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is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine iliskin ila¢ Uretim ve Dagitim

Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma
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Doktora Tezi,isletme Anabilim Dah
Damisman:Prof.Dr.M.Serif SIMSEK

Haziran 2006- 187 sayfa

Bu arastirmanin amaci; caliganlarin is tatminleri ve oOrgiitsel bagliliklar

arasindaki iliskinin incelenmesidir. Calisma dort boliimden olusmaktadir.

Birinci  bolimde i  tatmini  kavrami = ve ig  tatmini @ ile

motivasyon,performans,verimlilik ve etkinlik arasindaki iliski incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel baglilik kavramina yer verilerek,orgiitsel

baglilig: etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorler ele alinmistir.

Uciincii  boliim is tatmini ile orgiitsel baglihk arasindaki etkilesime

ayrilmustir.Is tatmini ve orgiitsel baglilik sonuglar1 da bu boliimde incelenmistir.

Arastirma teorik bir cerceve ile sunulduktan sonra dordiincii boliimde konuyu
desteklemek amaciyla ampirik bir arastirma yapilmistir. Ampirik arastirma ilag

sektoriinde yer alan firmalar arasinda iki sirkette ve toplam 214 calisam1 kapsamaktadir.

Bu kapsamda detayli bir literatiir arastirmasina dayanarak bir is tatmini soru
formu hazirlanmis ve calisanlarin Orgiitsel baghliklarin1  belirlemek i¢in M.
Sungurlu’nun Tiirkge’ye ¢evirdigi, Buchanan tarafindan hazirlanmis olan “Orgiitsel
Baglilik Olgegi” kullamlmustir. Arastirmada elde edilen veriler “SPSS for Windows
13,0” programindan yararlanilarak degerlendirilmis, is tatmini ve Orgiitsel baglilik

arasindaki iliski bu bulgularla agiklanarak ¢aligma tamamlanmgtir.

Anahtar Kelimeler: Baglilik, Orgiitsel Baglilik,is Tatmini



ABSTRACT

A Research on Job Satisfaction and its Effect on Organizational Commitment in

Medical Production & Distribution Companies.
Hatice Necla CELIK KELES
Doctoral Dissertation,Department of Business Administration
Supervisor:Prof.Dr.M.Serif SIMSEK
June 2006-187 pages

The aim of this research was to examine the relations between employess job

satisfaction and organizational commitment. This research contains four parts.

First part examine the term of job satisfaction and relations of job satisfaction
about motivation , performance, productivity and effectiveness. Second part of the
research examine the term of organizational commitment and added the individual and
organizational factors which effect organizational commitment. Third part of the
research examine the connection of job satisfaction and organizational commitment.
Results of job satisfaction and organizational commitment are examined in this part of

the research.

After explained this research with teoric, an ampirical research was made for
supported the subject. Ampirical research contained two firms in medical sector and 214
employees. A question form about job satisfaction was prepared by depending an a

detailed literature research and added measuring employees organizational commitment;

“Organizational Commitment Scale” prepared by Buchanan and translated was

M. Sungurlu is used.

In the assessment of data that were obtimined from this research; frequency
distribution, percentage, mean, standard deviation, correlation, T-test, one way variance
analysis and Tukey-test from statistical methods and “SPSS for MS Windows 13.0”

package programme were used.

Key Words: Commitment, Organizational Commitment, Job Satisfaction.
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ONSOZ

Is tatmini ve orgiitsel baghlik kavramlari arasindaki iliski pek g¢ok
arastirmacinin ilgisini ceken bir konu olarak, siklikla karsimiza cikmaktadir.Bu
noktadan hareketle ¢alisma is tatmini ve orgiitsel baglilik konularinda genis bir literatiir
taramas1 ve Ozgiin bir aragtirma ile hazirlanmistir.Calismanin teorik kismu ii¢ boliimden
olusmaktadir.s tatmini kavraminin tanimi ile is tatmini ve
motivasyon,performans,verimlilik ve etkinlik kavramlar1 arasindaki iliski caligmanin
birinci boliimiinii olusturmaktadir.Ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami ve orgiitsel
bagliligr etkileyen faktorler incelenmistir.Calismanin ii¢iincii boliimiinde ise;is tatmini

ve orgiitsel baglilik arasindaki etkilesime yer verilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde ilag iiretim ve dagitim sektoriinden segilen iki
isletme calisanlarinin is tatminleri ve oOrgiitsel baghliklar1 arasinda bir iligki olup
olmadiginin, varsa ne yonlii bir iliski oldugunun belirlenmesi amaciyla yapilan

aragtirma ve sonugclarina yer verilmistir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik konularinda genis bir literatiir taramasi ve 6zgiin
bir arastirma ile hazirlanan bu calismanin konu ile ilgili arastirmacilara oldugu

kadar,yoneticilere ve calisanlara faydali olmasini diliyorum.

Goriis ve elestirileri ile ¢alismama yon veren ve 151k tutan degerli hocam
Prof.Dr.Serif SIMSEK’E.bilgi ve deneyimleri ile her zaman calismama destek olan
degerli hocalarim; Dog.Dr.Tahir AKGEMCI’ye, Dog¢.Dr.Adem OGUT’e, ve
Do¢.Dr.Adnan CELIK e,

Arastirma esnasinda gereken ilgiyi gosteren Boehringer Ingelheim A.S. ve

Selguk Ecza Deposu Tic. ve  San.A.S.calisanlarina,

Destegini esirgemeyen esim Hakan KELES’ e, tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Giintimiiz isletmeleri gittikgce daha da belirsizlesen bir ortamda varliklarinmi
sirdimek durumundadirlar. Bu ortamda rekabet edebilmek ve varliklarim
siirdiirebilmek i¢in, kaynaklarmmi ¢ok daha etkin kullanmak mecburiyetinde olan
isletmeler, dikkatlerini yeri doldurulamayan “insan” kaynagma cevirmek zorunda
kalmislardir. Insan kaynaklarmin tatminine verilen ©nem, isletmelerin basarisi ile

neredeyse dogrudan orantili bir hale gelmistir.

Orgiitsel baghlik kavramu ise; orgiitsel psikolojide nemli bir yeri olan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmakta ve is tatmini ile aralarinda iliski olup olmadig, varsa
ne yonli bir iliski oldugu pek c¢ok arastirmaya konu olmaktadir. Bireylerin is
yasamlarindaki olumlu tutumlar1 artan verimlilik, yiiksek performans, diisiik is
devamsizliklar ve ise ge¢ gelme, diisiik isgdren devir hizi ve is tatminine neden
olurken, olumsuz tutumlar ise tersi sonuglara sebep olabilmektedir. Giiniimiiz is
diinyasinda yiiksek verim, yiiksek performans, diisiikk isgoren devri gibi unsurlar
isletmelere rekabet istiinliigii saglayan konular arasinda karsimiza cikmaktadir.
Isletmelere rekabet iistiinliigii saglayacak bu unsurlar ancak degerli insan kaynag ile
gerceklestirilebilmektedir. Degerli insan kaynagini tatmin etmek ve Orgiitte kalmasin
saglamak oOrgiitsel basar1 ve etkinlik icin son derece onemli olmaktadir. Sahip oldugu
degerli insan kaynaginin kaybi ise isletmenin etkinligi ve verimliligini olumsuz yonde
etkileyerek, rakiplerine karsi giicsiiz kilabilecektir. Bu durumda, Orgiitiin amag¢ ve
hedeflerine baglanma, oOrgiit adina ¢aba harcamayi isteme ve Orgiitte kalmaktan
memnun olma etmenlerinin tamamini biinyesinde barindiran orgiitsel baglilik olgusunun

Onemi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu noktadan hareketle calismanin ilk boliimiinde, is tatmini kavrami ve is
tatmini ile iliskili olan kavramlara deginilmistir. Bu kavramlar, motivasyon, performans,

verimlilik ve etkinlik olarak ii¢ baslikta ele alinmistir.

Ikinci boliimde; orgiitsel baghlik kavrami ve orgiitsel baghligin
siniflandirilmasi incelenmistir ve isgorenlerin orgiitsel bagliliklarini etkileyen faktorler

ile “kisisel” ve “Orgiitsel” faktorler olarak gruplandirilmasina yer verilmistir.



Calismamizin iiclincii boliimiinde is tatmini ve Orgiitsel baghilik arasindaki
etkilesim iizerinde durulmustur. Ancak bu iki kavramin birbirleri iizerindeki etkisi

— a9

kargilastirilmadan 6nce, “is tatmini” ve “ig tatminsizligi’nin sonuglarina deginilmistir.

Calisma teorik bir cerceve ile sunulduktan sonra, konuyu desteklemek
amaciyla bir uygulama caligmasi yapilmistir. Arastirmanin 6rneklemi Tiirkiye’de ilag
tiretim ve dagitim sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda calisanlardan olusmustur.
Arastirmada isgorenlerin is tatmini ile orgiitsel baglilik iligkisini belirlemek amaciyla ig
tatminine yonelik yerli ve yabanci kaynaklilar incelenerek literatiir taramas1 yapilmas,
bu konudaki yurt ici ve yurt disindaki arastirmalarda kullanilan anketlerden esinlenerek
hazirlanan anket ile orgiitsel baghliklarini belirlemek i¢in ise M. Sungurlu’nun
Tiirkgeye cevirdigi, J.M.Buchanan tarafindan hazirlanmis olan “Orgiitsel Baglilik

Olcegi” kullanilmistir.

Sonug¢ olarak bu arastirmada is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski

incelenerek igletme yonetimi ve gelisimine katkida bulunmak amaglanmistir.



BiRINCi BOLUM

1-iS TATMIiNi KAVRAMI VE BENZER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Calismanin bu boliimiinde is tatmininin tanimi1 ve 6nemine deginildikten sonra is
tatmininin motivasyon,performans,etkinlik ve verimlilik kavramlari ile olan iligkisi
incelenecektir.Kisisel ve orgiitsel faktorler olarak ele alinan is tatmini boyutlar1 yine bu

boliimde ele alinacaktir.
1.1. iS TATMINIiNIN TANIMI VE ONEMi
1.1.1. is Tatmini Kavram

“Tatmin” kavrami, bir baskasi tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve sadece
ilgili kisi tarafindan hissedilerek tanimlanabilen zevki ve i¢ huzuru anlatmada

kullanilir.!

Is tatmini kavramm ile ilgili ¢alismalar olmasina karsilik, bu calismalar
onciiliiglinii 1935 yilinda Hoppock’un her zaman ve her yerde kabul edilebilen bir is
tatmini tanimi yapmasi ile baslamlstlr.2 Buna gore is tatmini, ¢alisan kisinin isine karsi

bireysel olarak verdigi duygusal bir tepkidir.3

Bhuian’in tamimina gore ise is tatmini, bir kimsenin isine iligkin icsel ve/veya
dissal durumlarina iligkin pozitif ya da negatif olarak hissettigi blgiidiir.4 Bu tanimdan
yola c¢ikarak kiginin isine karsi tutumunun olumlu ya da olumsuz olabilecegi
diisiiniilerek” iggorenin i deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir”
seklinde tanimlamak, iggorenin isine karsi olumsuz tutumuna da is tatminsizligi demek
uygun olacaktir.” Bu durumda diyebiliriz ki, tatmin ¢alisan kisi ile is cevresi arasinda

olumlu etkilesim ve algilama sonucu ortaya cikarken tersi durumda da tatminsizlik

! David Mercer, “Job Satisfaction and the Secondary Headteacher= the Creation of a Model of Job
Satisfaction”, School Leadership and Management, vol. 17, N.1, 1997, 5.57

2 AM. Ejiogu, “Theories of Job Satisfaction and Performance= an Overview and Contique.”, University
of Hull Department of Adult Education, vol. 18, 1980, s.75

3 Mercer, a.g.m., s.58

* N. Bhuian Shahid, “An Extension and Evoluation of Job Characteristics, Organizational Commitment
and Job Satisfaction in an Expatriate, Quest Worker, Sales Setting”, Journal of Personal Selling and
Sales Management, vol. 22, Sigma Epsilon, Inc., 2002, 5.95

> flhan Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, 1.U. Isletme Fakiiltesi Isletme iktisadi
Enstitiisii, Yayin no: 266/158, Istanbul, 1996, s. 231



ortaya cikar. Is tatmini, isgorenin kendisi icin 6nemli olan seylerin, isinin kendisine

nasil saglayacagini algilamalar1 sonucu olusan duygudur.6

Price’a gore tatmin, bir orgiite katilanlarin, orgiit tiyeligi hakkindaki olumlu
duygularidir. Diger bir ifadeyle, toplumsal sistem iiyelerinin o sistemde iiye olmaya

kars1 olumlu duygusal egilimleridir.”

[s tatmini organizasyon ve birey arasindaki varolan iyi bir denge, uyum diizeyi
ve algilamalardan dogar ve is cevresindeki denetim tarzlari, izlenen politika, is grubu

tiyeligi, ¢calisma kosullari, terfi olanaklari, gibi faktdrlerden olusur.®

Bu tanim, bir iggorenin genel olarak ise karsi tutumunu kapsamaktadir. Bir kisi
yiiksek diizeyde tatmin olmugsa ise karst olumlu tutumlar gosterir, tatmin seviyesi
disik ya da tatminsiz ise isine karsi tutumlar olumsuzdur.” Lawler tarafindan
gelistirilen teoriye gore ise; is tatmini giidiisel cerceve icinde goriilmelidir. Bu goriise
gore, is tatmini, kisinin ne hak ettigi ile ne aldig1 diisiincesi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Yani bir calisan hak ettigine inandigi konular1 elde edemez ise, is
tatminsizligi ortaya cikacaktir.'® Isgorenler bir orgiite katilmakla yazili olmayan
psikolojik bir anlagmaya girerler, ancak bunu bilingli olarak algilamayabilirler. Bu
anlagma iicretler ve calisma kosullarina iliskin ekonomik anlasmaya ektir. isgérenler bir
miktar is ve sadakati kabul ederler, bunun karsiliginda da sistemden ekonomik
odiillerden daha fazlasimi beklerler. Giivenlik, insanca davranig, insanlarla doyurucu
iliskiler, onemsenme gibi beklentilerinin yerine getirilmesinde destek beklerler.
Giivenlik, insanca davramig, insanlarla doyurucu iliskiler, ©nemsenme gibi

beklentilerinin yerine getirilmesinde destek beklerler. Eger orgiit yalnizca ekonomik

® Fred Luthans, Organizational Behavior, 5" edition, Mc Graw Hill Company, New York, 1989, s. 176
7' J. Price, “Organizational Measurement”, Kent State, 1972, s.158’den aktaran: Ceyhan Aldemir,
“Yoneticilerin Gii¢ Tipleri ile ise Yabancilasma ve Is Doyumu Arasindaki iliskiler”, Amme idaresi
Dergisi, cilt: 16, say1: 2, Ankara, 1983, s. 64

8 M. John Ivancevich and Michael T. Matteson, Organizational Behavior and Management, 4
edition, Mc Graw Hill, New York, 1996, s.129

o Ricky W. Griffin, Organizational Behavior, 2" Edition, Houghton Mifflin Company, Boston, 1989,
.88

10 Edward .E. Lawler, Motivation in Work Organizations, California Brooks / Cole, California, 1973, s.
109



anlagsmay1 varsayar ve yazili olmayan psikolojik anlagsmaya onem vermezse, isgbrenler

ise olan ilgilerini yitirmeye baslarlar.""

Tamamen hissi bir kavram olan is tatmininde, isgorenin beklentilerinin tespiti
oldukca giic olmakla beraber, orgiitiin sundugu imkanlar tespit edilebilir. Yoneticiler

isgorenlerini gézlemleyerek tatminleri hakkinda bilgi edinebilirler.

Is tatmini isin cesitli yonlerine kars1 beslenen tutumlarin tiimiidiir. Elde edilen

sonuclarin beklentileri ne kadar karsiladig ile ilgilidir. 12
1.1.2. is Tatmininin Onemi

Bugiine kadar bu konuda yapilan ¢alisma sayisi oldukga fazla olmakla birlikte,
pek cok arastirmaci is tatmininin Onemini vurgulayarak, bu konu ile ilgili daha ¢ok

calisma yapilmasinin ve bilgi toplanmasinin gerekliligini savunmaktadr."

Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi deger ve varliklar, ancak insan kaynaklari
aracilig ile orgiitsel amaclara hizmet edebilirler. Bir orgiitiin elinde ne kadar gelismis
donanim ve nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kaynaklar isteklendirilip

harekete gecirilmedikce orgiite yarar saglayamaz.'*

[s tatmininin istenirligini destekleyen pek cok neden bulunmaktadir. En basta
ise degerler yer almaktadir. “Calisma” ya da “is” kavrami cogumuzun hayatinda son
derece onemli bir rol oynar ve zamamimizin ¢ogunu iggal eder. Secilen yagsam tarzimizin
ekonomik zeminini hazirlar. Ote yandan ¢ogumuz icin kendimizi kismen Kariyer, is
veya meslegimizden dolay1 tanimlamaya yonelik kisisel algilamamizin merkezidir."” Bu
denli merkezi Oneme sahip bir konunun tarafimizdan pozitif veya negatif tepkiler

uyandirmasinin gerekliligi mantikli goériinmektedir.

Is tatmini iki nedenden dolay1 6nem tasimaktadir. Birincisi, calisanlarin isleri
hakkinda ne diistindiikleri ve hissettiklerinin hem kendileri hem de isleri i¢in 6nem

tasimasidir. Ikincisi, yoneticiler icin insanlarin islerine karsi tutumlarimin performans ve

1 Keith Davis, isletmelerde Insan Davramsi, Arizona State University, 5. baskidan ¢ev. Kemal Tosun,
Tomris Somay ve digerleri, I.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, No: 199, Istanbul, 1988, 5.97

12 Erdogan, a.g.e., s. 231

13 Frank .J. Landy, Psychology of Work Behavior, Pacific Grove, CA: Brooks and Cole, New York,
1989, s. 171

4 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal
Kitabevi, Ankara, 1995, s. 317

!5 Robert A. Baron, Behavior in Organizations : Understanding and Managing the Human Side of
Work, ond: Edition, Allyn and Bacon Inc., New York, 1986, s. 150



verimlilik lizerindeki etkisi agisindan karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii, is tatmininin direkt
neden oldugu davranislar; isten ayrilma, devamsizlik, performans, ruhsal ve fiziksel

sagliktir. e

Is tatmini konusunda dikkate alinmasi gereken bir husus da farkli kisilik
ozelliklerine gore is tatmini yaratilmasi gercegidir. Kisilik 6zelligi ile birlikte zaman
unsuru da is tatmini ile ilgili algilar acisindan 6nemli bir etmendir; aym kisi zamanla
degisen ilgi ve beklentileriyle ayn1 sekilde isinden tatmin olmayabilir. Yine aymi sekilde
ise yeni baglayan biri ile kidemli bir ¢alisan da farkli tatmin seviyesinde olabilir.
Bununla beraber kisinin ise girerken beklentilerinin is tarafindan ne derece

kargilandiginin da ig tatminini etkiledigi bir gergektir.”

Isletmede gorev alan Kkisiler, orgiite katkilar1 dogrultusunda esit muamele
gordiiklerini hissederlerse, tatmin olmalari kolaylasir. Is tatmini saglanamayan
isletmeler, pek cok sorunla kargi karsiya kalabilmektedirler. Bunlar asagidaki gibi

siralanabilir :'®
- Isgoren devrinde yiikseklik,
- Yiiksek devamsizlik,
- Diisiik firma sadakati,
- Yabancilagma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi,
- Grevlerin giindeme gelmesi,
- Hirsizlik oranlarindaki artis,
- Makine ve tesislere zarar verme,
- Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik.

Is tatmini, basar1 iizerinde ©nemli etkilere sahiptir. Is tatmini basariyi
etkilemekte, basar1 da is tatminini dogurmaktadir. Bunun yam sira is tatmininin,

isletmelerde devamsizliklar ve isten ayrilmalar iizerinde de etkili oldugu goriilmektedir.

'® Daniel C. Feldman, Hugh J. Arnold, Managing Individual and Group Behavior in Organizations,
Mc Graw — Hill International Book Company, Auckland, 1983, 5.192

'7 Bruce R. McAfee, J. Paul Champagne, Organizational Behavior : A Manager’s View, West Pub.
Company, St. Paul, 1987, s.41

'8 Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams,
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s.137



Kronik bi¢imde ise ge¢ kalma, ise baslamada gecikme ve isten erken ayrilmalarin

nedenleri is tatminsizligi ile iliskilendirilebilir."

Isgorenlerin fiziki ve zihni mutlulugu is tatmini ile karsilikl iliski icindedir.
Tatmin diizeyi yiiksek olan isgorenler zihinsel ve fiziksel sagliga sahiptirler. Is tatmini,
sirketin kalifiye elemanlar1 kendine cekme ve onlar1 biinyesinde tutma becerisinde
onemli bir rol oynar. Bu ise; bir organizasyonun devamlilifi ile yakindan ilgilidir.
Personeline iyi davranmadigi bilinen bir isletme en iyi isgoreninden yararlanmakta
zorlanmyor demektir. Bu durum bireyler icin oldugu kadar organizasyonun mutlulugu
icin de onemlidir. Ciinkii tatminin olmadigr durumda sikayetler artacak, sendikal
faaliyetler giindeme gelecek, devamsizlik ve isgiicii devri gibi sorunlar ortaya
cikacaktir. Tiim bunlar ise organizasyonu dagitici ve maliyeti artirici etkiye neden

olabilecektir.

Yasamimizin ¢ogu calisma ve uyku ile gegmektedir. Bu 6nemli gercegi goz
oniinde bulundurarak is tatmininin sadece is yasantistm etkiledigini diistinmek de bu
kavramin onemini azaltacaktir. Clinkii, birey yasaminin biiyiik bir kismim kaplayan is;
aym zamanda genel yasam tatmini ile de yakindan iliskilidir. Is tatmini yasam tatminini,

yasam tatmini de ig tatminini etkileyebilmektedir.20

Is tatmininin 6nemi giiniimiizde insancil yaklagimin is hayatina girmesiyle
daha da artmistir. Tatmin unsurlarinin; kisinin is ¢evresindeki; édemeler, promosyon
imkanlari, denetim bicimi ve teknikleri, isin kendisi ve is arkadaglarnn gibi 6zel
durumlara kars: hissettikleri*' gerceginden yola ¢ikarak yoneticilerin is tatmini ile
ilgilenmelerinin nedenlerini su sekilde agiklayabiliriz. Birincisi, i§ tatmini ile verimlilik
arasinda bir bagin olabilirligi, ikincisi , is tatmini ile devamsizlik ve isgéren devir orani
arasinda olumsuz bir iliski bulunmasi olasiligt ve son olarak da, yoneticilerin
iggorenlere giidiileyici ve icsel olarak odiillendirici isler saglama konusunda insani

sorumluluklari oldugu séylenebilir.”?

' Vedat Erol, “is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisan Tezi, M.U. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1998, s. 4

2 Keith Davis, John W. Newstrom, Human Behavior at Work, Organizational Behavior, gth- edition,
Mc Graw Hill Book Company, New York, 1989, s.177

2L T A. Judge, E.A. Locke, “Effect of Dysunctional Thought Process on Subjective Well-Being and Job
Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, vol.3, 1975, s.475-476

2 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, 2" edition, Prentice Hall International Inc., New York,
1996, ss. 286-287



Organizasyonlarin basar1 gostergelerini olusturan, miisteri memnuniyeti, orgiit
karlilig1 ve verimlilik gibi kavramlar arasinda is tatmininin de sayilmasi, i§ tatmininin

orgiitler icin ne derece 6nemli oldugunu aglklamaktadlr.23

Bu nedenle, is tatmininin isletmeler tarafindan Olciilmesi ve takip edilmesi

biiyiik bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2. iS TATMININiN BENZER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

1.2.1. s Tatmini ve Motivasyon Siireci Arasindaki iliski

Motivasyon ile tatmin arasindaki ortak nokta her ikisinin de zihni olmaktan

cok, hissi kavramlar olmasidir. Dolayisiyla bireysel ve 6zneldirler.

Is tatmini; kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan

hosa giden ya da olumlu duygusal durumdur.”*

Motivasyon ise, bireylerin cesitli gereksinmelerini karsilamalar1 i¢in tatmin
saglayacak ya da amaca gotiirecek davraniglarda bulunma siirecidir. Bagka bir deyisle
motivasyon, ¢alisanlar belirli bir amaci gerceklestirmek iizere istenilen davranisa sevk

etmektir.

Is tatmini ile motivasyon arasinda ikili bir iliski bulunmaktadir. Genellikle
bireylerin gerceklestirmek istedikleri arzulan ile is ¢evresinden edindikleri izlenimler
birbirine uydugunda tatmin ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin calismasinin sonucu olarak elde
ettigi karsiliktan dogan tatmin ile caligmasi sirasinda hissettigi tatmin farklidir.
Calismanin karsiligi sonucu elde ettigi tatmin “digsal tatmin”, calisma esnasinda
hissettigi tatmini ise “igsel tatmin”dir. Tatmin olmus bir iggorenin motive olmasi i¢in
gerekli kosullar hazirlanmig demektir. Aym sekilde, motive olmus bir isgdrenin de

faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmasi miimkiindiir. Bagka bir deyisle

2 William K. Fitzgerald, “The perpetual quest for renewal”’, Personel Journal, vol. 73, n.3, New York,
1994, 5.93

# Garry A. Yukl, Kenneth N. Wexley, Job Satisfaction and Motivation to Work, Readings in
Organizational and Industrial Psychology, Oxford University Press, London, 1971, 5.153

2 Nurullah Geng, Osman Demir6gen, Yonetim El Kitabi, Birey Yayincilik, Erzurum, 1994, s.139



motivasyon tatmin yaratabilir. Islerinden beklediklerini elde eden bireyler, bu olgiide

tatmin olurlar ki bu da motivasyonlarini ve verimliliklerini yiikseltir.26

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski gercekte karsilikli etkilesim
bicimindedir. Ciinkii tatmin olmus birey, davranisim1 degistirmeye ve giidiilenmeye
olduk¢a uygun bir durumdadir. Aym sekilde giidiillenmis birey de cabalarinin ve
faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki hissedebilir. Is tatmini ve motivasyon
iliskisine gelince; motivasyon insanlart tatmine ulastirma siirecidir. Tatmin ise;
giidiilenmenin son asamasidir.”’ Diger bir ifadeyle, motivasyon bir giidiileme siireci

iken, tatmin bu siire¢c sonunda elde edilen sonuctur.

Sonug¢ olarak, is tatmini ile motivasyon arasindaki iligskinin karsilikli ve
dongiisel bir iliski oldugunu; motivasyonun tatmine neden olurken, tatminin de

motivasyon sagladigini soyleyebiliriz.
1.2.2. Motivasyon Kuramlarinda is Tatmini

Is tatminine yonelik cesitli teorik ¢alismalar Campbell tarafindan “kapsam” ve
“siire¢” yaklagimlar1 olarak tanimlanmistir. Kapsam yaklasimlart kisilige ait
degiskenlerin, davranislar siirecten daha ¢ok etkiledigini belirtmistir. Kapsam teorileri;
tatmin olmak i¢in temel gereklilikler nelerdir; hangi diirtiiler en giicliidiir sorularina
yanit aramaktadir. Siire¢ teorileri ise; kolayca anlagilmayan eylemlerin siireclerine
iliskin agiklama saglamakla ilgilidir. **Bagka bir deyisle kapsam teorileri, ¢alisani is
tatminine gotiiren gereksinimleri tek tek gostermeye calisan teorilerdir. Bunlar,
calisanin belirlenen bazi1 degerleri ya da gereksinimleri orgiit tarafindan karsilandiginda
calisanin ig tatminine ulagsacagim savunurlar. Siire¢ teorileri ise, calisanin i tatmininin
nedenlerini ve nasil olustugunu arastirmaktadir. is tatmini, gereksinimler, degerler,

umutlar, algilar gibi degiskenleri siniflandirmaktadir.*
1.2.2.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminda is Tatmini ve Motivasyon iliskisi

“Insan1 (bireyi) isteyen (gereksinme duyan)” bir varlik olarak tammlayan

Maslow, “biitiinlesmis ve Orgiitlenmis” bir yap1 saydigi bireyin yine oOrgiitlenmis

%6 Simgek, Akgemci, Celik, a.g.e., s.138

2 {. Ethem Basaran, f)rgijtsel Davrams, A.U. Egitim Fakiiltesi Yayinlar1 No: 108, Ankara, 1982, s.180
2 Patrick E. Egbule, “Factors Related to Job Satisfaction of Academic Staff in Nigerian Universities”,
Journal of Further and Higher Education, vol.27, No.2, 2003, ss.157-158

¥ Funda Ferik, “Oz-Yeterlilige Bagh Olarak Personel Giiclendirme VE Is Tatmini, Orgiite Baghlik,
Personel Devri Arasindaki fliskileri”, Active Dergisi, Mart-Nisan 2002, 5.25



bicimde davrandigi (gereksinme ve davranislarinin aralarinda iligkili bir biitiin

olusturdugu) gtiriisiindedir.30

Farkli insanlar farklh geyler isterler. Yine de temel bazi ihtiyaclar bireyden
bireye farklilik gostermezler. Insan ihtiyaglari temel ihtiyaclar (fiziki ihtiyaclar) ve
ikinci derecede ihtiyaclar (sosyal, psikolojik ihtiyaclar) olarak smiflandirilabilir.
Bireysel motivasyon konusunda en taninmis teori Maslow’un gelistirdigi ihtiyaclar
teorisidir.’’ Bu teoriye gore, insan ihtiyaglarinin éncelik siralamasi bir merdivenin
basamaklar1 gibi siralanabilir. Thtiyag, merdivenin ne kadar alt basamaginda ise o kadar
acil demektir. Bir basamaktaki ihtiya¢ karsilandiginda otomatik olarak bir sonraki
basamak ihtiyaglarina gereksinim duyulur. Halen tatmin olmus ihtiyaglar ve

otomatikman tatmin olacagini diisiindiigtimiiz ihtiyaglar giidiileyici olamazlar.

Maslow’a gore bireyleri tatmin saglamak iizere davranista bulunmaya
siiriikkleyen gereksinmeler Tablo 1°de goriildiigii gibi bes basamakli bir hiyerarsik yapi

icinde orgiitlenmislerdir.*

30 Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, Harper and Raw, New York, 1970, ss.19-20

3l F. Huse Edgar, James L. Bowditch, Behavior in Organizations: A Systems Approach to Managing,
Addison — Wesley Publishing, New York, 1973, ss. 64—68

32 Levent Simsek, “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, say1:2, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, Ankara,
1995, 5.97
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Tablo 1: Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi
IHTIiYAC SEVIYELERI ORGANIZASYONEL FAKTORLER

Kendini Gergeklestirme 1- Ise hakimiyet

2- Yaraticilik

3- Organizasyondaki ilerleme
4- steki basar

Sayginlik ihtiyaclari 1- Is unvam

2- Statii Sembolleri

3- Is arkadaslar1 / amir tarafindan kabullenilme
4- Isin kendisi

5- Sorumluluk

Aidiyet Ihtiyaclart 1- Nezaretin kalitesi
2- Uyumlu ¢alisma gruplari
3- Mesleki arkadaslik

Giivenlik Ihtiyaclart 1- Giivenli ¢caligma kosullari
2- Yan ddemeler

3- Ucret artislari

4- s giivenligi

Temel ihtiyaclar 1- Isinma ve havalandirma
2- Temel iicret

3- Sosyal Tesisler

4- Calisma Kosullar

Temel fizyolojik ihtiyaclar calisanlarin hayatta kalabilmeleri icin gereken
temel ihtiyaclarini temsil ederken, ihtiyaclar bu grupta toplanan calisanlar, yaptiklari isi
sadece temel ihtiyaclarim karsilamak igin mecburi bir arag olarak gormektedirler. ikinci
basamakta yer alan giivenlik gereksinimleri, islerinin siireklilik arz etmesine iliskin is
giivencesi  gereksinimlerini temsil etmektedir. Sonraki adimda gelen sosyal
gereksinimler, c¢aligma arkadaglar1 ile iliskiler ve bir gruba ait ve {iye olma
gereksinimlerini ifade eder. Dordiincii adimda gelen benlik gereksinimleri ise, bireyin
kendine olan giiveninin giliclenmesine iliskin takdir edilme ve taninma

gereksinimleridir. Son olarak, tiim bu ihtiyaclar karsilandiktan sonra ortaya cikacak

11



olan, bireyi siirekli basarmaya zorlayacak, yeteneklerini ve yaraticilifini gdstermesine

izin verecek, kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 gelmektedir.

Bu yaklasimda is tatmini ile motivasyon arasindaki iligkiyi inceledigimizde her
ikisinin de ozellikle iist diizey ihtiyaclardan kaynaklandigini sdyleyebiliriz. Buradaki
iliski de cesitli sekillerde karsimiza ¢ikabilir: Birincisi; birey orgiit i¢inde iist seviyedeki
ihtiyaglarina yanit buldugunda tatmin olur, bu tatmin bireyin motivasyonunu arttirabilir.
Ikincisi; iist seviyedeki ihtiyaglarina yanit bulan birey tatmini ve motivasyonu ayn1 anda
hissedebilir. Ugiinciisii ise tatmin ve motivasyon siirekli ve karsilikli olarak birbirini

etkileyebilir.

Kimi durumlarda ise alt seviyedeki ihtiyaclarin yeterince karsilanmasi ile de
bireyin tatmini ve motivasyonu artabilir. Ciinkii hi¢ kimseye muhta¢ olmadan, kendi
ayaklar1 tizerinde durmasi ve kendine gelebilmesi de birey i¢in ¢ok dnemli olabilir. Bu

da birey iizerinde tatmin ve motivasyon saglayabilir.

Bu yaklasimdan cikartabilecegimiz sonug; her seviyedeki ihtiyacin yeterince
karsilanmasi sonucu baslica ihtiyaclar ortaya c¢ikmakta ve tatmin edilen ihtiyacin
motivator ozelligi kaybolmaktadir. Yoneticinin; isgorenlerin motive edilebilmeleri i¢in

hangi ihtiyag¢ seviyesinde olduklariin belirlenmesi gerekecektir.
1.2.2.2. Cift Faktor Kuraminda Is Tatmini ve Motivasyon Iliskisi

Bireylerin  ihtiyaclari, kaynaklart itibariyle ve ihtiyaclarin G6nem
siralamasindaki yerlerine bakarak bir simiflamaya tabi tutulmustur. Bu noktada
ihtiyaglarin davranmislar iizerindeki etkileri son derece onemlidir. Bireylerin farkli
ihtiyaglar1, calisma davranislan iizerinde farkli motive etme etkilerine mi sahiptir?
Frederick Herzberg ve arkadaslari, muhasebeci ve miihendislerin islerinden hognutluk

duygularini inceleyen arastirmalarinda bu sorular sormuslardir.”

1959 yilinda Herzberg, Mausner ve Synderman, insanlarin iki grup ihtiyaclar
oldugunu ileri siiren aragtirma bulgulan vermislerdir. Bu iki grup ihtiyagtan biri, insanin

bir hayvan olarak acidan sakinma ihtiyac1 ve digeri; insanin, psikolojik bakimdan

3 Joseph L. Massie, J. Marc Jr. Wallace, Management Analysis: Concepts and Cases, Englewood
Clifts, N. J. 1975, 5.98
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gelisme ihtiyacidir. Bu bulgu ve sonuglar Herzberg ve arkadaslarinin “Cift Faktor” adi

verilen bir motivasyon teorisine dogru ilerlemelerini saglamlstlr.34

Herzberg arastirmalardan c¢ikan sonuglara dayanarak, bazi is sartlarinin
bulunmamast halinde, calisan Kkisilerin tatminsizlik duydugunu, bu sartlarin
bulunmamasi halinde, calisan kisilerin tam olarak motive olmadiklarini ileri
siirmiigtir’>.  Bu  tiir faktorlerin - yoklugu, varliklarindan ok, tatminsizlik
uyandirmaktadirlar. Bu faktorler calisanlarda belli bir tatmin seviyesini koruyabilmek
icin gereklidirler.® Bu faktorlere “hijyen ya da koruyucu faktdrler” denmistir.
Herzberg’e gore hijyen faktorler is tatmini saglamamakla birlikte, is tatminsizligini

onlemektedir.’’

Ote yandan, diger baz1 kosullarin, is sirasinda mevcut olmamalar1 mutsuzluk
kaynag1 teskil etmemis olmalarmma ragmen, ‘“hosnutluk” duygusuna yol agtig
gozlenmistir. Bu ikinci gruptaki kosullara da “tatmin vericiler” denilmis ve daha sonra

. .. . . . .. 38
“motive edici faktorler” adi verilmistir.

Hijyen faktorleri,isyerinde mevcut olduklarinda is tatminine katkida bulunan,
mevcut olmadiklarinda ise tatminsizlige ve kotiimserlige sebep olup isgdrenin
devamsizligina ve isten ayrilmasina yol acan faktorlerdir.Hijyen faktorler,tatmin ya da
tatminsizlige sebep olabilirken motivasyona katki saglamazlar.Yonetim bi¢imi,teknik
bilgi yetersizligi,ast-list iligkilerinin iyi olmamasi,calisma ortamindaki fiziksel
kosullarin olumsuz olmast,iicret seviyesi ve iicret artisinin yetersiz olmasi,is
giivenliginin bulunmamas1 gibi unsurlar tatminsizlige neden olabilen unsurlardir.Hijyen
faktorler kabul edilebilir bir seviyede olmalidir ki motive edici faktorlerin olumlu

etkileri ortaya (;1kabilsin.39

* Robert J. House, Lawrence A. Wigdor, “Herzberg’s Dual Factor Theory of Job Satisfaction and
Motivation : A Review of the Evidence and Critism”, Fundamentals of Management Selected
Readings, Business Publications, Inc., U.S.A., 1971, 5.122

3 Metin Tiirko, Bilimsel Yonetim Acisindan Motivasyon, Atatiirk Universitesi Yayinlar1 No: 296,
Erzurum, 1973, s.65

3% Robert, V. Penfield, Orgiitte Beseri Miinasebetler, cev: Resan Tascioglu, T.C. Milli Egitim Bakanlig
Mesleki Ogretim ve Teknik Yaymlari, Ankara, 1969, s.97

37 Michael Syptak, “Job Satisfaction”, http://www.aafp.org/fpm/991000fm, 2000.

3 Massie, Wallace, a.g.e., s.98

** Frederick Herzberg, “One More Time:How Do You Motivate Employees?”,Harward Business
Review,1968,ss.13-22.
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Isgoreni motive edip tatmin saglayan faktorler ise;bireyin kendi ihtiya¢ ve
degerler sistemini yansitan motive edici faktorlerdir.Bunlar;bir isi basar1 ile
sonu¢landirmanin verdigi mutluluk,taninma,takdir edilme,ddiillendirilme,terfi

olanaklarina sahip olma olarak siralanabilir.*’

Herzberg’e gore hijyen faktorlerde asgari sartlar saglanmazsa isgbrende
tatminsizlik dogar fakat hijyen faktorlerde saglanan artiglar isgoreni motive
etmez.Hijyen faktorler saglandiktan sonra isgdreni motive etmek i¢in bunlar iizerinde
1srar  etmek yerine,basari,taninma,gelisme gibi daha yiiksek siradaki ihtiyaglarin
tatminine yonelmek gerekir.Hijyen faktorler saglandiktan sonra motive edici faktorlerde

yapilan artiglar isgbreni motive edebilmektedir.*’

Herzberg modelinin varsayimlarina gore; isyerinde calisanlarin kotiimser
olmasina neden olan ve isten ayrilmasina, tatminsizlige sebebiyet veren ‘“hijyenik
faktorler” ile, isyerinde calisanlari mutlu eden, igyerine baglayan, tesvik edici ya da
tatmin saglayan “motive edici” faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.
Bununla birlikte, bu iki grup faktdr arasinda da bir bag oldugu kuskusuzdur. Hijyen
faktorlerin kisiyi motive etme 6zellikleri yoktur. Ancak eger bu faktorler mevcut degilse
kisi motive olmayacaktir. Bunlarin varligi, kisinin motive olabilecegi asgari kosullar
saglayacak fakat motivasyon, ancak motive edici faktorlerin varligi ile gerceklesecektir.

Bu durum asagidaki gibi gosterilebilir.**

Motive Edici Faktorler
Mevcut Degil Mevcut

Motivasyon < > Yok

Motivasyon Var
Hijyen Faktorler
Mevcut Degil Mevcut

Motivasyon < > Yok

Motivasyon Olabilir

40
a.e.,s.20.

' Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yénetimi,Gazi Kitabevi, Ankara,2000,s.140

“2 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Beta Bastm Yayim Dagitim A.S., Istanbul, 1995, 5.389
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Cift Faktor kuramina gore; hijyen ve motive edici faktorlerin 6zeti asagida

Verilmis‘[ir.43
Hijyen Faktorler :
Isletme Politikas1 ve Yonetimi,
Teknik Denetleme,
Ucret,
Caligma Sartlart,
Statd,

Kisisel Yasanti.

Motive Edici Faktorler:
Basari,
Taninma,
Isin Kendisi,
Gelisme ve [lerleme,

Sorumluluk.

Herzberg’in motive edici ve hijyen faktorleri kesin cizgilerle ayirdig

goriilmektedir. Herzberg, hijyen faktorlerin is tatmini saglamada etkili olmadigini,

*3 Muzaffer Sencer, “Kamu Gérevlilerinde Is Doyumu ve Moral,” Amme idaresi Dergisi, cilt.15, sayi.1,
TODAIE Yayinlari, Ankara, 1982, 5.10
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sadece tatminsizligi giderdigini ileri siirmektedir. Herzberg’in bulgular1 tablo 2 ‘de

verilmistir.
Tablo 2: is Tutumunu Etkileyen Faktorler
AgIr taiminsizlige Asint tatmine
yol acan faktorler yol acan faktorler

Yiizde frckans
50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%
Y
:— Fark edilme
[::__—__—_— Isin kendisi
[:- Sorumluluk
_ Gceligme
[ I Biyiime
.

. Yonctim [:-
Amirle iligkiler [:-
Calisma ortami I::-

Ceret [N
Is arkadaglan ile iligkiler !::-
Ozel hayat E:.

Astlarla iligkiler L—_—_—- is tatminsizli- I tgtminini :
gini etkileyen  etkileyen

Statii [:. tim faktorler  titm faktorler
Givenlik [ JJ 6 19
51 [ I

80% 60 40 20 0_20 40 60 80%

Sirket politikasi
ve igllimi |

Herzberg’in sagladigi onemli katkilara ragmen, cift — faktor teorisi, bircok

acidan elestiriye ugramistir.Bu elestirilerden biri,arastirmada kullanilan veri toplama
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yonteminin,baz1 etmenlerin siniflandirilmasi ve daha sonra yapilan bazi arastirmalarda

ayni sonucu Vermeyisidir.44

Bir baska elestiri ise teoriyi gelistirirken kullanilan metodolojiye iliskindir.
Kritik olay metodu, kisilerin kendilerine geriye doniik olarak bakmalarim1 gerektirirken,
diger faktorlerin aciklanmasi i¢in uygun bir ara¢ saglamaz. Boyle bir metodoloji ile,
kisinin is tecriibesini tamimlayacak en yakin olaylara dogru bir egilim s6z konusudur.
Bu ise gecmis ve ayni doneme sahip olaylarin etkisinin ortadan kalkmasina neden
olabilir. Tkinci bir metodolojik nokta, Herzberg’ in kullandig1 orijinal kiitlenin yapisina
iligkindir. Bu kadar kisitlt bir 6rnekten (Pittsburgh’ daki muhasebeciler ve miihendisler)
diger meslek gruplar icin genelleme yapmanin miimkiin olup olmayacagi diger bir

tartisma konusudur.*
1.2.2.3. Basarma Ihtiyacit Kuraminda is Tatmini ve Motivasyon iliskisi

David Mc Clelland’in motivasyona en 6nemli katkist “basari motivi’ni
gelistirmis olmasidir. Insanlarin temel ihtiyaglarindan birisi basar1 elde etmektir. Bu,
aslinda basarinin getirecegi mutluluga ulagsma ve basarisizligin getirecegi mutsuzluktan

B 46
sakinma ihtiyacidir.

Bu teoriye gore motivasyon, bir kisinin kazanma ve elde etme ihtiyacinin
giicline bagl olarak degisir. Engelleri asmak, yiiksek bir standardi yakalamak, kendini
miikemmele ulagtirmak, baskalartyla yarismak ve onlar1 gecmek, yeteneklerini basariyla
ortaya koyarak kendine giiveni ve saygiy1 artirmak da bu ihtiyacin diger ortaya konulma

sekilleridir.*’
Bu kurama gore kisi,agagida belirtilen ii¢ grup ihtiyacin etkisi altindadir:
1-Basarma ihtiyaci,
2-Giicliiliik ihtiyaci,

3-Baglilik ihtiyaci.

* J Schneider ve(and) E.Locke, “ A Critique of Herzberg’s Classification System and a Suggested
Revision”,0Organizational Behavior and Human Performance,1972,ss.441-458

4 Levent Simsek, a.g.m., s.100

6 Ulkii Dicle ve Atilla Dicle, “Isteklendirme (Motivasyon)”, Atatiirk Universitesi isletme Fakiiltesi
Arastirma Enstitiisii Dergisi, cilt. 1, s.1, Erzurum, 1973, s.84

47 fsmet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yayincilik, Istanbul, 2004, s.377
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- Basarma Ihtiyaci: Kimi insanlar1 basarmak icin zorlayan diirtiiler vardir. Bu
insanlar basarinin sonucunda elde edecekleri ddiiller i¢in degil, kisisel basar1 icin
cabalarlar. Bu diirtii bagarma ihtiyacidir. Mc Clelland bagarma ihtiyaci hakkinda yapilan
arastirmada, ¢cok basarili kimseleri farkli kilan noktanin bir seyi diger insanlardan daha

iyi yapma arzusu oldugunu ortaya koymustur.*®

Basar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi kendisine basarilmasi zor isler,
anlaml1 amagclar secerek, bunlan gelistirmek icin gereken davranmiglan gosterecek ve

basarili oldugu oranda tatmin hissedecektir.*’

Mc Clelland giiniimiiziin rekabete ve miicadeleye dayanan is diinyasinda,
yeniliklere kapali, yaraticilifa doniik olmayan yoneticilerin basarili olma sanslarinin

bulunmadigini iddia etmektedir.”

Bu baglamda, yiiksek basar1 giidiisiine sahip olan Kkisiler, rekabet ve
miicadelelerle dolu olan is ortamlarinda motive olma egilimi tasirken, rutin ve
yaraticiliga olanak vermeyen islerde giidiilenemezler denilebilir. Bir orgiitiin
basarisinin, basar1 giidiisii yiiksek calisanina baglh oldugu diisiiniiliirse, orgiitlerin bunu

dikkate almalan ve isgorenlerinde bu 6zelligin bulunmasina dikkat etmeleri gereklidir.

- Giicliiliik Thtiyac1: Gii¢ giidiisii kisilerin 6znel ve nesnel cevreleri ile olan
iliskilerinde, her tiirlii etkileme araglarini ellerinde bulundurma ve bu sekilde cevreye
hakim olma isteklerini belirtmektedir. Gii¢ kazanma ihtiyact kuvvetli olan bir kisi gii¢
ve otorite kaynaklarina varma, baskalar1 iizerinde etkin olma ve giiciinii siirdiirmek
tizere motive olacak ve ulasabildigi oranda is tatmini saglayacaktlr.51 Bu tarz bir giice
sahip olmak ic¢in bireylerin ¢ok calisip bir takim nitelikleri ve ayricaliklart tasimasi
gerekir. Buna sahip olabilmek icin ise bireyin digerlerinden ¢ok daha fazla calismasi ve
caba harcamasi gerekecektir. Boyle bir giidii bireyleri daha basarili kilabilir. Bunun

sonucunda da herkesten farkli olmak bireyi hem motive eder, hem de tatminini arttirir.

- Baghlik htiyaci: Bu ihtiyac baskalan: ile iliski kurma, gruba katilma ve

sosyal iligkileri gelistirmeyi ic;elrir.5 2Baghhk ihtiyact,insan yasamini yalniz basma

48 Joseph H. Reitz, Behavior in Organization, Richard D. Irwin Inc., N.Y., 1977, ss. 261-262
4 Kogel, a.g.e., s.310

0 Reitz, a.g.e., 5.249

:; Tamer Kogel,isletme Yoneticiligi,Beta Yaylnevi,istanbul,1995,5,390

°“a.e., s. 310
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siirdiiremeyen ve toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle,diger kisi ve gruplarla
iliski icinde bulunacagimi vurgulamaktadir.Her bireyin belirli insanlara baglilik ve
onlara cesitli derecelerde gelistirmis oldugu arkadashik ve dostluk cevresi
bulunmaktadir.Fakat bu sosyal nitelik ve ihtiya¢ siiphesiz kisiden kisiye farklilik
gostermektedir.Kimi insanlar dost ve arkadas edinmekten ve onlarla beraber olmaktan
hoslanirlar.Bunun yam sira kimi insanlar da sorunlarini yalmiz baslarina ¢oziimlemek
ister ve ailesi ve yakin akrabalar1 disindaki insanlarla fazla dostluk bagi kurmaktan
kacimurlar. Fakat az yada cok her insanin sosyo-ekonomik ve sosyo-psikolojik yonden
bagh oldugu belirli insan gruplarindan olusan cevresi mevcuttur.”” Baglhk ihtiyaci
yiikksek olan kisiler isbirligini rekabete tercih ederler ve karsilikli anlayis {izerine
kurulan iliskileri tercih ederler.”® Bir arkadas grubunun {iiyesi olmak, bir dernege
katilmak, bir oOrgiitte calismaktan dolayr o orgiitiin liyesi olmak isgorenin baglilik
ihtiyacini tatmin edebilir. Karsilikli giivenin ve birbirlerine olumlu katkilarinin olmasi
mevcut bagliligi daha da giiclendirir. Ancak burada secilen arkadas grubunun se¢imi de
son derece Onem tasimaktadir. Sec¢ilen grup, bireyin amaclarina ulasmasinda destek
verici olabilecegi gibi, bireyin amaglarina ulasmasini engelleyici de olabilir. Boyle bir

arkadas grubunun iiyesi olmak kisiyi sikintiya ve tatminsizlige siiriikkleyebilir.

Mc Clelland bu ii¢ ihtiyac ve giidii i¢inden en ¢ok basar1 giidiisiiniin birey ve
toplumu etki altinda biraktiin1 iddia eder. Birey faaliyetlerinde basarili olmayi
arzuladigt halde basarisiz olmaktan da biiyiikk oranda korku ve c¢ekingenlik
hissetmektedir. Bu korku onu basarili olmaktan alikoyacaktir. Bu sebeple bu korkunun
yenilmesi durumunda basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir.

Diisiiniire gore, bagariya yonelmis bireylerin ortak 6zellikleri su sekildedilr5 >

Bireyi basarili olmaya yonelten nokta basar1 sonucunda elde edecegi icsel
odiillerden yani basarinin ona verdigi kisisel tatminden dogmaktadir, digsal odiil ve
cikarlarla ilgili degildir. Basaril1 olmak i¢in faaliyette bulunan birey kisisel giiven ve
sorumluluk yiiklenerek bir sorunu ¢ozmekten hoslanir.Basarili olmak icin faaliyete
gecen birey basarisizliin getirebilecegi tehlikeleri de dikkate alarak kendisi igin {ist

derecede ve gii¢ sayilabilecek amaclar yerine orta agirlikli amagclar belirler.Mc Clelland,

33 Erol Eren,Y énetim Psikolojisi,Beta Yaylnevi,istanbul,1993,5.342
>* Robbins, a.g.e., s. 50
55 Eren,a.g.e.,s.403
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toplum ya da iilkelerin kalkinmalarin1 bagar1 ve ihtiya¢ giidiisiiniin daha ¢ok etkisi
altinda olan girisimcilere sahip olmalarina baglamis ve bu konuda uygulamaya doniik
aragtirmalar yapmistir. Bireyin orgiitlerde basarili olmast bakimindan bireysel basar1 ve

girisimleri 6zendirecek orgiitsel onlemleri almak gerekmektedir.”®

1.2.2.4. Davrams Sartlandirma Kuraminda is Tatmini ve Motivasyon
Tiskisi
Sartlandirma kavrami karsimiza “klasik sartlandirma” ve “‘sonugsal

sartlandirma” olmak iizere iki sekilde ¢cikmaktadir.

Klasik sartlandirma I. Pavlov’un kopekler iizerinde yaptigt deneylerle
gerceklestirilen bir sartlandirma tiiriidiir.”’ Hayvanlar {izerinde yapilmig olan bu
arastirmalarda, belirli bir davranigtan eger birey zevk almis ise, bu davranis1 tekrarladig
fakat tam tersi, eger belli bir davramistan ac1 duymussa, o davramis1 tekrarlamadigi
gbzlenmistir. Bunun sonucunda, davramiglarin belirli bir takim uyarilar tarafindan

harekete gecirildigini sdyleyebiliriz. Bu sekil yardimi ile asagidaki gibi gosterilebilir;

UYARI » ORGANIZMA »DAVRANIS

Motivasyon kurami icerisinde ele alacagimiz sartlandirma ise; sonugsal
sartlandirmadir. B.R. Skinner tarafindan gelistirilen sonugsal sartlandirmanin ana fikri,

davranislarin, karsilastigi sonuglar tarafindan sartlandirilmasidir.
Sonugsal sartlandirma sekil iizerinde sdylece gosterilebilir:
ODUL
ORGANIZMA— » DAVRANIS——» KARSILASILAN SONUC
CEZA

Sonugsal sartlandirma kavrami motivasyon aract olarak su sekilde
kullanilabilmektedir: Orgiitte var olan bireylerin davranislar1 eger orgiit icin arzu edilen
bir davranis ise, yonetici bu davranisin tekrarlanmasini bekleyecektir. Bu ise, ancak bu
davranisin odiillendirilmesi ile gerceklesecektir. Orgiit igin “arzu edilen” davranislar

odiillendirilirse, bu davranislarin tekrarlanma ihtimalleri artacaktir. Ancak belirli

%% Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaym No: 236, istanbul, 1991, s. 403
57 Kogel, a.g.e., s. 311.
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birtakim davranislar orgiit icin ‘“arzu edilmeyen” davramglar ise, yOnetici bu
davraniglarin tekrarlanmasini istemeyecektir. Ve bu tiir davranislar da cezalandiracak,
tekrarlama olasiliklarin1 azaltacaktir. Anlasilacag gibi, odiillendirme ve cezalandirma

bu tiir sartlandirmanin iki temel unsurudur.”®
1.2.2.5. Bekleyis Kuraminda is Tatmini ve Motivasyon Iliskisi

Motivasyonda Vroom modeli a¢iklanan modellerin en yenilerindendir. Victor
Vroom fikirlerini 1964 yilinda yaptigi bir calismada gelistirmis ve agiklamistir.
Vroom’a gore; motivasyon, tercihlerin yonetilmesi siirecidir. Bir bireyin ulagmayi
istedigi bir hedefi olabilir. Bu hedefe ulasabilmek i¢in; birey bazi davranislar yerine
getirmelidir. Vroom’a gore, bireyler kendilerini basariya gotiirecek olan alternatif tutum
ve davraniglan tetkik edeceklerdir. Ve davranislardan belli bir eylemin basarili olacagini

diisiiniiyor veya bekliyorlarsa, muhtemelen davranislari arasindan o eylemi segecektir.59

Bu kuram, davranigsal temel ile bireylerin kisisel amaglarina dayanmaktadir.
Bireylerin ihtiyaglarin tatmini davramislarinin gizli nedeni olarak kabul edilmekte ve
davranmiglart meydana ¢ikaran nedenler, ¢cevresel uyaricilarla, insan ihtiyaclart arasindaki

iliskilerde aranmaktadur.®
Vroom’a gore, motive olan bireyin aradig degerler ile, belirli bir hareketin bu
degerlere yol agma olasiligima iliskin tahmininin carpimidir.’’ Bu iliski asagidaki gibi

formiile edilebilir.”’
Valens (Arzulama Derecesi) x Bekleyis= Motivasyon

“Valens” ile anlatilmak istenen; kisinin bir harekete gec¢mesi halinde, bu
hareketin c¢ikar ya da kayiplann gerceklestirme olasiligi ya da timidinin ne oldugu

sorusunun sayisal cevabidir.

Birey, belirli bir ¢aba sonucu arzu ettigi bir 6diilii kazanacagina inaniyorsa

(bunu bekliyorsa), bu konuda daha ¢ok gayret gosterecektir. Bu durumda bekleyis, “0”

®ae., s 313.

3 Joseph 1., Massie, John Douglas, Management: A Contemporary Introduction, Prentice Hall, New
Jersey, s. 56.

% Sinan Bozok, “Planlama-Kontrol Sistemlerinin Davranigsal Boyutlar1”, Yayimlanmamis Doktora Tezi,
Eskisehir, I.T.I.A. Muhasebe Kiirsiisii, 1978, s. 82’den nakleden Ozkalp, a.g.e., s. 150.

%! Davis, a.ge.,s. 781.

62 Fuat Celebioglu,Davrams Acisindan isbilim, Isletme ktisadi Enstitiisii Yayinlari

n0:60,Istanbul, 1983,s.233
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ile, “+1” arasinda bir deger alacaktir. Ancak eger birey belirli bir caba ile arzu ettigi
odiil arasinda bir iliski olduguna inanmazsa bekleyis “0” olacaktir. Eger bireyin hem
valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o birey motive olabilecektir.Yani tiim bilgi,enerji ve

yetenegini kendi arzusu ile isine koyacak,yani arzu ederek calisacaktir.®®
1.2.2.6. Lawler Porter Kuraminda is Tatmini ve Motivasyon iliskisi

Vroom’un bekleyis teorisi Lawler ve Porter isimli diisiiniirlerce birtakim

orgiitsel kosullar dikkate alinarak gelistirilmistir.

Bu modelin ilk bolimii Vroom modelinin aymidir. Kisinin motive olabilme

derecesinin valens ve bekleyis tarafindan etkilendigini icerir.

Lawler-Porter Modelinin, Vroom’un bekleyis kuramindan farkli olan yam
sudur: Bireyin yiiksek bir caba gostermesi otomatikman yiiksek bir basariyla
sonuclanmaz. Bireyin motivasyonu, bekleyisi tarafindan eklenir ancak bu bekleyisin
ortaya cikaracagi yiiksek cabanin yiiksek basar ile sonuclanabilmesi i¢in, ayn1 zamanda
bireyin gereken birtakim yetenek ve bilgiye sahip olmasi ve buna uygun bir rol anlayis

tasimasi gerekmektedir.64

Lawler-Porter’a gore, gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine
gore gosterilen performans belli bir ddiille 6diillendirilecektir. Ve bu odiiller basari
duygularint ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin iist diizey ihtiyaclarinin

65
karsilanmasini kapsar.

Digsal odiiller ise, organizasyon tarafindan verilen ve iicret, terfi, statii, is
giivenligi gibi konular1 kapsayan oOdiillerdir. Ancak Lawler ve Parter digsal odiillerin

performans ile baglantisinin zayif oldugu inancindadirlar.®®

Lawler-Porter Modeli motivasyon aract olarak kullanilmak istendiginde

asagidaki hususlara uyulmahd1r67:
1- Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitilmelidirler.

2- Rol catismalar1 azaltilmalidir.

63 Kogel, a.g.e., s. 316.

* Dursun Bingdl, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Atatirk Universitesi Yayinlar1 No: 676,
Erzurum, 1990, s. 194.

65 Kogel, a.g.e., s. 319.

% Hicks, Gullett, a.g.e., s. 227.

67 Kogel,a.g.e.,s.320.
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3- Personelin, kendisi ile ayni diizeyde performans gosteren meslektaglarinin

aldiklan odiile dikkat ettikleri ve karsilastirmalar yaptiklar1 unutulmamalidir.

4- Bireylerin icsel ve digsal ddiillere verdikleri 6nemin farkli oldugu dikkate

alinmalidir.

5- Personelin performans, odiil ve aralarindaki iliskiler konusundaki anlayist
kontrol edilmeli, buradan elde edilecek olan bulgulara gore modelin isleyisi

diizenlenmelidir.

Lawler ve Porter hazirlamis olduklar1 bu modelin motivasyon alanindaki son
s6z oldugu ya da bireyin is tutumu ve performansi arasindaki iligkileri tamamiyla
acikladig1 iddiasinda degildirler. Amaclar1 birtakim 6nemli degiskenleri ve bunlar

arasinda varolduklarina inandiklar iliskileri gdstermektir.®®
1.2.2.7. Esitlik Kuraminda Is Tatmini ve Motivasyon iliskisi

J. Stacy Adams tarafindan yapilan bir kistm aragtirma ve deneyler sonucu,
odiil adaletinin ¢alisanlar siirekli olarak motive etmek bakimindan son derece onemli
oldugu ileri siirilmiistiir. J. S. Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen
odiillerle, benzer basariy1 gostermis olanlara verilen Odiillerine ne oranda esit
olduklarin1 saptamaya ¢alistiklarin1 tespit etmistir. Kendi girdi ve odiilleriyle,
digerlerinkini karsilastiran birey, herhangi bir esitsizlik durumunda tatminsizlik duyacak

ve motive olmas giiclesecektir. Bu durum soyle aciklanabilir®:

Ahmet’e verilen odiiller Mehmet’e verilen odiiller

Ahmet’in sundugu degerler Mehmet’in sundugu degerler

Bu dengenin bozulmasi halinde, dengenin aleyhine bozuldugu hissine kapilan
birey, bu tatminsizligin baskisindan kurtulma amaciyla kendi odiillerini arastirma
yollarim arastiracak ve bunda basarili olamazsa isletmeye sundugu degerlerin miktarini
azaltacaktir. Bunun yam sira,dedikodular ve yipratma faaliyetlerine girerek diger
kisilerin odiillerini azaltma ya da morallerini bozarak sunduklar1 girdilerin ya da
degerlerin azalmasina sebep olabilecekleri de s6z konusu olabilecektir.Bunlar bireyin

kisilik ve etkilenme gii¢lerine bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.Bu durumda ama¢ daima

% G. Hicks, Ray Gullett, Organizasyonlar: Teori ve Davranig, Cev: Osman Tekok, Bintug Aytek, Salim
Sen, Turhan Kitabevi, Ankara: 1979, s. 228.
% Eren,Yonetim ve Organizasyon,s.425.

23



odiil adaletinde esitlik ve denge aramak olmaktadir.Birey.kendisi ile diger calisma
arkadaslar1 arasinda esitligin ve dengenin saglandigina inandigt zaman huzura
kavugmus olacaktir.Eger esitsizlik devam etmekte ise birey dayanma giiciiniin sona
erdigi noktada orgiitten ayrilma karari verecektir.Orgiitten ayrilmamak icin direng

gosterse de orgiitteki sosyal iliskileri olumsuz sekilde etkilenecektir.”

Esitlik teorisinin one siirdiigii hususlar genel olarak yapilan bir takim arastirma
sonuclarina gére dogrulanmis olsa da, teorinin tamamen kabulii i¢in, metodolojik a¢idan

daha saghkli aragtirmalara gerek duyulmaktadir.
1.2.2.8. Amac Kuraminda Is Tatmini ve Motivasyon Iliskisi

Edvin Locke tarafindan gelistirilmis olan bir teoriye gore, kisilerin kendilerine

sectikleri amagclar onlarin ayn1 zamanda motive olma derecelerini belirleyecektir.

Locke’a gore, isgorenlerin islerindeki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin

kisisel amaclar biiyiik onem tagimaktadir.

Bu kuram, her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amaglarin acgik ve secik bir
bicimde olustugu varsayimina dayanir. Ancak gercekte birey her zaman amacl hareket
etmedigi gibi, amag¢ belirlemede ve amacgh hareketlerinde de her zaman rasyonel
davranmaz. Ve hatta ¢ogunlukla bilin¢sizce ve fazla diisiinme ve yargilamalarda
bulunmadan amag¢ sectigi sOylenebilir. Ayrica her bireyin kendine has yargr ve
duygular1 oldugu icin, sececekleri amaclarda her birinden farkli olacaktir. Iste bundan
dolayidir ki, bireysel amaglan tek tek belirlemek ve buna uygun yonetsel davranig ve
politikalar belirlemek de zor olacaktir. Ancak bu teori orgiitlerde bireyleri degerlemek,
bireysel amaglar1 bagdastirmak acisindan yoneticiye analitik ve olduk¢a yararh bilgiler

sunmaktadir.”!
1.2.3. Is Tatmini ile Performans Arasindaki iliski

Performans, kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadig: tiim ¢abalar karsisinda
elde ettigi basar1 diizeyidir. Calismasinin amaglara ulasma (etkinlik) derecesidir. Bir
bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inan¢ ve degerlerine

baghdir. Saglanan performans daha sonra odiillendirildiginde is tatminine doniisiir.

70 Eren,Yonetim Psikolojisi,a.g.e.,ss.358-359.

Tae., ss. 405-407.
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1sinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak anlamina gelen is tatmini, bir sonraki asamada

gosterilecek ¢abanin niteligini ve diizeyini belirler.”

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, gerek 6zel gerekse kamu sektoriinde;
bireysel verimlilik, ise devamsizlik ve iggdren devri konularinin orgiitsel performans ile

olan iligkisi iizerinde yogunlasmaktadnr.73

Performans degerlendirme ve gelistirme tiim yoneticilerin ¢ok Onemli bir
fonksiyonudur. Calisanlarin tatmin olma beklentilerine 6nem veren yoneticiler, onlarin
belirgin bir sekilde daha iyi calistigim1 goreceklerdir. Oysa, bu gereksinmelere yeterince
onem vermeyen yoneticiler ve takim liderleri, yalmizca kisa siireli sonuclar elde
edebilecekler, nitelik ve nicelik acisindan yetersiz isgorenlerle ¢alismak zorunda
kalacaklardir.”*Tablo 3’te yer alan “Tatmin Edici Performans Modeli”, organizasyonun
etkinliginde, calisanlarin performanslari ile tatmin olma diizeylerinin birlikte ne denli

onemli bir rol oynadigimi gostermektedir.”

Tablo 3: Tatmin Edici Performans Modeli

YUKSEK
(A) Isin Icinden Siyrihyor (D) Hedefe Yonelik Cahsiyor A
= Parasimi almakla yetiniyor s Giiglii Konumda
= Kisisel hedefleri organizasyon = [s hedefleri kisisel
Hedefleriyle uyumlu degil. hedefleri ile uyumlu TATMIN
(B) Kalma ile Gitme Arasinda (C) Bunalimda D%Lzlﬁ%
= Yakiniyor »  Koseye sikismis durumda
= Mutsuz = Dahaileri gitmek i¢in
= Katkida bulunmuyor gerekli temelden yoksun
Ayrilma noktasinda v
DUSUK
DUSUK < » YUKSEK

Performans Diizeyi

2 Barutgugil, a.g.e., s.391

> Kenneth W. Thomas, Betty A. Velthouse, “Cognitive Elements of Empowerment: An Interpretative
Model of Instrinsic Task Motivation”, Academy of Management Review, vol.15, n.4,1990, ss. 666—-668
" Barutcugil,a.g.e.,s.391.

7 fsmet Barutcugil, Performans Yonetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, ss. 44-46
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Yukaridaki modelde; yatay eksen, “performans”, yani gorevin ¢esitli boyutlar
ile yerine getirilmesinde, ¢alisanlarin basan diizeyini ifade etmektedir ve yukar1 dogru
cikildikca performans yiikselmektedir. Dikey eksen, calisanlarin, “tatmin olma”
diizeyini, yani hedeflerini, 6zlemlerini, beklentilerini gerceklestirme derecelerini ve ise,
yonetime, is arkadaslarina ve organizasyona kars1 tasidigi duygularin niteligini
gostermektedir. Bu modelde performans ve tatmin olma seviyelerinin bilesimine gore
calisanlar dort grupta toplanmaktadir.is tatmini yiiksek olmasina ragmen diisiik
performans gosterenler, (A Bolgesi) kisisel beklentilerini gerceklestirdiklerini ve buna
karsin organizasyona katkilarindan daha fazlasimi aldiklarimi diisiinmektedirler. Bu
kisilerin iyi yonlendirilmedikleri sOylenebilir. Performansi yiiksek, buna karsin is
tatmini diisikk calisanlar, (C Bolgesi) cabalarinin karsiligimi yeterince alamadiklarim
diigsiinmektedirler. Bu kisiler bunalimda ve orgiitten ayrilma noktasidadirlar.
Beklentilerini elde edememenin verdigi rahatsizlikla kendi degerlerini daha iyi takdir
edecek orgiitlerin arayisi i¢indedirler. Gerek performansi gerekse tatmin olma seviyesi
diisiik olanlarin ise (B Bolgesi) huzursuz ve mutsuz is yasamlari ve verimsiz is iligkileri
kimseye bir fayda saglamamaktadir. Hem performansi hem de tatmin seviyesi yiiksek
seviyede bulunanlar (D Bolgesi) ise, kisisel hedefleri ile orgiitiin hedeflerini
ozdeslestirebilen mutlu ve verimli isgorenlerdir. Orgiitin amaclarina katkida
bulunurken kisisel tatmin de saglamaktadirlar. Isletme yOnetiminin gorevi, tiim

isgorenlerini bu “yiiksek performans — yiiksek is tatmini” bolgesine tasimaktir.”®
Calisanlarin tatmini ile performansi arasindaki iliskinin ii¢ goriiniimii vardir:”’
1- 1§ tatmini performansi artirir,
2- Performans is tatminine neden olur,

3- Tatmin ile performans arasindaki iliskiyi ii¢iincii bir degisken olan odiiller

belirler.

Is tatmini muhakkak belirli simrlar dahilinde performans: etkileyecektir.

Isgorenler mutlu olurlarsa, daha verimli calisarak buna karsilik vereceklerdir. Yiiksek

6 a.e.,85.44-45.
" Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi,s.392.
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basar1 da goriiniir yontemlerle ddiillendirilir ve 6zendirilirse is tatmini artar.”® Genellikle
odiiller iyi bir performansin sonucu olarak ortaya ¢ikar. Esit olarak algilanan bu ddiiller

tatmini, tatmin performansi etkiler.”

Is tatmininin performans iizerindeki etkisini karsilikli bir iliski olarak gormek
daha dogru olacaktir. Performans ile tatmin arasindaki iliski; istiin performansin tatmini

- 1. 80
artirmasi, bunun da sonraki dénemde performansa yansimasi olarak tanimlanabilir™.

ODULLER Basarili calisana
PERFORMANS . (ICSEL VE verilen 6diliun adil
DISSAL) olarak algilanmasi

DAHA
YUKSEK
TATMIN

GERILBILDIRIM | «————

Sekil 1: is Tatmini — Performans iliskisi

Isgorenler, aldiklar1 odiillerin basari diizeyleri ile hak ettiklerinin altinda
oldugunu hissederlerse ya da hak etmeyene de ddiil verildigini goriirlerse ortaya bir is
tatminsizligi ¢cikacaktir. Bu durumda da kisinin tatmin seviyesi ile bir sonraki dénemde
ulagacagr basar1 arasinda olumsuz bir iligki ortaya c¢ikacak, baska bir deyisle;

tatminsizlik basarisizliga sebebiyet verecektir.

Aragtirmalar performans degerlemenin kotii, eksik ve konuyu iyi bilmeyen
kisilerce yapilmasi halinde, beklenenin tam aksine; tatminin diismesine neden oldugunu

gostermektedir. Bundan dolay1 bu degerlendirmeyi is performans ve iggorenlerin is

78
a.e., s.393.
7 John M. Ivancevich, Michael T. Matteson, Organizational Behavior and Management, Irwin Mc
Graw Hill, New York, 1996, s.131.
80 Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 393.
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tanimlarinda, is analizlerinde saptanan standartlara gore yapmak ve geri besleme

saglamak amaciyla gerceklestirmek gerekir.

1.2.4. Is Tatmini ile Verimlilik Arasindaki Iliski:

Insan ihtiyaglarmin sonsuz ve bunlari karsilayacak kaynaklarin sinirl
oldugu diistintildiigiinde, kaynaklarin verimli bir sekilde kullanimi1 giindeme
gelmektedir. Isletmeler bunu dikkate alarak, ellerindeki mevcut kaynaklarin verimli bir
sekilde yani en az girdi ile en ¢ok c¢ikti saglama yoniindeki gayretlerini artirip, daha
fazla verim elde etmek durumundadirlar. Amaglara ulasabilme icin verimlilik gézden

uzak tutulmamalidir.

Modern orgiitlerde son yillarda verimliligi artirma ve calisma yasaminin
niteligini gelistirme konulart olduk¢a o©nem kazanmustir. Orgiitlerde yalnizca
teknolojinin ve muhasebe sistemlerinin gelistirilmesinin yeterli olmadigina, insanin
yetenek ve kapasitesinin gelistirilmesi ile calisma hayatindaki fiziki rahathiginin ve
mutlulugunun saglanmasimin gerektigine inamlmaktadir. Isgérenlerin cahstiklar is
cevresinden ve is ve Orgiit tasarimindan biiyiik Olciide etkilendikleri artik bilinen bir
gercektir. “Is” o sekilde organize edilmelidir ki, bireyler daha fazla katki ve yaraticilik
ortaya koyabilsinler. Ciinkii, isletmelerde verimlilik, calisanlarin daha fazla zeka ve

bilgi iiriinlerini ortaya koyabilmeleriyle saglanabilecektirm.
Insan giicii verimliligini etkileyen faktorler ii¢ grupta incelenebilir:**
1-Isin kendisi, gerceklesmesi icin gerekenler,
2-Isi yapan gorevlinin nitelikleri, giidiileri, an ve gelecekle ilgili beklentileri,

3-Is cevresi, calisma kosullarinin is basarim (performans) iizerindeki agirliklari
birbirlerine bagimli olarak degismektedir. Bu ii¢ grup faktoriin isabetli yonde ve
esgiidiimlii, birbirini tamamlayic1 bicimde kullanimi verimliligi artirici, ters yonde

veya isabetsiz kullanimu ise verimliligi azaltic1 sonuglar vermektedir.

81 Oznur Yiiksel, Personel Organizasyonu, Gazi Universitesi Yayinlari, Ankara, 1990, s. 61
82 Ayfer Erbesler, Insangiicii Verimliligini Artirmaya Yonelik Organizasyon Modelleri ve Tesvik
Edici Yontemler, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlar1 No: 305, Ankara, 1984, s. 43
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Yapilan aragtirmalarin sonuglari i tatmini ile is verimliligi arasinda bir bagin
olabilecegini ortaya koymaktadir. Bu nedenle bir ¢ok arastirmaci, igyerinde is tatminini
(ya da tatminsizligini) olcerek, is ortaminda daha iyi bir iklimin yaratilmasina yardimci
olacak unsurlar1 belirlemeye calismaktadir. Is tatmini yiiksek oldugunda calisanlar

acisindan da stresin azaldigini ortaya koyan arastirmalar meveuttur.®

Yoneticiler yonetsel faaliyetlerini miimkiin oldugunca rahat ve mutlu
iggorenler olusturmaya caligirlar ve bunu daha yiiksek c¢aba beklentisi ve verimlilik i¢in
yaparlar. Ancak is tatmini gercekten verimlilik ile ilgili midir? Eger ilgiliyse verimlilik

mi tatmine neden olur, tatmin mi verimlilik yaratir?

Sistem acisindan bakildiginda verimlilik ile tatminin dairesel bir iligki icinde
oldugu goriilebilir. Bu noktada basarinin 6diil ve tatmin sagladigi, algilanan yiiksek
bekleyis nedeniyle daha ¢ok cabaya yol actig1 varsayilir. Yiiksek ¢aba once etkin bir
basariya, sonra dairesel bir iliski icinde tatmin artisina neden olur®*. Bu modelden yola
cikilarak, “yiiksek is tatmininin etkin bir yonetimle verimi artiracagi” sOylenebilir.
Verimliligin saglanmasinda c¢alisanlarin motive edilmesi, yoneticilerin calisanlari
anlamalari ile miimkiin olabilmektedir. Ornegin, ¢alisanlarm 6nem verdigi, kendilerini
ilgilendiren konularda kararlara katilma, bilgi beceri ve yeteneklerini kullanma
firsatlarinin taninmasi, yetki ve sorumluluk konularina agirlik verilmesi tatmin sagladigi

gibi verimi de artiracaktir.®
1.2.5. is Tatmini ile Etkinlik Arasindaki iliski

Etkinlik, faaliyet ve gayretlerin amacina ulagmasindaki isabet derecesini ifade
eden bir kavramdir. Onceden belirlenen amaclara planlandig1 gibi ulasilmissa tam isabet
s6z konusudur.Bu durumda etkinlikten soz edilebilir.Orgiitsel etkinlik bir anlamda
orgiitiin tiretim faaliyetleri ile degisen i¢ ve dis sartlara uyum saglayabilmesi i¢in biitiin

imkanlar1 ve giic merkezlerini harekete gecirmedeki yetenegi olarak da tanimlamr.*®

8 Metin Topaloglu, Muharrem Tuna, “Otel Isletmelerinde Stresin Degerlendirilmesi, Ampirik Bir
Calisma”, Anatolia Turizm Arastirmalari Dergisi, s.9, 1998, s. 39

% Kamil Orhan, “Is Doyumu ve Degerler”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil
Universitesi, Izmir, 1997, ss. 65-66

% Tony Simons ve(and) Cathy A. Enz, “Motivating Hotel Employees”, Cornell Hotel and Restaurant
Administration Quarterly, v. 36, n.1, 1995, ss. 20-22

8 Feyzullah Eroglu,Davrams Bilimleri,Beta Yaymnevi,istanbul, 1998,s.18.
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Isletme kurulus asamasindan itibaren, iiretim siirecinin planlanmasi sirasinda
etkinlik kavramma gore hareket edilir. Isletmede etkin calisma kosullarinin
bulunmamasi,verimliligi de olumsuz etkﬂeyecektir.87 Giinlimiizde insanlarin
yasamlarinin 6nemli bir boliimiinii gecirdikleri isyerlerinde mutlu olmalari, kisilerin

oldugu kadar orgiitlerinde etkin olmalari ile miimkiindiir.

1.3. iS TATMININiN BOYUTLARI

Is tatminini, isin kapsami ve is ortamina kars1 bireyin olumlu tutumlarinin biitiin
olarak tamimlamistik. Bu durumda, ise karsi olumlu tutumu olusturan faktorleri is

tatminini yaratan degiskenler olarak gormek uygun olacaktir.

Is tatmini biiyiik 6lciide bireyden bireye, orgiitten orgiite farklilik gosterir.
Bazilar isleri ile ilgili pozitif duygular dile getirilen digerleri gercek yada hayal {iriinii
sorunlardan yakinirlar. Nigin bu sekilde olmaktadir? Baska bir deyisle “is tatmini” yada
“tatminsizligine” ne katkida bulunur? Bu konuda yapilan caligmalar, bir isgdrenin
isindeki 6zel kosullara gore farklilik gosteren tatmin seviyesinin, yapinin temelini
olusturan c¢esitli unsurlar icerdigini gostermektedir. Bu unsurlar asagidaki gibi

siniflandirilabilir®®.

- Is yiikii ile ilgili olanlar (isin yapis1, dzerklik, sorumluluk),

- Odiiller (iicret, promosyonlar),

- Diger calisanlar (is arkadaslari, yoneticiler)

- Orgiitsel ortam (isyeri ve calisma kosullari, prosediir ve politikacilar),
- Kisisel farkliliklar (motivasyon ve morale iliskin degerler).

Bu baglamda hangi degiskenlerin tatmin iizerinde ne derece etkili oldugu
sorusu arastirmacilarin dikkatlerini ¢eken konulardan olmustur. Bu kisim caligsmalar
yas, cinsiyet ve kisisel begeni gibi bireysel farkliliklar1 esas alan demografik

degiskenlere odaklanirken, diger bir kisim caligmalar iicret kosullar, ikramiyeler,

87 Serif Simsek,isletme Bilimlerine Giris,Adim Yayinevi,Konya,2004,s.170.

% Rosalie B. Lopopolo, “The Relationship of Role-Related Variables to Job Satisfaction and
Commitment to the Organization in a Restructured Hospital Environment”, Physical Therapy, vol. 82,
n.10, 2002, s. 984
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hiyerarsik yap1, egitim, calisma kosullar1 gibi Orgiitsel degiskenler iizerinde

yo gunlasmlstlr.89

Is tatmini boyutlar1 olarak ele alacagimiz unsurlarin, isgéren performansi, ise
devamsizlik, isgiicli devri gibi oOrgiit icin son derece dnem tasiyan degerlere karsilikli

iliski i¢inde oldugu bilinen bir gercektir.”

Sozii edilen unsurlar “kisisel” ve “Orgiitsel” olmak iizere iki kategoride ele

alinabilir.

1.3.1. Kisisel Faktorler

1@ ortamlarinda go6zlenen; kisisel inanglarinin, tatmin iizerinde Onemli
oldugudur. Ornegin bir miihendisin fiilen yaptig1 ise iliskin inanc1, onun is tatmini yada
tatminsizligi tizerinde 6nemli rol oynayacaktir. Yaratici olduguna inanan bir miihendis,
aragtirma ve gelistirme yerine, bakim miihendisi olarak gorev yapiyorsa is tatminini
hissetmesi gii¢ olacaktir. Ciinkii toplumda, kendisine ve is ¢evresinde arastirma —
gelistirmenin 6nemli oldugu seklinde yaratilan inang, onun davraniglarim etkileyecektir.
Bu sebeple isine kars1 olumlu yada olumsuz birtakim duygular besleyecektir. iste bu da
tutumun kendisidir. Eger nesneye karsi olan hisler yani tutumlar olumlu ise is tatmini,
olumsuz ise is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir. Ornegimizdeki bakim miihendisini ele
alacak olursak, tatmin veya tatminsizlige baglh olarak bir ihtiyaclar listesi gelistirecektir.
Yaraticiligina inandigi icin isine yeni 6nemli oldugunu kanitlama yoluna gidecektir. Ya
en kisa zamanda biiyiik bir basar sergileyerek, bakim isinde kalmaya devam edecek

veya arastirma ve gelistirme boliimiine gegmenin yollarin arayacaktur.91

% Robert J. Taormina, “Predicting Employee Commitment and Satisfaction: The Relative Effects of
Socialization and Demographics”, International Journal of Human Resource Management, vol. 10,
n.6, 1999, ss. 1060-1061

% Ppaul E. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and Consequences, Sage
Publications, Inc., New York, 1997, s. 96

o1 Levent Simsek, a.g.e., s. 95
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INANCLAR| [TUTUMLAR <

vzl ISAMINSZIGI

Sekil 2. Is Tatmini Etkileyen Kisisel Faktorler

Sekilden goriildiigii iizere, tutumlar inanclarin, hislerin ve davranigsal
niyetlerin bir sonucu olmaktadir. Inanglar ve tutumlar ise kisiden kisiye farkliliklar
gosterebilmektedir. Inanclarin ortaya cikisinda gozlem ve tecriibe, zeka, duygu ve

sosyal yasant1 gibi ¢esitli faktorler rol oynamaktadur.92

Organizasyona giren Kkisilerin karakteristik o6zellikleri de isyerlerindeki
davramiglarin1 etkiler. Kisisel yada biyolojik ozellikler olarak; yas, cinsiyet, medeni
durumu, kisisel karakteristikler olarak ise; degerler, inanglar, tutumlar ve temel yetenek
diizeyi soylenebilir. Bir birey isyerine katildiginda, karakteristik 6zelliklerinin bir kismi

yonetim tarafindan degistirilse bile tam anlamiyla degismez.”

Is tatmini, isgorenin kendi biitiiniinde hissettigi bir olgu olduguna gore; fertten
ferde farklilik gosterecektir. Bu ferdi farklar; yas, cinsiyet, egitim, tecriibe gibi kisiye
ozel niteliklerdir. Is tatmini, kisinin bir duygusal durumu olduguna gore, her kisiye 6zgii
olan yas, cinsiyet, egitim ve tecrilbbe (ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi, aile
yapisi, genel kiiltir vb.) gibi ferdi niteliklere bagh olarak; algilarin, yargilarin ve
dolayisiyla is tatmini/tatminsizliginin olmasinda etkili farkliliklar oldugundan dikkate

almmalari gerekjr.94

Sonug itibariyle, orgiitiin bir amac1 yasamak, diger amaci da calisanlarin is
tatmininin saglanmasi olarak goriilebilir. Bu durumda, bir Orgiitiin basarisinin

gostergesi, sozil edilen bu iki amacin da ulasildig1 denge diizeyidir.

92 http://www.arthuranderson/ “Caliganlarin Tutumlar1”, ATSO Egitim Danismanligi, Eyliil 2001.

% Baytok. s. 36 5. 8

% M.M. Grunberg, “Job Satisfaction”, Unvin Brothers Ltd., London, 1976, s. 167°den nakleden Tiilin
Ulusoy, isletmelerde is Doyumu ve Karsilasgtirmalh Bir Uygulama Arastirmasi, Yayimlanmamis
Doktora Tezi, I.U. Isletme Fakiiltesi, Istanbul, 1993, s.78
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Bu nedenle is tatminini gorece etkileyen bireysel degiskenlerden ©nemli

bulunanlar asagida ayri bagliklar altinda incelenmistir.

1.3.1.1. Cinsiyet: Kadin ve erkeklerin orgiitte farkli deger ve beklentiler
icinde olduklar1  diisliniilmektedir. ~Kadin ve erkekler cinsiyet - rol
toplumsallasmasindaki farkliliklar nedeniyle kadinlar ise yonelik, erkekler basariya
yonelik algilanirlar. Ozellikle okul oncesi ¢ocugu olan kadinlarin, ev ile ilgili is
yiiklerinin ve sorumluluklarinin daha fazla oldugu bir gercektir. Bu nedenlerle kadin ve
erkeklerin i¢sel motivasyonlarimin ve i baglhiliklarmin farkli olduklari sdylenebilir.”” Bu
konu ile ilgili yapilan calismalar, kadinlarin isyerlerinde erkek meslektaslarina gore
daha fazla tatmin hissi duyduklarini gtistelrmektedir.96 Nigin isyerlerinde kadinlar
erkeklere nazaran daha tatminkardirlar? Ekonomistler, sosyologlar ve sosyal
psikologlarin ilgisini ¢ceken bu konu ile ilgili en kapsamli calisma 1997°de Clark’in
BHPS (British Household Panel Survey)’deki verileri kullanarak yaptigi ¢alismadir. Bir
dizi faktorlerin kontrolii sonucunda, is tatmininin kadinlarda erkeklere nazaran anlaml
derecede yiiksek oldugu ortaya cikmistir. Ancak Clark, cinsler arasindaki tatmin
farkliliginin - gecgici oldugunu ileri siirerek, bunun kadinlarin is diinyasindaki
konumlarimin ve beklentilerinin daha fazla artmasi sebebiyle olduguna deginmektedir.97
Clark’a gore, kadinlarin is diinyasindaki degerlerinin artmasi durdugu zaman, kadinlarin

ve erkeklerin kaydedilen tatmin diizeyleri aym olacaktir.”®

1.3.1.2. Yas: Yapilan arastirmalar, yas ve is tatmini arasinda olumlu bir
iliski oldugunu gostermektedir. Islerinden daha ¢ok beklentileri olan genc calisanlarin is
tatminsizligi yasamalar1 olasilifi daha yiiksek olurken, yas ilerledikce isten duyulan
tatmin artmaktadir. Yasin ilerlemesiyle terfi olanaklarimin artmasi, alinan odiillerin

cesitlenmesi de is tatmini yaratilmasinda onemli rol oynamaktadir.”

% Cigdem Kirel, “Esnek Caligma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baglilig fliskisi”,
i.U. isletme Fakiiltesi Dergisi, c:28, s:2, Kasim 1999, ss. 115-116.

% Peter J. Sloane, Melanie E. Ward, “Cohart Effects and Job Satisfaction of Academics”, Applied
Economics Letters, vol. 9, 2001, ss. 787-788.

7 A. Sousa Poza, “Gender Differences in Job Satisfaction in Great Britain”, Applied Economic Letters,
vol. 10, 2003, ss. 691-692.

% Andrew E. Clark, “Job Satisfaction and Gender: Why are women so happy at work?” Labour
Economics, vol. 4, 1997, ss. 341-343

% Dennis W. Organ, Andreas Lingl, “Personality, Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior”,
The Journal of Social Psychology, No: 135/3, 1995, s.345
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Davis’e gore; isgoren ozellikleri acisindan, arastirmalar, yas ve is doyumu

arasinda genellikle, olumlu bir bag oldugunu ortaya koymustur.

Isgorenler yaslandikga islerinde daha doyumlu olurlar, bunun nedeni deneyim

sonucu uyumun artmasi olabilir.'”

1.3.1.3. Kidem: Yapilan arastirmalar, kidem ve is tatmini arasinda anlaml1 bir
iliskinin bulundugunu ortaya koymustur. Wright, Hamilton ve Gilmer’in yaptiklari
arastirmalarda; bireylerin ise baslamalarindan hemen sonra is tatmin seviyelerinin
yikksek oldugunu, sonra bu seviyede diisme goriildiigiinii ortaya koymuslardir.
Bireylerin kidemleri ile is tatmini arasinda goriilen dogru oranti, kidemin artmasiyla
daha iyi mevkilere gelme imkaninin is doyumuna olumlu etkili olarak
deg“gerlendirilebilir.101 Ulkemizde yapilan bir arastirmada, isgoren yaslandikca ya da
kidemi arttikca, isinden edindigi deneyimden oOrgiitiinii yararlandirma isteginin azaldigi

saptanmustir. Ayni bulgu A.B.D.’de yapilan bazi arastirmalarda elde edilmistir.'**

1.3.1.4. Egitim Seviyesi: Is tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iliski bir
belirsizlik tasimaktadir. Bazi durumlarda egitimi yiiksek c¢alisanlarin 6zellikle iicret
beklentilerinin yiiksek olmasi nedeniyle is tatminsizligine diistiikleri goriilmektedir.
Bazi durumlarda da egitimi yiiksek calisanlarin orgiitsel ddiillere daha ¢ok ulagmalar1 ve
daha yiiksek iicret almalar1 s6z konusu oldugundan yiiksek bir is tatmini

yasamaktadlrlar103 .

1.3.1.5. Kisilik: Is tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iliski bir belirsizlik
tasimaktadir. Baz1 durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin 6zellikle iicret beklentilerinin
yiikksek olmasi nedeniyle is tatminsizligine diistiikleri goriilmektedir. Bazi durumlarda
da egitimi yiiksek calisanlarin orgiitsel odiillere daha ¢ok ulasmalar1 ve daha yiiksek

iicret almalar1 s6z konusu oldugundan yiiksek bir is tatmini yasamaktadirlar.'®*

Genellikle kendine giiveni olan, 6zbenlik duygusunu gelistiren isgorenler daha

cok tatmin saglamaktadirlar.'”

100 Davis, a.g.e., 5.20

101 Ulusoy, a.g.e., s.20

12 1 Ethem Basaran, Yonetimde insan iliskileri — Yonetsel Davrams, Giil Yayinevi, Ankara, 1992,
s.180

103 Erol, a.g.t., s. 40.

104 Basaran, a.g.e., 180.

%5 ae.,s. 181.

34



1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatmini kapsamh bir tutum olarak goriilebildigi gibi; bireyin isinin degisik
kisimlari icinde uygulanabilir.'®® Boyle bir bakis acisiyla, is tatmini, dnemli olarak
goriilen cesitli is faktorlerine yonelik olarak bireyin sahip oldugu tutumlardan olusan
cok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir.'"’ Boylece, is tatmini arastirmalari,
onemli olduguna inanilan isin degisik kisimlarima odaklanirlar.'® Bu noktanin ardindan,
isle ilgili hangi degiskenlerin is tatminini belirledigi sorusu akla gelmektedir. Burada
s6z konusu edilebilecek belli basl faktorler; mevcut calisma kosullar, iicret, mali
odiiller, birlikte ¢alisilan diger kisiler ve bunlarla iliskiler, yonetim bigimi, yapilan isin

yapisi ve yiikselme olanaklar1 olarak belirtilebilir.'”
1.3.2.1. Cahisma Kosullar1

Isgorenler islerinde hem kisisel rahathk hem de isin yapilmasim
kolaylastiric1 bir c¢evre ile ilgilenmektedirler. Bu konuda yapilan arastirmalar
isgorenlerin tehlikeli ve rahatsiz edici olmayan fiziksel bir ortami tercih ettiklerini
kamitlamistir. Is1, 151k, giiriiltii ve diger ¢evresel faktorler sinirlar1i agsmayacak sekilde
ayarlanmalidir. Pek ¢ok isgoren temiz ve modern tesislerde, yeterli alet ve donaniml
caligma ortamlarim tercih etmektedirler.''’ Bu baglamda calisma kosullar ve is tatmini
arasinda olumlu bir iligki bulundugu sdylenebilir. Uygun ¢alisma ortami ve fiziksel
rahatlik, hedeflere ulasmay1 ve performansi kolaylastirarak is tatmini iizerinde olumlu

bir etki yaratabilmektedir.

Calisma saatleri de isgorenler acisindan Onem tasimaktadir. Esnek caligsma
saatleri, isgorenlerin calisma hayatimin kalitesini artirdign gibi, isgorenlerin 6zel
hayatlariin kalitesini de yiikseltmektedir. Esnek calisma saatleri uygulamasi i¢in one

siiriilen nedenler motivasyon, moral ve tatmini artirmak ve isgorenin isi ve ailesi

106 Newstrom, Keith Dawis, a.g.e., s. 303.

197 Justin G. Longenecker, Charles D. Pringle, Management, 5™ edition, Charles E. Merrill Publishing
Company, Columbus, 1981, s. 292

108 Newstrom ve Davis, a.ge.,s. 195

19 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior Concepts, Controversies and Applications, 4™
edition, Prentice-Hall International Editions, New York, 1994, s.130

1o Robbins, Organizational Behavior, a.g.e., s.192
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arasinda bir denge kurabilmesini saglamaktir. Bu esneklik ve verimin artmasi

diisiiniilmektedir. t

Kisi calistigi isletmenin kendisine deger verdigini ve isini yapmak i¢in gerekli
ozelliklere sahip oldugunu bilirse daha kolay tatmin olur. Gercekte is giivenliginin

bulunmasi iggdrenin is tatminini artirdig1 gibi, yonetimini de kolaylasturmaktadlr.112

Ancak burada sunu da belirtmek yerinde olacaktir; “Is tatmini, ¢alisanlarin
calistigr igyeri ve isyerinin bulundugu yerden ziyade, gergekte diger is aktivitelerine
daha ¢ok baglhdir. 13

Eger bir isyerinde diger nedenlerden dolayir zaten bir moral bozuklugu ve
tatminsizlik  varsa, isgorenler cogunlukla calisma kosullarindan  yakinma
egilimindedirler. Oysa asil neden, daha gizli ve 6nemli olabilmektedir. Buna ragmen
kiiciikk ve 6nemsiz fiziki kosullarin igsgorenler tarafindan israrla ve abartiyla sikayet
konusu edilmesi, asil nedenin rahatlikla ifade edilememesi sebebiyle olabilmektedir.
Sorunun asil nedeni kisisel yada yonetimden kaynaklanabilmektedir. Asil sorunun tespit
edilip, ortadan kalkmasi ile fiziki kosullar konusundaki sikayetlerin de yok oldugu

gdzlemlenmistir.'"*

Calisma kosullart bir isgorenin isini yaparken oOrgiit tarafindan, bu isi
yapmaktan dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko—sosyal sartlar ve
imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine gelis—
gidisler, giiriiltii, 11, aydinlanma, dinlenme ve caligma siireleri, licretli izin durumu, ast
— ist ve diger sosyal iliskiler, orgiitsel iklim ve moral gibi caligma hayatinin tiim

yonlerini “caligma kosullar1” icinde diisiinmek miimkiindiir.'”

e Kirel, a.g.m., s.1

12 Robert P. Vecchio, Organizational Behavior, ond: edition, Mc Graw Hill Book Company, London,
1991, s. 122

113 Robert Tannebaum, I. Weschler, F. Masserick, Leadership and Organization, Mc Graw Hill Book
Company, 1961, s. 329

"4 Daniel C. Feldman, Arnold J. Hugh, Managing Individual and Group Behavior in Organizations,
Mc Graw Hill International Book Company, Auckland, 1983, s. 198

"5 Broglu, a.g.e., ss. 325-326
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1.3.2.2. Ucret

Is tatmini konusunda yapilan ¢alismalar, tatmin veya tatminsizligin
temel unsurlarindan biri olarak iicreti gostermektedir. Siiphesiz isgorenin ise karsi
tutumunu, aldig1 iicretin yeterliligi, almas1 gerekene oranla normalligi ve ihtiya¢larii
kargilama derecesi de belirleyecektir. Ancak, bir noktadan sonra iicretin i tatmini
tizerindeki etkisi, miktar1 ile degil iggorenler arasindaki dagilimi ile kendisini
gostermektedir. Isletmede ¢ok alt diizeydeki, bir bakima ancak gecinme iicreti denilen
seviye asildiktan sonra, is tatminini iicretin ne kadar oldugu degil, baskalan ile
karsilastirmas etkilemektedir. Bireyin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az {icret
aldigmi bilmesi, oOzellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig

isgorenlere gore iicretinin diisiik olduguna inanmasi is tatminsizligi yaratmaktadir.''®

Ucretin, is tatminine olan katkisi farkli hiyerarsik diizeyde olanlara gore de
degisiklik gosterebilmektedir. Ornegin, yoneticiler ve teknisyenler ile isciler
karsilastirildiginda, kendini gergeklestirme, isin ilgingligi gibi giidiileyici faktorler, ticret

ve is kosullarina nazaran genel tatmine daha ¢ok katkida bulunmaktadirlar.'"”

Ucretin, isgoreni tatmin ve motive etmek icin iyi bir ara¢ oldugunu savunan
goriisler yaninda karsit goriiste olanlar da vardir. Ancak, burada onemli olan, iicretin
tatmin saglayip saglamadigi konusunda “evet” yada “hayir” seklinde kesin bir yanit
ortaya koymaktan cok, olabildigince “adil” ve “objektif” bir iicret sistemi ortaya

koyabilmektedir.1 18

Isgorenlerin sadece parasal yonden hosnut edilmesi, iyi bir iicret 6denmesi,
tatminin ¢ok yiiksek olduguna, isgoérenden iyi verim alinacagina isaret etmez. Son
zamanlara kadar iggoreni calistirmak ve ise baglamak icin tek carenin iyi bir iicret
O6demesi olduguna inanilmistir. Ancak konu ile ilgili yapilan arastirma ve deneyler, kimi
durumlarda iicretlere yapilan zamlara ragmen isgdrenin isinden hosnut

olamayabilecegini ortaya koymaktadir.

116 Erdogan, a.g.e., s. 239 _

"7 Nuri Bilgin, Sosyal Psikolojide Yontem ve Pratik Calismalar, Sistem Yayincilik, Istanbul, 1995,
s.154

18 Yiiksel, a.g.e., s.63
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1.3.2.3. Calisma Grubu

Calisma grubunun is tatmini {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu
sOylenebilir. Tek basina calisanlarin kendilerini sosyal yalmzliga ittigi igin islerini
sevmemeleri ¢ok dogaldir. Bu nedenle, birbirleriyle iletisim icine girmeyen ¢alisanlarin

is tatminsizligi artmakta ve isi terk etme egiliminde olmaktadirlar.'"”

Dostga birbirine
yardim eden isgorenler is tatmininin kaynaginmi olusturmaktadirlar. Calisma grubu
bireylere yardimci olma, 6neriler getirme, rahatlama, destekleme kaynagi olarak hizmet
eder. Iyi bir is grubu isi daha zevkli hale getirir.'"®® Bir 6rgiitte isgdrenler ne oranda
birlikte olmak istiyorsa ve bunu ne oranda gergeklestirebiliyorlarsa ayni1 oranda tatmin

olurlar.

Her isletmede bir dizi bicimsel ve bigimsel olmayan gruplar vardir. Baz is
gruplarinin basarilari, iiyeleri arasindaki iliskileri acisindan model 6zelliklidir. Giinliik
yasantisinin yarisindan fazlasim is yerinde geciren kisi i¢in uyumlu is arkadaglar ile

birliktelik, sosyallesme i¢in gereklidir.'*!

Benzer bir iligki takim calismalarinda da goriilmektedir. Takim caligmasi
iggorenlere Ozellikle de daha cok beceri ve vasif gerektiren isi yapanlarda, karar verme
yetkilerinin artmasindan dolay1 biiyiikk bir is tatmini saglar ki bu durumda maliyet
tasarrufu nedeniyle karliligin ve verimliligin artmast personel devri sonucunu

getirmektedir. 122

Isgorenler ¢alisirken yalnizca para ve somut basarilar beklemezler. Cogu kisi
icin igleri, onlarin sosyal etkilesim ihtiyaglarim1 karsilamaktadir. Yani onlarin is
arkadaslaryla, amirleriyle ve hatta yoneticileri ile etkilesim halinde olmalar1 son derece

onemlidir.

Is arkadaghigimin iki boyutu vardir, birincisi olumlu boyutu, buna “harekete
gecirici” boyut denilebilir. Digeri ise olumsuz olarak nitelenen ‘“cok konusma”
seklindedir. Burada tatmin i¢in 6nemli olan boyut harekete gecirici bir is arkadashgidir.

Ozellikle 5-8 kisilik kiiciik gruplar kisa zamanda birbirleriyle tanisma, anlasma ve

19 Feldman, a.g.e., s.196

120" James Wallace Bishop, Dow K. Scott, “Employee Loyalty; How Commitment Affects Team
Performance”, Human Resource Magazine, vol.42, 1997, s.107

121 Erdogan, a.g.e., s.242

122 Trevor Williams, “Job Satisfaction in Teams”, The International Journal of Human Resource
Management, vol.9: 5, 1998, 5.76
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duygusal yonden yakinlasma olanagi elde ederler. Bu da onlarin birbirleriyle uyumlu,
yardimlasan ve siirekli dayamisma iginde ¢alisan arkadas grubu olmalarina yol agar.
Karsilikli sevgi ve giivenin saglanmis oldugu is ortaminda tatmin, basar1 ve verimlilik

de siirekli artar.'*
1.3.2.4. Yonetim

Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, artik Orgiitiin iiriin tiretmek gibi
amaglarindan sayilmaktadir. Bir Orgiitiin yOnetimi, bir yandan oOrgiitin amaci olan
iriinlerin niceligini ve niteligini yiikseltmeye calisirken, Obiir yandan c¢alisanlarin is

tatminlerini yiikseltmeye calismakla yiikiimliidiir.'**

Isgorenin gelecegi yoneticisi ile olan iliskisine oldukga baglidir. Son yillarda
yapilan arastirmalarda; iggorenlerin yoneticileri ile iliskilerinin sekli ve yoneticilerinin
kendileri hakkinda ne diistindiikleri, is tatminine yol acan faktorlerin %43 iinii

olusturdugu gézlenmistir.'*

Orgiit yapisinin ozellikleri de isgoren morali ve tatmini iizerinde etkili
olmaktadir. Orgiitte calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklarmin tam olarak
belirtilmemis olmasi, yetki devri, kumanda birligi gibi yonetim ilkelerinin yeterince
uygulanamamasi yada aksamasi ve ihmali gibi durumlarda, o 6rgiitte calisanlarin morali
olumsuz etkiler altinda kalir ve bozulur.'”® Buna paralel olarak da tatmin hissi

olugmayacaktir.

Yonetim tarzi ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini iizerinde iki boyutta etkili
olmaktadir. Bunlardan birincisi ¢alisan merkezli olmaktir. Yoneticilerin personel
iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi calisanlarin is tatminini artirmaktadir.
Ikinci boyut ise karar verme siirecine calisanlarin katilimidir. Bu katilim is tatminini

artirmaktadir.'?’

Arkansas Universitesi arastirmacilarindan Molly Ropert, isgorenlerin stratejik
kararlara katildiklarinda daha yiiksek seviyede is tatminine sahip olduklarini

belirtmektedir. Siklikla isletmelerde kritik Orgiitsel kararlar hiyerarsik yapinin st

123

Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul, 1993, 5.20
124 "

Ibrahim E. Basaran, f)rgiitsel Davrams — insanin Uretim Giicii, Giil Yayinevi, Ankara, 1991, s.198
125 Carol Kleiman, “Supervisors Vital to Job Satisfaction” Tribune News Servise, January 2004, s. 4109
126 Ulker Koksal, “Ydnetimde Moral ve intibak”, Amme Idaresi Dergisi, c.1, s. 4, TODAIE Yayinlari,
1968, s.107

127 Feldman, Hugh, a.g.e., s.196
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kademesinde yer alan kisilerce alinmaktadir ve iggéren katilimi dikkate alinmaksizin,
firmanin katilimi beklenmektedir. Bu basar icin biiyiik bir engel teskil eder ciinkii;

firma stratejilerinin yerine getirilmesinde isgoren katilimi esastir.'?®

Rapert arastirmasini ulusal bir firmanin merkez ve subelerinde yapmistir.
Yanitlar1 “katilmali” ve “kisitlayic1” olarak iki grupta toplamistir. Katilimcr grup;
stratejik vizyona sahip, stratejik karar asamasina yiiksek oranda katilanlardir. Kisitlanan
grup ise, stratejik vizyona sahip olmayan, stratejik karar asamasina katihmi zayif
olanlardir. Rapert; “Is tatmininin katilmc1 grup ile cok giiclii oldugunu belirtmekte, bu

grup icin stratejik kararlara katilmak is tatmininin en 6nemli unsuru olmaktadir.'*

Daha oncede belirtildigi gibi, orgiitte yoneticilerden beklenenler, oOrgiitii
basarili bir sekilde yasatmanin yani sira, calisanlarin is tatminine ulagmasini da
saglamak olarak diisiiniildiigiinde; ayrica rekabetin giderek arttigi, kit kaynaklarla
tiretim gerceklestirmenin soz konusu oldugu bir ¢agda, calisanlarin verimliligini, is
doyumunu ve orgiite bagliligim olabildigince artirmak yoneticiler icin kritik bir konu

olmaktadir.'°
1.3.2.5. isin Kendisi

Yapilan isin, ¢ekici ve zevkli olusu, monoton olmamasi, orgiit i¢inde ve
toplum agisindan 6nemli goriilmesi, uzmanligir ve belli bilgiyi gerektirmesi, devamlh

yeniliklere ve bilgiye acik olusu gibi hususlar isten duyulan tatmini artirmaktadir.”"

Isgorenler kendilerinin beceri ve yeteneklerini kullanma firsati veren isleri
tercih ederlerken ayn1 zamanda isi nasil daha iyi yapacaklarina dair geri besleme sunan
islerle, bir nevi bagimsizlik sunan isleri tercih etme egilimindedirler.132 Ayrica isin

e . o . 133
cekiciligi, sikict olmamasi ve statii saglamasi 6nemli unsurlardandir.

Uzerinde durulmas: gereken bir baska husus, isin oOzellikleriyle Kkisinin

ozelliklerinin birbirini tamamlamasi ve kisinin gercekten istedigi bir iste calismasidir ki,

28 Molly Inhofe Rapert, “Researcher Finds Keys to Employee Job Satisfaction and Commitment”,
Ascribe Higher Education News Servise, vol.17, 2002, s.91

129 a.e., s.92

0 Giilsiin Erigii¢, Yavuz Yildirim, “Deger-Algt Uyumsuzlugu Modeline Gore Hastane Yoneticilerinin Is
Doyumu ve Gorevden Ayrilma ile ilgili Diistinceleri, Amme idaresi Dergisi, c.34, s.4, TODAIE
Yayinlari, 2001, s.184

Bl Koksal, a.gm., s.108

132 Luthans, a.g.e., s.184

133 Erdogan, a.g.e., s.238
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bu da tatmini artirmaktadir. Eger is, isgorenin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneginin
altinda ozellikler tasiyorsa tatminsizlige sebep olabilecektir. Aymi sekilde isgdrenin
bilgi, beceri ve yeteneginden fazlasin1 gerektiriyorsa sonu¢ yine tatminsizlikle
sonuclanabilmektedir. Bu denge saglandiginda isgoren isini yapmaktan zevk alarak,

igine ve oOrgiitiine kars1 olumlu duygular gelistirerek tatmini artacaktir.
isin kendisi is tatminini ii¢c yonden etkilemektedir:'**
- isin Yontemi ve Hizinin Kontrolii

Gilberth (1919) isi yapan kisilerin isin yonetimi konusunda soz sahibi

olmalarmin gerektigini sdylemektedir.
- Beceri ve Yetenekler

White’in (1959) ilk arastirmalan insanlarin cevreleriyle basarili bir sekilde
miicadele edebilmenin motivasyonu artirdigini gostermistir. Insanlarin degerli beceri ve
yetenekleri onlarin kendilerine saygilarii ve giivenlerini artirir, yeterlilik duygusu
yaratir. Vroom (1962) yaptigi arastirmada is tatmini ve iste kendini ifade edebilme
firsat1 arasinda ¢ok giiclii bir iliski bulundugunu kanitlamistir.'*

- Cesitlilik

Bilimsel yonetimin bir diger egilimi de igin temel parcalara boliinerek,
uzmanlagsmaya gidilmesi ve her bir parcanin farkli uzmanlarca yapilmasidir. Oysa
Krech ve Crutchfield, (1948); Mann ve Hoffman, (1960) yaptiklar1 arastirmalarda isteki
monotonlugun ve hep ayni isi yapmanin is tatminsizligine, psikolojik yorgunluga, strese
ve erken tiikkenmislik duygusuna sebep oldugunu ifade etmislerdir. Oysa beceri
cesitliligi, ise uygun bir miidahale, isin biitiiniinii gébrmek ve biitiine bireysel katkisini

bilmek calisanlarin basar1 duygusunu zenginlestirerek is tatmininde biiyiik artis

saglamaktadir. 136

Bu baglamada kisinin makul olciilerdeki zor isi basardiginda hissettigi basari
hissi, yeteneklerini kullanmaya imkan verilmesi, siirekli Ogrenmeye ve gelismeye
olanak saglanmasi, yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirilmesi

isgorenlerin tatminine sebep olmaktadir. Is diizeyi de tatmin iizerinde olduk¢a Snemli

134 Feldman, Hugh, a.g.e., s.194
35 ae.,5.195
¥ ae., 5195
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bir etkiye sahiptir. Daha yiiksek pozisyondaki isler igsgdrenin tatminini artirirken,
vasifsiz ve agir olarak nitelendirilen islerde c¢alisanlarin tatmini diisiik olma

yoniindedir. 137

Isin siirekli yada gegici olma ozelligi de is tatmini ile ilgilidir. Kisa siireli
islerde calisanlar, uzun siireli islerde caliganlara goére daha tatminsizdirler.'*® Bu ise
iggorenlerin sirket i¢in fazla caba harcayacak baghligin, azmin yada istegin olmamasina,
sirket ideallerine baglilik duyma gibi egilimlerin diismesine neden olurken, bunlarin
sonucunda da verimliligin azalmasina, motivasyon ve tatminin yok olmasina ve sirkete

baglilik duyulmamasina sebep olur. Biitiin bunlar ise maliyet artirict unsurlardir.
1.3.2.6. Yiikselme Olanaklari

Yiikselme olanagi, isgoren tatmininde onemli bir degisken olmaktadir.
Yiikselmenin anlami iggorenden degisiklik tasir. Ancak yiikselme olasiligmmin fazla
olmasi, sikligi, adil ve nesnel kurallara dayali olmasi ile yiikselme isteginin isgorence

duyulmas tatmin saglama ihtimalini kuvvetlendirmektedir.

Yiikselme olanaklarimin is tatminini etkiledigi konusunda pek cok delil
bulunmaktadir. Bu konudaki en bilinen arastirma bir elektronik iiretim fabrikasinda
Sirota (1959) tarafindan yapilan arastirmadir. Bu arastirmada istenilen terfilere
zamaninda ulagamamanin is tatminini olumsuz etkiledigi goriilmiistir. 1960 yilinda
Patchen de yiikselmeyi hak ettiine inanan ¢alisanlarin, terfi edememesi nedeniyle is

tatminlerinin diistiiglinii ve devamsizlik oranlarinin yiikseldigini belirtmistir."*’

Isgorenler calistiklari islerinde yiikselme olanaklari isterler. Ciinkii insanlar
isleri iyice Ogrenip deneyim sahibi oldukca, yaptiklar1 is monotonlasacak, bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. ilerleme yada yiikselme yollari
kapanan iggorenlerin ¢alisma gayret ve istekleri azalacaktir. Bu durumda, yiikselmenin

isyerinde bir tesvik yani giidiileme araci oldugu gériilmektedir.'*

Isyerinde yiikselmeler eger performans esasina dayali olarak yapiliyorsa;

calisanlar daha fazla g¢aba gosterirler. Ciinkii yiiksek bir performans gosterdiklerinde

137 Robbins, Organizational Behavior, Concepts, Controversies, Aplications, a.g.e., s.192
138 Vecchio, a.g.e.,s.121

139 Feldman, a.ge.,s.195

10 Eren, Yonetim Psikolojisi, a.g.e., s.333
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yiikselecegini bilen iggdrenler tiim bilgi, beceri ve yeteneklerini gostererek buna hak
kazanmak i¢in cabalarlar. Bu ise insan giicli kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanimi
demektir. Yiikselmeler kidem esasina gore yapiliyorsa, c¢alisanlarin fazladan herhangi
bir ¢caba harcamasi gerekmeyecektir. Ciinkii onlar performans gosterse de gostermese de
belli bir zaman sonra yiikseleceklerini bilirler. Bu durumda, performansa dayali

yiikselmeler is tatmini ve verimlilik acisindan olumlu sonuclar getirmektedir denilebilir.

Isletmede uygulanan yiikselme politikasinin adil olmas1 da isgorenler igin
onem tasimaktadir. Eger adaletli bir terfi sistemi varsa isgorenlerin tatmin olma

olasiliklar1 daha fazla olacaktir.'*!

Yiikselme istegi fazla olan kisiler, ilerleme imkan1 bulduklar isten iist diizeyde
tatmin bulurlar. Ust yonetim kademesinde bulunanlar, kendisini iyi yetistirmis
profesyoneller ilerleme degiskenini kendi adlarina kontrol edebilirler. Buna karsilik alt
kademede calisanlarin ilerleme firsatindan yararlanmalari, kendilerinden ¢cok amirlerine,

isletmelerinin yonetim politikasina baglidir.'*

'*! Earl Nauman, “Antecedents and Consequences of Satisfaction and Commitments Among Expatriate
Managers”, Group Organization Management, vol. 18, June 1993, s.153
142 Erdogan, a.g.e., s.239
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IKiNCi BOLUM

2-ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ORGUTSEL BAGLILIGI
ETKILEYEN FAKTORLER
Bu boliimde orgiitsel baglilik kavraminin tanimi, dnemi ve siniflandiriimasima
yer verilecektir.Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ise;kisisel ve orgiitsel faktorler

olarak ele alinacaktir.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Kisinin calisacagi yer olarak sectigi Orgiitiin kendisine sundugu olanak ve
faydalan degerlendirerek, orgiit ile arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baglilik,
isgorenler ve Orgiit acisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan olduk¢a O6nem

tasimaktadir.

Bagliligin bir cok farkli uygulamadaki etkisinin ne yonde oldugu isleyisi

destekleyip desteklemedigi bir ¢ok farkli arastirmada incelenmistir.

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak bagllik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Bir kisiye, bir
diisiinceye, bir kuruma, kendimizden daha biiyiik gordiigimiiz bir seye kars1 baglilik

gdsterme, erine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliigii anlatmaktadir.'*
2.1.1. Orgiitsel Baghligin Tammu

Isgorenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan 6rgiitsel bagllik, 6zellikle
1970’lerden sonra iizerinde oldukca fazla durulmus bir konu olmasina ragmen tanimi
hakkinda tam bir fikir birligine varilamadigini ifade edebiliriz. Bunun nedeni, sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davramis gibi farkli disiplinlerden gelen
aragtirmacilarin konuya kendi bakis acilarindan yaklasmalamdlr.144

Orgiitsel baglihk ile ilgili ¢ahismalar incelendiginde farkli tanimlarin

bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel baglhiliga yonelik tanimlar asagida siralanmustir:

'3 Turgay Ergun, “Uluslararas: Orgiitlerde Baglilik Kavrami”, Amme idaresi Dergisi, c. 8, TODAIE,
1975, Ankara, S:97

'** Richard T. Mowday, Lyman W Porter, Richard M. Steers, Employee — Organization Linkages: The
Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, Academic Press, New York, 1982, s.109
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- Kisinin kimligini orgiite baglayan tutum ve egilimlerdir.145
- Bireyin belli bir hareket tarzina ve cevresindeki kisilere baglilik duymasi

ile belli davranislara yonelmede kisinin, kendisini taahhiit altina koymas1d1r.146

- Orgiitiin amaclar1 ile kisinin amaglarmin biitiinlesme veya uyusmasi

siirecidir. '’

- lIsgorenlerin, elde ettiklerinin yaptiklar1 katkilara oram ile ilgili
algilamalar1 ve oOrgiitteki yatirnmlarinin ve yan yatirnmlarimin birikimine

bagh olan bir degis tokus ve birikme olgusudur.148

- Kisinin tatmin edici olsa da olmasa da, bir ise saplanip kalmas1 ve kendini

isine psikolojik olarak baglanmig hissetmesidir.'*’

- Bir orgiitiin ¢coklu unsurlarinin (tepe yonetimi, miisterileri, sendikalar1 ve

genel alanda toplumu kapsayabilir) amaglariyla 6zdeslesme siirecidir."”

- Kisinin orgiite kars1 hissettigi psikolojik baglanma olup, orgiitiin bakis
acilart ile oOzelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini

yansitmaktadir.”'

- Orgiitiin amag ve degerlerine tarafli, duygusal bagliligi amag ve degerler

kapsaminda bireyin, roliinii 6rgiitiin iyiligi i¢in yapmasidir.'*?

4> Mary E.Sheldon, Investments and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to the
Organization, Administative Science Quarterly, vol 16,n.2,1971 s. 65

146 Charles A. Kiesler, The Psychology of Commitment: Experiments Linking Behavior to Belief,
Academic Press, New York, 1971, s. 139

147 Douglas T.Hall, Benjamin Schneider, Harold T. Nygren, ‘“Personal Factors in Organizational
Identification”, Administrative Science Quarterly, vol. 15, 1970, s. 176

148 Lawrence G.Hrebiniak, Joseph A. Alutto, “Personal and Role-Related Factors in the Development of
Organizational Commitment”, Administrative Science Quarterly, vol.18, 1972, s.555

¥ Carly E. Rusbult, Dan Farrel, “A Longitudinal Test Of The Investment Model: The Impact on Job
Satisfaction, Job Commitment and Turnover of Variations in Rewards, Costs, Alternatives and
Investments”, Journal of Applied Psychology, vol. 68,n.3, 1983, s. 429

130 Arnon E. Reichers, A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment, Academy of
Management Review, vol. 10,n. 3, 1985, s. 465

151 Charles A. O’Reilly, Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological Attachment
The Effects of Compliance, Identification and Internalization of Prosiocial Behavior “, Journal of
Applied Psychology, vol. 71,n.3, 1986, s.493

152 Thomas A. De Cotiis, Timothy P. Summers, A Path Analysis of a Model of the Antecedents and
Consequences of Organizational Commitment, Human Relations, vol. 40,n.7, 1987, s. 446
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- Bireylerin orgiitte kalma istegi duyarak, orgiitiin amag¢ ve degerleriyle
birincil hedef olarak maddi kaygilar tasimaksizin 6zdeslesmeleridir.15 3

Bu tamimlardan orgiitsel baghiliga iliskin olarak asagidaki 6zellikler

(;1ka1r11abili1r15 4

1- Orgiitiin hedef ve degerlerine inang ve kabul.
2- Orgiitiin amaglarim gerceklestirmek icin ¢aba harcama istegi.

3- Orgiitiin iiyesi olarak kalmak icin duyulan giiclii istek. Orgiite bagh calisan,
zor anlarda da orgiitiin yaninda olan, isine diizenli olarak devam eden, tam giin ¢alisan,

orgiitiin varliklarim1 koruyan ve hedeflerini paylasan calisan olarak tanimlanabilir.
2.1.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Bagliliga iliskin arastirmalarin ge¢misi 1950’lere kadar uzanmaktadir.
Becker’in (1960), Etzioni’nin (1961), Kanter(1968) ve Sdunders’in (1976) calismalari,

baglilikla ilgili verileri toplamada aragtirmacilara yon veren calismalardir.

Baglilik kavrami 30 yildan bu yana; kariyer, organizasyon, moral, is, gbrev, is

ile ilgili yan faydalar ile ilgili kavramlarin terminolojisinde kullanilmaya baslanmstir.

1970’1lerden bu yana, literatiirde baglilik kavramina iki goriis hakim olmustur.
[k goriis; orgiitsel baglilig1 bir davrans olarak ele almaktadir. Davramssal yaklasimda,
arastirmacilar agikca goriillen bagliga odaklanmislardir. Buna gore; bir isgoren
organizasyona licret yan gelirler gibi nedenlerden dolay1 bagli olmaktadir ve ayrilmak
kisiye oldukca pahaliya malolacaktir. Bu yaklasim Becker (1960) ve Salancik’in (1977)
calismalarinda da agikca goriilmektedir.'” Ikinci goriis ise, orgiitsel bagliligi, bir
iggorenin kendini belli bir organizasyon ve onun hedefleri ile bir tuttugu ve bu hedeflere

ulagmaya yardimci olmak i¢in organizasyondaki iiyeligini siirdiirmeyi istemesi durumu

133 Karen N. Gaerther, Stanley D. Nollen, Career Experiences, Perceptions of Employment Practices, and

Psychological Commitment to the Organization, Human Relations, vol. 42, n. 11, 1989, s. 975

154 Abraham, Sagie, “Employee Absenteism, Organizational Commitment and Job Satisfaction”, Journal
of Vocational Behavior, 52, n.2, 1998, ss. 156157

'3 George A. Zangora, Organizational Commitment: A Concept Analysis, Nursing Forum, April- June,
2001, s. 107.
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olarak tanimlamaktadir. Etzioni (1961 ve Kanter’in (1968) calismalar1 bu yaklasimi

kapsamaktadir. 156

Orgiitsel bagliliga iliskin yaygin olarak kabul edilen yaklasim Mowday’in
calismasinda ele aldig1 yaklasimdir. Mowday’e gore, orgiitsel baglilik bireyin belirli bir
organizasyona ilgisi ve Kkisiligi tarafindan goreceli olarak degisebilen asagidaki

faktorlerce tammmlanmaktadir™’:

1. Organizasyonun bir iiyesi olma istegi,
2. Organizasyonun hedef ve degerlerine giiclii bir inan¢la baglh olma,
3. Organizasyon yararina isteyerek ¢aba harcama.

Her organizasyon iiyelerini orgiitsel bagliligin1 artirmak ister. Arastirmalar
orgiitsel baghiligi yiiksek calisanlarin gorevleri yerine getirmede daha cok caba
gosterdigini ortaya koymaktadir. Buna ek olarak orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlarin
orgiitte daha uzun siire kaldiklar1 ve oOrgiit ile olumlu iliskilerinin oldugu ifade
etmektedir. Buna bagl olarak yiiksek performansli, egitimli bir igsgbérenin uzun siire
orgiite katkisimin devam etmesi verimlilik artis1 saglar, ciinkii 6rgiitsel baghligi yiiksek
calisan Orgiitte kalir, orgiitsel amaclarin gerceklesmesi i¢cin ¢aba harcar ve ayrilmayi

diisiinmez."*®

2.1.3. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmalar:

Yukaridaki tamimlarda goriilecegi tizere, orgiite baglilik olgusu iizerinde
gecmisten bugiine pek cok tanimlamalar yapilmstir. Orgiitsel bagllik literatiiriinde yer

alan caligsmalari farkli yazarlarin siniflandirmalaria gore ele almak miimkiindiir.

Bu calismalardan biri Etzioni’ye aittir. Etzioni, orgiitsel baghiligi, iiyelerin
orgiite baghliklar1 bakimindan iice ayirmaktadir. Buna gore en olumsuz ugta “negatif-
yabancilastiric1,” ortada “nétr-hesapci” ve en olumlu ugta ise “pozitif-moral” baglilik
vardir. Yabancilagtirict baglilik, birey, orgiitii cezalandirict veya zararli gordiigii zaman
meydana gelirken; nétr yada hesapgi baghlikta bireyler baglhilik diizeylerini, giidiilerini

karsilayacak sekilde ayarlayabilirler. Moral bagliligi ise, standartlar ve degerler

156 ge.,5.107

157 Mowday, Porter, Steers, a.g.m, s.138

"% Gregory B. Northcraft, Margaret A. Neale, Organizational Behavior-A Management Challenge,
The Dryden Press, New York. 1990, s. 464
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icsellestiginde ve Orgiite bagliik goreceli olarak odiildeki degismelerden

etkilenmediginde gergeklesir.159

Baska bir deyisle; moral baglhiligi isgorenin orgiitiin hedefleri ile kisilik olarak
uyumuna baglidir. Notr-hesap bagliligi, isgorenin oOrgiitten aldiklarina karsilik olarak
duydugu baghliktir. Son olarak ta negatif- yabancilastirici baglilik, birinin hapiste
mahkum olmasi ve temel egitime alinmasina benzetilebilir. Bu insanlar oOrgiite

baghdirlar ama farkli bir alternatifleri yoktur ve buna mecburdurlar.'®

Bir diger smniflandirma Mowday, Porter ve Steers’in yaklasimindir. Bu
yazarlar, orgiitsel baglilig1 bireyin belirli bir organizasyona ilgisi ve kisiligi tarafindan

goreceli olarak degisebilen su ii¢ faktor tarafindan tanimlandigini belirtmislerdir.'®!
1-Orgiitiin hedef ve degerlerine giiclii bir inancla bagl olma.
2-Orgiit adma goniillii olarak ¢aba harcama.
3-Orgiit iiyeliginin devamini giiclii bir sekilde isteme.

Mowday ve digerleri, “tutum (tavir) olarak baglihik” ve “davranmis olarak
baghlik” ayrimimi yapmislardir. “Tutumsal baghlik”, kisinin oOrgiitsel amaclarla
ozdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda ¢alisma istekliligini bildirir. Ote yandan,
“davranigsal baglilik”, kisinin davranissa, faaliyetlere bagliligindan kaynaklanmaktadir.
Bu arastirmacilar, her iki tiir baglhlik arasinda doniisiimli (dairesel) bir iliskinin
oldugunu ileri siirmiislerdir. Buna goére baghilik tutumu, baglilik davranislarina ileri
sirmiislerdir. Buna gore baghlik tutumu, baglhilik davramslarina gotiiriirken, bu

davraniglar da doniiste baglilik tutumlarim kuvvetlendirir.'®

Bagliligi, orgiitiin amac¢ ve degerlerine adanma olarak degerlendiren ve bir
kisinin, roliine, aragsal bir degerden ayri olarak orgiitiin kendi iyiligi icin baglilik

duymasi olarak tanimlayan Buchanan da orgiitsel baghilig iic gruba aylrmaktadlr.163

13 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayincilik, Ankara, 2000, s. 19

160 Zangora, a.g.m., s. 109

161 George Zangaro, “Organizational Commitment:A Concept Analysis”’,Nursing Forum,April-
June,2001,s.35

162 Arnon E.Reichers, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, Academy of
Management Review, vol. 10, n.3, s. 465 den nakleden Balay, a.g.e, s. 24

163 Balay, a.g.e., s. 24
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1. Ozdeslesme (Identification): Kisinin, orgiitin ama¢ ve degerlerini

kendisinin amag ve degerleri olarak benimsemesidir.

2.Sarilma (Involvement): Kisinin, is roliniin gerektirdigi eylemlere

psikolojik olarak baghlik duymasidir.

3.Sadakat (Loyalty): Orgiit icin duygusal hisler besleme ve ona icten baglilik

gostermedir.

Bir diger tipolojide Kanter’a aittir. Kanter, degisik baghlik cesitlerinin ortaya
cikmasini, orgiitiin calisanlara yiikledigi degisik davranmig gerekliliklerine baglamistir.

Kanter’a gore ii¢ farkli baghlik vardir'®

1-Zorunlu baghlik (continance commitment): Orgiitin yasamas1 igin
isgorenin kendisini adamasi olarak ifade edilebilir. Bu baglilik, isgorenlerin, orgiitten

ayrilamayacak derecede Orgiit i¢in kisisel 6zveride bulunmalari ve yatirim yapmalaridir.

2-Yakin iligki baghihg (cohesion commitment): Bir orgiit icindeki sosyal
iligkilere olan bagliliktir. Orgiitler, isgorenlerin yakin iliskiler gelistirmeleri

icin baz1 sosyal faaliyetler diizenleyerek bu baglhilig1 artirmaya caligirlar.

3-Denetim baghh@ (control commitment): Uyenin, davramslarim

yonlendiren orgiitiin normlarini benimsemesi olarak tanimlanabilir.

Kanter bu ii¢ tiir bagliligin birbiriyle ilintili oldugunu ve birinin varliginin
digerlerini giiclendirdigini ileri stirmiistiir.

1984°’te Meyer ve Allen, orgiitsel baghlikla ilgili yapilan c¢alismalara
dayanarak “duygusal” ve “siireklilik” baghligt olarak iki boyutlu olarak

kavramsallastirilmasim 6nermislerdir. 1990da “normatif baglilik” olarak adlandirilan

ticlincii bir unsur ilave etmislerdir.165

1% Hiiseyin, Cirpan, “Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Orgiite Baghlik Iliskisi: Bir Alan Arastirmasi”,
Yayimlanmamis Doktara Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 1999, s. 56

165 Natalie .J. Allen, John P. Meyer., “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology, 1990, s. 63
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2.1.3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal bagliligin o6zellikle is deneyimlerindeki duygusallikla iliskili oldugu ele
alinmaktadir.'® Insanlarin 6rgiitleriyle olan iliskilerine odaklanan duygusal baglilik,
bireyin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle ne derece tutarli

oldugu kapsamunda diisiiniilebilir.'®’

Kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite baglilik
tiriinde, kisi kendini Orgiitiin bir parcasi olarak gordiigiinden 6rgiit onun i¢in biiyiik
anlam tasimaktadir.'®®

Allen ve Meyer duygusal baglilik faktorlerini asagidaki gibi sralamislardir'®:

-Is giicliigii: Isgorenin calistig1 orgiitte yaptig1 isin gii¢, miicadele gerektiren

ve heyecanli bir is olmasi

-Rol acikhg: Orgiitiin isgorenden neler bekledigini agikga belirtmesi.

-Amac acikhg: Isgorenin, orgiitte yaptiklarini nicin yaptigi konusunda agik
bir anlayisa sahip olmasi.

-Amac giicliigii: Isgorenin yerine getirdigi is gereklerinin ozellikle aranan
veya talep edilen olmamasi.

-Yonetimin oneriye acikhg: Ust yonetimindeki kisilerin, orgiitteki diger
isgorenlerden gelen fikirleri dikkate almasi.

-Arkadas baghhg: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin
olmas.

-Orgiitsel bagimhhk: isgorende, orgiitiin, soyledigini yapacagna iliskin
giiven duygusunun olmasi.

-Esitlik: Orgiitteki insanlardan bazilarinin hak ettiginden fazlasini, bazilarinin

hak ettiginden azim1 almamas.

-Kisisel onem: Isgoren tarafindan yapilan isin, orgiitiin biiyiikk amaclarina

onemli katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin giigclenmesini tesvik etmek.

1 John P. Meyer, M. Deborah Powel, “Side Bet Theory and the Three Component Model of
Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behavior,vol 9, 2002, s. 163

17" Adnan Ceylan, Nigar Demircan, “Calisanlarin Orgiite Baglilig: ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
iliskilere Yonelik Bir Arastirma, Gebze ileri Teknoloji Enstitiisii, 2004.

168 Balay, a.g.e., s. 75.

1% John Meyer ve(and) Natalie Allen, “ ATthree- Component Conceptualization of Organizational
Commitment”,Human Resource Management,vol.61,1991,s.89.
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-Déniit: Isteki performans: konusunda isgorene siirekli bilgi vermek.

-Katihm: Isgorenin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili kararlara

katiliminm saglamaktir.
2.1.3.2. Devam Baghg

Bu baghlik, orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek oldugu ve baska bir

alternatif olmadig1 durumlara dayanmaktadir.'”

Devam bagliligi, yapilan yatirnmlarin sayist veya miktari ile bireylerin
algiladig1 secenek yoklugu olmak iizere baslica iki faktdre dayanmaktadir. Yas, orgiitsel
hizmet siiresi, terfi olanaklar ile, orgiitten ayrilmasi istegi ve is devri bu baghlik ile
ilgilidir. Bu saptama, orgiitte daha uzun siireyle calisan, daha ileri yastaki isgorenlerin
daha fazla yatinm yapacaklari ve boOylece orgiite daha ¢ok baglilik gosterecekleri
goriisiine dayanmaktadir. Gercekten isgorenler, terfi olanaklari ve 0demelerden bir
dereceye kadar tatmin saglarlar. Ayrica orgiitten ayrilma durumunda bu tatminin kisiye

maliyeti de yiiksektir.'”"

Bu durumda devam baghligi, bireylerin orgiit ile iliskilerini duygusal bir
baglilik oldugundan degil, isten ayrilmanin verece8i zarardan dolayr siirdiirmeyi

istediklerine deginmektedir denebilir. 172

Devam bagliligi daha ¢ok bireylerin iste kalma ihtiyaglarim gore degisecektir.
Bu tiir baghlikta, isgoren istese de orgiitten ayrilamamaktadir. Ciinkii ayrilmak kendisi

icin maliyeti olacak ve zorluklarla karsilasacaktir.

Allen ve Meyer tarafindan yapilan arastirmada, devam bagliligi faktorleri

asagidaki gibi stralanmustir:'

-Beceriler: Isgorenin mevcut orgiitte sahip oldugu beceri ve deneyimin ne

kadarm bir baska Orgiite transfer edebilecegi yada yararli kilabilecegi.

170§ Tonia Heffner, John R. Rentsch, “Organizational Commitment and Social Interaction: A Multiple
Constituencies Approach”, Journal of Vocational Behavior,vol 14, 1990, s. 67

171 Balay, a.g.e., s. 76.

172 Alice Ketchand,.Jery Strawser, R., “Multiple Dimensions of Organizational Commitment:
Implications for Future Accounting Research”, Behavioral Researching Accounting,vol 8 ,2001, s. 507.
173 Balay, a.g.e., ss. 78-79.
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-Egitim: Isgorenin sahip oldugu formal egitimin, mevcut orgiit ve benzerleri

disindakiler i¢in ¢ok yararli olmayacag diisiincesi.

-Yeniden yerlesme: Isgorenin, orgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir

yerlesim yerine hareketi diisiinmesi.

-Kendine yatirnm: Isgorenin, mevcut orgiitte kalmas: durumunda alabilecegi

emeklilik primini ayrilmasi halinde kaybedebilmesi.

-Topluluk: Isgorenin, yasadigi yerlesim biriminden ne zamandan beri

oturdugu.

-Secenekler: Isgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin

benzerini veya daha iyisini bir bagka yerde bulmada zorlanacak olmas.
2.1.3.3. Normatif Baghhk:

Orgiitte kalmaya karst duyulan sorumluluk hissi olarak ifade
edilebilir."*Allen ve Meyer'e gore; normatif baghlik, bireyin hem orgiite girisi
oncesindeki (ailesel/kiiltiirel sosyallesme) hem de girisi sonrasindaki (Orgiitsel
sosyallesme) yasantilarindan etkilenmektedir. Bu da kisilerin sahip olduklar1 6rgiitsel

baglilik normunu anlatir. 173

Orgiitsel baglhlik normu; isgorenin, giiclii kisisel baghlik duygusu ile drgiitiine
baglilik duymasidir.

Normatif baghliklart giiclii olan iggdrenler, orgiitiin kendilerine sunmus oldugu
firsatlar ve yaptig1 iyiliklerden dolay1 sadakat hissi ile hareket ederler. Bu baglilik
calisanlarin igleri ile ilgili sorumluluklarim nasil tamimladiklarm da etkilemektedir.
Kisi, orgiite olan sorumluluguna inanir ve bu nedenle kendini orgiitte kalmaya zorunlu
hisseder. Burada zorunluluk, devam baglhiliginda oldugu gibi orgiit ile ilgili ¢ikarlara

dayanmamaktadir. Kisi, sadakatin ©6nemli oldugunu inanmakta ve ahlaksal bir

17 Weiner, Yoash, Vardi Yehuda, “Relationsips Between Job, Organization and Career Commitments
and Work Outcomes: An Integrative Approach”, Organizational Behavior and Human Performance,
vol. 26, 1980, s. 85.

175 Balay, a.g.e., s. 79.
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zorunluluk hissetmektedir. Yani dogru ve ahlaki olduguna inandig1 icin Orgiite

baglanmaktadir. 176

Duygusal, devam ve normatif bagliligin ortak noktasi, isi ile orgiit arasinda
orgiitten ayrilma olasiligin1 azaltmasidir. Ancak bu bagin niteligi yukanda soz edilen
baglilik 6gelerine gore degismektedir. Orgiite duygusal olarak baglananlar; istedikleri
icin, devam baglhilig hissedenler; gereksinimleri oldugu ig¢in, normatif olarak
baglananlar ise; ahlaki agidan Oyle olmasi gerektigine inandiklart igin Orgiitte
kalacaklardir.'”’ Isgorenlerde bu &gelerin her birine farkli derecelerde rastlamakta
miimkiindiir. Ornegin, isgoren orgiitte kalmaya gereksinim duyabilir yada baska bir
deyisle kendini zorunlu hissedebilir fakat bu konuda istek duymayabilir. Bundan dolayz,
kisinin oOrgiitte olan bagligi, bu psikolojik durumlarin her birinin toplaminin bir

yans,lmelsldlr.178
2.1.4. Orgiitsel Baglihk Boyutlar

O’Reily ve Chatman, kisi ile orgiit arasindaki psikolojik bagin ii¢ boyutta ele

aliabilecegini ileri siirmiislerdir.'”
- Uyum veya degisim,
- Ozdeslesme veya yakinlagsma,
- Icsellestirme veya deger uygunlugu.

Uyum, tutum ve davranislar paylasilmis olan inanglar sebebiyle degil fakat
sadece belirli bir takim odiilleri kazanabilmek i¢in benimsendiginde gerceklesir.
Ozdeslesme, bireyin tatmin edici iliskiler kurmak ve devam ettirmek icin etkileri kabul
etmesidir. Birey bulundugu grubun bir iiyesi olmaktan gurur duyarak, grubun
degerlerine saygi duyar ve bunlar gerceklestirmeye calisir. Igsellestirmeye dayali
baglhilikta ise, kisinin ve oOrgiitiin degerlerinin uyusmasi s6z konusudur. Bagka bir

ifadeyle, bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri aynidir.

176 ilsev, Arzu, “Orgijtsel Baglilik: Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi, Hacettepe Universitesi, Ankara, 1997, s. 39.

177 Heffner, Rentsch, a.g.m., s. 66.

178 Allen, Meyer, “The Measurement and Antecedents of Effective”, Continuance and Normative
Commitment to the Organizations, a.g.e., s. 63.

179 Balay, a.g.e., s. 95.
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Yukarida sozii edilen ii¢ kavram bagliligin birbirinden farkli ve bagimsiz olan
boyutlar1 ifade eder. Burada 6nemli olan bir husus ise, psikolojik bagin temellerinin ve

boyutlarinin kisiden kisiye ve kisinin kendi icinde degisebilecegidir.

Aragtirmacilar ayrica, orgiitsel bagliligin so6z konusu boyutlarinin, rol {istii
davramiglar ve Orgiitte kalma istegi acisindan farkli sonuglar doguracagini
belirtmektedirler. Rol iistii davramiglar, tiim calisanlardan beklenen formal olarak
belirlenmis rol ile ilgili davraniglarin Gtesinde ve orgiit yararina olan davranislardir.
Bireye direkt olarak ¢ikar saglamayacak, aksine Orgiit yararina fazladan zaman ve ¢aba
gerektirecek nitelikte bu davranislar, 6zdeslesme ve ic¢sellestirmeye dayanan baghiligin
sonucunda goriilmektedir. Bu baglilik tiirlerine sahip olan bireylerde orgiitte kalma
istegi de yiiksektir. Uymaya dayali baghlik ile rol iistii davraniglar arasinda ise anlamlh
bir iligki bulunamamistir. Bu baglilik tiiriine sahip olan iiyeler sadece belirli 6diiller elde
edebilmek icin orgiit ile ilgilenirler bu sebepten dolayi, isin gerektirdiginden daha
fazlasim1 yapmay1 istemeyebilirler. Bu tiir isgorenlerin oOrgiitte kalma istekleri de

oldukca az olacaktir.'®
2.2. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKIiLEYEN FAKTORLER
2.2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel ozellikler orgiitsel baglilik iizerinde etkili olabilmektedir. Ornek
vermek gerekirse; yas, cinsiyet, calisma siiresi, egitim gibi farkliliklar orgiitte elde
edilecek ayricaliliklarla oOrgiitsel giiclin gostergesi olabilmektedir. Bu ayricaliklarin

derecesi de orgiitsel baglilikta farkliliklara neden olabilmektedir.'®'

Yapilan arastirmalar orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel faktorler olarak; yas,

cinsiyet, egitim seviyesi ve calisma siiresi (kidem) unsurlar {izerinde yogunlagmistir.
2.2.1.1. Yas

Bireylerin i¢inde bulunduklar1 yas donemleri islerine iliskin
tutumlarini, algilarm, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. Isgorenler geng, orta yas

ve yagh olarak simiflandiracak olursak is hayatinin baslangicinda olan birey ilk kez is

180 Charles A.O’Reilly, Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological Attachment;
The Effects of Compliance, Identification and Internalization on Prosocial Behavior”, Journal of
Applied Psycholog, vol. 71, n.3, 1986, s. 493.

181 Gerald S. Berman; “The Dimensions of Organizational Commitment,” Journal of Organizational
Behavior, vol. 13, 1992, ss. 379-380.
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aramanin ve ise yerlesmenin sikintilarim1 yasayacak, egitimine ve Ozelliklerine uygun
bir iste calisma istegi yiiksek olacaktir. Bireylerin ise baglanmalari i¢in islerini ve is
ortamlarini tanimalari, alismalari, kendileri i¢in olumlu bir iklimin varligin1 gérmektedir

ve bunun i¢inde belirli bir siirenin ge¢mis olmasi gereklidir.'®

Orgiitsel baghilik ve isgdrenin yas1 arasindaki iliskinin incelendigi pek cok
arastirmada yas ilerledik¢e orgiitsel baglhigin da artigina iliskin bulgular elde edilmistir.
Arastirmada yas ilerledik¢ce orgiitsel baghiligin arttigina dair bulgular elde eden Angle
ve Perry, isgorenlerin yasi ilerledikce alternatif ya da farkli egitim alma imkanlarinin
azaldigi, bunun sonucunda da isgdrenlerin, iiyesi bulunduklar1 orgiite baghiliklarinin

arttig1 yorumunu yapmlslardur.183

Meyer ve Allen ise, yas ile oOrgiitsel baglhilik arasindaki iliskiyi farkli bir
sekilde yorumlamislardir. Bunlardan ilki; isgorenin orgiitte kalma siiresi arttikca,
iggorenin oOrgiitte daha iyi pozisyonlarda bulunma olasilig1 da artmaktadir. Bunun yanm
sira igsgorenler, orgiitte neden bu kadar uzun bir siire kaldiklar konusunda biligsel olarak
kendilerini ikna etmektedirler. Bunun sonucu olarak ta, mevcut rgiitiin cazibesi artar ve

bu, isgorenlerin psikolojik baghiligini arttirir.'*

A. Griffits, yas ilerledik¢ce, is yasamina ve ise iligkin kimi degerlerin
degisebilecegine deginmistir. Buna gore; yash isgorenler islerinde denetim,
yeteneklerini ve deneyimlerini kullanabilme olanaginin artmasini, gorev cesitliliginin
ise azalmasimi istemektedirler. Bu kimseler igin is giivencesi daha Onemli hale
gelmektedir. Isyerinde kalmalari agisindan zaman baskisinin, esnek calisma saatlerinin

ve de calisma temposunun 6nemi artmaktadir.'®

Yasin oOrgiitsel bagliliga olan etkisi net olarak anlasilmamakla birlikte,
demografik o©zeliklerin nasil bir etki yarattigim arastiran calismalarda da, yas ile
orgiitsel baglilik arasinda karmasik sonuglara ulasilmistir. Hrebiniak ve Alutto,

mesleklerine yatirnm yapmamis daha geng isgbrenlerin, mesleki basarilar1 gelismis olan

182 Bzlem Cakir, ise Baglhilik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Seckin Kitabevi, Ankara, 2001, s. 106.

"85 Harold Angle, J. Len Perry, “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, vol. 26, 1981, s. 14.

'8 John P. Meyer, Natalie .J. Allen, “Testing the ‘Side-Bet Theory’ of Organizational Commitment:
Some Methodological Considerations”, Journal of Applied Psycology, vol. 69,n.3, 1984, s. 378.

"85 Amanda Griffiths, “Work Desing and Management The Old Worker”, Experimantal Aging
Research, No: 4, 1999, ss. 411-519.
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daha yash isgorenler kadar oOrgiitlerine baglilik duymadiklarma; Blau ve Lunz,
meslekleri ne olursa olsun daha gen¢ ve daha az doyumlu isgdrenlerin, daha yiiksek
diizeyde is birakma egiliminde olduklarina; Maris ve Sherman ise, daha ileri yasta az
egitim almig ve daha yiiksek diizeyde yeterlilik duygusu icinde olan isgorenlerin daha

iist diizeyde orgiitsel baglhilik gosterdiklerine deginmislerdir.'™
2.2.1.2. Cinsiyet

Toplumsal acidan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, is yasaminda
kadin ve erkegin davranislarini etkilemekte, calisma yasamina ve ise bakiglarinda

onemli bir ayrimi olusturmaktadir.

Kadinin geleneksel olarak ev isleri, ¢cocuk bakimi gibi aile i¢ine doniik
islevleri iistlenmesi ve erkegin disarida calisarak ailenin gecimini saglayan bir rol ile
Ozdeslesmesi, kadin ve erkek arasinda yiizyillardir siiren bir toplumsal rol dagilimina

sebep olmustur.'®’

Cinsiyet-rol toplumsallagsmasindaki farkliliklar nedeniyle, kadin ve erkeklerin
orgiitte farkli deger ve beklentileri icinde olduklar1 diisiiniilmektedir. Ornegin kadinlar
igyerinde calisma kosullar1 ve sosyal iligkilere dnem verirlerken, erkekler iicret, kariyer

gelismesi, ilerleme firsatlar1 gibi konulara daha fazla itibar etmektedirler.'

Calisan kadin sayisindaki artisla beraber orgiitsel baglilik ve cinsiyet

arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin sayisi da artmistir.

Karay’in yaptigi bir aragtirmanin sonuglarina gore, kadimnlarin biiyiik
cogunlugu calismanin ev isleri ve cocuk bakimi konusunda biiyiik zorluk yarattigim
soylerken, evdeki ve toplumdaki sosyal statiisiinii yiikselttigi goriisii onemli bir onay
almamistir. Bu sonuglar, kadinlar i¢in calismanin psikolojik ve toplumsal yararlar1 olan
bir olgu olmaktan ¢ok, ev isleri ve cocuk bakiminin izin verdigi 6l¢iide ekonomik yarar
saglama araci olarak goriildiigiinii ortaya koymaktadir. Ancak tiim bunlara ragmen

egitim seviyesi yiiksek girisimci 6zellikler tagiyan kadinlarin is hayatina boylesine dar

186 Balay, a.g.e., s. 56.

187 Muzaffer Yasar Tinar, “Mesleki Sosyallesme ve Kisilik”, Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, cilt 12, sayi, 1, 1997, s. 114.

188 Kirel, a.g.m., ss. 117-118.
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bir pencereden bakmadiklar1 da bir gercektir. “Isi olan” kadinlara karsiik “kariyeri

olan” kadinlar olgusu, rol ve beklentilerde biiyiik kaymalar i(;ermektedir.189

Tiim bunlarla baglantili olarak, kadinlarin erkeklerle karsilastirildiklarinda
islerinden daha az tatmin olduklarini, islerine ve orgiitlerine daha az bagli olduklarini,
icsel motivasyonlarinin daha diisiik oldugunu ileri siiren arastirmalar olmasina
ragmenlgo, 1997‘de Clark, British Household Panel Survey (BHPS)’deki verileri
kullanarak yaptigi calismalarda is tatmini ve oOrgiitsel baglhiligin kadinlarda erkeklere

nazaran onemli dlciide yiiksek oldugunu ileri siirmiistiir.""

Mowday; kadinlarin 6rgiite baglhiliklarini, erkeklere gore daha fazla olduguna
deginmis ve bunun nedenini de, kadinlarin orgiitte bulunduklar1 pozisyonlar elde
etmede erkeklerden daha cok engel astiklar1 ve bunun orgiite iiyeligi onlar acisindan

daha 6nemli kilmas1 olarak ac;1k1am1st1r.192
2.2.1.3. Egitim Diizeyi

Isgorenlerin egitim diizeyleri, is hayatina bakisi, is hayatindan
beklentileri etkileyen onemli degiskenlerden biri olmaktadir. Egitim diizeyi yiikseldikce
is hayatina ve ise yiiklenen anlam ile beklentiler cesitlenmektedir. Sosyal ve ekonomik
kosullar elverdigi ol¢iide egitimini siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin, egitim
diizeyi diisiik kalmis kisilere gore ise bakis acilar1 ¢cok farkli olmaktadir. Is hayatina
kiigiik yaslarda girmektense, daha uzun egitim almanin maliyetine katlanip, gelir elde
etmekten bir siire daha fedakarlik gosteren kisiler, egitimleri sonunda nitelikli isgiicii
olarak calisma yasaminda yer almaktadirlar. Egitime yapilan yatirimin, harcanan
zamanin bir karsihigi olara, iicret ve diger calisma kosullarindaki talepleri de
yiikselmektedir. Ayrica is hayat1 bu kisiler icin sadece para kazanilan bir yer olmaktan
cok toplumda yiiksek bir statii sahibi olma, prestijli bir is sahibi olma, sosyal iliskileri
gelistirme olanaklarinin saglandig bir ortam anlamim tagimaktadir. Dolayistyla isleri ile

ilgili degerlendirmelerde cok daha titiz olmalar1 beklenebilir. Yapilan arastirmalar

189 M.eltem Koray, Soysal Politika, Ezgi Kitabevi, 1995, Bursa, s. 17.

190 Joel Lefkowitz, “Sex Related Differences in Job Attitudes”, Academy of Management Journal, vol.
37, no. 2, 1994, s. 324.

91 A. Souza Poza, “Gender Differences in Job Satisfaction in Great-Britain, 1991-2000 Permanent or
Transitory?, Applied Economics Letters, vol. 10, 2003, s. 691-694.

192 Mowday, Portre, Steers, Employec-Organization Linkages: The Psychology of Commitment,
Absenteeism and Turnover, a.g.e., s. 31.
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incelendiginde, orgiitsel baglilik ve egitim diizeyi arasindaki iliskilerin karmagik oldugu

goriilmektedir. 193

Bazi arastirmalara gore, egitim ve bilgi diizeyi yiikseldikce kisisel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi
artmaktadir. Bu durum, isgorenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarini ortadan
kaldirarak isi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya c¢ikan rahatsizlik ve

devamsizliklar1 azaltmaktadir.'**

Orgiitsel baglilikla egitim diizeyi arasindaki iligkiyi destekleyici yonde
sonuclarin elde edildigi arastirmalarin yani sira, bazi arastirmacilari, s6z konusu

iliskinin yeterince giiclii olmadigina iliskin bulgular elde etmislerdir.

Egitim diizeyi ile orgiitsel saglilik arasinda olumsuz bir iliski oldugunu ileri
siiren arastirmalara gore; egitim diizeyi arttikca oOrgiite olan baglilik azalmaktadir.
Bunun nedeni ise, egitim diizeyinin yiikselmesiyle birlikte kisinin is hayatindan

beklentilerinin de yiikselmesi olarak ifade edilmektedir.'*

Bir bagka calismada, Rabinowitz, Hall ve Goodale ise baghlikla egitim
arasindaki iliskileri incelemislerdir.'” Bulgulara gére, egitim ve igse baglilik arasinda bir
iliski tespit edilememistir. Ayrica, bu calismada egitim diizeyi Ozelliginin, Orgiite

baglilik degiskenini belirlemede etken olmadigi da ortaya konulmustur.
2.2.1.4. Calisma Siiresi (Kidem)

Kidem, bir iste ne kadar siiredir ¢alisildigi gostermektedir. Aynm iste
uzun siire kalan, yani kidemi yiiksek olan bir bireyin bagliliginin daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Isine alisamayan, isinden tatmin olamayan, psikolojik olarak
0zdeslesmeyen bir bireyin isinden ayrilma egilimi gosterecegi kabul edilirse, kidemin
orgiite baglilikla iligkisi agik¢a goriilebilir. Ancak burada bagka is alternatifleri ve

bireyin isten ayrilmasim giiclestiren ekonomik sorunlar géz Oniine alinirsa, kidemin

193 Cakir, a.gee., s. 111.

194 Eren, Orgﬁtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s. 68.

15 Earl Naumoun, “Antecedent and Cosequences of Satifaction and Commitments Among Expatriote
Managers,” Group Organization Management, vol. 18, 1993, s. 153.

1963, Rabinowitz, D. T. Hall, J.T. Goodale, “Job Scope and Individeral Differences as Predictors of Job
Involvement Independert of Interactive”, Academy of Managerent Journal, 1997, ss. 273-279’dan
nakleden Alev Ergeng, “Kisinin Performans Diizeyi, Ise Baglihigi ve Is Doyumu”, Psikoloji Dergisi,
Say1: 16, 1982, s. 136.
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orgiite baglilikla daha 6nemsiz bir iliskisi oldugu ortaya c¢ikabilir. Be sebepten dolay,
kidemin tek basina orgiitsel baglhiligi etkileyen bir faktor olarak ele alinmasi yaniltict

olabilecektir.'”’

Allen ve Meyer, orgiit icerisinde gecen zamana dayali olarak statii yiikselisi
neticesinde memnuniyet diizeyinin artmasmin orgiitsel baghlik ile kidem arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugunu ifade etmislerdir."”® Bununla ilgili olarak Cohen’in
goriigleri ise soyledir. Caligsma siiresi arttik¢a, isgorenin isletmeden elde ettigi kazancglar
da artmaktadir. Bu kazanglar orgiitsel bagliligi etkiledigi icin isgorenin kidemi arttikca

orgiitsel bagliligi da artmaktadur.'”

Isgorenin kisisel yatirimlarmin dikkat cekici sekilde onu 6rgiite bagladigini ele
alan arastirmalara gore; emeklilik maasi alma planlari, statii, artan yas, kideme bagl
ticret diizeyi kisinin Orgiite yaptigi yatinmlar arasinda goriilmekte ve tiim bu
yatinmlarin Orgiitten ayrilma maliyetini arttirdigi dolayisi ile de orgiitsel baglilig

kuvvetlendirdigine deginilmektedir.”*

Buna karsilik, igsyerinde uzun siireden beri calisan yani kidemli iggorenlerde,
kidemsizlere kiyasla ise devamsizlik oranimin arttigimi dolayisiyla orgiite bagliligin
azaldigimi ileri siiren goriisler de bulunmaktadir. Buna neden olarak da, isgbrenin
kidemliligi dolayisiyla elde etmis oldugu giiven, bikkinliklar ve yipranmalar ile

yaslanma sayllmaktadlr.201

Calisma siiresi ile orgiite olan baglilik arasindaki iliskiler konusundaki
arastirmalarin gesitliligi, calisma siiresinin baska degiskenlere birlikte degerlendirmesini
gerekli kilmaktadir. Bu sekilde iliskinin yonii ve giici daha acik ve net

anlasilabilecektir.

197 Cakir, a.g.e., s. 114.

198 Natalie .J. Allen, John P. Meyer, “Organizational Commitment: Evidence of Career Stage Effects”,
Journal of Business Research, vol. 26, 1993, ss. 49-61.

199 Aaron Cohen, “Age and Tenure in Relation to Organizational Commitment: A Meta-Analysis”, Basic
and Applied Social Psychology, vol. 14, 1993, ss. 143-150

200 payla C. Morrow, “Concept Redundocy in Organizational Research: The Case of Work Commitment”,
Academy of Management Review, vol. 8, 1983, s. 494.

! Funda Ferik, “Oz Yeterlilige Bagh Olarak Personel Giiclendirme ve Is Tatmini, Orgiite Baghlik,
Personel Devri Arasindaki Iliskiler”, Active, Mart-Nisan, 2002, s. 8.
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2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglih@ etkileyen orgiitsel faktorler; orgiitiin biiyiikliigii ve yapisi,
ticret sistemi, Orgiit kiltiirli, yonetim stili ve yoOnetime katilma olanaklari, takim
calismasi sekline de incelenecektir. Bu faktorler belirlenirken, is nitelikleri ve bireylerin
algilar1 iizerindeki etkileri bakimindan, orgiitiin yapisi ve sundugu imkanlar dikkate

alinmustir.
2.2.2.1. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapis1

Orgiitlerde calisan kisi sayis1 arttik¢a yani orgiitler biiyiidiikce biirokratik
egilimlerde artmaktadir. Biiyiik orgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmasinin en iyi
sekilde islemesi i¢in iyi belirlenmis bir hiyerarsik yapi, herkesin pozisyonundan aldig
birtakim yetki ve sorumluluklarn vardir. Her kademede islerin nasil yapilacag ile ilgili
olarak ayrintili ve somut ilkeler mevcuttur. Bireylerarasi iliskiler ise bulunulan

pozisyonun ilkelerine gore siirdiiriilecektir. 202

Orgiitiin organizasyon yapisi, benimsedigi is siirecleri isgorenlerin baglilik
diizeyleri {iizerinde etkili olmaktadir. Kurallarin bicimsel sekilde yazili olmasi,
merkezlesme derecesi ve fonksiyonel olarak diger departmanlara baglilik ile orgiitsel
baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Ote yandan degisen cevre kosullarinin
etkisi ile ortaya yeni bir orgiit tipinin ¢iktigini iddia eden bir yaklagim s6z konusudur.
Bu yaklasima gore, yeni oOrgiit tipi baglilik, sadakat ve Ozdeslesme ilkelerinin,
caligsanlarin orgiit ile ¢ikar birligi i¢inde oldugunu 6n plana ¢ikartarak, ¢alisanlarin orgiit

ile cikar birligi icinde oldugu bir iliskiye girmesini saglamaktadlr.203

“Welfare corporatism” olarak adlandirilan bu orgiit tipinde kiigiik iiretim
gruplari, kalite kontrol gruplan, sifir hata gruplan gibi alt diizeyi kararlara katilma
mekanizmalar1 ve yatay iletisimin tesvik edildigi bir orgiit yapist mevcuttur. Ozenli ise
alma programlar1 ile caligsanlarin beklentileri ve Orgiitiin amagclarn arasinda denge
saglanir. Welfare corparatist orgiitlerde biiyiik 6lcekli biirokratik bir yap1 vardir. Ancak
soz konusu biirokratik yapmin, sinif, meslek ve sendikaya olan giiclii sadakat

duygularint kaldirip, oOrgiitiin tiimiine baglilik duygusu kazandirmasi sdz konusu

202 Kogel, a.g.e., s. 131. ) )
203 Ayce Can Baysal, M. Paksoy, “Karsilastirmali Olarak Is Gorenlerde Ise Baglilik ve Is Tatmini”,
Yonetim Kongresi, Dokuz Eyliil Universitesi, isletme Fakiiltesi Yayinlari, No: 1, 1999, s. 226.
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204

olmaktadir.™™ Bu orgiit tipi Orgiitsel performanst 6n planda tutan orgiitsel baglilig

tesvik edici bir 6zellik tasimaktadir.
2.2.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, Eliot Joques (1952) tarafindan “bir orgiitiin icindeki
iglerin yapilis1 ve diisiiniisiin genel bir bicimidir ki, bu durum biitiin orgiit iiyeleri ile
paylasilmakta ve Orgiitiin hizmetine kabul edilebilmek icin yeni iiyeler de bunlar
O0grenmek ve kabul etmek durumundadirlar®®” biciminde tanimlanmakta ve Orgiitii
olusturan bireylerin paylastiklar1 bilgi ve aralarindaki bilgi alisverisi olarak

yorumlanabilmektedir.

Orgiitler farkli kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler,
gorevsel ve mesleksel norm ve Olciitlerle bir araya gelmis, bir arada bir grup
olusturmanin bir sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama kendi i¢lerinde nispeten

ortak inang¢ ve degerler sistemi olustulrmuslardlr.zo6

Orgiit kiiltiirii, orgiitin dis cevreye uyumu ve i¢ biitiinlesmesi sirasinda
kesfettigi, buldugu ve de iyi sonuclar meydana getirdigi icin gecerli kabul ettigi, bundan
dolay1 da bunlar1 anlamalari, diisiinmeleri ve hissetmeleri i¢in yeni iiyelere dgretilmesi

e 207
gerektigine inanilan temel varsayimlardir.

Orgiitsel kiiltiiriin olumlu yo6nleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu
yaratmasidir. Bunun yani sira ayrica, orgiitsel amaclara katilim yoluyla orgiitsel baglilik

olusturmaya yardim eder.”®

Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarindan sonra; orgiit kiiltiirii olmadan orgiitsel
biitiinliikk ve orgiitsel bagliliktan bahsedilmesi pek miimkiin goziikmemektedir. Orgiit
kiiltiiriintin baz1 6zellikleri, orgiitsel baglilik yaratilmasinda etkili olmaktadir. Bunlar
orgiit iiyelerinin iletisimlerinde kullanildiklar1 ortak bir dil, tavir, semboller, yiiksek

iriin kalitesi, yiiksek verimlilik, diisiik devamsizlik gibi iiyeler tarafindan paylasilmasi

M ae.,s. 226.

205 Mary Hatici, Organization Theory, Oxford University Press, Great Briatin, 1997, s. 205.

206 Simgek, Akgemci, Celik, a.g.e., s. 32.

207 Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership, Jossey Boss, San Francisco, 1992, s. 12.
208 Balay, a.g.e., s. 143.
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beklenen temel degerlerin varlifi, dis ¢evreye karsi olusturulan bir imaj ve oOrgiitsel

iklimdir.””

Orgiit kiiltiirii ile yakindan ilgili bir kavram olan orgiitsel iklim, isgorenlerin
orgiit icinde nasil davranmalart gerektigine iliskin algilarinin sonunda olusan genel bir

hava olarak tanimlanmaktadir.>'’

Orgiit iklimi, isgorenlerin degerleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki uyumun en
acik gostergesidir. Isgorenler orgiitlerinin kiiltiiriinii benimsemisler ise, orgiit iklimi
olumlu ve yapict olacaktir. Tam tersi durumda ise; isgorenlerin hissettikleri iklim,
motivasyonlarin1 ve performanslarin1 biiyilk oranda etkileyeceginden, olumlu bir

iklimde herkes kazangh ¢ikarken, olumsuz bir iklimden 6rgiitiin tamami zarar gorebilir.

Dolayisiyla, orgiitsel baglilik iizerinde orgiit kiiltiiriinden daha etkili oldugu
sOylenebilir. Ancak oOrgiit kiiltiiriiniin yaklasilan deger, kural ve inanclarla bireyler i¢in
psikolojik yonden giivenli bir ortam yaratmasi ve yol gosterici bir dzellige sahip olmasi
nedeniyle, orgiitsel bagliligin gelismesine uygun bir ortam saglayabilecegi gézden uzak

tutulmamahidir.?!!
2.2.2.3. Ucret

Bir calisanin belirli bir isyerini secmesi, orada kalmasi ve yiiksek
motivasyonla calismas1 kendisine Onerilen iicret diizeyi ve odiillerle yakindan
baglantilidir.?'* Bazi isgorenler, ozellikle de ekonomik sikinti yasayanlar icin, iicret
tatmini, is, caligma arkadaslari, yonetim gibi diger faktorlerdeki tatminden daha 6nemli
olabilir. Ucrete iliskin diisiincelerin olusmasinda, gecim ve yasam standard: etkili
olmakla birlikte bagkalarinin iicretleri de 6nemli bir etkendir. Calisan kisilerde yaygin
bir davranis, kendi iicretlerini diger kisilerin iicretleri ile karsilastirmalaridir. Gelir
dagilimi iizerine yapilan arastirmalarda, isgorenlerin hak ettikleri iicreti alip almadiklar
konusunda bir yargiya, kendileriyle benzer gruplarla yaptiklar karsilagtirmalar sonucu,

ulastiklart belirlenmistir.*"

299 B red Lufthans, Organizational Behavior, Irwin Mc Graw Hill, New York, 1998, s. 550.

219 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, s. 216.

2 Cakar, a.gee., s. 159.

212 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 443.

13 John Mirowsky, “The Psycho-economics of Feeling Underpaid: Distributive Justice and the Earning of
Husbands and Wives”, American Journal of Sociology, vol 92, 1982, ss. 1404-1416.
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Calismalara 6demeler, dogrudan ve dolayli olarak yapilabilecegi gibi parasal
ve parasal nitelikte olmayan Odiillendirme seklinde de olabilir. Maas ve iicretler,
ikramiye, prim ve komisyonlar dogrudan yapilan parasal édemelerdir. Izin-tatil hakki,
sigorta ve benzerleri dolayli parasal iicretlendirme ornekleridir. Ovgii, takdir, taninma
gibi parasal olmayan 6diiller de ¢alisanlarin is tatminini ve performansini artiran 6deme

sistemi unsurlaridir.>'*

Ucretin orgiitsel baglilik iizerinde ne derece etkili oldugu iicretin motive edici
ozelligi ile ilgili bir konudur. Frederick Herzberg’in motive edici ve hijyen faktorler
icinde ele aldig1 gibi, iicret isin iceriginden cok, digsal giidiileme 6zelligine sahip bir
faktordiir. Bu konu ile ilgili olarak yapilan bir takim arastirmalarda, digsal
motivasyonun isten ayrilma egilimi ile yiiksek derecede ilintili, isten ayrilma davranisi
ile daha az ilintili oldugu tespit edilmistir. Buna neden olarak da, ekonomik sikint1 ve

baska is imkanlarinin sinirl olusu gbsterilmistir.215

Ucretin isgoren tarafindan algilanan adilliginin, orgiitsel baglhilik acisindan
ticret miktarindan ¢ok daha 6nemli bir belirleyicisi olabileceginin ileri siiren bazi
aragtirmalar da bulunmaktadir. Bunlara gére isgoren iicret sisteminde adil olmayan bir
durum hissederse orgiite olan giivenin kaybolacagi ve orgiite olan baglhiliginin giderek

zayiflayacagi ileri siiriilmektedir.*'®

2.2.2.4. Orgiitsel Odiiller

Odiiller, basarili performans sergileyen bir isgorene “tesekkiir” mesajint
iletmenin iyi bir yoludur. Odiil programlarinin amaci isgorene “sana deger veriyoruz”,

“yaptigin isi takdir ediyoruz” mesajin vermektedir.?"”’

Orgiitsel bagliligin gelismesinde o6diillerin 6nemi c¢ok biiyiiktiir. Odemeler,

ticret dis1 yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi, bir ise ya da projeye baslama ve

214 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yéonetimi, s. 448.

3 Thomas Li-Ping Tang ve digerleri(and others) “Does Attitue Tard Money Moderate The Relationships
Between Instriction Job Satichgtion and Voluntary Turnover”’, Human Relations, vol. 23, 2000, s. 219.
26y effrey Pieffer, Rekabette Ustiinliigiin Sirr1: Insan, 1. Baski, Bilesik Basim-Dagitim, Istanbul, 1995,
s. 30

27 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 450.
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bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi gayrisahsi ddiiller de personelin

baglilik duymasinda etkili olmaktadir.*'®

Baska bir goriise gore ise, bir iggoren orgiitsel ddiillere kolayca ulasabiliyorsa,
bunlar calisilmas1 gereken degil orgiitiin dogal olarak sagladig ddiiller olarak algilanir.
Diger taraftan diisiik statiiden bile baslasa bir isgdren, biiyiik 6liiler elde edebilecek ise,

orgiitsel baghligi kuvvetlenebilmektedir.*"

Tim isgorenlerin aymi sekilde taninmaktan yada aym tarz odiillerden
hoslandig1 ve bunlar istedigi diisiiniilemez. Bu tarz bir diisiince insanlar1 yonetmede
ciddi bir hata olarak degerlendirebilir. Ancak bireysel farkliliklar ne olursa olsun, tim
iggorenler, orgiit icin ne kadar degerli olduklarinin yaptiklan isin ne kadar onemli
oldugunu ve ne kadar biiyiik bir is basardiklarinin yoneticilerinden duymak isterler.
Yetenekli iggorenleri elde tutmanin en 6nemli aracinin sadece para olmadig bugiin artik
kabul edilen bir gercektir. Para, elde tutulan yetenegin kaliciligim giivenceye almaya
yetmeyecektir. Isgorenler iyi yaptiklari islerin fark edilmesini ve takdir edilmesini
isterler. Bunu yapabilen yoneticilerin c¢alisanlarini  yanlarinda tutma sansi

yiikselecektir.”*’

Tim bu aciklamalar orgiitsel odiillerin orgiitsel baghilik tizerindeki etkisini

ortaya koymaktadir.
2.2.2.5. Yonetim Stili ve Katilm Olanaklari

Orgiite bagliligin is ve is ortamna iliskin degiskenlerle olan iliskisini
saptayan calismalarda, ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin algilarinin ¢ok 6nemli oldugu
tespit edilmistir. Giivenilir, yenilik¢i, acik, uyumlu olarak goriilen yoneticilerin,
calisanlarin performanslarini arttirdigi, bu yoneticilerin yiiksek orgiitsel baglilik i¢in

gereken psikolojik iklimi gelistirmeye onemli katki yaptiklan tespit edilmistir.”!

218 Michael R. Carrel, Daniel F. Jennings, Christina Heavrin, Fundamentals of Organizational
Behavior, Prentice Hall, New Jersey, 1998, s. 105.

219 Aaron Cohen, “Antecedents of Organizational Commitment Across Occupational Group: A Meta-
Analysis,” Journal of Organizational Behavior, vol. 13, 1992, s. 539-541.

220 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 473.

*! D.F. Elloy, J.E. Everett, W. R. Flynn, “Multidimensional Mapping of the Correlates of Job
Involvenemt” Canadian Journal of Behavioural Science, vol. 27, no. 1, 1995’den nakleden, Cakir,
a.ge., s. 154.
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Yonetim stili orgiitsel degerlere ve hedeflere baglilig1 artirmaktadir. Eger tepe
yonetim orgiitsel kiiltiire ve degerlere dnem verirse, verimlilik ve yenilik¢ilik artacaktir.
Bu da orgiitsel bagliligi artirmaktadir. Son yillarda yapilan arastirmalar ise Orgiitsel
bagliligin calisanlarin biitiinsel yonetim algisindan ve arkadas grubu algisindan daha

cok etkilendigini belirtmektedir.***

325 uluslararas1 sirkete sahip olan Accountemps’in baskant Max Messmer,
yonetim stilinin verimlilikteki etkisini “iggdrenlerin cabalarinin degerlendirilmesi ve
sonucglara yonetimce deger verilmesi iggorenleri daha verimli yapmaktadir” seklinde
ifade etmektedir. Ayn1 firma tarafindan 150 yonetici iizerinde yapilan arastirma sonucu
isgorenlerin yoneticileri ile iletisimlerinin nasil oldugu ve yoneticilerinin kendileri
hakkindaki diisiinceleri, is tatminine yol acan faktorlerin % 43’iinii olusturdugu

belirlenmistir.”*

Bu sonuglar dogrultusunda isgorenlerin, yoneticilerin “yOnetme
eylemini” hak ettigine ihtiyaclarinin oldugunu, alis1 durumda gercek performanslarini

gostermeyebileceklerini ifade edebiliriz.

Y.Yamada tarafindan yapilan arastirma; pozitif bir yonetici yaklasiminin
calisanlarin orgiite baghliklarini ve is tatminlerini arttirdigl sonucunu ileri siirmektedir.
Tersi bir durumda ise, yani i arkadaslarin1 ve astlarimi asagilayan, azarlayan bir yonetici
ise, bireylerin kendilerine olan giivenlerini ve 6z saygilarini sarsici bir etki yaratacaktir.
Isgbrenlerin oneri ve sikayetlerinin dinlenmemesi, dikkate alinmamasi, kendilerinin
kabul gormediklerini hissetmelerine sebep olabilecektir. Tiim bu sayilan unsalar,
isgorenlerin yOnetime duyduklar1 giiveni sarsacak ve oOrgiite olan baghliklarin

azaltabilecektir.?**

Yonetime katilmada ii¢ temel 6zellikten soz edilebilir. ilki, bir orgiitiin alt
yonetim kademelerinin orgiit politikas1 ve yonetimi konusundaki kararlara katilmalari,
ikincisi, katilanlarin, boyle bir yonetim tiirii ile psikolojik benlik gereksinimlerini tatmin
edecekleri bir demokratik ortama kavusmalari, iiglinciisii ise, yonetici ile isgoren

arasinda bir diyalog ve isbirliginin gelistirilerek orgiitiin daha gercek¢i ve ekonomik

222 Rachid, Zeffane, “Patterns of Organizational Commitmetn and Perceived Management Style: A
Comparison of Puplic and Private Sector Employees”, Human Relations, vol. 47, no. 8, 1994, s. 980.

223 Carol Kleiman, “Supervisors Vital to Job Saticfaction,” Tribune News Service, vol. 27, 2004, s. 171.
** Yoshiko Yamada, “Factors Contributing to Job Satisfaction and Organizational Commitment of
Direct Care Workers in Home Care” The Gerontologist, vol. 5, 2002, s. 23.
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karar verme imkanlarina, bagka bir deyisle, yoOnetsel etkinlik ve verimlilige

kavusturulmamdm225

Arkansas Universitesi arastirmacilarindan  William Rapert, isgorenlerin
stratejik kararlara katildiklarinda daha yiiksek seviyede is tatminine sahip olduklarini ve
stratejik kararlarin gelisimine aktif olarak katildiklarinda daha fazla orgiitsel baglilik
hissedeceklerini belirtmektedir. Isletmelerde kritik orgiitsel kararlar siklikla hiyerarsik
orgiit yapisinin iist kademesinde yer alan kisilerce alinmaktadir. Isgérenlerin bagliligi ve
katilimi dikkate alinmaksizin, alinan kararlara kosulsuz katilimlari beklenmektedir.
Oysa bu durum oOrgiitsel basar1 icin engel teskil edebilmektedir. Ciinkii, Orgiit
stratejilerinin yerine getirilmesinde isgdren katilimi ve baglhiligi esastir. Rapert,
arastirmasinda, isgorenleri “katilimci1” ve “kisitlanan” olarak ifade edilen iki grupta
toplamistir;“‘katilime1 grup”, stratejik vizyona sahip, stratejik karar agamasina yiiksek
oranda katilanlardir,“kisitlanan grup” ise; stratejik vizyona sahip olmayan, stratejik
karar agamasina katilimi diisiik ve stratejik kararlara sadece kendi hiyerarsik konumu
itibariyle katilabilenlerdir. Rapert’in arastirmasi sonucunda; is tatmini ve Orgiitsel
baghiligin katilimc1 grup ile ¢ok giicli iliskili oldugunu belirtmektedir. Bu grup igin,
stratejik kararlara katilmak, is tatminini ve bu kararlarla ilgili olmak ise Orgiitsel

bagliligin en 6nemli unsuru olmaktadir.**

Orgiitsel ~bagliligi arttrmak icin  yapilacak ¢alismalarda insanlarin
gelistirilmesi gereken kaynaklar olarak ele alindigi yonetim tarzi tavsiye edilmektedir.
Orgiit sosyal iklimi gelistirmek, ortak amac¢ ve paylasilan vizyon yaratmak orgiitsel

bagliligr arttirmada olumlu sonuglar vermektedir.”?’

2.2.2.6. Takim Calismasi

Takim 6nceden belirlenmis hedeflere ulagmak i¢in bir araya gelmis, birbirine

bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur.228

Takim tanimi incelendiginde ti¢ onemli unsur dikkat cekmektedir. Birincisi
takimim olusturulmasi igin iki yada daha fazla kisinin gerekmesidir. ikincisi, takimi

olusturan kisiler birbirine bagimhidirlar. Yani siirekli olarak birbirleri ile etkilesim

225 Erol, Eren, Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayin, Istanbul, 1998, s. 366.

226 Rapert,a.g.m.,s.390.

7 Rachid, a.g.m., s. 985.

228 Carl, E. Larson, Frank M.J. Lafasto, Teamwork, Sage Publications Inc., Newbury Park, 1989, s. 91.
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halindedirler. Ucgiinciisii ise takimi olusturan kisiler belli bir amac1 gerceklestirmek igin
caligmaktadirlar.Takim calismasinin sagladigr onemli bir dstiinliik organizasyondaki
farkli disiplinlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir araya getirmesidir. Takimlar,
hiyerarsik bir Orgiit yapisinin kat1 ve gereksiz sinirlamalarim asarak ortak amag

etrafinda biitiinliik olusturmaktadirlar.*’

Yapilan arastirmalar; gerek isveren gerekse isgorenlerin her ikisinin de takim
caligmasindan faydalandiklarin1 gostermektedir. Takim calismasi isgorenlere 6zellikle
de daha c¢ok beceri ve vasif gerektiren is yapanlarda, karar verme yetkilerinin
artmasindan dolay1 biiyiik bir ig tatmini saglamaktadir ki bu da isletmelere verimin
artmast, yenilik¢i diisiince kalitenin yiikselmesi, diisiik devamsizlik ve diisiik personel
devri olarak yansimaktadir. Takimlar aym1 zamanda cagdas is yasaminin gii¢liigiinii ele
almada, uygun is c¢Oziimlerinin gelistirilmesine daha fazla insamin katilimima
saglanmasinda ve beklentilerdeki degisimlere isgdrenlerin daha esnek ve uyumlu

olabilmesinde oldukga etkili bir ara¢ olarak karsimiza glkmaktadlr.230

Takim caligmasinin orgiitsel bagliligr diisiirdiigii yoniinde hicbir arastirma
sonucu bulunmamaktadir. Tam tersi, takim iyeligi ve Orgiitsel baghlik iligkisinin
olumlu oldugu ifade edilmektedir. Ciinkii takim ¢alismasi icinde yer alan isgorenlerin is
tatminleri yiikkselmektedir. Bir takimin verdigi kararlarin kalitesi ne derece isbirligi ile
alimdig1 ile yakindan ilgili olmaktadir. Bu isbirligi karara ve takima olan baghligi

giiclendirmektedir. Bu baglilik ise orgiitsel bagliligi olumlu etkilemektedir.”’

229 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 278.

20 Trevor Williams, “Job Satisfaction in Teams”, The International Journal of Human Resource
Management, vol. 9; 1998, s. 195.

»!' M. Audrey Korsgaard, David M. Schweigner, Harry J. Sapienza, “Buildign Commitment, Attachment
and Trust in Strategic Decision-Making Teams: The Role of Procedural Justice”, Academy of
Management Journal, vol. 38, No. 1, 1995, s. 61.
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UCUNCU BOLUM

3-iS TATMINi VE OGRGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ETKIiLESiM

Calismanin bu bdliimiinde is tatmini, is tatminsizligi ve Orgiitsel baglilik
sonuclarina deginilerek,is tatmini  ve Orgiitsel baghligin Olgiimiinde kullanilan

yontemlerden bahsedilecektir.

3.1. IS TATMINIi SONUCLARI
3.1.1. is Tatmini Sonuclar

Is tatmini modern yonetim diisiincesi ve uygulamasina gore, bir isletmenin
basaris1 sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi degiskenler ile degil, insan
boyutu ile de degerlendirilmelidir. Is tatmininin isgoren ve isletme agisindan 6nemli
sonuclart oldugu bilinmektedir. Is tatmini saglayan isletmelerin isgéren bulmakta
zorlandig1, personelinin siireklilik gosterdigi bilinirken, tatminsizlife neden olan

isletmelerin isgoren bulmakta zorlandig1 gozlenmektedir. >

Is tatmininin yiiksekliginin isgéren mutluluguna katkida bulunacag,
diismesinin ise kiginin isine karsi yabancilagsmasi, buna bagli olarak da ilgisizlik ve

uyumsuzlugun ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir.**

Is tatmininin baz1 kavramlarla iliskisine deginmek yerinde olacaktir.
3.1.1.1. Verimlilik

Verimlilik, genel olarak, iiretim miktarinin o iiretim miktarimi iiretmek igin

kullamilan iiretim etmenlerine oranini belirler.”**
Isgoren verimliligi, isgoren girdi birimleri ile ¢ikti birimleri arasindaki

iliskidir. Isgoren verimliliginin belirleyicileri teknik imkanlar (materyaller, yontemler

v.s.) ile insan unsurudur (motivasyon ve yetenek v.s.). Insan kayna@i bireylerin

232 Vecchio, a.g.e.,s. 117.

23 {lhan Erdogan, isletme Yonetiminde f)rgiitsel Davranis, Isletme Fakiiltesi Yayinlari, No: 206,
Istanbul, 1996, s. 246.

2% Atilla Dicle, “Orgiitsel Verimlilik ve Etkinlik”, Tiirkiye Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii,
Ankara, 1986, s. 46
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ihtiyaglarindan, formal ve informal orgiit iligkilerinden, insan kaynaklari

politikalarindan etkilenmektedir.”*

Orgiitlerde istenen, isgorenlerin yiiksek verimlilige ulasmalar1 ve yiiksek
tatmin duymalandir. Yiiksek verimlilige sahip olan iggorenlerin tatmin diizeylerinin de
yiikksek olup olmadigi pek cok arastirmanin konusu olmustur. Bir kisim arastirma
sonuglari, isgbren tatmini ile verimliligi arasinda kuvvetli bir iliski olmadigim
gostermistir. Bunun nedeni olarak ise; her iki unsuru olusturan nedenlerin farkli oldugu
ifade edilmistir. Bu arastirmalara gore; isgoren verimliliginin belirleyicilerinin
baslicalar (a) isgoren yetenegi, (b) isgérenin motivasyonu ve (¢) durumsal faktorlerdir
(teknoloji, denetim). Ote yandan, isgoren tatmini, cinsiyet, yas, kisisel ve toplumsal
ozellikler gibi cesitli faktorler tarafindan belirlenmektedir. Tatmin biiyiikk Olciide
toplumun ekonomik ozelliklerinden etkilenirken, verimlilik biiyiik 6lciide yetenekten

etkilenmektedir.>*¢

Isgoren tatmini, isgorenlerin islerinden hoslanma (ya da hoslanmama)
derecesini gosterdiginden isletme yoneticilerinin 6nemli ilgi alanlarindan biri olma
ozelligini korumaktadir. Bu noktadan cikilarak yapilan bir kisim arastirmaya gore ise;
disiik is tatmini firma verimliligine, mutlu olmayan isgorenlerin islerinden
kendilerinden beklenin maksimum verimliligi gerceklestiremeyeceklerinden dolay1

olumsuz bir etki yaratacaktlr.m7

Giiniimiize kadar yapilan calismalardan elde edilen bulgulara goére tatminin
verimlilik {izerinde direkt etkisinin bulundugunu soylemek her zaman gecerli
olmamaktadir. “Tatminsiz bir iggorenin yiiksek verimlilik diizeyine ulasabilmesi gibi,
tatmin olmus bir isgbérenin de her zaman yiiksek verim elde etmesi miimkiin

goriilmemektedir.”*®

25 Elvis C. Stephens, J.D. Dunn, Management of Personal Manpower Management and
Organizational Behavior, Mc Graw Hill Book, New York, 1972, s. 32.
236

a.e., s. 14-16.
27 Robert J. Taormina, “Predicting Employee Commitment and Satisfaction: The Relative Effects of
Socialization and Demographies”, International Journal of Human Resource Management, No: 6,
December-1999, ss. 1601-1069.
38 |, Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis, istanbul, 1982, s. 208.
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3.1.1.2. Performans

Performans, kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim cabalar karsisinda
elde ettigi basan diizeyidir. Calismasinin amaglara ulasma (etkinlik) derecesidir. Bir
bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inan¢ ve degerlerine bagl
olmaktadir. Saglanan performans daha sonra Odiillendirildiginde is tatminine
doniismektedir. 1$inde mutlu, huzurlu, giivenli olmak anlamina gelen is tatmini, bir

sonraki asamada gosterilecek cabann niteligini ve diizeyini belirler.*’

[s tatminine yonelik kuramsal yaklasimlar incelendiginde, 1930’lardan yapilan
bu yana yapilan ¢alismalarda is tatminini belirleyicileri olarak farkli 6geler iizerinde
duruldugu goriilmektedir. Ancak en biiyiik anlagsmazlik, performansin, is tatmininin

belirleyicisi mi yoksa sonucu mu oldugu iizerinde toplanmaktadir.

Is tatmini ve performans arasindaki iliski incelenirken, orgiitsel engeller,
orgiitsel iklim, liderlik tarzi ve yonetim siireci de g6z oniinde bulundurulmalidir. Ciinkii

bunlar hem is tatmini hem de performans iizerinde direkt etkili olan faktorlerdir.*’

Tatmin Edici Performans Modeli, organizasyonel etkinlikte, calisanlarin

performanslari ile tatmin olma seviyelerinin birlikte ne kadar dnemli bir rol oynadigini

gostermektedir.**!

39 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g.e., s. 390.

% David A Kolb, Irwin M. Rubin, James M. Mc Intgre, Organizational Psychology: A Book of
Readings, Prentice Hall. Inc., New Jersey, 1971, s. 121.

24 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g.e., s. 391.
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Tablo 4. is Tatmini ve Performans Modeli

> V-
(A) Mutlu ve Calismiyor (D) Hedefe yonelik ¢alistyor ve Mutlu YUKSEK
Parasim almakla yetiniyor . Gii¢li konumda
Kisisel hedefleri organizasyon hedefleri ile | . Is hedefleri ile uyumlu
uyumlu degil TATMIN
T OLMA
DUZEYI

(B) Gonderilme ile gitme arasinda (C) Bunalimda ve calistyor.
. Yakiniyor . Koseye sikismis durumda
. Mutsuz . Daha ileri gitmek icin gerekli temelden

yoksun.
. Katkida bulunmuyor

. Ayrilma noktasinda DUSUK

PERFORMANS DUZEYI
DUSUK YUKSEK

Is tatmini yiiksek-performans diisiik isgorenler (A grubu), is ortaminda kisisel
beklentilerini gerceklestirdiklerini ve buna karsin organizasyona katkilarindan daha
fazlasim elde ettiklerini diisiinmektedirler. Bu isgorenlerin iyi yonlendirilmediklerini ve
denetlenmedikleri soylenebilir. Performansi yiiksek-is tatmini diisiik isgorenler (C
grubu), cabalarimin karsiligim1 yeterince alamadiklarini diistinmektedirler. Kendi
degerlerini daha iyi takdir edecek ve Odiillendirecek organizasyonlarin arayisi
icindedirler. Performansi ve is tatmini diisiik olanlar ise (B grubu), huzursuz ve mutsuz
olup, verimsiz is iliskileri kimseye bir fayda saglamamaktadir. Bunlarin
organizasyondan en kisa siirede uzaklastirilmalarn gerekmektedir. Performansi ve is
tatmini yiiksek olan iggorenler (D grubu), hem kendileri hem de organizasyon acisindan
en anlamli bilesimi ifade etmektedir. Bu isgorenler bireysel hedefleriyle organizasyonel
hedeflerin uyumunu sagladiklarindan is ortaminda mutludurlar ve performanslariyla
takdir edilmektedir. Yoneticilerin, A grubundakileri daha fazla yonlendirerek ve
denetleyerek performanslarim artirma yoluyla ve C grubundakileri de daha fazla motive

ederek is tatminlerini artirma yoluyla D bolgesine dogru tasimalari gerekmel<tedir.242

M2 qe.,8.392.
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Is tatmini ve performans iliskisi incelenirken asagidaki ii¢ farkli goriis ortaya

(;1kmaktad1r.243

- is tatmini performansa neden olur,
- Performans is tatminine neden olur,
- Odiiller hem performansa hem de is tatminine neden olur.

Is tatmini mutlaka belli sinirlar icinde performans: etkileyecektir. Her seyden
Once i3 tatmini, organizasyonlarda uygulanan insan iligkileri sisteminin temelidir.

Insanlar mutlu olurlarsa, daha verimli ¢alisarak buna karsilik vereceklerdir.”**

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen teorilerden biride
beklenti teorisidir. Bu teoriye gore performans ve tatmin arasinda bir iliski mevcuttur.
Ciinkii iyi performans gosterenler ddiil alirlar ve bu odiiller adil ise is tatmin seviyeleri
artir. Bu konuyla ilgili bagka bir goriis ise bazi durumlarda yiiksek performansin, yiiksek
is tatminine neden oldugudur. Bu goriise gore; 6diil sisteminin iyi ¢alismasi yiiksek
performansa neden olur. Her isgbrenin performansini yiikseltmesi ve karsilifinda elde
edecegi odil kendi sorumlulugunda olacaktir. Ancak odiiller adil dagitilmazsa
iggorenler ¢ok calismalar ile performans arasinda bir iliski kuramazlar ve performans

yiiksekligi goriilmeyebilir.**

Bir bagka goriis ise uygun odiillendirmenin performansa ve tatmine neden
oldugu seklinde karsimiza ¢cikmaktadir. Konu ile ilgili yapilan arastirmalar yiiksek odiil
alan isgorenlerin tatminini de yiikseldigine isaret etmektedirler. Bu durumda &diiliin
degeri ve boyutu bireyin performansim etkileyen Onemli bir degiskendir. Yiiksek
performans icin bilyiik 6diil, diisiik performans icin kiiciik 6diil verilirse baglangicta
diisiik performanslt isgorenlerde tatmin eksikligine neden olabilir. Ancak, performansi
yiikseldikce kendisine verilecek odiilin de biiyiiyecegini bilmesi bireyi gelecekte

yiiksek performans gostermeye itebilir.>*®

283 John R. Schermerhorn Jr., James G. Hunt, Richard N. Osborn, Managing Organizational Behavior,

5th. Edition, John Wiley & Sons, Inc., New York, 1994, s. 147.

24 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g.e., s. 393.

3 Daniel C. Feldman, J. Arnold, Hugh, Managing Individual and Group Behavior in Organizations,
Mc Graw-Hill International Book Company, Auckland, 1983, s. 202.

246 Schermerhorn, Hunt, Osborn, a.g.e., s. 148.
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Is tatmininin performans iizerindeki etkisi karsilikli bir iliski olarak goriilebilir.

Performans ile tatmin arasindaki iligki; iistiin performansin tatmini artirmasi, bunun da

daha sonraki donemde performansa yansimasi olarak tammlanabilir.**’

Odiiller Basarili calisana
(Isel ve Digsal) verilen 6diiliin adil
olarak algilanmasi

Ustiin
Performans

Daha Yiiksek

Geri Bildirim Tatmin

Sekil 4. is Tatmini-Performans iliskisi

7 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g.e., s. 393.
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3.1.2. Is Tatminsizligi Sonuclar
3.1.2.1. Devamsizhk
Ise devamsizlik, isgorenin calisma planina gore, calismasi gereken zamanlarda
isine gelmemesidir. Umstot’a gore, devamsizlik iggdrenin igse gelmedigi siire sayisidir.
Baska bir deyisle, calisanin calisma planina gore isinde bulunmasi gereken zaman
icinde isinin basinda olmamasidir. Burada 6nemli olan caligma programi olmaktadir.
Ciinkii tatiller ve izinler siiresinde calisan kisinin iginin basinda olmamasi devamsizlik

olarak sayllmamaktadnr.248

Calisanin ise gelmeme nedenleri “istemli” veya “istem dis1” olarak ele
almabilir.  Istem dist  devamsizik, hastahk ya da ailevi nedenlerden
kaynaklanabilmektedir. Bu konuda yapilan arastirmalarin biiyiik bir kismi ise istemli

devamsizlik iizerinde yogunlagsmistir.

Uygulamada kargilagilan baslica devamsizlik nedenleri su sekilde

e 24
siralanabilir:>*

1-Yas: Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarin celiski sonuglar vermesine
ragmen, 25-45 yas arasi ¢alisanlarda devamsizlifin genglere nazaran daha az oldugu

cogunlukla kabul gdrmiistiir.

2- Cinsiyet: Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla devamsiz oldugu ileri

siiriilmektedir.

3- Aile durumu: Anne, baba ve cocuklardan olusan cekirdek ailelerde

devamsizlik kalabalik ailelere oranla daha az olmaktadir.
4- Isyerinin uzaklig1: Ev ile isyeri mesafesi arttik¢a devamsizlik artmaktadar.

5- Kidemlilik: Isyerinde uzun zamandan beri ¢alisan kidemli isgorenlerde,

kidemsiz olanlara kiyasla devamsizlik oran1 artmaktadir.

6- Ogrenim Derecesi: Ogrenim ve bilgi diizeyi yiikseldikce kisisel insiyatif
kullanma, sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi artacagi
icin isgdrenlerin monotonluklar1 ve bikkinliklar1 azalacak ve devamsizliklar1 da

olmayacaktir.

28 Denis D. Umstot, Understanding Organizational Behavior, 2nd edition, West Publishing Company,
St. Paul, 1988, s. 209.
9 Eren, a.g.e., s. 267-268.
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7- Donemsel Faktorlerin Etkisi: Belli donemlerde; ornegin haftanin ilk ve son
giinlerinde, tarima dayali ekonomilerde hasat zamanlarinda devamsizlik daha da

artmaktadir.

8- Giinliik Calisma Siirelerinin Etkisi: Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar giinliik

caligsma saatlerinin artmasi durumunda devamsizlik oranlariin arttigini géstermektedir.

9- Ucret Miktarlar1 ve Odeme Bigimi: Parga bagima iicret 6denen isyerlerinde
yapilan devamsizliklar zaman esasina gore iicret 6denen yerlerden daha fazla

olmaktadir.

10- Isgorenin I¢inde Bulundugu Calisma Grubunun Yapisi: Isgorenin iginde
bulundugu calisma gruplar1 ne kadar kiiciik olursa biiyiik calisma gruplarina nazaran

devamsizlik daha az olmaktadir.

Calisanin isinin basinda olmamasinin maliyeti isletmeler icin 6nemli bir
problem oldugundan, pek cok yonetim bilimcinin dikkatleri bu konu {iizerinde

odaklanmis bulunmaktadir.

Bu konu ile ilgili arastirmalarin bir kismi devamsizlik ile is tatmini arasinda
bir iligski oldugu sonucunu vermistir. Bu bakisa gore; isinin basinda bulunmayan bir
isgoren bilin¢li ya da bilingsiz bir seklide organizasyona karsi negatif bir tutum icinde

olmaktadir.”>°

Sears Roebuck’ta yapilan bir arastirmada ise devam zorunlulugu bulunmayan
bir ortamda isgorenlerin daha fazla tatmin oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunun yani sira
yapilan tiim devamsizliklar tatminsizligin sonucu olarak ele alinamamaktadir. Bunun
farkli nedenleri de olabilir. Kaza, hastalik, yakinlardan birinin 6limii gibi bazi nedenler
de kisiyi ise devamdan alikoyabilir. Bu durumda goniillii ya da goniilsiiz devamsizligin
arasindaki fark belirlenmelidir. Bu ikisi tatminin gostergesidir. Isgoren isine goniillii

olarak devamsizlik yapiyorsa tatminsizlige baglanabilir.251

250
251

Sagie, a.g.m., s. 165.
Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, Concepts, Controversies and Applications, 5th
edition, Prentice Hall Int., New Jersey, 1991, s. 176.
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3.1.2.2. isten Ayrilma

[s tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz bir iliskinin oldugu sdylenebilir.
Isten ayrilmayi is piyasasinin kosullari, alternatif is firsatlarnin mevcudiyeti, isgorenin
kidemi gibi kosullar da etkileyecektir. Ancak tiim bu unsurlar veri kabul edildiginde is
tatmini ile isten ayrilma arasinda acik bir iliskinin bulundugu séylenebilir. is tatmini ile
isten ayrilma arasindaki iligkiyi belirleyen bir diger degisken isgorenin basarisi
olmaktadir. Basarili bir iggorenin orgiitten ayrilmamasini isteyen isletme yonetimi onu
odiillendirir, terfi imkam verir ve kisinin orgiitte kaliciligim artirir. Tersi durumda da,
basaris1 diisiik isgoreni yonetim Orgiitte tutmak istemez. Bunun i¢in is tatminin daha ¢ok
diisiik performansli isgorenlerin isten ayrilmalarim etkiledigi belirtilmektedir. Isgorenin
i tatmin seviyesi ne olursa olsun, basaris1 yiiksek ise oOrgiitte kalma egilimi fazla
olacaktir. Ciinkii basaris1 sonucu elde edecegi fazla iicret ve benzeri odiiller isten
ayrilmamas i¢in énemli bir neden olusturacaktir. Isten ayrilma nedenlerini arastiranlar
tatminsizligin de bir etken oldugunu belirtmektedirler. Ancak, isgorenin yetenekleri ile

cevresel bagmin ve igletmenin isten ayrilma karsisindaki tutumu da bu konuda etkili

olmaktadir.>
Aktif Davranig
A
Ayrilma Ses Getirme
Yikict < > Yapici
fhmal Sadakat
v
Pasif Davranig

Sekil 5. is Tatminsizligini Yansitma Bicimleri

232 Erdogan, a.g.e., s. 253.
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Isten Ayrilma: Bu davranis isten ayrilma ve en az eski isi kadar iyi bir mevki
aramay1 icerir. Tatminsizlik isten ayrilma sebepleri iizerinde etkili olmaktadir. Ancak
kisinin 6zellikleri ile cevresel unsurlar ve igletmenin isten ayrilma karsisindaki tutumu
da bu konu iizerinde etkilidir. isten ayrilma baglaminda,ses getirme,baglilik ve ihmal

_ 253
gibi kavramlarin tanimlanmasinda yarar vardir™":

-Ses getirme: Aktif ve yapici olarak sartlart iyilestirme girisimi olmaktadir.

Ustlerle fikir alig verisi, gelisim dnerileri sunma ve yaratic diisiinceler iiretmeyi icerir.

-Baghlik: Organizasyona giiven duymak ve yonetimin en dogru karar1 verecegin

inanmaktir.

-Thmal: Pasif’te olsa kosullarin  kotiilesmesine katkida  bulunmaktir.
Organizasyon i¢in gayretlerin azalmasi, devamsizlik, hatalarin artmas1 olarak

aciklanabilir.
3.1.2.3. Personel Devir Hizinda Artis

Isgorenlerin bir kurulusun kadrosundan istihdam edildikten sonra herhangi bir
nedenle ayrilmalarim1 veya kurulustan uzaklastirilmalarini ifade eden kavram “personel

. 254
devri” olarak tanimlanmaktadir.

Bir yilda isten ayrilanlarin sayisi
Personel Devri: x 100
Ortalama toplam personel sayisi

Personel devir hizinin diisiik ya da yiiksek olarak nitelendirilmesi; sektore,
icinde bulunulan ekonomik konjonktiire, pazar kosullarina ve organizasyonun

stratejisine bagh olarak degismektedir.>

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar, is tatmininin personel devrini etkileyecek

bir giice sahip oldugunu gostermektedir. Is tatmini isgorenlerin isten beklentileri ile

233 Robbins, a.ge.,s. 197.
>4 Eren, Yonetim Psikolojisi, a.g.e., s. 275.
3 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g.e., s. 475.
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yakindan ilgili olmaktadir. Yapilan aragtirmalar personel devri ile islerin yapisindan

memnun olmama arasinda 6nemli diizeyde iliskiler bulundugunu ileri sirmektedir.>®

Isten duyulan tatminsizligin isten ayrilma davramsim etkilemesi son derece
olagan goriinmektedir. Ciinkil isini sevmeyen insanin isinden uzak kalmak istemesi ya

da istifa etmesi kaginilmaz olmaktadir.

Bu konu ile ilgili yapilan aragtirmalar, (Porter ve Steers, 1973; Muchinsky ve
Tuttle, 1979; Mobley 1979; Arnold ve Feldman, 1982) isinden duydugu tatmini diisiik

olan iggorenlerin isini birakma egilimlerinin yiiksek oldugunu gbstermistir.257

Is tatmini ve personel devri arasindaki iliskide rol oynayan bir diger unsur da
orgiite bagliliktir. Kimi iggorenler tatminsiz olmalarina ragmen orgiitte kalirlar, baska

bir yerde ¢alismayi diisiinmezler.”®
3.1.2.4. Sendikal Orgiitlenmelerin Artmasi

Son donemlerde yapilan pek ¢ok arastirma sonuglari, tatminsizligin bir sonucu

olarak sendikal orgiitlenme oldugunu gbstermektedir.259

Isverenlerin isgoren iicretlerini enflasyon oraninda yiikseltmemesi, mantikdisi
disiplin sistemi, isgorenlerin beklentilerinin karsilanmamasi gibi hususlar, iggdrenlerin
mevcut durumu diizeltmek i¢in harekete gecmelerine sebep olabilir. Halbuki is tatmin
seviyesi yiiksek olan isgorenlerin sendikalasma talebinin olduk¢a az oldugu

gbzlemlenmektedir.260

Getman, Goldberg, Herman ve Schriesheim tarafindan yapilan aragtirmalar,
sendika secimlerinde tahmini oy kullanma davranisi ve is tatminine yonelik tutumlara

kanit saglamaktadir.

Bu caligma is tatminine yonelik bilgilerin, oy kullanan iggorenlerin oraninin %

75 oldugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Bu secim davranislari sendikal faaliyetler ile is

tatminsizligi arasinda baglanti bulundugunu g(istermistir.261

26 Simgek, Akgemci, Celik, a.g.c., s. 285.

257 Feldman, Hugh, a.g.e., s. 203.

238 Luthans, a.g.e., s. 186.

259 Feldman, Hugh, a.g.m., s. 204.

260 a.e., s. 204.

! Dennis W. Organ, W. Clay Hammer, Organizational Behavior: An Applied Psychological
Approach, Business Publications Inc, New York, 1982, s. 303.
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3.1.2.5. Yabancilasma

Tatminsiz calisma kosullari, isgorenlerin kendi igyerlerine yabancilagsmalarina
sebep olmaktadir. Isyerlerine yabancilasan isgorenler sadece para kazanmak amacinda
olup, tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Isyeri kosullarmin iyilestirilmesi
yoniinde herhangi bir gayret gormeyen isgorenler, yapmakta olduklar: islerine sadece
yapacaklar1 daha iyi bir ig bulma olanagi bulunmadigindan devam eden kisiler olarak,
orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulagilmasinda gereken gayreti gostermekten uzak

kalacaklardir.?®?

Orgiit icinde yabancilasmanin kaynagi olarak, isin asir1 boliinmesi ve bunun
icinde iggorenlerin katkilarinin ¢ok az miktarda olmasi gosterilebilir. Kendi katkilarim
goremeyen isgdrenler tatmin olamamaktadirlar. Ciinkii bu sekilde onlarin bilgi ve
yetenekleri kullanilmamakta ve diger isgOrenlerle de herhangi bir iletisim
kuramamaktadirlar. Ayrica asirt merkezilesme, oOrgiitiin biiyiikliigii, beseri iliskileri
asgariye indirgediginden bireyi kendine ve diger bireylere oldugu gibi orgiite ve isine

kars1 da ilgisizlestirmekte ve yab:elncﬂ:elstnrmaktadur.263

3.1.2.6. Saldirganhk

Isgorenler isyerlerinde umduklarim1 bulamazlarsa, amaglar1 kiiciilmekte ve
yaraticiliklart korelmektedir. Bu olumsuz ortam bireylerin yeteneklerini kullanmasini
engellemektedir. Bu durum da hayal kirikligina sebep olmaktadir. Hayal kirikligi,

bireyin isteklerine ulasamayacagini anladig1 anda i¢ine girdigi psikolojik durumdur.*®*

Bireylerin 6nemli ihtiyaclar1 ile kendileri arasina engeller girdigi zaman,
ortaya cikan gerilim ve sikint1 “saldirganlik” davranisina neden olabilmektedir. Bu gibi
durumlarda birey 6niine gecen engelleri normal yollardan halledilmesi gereken bir sorun
olarak degil, zor kullanma ile ortadan kaldirilacak bir engel olarak gormektedir.
Isgorenlerde tatminsizlik nedeniyle siklikla goriilen saldirganlik olaylari; yonetimin

tutumundan siirekli olarak sikayet edilmesi, makine ve techizatin tahrip edilmesi, is

262 Erdogan, a.g.e., s. 337.

2% Samuray (Baytok), Karaca, Is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama,
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi, Denizli, 2001, ss. 82-83.

264 Eroglu, a.g.e., s. 305.
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arkadaslan ile gecimsizlik, ise devam etmeme, miicadeleci sendikalara {iye olma gibi

hallerdir.**
Isletmede calisan bireyler eger kendi ihtiyaclarini tatmin etmeyi v

e kendi amaclarina ulagmay1 saglayacak olan yetenek ve becerileri konusunda
iyimser iseler, disa doniik saldirganlik egilimine sahiptirler. Tam tersine, eger bireyler
kendi yetenekleri hakkinda kotiimser iseler, o zaman ice doniik saldirganlik egilimine
sahiptirler. Disa doniik saldirganlik, bireyin cevresindeki objelere zarar vermesi,
isletmedeki madde ve malzemeleri israfa yonelik bir sekilde kullanmasi hatta zarar
vermesi seklinde olabilir. ice doniik saldirganlikta ise birey kendisine zarar vermektedir.
Calisirken alinmas1 gereken giivenlik tedbirlerini ihmal eder, uyanlara kayitsiz kalir ve

kendini agiktan yok etmeye gahs1r.266

3.1.2.7. Saghk

Isgorenlerin fiziksel ve ruhsal saghigini is tatmini ile olan iliskisi yoneticilerin
dikkatlerini ¢eken konulardan biri olmaktadir. Bunun nedenlerinden biri, yoneticilerin
insani sebeplerden dolay1 isin, isgbren sagligi lizerindeki etkisini bilmek istemeleri,

digeri de, isgorenlerin saglik bozuklugunun maddi tutarim diisiirmek istemeleridir.”®’

Is tatminsizligi isgorenin calistigr isyeri ile ilgili olabilmektedir. Kotii 1stnma
sartlari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma nedeniyle hem isin yapilmasini dnemli
derecede aksatan hem de isgorenin bedensel islevlerinin bozulmasina yol agan
durumlarla karsilasilabilir. Omegin; gorme, isitme bozukluklar, akciger hastaliklari,
zehirlenmeler bunun gibi olumsuz etkilerdir. Bu durumlar1 Onleyecek tedbirler

alimmadiginda is te tatminsizlik gtiriilebilecektilr.268

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar ile ilgili arastirmalar, is tatminsizliginin
nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istah eksikligi, mide sorunlari gibi fiziksel

belirtilerle iliskili olduguna dikkat cekmektedir. Daha yiiksek seviyelerdeki is

265 Eren, Yonetim Psikolojisi, s. 251.

266 Eroglu, a.g.e., s. 337.

267 Feldman, Arnold, a.g.e., s. 204.

268 Eren, Yonetim Psikolojisi, a.g.c., s. 242.
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tatminsizliklerini ise iilsere, yiiksek tansiyona ve kalp krizine sebep oldugu, ayrica

tiitlin, alkol ve uyusturucu kullanimina artirdigi belirtmektedir.*®’

Is tatminsizligi sonucunda isgérenlerde ruhsal ¢okiintii ve moral bozuklugu da
goriilebilmekte ve calisma iklimi bozulabilmektedir. “Ruhsal iklim bozuklugu” denilen
bu sakinca genelde, anonimlik duygusundan ve bu nedenle kisisel degerlerin hice

sayilmasindan, terfi ve tayinlerde haksizlik yapildigi inancindan kaynaklanmaktadir.””

Is tatmini ve ruhsal saglik arasindaki iliskiyi ele alan Arthur Kornhauser’in
“Endiistri Isgoreninin Ruhsal Saghigr” (1965) adli arastirmasi, % 40’1 ruhsal problem
belirtileri gosteren 400 isgorenin tatmin seviyeleri ile ruhsal sagliklar arasinda ¢ok
yakin bir iligki bulunduguna isaret etmektedir. Ruhsal saglig1 diigkii olan iggérenlerin i
tatmin sonugclari, is ile ilgili olmayan alanlarda da pasiflik olarak gdzlemlenmektedir.
Bu kisilerde sosyal faaliyetlere katilmama egilimi, asir1 derecede televizyon seyretme,

o 271
oy vermeme gibi davraniglara rastlanmaigtir.

Sonug olarak is tatminsizliginin isgorenler icin fiziki ve de duygusal alanda

pek ¢ok olumsuzluklara neden oldugu soylenebilir.
3.1.3. is Tatmini Olciimiinde Kullamlan Yontemler

Isgorenin isine ve isyerindeki iliskiler sistemine karsi tutumunun dnemi ilk kez
Hawthorne aragtirmalari ile ortaya cikmistir. Bu arastirmalar sirasinda olusturulan 6rnek
gruplardaki iggorenler, ilgi gordiikleri i¢in, arastirma sirasindaki gozlemlerin yapildigi
siirede is tatminlerinin arttigini belirtmiglerdir. Bunun nedenini ise, isletmenin kendileri
ile ilgilenmesi olarak ifade etmislerdir. Is tatmini konusu ile ilgili olarak zamanla
yapilan calismalar bu konunun 6nemini daha ¢cok vurgulamistir. Basar1 tatmin iligkisi
yonetim biliminde 6nem kazandikca, bireylerin tatmin derecelerinin ne oldugu da

Olciilmek istenmistir.”’?

Isyeri ortaminda insan davranislarini etkileyen en onemli tutumlardan birisi is
tatminidir. Bir iggorenin isini sevmesi ya da sevmemesi bireyin beklentileri ile mevcut

gerceklik arasindaki farka baghdir. Bu durumda dikkat edilmesi gereken bireyin isinden

269 Feldman, Arnold, a.g.e., s. 205.

*7% Eren, Yonetim Psikolojisi, a.g.c., s. 246.
27! Feldman, a.g.e., s. 200.

272 Erdogan, a.g.e., s. 257.
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beklentilerini ve isin bireye verdiklerini bulmaktir, bagka bir deyisle tatmin ile

tatminsizlik arasindaki fark: belirlemektir.””>

Is tatmini Olciimiinde bilgi dogrudan isgorenden alacaktir. Bu durumda
Olctimiin saglikli olmasi bilgiyi verenin giivenilirligine ve bilgi toplama teknigini

tutarligima bagh olacaktir.”™

Bir orgiit is tatmini 6lgme aracimi secerken anket ya da karsilikli gbriigme

araglari arasindan se¢im yapmak durumunda olacaktir. Orgiit hangi is tatmin aracini

secerse secsin su noktalara dikkat etmek durumundadir®”

- Soru tiplerinin incelenen ise uygunlugu,

- Isgorenler tarafindan anlasilabilecek sade bir dil kullanilmast,

- Cevaplamanin kolay olmasi,

- Cevaplama siiresinin is kaybina sebep vermeyecek sekilde olmast,
- Istatistiki olarak bir degeri olmast ve is tatminini 6lgmesi.

Tutarl1 ve giivenilir bir is tatmini Ol¢iimii i¢in yararlanilan bazi yontemler

vardir. Bunlar1 agagidaki gibi inceleyebiliriz.
3.1.3.1. is Tamim Endeksi

Is tatmini, ise kars1i isgorenin genel tutumudur. Bireyin is deneyiminin
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halinin sonucudur. Isgérenin isine karsi olumlu
tutum gostermesini saglayan 6nemli etkenler bulunmaktadir. Is tanim endeks yontemi
bireyin isinin bes boyutuna kars1 tutumuna bagl olarak is tatminini analiz etmeye doniik

bir yontemdir."®

Bu yontem kolay yonetilebilirligi ve sade olma ozelligi ile siklikla

kullamlmaktadir.

273 Feldman, Hugh, a.g.e., s. 212.

274 Erdogan, a.g.e., s. 258.

5 Bruce Mc Afee, Paul Champagne, Organizational Behavior, West Publishing Company, St. Paul,
1987, s. 43.

276 Erdogan, a.g.e., s. 260.
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Isgorenlerin isleri hakkinda olumlu ya da olumsuz duygular gelistirip

gelistirmedigini ¢cok iyi 6zetleyen bir yontem olarak karsimiza glkmaktadlr.277

Baslangicta 100 maddeden olusan is tatmin endeksi veri tabanina dayanan
elemelerden sonra gelistirilmistir. Son gelistirmelerden sonra is tatmin endeksi, isin tiirii
(18 madde); iicret (9 madde), terfi olanaklar1 (9 madde), yonetim (18 madde), calisma
arkadaslan (18 madde) gibi alt olcekleri kapsamaktadir. 72 madde de isi tanimlamaya
yarayan ciimlelerden olusmaktadir. Cevaplar “Kararsiz”, “Evet” ya da “Hayir” seklinde
belirlenmektedir. “Kararsiz” cevaplarin ise daha ¢ok tatminsizligin gostergesi olduguna

deginilmektedir.*”®

Is Tamim Endeks maddeleri
1-Is
Cok cazip, tekdiize, tatminkar, sikici, yaratici, iyi, kurallarla sinirh, hos,

saygin, yararli, yorucu, hayal kirici, miicadele zevki veren, basit, saglikli, siirekli ayakta,

bitip tilkenmez, basari hissi veren,
2- Ucret

Normal harcamalara yeter, zorlukla gecinebilecek seviyede, tatmin edecek
derecede kar dagilimi, litks ihtiyaclar icin yeterli, hak ettifimden daha az, diisiik

seviyede, yiiksek seviyede, kotii, giivencesi yok,
3- Yontem

1$i takdir eder, ¢agdas, olumlu elestiriler yapar, yardim eder, bana karismaz,
fikirlerimi alir, anlayighdir, isi iyi bilir, memnun edilmesi giictiir, sozii gecger, yeterli

seviyede denetleme yapmaz, cabuk kizar, kabadir, inat¢idir, zekidir, kotiidiir, tembeldir,
4- Terfi

Terfi olanaklart iyi, beceriye gore terfi vardir, terfi sansi iyi, nadiren terfi,
diizenli olarak terfi, terfi olanaklar biraz simirli, haksiz terfi politikast vardir, terfi 6nii

kapali, terfi olanaklar1 oldukga iyidir,

5- 1s Arkadaslari

2 Schermerhorn, Hunt, Osborn, a.g.e., s. 145.

“John Cook,Susan Hepworth, Toby Wall, ve (and) Peter Warr, The Experience of Work: A
Compendium and Review of 249 Measures and Their Use, Academic Press, Inc., Orlando, 1981, s. 51.
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Motive edici, sorumluluk sahibi, zeki, sikici, hizli, sadik, akilli, sevimsiz, faal,
tembel, karsilasmak zor, yavas calisan, ¢ok konusan, hirsli, akilsiz, ilgi alan1 dar, yalniz

birakmayan, diismanlik yapan.

Cevaplar E (Evet), H (Hayir) ve ? (Kararsiz) olarak belirtilir. Is Tanim Endeksi
agirlikl olarak harici tatmini 6l¢gmektedir ve dahili tatmini 6lgmek i¢in daha anlasilir bir

olcege ihtiyag duyuldugu tarzinda elestirilere maruz kalmistir.>”
3.1.3.2. Minnesota Tatmin Anketi

Bu tatmin derecesini 6lgme yonteminde, bireylerden mevcut islerinin tatmin

olduklar ¢esitli durumlar1 degerlendirmeleri istenir.

Bu yontem Likert Olcegi Teknigi ile bireylerin, islerinde tatmin ya da
tatminsizlik olgularina kars1 olan tutumlarimi 6lgmeye dayanmaktadir. Bu yaklagimla
isgorenlerin tatmin seviyeleri Ol¢iilmek isteniyorsa Once islerinin genel yapis1 ve algi
yaratan Ozellikleriyle tatmin saglayan yonleri analiz edilir. Tatmin yada tatminsizlik
yaratan is etkenleri birer 6l¢iim unsuru olarak diisiiniiliir ve bu unsurlara dayali olarak
bir 6l¢ek gelistirilir. Bireyin bu 6l¢egin yargilarii ayri ayri degerlemesi ve her yargi
icin kendisine uyan bir noktay1 se¢mesi istenir. Sonucta tiim bireylerin verdigi bilgilere
gbre igin tatmin yaratan yOnleri bulunacagi gibi, isgorenlerin de toplam olarak
igslerinden duyduklar1 tatminin diizeyi, tatmin ve tatminsizligi yaratan unsurlarin
hangileri oldugu tespit edilir.**

Minnesota tatmin 6lgegi Tablo 5’teki gibi g(isterilebilir.281

2 a.e., s. 58.

280 Erdogan, a.g.e., s. 258.

281 René V. Dawis, ve digerleri (and others) ‘“Manuel for the Minnesota Satisfaction Questionnaire”,
Work Adjustment Project, University of Minnesota Industrial Relations Center, Minneapolis, 1966, s.
95.
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Tablo 5. Minnesota is Tatmin Olcegi

Envanterde isinizin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. ifade de belirtilen

iginizle ilgili yonlerden ne derece memnun oldugunuz belirtiniz.
A- Cok tatminsizlik duyuyorum.
B- Tatminsizlik duyuyorum.
C- Benim iizerimde bir etki yaratmiyor.
D- Beni memnun ediyor.
E- Beni ¢cok memnun ediyor.

Simdiki Isimden

Tatmin Seviyem

1- Ben her zaman mesgul etmesi bakimindan

o

2- Tek bagima calisma imkaninin olmasi bakimindan

3-Bazen farkl seyler yapma firsat1 vermesi bakimindan

4-Toplumda bana statii kazandirmas1 bakimindan

5-YOneticimin bana tavri bakimindan

6-Yoneticimin karar verme yetenegi bakimindan

7-Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

8-Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9-Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10-Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam bakimindan

11-Yeteneklerimi kullanabilme imkanimin bulunmasi bakimindan.

12-Kararlarin uygulanabilmesi bakimindan

13-Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan.

14-Terfi imkanimin bulunmas: bakimindan

15-Kendi kararlarimi uygulayabilme imkani bakimindan.

16-Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan.

e s s I R 1 I o e - -
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o |0 |0 |0 |0 |0 |0 |0 |0 |0 |0 |0 |0 |0 |C
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17-Caligma kosullar1 bakimindan

18-Caligma arkadaslarimin uyumu bakimindan.

19-Takdir edilmem bakimindan.

20-Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden.

> | > |
W |Ww |W |®
O |0 |00
O |0 |O |O
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Minnesota tatmin anketinin derecelendirme yontemlerinin kullanilmasinin
avantajlar arasinda, ¢ok sayida isgérene uygulanarak, pek ¢ok organizasyonda ortalama
verilerin elde edilmesi de sayilabilir. Bu durumda goreceli bir tatmin 6l¢iisii ve verilerin
karsilastirilabilmesi imkami saglamaktadir. Ancak tiim bireysel bildirim 6l¢iimlerinde
oldugu gibi elde edilen sonuglarin kesinligi, cevaplayicilarin hislerini net ifade

edebilmelerine ve diiriist olmalarina bagli olmaktadir.
3.1.3.3. Kritik Olaylar Yaklasim

Bu olgekte Kkisilere kendilerini is yerinde oOzellikle mutlu ve mutsuz
hissettikleri zamanlar sorulmus, bu durumlar daha sonra igerik olarak analiz edilmis ve
isin hangi yonlerinin tatmini acisindan 6nemli oldugu tespit edilmistir. Kritik olaylar
yaklagiminin faydalarindan birisi, cevaplayanlarin kendilerini daha rahat hissetmeleri,
diisiindiiklerini tam olarak soyleyebilmeleridir. Minnesota o©l¢eginde oldugu gibi
yonlendirme yoktur, cevaplayan kisiler anketin kategorileri veya yapisi ile sinirh
degildir. Bu faydasinin yaninda kritik olaylar teknigi ile 6l¢iim zaman alici olmaktadir.
Ayrica yorum ve tepkilerin objektiflikten uzaklagsma ihtimali bulunmaktadir. Cevap
veren iggOrenler arastirmaciya onun duymak istedigi sonuglar1 vererek yanilgiya sebep

olabilmektedirler.?*?
3.1.3.4. Anlamsal Farklihk Yontemi

Is tatmini degerlendirmesi icin, anlamsal farklilik, isgorenin is ortaminin
cesitli spesifik 6zelliklerine karst tutumlarinin karmagik bir fonksiyonudur. Bu yontem
Ozel bir objeye kars1 hislerin tanimlanmasinda yanit olarak kullanilan, iki karsit sifatin
olusturdugu (iyi-kotii, ilging-sikici gibi) bir tutum anketidir. Tablo 6 bunu

gostermektedir.**

282 Erdogan, a.g.e., s. 260.
283 Karaca, a.g.e., s. 85.
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Tablo 6: Anlamsal Farkhilhk Yontemi

Cok Fazla | Oldukca Az Hicbiri Az Oldukc¢a | Cok Fazla
Takdir Etme Takdir etmeme
Heyecan Verici Rutin
Etkili Etkisiz
Cezalandirici Odiillendirici
Ilging Stkict
Isbirligi yok Isbirlikgi
Tatmin edici Tatminsiz
Verimsiz Verimli
Cesaret veren Cesaretsiz
Devaml Devamsiz
Hareketli Sakin
Degerli Degersiz
Mantiksiz Mantiklt
Canli Cansiz
Yararsiz Yanarl
Tetikte degil Tetikte
Gevsek Gergin
Gecersiz Gecerli
Resmi Resmi degil
Onemli degil Onemli
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Ankete katilan isgorenler isglerine olan hislerini en iyi tanimlayan bu 20 tane
birbirine zit olan sifatlar1 kontrol ederek isaretlerler. Orgiitlerinin diger 10 ozelligine

kars1 hislerini benzeri sekilde ifade ederler.”®*
Bu ozellikler ve ornek sifatlar su sekildedir:
1-ilerleme igin firsatlarim (sinirli-sinirsiz, biliniyor-bilinmiyor)
2-Isletme karlar1 (belirli-belirsiz, yeterli-yetersiz)
3-Ucretim (yiiksek-diisiik)
4-Ucretim isletme icinde ayn1 isi yapanlarla kiyaslandiinda (adil-adil degil)

5-Ucretim diger isletmelerde ayni ya da benzer isi yapanlarla kiyaslandiginda

(yiiksek-diisiik)
6-Ustiim (giiclii-zayf, etkili-etkisiz)
7-Is arkadaslarim (memnun-memnun degil, isbirligi var-isbirligi yok)
8-Tepe yonetim (mesafeli-samimi, yardimci-engel)
9-Isim (heyecanli-tekdiize)
10-Calisma kosullarim (rahat-rahat degil, giivenli-tehlikeli)

Bu araglarin test ve ayrimi, onu hem yoneticiler hem de arastirmayi yapan kisiler igin

yararl yapan giivenilirlik diizeyine getirmektedir.
3.1.3.5. Anket ve Miilakat Yontemi

Is tatmininin Olciimiinde isgorenlerle miilakat ve anket yontemi de
uygulanmaktadir. Miilakatlar anketlere nazaran iggorenlerin tutumlarinin daha ayrintili
olarak belirlenmesine yarar ve kimi zaman daha faydalidir. Ancak bu yararinin yaninda

zaman alic1 olmakta ve maliyeti artirmaktadir.”

Miilakat yontemi ile is tatmininin Ol¢iilmesi olayin detayli analizine imkan
saglar. Anketi yanitlayan kisi, arastirmacinin daha ayrintili olarak analiz etmek istedigi
bir konuya deginirse, miilakat1 yapanin ek sorular sormasi ve konuyu ¢ok boyutlu hale

getirmesi olanakladir. Miilakat yOnteminde arastirmacinin degerlendirme yaparken

284

a.e.,s.86.
85 Robert A. Baron, Behavior in Organizations: Understanding and Managing the Human Side of
Work, Allyn and Bacon Inc. New York, 1986, s. 150.
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objektif olmas1 gerekmektedir. Sorularin kisilere sorulma teknigi ve yanitlarin dogru
kaydedilmesi elde edilen bilgilerin tamligim etkileyecektir. Is tatmini anket yolu ile
Olciildiigiinde, anket dogru olarak uygulanir, igletme yonetimi arastirmay1 destekler ve
arastirma gerek yoOnetim gerekse isgoren ihtiyaclarini hedef alarak yapilirsa, anket
sonuclar igletme tarafindan uygulanabilirse ©6zel yararlann ortaya cikacaktir. Anket
yontemi ile arastirma yapmak Oncelikle yonetime, isgorenlerin is tatmini hakkinda genel
bilgi verir. Aragtirma esnasinda elde edilen ek bilgiler sayesinde ise, isletmedeki 6zel
tatmin unsurlar1 veya tatminsizlik nedenleri belirlenir. Bu yontem isletmede iletisim
imkan1 da saglamaktadir. Anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve yanitlarin
degerlendirilmesi esnasinda yoOnetim ile yonetilenlerin tatmine yonelik konularda
iletisim firsatt elde etmesi sdz konusu olacaktir. Anket sorularina yanit verenlerin
kimileri i¢in anketler duygular1 ifade etme aracidir. Anketi yanitlayarak bir anlamda
iclerini dokmiis olurlar. Yonetim igin ise anket isgorenlerin iyiligini istemenin
gostergesidir. Bu ve benzeri faydalarin sonunda isgérenlerin yonetime daha olumlu

bakmalar1 miimkiin olabilmektedir.?*®

3.1.3.6. Yeni is Tatmin Olciim Yontemleri

Is tatminin 6lciimiinde yukarida degindigimiz yontemlerin yan1 sira birtakim

farkl1 yontemlerde kullanilmaktadir. Bunlari su sekilde ele alabiliriz.”®’

- Odak Gruplar1

Arastirmayr  yapan kisinin, kiiciikk isgbren gruplarinin  yorumlarini

aciklayabilecek ve ifade edebilecek bir kisi ile yaptig1 karsilikli goriismelerdir.
- Bilgisayar Destekli Arastirmalar

Isyerinde doldurulmak iizere isgorenlere bir takim sorularin kayith oldugu
cd’ler verilir. Isgérenden sorulari bilgisayar ortaminda yanmitlamasi istenir. Kagit ve
kalem kullanilarak yapilan anketlere nazaran daha hizli ve giivenilir sekilde
degerlendirilebilen bu arastirmalarin verileri, goriintiilii kayitlara ve sunuslara
cevrilebilir. Isgorenlerin yeni bir programa karsi tutumlarimin incelenmesi agisindan

kolayliklar saglayabilmektedir.

286 Erdogan, a.g.e., s. 263.
287 Schermerhon, Hunt, Osborn, a.g.e., s. 145.
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- Interaktif Telefon Arastirmalar:

Isgoren, isyerinin belirledigi bir numara gevirir; dijital bir ses kisiye yamt verir
ve isgoren ya numaralan tuglayarak ya da sesli yamit sistemini kullanarak sorular

yanitlayabilir.
- Aramali (Inbound) Telefon Arastirmalari:

Bu aragtirmada ise yine ir telefon hatti kullanilir ancak sorular1 soran 6zel bir

goriismeci vardir.
- Arayanh (Outbound) Telefon Arastirmalari:

Isletmede konu ile ilgili bir goriismeci telefon eder ve sorulara yanit

verilmesini ister.

Is tatmininin Olgiilmesi, yanitlarmn ne derece diiriist verildigine de bagh
olmaktadir. Bunun yami sira arastirmanin zamanlamasi, Orneklem secimi, arastirma
amacinin aciklanmasi, arastirma yonteminin standartlastirilmasi gibi konular da is

tatmininin Slgiilmesi esnasinda onem tasiyan unsurlardandir.®*®
3.2. ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI

Orgiite olan bagliligin sonuglari derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilir. Orgiitsel amaclar kabul edilebilir olmadig1 zaman, orgiitte bulunan bireylerin
yiikksek diizeydeki baglihigi orgiitiin dagilmasim1 hizlandirabilirken, amaclar kabul
edilebilir oldugu zaman yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davraniglarla sonuglanmasi

olasiligi bulunmaktadir.”®

Orgiitsel baghlik diisiik veya yiiksek derecelerde olabilir. Diisiik seviyedeki
baghilik derecesinin faydali yanlar1 olabilecegi gibi, yiiksek baglilik derecesinin de
sakincali yanlar1 bulunabilir. Diisiik baglilik derecesinin sakincali yani, devamsizliga,
ise gec gelmelere, ise Ozen gostermemeye, diisiik verimlilige ve sabotaja neden
olmasidir. Diisiik baglilik derecesinin yararli yani ise; belirsizlik ve catisma
durumlarinda, baglilik diizeyi diisiik olan personelin ve catisma durumlarinda, baglilik

diizeyi diisiik olan personelin orijinal ve yenilikgi fikirler ortaya cikarabilmeleridir.

288 Feldman, Hugh, a.g.e., s. 142.
9 Yoash Wiener, “Commitment in Organizations: A Normative View”, Academy of Management
Review, vol. 7, no. 3, 1982, ss. 418-420.
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Yiiksek baglilik derecesinin sakincali taraflar1 ise; yenilik ve yaraticiliktan
uzaklagma, degisime direnme, stres olabilmektedir. Caligtig1 orgiite fazla bagli olanlarin
kisisel yasamlar1 icin enerjileri kalmaz, i3 ve yasam dengesi kuramazlar. Baglilik
dereceleri yiiksek olan bireylerin orgiitiin yararina oldugu takdir de yasal ya da ahlaki

olmayan islemleri de rahathkla uygulayabildikleri gozlemlenmektedir.*”

Konu ile ilgili yapilan pek ¢ok arastirma orgiitsel baghligin is davramislar

tizerinde farkli etkiler yarattigina isaret etmektedir.

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasi, 6rgiitte kalic1 ve giivenilir
bir isgiicii saglamaktadir. Calisanlar acisindan ise, isten ayrilma, ise ge¢ gelme ya da
devamsizlik gibi Orgiitii etkileyen sonuglar orgiitsel baghlikla birlikte ortadan

kalkmaktadir.

Orgiitsel baghihgin is davranislar iizerindeki bir diger etkisi, calisanlarin
gayret ve performanslar ile ilgili goriinmektedir. Calisanlarin orgiitlerine bagliliginin
artmas1 Orgiit lehine goniillii olarak gayret sarf etmeyi ve performanslarinin daha iyi
olmasim saglayabilmektedir. Orgiite bagh isgoren, isini ve cahstig isletmeyi
benimseyerek, yaptig1 islerde her zaman basariya odaklanmakta ve performansi da

orgiitsel baghlig: diisiik calisanlara gore daha yiiksek olmaktadir.

Orgiitsel baghigin sonuclarina iliskin olarak, davranissal sonuglardan 6zellikle;
is tatmini, motivasyon, katilim ve orgiitte kalma istegi orgiitsel baghlik ile olumlu, is

degistirme, devamsizlik, ise ge¢ gelme ise baghlikla olumsuz iliskili olmaktadir.*"'

Randall, orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin bireye ve orgiite yonelik
olumlu ve olumsuz sonuglarini incelemistir. Bu durumda diisiik, ilimhi ve yiiksek
orgiitsel baglilik ile bunlarin olumlu ve olumsuz sonuglarindan s6z etmek miimkiin

olmaktadir.

Baglilik diizeylerinin olas1 sonuglar1 Tablo 7°de g(iriilmektedir.292

20 viiksel, a.ge.,s. 177.

! Wiener, a.ge.,s. 419.

22 Dona M. Randall, “Commitment and Organizations: The Organization Man Revisited”, Academy of
Management Review, vol. 12, no. 1, 1987, ss. 460-471.
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Tablo 7. Baghlik Diizeylerinin Olas1 Sonuclari

Bireysel

Orgiitsel

Olumlu

Olumsuz

Olumlu

Olumsuz

Yavas mesleki gelisme

Is devri/diisiik
Performansin

Yiiksek is devri,
gecikme devamsizlik,
kalma isteksizligi,

§ B1reyse?1 yaraticilik, ve ilerleme, dedikodu | engellenmesi, isgorenin diisiik ka.htf.:SI, f)rg}lte
g yenilesme ve sonuglu kisisel zararim simrlama, sadakatsizlik, drgiite
= Ozgiinliik, insan maliyetler, olas: ihra, morali yiikseltme, kar§1 yasal olmayan
= kaynaklarinin daha P yeniden yerlestirme faaliyetler, sinurli rol
= kin kullanimi1 aynlma veya orgiltsel & Jerin Sroiit ici iisti davranis, rol
z etkin ku amaclar bozma soylentilerin orgiit icin i $
2 yararli sonuclart modeline zarar verme,
B zarara yol agic1
g dedikodu, isgoren
tizerinde sinirh orgiitsel
kontrol
— fleri baglilik Mesleki gelisme ve Artan isgoren kidemi, Isgorenin rol iistii ve
E’ duygusu, giivenlik, ilerleme firsatlart sinirh sinirl ayrilma istegi, iyelik davraniglariin
g yeterlik, sadakat ve olabilir, parcali sinirli is devri, yiiksek siirlanmast, orgiitsel
a2 gorev, yaratict bagliliklar arasinda is doyumu. istemlerle is dis1
En bireycilik, kimligin kolay olmayan uzlagma istemle.rin
] korunmasi dengelenmesi, orgiitsel
= etkililikte diisiis
g
=]
Bireysel gelisme, Insan kaynaklarinin
. . yaraticilik, yenilesme Giivenli ve dengeli yerinde kullanilmamasi,
Bireysel mesleki - gel . .
gelisme ve ve hareketlwlhk isgiicii, isgoren, daha orgutsel esneklik,
beklentileri flr??.ﬂarlnln bogulmas1, yiiksek iiretim icin yenlles{ne ve uy.um .
5 Karsilama, deg1§mey§ kar§1 direng, orgiitiin istemlerini yoksgr}lugu, gf,gmlstekl
S davramsin orgiitce sosygl iligkilerde kabul eder, yiiksek pol1t1k..tc1 ve suregler?
= sdiillendirilmesi, gerilim, arkadag diizeyde gorev yarigi ve | tam gliven, g%yretll
E bireyin is yapma dayam'smgm performans, rgiitsel 1'§gorenlerd?n ?fke ve
T%n tutkusu Xokfunh{g}l, is dis1 amaclarin diismanlik, orgiit .ad1na
I~ orgiitler i¢in sinirl karsilanabilmesi. yasadist ve etik
=< zaman ve enerji olmayan eylemlere
% girisme.
—
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Konu ile ilgili yapilan farkli arastirmalarin sonuglarindan; calisanlarin
orgiitlerine baglhilik diizeylerinin, onlarin davranislarinda cesitli sekillerde etkili oldugu

sonucunu sdyleyebiliriz.

Isgorenlerin orgiitlerine duyduklari baghlik; bireysel bakimdan, calisma

gruplar1 bakimindan ve 6rgiit bakimindan olmak iizere ii¢ baslikta ele alinabilir.
3.2.1. Bireysel Bakimdan Sonuclari

Bireysel agidan ele alindiginda isgorenin orgiite olan bagliligini, performans
artist ile ise devamsizligin azalmasi, isgiicii devri ve ise ge¢ gelme gibi sonuclari

293

etkiledigi gozlemlenmistir.”> Ortaya ¢ikan bu sonuglarin bireysel agidan oldugu kadar

orgiit acsindan da orgiit verimliligini azaltmasi bakimindan nemli oldugu tartigmasizdir.

Yapilan arastirmalar isgoren 6zelliklerinin baglilik ile ilgili oldugu yoniinde
odaklanmis durumdadir. Iste kalma hakki, kisilik 6zellikleri ve tecriibelerin baglilikla

ilgili oldugu goriilmiistiir.”*
3.2.2. Calisma Gruplar1 Bakimindan Sonuclari

Gruplar orgiitiin amaglarim1 beraberce olusturduklarindan bagliliklarinin da
yiikksek olmas1 beklenir. Sadece bagliliklar1 degil, gosterecekleri gayret ve birbirlerini
destekleme cabalar1 da yiiksek olacaktir. Orgiite olan baglhlik takim verimliligini, isten

293 Orgiite

ayrilma ve goniillii katilim gibi degiskenleri de 6nemli Olciide etkilemektedir.
bagh isgorenlerden olusan gruplar1 daha az baghlik duyan iiyelerden olusan gruplara

nispeten daha fazla liye kalicilig: ve etkililigi yasarlar.296

Grup iyelerinin birbirlerine olan bagliliklarinin yiiksek olmasi grubun
kenetlenmesini saglar. Bu durum ise, grubun etkilesimine ve sosyal iligkilerin gelisimini

arttiracagindan grubun biitiinliigii giiclenecektir.

3 Boxx Randy ve (and) Odam Randal, “Organizational Values and Congruency and Their Impact on
Satisfaction, Commitment and Cohesion, An Ampirical Examination Within the Public Sector”, Public
Personal Management, vol. 20, 1991, s. 195.

2% Earl Nauman, “Antecedents and Consequences of Satisfaction and Commitment Among Expatriote
Managers”, Group Organization MAnagement, vol. 18, 1993, s. 156.

25 James Wallace Bishop, K. Dow Scott, “Employee Loyalty: How Commitment Effects Team
Performance”, Human Resource Magazine, vol. 42, 1997, s. 156.

¢ Demet Varoglu, “Kamu Sektorii Calisanlarmin islerine ve Kuruluslarina Karsi Tutumlari,
Baghliklar: ve Degerleri”’, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Ankara, 1993, s. 91.
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3.2.3. Orgiitsel Bakimindan Sonuclari

Orgiite baghlig1 yiiksek olan isgorenlerin, 6rgiit amaglarina ulasilmasinda
biiyiik bir gayret gosterdikleri bir gercektir. Orgiitsel baglilik rgiitiin biiyiik bir boliimii
ile giiclii bir iligskiye sahiptir. Konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalar, oOrgiitsel
bagliligin isgdren motivasyonu, ise ilgi duyma ve is tatmini ile olumlu, ise devamsizlik,
gec gelme ve personel devir hizi ile olumsuz bir ilgisi oldugu sonucunu vermistir.”*’
Baglilik kavraminin orgiitler acisindan sonuglar1 asagidaki basliklar halinde ele

almabilir:
3.2.3.1. Performans

Bireyler, orgiitlerde yer aldiklari pozisyonlara iliskin olarak istlendikleri
rolleri yerine getirerek orgiite katkida bulunmaktadirlar. Ustlendikleri bu roller onlarin
isleridir. Islerini ne kadar etkin ve basarili olarak yerine getirdikleri ise onlarin
performansimi  gostermektedir. Gorev tanimlar1 dogrultusunda bireylerden beklenen
performansim gostermektedir. Bireylerden beklenen bu performans normal performans
olarak nitelendirilirken, bunun iizerinde bir etkinlik ve basar ile ¢alisan bireylerin bu
durumu ise iistiin performans olarak nitelendirilmektedir. Yiiksek performans bireyin,

gorev ve sorumluluklarini ne kadar etkili bir bicimde yerine getilrdigidir.298

Performansin ~ Olctilmesi  ise  performans  degerlendirmesi  olarak
adlandirilmaktadir. Baska bir deyisle, bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve
davranmiglarini, ahlaki durumunu ve oOzelliklerini biitiinleyen ve ¢aliganin Orgiitiin

basarisina olan katkilarim degerlendiren planh bir arag:tlr.299

Orgiite baglilik ve performans iliskisine yonelik yapilan bir arastirmada,
performans ile orgiite baghlik arasinda olumlu yonde ve giiclii bir iliskinin bulundugu

G e300
ileri siiriilmiistiir.

Hall ve Lawler, performansin isgorenlerin istleri tarafindan yapilan
degerlendirmelere dayali olarak 6l¢iildiigii durumla da, performansin orgiite bagliliktan

etkilendigini ileri siirmiislerdir.*’

27 Nava Subramaniam, Lokman Mia, “A Note on Work-Related Values, Budget Emphasis and Managers
Organizational Commitment”, Management Accounting Research, Elseiver Ltd, 23. July, 2003, s. 31.
8 Giilay Budak, isletmeleri Basariya Ulastiran Yol: Organizasyon Yapisi-Birey is Doyumu-Uyumu,
[zmir Ticaret Odas1 Yayini, No: 61, [zmir, 1999, s. 25.

29 Barutcugil, Performans Yonetimi, s. 179.

30 Cakar, a.g.e., s. 170.
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Ergeng, performans seviyesi, baglihik ve is tatmini iligkilerini inceledigi
aragtirmasinda, is tatmini ve bagliligin, karsilikli olarak birbirlerini etkilemelerine
ragmen, iste gosterilen performansa olan dogrudan etkilerinin daha giiclii oldugu
sonucuna ulagmistir.’*® Buradan hareketle, yiiksek performansin orgiite bagliligin giiclii

bir gostergesi oldugunu belirtmek uygun olacaktir.
3.2.3.2. Kidem

Orgiite baghilik diizeyi yiiksek isgorenler orgiitte daha uzun siire kalmayi
istiyorlarsa, orgiite baglilik ile kidem arasinda olumlu bir iliski olmas1 beklenir. Ancak
dikkat edilmesi gereken; orgiitsel baghlik ile kidem arasinda nedensel bir iligkinin var
olup olmadigidir. isgorenlerin orgiitte uzun siire kaldiklar icin mi 6rgiite bagl olduklar:
ya da orgiite baghiliklarindan dolay1 m1 uzun siire orgiitte kaldiklar1 pek cok arastirmaya

konu olmaktadir.
3.2.3.3. Devamsizlik

Devamsizlik, isgérenin calisma programi ya da planmmna gore, calismasi

gereken zamanlarda isine gelmemesi olarak ifade edilebilir.*”

Isgorenin isinin basinda olmamasinin, maliyeti yiiksek bir personel sorunu
oldugundan pek cok arastirmacimin dikkatini ¢ceken bir konu olmaktadir. Hanisch ve
Hulin (1991), ise devamsizlik ve gecikmenin, is tatminsizligi, diisiik orgiitsel baglilik
gibi tutumlarin bir sonucu oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu a¢idan bakildiginda, isinin
basinda olmayan bir iggoren bilin¢li ya da bilingsiz bir sekilde orgiite kars1 negatif bir

304 §

ilgisinin oldugunu gostermektedir.” Isine devamsizlik yapan iggoren, iistlenmis oldugu

gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeyecek ve aksakliklara sebebiyet verecektir.

Konu ile ilgili yapilan farkli arastirmalarda orgiite bagliligin devamsizlikla

onemli derecede olumsuz bir iliskiye sahip oldugunu ortaya glkalrmaktadlr.305

Islerine baghliklar1 yiiksek olan isgorenlerin, orgiitte kalmaya daha yatkin

olacaklar1 ve devamsizlik seviyelerinin daha diisiik olacagl varsayimindan hareketle

DT, Hall, E.E. Lawler, “Job Characteristics and Pressures and The Organizational Interpretations of
forzoffessionals”, Administrative Quartely, vol. 15, 1970’den nakleden Ergeng, a.g.e., s. 49.

a.e.,s. 53.
303 Eren, Orgﬁtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, a.g.e., s. 267.
304 Sagiel, a.g.e., s. 165.
395 Randall Cheola, James Farr, “Absenteeism, Job Involvement and Job Satisfaction in an Organizational
Setting”, Journal of Applied Psychology, vol. 65, no. 4, 1980, s. 467.
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yaptiklar1 aragtirmada, Steel ve Rentsch, yetmis ay siiresince baglilik ve
devamsizliklarini izledikleri isgdrenlerin, bagliliklar1 yiiksek olanlarin ¢ok diisiik

devamsizlik oranina sahip olduklar1 sonucuna varmuslardir.**®

Ancak kimi aragtirmalar ise, orgiitsel baglilik ile devamsizlik arasinda anlaml
bir iliski bulamamislardir. Bu celigkiyi ortaya ¢ikaran sebebin, devamsizlik davranisinin
ele alimgindaki farkliliktan kaynaklandigi soylenebilir. Kimi aragtirmalarda devamsizlik
kavraminin igine hastalik, 6liim gibi zorunlu nedenlerle ise gelmeme durumlar da
alimirken, kimilerinde sadece bu nedenlerle ise gelememe devamsizlik sayilmamaktadir.

Bu durum ise aragtirmalarin sonug¢larini etkilemektedir.
3.2.3.4. Ise Gec Gelme

Ise gec gelme, isgorenin isinin basinda bulunmasi gerekli olan saatlerden daha
gec isine ulagmasi olarak ifade edilebilir. Ise gec gelme orami ise, belirli bir zaman
diliminde ise gec¢ gelinen giinlerin toplaminin o zaman dilimi igindeki is giinlerine
boliinmesi ile bulunur. Ancak bazi isgorenlerin ige ulastiklar1 aracin bozulmasi, hava
sartlari, hastalik gibi istenmeyen durumlar nedeniyle isine ge¢ kalabilecegi dikkate
alimmalidir. Bunlarin disinda sorumluluklarinin bilincinde olan igsgorenlerin iglerine geg
gelme oraninin diisiik olmas1 beklenir. Devamsizlikta oldugu gibi ise gec gelmede de is
ve is ortamina iliskin sebepler, orgiite bagli isgorenlerde az olacagindan, bu gibi bir
nedenle ise gec gelme oram da diisiikk olacaktir. Kisisel nedenlerle ise gec gelme
durumunda ise, Orgiite bagli isgorenlerin iglerini olumsuz etkileyecek ve aksatacak
kosullart kontrol altina almaya calisacaklar1 ifade edilebilir. Bu baglamda ise gec gelme
oraninin diisiik olmasi, orgiite baghiligin gostergesi olarak diisiiniilebilir. Fakat tek

basina yeterli bir gosterge olarak ifade edilemez.*"’

3.2.3.5. Isgiicii Devir Hiz1

Isgiicii devri isgorenlerin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
herhangi bir nedenden dolay1 ayrilmalarim veya kurulustan uzaklastirilmalarim ifade

etmektedir. Isgiicii devri su sekilde hesaplanabilir:308

3% Robert Steel, Joan Rentsch, “Influence of Cumulation Strategics on the Long Range Prediction of
Absenteeism”, Academy of Management Journal, vol. 38, 1995, ss. 1616-1630.

307 Cakir, a.g.e., s. 176.

3% Eren, Orgiitsel Davrans, s. 279.
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. Bir yilda isten ayrilanlarin sayisi
Isgiicii Devri: x 100.
Ortalama toplam personel sayisi

Isgiicii devrinin iki yonii bulunmaktadir. Ilki, isgorenin isten kendi istegi ile
ayrilmasi, digeri isten ¢ikartilmadir. Isgorenin kendi istegi ile isinden ayrilmasi kendi

karari iken, isten cikartilma durumunda karar igverene ait olmaktadir.’®

Isgoren devri, isyerinde ve ozellikle belirli bir deneyim ve uzmanlik gerektiren
islerde arzu edilmeyen bir durumdur. Bunun nedeni, isten ayrilan her deneyimli
personelin kurulus i¢in yetisme ve kalifiye hale gelmesinin masraflar ile acemilik
doneminde yapmis oldugu hatalarin maliyetinin olmasidir. Tecriibesiz bir isgdrenin
verim diisiikliigti de dikkate alinirsa, isgiicii devrinin isletmelere ne denli zararl oldugu

daha net ortaya ¢ikacaktir.*'”

Isgiicii devri, isgorenin kendi istegi ile isten ayrilma boyutuyla, oOrgiite
baghlikla yakin iliskili goriinmektedir. Is tatmini yiiksek olan isgorenlerin, is tatmini

diisiik olanlardan daha az isten ayrilma karar1 almalar beklenir.”"!

Is tatmininin orgiite baghligi olumlu yonde etkiledigi diisiiniiliirse, is
tatminsizliginden dolay1 isten ayrilma ile orgiite baglilik arasinda bir ilgi oldugu agikca

goriinmektedir.

Ruh ve Siegel, bir isletmedeki isgiicii devri ile orgiite baglilik arasinda ters

yonlii bir iliski bulunduguna dikkat cekmektedirler.*'?

Isten ayrilma davramisi ile isten ayrilma egiliminin birbirlerinden ayri
degerlendirilmesi, ilgili degiskenlerin orgiitsel baglilik ile olan iligkisini anlamay1 daha
net hale getirecektir. Buna gore, isten ayrilma egiliminde olan ancak ekonomik kaygilar

nedeniyle bir isgdrenin orgiite bagli oldugunu diisiinmek dogru olmayacaktir. Arnold ve

3% Jason Shaw ve digerleri (and other) , “An Organization Level Analysis of Voluntary and Involuntary
Turnover”, Academy of Management Journal, vol. 41, no. 5, 1998, s. 511.

310 Eren, Orgﬁtsel Davranis, s. 276.

! David Nathan Dickter, Mary Roanowski, David Harrison, “Temporal Tempering: An Event History
Analysis of Process of Volunary Turnover”, Journal of Applied Psychology, vol. 81, no. 6, 1996, s. 706.
312 Robert Ruh, A.L. Siegel, “Job Involvement, Participation in Decision Making, Personal Backround
and Job Behavior”, Organizational Behavior and Human Performance, vol. 9, 1973, s. 321.
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Feldman, isten ayrilma siirecine iliskin yaklasimlardan, orgiite bagliligi, isten ayrilmayi

olumsuz bicimde etkileyen bir faktor olarak incelemislerdir.*"?

Demografik
Degiskenler \ Bagka 15 1$ten
Alternatifleri || Ayrilma | Isten
Arama Egilimi Egilimi Ayrilma
Kidem / T /
|
| /
hilik I / /
Baghlh
|
- Baska s
Algilanan [s Alternatiflerinin
Giivencesi Varligi
Hakkindaki Algi

Sekil 6. isten Ayrilma Siireci Modeli.

Konu ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglarina gore; 6rgiite baglilig yiiksek
olan isgorenlerin isten ayrilma egilimleri daha diisiik olurken, orgiite baglihig diisiik
olanlarin isten ayrilma davraniglari bagka is firsatlarinda yiiksek diizeyde
etkilenmektedir. Bagka is firsatlar1 yok ya da kisitli ise, isgbrenin bagliligr diisiik olsa

dahi mevcut isinden ayrilmamaktadir.

Bu baglamda, isten ayrilma egilimi ve isten ayrilma davramisi, Orgiitsel
baghligin diisiikk olduguna isaret etmekle birlikte, isten ayrilmamanin her zaman
orgiitsel bagliligin yiiksek oldugunu belirten bir gosterge olmadigi sdylenebilir. Burada
baghlik ile ilgili olarak; isten ayrilma egiliminin olup olmamasi daha iyi bir gosterge

olabilir.

Isgorenin  orgiite  bagliligmi belirlemek icin bu gostergelerin tiimii

degerlendirilmelidir.

"> Hugh Arnold ve (and) Daniel Feldman, “A Multivariate Analysis of The Determinants of Job
Turnover”, Journal of Applied Psychology, vol. 67, no. 3, 1982, s. 351.
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3.2.4. Orgiitsel Baghhgin Olciimiinde Kullamilan Yontemler

Yukaridaki boliimlerde orgiite bagliligin tanimi ve tek boyutlu olmadigi, ¢esitli
boyutlar1 olduguna deginilmisti. Isgoren ile orgiit arasindaki bir iliski olarak
algilanabilen orgiitsel bagliligi Olgmek amaciyla giiniimiize degin bircok 6lcek
gelistirilmistir. Orgiitsel baghiligin 6l¢iilebilmesinde “demografik degiskenler” ve
“icerik ile ilgili degiskenler” olmak {iizere ilk bilgiler istenebilir. Cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim seviyesi, licret, caligma siiresi demografik degiskenler olarak ele
almabilirken; boliim, kistm gibi orgiit i¢i boliimlemeler icerik ile ilgili degiskenler

olarak incelenebilmektedir.*'*

Becker orgiitsel bagliligi etkileyen degiskenler ilizerinde yaptigi arastirma
sonucunda, orgiit, tepe yonetim, iist ve is arkadaslar1 gibi odak noktalart ile kimlik
birligi ve baglilik temellerinin olduk¢a Onemli olduguna deginmistir. Ciinkii orgiitsel
baghlik, orgiit ile kimlik birligi i¢cine girmek, isgorenin kendini bagka bir arkadas ya da
grup ile birlikte tanimlamasinin verdigi tatmin, oOrgiitsel oOdiillerden faydalanma,
cezalardan kacinma ile kendi deger sistemi arasindaki iliskiye baglidir. Kimlik birligi ve

benimseme orgiitsel bagliligin temelleridir.’"”
3.2.4.1. Orgiitsel Baghligin Odak Noktalar

Orgiitsel baghlik ile ilgili olarak asagidaki tiirden dort farkli profil ortaya

cikmaktadir. 316
1- Kismi baghhk: Uste ya da is arkadaslarina kars1 baghilik,
2-Biitiinsel baghlik: Tepe yonetime ve orgiite baglilik,
3-Baghlik: Hem kismi hem de biitiinsel anlamda baglilik,
4- Bagh olmamak: Ne kismi ne de biitiinsel anlamda bagli olmamak.

Bu dort profilin istatistiki ortalamasi profili gostermektedir. Bu ortalamalari
karsilastirarak aralarindaki farklari ortaya ¢ikarmak son derece faydal bilgiler sunabilir.
Ornek vermek gerekirse; bir isgoren, tepe yonetime karsi yiiksek, iistine ya da is

arkadaslarina diisiik baghlik gosteriyorsa, biitiinsel orgiitsel baglilik s6z konusudur ve

314 Thomas, E. Becker, Robert S. Billings, “Profiles of Commitment: An Emprical Test”, Journal of
Organizational Behavior, vol. 14, 1993, ss. 177-189.

M ae.,s. 177-183.

316 3.e.,5.189.
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tepe yonetime karst duyulan bagllik, orgiite oran katkilarina duyulan inangtan

kaynaklanabilmektedir.
3.2.4.2. Cook ve Wall Orgiitsel Baghlik Anketi

Cook ve Wall orgiitsel baglilik 6lcegi yas, cinsiyet, kidem gibi degiskenleri de
dikkate alarak, is istekliligi, sadakat ve orgiitsel kimlik birligi gibi orgiitsel baglilik

tiplerini ayirt edebilmektedir.*"’

Olcekte en az toplam 9, en ¢ok ise 45 olabilmektedir. Rakann yiikselmesi
baghiliginda yiikseldigini ifade etmektedir. 2. 3. ve 8. maddeler olumsuz ifadeleri
kapsadigindan ters toplamlar1 alinmaktadir. Bu 6lgege gore; 1. 5. ve 8 orgiitsel kimlik

birligini, 3. 6. 9 is istekligini, 2. 4. ve 7 ise sadakati icermektedir.’'®

3.3. iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARININ
DEGIiSiK ACILARDAN ANALIZi

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin gelecekte de orgiitte kalmaya sevk etmesi ve
kisinin de buna istekli olmasinin bir 6l¢egi olmaktadir. Burr, Thompson ve Spiller
orgiite baglilig1 bir isgorenin kurumuyla tarafsiz bir sekilde kimlik birligine gitmesi,
orgiitii icinde devamli olarak gayret gostermesi ve koruma iiyeliginin devamini istemesi
olarak tanmimlamaktadirlar. Gordon ve arkadaslar1 ise Orgiite olan bagliigin asagida

siralanan dort ayr1 boyutuna deginmislerdir.319
1-Orgiite sadakat,
2-Orgiite duyulan inang,
3-Orgiit i¢in goniillii calisma,
4-Orgiite kars1 sorumluluk hissi.

Orgiitler, iiyelerinin bagliliklarinin artmasini isterler. Bunun nedeni, yiiksek
orgiitsel baglilik duyan isgdrenlerin gorevlerini yerine getirirken daha ¢ok gayret

gostermeleridir. Orgiitte iiyeliklerinin devamini isteyen bu isgorenler, uzun siire kalirlar

317 Aviad Bar-Hayim, Gerald S. Berman, “The Dimension of Organizational Commitment”, Journal of
Organizational Behavior, vol. 13, 1992, s. 384.

M ae.,s. 385.

319 Ppeter A. Bamberger, Auraham H. Kluger, Ronena Suchard, “Organizational Commitment: The
Antecedents and Consequences of Union Commitment”, Academy of Management Journal, vol. 42,
June, 1999, s. 304.

101



ve olumlu iliskiler gelistirirler. Is tatmini ise, isgorenin toplam is cevresinden drnegin
isin kendisinden, caligma grubundan, yoneticilerden ve is organizasyonundan elde

etmeye caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur.320

Is tatmini ve orgiitsel baglilik nedenleri ve sonuglari ele alinip incelendiginde
birbirine benzeyen yanlar1 oldugu goriilebilir. Ancak benzerliklerinin yani sira,

aralarindaki 6nemli farkliliklarin bulunmasi da dikkat ¢ekici olmaktadir.

Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek icin dort model
kurulabilir. Bunlar; is tatmini orgiitsel bagliliga neden olur, orgiitsel baglilik i tatminine
neden olur, is tatmini ve orgiitsel baglilik birbirine neden olur ya da ¢rgiitsel baglilik ve

ig tatmini arasinda iliski yoktur seklinde ifade edilebilir.**'
-is Tatmini Orgiitsel Baghliga Neden Olur

Williams ve Anderson, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasinda her zaman
gecerli bir iliski oldugunu ileri siirmiislerdir. Isinden tatmin olmus isgorenlerin, tatmin
olmayanlara gore, oOrgiite faydali olan, istege baghh davramislann ¢ok daha fazla

sergilediklerini ifade ederler.’*

Bu modelle iliskin goriislere gore, is tatmini yiiksek olan bir birey isletmesine
daha sadakatle hizmet sunacak, bunun sonucu olarak da iiretmis oldugu hizmet kalitesi

de yiiksek olacaktir.

Mousday ve arkadaglarinin yaptiklart arastirmaya gore ise, is tatmini kigisel ve
orgiitsel faktorlerden etkilendigine gore, aymi faktorler orgiitsel baglihigi da
etkilemektedir is tatmini bu faktorlere ani duygusal cevap olarak gelisirken, orgiitsel
baglilik sadece is degil bireyin orgiitsel hedef ve degerleri, performans beklentisi ve
sonuclari, Orgiitiin iiyesi olarak kalma algisin1 da igine alarak daha yavas

gelismektedir.323

320 Eroglu, a.g.e., s. 251.

321 Robert J. Vandenberg, Charles E. Lance, “Examining the Casual Order of Job Satisfaction and
Organizational Commitment”, Journal of Management, vol. 18, no. 1, 1992, s. 154.

322 Kermit W. Kuem, “Citizenship Behavior in a Non-Western Context: On Examination of the Role of
Satisfaction, Commitment and Job Characteristic an Self-reported Organizational Citizenship Behavior”,
International Journal of Commerce and Management, vol. 45, 2002, s. 261.

323 Vanderberg, Lance, a.g.m., s. 154.
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-Orgiitsel Baghhk is Tatminine Neden Olur

Is tatmininin orgiitsel baghligin bir sonucu oldugunu destekleyen goriisler
mevcuttur. Orgiitsel bagllik, is cevresinde pozitif bir deger anlaminda, duygusal bir
tepki olarak goriilebilir. Bu durum, ozellikle bireyler orgiit hedef ve degerlerine
kuvvetle inandiklarinda ve/veya orgiitte iiyeliklerinin devamini ¢ok giiclii bir sekilde
istediklerini gosterdikleri zaman ‘“duygusal bir tepki” olarak dikkate alinabilir. Bu
bagliligin sonucu, mevcut ¢iktilarin arzu edilen sekilde tamamlanmasi olarak goriilen
basarilmis bir amactir. Bunun sonucunda da isgorenin daha fazla tatmin olmasi
basarilmis amag olarak goriilebilir. Bagliligin artmasi eger bu iggorenin tespit ettigi bir

deger ise tatmine yonelik cabay1 arttirabilmektedir.***

Is tatmininin, orgiite olan bagliliktan etkilenen bagiml bir degisken olarak ele
alindig1 goriislere gore, bu iliski oldukga giiclii olmaktadir. Orgiite bagh bir isgérenin,
isinden duydugu tatmin, Orgiite baglilik hissetmeyen bir iggérenden daha yiiksek
olabilmektedir. Is tatminini orgiite baghligin bir sonucu olarak alan Brown, orgiitsel
baghlik ve is tatmini arasinda giiclii bir iliskinin bulunduguna deginmistir.’*> Bu
caligmalardan c¢ikartilabilecek sonug, oOrgiitsel bagliligi yiiksek olan bireylerin is

tatminlerinin de yiiksek oldugu seklinde ifade edilebilir.
-Orgiitsel Baghhk ve is Tatmini Karsihkhi Olarak iliskilidir

Orgiitsel baghilik ve is tatmini, is ile ilgili tutum calismalarinda siklikla
deginilen konular olmaktadir. Caligsmalardan bir kismi aralarinda karsilikli nedensel
iliskilerin mevcut olduguna deginmektedir. Aralarindaki nedensel iliskilerin bir
kisminin hala belirsiz olmasina ragmen, orgiitsel baglilik ve is tatmininin, amaglardaki
degisim, is hacmi, gorev basinda olmama ve is performansi gibi oOrgiitsel sonuglar

oldukga etkileyen degiskenlerle iliskili olduklari acik¢a goriilmektedir.*”

324 Mark R., Testa,J.M.Williams,D.Pietrzak,”The Development of the cruise line job satisfaction
questionnare”,Journal of Travel Research,vol.36,1998 s. 29.

335 Steve Brown, “A Meta-Analysis and Review of Organizational Research on Job Involvement”,
Psychological Bulletin, vol. 120, no. 2, 1996, s. 244.

326 Testa, a.g.m., s. 209.
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-Orgiitsel Baghhk ve is Tatmini Arasinda liski Yoktur

Mowday, Porter ve Steers’a gore, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki
temel fark, orgiitsel bagliligin orgiite bagh diisiincelere karsi isgorenin gelistirdigi
duygusal tepkiler, is tatmininin ise, isgdrenin belirli bir ise kars1 gelistirdigi tepkiler
olmasidir. Her iki degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iligkili olmas1 beklenirken,
isgorenin calistig1 orgiite ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu duygular beslerken,
orgiit icinde yaptig1 belli bir isten dolay1r mutsuzluk duyabilecegi olasiligi her zaman

bulunabilmektedir.*?’

Bazi arastirmacilar tarafindan belirtilen goriise gore ise, tatmin baghliktan
once gelmektedir. Tatmin daha az stabildir, Orgiitsel baghiliktan daha hizhi
gelismektedir. Bu calismalara gore orgiitsel baghlik orgiit ile birey arasinda global bir

bag olusturmakta, tatmin ise daha spesifik kalmaktadir.**®

3.4. iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK KONULARI iLE iLGiLi
OLARAK YAPILAN BiRTAKIM ARASTIRMALARIN INCELENMESI

Is tatmini ve orgiitsel baghlik kavramina iliskin yapilmis bir takim
aragtirmalar incelenerek,genel bir degerlendirme yapildiginda elde edilen bulgular

asagidaki sekilde belirtilebilir:

-Odiil Yonetiminin Calsanlarda is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk
Yaratmadaki Rolii ve Bir Uygulama-Ozgiir Ceylan-Marmara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii -istanbul-1992

Calismanin amaci,calisanlart motive etmede olumlu bir katki sunan 6diil
yonetiminin ¢aliganlarin is tatminine ve orgiitsel bagliliklarina ne derece etki ettiginin
arastirilmasidir. Arastirma Istanbul ilinde faaliyet gosteren ilac firmalarinda calisanlar
arasindan segilen kisiler lizerinde yapilmistir.Uygulama toplam 5 ila¢ firmasinda farkli

departmanlarda gorev yapan 106 ¢alisan lizerinde yapilmistir.

327 Richard Mowday, Lyman Porter, Richard Steers, Employee-Organization Linkages, Academic Pres,
New York, 1982, s. 196.

% Terry, Gregson, “An Investigation of the Casual Ordering of Satisfaction and Organizational
Commitment in Turnover Models in Accounting”, Behavioral Research in Accountign, vol. 4, 1992, s.
80.
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Arastirma bulgularinin istatistiki olarak degerlendirilmesi sonucunda is
tatmin boyutlar1 ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir iliski tespit
edilememistir. Orgiitsel bagliliga iliskin olarak yapilan faktor analizi sonucunda 4 faktor
elde edilmistir.Bunlar; “benimseme”, “isyerine baglilik”, “ise duyarlilik”, ve “ise
bagllik” tir.Orgiitsel baglilik cinsiyet,medeni durum,egitim seviyesi,is hayatinda toplam
caligma siiresi,simdiki isyerinde calisma siiresi,isyerindeki pozisyonu ve gorev yaptigi
boliim gibi demografik degiskenlerle sira ile degerlendirilmistir.Bu degerlendirme

sonucunda,orgiitsel bagllik ile cinsiyet,medeni durum,gorev yapilan bolim ve yas

degiskeni arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Aralarinda anlamli iligki tespit edilen diger demografik degiskenlerden
“egitim seviyesi” nin Orgiitsel baghlik faktorleri icinde sadece ‘“isyerine baglilik”
faktorii ile aralarinda istatistiki olarak anlamli bir iliski belirlenmistir.Bu iliski;lise ve
daha alt diizeyde egitim derecesine sahip deneklerin {iniversite ve {lizeri egitim

seviyesine sahip deneklere gore orgiitlerine daha ¢ok baglilik gosterdikleri seklindedir.

Isyeri calisma siiresi ile baglilik faktorleri icinde sadece “benimseme” faktorii
ile aralarinda istatistiki olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir.Isyerlerinde 6 yil ve
tizeri calisan deneklerin “benimseme” faktorii agisindan,1-5 yil arasi calisan deneklere

gore orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Caligtlan  bolume  gore  orgiitsel ~ baglilhik  faktorlerinin  istatistiki
degerlendirmeleri sonucunda “ise duyarlilik” ve “igsyerine baghlik” faktorleri acisindan
aralarinda anlaml bir iliski tespit edilmistir. “Ise duyarlilk™ icin satis ve pazarlama
elemanlan yoneticilere gore, “isyerine baglilik” i¢cin memurlar yoneticilere gére daha

cok orgiitsel baglilik gdstermektedirler.

-Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk-Vedat Erol-Marmara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii -istanbul-1998

Calismanin amaci,is tatmini ve orgiitsel baglilik konusundaki teorik gelismeler
15181nda,orgiitte degerli insan kaynagi kaybina neden olan faktorleri inceleyerek bu iki

tutumu karsilagtirmaktir.

Arastirmanin orneklemi Istanbul’da calisan,35 saati ya da bir haftayr gecen
siirede ders verilen sertifika ve seminer programina katilan,iiniversite mezunu caliganlar

olarak belirlenmistir.
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Arastirma bulgular istatistiki olarak degerlendirildiginde,is tatmini ve orgiitsel
bagliligin kaynaklarinda bazi farkliliklar bulunsa da sonuclar1 agisindan birbirine benzer
iki tutum oldugu yorumu yapilmistir.Sonug olarak ise,isten ayrilma ve ise devamsizlik
gibi is davramiglarina neden olabilirler.Bu arastirmada cinsiyet,medeni durum,gocuk
sayis1 ve bu igyerinde ¢aligtigr siire ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir

farklilik bulunamamastir.

-Ankara’daki Bes Yildizh Konaklama isletmelerinde Orgiitsel Baghlik ile
Isgoren Performansi Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yonelik Ampirik Bir
Arastirma-Alptekin Sokmen-Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii- Ankara-
2000

Calismanin amaci,otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin orgiitsel baghliklarinin
ve performans diizeylerinin belirlenmesi ve bu iki degisken arasinda bir iliski olup

olmadiginin ortaya c¢ikarilmasidir.

Aragtirmanin 6rneklemi Ankara’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde ¢alisan

251 iggorenden olugmaktadir.

Calisma kapsaminda incelenen otellerde tespit edilen performans ve baglilik
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski belirlenmistir.Her iki degiskeni olusturan
sorularin tek tek faktor yiikleri hesaplanmig ve faktor yiikleri toplamindan isgoren
performans1 ve oOrgiitsel baglilik faktorleri olusturulup,aralarindaki iliski derecesi
hesaplanmistir.Buna gore,Ankara’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde calisan

isgorenlerin oOrgiitsel bagliliklar ile performanslari arasinda anlamli bir iligki mevcuttur.

-Esnak Cahsma Uygulamalar1 Isgorenlerin Is Doyumuna Nasil Bir Etki
Etmektedir?-Muzaffer Isik-Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisiit Kamu

Yonetimi-Lisans Ustii Uzmanlik Programi-Ankara-2001

Aragtirmanin evreni Manisa Organize Sanayi Bolgesinde yer alan,50’den fazla

is¢i calistiran 6zel sektore ait toplam 14 igletmedir.
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Is tatminine iliskin bulgular su sekildedir: Cinsiyete gore sonuglar
degerlendirildiginde,erkek isgdrenlerin tatmin diizeyleri daha yiiksek bulunmustur.Yas
durumu degerlendirildiginde,yas ilerledikce tatmin diizeyinin arttig1 belirlenmistir. Aylik
gelir seviyesi ile tatmin arasinda pozitif yonli dogrusal bir iligki
gozlenmektedir.Calismaya gore,iicret durumunun tatmini etkilemesinde su unsurlar
etkilidir:

-Isgorenin yas,kidem,6grenim durumu gibi bireysel dzellikleri,

-Harcanan caba,iiretimin niteligi,yaraticilifi,yerlesme egilimi gibi bireysel
egilimleri,
-Sorumluluk diizeyi,yetenek gibi gorev ozellikleridir.Siralanan bu ozellikler ile

ticret arasinda dengenin bulunmasi ya da isgoren tarafindan dyle algilanmasi durumunda

tatminin artmasi beklenmektedir.

-Orgiitsel Ogrenme iklimi ve Orgiite Baghhk iliskisi:Bir Alan Arastirmasi-

Hiiseyin Cirpan-istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii-istanbul-1999.

Aragtirma,Istanbul Sanayi Odas1,Sanayi siniflamasinda otomotiv,otomotiv yedek
parcalari,elektrik,makine,elektronik cihazlar sektoriinde faaliyet gosteren ve ilk 500
firma arasinda bulunan firmalarda calisan miihendis ve teknisyenler arasinda

yapilmistir.

Arastirma bulgularinin istatistiki olarak degerlendirilmesi sonucu asagidaki

sonuglar elde edilmistir:
-Calisanlarin zorunlu baghlik tutumlarn ¢alismis olduklan isletmeye gore degisir,
-Isgorenlerin orgiite baglilik tutumlari cinsiyete gore degismemektedir.

-Universite mezunu olan ¢alisanlarin 6rgiite baglilik tutum diizeyi lise mezunu

olanlarinkinden daha diisiiktiir.
-Isgorenlerin duygusal baghlik tutumlari egitime gore degismektedir.

-Yas,kidem ve pozisyon kidemleri ile orgiite baglilik degiskenleri arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunmamaktadir.
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-Ozel isletmelerde ¢alisanlarin duygusal baglilik tutumlart kamu isletmelerinde

calisanlardan daha olumludur.

-Ozel isletmelerde calisanlarin zorunlu baglilik tutumlart kamu isletmelerinde
calisanlardan daha olumsuzdur.Kamu isletmelerinde calisanlarin igyerlerinde ¢alismaya

devam etmelerinde alternatiflerinin olmadigin1 diisiinmeleri yatmaktadir.

Is Tatmininin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama-
Samuray Baytok Karaca-Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii-

Denizli-2001

Arastirmada Ornek secimine gidilirken 6zel sektorde de kamu sektoriinde de en
cok isci calistiran kurum olmasi baz alinmistir.Orneklerden birisi Denizli’de faaliyet

gosteren Maliye digeri de Denizli’de faaliyet gosteren bir tekstil igsletmesidir.

Is tatmini ve orgiitsel baghligin demografik degiskenlere gore sonuglari su
sekilde olmustur: Koy ve kent kokenli isgorenlerin tatmin durumlarinda fazla bir
farklilik elde edilmemistir.Ancak tatminsizlik ile ilgili veriler incelendiginde koy
kokenlilerin kent kdkenlilere gore tatminsizligi daha yiiksek ¢cikmistir.Her iki degiskene
bakildiginda kent kokenlilerin orgiite baghiliklarinin,kdy kokenlilere gore daha yiiksek
oldugu ileri siiriilmiistiir. Egitim seviyeleri incelendiginde;yiiksek egitimliler ile diisiik
egitimlilerin tatmin durumlarinda pek bir fark olmamakla birlikte,tatminsizlik
degerlerine bakildiginda yiiksek egitimli isgorenlerin tatminsizliklerinin,diisiik egitimli
isgorenlerin tatminsizliklerinden diisiik oldugu belirlenmistir.Orgiitsel bagliliklari
incelendiginde;yliksek egitimli isgbrenlerin isyerlerine olan baghliklarinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.Medeni durum agisindan incelenecek olursa,bekar olan
iggorenlerin tatmin diizeylerinin evli olanlardan daha yiikksek oldugu sonucunun
cikartildign  goriilmektedir. Tatminsizlik  durumuna  bakildiginda,evli  olanlarin
tatminsizliginin bekar olanlara kiyasla daha yiiksek oldugu sonucu elde
edilmistir.Orgiitsel baglilik ile medeni durum incelendiginde,evli olanlarin bekar
olanlara gore Orgiitsel bagliliklarinin  daha yiiksek oldugunun belirlendigi
anlasilmaktadir.Yas degiskeni incelendiginde,orta yas grubu isgorenlerde tatminin 18-
25 yas grubu isgorenlere gore daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir. Tatminsizlik

durumuna iligkin ortalama degerlere bakildiginda ise,gen¢ yas grubunun
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tatminsizliginin orta yas grubuna gore daha yliksek oldugu goriilmektedir.Her iki yas
grubuna iligkin Orgiitsel baglilik degerlerine bakildiginda orta yas grubunun isyerine

bagliliginin geng yas grubuna oranla daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.

-Toplam Kalite Uygulamalar1 ve Demografik Degiskenlerin Is Tatmini
Boyutlar1 ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskiyi Farkhlastirmasi-Cem Pektas-

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii-istanbul-2002.

Bu calismada,is tatmini boyutlart1 ve Orgiitsel baglihk arasindaki
iliskinin,calisma kapsaminda ele alinan sartli degiskenlere gore nasil farklilik tasiyacagi

incelenmistir.

Calisma kapsamindaki firmalarin tiimii biiyiikliik olarak birbirine benzeyen ve
calisan sayist 200 ile 1000 arasinda degisen biiyiikk 0Olcekli isletmelerden
olugmaktadir. Arastirmanin istatistiki degerlendirmeleri sonucunda asagidaki bulgulara

ulasilmustir:

-Is tatmini boyutlarindan is giivenligi ve saglik ile iletisim,orgiitsel baglilik

degiskeni iizerinde dogrudan anlaml bir etkiye sahip degildir.

-Is giivenligi,saglik ve iletisim degiskenlerinin orgiitsel baghlik degiskeni

tizerinde dogrudan bir etkisi olmamasina karsin,dolayl bir etkiye sahiptirler.

-Is tatmini boyutlar1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin yon ve derecesini
belirleyen sarthi degiskenlerin bu arastirmada Ongériilen faktorler olduguna dair bir

bulgu elde edilememistir.

Giic Tarzlarm ve Organizasyona Baghhk-Melek Sungurlu-Marmara

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii-istanbul-1994.

Bu arastirmanin amaci,yapilan igin niteliinin {stlerin kullandiklar gii¢
tarzlarinda fark yaratip yaratmadigim ortaya c¢ikarmak,bu gii¢ tarzlarinin organizasyona
baghilikla bir iligkisi olup olmadigin1 ve ayrica astlarin iistlerinden kullanmalarin1 arzu

ettikleri giic tarzlan ile gercekte iistlerin kullandiklar1 gii¢ tarzlar arasinda bir fark
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olmasi  durumunda,astlarin  organizasyona  bagliliklarimin  nasil  degisecegini

arastirmaktir.

Arastirma  bir devlet hastanesinde c¢alisan 115 goniilli  isgorene
uygulanmigstir.Astlarin - orgiite  baghiliklarimi  6lgmek icin “Organizasyona Baglilik
Anketi” kullanilmistir.Acil servisi olan ve olmayan kliniklerdeki astlarin Orgiite
baghliklarinda anlamli bir fark olmadig t-testleri sonucunda elde edilen bir
bulgudur.Demografik degiskenler ve orgiite baglilik boyutlarina bakildiginda;Orgiitsel
baglilik boyutlarinin cinsiyet gruplarina gore degismedigi sonucuna ulasilmistir.Yas
gruplar1 organizasyona baglilik boyutlart agisindan karsilastirildiginda  anlamh
farkliliklar elde edilmistir.Geng grubun orgiite olan bagliliklarinin daha diisiik oldugu
ifade edilmistir.Calisma siirelerinin oOrgiitsel baghlikta anlamli bir fark yaratmadigi
sonucu ise aragtirma bulgularinda bir digeri olmaktadir.Yine aymi sekilde medeni

durumun da o6rgiitsel baglilikta anlamli bir farklilik yaratmadigr ileri siiriilmiistiir.
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DORDUNCU BOLUM

4-ARASTIRMA VE BULGULARI

Caligmanin bu béliimiinde arastirmanin amaci,varsayimlar,0rneklem,karsilagilan
sinirhiliklar ve elde edilen bulgulara yer verilecektir.Arastirmadan elde edilen
bulgular;demografik bulgular,is tatminine iliskin bulgular ve orgiitsel bagliliga iliskin
bulgular olarak ayri ayri incelenecektir.Is tatminini ve orgiitsel bagliligi etkileyen

faktorlerin analizini incelendikten sonra bulgularin degerlendirilmesine yer verilecektir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

[s tatmini ve 6rgiitsel baglilik, insan kaynaginim verimliliginin artmasi, orgiitsel
etkinligin artirilmasi ve rekabette iistiinliik elde edilmesi acisindan son derece énemli iki
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini ve orgiitsel bagliligin eksikligi isten
ayrilma, ise ge¢ gelme ve devamsizlik gibi oOrgiit acisindan verimliligi azaltici
davraniglara sebep olabilmektedir. Bu ise, oOrgiit i¢in degerli insan kaynagimin kaybi

olmaktadir.

Arastirmanin amaci, isletmelerde calisan personelin is tatmini ile oOrgiitsel
baghliklar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Arastirmada, is tatmininin
belirleyicileri ile orgiitsel bagliligin belirleyicileri arasinda varsa iliskiler ve yonleri

tespit edilmeye calisilmistir.

Yapilan arastirma tasarim agisindan cross-sectional’dir. Yani, arastirmada
kullanilan veriler, belli bir zamanda soru formlariyla ¢alisanlardan toplanmis ve diger
degiskenler arasinda iliski olup olmadig1 arastirllmistir.Bu amaci gergeklestirmek igin

asagida siralanan sorulara yanit aranmistir:

1. Calisanlar, orgiitsel baghliga iliskin uygulamalar1 nasil algilamaktadirlar ve

bu uygulamalardan tatmin olmama durumlari nedir?

2. Isletmelerde mevcut orgiitsel baglilik ile calisanlarin is tatminler arasinda

anlaml bir iliski var midir?

3. Calisanlarin is tatmin diizeylerini belirleyen orgiitsel faktorler nelerdir?
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4. Calisanlarin is tatmin diizeyleri yas, egitim, kidem degiskenlerine gore

anlaml1 bir farklilik gostermekte midir?

5. Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile orgiitsel baghliklar1 arasinda anlamhi

iliski var midir?
4.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Arastirmani temel varsayimlan sunlardir:
- I tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardur.
- Isgorenlerde egitim seviyesi yiikseldikge, orgiitsel baglilik azalmaktadir.
- Orta yagh iggorenlerde, geng isgorenlere kiyasla orgiitsel baghlik yiiksektir.
- Evli iggorenlerde bekar olanlara kiyasla orgiitsel baghlik yiiksektir.

- Isyerinde uygulanan adaletli terfi, iicret ve 6diil politikalar1 6rgiitsel baglilig

arttirmaktadir.

- Katilmali yonetim tarzinin benimsendigi isletmelerde, isgorenlerin orgiitsel

bagliligr arttirmaktadir.

- Isyerinde calisilan siire (kidem), is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki

iliskide farklilik olusturacaktir.

- Isgorenler arasindaki olumlu yondeki sosyal iliskilerin bulunmasi orgiitsel

bagliligr arttirmaktadir.
- Isgorenlerin orgiitsel baglilig arttikca, isten ayrilma niyeti azalir.
4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu baghk altinda, aragtirmanin 6rneklemi, verilerin toplanmasi ile verilerin

¢Oziimii ve yorumlanmasina iliskin bilgiler ele alinmistir.
4.3.1. Orneklem

Arastirmamizin  Orneklemi Tiirkiye’de ila¢ iiretim ve dagitim sektoriinde
faaliyet gosteren iki firma calisanlarindan olugmustur. Arastirmaya dahil edilen

firmalar; Boehringer Ingelheim la¢ A.S. ile Selcuk Ecza Deposu Tic. ve Sanayi A.S.tir.
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Selguk Ecza Deposu Tic. ve Sanayi A.S.:10 Ekim 1958 tarihinde Konya’da
kollektif sirket olarak kurulmustur.Saglik sektoriinde 48 yildan bu yana hizmet veren
isletme 2005 yili itibariyle 27 sube ve bunlara bagh 63 bolge deposu ve 4926 calisani ile

Tiirkiye’de tiim eczanelere hizmet vermektedir.

Boehringer-Ingelheim: 1885 yilinda Albert Boehringer tarafindan Almanya’nin
Boehringer kasabasinda 21 kisi ile kurulmus olan Boehringer Ingelheim,2006 itibariyle
30.000’1 askin calisani ile 60’1n iizerinde iilkede faaliyet gosteren diinyanin énde gelen
ilk 20 ila¢ firmas1 arasinda yer almaktadir. Tiirkiye’de 1994 yilinda faaliyete gecmis
olan igletme arastirma,gelistirme ve iiretim ile insan ve hayvan sagliginda etkin tedavi

giicll olan iiriinlerin pazarlamasini yapmaktadir.

Calismada, biri ulusal digeri de uluslararas1 alanda faaliyet gosteren iki isletme
secilmistir. Isgoren sayilarimin orneklem igin yeterli olmasi ve ¢aliymaya son derece

ilgili ve istekli olmalar1 bu igletmelerin se¢ilmesinde etkili olmustur.

Anket uygulamasi icin firmalarin numaralar tespit edilmis ve ilgili kisilerle
arastirmaya katihp katilmayacaklar1 arastirilmistir. Firmalarda en alt diizey
calisanlardan en iist kademe yoneticilere kadar kadrolu tim calisanlarin arastirmaya

dahil edilmesi esas alinmistir.

Anketlerin cevaplandirilmalann yiiz yiize goriisme yoluyla yapilmistir.
Yoneticilerden alinan izinler dogrultusunda ozellikle isgorenlerin yemek aralarinda
hepsinin tek baglarina anket formunu cevaplamalar1 saglanmistir. Bunun i¢in 6ncelikle
anket formuna iliskin aciklamalar iggorenlere aktarilmis, daha sonra anketlerin

doldurulmalari istenmistir.

Arastirma icin toplam 250 adet soru formu hazirlanmis olup, 238 adet anket
formu doldurulmus olarak geri gelmis, 24 anket formu ise gecersiz kabul edilmistir.
Gecersiz kabul edilen anket formlarinin degerlendirmeye alinmamasi, aragtirma igin

onemli olan ifadelerin cogunun eksik doldurulmalarindan kaynaklanmistir.

Katilimcilardan samimi cevaplar elde etmek ve kisisel bilgilerin gizliligine
dikkat cekmek amaciyla, ankete bir yonerge sayfasi eklenerek bilimsel amagh bir
aragtirma oldugu belirtilmis ve bir kisim anketlerin formlarla birlikte dagitim zarflarin

icerisinde kapal1 olarak iletilmesi istenmistir.
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Anketlerin uygulanmas1 ve sonuglarin alinmasi onbes giinliik bir siire i¢inde

gerceklestirilmistir.
4.3.2. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada Olgiim aleti olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu 3
boliimden meydana gelmistir. ilk boliimde anketi cevaplayanlarin kisisel 6zelliklerini
(cinsiyet, medeni durum, yas, egitim seviyesi, bu igyerindeki hizmet siireleri,
igyerindeki statiileri ve bu statiideki caligma siireleri) belirlemeye yonelik 7 soru

sorulmustur.

Ikinci boliimde; is tatminine yonelik yerli ve yabanci kaynaklar incelenerek
literatiir taramast yapilmig, bu konuda yurt i¢i ve yurt disindaki arastirmalarda
kullanilan anketlerden esinlenerek hazirlanmig olup 18 ifadeden olusmaktadir. 5°li 6lcek

kullanilmistir.

Uciincii  boliimde; calisanlarin  orgiitsel bagliliklarini  belirlemek ig¢in M.
Sungurlu’nun Tiirkceye cevirdigi, Bucharan tarafindan hazirlanmis olan “Orgiitsel
Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Bu boliimde 23 adet ifade yer almakta olup, 6’11 dlgek

ile degerlendirilmistir.
4.3.3. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler “SPSS for Windows 13.0” programindan
yararlanilarak degerlendirilmistir. Verilerin analizinde ¢esitli istatistiki teknikler
kullanilmistir.  Oncelikle calisanlarin  demografik ozelliklerinin goriilebilmesi igin
betimleyici istatistikler kullanilmistir. Ankette bulunan her bir sorunun frekans

analizleri gerceklestirilmis ve bulgular frekans tablolariyla gosterilmistir.

Calisanlarin is tatmin ve orgiitsel baglhliklan ile ilgili verilerin analizlerinde
yine frekans analizleri ve degisimi gorebilmek i¢in ortalama ve standart sapmalari
hesaplanmistir. Cinsiyet, yas, egitim, calisma siiresi degiskenlerinin kategorileri
arasinda ve is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli farkliliklar olup olmadig
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ve T-Test analizi ile hesaplanmistir. T testinin

kullanilmasinin nedeni; arastirmamizda iki kategorili degiskenin bulunmasidir.

Anlaml goriilen degerler cross-tab uygulamasi igerisinde karsilastirmali olarak

sunulmustur.
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Is tatmini ve orgiitsel baglilhk kavramlarmin degiskenleri ile aralarindaki
iliskinin belirlenmesi i¢in faktor analizi kullanilmistir. Faktor analizi ¢ok degiskenli bir
istatistik olup, korelasyon temellidir. Faktor analizinde is tatmini i¢in bes kategorili,
orgiitsel baglilik icin alt1 kategorili puanlama ile elde edilen verilere faktor analizi
yapilarak karsilagtinlmistir. Elde edilen verilerden “Pearson Korelasyon Katsayilari”
hesaplanarak, bu katsayilarin olusturdugu matris kullanimigstir. Sag¢ilim diyagrami

yardimiyla faktorler belirlenmistir.

Is tatmini ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi test etmek ve
degiskenlerimizden birinde meydana gelen harekete diger degiskenimizin verdigi
tepkinin yOniinii gdstermek icin korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizinde
dikkat edilen; degiskenlerin aralarinda anlamli bir iliskinin bulunmus olmasidir.
Korelasyon analizinin, degiskenler arasinda bir neden-sonug iligkisine 151k tutmadig
gdz Oniinde bulundurulmustur. Korelasyon katsayilarinin bulunmasinda ‘“Pearson

Korelasyon Katsayisi’ndan yararlanilmigtir.

Calisma kapsaminda kullanilan “Pearson Korelasyon Katsayisi’ndaki, iki
degisken arasinda iliski olup olmadiginin tespit edilmesinde yararlamlmaktadir. iliski

katsayis1 “r” ile ifade edilmektedir. 1 <r <+1 olarak degisebilir.329

r=-1 ise; x ve y degiskenleri arasinda tam negatif korelasyon vardir. Bu

durumda x degiskeni artarken, y degiskeni onunla dogrusal olarak azalmaktadir.

r=+1 ise; x ve y degiskenleri arasinda tam pozitif korelasyon vardir. Bu

durumda x degiskeni artarken, y degiskeni onunla dogrusal olarak artmaktadir.
r =0 ise; x ve y degiskeni arasinda herhangi bir korelasyon yoktur.

r’nin degerine gore korelasyonun derecesi hakkinda asagidaki yorumlar

yapilabilir;
Kuvvetli Orta Zayif Iliski yok  Zayif Orta Kuvvetli
) ) ) (+) (+) +)
—-1<(-09 —09<K-05 -0,5<r(0 r=0 Xr<05 05(r<09 09%r<l1

% Necmi Odyakmaz. “Dg Ticaretimizin Korelasyon Yontemi ile Madde Gruplari Bazinda Analizi”, T.C.
Basbakanlik Dis Ticaret Miistesarlig1, http://www.dtm.gov.tr/ead/DTDERGi/nisan97/5.htm.
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4.3.4. Arastirmamin Simirhihiklar:

Toplanan nicel verilerin giivenirlik ve gecerliligi, kullanilan anket tekniginin
ozellikleriyle simirli olmaktadir. Ayrica ilag sektoriinde faaliyet gosteren bir kisim
firmalarin anketlere yanit vermedeki isteksizligi de arastirmamizin sinirliliklarindan biri
olmaktadir. Arastirmanin yapilmasina ilgi ve istek gostermeyen isletme yoneticilerinin
tutumlarinin ~ calismay1 olumsuz etkileyecegi goz Oniinde bulundurularak israrci
davranilmamig,caligmaya ilgi gosteren ve destek veren isletmeler secilmistir.Ancak
buna ragmen kimi isgbrenlerin bu tiir uygulamalarda rahat hareket etmedikleri ve
diisiincelerinin yonetime iletilebilecegi kuskusu tasidiklar1 gozlemlenmistir. Bu ve
benzeri kuskular1 gidermek ve en dogru sonuclar1 elde etmek amaciyla isgorenlerden
anket {izerinde kimliklerini belli edecek herhangi bir yazi ya da isaret kullanmamalar
ozellikle belirtilmistir. Ancak titizlikle bu konu tizerinde durulmus olmasina ragmen bir

kisim anket formlarinin bos geri donmesine engel olunamamistir.

Bu arastirmada elde edilen tiim bulgular arastirmanin yapildig iki firmanin
sinirlhiliklart dahilindedir. Bu calismadan elde edilen bulgularin 6rneklem grubunun
disinda genellemeler yaparak yorumlanmasi dogru olmayacaktir.Bulgular sadece

calismanin yapildig: firmalardaki 6rneklem grubunu temsil etmektedir.
4.4. ARASTIRMA BULGULARI

Calismamizin bu bdliimiinde arastirmaya katilan isgorenlerin demografik

ozellikleri ile ilgili bilgiler frekans tablolar1 halinde yer almaktadir.

Ila¢ Firmas1 Katihm Sayisi

YUzZDE
SAYI (%)
Boehringer 144 67,3
Selguk Ecza Deposu 70 32,7
TOPLAM 214 100,0

Degerlemeye tabi tutulan 214 anket formunun 144 adedi Boehringer Ingelheim
ila¢ firmasina ait olup gecerli anket formlarinin %67,3 {inii, 70 adedi ise Selguk Ecza

Deposuna ait olup gecerli anket formlarinin % 32,7 sini olusturmaktadir.
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4.4.1. Demografik Bulgular
1. Cinsiyet

YUzZDE

SAYI (%)
Kadin 32 15,0
Erkek 182 85,0
TOPLAM 214 100,0

Ankete katilanlarin %851 erkek, %15 i ise kadin iggbrenlerden olugmaktadir.

Arastirma Orneklemi icindeki isgorenlerin % 85’i erkek, % 15’1 ise kadin
isgorenlerden olusmaktadir. Kadin ve erkek orani arasindaki bu farklilik aragtirmanin

yapildig1 firmalardaki isgdren sayisi ile dogru orantilidir.

2. Medeni Durum

YUZDE

SAYI (%)
Evli 136 63,6
Bekar 74 34,6
Bosanmis 4 1,9
TOPLAM 214 100,0

Ankete katilanlarin %63,6 s1 evli, %34,6 s1 bekar, %1,9 luk kismi ise bosanmis

iggorenlerden olugsmaktadir.

3. Yas s03
YUZDE
SAYI (%)
18-25 10 4,7
26-35 153 71,5
36-45 40 18,7
46-55 6 2,8
56 ve yukari 5 23
TOPLAM 214 100,0

Ankete katilan iggorenlerin yas dagilimi; 18-25 arast % 4,7, 26-35 arasi
%71,5, 3645 aras1 % 18,7, 46-55 aras1 % 2,8, 56 ve iizeri ise % 2,3 olarak
belirlenmistir. ila¢ sektoriinde calisan isgorenlerin bilyiik bir cogunlugu 26-35 yas
arasinda olup, daha ileriki yillarda isgorenlerin isyeri ya da sektor degistirdikleri

anlagilmaktadir.
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4. Egitim Seviyesi s04

YUZDE
SAYI (%)
ilkokul 22 10,3
Ortaokul 17 7,9
Lise 31 14,5
Universite 140 65,4
Master ve Uzeri 4 1,9
TOPLAM 214 100,0

Egitim seviyesi olarak incelendiginde arastirmaya katilan isgdrenlerden ilkokul
mezunu olanlarin orant % 10,3, ortaokul mezunu olanlarin oran1 % 7,9, lise mezunu
olanlarin oram1 % 14,5, iiniversite mezunu olanlarin oranm1 % 65,4, master ve iizeri
olanlarin orani ise % 1,9 olarak tespit edilmistir. Oranlar incelendiginde ilac¢ sektoriinde
yer alan iggOrenlerin yaridan fazlasinin iiniversite mezunu oldugu tespit edilmektedir.
Baska bir ifadeyle daha cok kalifiye eleman tercih edildigi gozlemlenmektedir.
Lisansiistii egitimi olan kisilerin ise ila¢ sektoriinde ¢ok az miktarda yer aldigi

cikarilabilecek baska bir sonug¢ olmaktadir.

5. isyerindeki Hizmet Siiresi s05
YUzZDE

SAYI (%)
0-5 yil 129 60,3
6-10 yil 68 31,8
11-15 yil 6 2,8
16 ve daha fazlasi 11 5,1
TOPLAM 214 100,0

Calismamiza katilan iggorenlerin kidem seviyelerine gore dagilimi ise; 0-5 yil
arast ¢alisanlar %60,3liikk kismi, 6-10 yil aras1 calisanlar % 31,8 lik kismi, 11-15 yil
calisanlar % 2,8 lik kismi,16 yildan fazla calisanlar ise % 5,1 lik kism1 olusturmaktadir.
Bu sonuglara gore aragtirmamiza katilan isgorenlerin yaridan fazlast 0-5 yil hizmet
siiresine sahiptir. 6-10 yil arasi calisanlarin oranina bakildiginda rakam yariya
inmektedir. Bu durumda ilag sektoriinde calisanlarin uzun yillar isletmelerinde

kalmadigi, maksimum 5 yildan sonra ayrildiklar anlagilmaktadir.
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6. Isyerindeki Statiisii

SAYI YUZDE (%)
Tibbi satis temsilcisi 110 51,4
Uzman tibbi satis temsilcisi 30 14,0
Sef 3 1,4
Bolge madira 14 6,5
Diger 57 26,6
TOPLAM 214 100,0

Caligmamiza katilan iggorenlerin % 51,4 liikk kismini tibbi satis temsilcileri,
%14 lik kismini uzman tibbi satis temsilcileri, % 1,4 lik kismimi sefler, % 6,5 lik
kismim1 bolge miidiirleri ve % 26,6 ik kismim ise diger departmanlarda calisan

iggorenler olusturmaktadir.

7. Bu Statiide Calisma Siiresi

SAYI YUZDE (%)
0-5 yil arasi 167 78,0
6-10 yil arasi 36 16,8
11-15 yil arasi 6 28
16 yil ve Gzeri 5 2,3
Total 214 100,0

Caligsma siireleri(kidem)agisindan; arastirmaya katilan isgorenlerin % 78’1 0-5
yil arasi, % 16,8 i 6-10 yil arasi, % 2,8 i 11-15 yil aras1 ve % 2,3 ii 16 yildan fazla
igyerlerinde caligmaktadirlar. Bir onceki ifade ile orantili olarak arastirmamiza katilan
iggorenlerin bulunduklart statiideki calisma siireleri en fazla 0-5 yil aras1 olmakta, 5
yildan sonra oran gozle goriiniir bicimde azalmaktadir. ila¢ firmalarinda istihdam edilen
iggorenlerin yas dagilim oranina bakildiginda; calisanlarin biiyiik cogunlugunun 26-35

yas arasi oldugu goriilmektedir.
4.4.2. Is Tatminine iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmamiza katilan isgorenlerin calistiklart igyerlerinde ve
yaptiklar iglerde tatmin olma derecelerini belirlemek amaciyla cesitli tutum ifadeleri
hazirlanmistir. Bu tutum ifadelerine 5°1i 6l¢ekte ne derece katildiklarini belirtmeleri

istenmigtir. Tutum ifadelerinin islerini yaparken fikirlerine deger verilip verilmedigi,
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mevcut isyerlerinde ¢alismaktan dolay1 neler hissettikleri, aldiklar iicret diizeyi ve

igyerinde performans degerlemesi hakkinda diistindiiklerine iliskin olmaktadir.

Cronbach’s .
Ifade sayis1
Alpha
,824 18

Anket sorulartmizin giivenirligi Cronbach’s Alpha katsayist 0,824 (%82)
olarak hesaplanmistir. Sosyal arastirmalarda % 100 giivenirligi saglamak imkansiz
oldugundan % 82’lik bir giivenirlik anketimizi istatistiki olarak giivenilir kilmaktadir.

Istatistiksel giivenirlikte Cronbach’s Alpha katsayisinin 1’e yakin olmasi beklenir.

Is tatminini 6lgmeye yonelik ankette yer alan ifadelere verilen cevaplara iliskin

aciklamalar asagida ele alinmaktadir.

1. isyerindeki Bilgi ve Becerilerin Yeterli Diizeyde Kullamlabilmesi

YUZDE
SAYI (%)
Her zaman 54 25,2
Genellikle 128 59,8
Bazen 27 12,6
Nadiren 4 1,9
Higbir zaman 1 5
TOPLAM 214 100,0

Arastirmamiza katilan isgorenlerden % 25,2 si isyerlerindeki bilgi ve
becerilerini her zaman yeterli diizeyde kullanabildigini ifade ederken, % 59,8 i
genellikle kullanabildiklerini, % 12,6 s1 bazen kullanabildiklerini,% 1,9 u nadiren

kullanabildiklerini ve % 0,5 i hi¢gbir zaman kullanamadiklarinm ifade etmislerdir.

2. Isteki Gorevin Belirliligi

YUzDE
SAYI (%)
Her zaman 137 64,0
Genellikle 72 33,6
Bazen 2 .9
Nadiren 3 1,4
TOPLAM 214 100,0

Yapilan iste gorevinin her zaman belirli oldugunu diisiinen isgorenlerin oranm

yartdan fazla goriinmekte olup, gorevinin hi¢cbir zaman belirli olmadigim diisiinen
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isgoren bulunmamakta ve nadiren belirli oldugunu diisiinen isgéren orani ise son derece
az olmaktadir. Sonuclar, arastirdigimiz isletmelerde gorev taniminin yapildigini ve

isgorenin de bunu algiladigini ifade etmektedir.

Isyerlerindeki gorevlerinin belirlenmis olmasi sorusuna ise; %64 her zaman, %

33,6 genellikle, % 0,9 bazen, % 1,4 nadiren yanitlar1 verilmis bulunmaktadir.

3. Yapilan isin Basar1 ve Oviinme Hissi Verme Diizeyi

YUzZDE
SAYI (%)
Her zaman 73 34,1
Genellikle 89 41,6
Bazen 41 19,2
Nadiren 7 3,3
Hicbir zaman 4 1,9
TOPLAM 214 100,0

Yapilan isin kendisine her zaman yada genellikle basar1 ve Oviinme hissi
verdigini diisiinen iggoren oraninin gozle goriiliir ol¢iide fazla olmasi, isgorenlerin isleri

yaparken kendilerini iyi hissettiklerini ortaya koymaktadir.

Yapilan igin basar1 ve oviinme hissi vermesi ile ilgili olarak; % 34,1 lik kesim
her zaman, % 41,6 lik kesim genellikle, % 19,2 lik kesim bazen, % 3,3 liikk kesim
nadiren basar1 ve oviinme hissi duyduklarimi ifade ederken % 1,9 luk kesim ise hi¢bir

zaman basar1 ve dviinme hissi duymadiklarim belirtmislerdir.

4. Isletmede Kisileri, isi ve Isyerini ilgilendiren Konularda Fikir

Sorulmasi

YUzDE
SAYI (%)

Her zaman 21 9,8
Genellikle 86 40,2
Bazen 74 34,6
Nadiren 22 10,3
Higbir zaman 11 5,1
TOPLAM 214 100,0

Ustlerinin is ya da isyerini ilgilendiren konularda isgorenlerin fikirlerinin

almmasina iliskin verilen yanitlar incelendiginde, genellikle fikirlerinin alindiginin
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belirten isgorenler ile bazen fikirlerinin alindigimi belirten isgorenler cogunlugu
olusturmakta olup, fikirlerinin alinmadigim1 ifade eden isgorenler ise az da olsa
bulunmaktadir. Bu farklilik, aragtirmamiza katilan isletmelerde yer alan farkli yonetim
kademelerindeki yoneticilerin ise alinacak kararlarda isgorenin fikrini ya ¢ok nadir

aldigim yada hi¢ almadigini ortaya koymaktadir.

Is ve isyerini ilgilendiren konularda isgorenin fikrinin alinmas1 hususunda; %
9,8 lik kesim her zaman fikirlerinin alindigini ifade ederken,%40,2 lik kesim genellikle,
% 34,6 lik kesim bazen, % 10,3 likk kesim nadiren fikirlerinin alindigin1 belirtmisler,%

5,1 lik kesim ise hicbir zaman fikirlerinin alinmadigini ifade etmislerdir.

5. Cahisanlarin Kendini Tatmin Olmus Hissetme Derecesi

YUzZDE
SAYI (%)
Her zaman 42 19,6
Genellikle 96 449
Bazen 64 29,9
Nadiren 10 47
Hicbir zaman 2 9
TOPLAM 214 100,0

Bu ifadeye verilen yanitlardan, arastirmamiza katilan iggorenlerin islerinde

kendilerini ¢ogunlukla tatmin olmus hissettikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Yapmis olduklart iste kendilerini tatmin olmus hissetme derecelerine
bakildiginda; % 19,6 lik kesim her zaman, % 44,9 luk kesim genellikle, % 29,9 luk
kesim bazen, % 4,7 lik kesim ise nadiren tatmin olmus hissederken, % 0,9 luk kesim ise

hicbir zaman tatmin olmus hissetmediklerini belirtmislerdir.

6. Cahlsma Yasaminda Kisilerin Keske Bu isyerinde Ya Da Bu iste
Calismasaydim Dedigi Anlar

YUZDE
SAYI (%)
Her zaman 2 ,9
Genellikle 6 2,8
Bazen 47 22,0
Nadiren 84 39,3
Hicbir zaman 75 35,0
TOPLAM 214 100,0
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Goriigleri alinan iggorenlerden keske bu isyerinde yada bu iste ¢alismasaydim
dedikleri onlar ¢ok fazla olmamakla birlikte nadiren de olsa bu ifadeye katilan
isgorenlerin oran1 yaritya yakin olmaktadir. Bir Onceki ifadeye verilen yanitlarin
sonugclari ile birlikte bakildiginda; bir 6nceki ifadede kendini isinde hi¢gbir zaman tatmin
olmus hissetmeyen igsgoren orani ise, keske bu isyerinde yada bu iste calismasaydim

ifadesine her zaman yanitin1 veren isgorenlerin oran1 birbirine esit cikmaktadir.

Arastirmaya katilan iggorenlerin % 35 i hi¢cbir zaman keske bu isyerinde
calismasaydim demedigini ifade ederken, % 39,3 ii nadiren, % 22 si bazen, % 2,8 i
genellikle, % 0,9 u ise her zaman bu isyerinde caligmasaydim dediklerini ifade

etmislerdir.

7. Cahsanlarin ise Gelirken Keske Bu Giin Tatil Olsaydi Dedigi Anlar

YUzZDE
SAYI (%)
Her zaman 1 5
Genellikle 4 1,9
Bazen 41 19,2
Nadiren 99 46,3
Hicbir zaman 69 32,2
TOPLAM 214 100,0

Yukarida deginilen iki ifadenin sonuglarina paralel olarak, ise gelirken keske
bugiin tatil olsaydi diyen isgorenlerin orani, isinde kendini tatmin olmusg hissetmeyen ve
keske bu iste yada isyerinde calismasaydim diyen isgorenlerin oranina yakin
olmaktadir.Ise gelirken keske bugiin tatil olsaydi sorusunu % 32,2 lik kesim hicbir
zaman, % 46,3 likk kesim nadiren, % 19,2 lik kesim bazen, % 1,9 luk kesim genellikle

olarak yanitlarken, % 0,5 lik kesim ise her zaman ifadesini kullanmislardir.

8. Calisanlarin Yapmakta Oldugunu si ve Isyerini Yakinina Tavsiye Etme

Diizeyi
YUZDE
SAYI (%)
Her zaman 70 32,7
Genellikle 82 38,3
Bazen 37 17,3
Nadiren 17 7,9
Higbir zaman 8 3,7
TOPLAM 214 100,0
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Calismaya katilan iggdrenlerin yaridan fazlasi is yada isyerlerini sevdikleri bir
yakinlarina her zaman ve genellikle tavsiye etmektedirler. Bu da islerinden ve/veya

igyerlerinden ¢cogunlukla hosnut durumda olduklarim gostermektedir.

Yapmakta olunan isin yakinlarindan birine tavsiye edilmesi konusunda, % 32,7
lik isgdren her zaman, % 38,3 liik kesim genellikle, % 17,3 liikk kesim bazen, % 7,9 luk
kesim nadiren yamtim verirken, %3,7 lik kesim ise hi¢cbir zaman tavsiye

etmeyeceklerini belirtmiglerdir.

9. Diger Is Arkadaslarinn isi Sevme Derecesi Hakkindaki Goriisleri

YUzZDE
SAYI (%)
Cok sever 33 15,4
Orta 128 59,8
Az 36 16,8
Cok az 15 7,0
Hi¢ sevmezler 2 .9
TOPLAM 214 100,0

Diger is arkadaslarinin islerini sevmeleri diizeyini yaridan fazla isgoren orta
diizeyde buldugunu belirtmistir. Aragtirmamiza katilan isgorenler birlikte calistiklart
kisilerin islerine kas1t olan duygu ve diisiincelerini, hosnutluk ve hosnutsuzluklarini
paylasarak ve/veya gozlemleyerek sonug olarak ta % 14 liikk oran disinda orta diizeyde

yada daha az sevdiklerini ifade etmektedirler.

Calismamiza katilan isgorenlere sizinle aym isi yapan diger arkadaslariniz
islerini sizce ne derece severler sorusuna %15,4 isgéren ¢ok sevdiklerini, %59,8 isgdren
orta diizeyde sevdiklerini, %16,8 isgoren az sevdiklerini, %7 isgoren c¢ok az

sevdiklerini, %0,9 iggoren ise hi¢ sevmediklerini ifade etmiglerdir.

10. Cahsanlarin is Arkadaslariyla Mesai Saati Disinda Beraber Olma Zamanlar:

SAYI YUZDE (%)
Her zaman 30 14,0
Genellikle 73 34,1
Bazen 67 31,3
Nadiren 40 18,7
Higbir zaman 4 1,9
TOPLAM 214 100,0
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Cogunlukla arastirmamiza katilan isgOrenler mesai saati disinda da birlikte

zaman gecirmektedirler.

Arastirmaya katilan isgdrenlerin mesai saatleri disinda birlikte olma oranlaria
bakildiginda; %14 liikk kesim her zaman, %34,1 lik kesim genellikle, %31,3 liik kesim
bazen,%18,7 lik kesim nadiren birlikte olduklarini belirtirken,%1,9 luk bir kesim ise

mesai saatleri diginda hicbir zaman birlikte olmadiklarini belirtmislerdir.

11. Calsanlarin Isletmenin Durumunu, Is Konumunu, Ulke Sartlarim

Dikkate Aldiginda Ucret Diizeyini Tatmin Edici Bulup Bulmamasi

SAYI YUZDE (%)
Evet 36 16,8
Evet'e yakin 66 30,8
Orta 79 36,9
Hayir'a yakin 13 6,1
Hayir 20 9,3
TOPLAM 214 100,0

Arastirmamiza katilan iggorenlerin biiyiik bir ¢cogunlugunun iicret seviyesinden

tatmin oldugu tespit edilmistir.

Calismamiza katilan isgorenlerin iicret diizeylerini tatmin edici bulmalaria
iliskin goriisleri;%16,8 tatmin edici oldugu,%30,8 tatmin ediciye yakin oldugu,%36,9
orta diizeyde tatmin edici oldugu,%6,1 tatmin edici olmadigina yakin oldugu,%9,3 ise

tatmin edici bulmadig1 yoniindedir.

12. isletmenin Uyguladign Ucret Sisteminin Adil Olup Olmamasi

SAYI YUZDE (%)
Evet 28 13,1
Evet'e yakin 69 32,2
Orta 74 34,6
Hayir'a yakin 17 7.9
Hayir 26 12,1
Toplam 214 100,0

Arastirmamiza katilan isgérenler igyerlerinde uygulanan iicret sistemini adil

bulduklarim belirtmislerdir. Bir 6nceki soruya verilen yanitlardan da anlasilmaktadir ki,
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aragtirmaya katilan isletmelerde isgorenlerin {icretlerinden cogunlukla memnun
olduklart ve uygulanan iicret sisteminin adil oldugunu, haksizlik yapilmadigin

diisiinmektedir.

Isletmede uygulanan iicret sisteminin adil bulup bulmadiklari sorusuna; % 13,1
isgoren evet, % 32,2 isgoren evet’e yakin, % 34,6 isgbren orta, % 7,9 isgéren hayir’a

yakin, % 12,1 iggoren ise hayir yanitini vermislerdir.

13. isletmenin Hizmet ici Egitim Konusunda Tutum Ve Calismalarmm

Yeterli ve Yerinde Olup Olmamasi

SAYI YUZDE (%)
Evet 125 58,4
Evet'e yakin 53 24.8
Orta 15 7,0
Hayir'a yakin 7 3,3
Hayir 14 6,5
TOPLAM 214 100,0

Cogunlukla arastirmamiza katilan isletmelerde hizmet ici egitimin yeterli
oldugu goriisii hakimdir. Isgorenler aldiklar1 egitim konusunda isletmelerinin

calismalarini oldukga yeterli bulmaktadir.

Isletmenin hizmet ici egitimlerini yeterli bulup bulmadiklarina iliskin soruya
verilen yanitlara bakildiginda; %58,4 isgoren evet, %24,8 isgoren evete yakin, %7

isgoren orta, %3,3 isgoren hayir’a yakin, %6,5 isgdren hayir olarak ifade etmislerdir.

14. Cahsanlarin Basarilarinin Amirlerince Yeterince Taktirle Karsilamp

Karsilanmamasi

SAYI | YUZDE (%)
Evet 38 17,8
Evet'e yakin 89 41,6
Orta 52 24,3
Hayir'a yakin 24 11,2
Hayir 11 5,1
TOPLAM 214 100,0

Bu durumda calisanlar genelde basarilarinin {istlerince yeterince takdir

edildigini diistinmektedirler.

126



Basarilarinin amirlerince yeteri kadar takdirle karsilanip karsilanmadiklar
hususunda arastirmamiza katilan igsgorenlerin %17,8 lik kesimi evet, %41,6 lik kesimi
evet’e yakin, %24,3 liik kesimi orta, %11,2 lik kesimi hayir’a yakin, %35,1 lik kesimi ise
hayir olarak belirtmislerdir.

15. isyerinde Cahsanlar Degerlendirilirken Objektif Kriterler

Kullanilmasi Diizeyi

YUzZDE
SAYI (%)
Evet 51 23,8
Evet'e yakin 85 39,7
Orta 50 23,4
Hayir'a yakin 14 6,5
Hayir 14 6,5
TOPLAM 214 100,0

Aragtirmamiza katilan isgorenler degerlendirilirken cogunlukla objektif
kriterler kullanmildigimi diisiinmektedirler. Bir oOnceki ifade de basarilarinin iistleri
tarafindan yeterince takdirle karsilandigin1 diisiinen isgbren orani ile objektif olarak

degerlendirildigini ifade eden iggorenlerin oram birbirine uyumlu ¢ikmaktadir.

Isyerinizde degerlendirilirken objektif kriterler kullanilip kullanilmadigina
iliskin soruya ise; %23,8 isgoren evet, %39,7 isgoren evet’e yakin, %23,4 iggdren orta,

%6,5 isgoren hayir’a yakin ve %6,5 isgoren hayir yanitini vermislerdir.

16. Isyerinin Kisilere Gelecegi Acisindan Vaat Ettigi Giiven Derecesi

YUzZDE
SAYI (%)
Gok tatmin eder 24 11,2
Oldukga tatmin eder 71 33,2
Yeterince tatmin eder 85 39,7
Pek tatmin etmez 30 14,0
Hic tatmin etmez 4 1,9
TOPLAM 214 100,0

Arastirmaya dahil olan iggorenlerin yarisina yakini isletmelerini kendi
gelecekleri acgisindan olduk¢a giivenli bulmaktadirlar, diger yarisim biyiikk bir

cogunlugu yeterince giivenli buldugunu ifade etmislerdir.

Calismamiza katilan isgorenlere firmalarinin kendi gelecekleri agisindan giiven

vaat etme diizeyine bakildiginda; %11,2 isgdren ¢ok tatmin ettigini, %33,2 isgoren
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oldukg¢a tatmin ettigini, %39,7 isgbren yeterince tatmin ettigini, %14 isgdren pek tatmin

etmedigini ve %1,9 isgodren ise hi¢ tatmin etmedigini ifade etmislerdir.

17. Bu Isyerinde Emekli Oluncaya Kadar Calisma Istegi

YUzDE
SAYI (%)
Evet 112 52,3
Evet'e yakin 69 32,2
Orta 23 10,7
Hayir'a yakin 5 2,3
Hayir 5 2,3
TOPLAM 214 100,0

Calisanlarin tamamina yakini mevcut isyerlerinde emekli oluncaya kadar

calismak istediklerini belirtmislerdir.

Su an calisilmakta olunan igyerinde emekli olana dek calismayr isteyip
istemediklerine iliskin yoneltilen soruya; %52,3 isgoren evet, %32,2 isgéren evet’e
yakin, %10,7 isgdren orta, %2,3 isgoren hayir’a yakin ve %2,3 isgbren hayir yanti

vermislerdir.

18. Cahsanlarin Kendine Ait Bagimsiz Diisiince ve Uretim Tekniklerinin

Dikkate Alinmasi

YUzZDE
SAYI (%)

Her zaman 19 8,9
Genellikle 81 37,9
Bazen 74 34,6
Nadiren 24 11,2
Hicbi

zagr;r?gn 16 75
TOPLAM 214 100,0

Arastirmamiza katilan isgorenler kendi diisiincelerinin dikkate alinmasi
konusunda ¢ogunlukla hemfikirdiler. Ustlerin katilmaci yonetimi benimsemis olmalar
iggorenlerin islerine iliskin bagimsiz diisiince ve iiretim tekniklerinin dikkate alindigi

hissini vermektedir.

Arastirmamiza katilan iggorenlerin kendilerine ait bagimsiz diisiince ve iiretim
tekniklerinin isletme tarafindan dikkate alinip alinmadigi sorusuna %8,9 isgoren her

zaman, %37,9 isgoren genellikle, %34,6 isgdren bazen, %11,2 isgoren nadiren yanitini

128



vererek goriislerini bildirmisler bunun yani sira %7,5 isgbren ise hicbir zaman kendi

diisiincelerinin dikkate alinmadigin ifade etmislerdir.

4.4.3. Orgiitsel Baghhga iliskin Bulgular

Calismamizin bu bolimiinde arastirdigimiz ilag sektoriinde faaliyet gosteren

isletme calisanlarinin 6rgiitsel baghliklarinin seviyesi 6l¢iilmiistiir.

Isgorenlerin orgiitlerine olan baglhiliklarmin belirlenmesi amaciyla cesitli tutum
ifadeleri kullanilmistir. Bu tutum ifadelerine 6’11 dlgekte (1 Hi¢ katilmiyorum ve 6

Tamamen katiliyor) ne derece katildiklarini belirtmeleri istenmistir.

Cronbach’s .
Ifade sayis1
Alpha
,823 23

Anket sorulartmizin giivenirligi Cronbach’s Alpha katsayis1 0,823 (% 82)
olarak hesaplanmistir. Sosyal aragtirmalarda % 100 giivenilirligi saglamak imkansiz
oldugundan % 82’lik bir giivenirlik anketimizi istatistiki olarak giivenilir kilmaktadir.

Istatistiksel giivenilirlikte Cronbach’s Alpha katsayisinin 1’e yakin olmasi beklenir.

Orgiitsel baglhihiga iliskin ankette yer alan ifadelere verilen cevaplarin

degerlendirilmesi asagida ele alinmaktadir.

1. Isyerimin Halka Hizmet Gelenegi Oldukca Iyidir

YUzDE
SAYI (%)
Hic¢ katilmryorum 3 1,4
Katiimiyorum 3 1,4
Biraz katiliyorum 21 9,8
Oldukga katiliyorum 41 19,2
Gok katiliyorum 38 17,8
Tamamen katiliyorum 108 50,5
TOPLAM 214 100,0

Arastirmamiza katilan isgOrenlerin  yaris1 igyerlerinin halka hizmet
geleneklerinin oldukga iyi olduguna tamamen katilarak diisiincelerini belirtmisler, ote

yandan diger yariya yakin isgoren de bu ifadeye oldukca katildigimi belirtmislerdir.
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Arastirma yaptigimiz ila¢ sektoriinde yer alan isgorenlerin, isyerlerinin halka hizmet

konusunda inanglariin neredeyse tamamina yakininin mevcut oldugu goriilmektedir.

Isyerlerinin halka hizmet geleneginin oldukca iyidir seklindeki ifadeye
tamamen katilan iggorenlerin ¢aligmamiza katilan isgorenler i¢indeki payr %50,5 olarak
belirlenirken, bu ifadeye ¢ok katilan iggoren oran1 %17,8,0lduk¢a katildigim1 belirten
iggoren oram %19,2,biraz katildigin1 belirten iggdren oram1 %9,8 olarak belirlenmis, bu
ifadeye katilmadigini belirten isgéren oram %1,4 olurken hi¢ katilmadigimi belirten

iggoren orani ise yine %1,4 te kalmistir.

2. Tekrar Secme Imkanim Olsaydi Yine Burda Cahsmak Isterdim

YUzDE
SAYI (%)
Hi¢ katilmiyorum 2 9
Katiimiyorum 8 3,7
Biraz katiliyorum 22 10,3
Oldukga katiliyorum 32 15,0
Gok katiliyorum 62 29,0
Tamamen katiliyorum 88 41,1
TOPLAM 214 100,0

Tekrar segcme imkam verilmis olsaydi, yaridan fazla isgdrenin yine aym
mevcut isyerlerini sececeklerini belirtmis olmalari, arastirmamiza katilan iggorenlerin

calistiklar igletmelerinden genelde memnun olduklarimi gostermektedir.

Arastirmamiza katilan isgorenlerin tekrar calisma imkanlar1 olsa yine
bulunduklar1 isletmede calismak istemeleri goriisine %41,1 isgdren tamamen
katildiklarii, %29 isgoren ¢ok katildiklarini, %15 isgoren oldukga katildiklarini, %10,3
isgoren biraz katildiklarimi belirtirken, %3,7 isgéren ise katilmadiklarimi ve %0,9

isgoren hi¢ katilmadiklarim belirtmislerdir.
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3. Isyerimin Sorunlar1 Sanki Benim Sorunlarim Gibidir

YUzZDE
SAYI (%)
Hic katilmiyorum 8 3,7
Katilmiyorum 7 3,3
Biraz katiliyorum 19 8,9
Oldukga katiliyorum 29 13,6
Cok katiliyorum 61 28,5
Tamamen katiliyorum 90 421
TOPLAM 214 100,0

Tablodan da goriildiigii gibi arastirmamiza katilan isgorenlerin % 70,6 lik

kismi isyerinin sorunlarini kendi sorunu gibi benimsemis oldugunu ifade etmislerdir.

Isyerimin sorunlar1 sanki benim sorunlarim gibidir ifadesine tamamen katilan
iggoren orani, calismamiza katilan toplam isgorenler icinde % 42,1 lik paya sahiptir, cok
katiliyorum diyen isgorenler % 28,5, olduk¢a katiliyorum diyen isgorenler % 13,6,biraz
katilhlyorum diyen isgorenler % 8,9, katilmiyorum diyen isgorenler % 3,3, hic

katilmiyorum diyen isgorenler ise % 3,7 lik orana sahiptirler.

4. Burada Calismaktan Gurur Duyuyorum

YUzZDE
SAYI (%)
Hi¢ katilmiyorum 2 ,9
Katiimiyorum 3 1,4
Biraz katiliyorum 15 7,0
Oldukga katiliyorum 28 13,1
Gok katiliyorum 51 23,8
Tamamen katiliyorum 115 53,7
TOPLAM 214 100,0

Arastirmamiza katilan iggorenlerin biiyiikk bir kisminin igyerlerinde c¢alistyor
olmaktan gurur duyduklarim1 belirtmislerdir. Yukaridaki ifadelerde tekrar se¢me
imkanlar1 olsaydi yine ayni igyerlerinde calismay1 sececeklerini belirten isgorenlerin
orani ile benzerlik gostermesi dikkat cekicidir. Isyerinde calismaktan gurur duyan
iggorenlerin bilyilk bir kismi tekrar calisma imkani olsa tercihlerini yine ayni

igyerlerinde yapacaklarim belirtmektedirler.

Calistiklar1 igyerinden gurur duyma derecesi incelendiginde; %53,7 isgorenin

bu ifadeye tamamen katildigi, %23,8 isgorenin ¢ok katildigi, %13,1 isgorenin oldukca
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katildig1, %7 isgorenin biraz katildigi, %1,4 isgdrenin bu ifadeye katilmadigi, %0,9

isgorenin hi¢ katilmadigi belirlenmistir

5. Bu isyerinde Bugiine Kadar Yapilanlar, Kendi isine Adanus Olanlarin

Neler Basarabileceklerine iyi Bir Ornektir

YUzDE
SAYI (%)
Hic katilmiyorum 4 1,9
Katilmiyorum 14 6,5
Biraz katiliyorum 21 9,8
Oldukga katiliyorum 42 19,6
Gok katiliyorum 52 24,3
Tamamen katiliyorum 81 37,9
TOPLAM 214 100,0

Isyerlerinde basarili is arkadaslarinin neler yapabileceklerini ifade eden isgoren
sayist da arastirmamiza katilan toplam isgorenlerin yaridan fazlasini olusturmaktadir.

Basarinin takdir edilmesi bu igletmelerde isgorenler tarafindan hissedilmektedir.

Isyerinde kendini isine adayanlarin neler basarabileceklerine bu isyerinin iyi
bir 6rnek oldugu ifadesine tamamen katilan isgéren oran1 % 37,9, ¢ok katilan isgdren
oran1 % 24,3, olduk¢a katilan isgdren oram1 % 19,6,biraz katilan iggbéren oran1 % 9,6
olarak belirlenirken, bu ifadeye katilmayan isgéren oran1 % 6,5, hi¢ katilmayan isgoren

orani ise; %1,9 olarak belirlenmistir.

6. Yeni Mezun Olan Bir Gence Bu isyerinde Kariyer Yapmay1 Se¢cmesini

Oneririm
YUzZDE
SAYI (%)
Hig katilmiyorum 10 47
Katilmiyorum 19 8,9
Biraz katiliyorum 37 17,3
Oldukga katiliyorum 34 15,9
Cok katiliyorum 43 20,1
Tamamen katiliyorum 71 33,2
TOPLAM 214 100,0

Arastirmamiza katilan isgorenlerin yarisindan fazlasi kariyer yapmak isteyen
genclere kendi isyerlerini 6nermektedirler. Isletmelerinin isgoren gelisimi icin uygun bir
ortam oldugu diisiincesi tasiyan isgorenlerin sayisinin ¢ogunlukta oldugunu

gostermektedir.
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Yeni mezun olmus bir gence calismakta oldugu isyerinin tavsiye edilmesine
tamamen katilan iggoren oran1%33,2,cok katilan iggdren orami %?20,1,0ldukca katilan
isgbren oram1 %15,9,biraz katilan isgdren orant %17,3 katilmayan isgbéren orani

%8,9,hi¢ katilmayan isgdren oran1 %4,7 olarak belirlenmistir.

7. Hayatta Beni Fazla Tatmin Eden Sey Isimden Aldigim Zevktir

YUzZDE
SAYI (%)
Hig¢ katilmiyorum 6 2,8
Katiimiyorum 8 3,7
Biraz katiliyorum 30 14,0
Oldukga katiliyorum 39 18,2
Cok katiliyorum 57 26,6
Tamamen katiliyorum 74 34,6
TOPLAM 214 100,0

Hayatta beni en fazla tatmin eden unsur isimdir ifadesine yaridan fazla isgéren
cogunlukla katilmigtir. Aragtirmamiza katilan iggorenlerin bilyiik cogunlugu islerinden
cok yiiksek oranda tatmin olmaktadirlar. Yaptig1 isten tatmin olmadigim ifade eden

iggorenler ise oldukca az bir kismi1 olusturmaktadir.

8. Isimin Yetki ve Sorumluluklar1 Dahilinde Cahsirim; Kimse Benden

Bunun Disinda Bir Sey isteme Hakkina Sahip Degildir

YUzZDE
SAYI (%)
Hic¢ katilmiyorum 37 17,3
Katiimiyorum 63 29,4
Biraz katiliyorum 33 15,4
Oldukga katiliyorum 21 9,8
Gok katiliyorum 19 8,9
Tamamen katiliyorum 41 19,2
TOPLAM 214 100,0

Islerinin gerektirdigi yetki ve sorumluluk disinda herhangi bir gorevi alma
konusunda alinan yanitlar ise olduk¢a degiskendir. Calismamiza katilan isgérenlerden
% 19,2’si islerinin gerektirdigi yetki ve sorumluluk disinda herhangi bir sorumlulugu
kesinlikle kabul etmeyecegini belirirken, % 8,9’luk kisim herhangi ek bir sorumlulugu

kabul etmeyecegini belirtmislerdir. Ote yandan bu ifadeye oldukga katildigini belirten
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isgorenlerin oranm1 % 9,8’de kalirken, daha i1limli bir yaklasimla bu ifadeye biraz
katildigin1 belirten isgdren oran1 % 15,4 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ote yandan bu
ifadeye katilmadigim1 belirten, islerinin gerektirdigi yetki ve sorumluluk disinda
herhangi ek bir sorumlulugu olabilecegini belirten isgoren oram % 29,4 olarak en fazla
pay1 alan goriis olmaktadir. Bu ifadeye hi¢ katilmadigini, isinin gerektirdigi yetki ve
sorumluluklarinin disinda ek sorumluluk alabilecegini ifade eden isgdrenlerin orani ise
% 17,3 olarak belirlenmistir. Genel olarak sonuglar degerlendirildiginde, caligmamiza
katilan isgorenlerin yarisina yakin bir boliimil islerinin gerektirdigi yetki ve sorumluluk
disinda baska sorumluluklar alabileceklerini, {iistlerinin kendilerinden bu tiir bir

beklentilerinin olabilecegini ifade etmislerdir.

9. Yaptigim Isin Bitmesi Gerekiyorsa, Calismamin Mesai Saatini Asmus

Olmas1 O Kadarda Onemli Degildir

YUzDE
SAYI (%)
Hi¢ katilmiyorum 4 1,9
Katilmiyorum 6 2,8
Biraz katiliyorum 4 1,9
Oldukga katiliyorum 19 8,9
Gok katiliyorum 52 243
Tamamen katiliyorum 129 60,3
TOPLAM 214 100,0

Yapilan isin bitmesi gerekiyorsa, ¢calismanin mesai saatini agmis olmasinin ¢ok
onemli olmadigimi belirten isgorenlerin oram1 % 60,3 olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Caligmamiza katilan iggorenlerin yarisindan fazlasinin iglerinin mesai saatini agmasi
kargisinda son derece 1limli olmalari iglerini tamamlamalarinin kendileri icin ne derece
onemli oldugunu gostermektedir. Caligsmalarinin mesai saatini agsmasinin o kadar da
onemli olmadig1 goriisiine ¢ok katildigimi belirten isgéren orami % 24,3 olarak
belirlenmistir. Oldukga katildigin1 belirten isgdren oram % 8,9, biraz katildigin1 belirten
isgoren orani % 1,9 olarak belirlenmis olup, bu ifadeye katilmayan baska bir deyisle
iginin bitmesi gerekiyorsa, mesai saatinin agmasimin kendisi i¢in 6nemli oldugunu
belirten iggdren oran1 % 2,8 olarak, bu ifadeye hi¢ katilmayan isgoren orani ise % 1,9
olarak belirlenmektedir. Sonug itibariyle, arastirmamiza katilan iggorenlerin tamamina
yakini i¢in, isinin bitmesi i¢in ¢aligmalarinin mesai saatini asmis olmasi ¢ok biiyiik bir

sorun teskil etmemekte, gerektiginde ¢aligma saatlerini uzatabilecekleri anlasilmaktadir.
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10. Beni ilgilendiren En Onemli Seyler isimle ilgili Olanlardir

YUZDE
SAYI (%)
Hic katilmiyorum 7 3,3
Katilmiyorum 31 14,5
Biraz katiliyorum 42 19,6
Oldukga katiliyorum 50 23,4
Cok katiliyorum 40 18,7
Tamamen katiliyorum 44 20,6
TOPLAM 214 100,0

Isgorenlerin kendilerini ilgilendiren en onemli seylerin isleri ile ilgili oldugu
ifadesine tamamen katilan isgéren oran1 % 20,6 olarak belirlenmistir. Bu oran isleri ile
ilgili konular1 son derece Onemseyen isgorenlerin gostermektedir. Bu ifadeye cok
katildigimi belirten isgorenler calismamiza katilan iggorenlerin % 18,7’lik kismini
olusturmaktadir. Olduk¢a katildigimi belirten isgorenlerin oram ise % 23,4 tiir. Bu
gruptaki iggorenlerin kendileri i¢in olduk¢a 6nemli olanlar olarak ifade edebiliriz. Bu
ifadeye biraz katildigin1 belirten isgorenler % 19,6 lik bir oran1 olusturmaktadir. isleri
ile ilgili olaylar bu gruptaki isgorenler icin birincil derecede énem tagimamakta ancak
kimi durumlarda 6nemli olabilmektedir. Buna karsilik bu ifadeye katilmadigini belirten
isgoren oran1 % 14,5, hi¢ katilmadigin1 belirten isgorenler i¢in yaptiklar is ile ilgili

olaylar yagamlarinda daha alt siralarda 6nem tasimaktadir.

11. isimle Yasar isimle Nefes Alirim

YUzDE
SAYI (%)
Hic katiimiyorum 34 15,9
Katilmiyorum 43 20,1
Biraz katiliyorum 55 25,7
Oldukga katiliyorum 37 17,3
Gok katiliyorum 23 10,7
Tamamen katiliyorum 22 10,3
TOPLAM 214 100,0

Isimle yasar isimle nefes alirim ifadesine tamamen katildigini belirten
iggorenlerin oran1 % 10,3 olarak belirlenmekte olup, bu isgorenlerin islerine son derece
onem verdikleri hatta yasamlarindaki en onemli unsurun isleri oldugu anlasilmaktadir.
Bu ifadeye ¢ok katildigini belirten isgorenler ise % 10,7 lik bir orani olusturmaktadir.
Oldukc¢a katildigimi belirten isgorenler % 17,3 lik bir orani olusturmaktadirlar. Bu

ifadeye biraz katildigim belirten isgorenler diger ifadelere katildigini belirten isgorenler
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arasinda en fazla dilime sahip olanlar olup % 25,7 lik kismu olusturmaktadirlar. Isiyle

yasayip, isiyle nefes aldigi goriisiine katilmayan isgorenler % 15,9 luk bir dilimi

olusturmaktadir.

12. Hayatta isimden Daha Onemli Olan Pek Cok Sey Daha Vardir

YUzDE
SAYI (%)
Hic katiimiyorum 5 2,3
Katiimiyorum 21 9,8
Biraz katiliyorum 58 27,1
Oldukga katiliyorum 45 21,0
Cok katiliyorum 51 23,8
Tamamen katiliyorum 34 15,9
TOPLAM 214 100,0

Hayatta isimden daha 6nemli olan pek ¢ok sey vardir ifadesine hi¢ katilmayan,

iglerinin hayatlarinda en onemli yere sahip oldugunu belirten isgorenler ¢alismamiza

katilan isgbrenlerin % 2,3 tinii olusturmaktadir. Bu ifadeye katilmayan igsgdren orani ise

% 9,8 olarak belirlenmistir. Biraz katildigim belirten yada baska bir deyisle hayatlarinda

kendilerince onemli bulduklar1 unsurlarin duruma gore isleri de olabilecegini belirten

isgorenler % 27,1 lik bir paya sahip olmaktadir. Hayatta isimden daha onemli pek ¢ok

sey vardir ifadesine oldukc¢a katilan, islerinin hayatlarindaki dnem siralamasinda daha

asagilarda yer aldigim diisiinen isgorenler ise % 21 lik bir orana sahip olmaktadirlar. Bu

ifadeye ¢ok katilan igsgbrenler % 23,8 ve tamamen katilan isgbrenler ise % 15,9 luk paya

sahip olmaktadir.

13. Yaptigim isten Hoslandigim Siirece Hangi Sirkette Calistigim Cok

Onemli Degildir

YUZDE
SAYI (%)
Hic katiimiyorum 50 23,4
Katilmiyorum 53 24,8
Biraz katiliyorum 37 17,3
Oldukga katiliyorum 31 14,5
Cok katiliyorum 19 8,9
Tamamen katiliyorum 24 11,2
TOPLAM 214 100,0
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Yaptigim isten hoslandigim siirece hangi sirkette calistigim ¢ok 6nemli degildir
ifadesine hi¢ katilmadigini belirten isgorenler % 23,4 olarak belirlenmekte olup, bu
kisiler yatiklar isten cok calistiklart isletmede bulunmaktan hosnut olan, isletmelerinde
caligmayi iistiinliik olarak diisiinenlerdir. Bu ifadeye katilmadigim belirten isgorenler ise
yine yaptiklar isten daha fazla mevcut igyerlerinden memnuniyet duyan kisiler olup %
24,8 lik paya sahiptirler. Bu ifadeye biraz katildigin1 belirten iggorenler ise % 17,3 lik
paya sahip olup, kimi zaman yaptiklart isten kimi zamanda calistiklar1 isyerinden
memnuniyet duyanlar olarak karsimiza cikmaktadirlar. Oldukg¢a katiliyorum ifadesine
katildigimi belirten isgorenler ise % 8,9 luk bir paya sahip olmakta ve mevcut
igyerlerinden c¢ok yaptiklart isin kendileri i¢in daha Onemli oldugunu ifade
etmektedirler. Bu ifadeye tamamen katildigini belirten iggorenler ise mevcut igyerlerine
kars1 ¢ok da sicak hisler tasimayan ve daha iyi kosullarda bir bagka isletmeye gecmeyi
bile rahatlikla diisiinen isgorenler olup, calismamizda bu isgorenlerin oran1 % 11,2 lik

paya sahip olmaktadir.

14. isime Bagimhligim Oldukca Giiclii Oldugunu Hissediyorum

YUzZDE
SAYI (%)
Hi¢ katilmiyorum 3 1,4
Katiimiyorum 6 2,8
Biraz katiliyorum 7 3,3
Oldukga katiliyorum 18 8,4
Gok katiliyorum 77 36,0
Tamamen katiliyorum 103 48,1
TOPLAM 214 100,0

Isine baghiligimin oldukga gii¢lii oldugunu hissediyorum ifadesine tamamen
katildigin1 belirten isgbren sayisi calismamiza katilan iggorenlerin hemen hemen
yarisini olusturmaktadir. Cok katildigini ifade edenler ise % 36 lik bir paya sahiptirler.
Bu ifadeye oldukca katilan isgorenlerin oran1 % 8,4, biraz katilanlarin ise % 3,3 olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Genel olarak incelendiginde arastirmamiza katilan isletmelerde
calisan isgorenlerin tamamina yakim islerine karsi baghilik duyduklarm ifade
etmiglerdi. Buna karsilik bu ifadeye katilmadigini belirten iggéren oram % 2,8 de
kalirken, islerine bagliliklarinin hi¢ olmadigim ifade edenlerin orani ise % 1,4 olarak

belirlenmistir.
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15. Eger Baska Bir Sirket Yaptigim Is icin Daha Fazla Ucret Teklif

Ederse, Diisiinmeden Kabul Ederim

YUzDE
SAYI (%)
Hic katilmiyorum 66 30,8
Katilmiyorum 66 30,8
Biraz katiliyorum 51 23,8
Oldukga katiliyorum 19 8,9
Gok katiliyorum 6 2,8
Tamamen katiliyorum 6 2.8
TOPLAM 214 100,0

Baska bir girket yaptigim is icin daha fazla iicret teklif ederse, diisiinmeden
kabul ederim ifadesine hi¢ katilmadiginm belirten isgdrenler % 30,8 lik bir paya sahiptir.
Katilmadigim1 belirten isgorenler ise yine % 30,8 lik paya sahiptir. Bu ifadeye
katilmadigimi belirten isgorenler yaptiklari is ve aldiklar iicretten daha ¢ok ¢alistiklar
igyerlerinden hosnut olanlardir. Bu kisiler daha fazla iicret séz konusu oldugunda bile
islerlerinden ayrilmayi tercih etmeyen isgorenlerin orani ise % 2,8 olarak belirlenmekte,
daha fazla iicret teklifi karsisinda isletmelerini degistirme konusunda tereddiit i¢inde
olabileceklerini gostermektedir. Oldukca katiliyorum ifadesini secen iggorenler % 8,9
luk paya sahip olarak tespit edilirken, bu fikre ¢ok katildigin1 belirten isgorenler ile
tamamen katildigin1 belirten isgdrenlerin orani her iki secenek i¢inde % 2,8 olarak tespit
edilmistir. Bu gruba dahil olan isgorenlerin daha fazla iicret teklifi karsisinda baska bir

isletmeye tereddiit etmeden ge¢meyi diisiinebilecekleri soylenebilir.

16. Bu Isyerindeki Calisma Ortaminin Soguk ve Samimiyetsiz Oldugunu

Diisiiniiyorum
YUzDE
SAYI (%)
Hi¢ katilmiyorum 98 45,8
Katilmiyorum 50 234
Biraz katiliyorum 31 14,5
Oldukga katiliyorum 15 7,0
Cok katiliyorum 11 5,1
Tamamen katiliyorum 9 4,2
TOPLAM 214 100,0

Isyerindeki caligma ortamimin soguk ve samimiyetsiz oldugu ifadesine

tamamen katilan iggorenlerin oram1 % 4,2 ¢ok katildigini belirten isgorenlerin orani ise
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% 5,1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu gruplara dahil olan isgdrenlerin mevcut islerini
olduk¢a soguk ve samimiyetsiz bulmalari, isyerlerinde bulunmaktan keyif almadiklari
sonucunu vermektedir. Olduk¢a katildigimi belirten isgdren oran1 % 7, biraz katildigim
belirten isgorenlerin orani ise % 14,5 olarak karsimiza cikmaktadir. Isyerlerindeki
caligma ortaminin soguk ve samimiyetsiz oldugu goriisiine katilmayan isgdren orani ise
% 23,4 olarak belirlenmis olup, bu ifadeye katilmadigin1 belirten iggorenlerin orani ise
% 45,8 dir. Genel anlamda caligmamiza katilan iggbrenlerin yaridan fazlasi calistigl
igyerindeki ¢alisma ortaminin soguk ve samimiyetsiz oldugu goriisiine katilmamakta
olup yukarida deginilen daha fazla iicret teklifi karsisinda isyerini degistirmeyi

diigsiinmeyen isgoren orani ile de uyumlu oldugu dikkat ¢cekmektedir.

17. Seneler Gectikce Bu Isyerinde Yasamaktan ve Calismaktan

Hoslanmaya Basladim

YUzDE
SAYI (%)
Hi¢ katilmiyorum 3 1,4
Katilmiyorum 10 4,7
Biraz katiliyorum 29 13,6
Oldukga katiliyorum 44 20,6
Gok katiliyorum 55 25,7
Tamamen katiliyorum 73 34,1
TOPLAM 214 100,0

Seneler gectikce bu isyerinde calismaktan hoslanmaya basladim ifadesine
tamamen katilan isgorenler % 34,1 lik orana sahiptir. Cok katildigin1 belirten
iggorenlerin oram ise % 25,7 olarak belirlenmistir. Bu gruba dahil olan iggorenlerin
igyerlerindeki memnuniyetlerinin zaman gectikce arttigi anlasilmaktadir. Bu ifadeye
oldukga katildigin1 belirten isgérenler ise % 20,6 lik bir oranla, her zaman degil ama
kimi durumlarda bu ifadeye katildiklarin1 belirtmislerdir. % 13,6 lik isgoren ise seneler
gectikge igyerlerinde calismaktan hoslanmaya basladiklar ifadesine biraz katilarak,
genel duygularinin pek de bu ifadeyle uyusmadigini belirtmislerdir. % 4,7 isgdren bu
ifadeye katilmadigini, % 1,4 isgoren ise hi¢ katilmadigini belirterek, seneler gecse de
igyerlerinde calismaktan hoslanmadiklarini ifade etmislerdir. Bu goriisii benimseyen
isgorenlerin oraninmin dikkat cekici sekilde az olmasi, caligmamiza katilan isgdrenlerin
biiylik bir kisminin seneler gectik¢e isyerlerinde calismaktan daha da hoslanmaya

basladiklar1 gostermektedir.
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18. Bu isyerindeki Mesleki Gelismemden Genelde Memnunum

YUzZDE
SAYI (%)
Hic¢ katilmryorum 10 47
Katilmiyorum 16 7,5
Biraz katiliyorum 19 8,9
Oldukga katiliyorum 39 18,2
Cok katiliyorum 72 33,6
Tamamen katiliyorum 58 27,1
TOPLAM 214 100,0

Bu igyerindeki mesleki gelisiminden genelde memnun oldugu ifadesine
tamamen katildigim belirten iggorenler % 27,1 ¢ok katildigini belirten isgorenler ise %
33,6 olarak belirlenmistir. Calismamiza katilan isgdrenlerin yarisindan fazlasi
isletmelerindeki mesleki gelisiminden son derece hosnutluk duymaktadir. % 18,2
oraninda iggoren ise bu ifadeye oldukca katiliyorum diyerek isletmelerindeki mesleki
gelisiminden genelde hosnutluk duyduklarim ifade etmislerdir. Bu ifadeye biraz
katiliyorum secenegini isaretleyen % 8,9 oraninda isgoren ise, isletmelerindeki mesleki
gelisiminden genelde memnun olmadiklarini,nadiren memnunluk hissettiklerini ifade
etmislerdir. % 7,5 oraninda isgoren ise bu ifadeye katilmayarak, isyerlerindeki mesleki
gelisimden genelde memnun olmadiklarimi belirtmisler, % 4,7 oraninda isgdren ise bu
ifadeye hic katilmadiklarini belirterek memnuniyetsizliklerini ileri siirmiislerdir. Ancak
igyerindeki mesleki gelisiminden genelde memnun oldugunu ifade eden isgoren
sayisinin oldukga fazlasi olmasi, aragtirmamiza katilan igletmelerin ¢alisanlarin1 mesleki

gelisim konusunda tatmin ettigi sonucunu ¢ikarabiliriz.

19. Yasanacak ve Cahlgsilacak Bir Yer Olarak Diisiindiigiimde isyerim
Bende Sicak Duygular Uyandiriyor

YUzDE
SAYI (%)
Hic katilmiyorum 2 9
Katilmiyorum 10 47
Biraz katiliyorum 20 9,3
Oldukga katiliyorum 52 24,3
Gok katiliyorum 52 243
Tamamen katiliyorum 78 36,4
TOPLAM 214 100,0
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Yasanacak ve g¢alisilacak bir yer olarak diisiindiigiimde isyerim bende sicak
duygular uyandiriyor ifadesine % 36,4 oraninda iggoren tamamen katildigini belirterek
% 24,3 oraninda iggoren ise ¢ok katildigim belirterek igyerini sicak ve samimi bir ortam
olarak gordiiklerini ifade etmislerdir. % 24,3 isgoren ise bu ifadeye olduk¢a katildigim
belirterek genelde sicak ve samimi buldugunu belirtmislerdir. % 9,3 oraninda isgoren
ise bu iadeye biraz katildigin1 belirterek, isyerini her zaman degil ama bazen sicak bir
ortam olarak algiladiklarin1 ifade etmislerdir. Bu ifadeye katilmadigimi belirten
isgorenler ise % 4,7 olarak belirlenirken, hi¢ katilmadigin belirten isgorenler ise % 0,9
oranini olusturarak yok denecek kadar az bir grubu olusturmaktadirlar. Yukarida “bu
igyerindeki calisma ortamimi soguk ve samimiyetsiz buluyorum” ifadesinde alinan
goriislerin sonuglar1 incelendiginde, bu ifadede alinan goriislerin sonuglar1 da birbirine

uyumlu olmakta ve birbirlerini desteklemektedir.

20. Bu is Yerine Kars1 Hicbir Ozel Duygu ve Diisiinceye Sahip Degilim

YUzDE
SAYI (%)
Hig katilmiyorum 108 50,5
Katilmiyorum 61 28,5
Biraz katiliyorum 20 9,3
Oldukca katiliyorum 5 2,3
Gok katiliyorum 9 4.2
Tamamen katiliyorum 11 5,1
TOPLAM 214 100,0

Bu igyerine kars1 higbir 6zel duygu ve diisiinceye sahip degilim ifadesine %
50,5 isgoren hi¢ katilmadigim belirtmistir. Katilmiyorum ifadesini secen isgdrenlerin
orani ise % 28,5 olarak belirlenmistir. Biraz katildigini belirten isgorenler % 9,3
olduk¢a katildigimi belirten isgorenler % 2,3 cok katildigini1 belirten isgorenler % 4,2
tamamen katildigimi belirten isgorenler ise % 5,1 oranindadir. Genel olarak oranlar
incelenecek olursa ¢aligmamiza katilan isgorenlerin yarisindan fazlasi isyerlerine karsi

0zel duygu ve diisiincelere sahip olduklarini belirtmislerdir.
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21. Ben isime Bagimhiyimdir, Herhangi Bir Isyerine Degil

YUzZDE
SAYI (%)
Hig katilmiyorum 29 13,6
Katilmiyorum 55 25,7
Biraz katiliyorum 31 14,5
Oldukga katiliyorum 22 10,3
Cok katiliyorum 27 12,6
Tamamen katiliyorum 50 23,4
TOPLAM 214 100,0

Ben isime bagliyimdir, herhangi bir isyerine degil ifadesine verilen yanitlar
olduk¢a degisken goriinmekte olup, bu ifadeye hi¢c katilmadigini belirten % 13,6
oraninda isgoren, yaptiklari isten daha ¢ok ¢alistiklart igyerlerine baglilik duyduklarini
belirtmislerdir. Bu ifadeye katilmadigini belirten isgorenler ise % 25,7 olarak
belirlenmistir. Bu gruba dahil olan isgorenler de yine yaptiklari isten daha cok
calistiklart isyerine baglilik duyanlardir. % 14,5 isgbren biraz katiliyorum ifadesini
kullanmiglardir. Bu igsgérenler kimi durumlarda oldukca katildigimi belirtmislerdir. Bu
durumda bu isgorenlerin isyerlerinden daha ¢ok yaptiklari ise baglhilik duyduklarn
anlasilmaktadir. Cok katiliyorum segenegini isaretleyen % 12,6 oraninda isgoren ise
islerine igyerlerinden cok daha fazla baglilik duyduklarimi ifade etmislerdir. % 23,4
oraninda isgoren ise bu ifadeye tamamen katildigini belirtmislerdir. Bu gruptaki

iggorenler igyerlerine degil kesinlikle yaptiklari ise baglilik hissetmektedirler.

22. Yasamak ve Calismak Icin Burasi Kadar Uygun Cok Az Yer Vardir

YUzZDE
SAYI (%)
Hic katiimiyorum 10 4,7
Katilmiyorum 22 10,3
Biraz katiliyorum 38 17,8
Oldukga katiliyorum 39 18,2
Cok katiliyorum 61 28,5
Tamamen katiliyorum 44 20,6
TOPLAM 214 100,0

Yasamak ve calismak icin buras1 kadar uygun ¢ok az yer vardir ifadesine hig
katilmadigim belirten isgdren orami % 4,7 katilmadigini belirten isgdren orani ise %
10,3 olarak belirlenmistir. Bu ifadeleri secen isgorenlerin calistiklar1 igyerlerini

calismak icin ¢ok da uygun gérmedikleri anlasilmaktadir. % 17,8 isgoren ise bu ifadeye
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biraz katildigim ifade etmislerdir. Bu gruptaki isgorenler isyerlerinin calismak icin ¢cok
uygun oldugu diisiincesine c¢eliskili yaklagmaktadirlar. Yan1 sira % 18,2 igsgdren bu
ifadeye oldukca katildigini, % 28,5 isgoren ¢ok katildigim ve % 20,6 isgoren ise
tamamen katildigim1 belirtmislerdir. Bu ifadeye katildigin1 belirten iggorenler ise

igyerlerini caligmak i¢in oldukca uygun bulmaktadirlar.

23. Beklentilerimle ilgili Olarak Kendimi Tamdigim Kadariyla Bundan

Sonraki Calisma Hayatim Bu isletmede Gecirmek isterim

YUZDE
SAYI (%)
Hig katilmiyorum 2 9
Katilmiyorum 8 3,7
Biraz katiliyorum 31 14,5
Oldukga katiliyorum 36 16,8
Cok katiliyorum 66 30,8
Tamamen katiliyorum 71 33,2
TOPLAM 214 100,0

Bundan sonraki calisma yasamini mevcut isyerinde gecirmek isterim ifadesine
hi¢ katilmayan % 0,9 ve katilmayan % 3,7 isgorenin isyerlerine karsi baglilik
hissetmedikleri anlasilmaktadir. Biraz katiliyorum secenegini secen % 14,5 iggoren ise
zaman zaman isletmesinde ¢alismaya devam edecegini zaman zaman ise devam etmek
istemeyecegini diisiinmektedir. Bu ifadeye olduk¢a katildigimi belirten isgdren orani %
16,8 olarak belirlenmis olup, bu ifadeye cok katilan isgorenler % 30,8 ve tamamen
katilan isgorenler ise % 33,2 lik paya sahip olmaktadirlar. Sonuglar genel anlamda
degerlendirildiginde, ¢alismamiza katilan isgorenlerin yaridan fazlasi bundan sonraki

calisma hayatlarini su anki isletmelerinde ge¢irmek istediklerini ifade etmektedir.
4.4.4. is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Analizi

Anket puanlarinin toplanabilirliginin 6l¢iilmesi amaci ile Item total istatistik
yapilmistir ve Tukey testi ile toplanabilirligi ol¢iilmiis ve anlamhilik (signum) degeri
p=0,000 bulunmustur. Bu deger 0,0,5 degerinden kiiciik oldugu icin anketimizde

toplanabilirligin kullanilabilecegi sonucuna varilmistir.

Is tatminini etkileyen faktor analizinde dort faktor tespit edilmistir. Tutumlara

iliskin tespit edilen faktorler asagida sunulmaktadir.
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Faktorler
Yonetsel isyeri Ister} Katilmah
. . Tatmin e
Uygulamalar | Memnuniyeti Yonetim
Duyma
Ucret sistemini adil bulma 837
Ucretin tatmin edici bulunmas1 786
Objektif performans degerleme 644
Basarinin takdiri ,636
Hizmet i¢i egitim ,630
Keske burada calismasaydim denilen an -, 781
Keske tatil olsa denilen an -,741
Gelecegin giiven vaat etmesi ,597
Emekli olana dek ¢alisma istegi ,581
Isin yakina tavsiye edilmesi ,580 452
Bilgi ve beceri kullanimi ,788
Gorevlerin belirli olmasi ,696
Yapilan isin bagar1 hissi vermesi ,655
Kendini tatmin olmus hissetme ,574
Fikirlerinin sorulmasi , 762
Fikirlerin dikkate alinmasi 424 ,662
Digerlerinin isi sevme derecesi ,556
Mesai dis1 arkadaglik ,547
Faktor 1:Yonetsel Uygulamalar
Standart
Ortalama N
Sapma
Ucretin tatmin edici bulunmasi 2,6028 1,12429 214
Ucret sistemini adil bulma 2,7383 1,16148 214
Hizmet ici egitim 1,7477 1,14731 214
Basarinin takdiri 2,4439 1,06772 214
Objektif performans degerleme 2,3224 1,10643 214

Arastirmamizin sonuclar1 degerlendirildiginde is tatminine yonelik ilk faktor;
“yonetsel uygulamalar” olarak belirlenmektedir. Bu faktorii olusturan ifadeler
incelendiginde; isgorenlerin aldiklar iicreti iilke kosullarinda degerlendirdikleri zaman
tatmin edici bulmalan ile isletmede uygulanan iicret sisteminin adil olmasi ifadelerinin
is tatmini ile istatistiksel olarak anlamli iliskilerinin oldugu belirlenmistir. Isletmede
yeterli hizmet i¢i egitim verilmesi ifadesi ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli

bir iliski bulunmamaktadir. Isgorenlerin basarilarin takdiri ve performanslarmnin
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degerlendirilmesinde objektif kriterler kullanilmasi ifadeleri ile is tatmin seviyesi

arasinda ise istatistiki olarak kismen anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Faktor 1. Genel Ortalama

Maximum/
Ortalama | Minimum | Maximum | Range Minimum | Varyans N
Tutum Ort. 2,371 1,748 2,738 991 1,567 ,146 5

“Yonetsel uygulamalar” olarak adlandirilan ilk faktoriin genel ortalamasi
itibariyle, arastirmamiz istatistiki sonuclarina gore is tatmini ile arasinda kismen anlaml

bir iliski oldugu soylenebilir.

Faktor 2: Isyeri Memnuniyeti

Standart
Ortalama N
Sapma

Keske burada ¢alismasaydim

4,0607 ,88336 214
denilen an
Keske tatil olsa denilen an 4,0935 , 79944 214
Isin yakina tavsiye edilmesi 2,1168 1,07047 214
Gelecegin giiven vaat etmesi 2,6215 92524 214
Emekli olana dek ¢aligma

1,7009 ,92147 214
istegi

Is tatminine yonelik istatistiki analiz sonucu elde edilen ikinci faktor; “isyeri
memnuniyeti” olarak belirlenmistir. Bu faktor altinda 5 madde yer almakta olup; “keske
bu isyerinde caligmasaydim” ve “ise gelirken keske bugiin tatil olsaydi” ifadelerinin
hissedilmesi ile is tatmin seviyesi arasinda istatistiki olarak ¢ok anlaml bir iligki oldugu
tespit edilmistir. ““Yapilmakta olan igin bir baskasina tavsiye edilmesi” ve “emekli olana
dek mevcut igyerinde ¢alisma istegi” ifadeleri ile is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir. “Isyerinin gelecek agisindan giiven vaat

etmesi” ifadesi ile is tatmini arasindaki iliski ise orta derecede anlamli bulunmaktadir.
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Faktor 2. Genel Ortalama

Maximum /
Ortalama | Minimum | Maximum Range Minimum Varyans N
Tutum Ort. 2,919 1,701 4,093 2,393 2,407 1,225 5

“Isyeri memnuniyeti” faktorii genel ortalama acisindan degerlendirildiginde; is

tatmini ile aralarinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin bulundugu soylenebilir.

Faktor 3. Isten Tatmin Duyma

Standart
Ortalama N
Sapma

Bilgi ve beceri kullanimi 1,8505 ,35745 214
Gorevlerin belirli olmasi 1,4019 ,59513 214
Yapilan igin basari hissi

2,2664 ,69815 214
vermesi
Kendini tatmin olmus

1,5280 , 78523 214
hissetme

Analiz sonucu belirlenen iigiincii faktor; “isten tatmin duyma” olmaktadir. Bu
faktorii olusturan ifadelerden; iste bilgi ve becerilerini kullanabilme, yapilan iste
gorevlerin belirli olmas1 ve kendini ¢cogunlukla tatmin olmus hissetme ifadeleri ile is
tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunamamistir.” Yaptigimiz is size

i}

basar1 ve Oviinme hissi veriyor mu” ifadesi ile is tatmini arasindaki iligki ise diisiik

diizeyde anlaml1 olmamaktadir.

Faktor 3. Genel Ortalama

Maximum
Ortalama | Minimum | Maximum Range Varyans N
/ Minimum
Tutum Ort. 1,762 1,402 2,266 ,864 1,617 ,149 4

“Isten tatmin duyma” olarak adlandirilan iiciincii faktoriin genel ortalama
itibariyle istatistiki olarak is tatmini ile aralarinda anlamli bir iliskinin bulunmadigi

anlasilmaktadir.
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Faktor 4. Katilmal1 Yonetim

Standart
Ortalama N
Sapma
Fikirlerinin sorulmasi 3,4065 1,02922 214
Digerlerinin isi sevme derecesi 2,1822 ,81041 214
Mesai dis1 arkadaslik 2,6028 1,00524 214
Fikirlerin dikkate alinmasi 2,7056 1,03110 214

Istatistiki analiz sonucuna gore dordiincii faktor “katilmali yonetim” olarak

adlandirilmistir.

Bu faktor altinda yer alan “igletmenizde sizi, isinizi ya da igyerinizi ilgilendiren
konularda fikrinize basvuruluyor mu” ifadesi ile is tatmini arasinda istatistiki olarak
anlamli bir iliskinin mevcut oldugu gozlenmektedir.”Isinizde kendinize ait bagimsiz
diisiince ve iiretim tekniklerine yonelik fikirleriniz dikkate alimyor mu” ifadesi ile ise
orta derecede anlamh iliski oldugu belirlenmistir. Bu faktor kapsaminda yer alan
“beraber calistigimiz kisilerle mesai saatleri disinda da beraberliginiz ya da
arkadashiginiz oluyor mu” ve “sizin yapmakta oldugunuz isi yapan diger kisiler
genellikle islerini ne derece severler” ifadeleri ile is tatmini arasinda istatistiki olarak

anlaml1 sayilabilecek iliski tespit edilmemistir.

Faktor 4. Genel Ortalama

Maximum /
Ortalama | Minimum | Maximum Range Minimum Varyans N
Tutum Ort. 2,724 2,182 3,407 1,224 1,561 ,258 4

Analizimiz kapsaminda elde edilen son faktor olan, “katilmali yonetim” ile is
tatmini arasinda genel ortalamalar dikkate alindiginda istatistiki olarak orta derecede

anlaml1 sayilabilecek bir iligskinin varligindan s6z edilebilir.

Is Tatminine iliskin Tiim Faktorlerin Genel Ortalamasi

Maximum /
Ortalama | Minimum | Maximum Range Minimum | Varyans N
Tutum Ort. 2,448 1,397 4,093 2,696 2,930 ,498 18

Analiz sonucglarina gore; is tatminini olusturan faktorlerin istatistiki olarak is

tatmini ile orta diizeyde anlamli iligki icinde olduklan sdylenebilir.
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4.4.5. Orgiitsel Baglih Etkileyen Faktorlerin Analizi

Faktorler
Isyeri Bagliig1 | Ise Baghlik | Isten Ayrilma -

Isyerinin sicak duygular

,841
uyandirmast
Burada calismaktan gurur 790
duyma
Isyerinden seneler gectikce

77
hoslanma
Kariyer i¢in 6nerme ,743
Tekrar se¢me sans1 olsa yine

Lo ,742

bu igyerini segme
Mesleki gelisimden memnun 737
Bundan sonra bu isyerinde 713
calismay1 isteme ’
.I.(endlnl isine adayanlara 677
ornek
Yagamak ve caligmak igin
burasi kadar uygun az yer ,607
vardir
Isime baglihigim giiclii 511

Isyeri sorunlar kendi
sorunlar1 gibi

Isimle yasar isimle nefes
alirm

flgilenilen en 6nemli sey is
Isime bagliyim, isyerine
degil

Isten alinan zevkin tatmini
Mesai saatinin agmasi
onemli degil

Isimi seversem, sirket
onemli degildir.

Daha fazla ticret teklifini
kabul etme

Isyerine kars1 6zel duyguya
sahip olmama

Isimden 6nemli seyler
vardir.

Is dis1 sorumluluk almama

Halka hizmet gelenegi

,786
725

,523

748

,697

,623
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Faktor 1: Isyeri Baghhg

Isime bagliligim giiclii

Ortalama Standart N
Sapma

Burada galismaktan gurur duyma 5,1869 1,09314 214
Isyerinin sicak duygular uyandirmasi 4.7570 1,22449 214
Isyerinden seneler gectikge hoslanma 4,6682 1,27718 214
Calisma ortami soguk 2,1495 1,41623 214
Mesleki gelisimden memnun 4,5000 1,41006 214
Tekrar se¢me sansi olsa yine bu isyerini se¢cme 4,9065 1,20665 214
Kariyer iin 5nerme 43738 1,53227 214
Kendini isine adayanlara 6rnek 4,7150 1,33500 214
Yasamak ve ¢aligmak i¢in buras1 kadar uygun 4,1729 1.44801 214
az yer vardir
Bundan sonra bu igyerinde ¢aligmayi isteme 4,7243 1,22328 214

5,1916 1,06842 214

Orgiitsel baglhihga iliskin yapilan istatistiki arastirma sonuglarinda ii¢ faktor

belirlenmistir.

Belirlenen

faktorlerden

birincisi;

“igyeri

baglhilig1”

olarak

tanimlanabilmektedir. Bu faktorii olusturan ifadeler incelenecek olursa; “burada

caligmaktan gurun duyuyorum” ve ‘“isime bagliligimin oldukca giicli oldugunu

hissediyorum” ifadelerinin istatistiksel olarak orgiitsel baghlik ile yiiksek derecede

anlaml1 iliskilerinin oldugu belirlenmektedir. “Tekrar secme imkanim olsa yine burada

caligmak isterdim” ifadesi ile oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin varlig

istatistik hesaplamalart sonucu belirlenen bir diger bulgu olmaktadir. Bu faktorii

olusturan diger ifadeler ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

bulunamamustir.

Faktor 1. Genel Ortalama

Maximum
Ortalama | Minimum | Maximum Range /Minimum | Varyans N
Tutum ort. 4,486 2,150 5,192 3,042 2,415 ,695 11

The covariance matrix is calculated and used in the analysis.

Bu faktor genel ortalama itibariyle degerlendirilecek olursa; “isyeri baghiligi”

ile orgiitsel bagllik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin varligindan s6z etmek

mumkiindiir
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Faktor 2: Ise Baghhk

Ortalama S;zgi?:t N
flgilenilen en nemli sey is 4,0140 1,44534 214
Isimle yasar isimle nefes alirim 3,1776 1,53098 214
Isime bagliyim, isyerine degil 3,5280 1,80158 214

Arastirmamizin  degerlendirilmesi sonucu elde edilen ikinci faktor; ise
baghilik” olarak belirlenmis olup, ii¢ ifadeden olusmaktadir. Bu ifadelerden; beni
ilgilendiren en 6nemli sey isimle ilgili olanlardir” ifadesi ile orgiitsel baglilik arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iligkinin bulundugu tespit edilmektedir.”Ben isime
bagliyimdir, herhangi bir isyerine degil” ifadesinin orgiitsel baghlik ile olan iliskisi
istatistiki acidan orta derecede anlamli olmaktadir. Faktor kapsaminda yer alan “isimle
yasar isimle nefes alinm” ifadesinin ise orgiitsel baglilik ile aralarinda istatistiki olarak

diisiik diizeyde anlamli sayilabilecek bir iligkinin bulundugu belirlenmistir.

Faktor 2. Genel Ortalama

Maximum
Ortalama | Minimum | Maximum | Range / Minimum | Varyans N
Tutum Ort. 3,573 3,178 4,014 ,836 1,263 ,176 3

“Ise bagliik” olarak adlandirilan bu faktoriin genel ortalamasi itibariyle;
orgiitsel baghilik ile arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin bulundugu

goriilmektedir.

Faktor 3. Isten Ayrilma

Ortalama Standart N
Sapma
Isimi seversem, sirket 2,9439 1,64349 214
onemli degildir.
Daha fazla ticret
teklifini kabul etme 23037 123192 2

Arastirmamizda iigiincii faktor “isten ayrilma” olarak adlandirilmis olup,iki
ifadeden olusmaktadir.Bu ifadelerden ;’isimden hoslandigim siirece hangi sirkette
calistigim cok onemli degildir” ifadesi ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak

kismen anlamli bir iligkinin varlig1 s6ylenebilir.Faktorii olusturan;”eger baska bir sirket
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yaptigim is i¢in daha fazla iicret teklif ederse,diisiinmeden kabul ederim” ifadesi ile

orgiitsel baglilik arasinda ise istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunamamastir.

Faktor 3. Genel Ortalama

Maximum
Ortalama | Minimum | Maximum Range /Minimum | Varyans N
Tutum Ort. 2,624 2,304 2,944 ,640 1,278 ,205 2

“Isten Ayrilma” faktorii genel olarak degerlendirildiginde; orgiitsel baglilik ile

arasinda istatistiki olarak diisiik diizeyde anlamli bir iligkinin varligindan bahsedilebilir.

Orgiitsel Baghhga iliskin Tiim Faktorlerin Genel Ortalamasi

Maximum
Mean Minimum | Maximum Range /Minimum | Variance | N of Items
Item Means 4,103 1,967 5,318 3,350 2,703 1,041 23

Arastirmamizdan elde edilen istatistiki sonuclara gore; oOrgiitsel baglilik
kapsaminda yer alan ii¢ faktor genel ortalamalari itibariyle anlamh iliski icinde

olmaktadir.
4.5. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Calismamizda yer alan varsayimlar arastirma bulgularina gore degerlendirecek

olursak elde edilen bulgular asagidaki gibi olmaktadir.

Varsayim 1: Is tatmini ile orgiitsel baghhk arasnda anlamh bir iliski

vardir;

Arastirmanin sonuglarina gore is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda yapilan
korelasyon analizi sonucu sigma <0,05 olarak belirlenmis olup, aralarinda anlamli bir
iliski oldugu anlasilmaktadir. Pearson korelasyon katsayisinin -.312 olmast ise

aralarinda negatif yonlii, zayif bir iliski oldugunu gostermektedir.

IS TATMINI ORGUTSEL BAGLILIK

Pearson Correlation 1 -.312

IS TATMINI | Sig. (2-tailed) .000

N 214 214

.. .. Pearson Correlation -312 1
R IR | Sig. (2-tailed) 000

N 214 214
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Varsayim 2: Isgorenlerde egitim seviyesi yiikseldikce orgiitsel baghlk

azalmaktadir:

Egitim seviyesi ile oOrgiitsel baglihk arasindaki korelasyon iligkisi
incelendiginde; sigma <0,05 olarak belirlenmis olup, aralarinda anlamli bir iligski oldugu
belirlenmistir. Pearson korelasyon katsayisinin -.241 degerinde olmasi ise; egitim
seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii, zayif bir iliskinin mevcudiyetini
gostermektedir. Varsayimda ileri siiriilmiis oldugu iizere, isgorenlerde egitim seviyesi

yiikseldikge, orgiitsel bagliligin diisiik derecede azalmakta oldugu ifade edilebilir.

EGITIM SEVIYESIi | ORGUTSEL BAGLILIK

EGITIM Pearson Correlation 1 =241

SEVIYESi Sig. (2-tailed) .000

N 214 214

ORGUTSEL Pearson Correlation =241 1
BAGLILIK Sig. (2-tailed) .000

N 214 214

Varsaymm 3: Orgiitsel baghhk, orta yash isgorenler ile genc¢ isgorenler

arasinda farklihk gostermektedir.

Orgiitsel baglilik ile yas gruplari arasindaki farklilig1 ortaya koymak icin, t-testi
uygulanmistir. Bu testte 35 yas altindaki isgorenler genc olarak (1 degeri ile), 35 yas
izerindekiler ise orta yas olarak kabul edilmistir. Asagida yer alan tablodan da
goriilecegi tizere sigma degeri >0,05 olarak belirlendiginden, isgorenlerin yaslan ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir fark olmadig1 anlagilmaktadir.

Standart Ortalamanin
YAS N Ortalama
Sapma Standart Hatas1
ORGUTSEL 1.00 163 4.0766 .56086 .04393
BAGLILIK  2.00 51 4.1867 78528 .10996
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Levene’s

Test for
Equality t-test for Equality of Means
of
Variances
95 %
Sig. Ortalamanin Confidence
(2- Ortalama Standart Interval of the
Sig. df tailed) Farki Hatasi Difference
Lower Upper
ORGUTSEL | Equal 2.204 | .139 - 212 270 | -.11015 .09966 - | .08630
BAGLILIK | variances 1.105 30660
assumed
Equal -.930 | 66.710 356 | -.11015 .11841 -1 .12622
variances 34652
not
assumed

Varsayim 4: Orgiitsel baghhk evli isgorenler ile bekar isgorenler arasinda

farkhhk gostermektedir.

Orgiitsel bagllik ile medeni durum arasindaki farklihig: belirlemek icin yapilan

t-testi bulgularina gore, istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik olmadigi tespit

edilmistir.
MEDENI Ortalamanin
N Ortalama Standart Sapma
DURUMU Standart Hatas1
ORGUTSEL >= 78 4.1109 50818 .05754
BAGLILIK 2.00
>2.00 136 4.0981 67971 .05828
Levene’s
Test for
Equality t-test for Equality of Means
of
Variances
F Sig. t df Sig. Ortalama Std. Error 95 %
(2- Fark:t Difference Confidence Interval
tailed) of the Difference
Lower Upper
ORGUTSEL Equal 4.661 | .032 | .144 212 .885 .01278 .08847 -.16162 18718
BAGLILIK | variances
assumed
Equal
variances .156 197.488 .876 01278 .08190 -.14874 17429
not
assumed
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Varsaymm 5: Isyerinde uygulanan adaletli terfi, iicret ve odiil politikalar

orgiitsel baghhikta farkhilik gostermektedir:

Orgiitsel baglilik ile isyerinde uygulanan adaletli terfi, iicret ve diil politikalari
arasindaki korelasyon iliskisi incelenecek olursa, sigma <0,05 olarak belirlenmis olup,
aralarinda anlamli bir iligki oldugu anlagilmaktadir. Pearson korelasyon katsayisinin

-.236 degerinde olmasi ise aralarinda negatif yonlii, zayif bir iliskinin var oldugunu

gostermektedir.
ORGUTSEL BAGLILIK t12

ORGUTSEL Pearson 1 =236 (¥%)
BAGLILIK Correlation .000

Sig. (2-tailed)

N 214 214
t12 Pearson -.236 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .000

N 214 214

Varsaymim 6: Katilmali yonetimin uygulandig: isletmelerde orgiitsel baglilik
farklilik gostermektedir.

Katilmali yonetim ile orgiitsel baghlik arasindaki korelasyon iligkisi
incelendiginde; sigma >0,05 olarak belirlenmis olup, aralarinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iligkinin bulunmadig tespit edilmistir.

ORGUTSEL 04
BAGLILIK

ORGUTSEL Pearson Correlation 1 -.080
BAGLILIK  Sig.(2-tailed) 247

N 214 214
t04 Pearson Correlation -.080 1

Sig. (2-tailed) 247

N 214 214

Varsayim 7: Isgorenler arasindaki olumlu yondeki sosyal iliskilerin bulunmasi

orgiitsel baglilikta farklilik olusturmaktadir.
Isgorenler arasinda olumlu yondeki sosyal iliskilerin varligi ile orgiitsel
baghilik arasindaki korelasyon analizi bulgularmma gore (sigma >0,05), aralarinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir.

154



ORGUTSEL Pearson Correlation

1 -.006
BAGLILIK 932
Sig. (2-tailed)
N 214 214
t10 Pearson Correlation -.006 1
Sig. (2-tailed) .932
N 214 214

Varsayim 8: Isgorenin orgiitsel baglihi@g arttikga, isten ayrilma niyeti

azalmaktadir;

Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon analizinde,

aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski (sigma <0,05) tespit edilmektedir.

Pearson korelasyon katsayisinin -.401 olarak hesaplanmis olmasi ise; orgiitsel baglilik

ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii, zayif bir iliskinin

bulundugunu gostermektedir. Baska bir deyisle; orgiitsel baglilik arttik¢a isten ayrilma

niyeti az miktarda azalmakta yada orgiitsel baglhilik azaldik¢a isten ayrilma niyeti az

miktarda artmaktadir.

ORGUTSEL 17
BAGLILIK
ORGUTSEL Pearson Correlation 1 - 401(*¥%)
BAGLILIK  Sig.(2-tailed) .000
N 214 214
t17 Pearson Correlation -401(%%) 1
Sig. (2-tailed) .000
N 214 214
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiiz is diinyasinda rekabet kavramimi geldigi nokta, isletmeleri daha
verimli ve etkin olmaya zorlamaktadir. Kaynaklarim ¢ok daha etkin kullanmak
durumunda olan igletmeler i¢in degerli insan kaynagina sahip olmak yeterli olmamakta,
degerli insan kaynaginin isletmede kalmasimi da saglamak, isletmeye onemli Olciide
rekabet istiinliigii kazandirmaktadir. Bu ise; isinde tatmin olan ve Orgiite bagh

isgorenlerle gerceklesebilmektedir.

Ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi bir takim davramislara sebep
olarak oOrgiit verimliligini olumsuz etkileyebilen is tatmini ve Orgiitsel baglilik

kavramlarini, artan rekabet ile birlikte daha ¢ok onem kazanacagi tahmin edilmektedir.

Bu calismada, arastirma kapsamindaki is tatmini boyutlar1 ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskinin nasil gerceklestigi ve hangi degiskene gore bu iliskinin farklilik

tasidigi incelenmistir.

Arastirmanin amaclar1 ve varsayimlart dogrultusunda tespit edilen sonuclar

asagida sunulmustur:

1-Arastirma kapsamindaki isgérenlerin % 85°i erkek, % 15’1 ise kadin
isgorendir. Kadin ve erkek orami arasindaki bu farklilik arastirmanin yapildig
firmalardaki isgoren sayisi ile dogru orantihdir. Arastirmaya katilan iggbrenlerin yas
dagilimi; % 71,5 oranda 26-35 yas aralifindadir. Ila¢ sektdriinde calisan isgorenlerin
biiylik bir ¢cogunlugu bu yas araliginda olup, daha ileriki yillarda isgdrenlerin ilag
sektoriinde yer almadiklart anlasilmaktadir. Egitim seviyeleri degerlendirildiginde;
arastirmaya katilan isgorenlerin % 65,4 oranda iiniversite mezunu oldugu belirlenmistir.
Calisma siirelerinin degerlendirilmesi sonucu, 0-5 yil aras1 kideme sahip isgorenlerin
orani % 60,3 olarak belirlenmekte olup, 6-10 yil arast kideme sahip isgdrenlerin
oraninin ise % 31.8’e diistiigii tespit edilmistir. Bu noktadan hareketle; 5 yildan sonra
ilag sektoriinde yer alan isgorenlerin firma ve/veya sektor degistirdikleri sonucu

cikarilabilmektedir.

2-Arastirma kapsamindaki isgorenlerin is tatminleri etkileyen faktorlerin
analizi sonucunda dort faktor belirlenmigtir. Bu faktorlerden ilki olan; “yonetsel

uygulamalar” 1 is tatmini ile arasinda istatistiksel olarak kismen anlamli bir iliski
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oldugu belirlenmistir. Ikinci faktor olan; “isyeri memnuniyeti’nin is tatmini ile
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. “Isten tatmin duyma”
olarak belirlenen iiclincii faktor ile i tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliskinin bulunmadig1 anlagilmaktadir. Dordiincii faktor ise “katilmali yonetim” olarak
belirlenmis olup; is tatmini ile aralarinda istatistiki olarak orta derecede anlamli

sayilabilecek bir iligkinin varligindan bahsedilebilir.

3-Arastirmada orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan faktoér analizinde ii¢ faktor
belirlenmis olup; bunlardan ilki; “igyeri baglilig1” olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
faktor ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin varligindan s6z
edilebilir. Orgiitsel bagliiga iliskin olarak belirlenen ikinci faktor; “ise bagllik”
olmaktadir. Istatistiki olarak degerlendirildiginde, orgiitsel baglhlik ile “ise bagllik”
faktorii arasinda anlaml bir iliskinin bulundugu belirlenmektedir. Uciincii faktor olarak
belirlenen “isten ayrilma” ifadesi ile orgiitsel baglilik arasinda ise istatistiksel olarak

diisiik diizeyde anlamli bir iliskinin varligindan bahsedilebilir.

Arastirmanin varsayimlar istatistiki sonuglar itibariyle degerlendirildiginde ise

asagidaki sonuclara ulagilmistir:

H1: Is tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir:
Arastirmamizin sonuglar itibariyle is tatmini ile Orgiitsel baghlik arasinda istatistiki

olarak anlaml bir iligskinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).

H2: Isgorenlerde egitimi seviyesi yiikseldikge, orgiitsel baglilik azalmaktadur:
Arastirmamizda egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlaml
bir iligki tespit edilmis (p<0,05) olup, aralarindaki iliski negatif yonlii ve zayif olarak

belirlenmistir (Pearson Korelasyon Katsayisi: -.241).

H3: Orgiitsel baglilik, orta yash isgorenler ile geng isgorenler arasinda farklilik
gostermektedir: Arastirma sonuglarindan isgorenlerin yaslar ile Orgiitsel baglhilik

arasinda istatistiki olarak anlaml bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

H4: Orgiitsel baghilik evli isgorenler ile bekar isgorenler arasina farklilik
gostermektedir: Istatistiki agidan orgiitsel bagllik ile medeni durum arasinda anlaml1 bir

iliski tespit edilememistir (p>0,05).
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H5: Isyerinde uygulanan adaletli terfi, iicret ve odiil politikalar1 orgiitsel
baghlikta  farklihik  gostermektedir. = Arastirma  sonuglari  istatistiki ~ olarak
degerlendirildiginde, aralarinda anlamh bir iliskinin oldugu (p<0,05) ve bu iliskinin

negatif yonlii ve zayif oldugu belirlenmistir (Pearson korelasyon katsayisi:-.236).

H6: Katilmali yonetimin uygulandigi isletmelerde orgiitsel baghilik farklilik
gostermektedir: Yapilan istatistiki degerlendirme sonucuna gore, katilmali yonetim ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0,05).

H7: Isgorenler arasindaki olumlu yondeki sosyal iliskilerin bulunmas 6rgiitsel
baglilikta farklilik olusturmaktadir: Arastirma sonuclarinin istatistiki analizi bu iki ifade

arasinda anlaml bir iliski olmadigimi gostermektedir. (p>0,05).

HS: Isgorenin orgiitsel baglilig1 arttikca, isten ayrilma niyeti azalir: Yapilan
istatistiki degerlendirme sonucu, orgiitsel baglhlik ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iligkinin bulundugu tespit edilmis olup (p<0,05), bu iligki negatif yonlii ve

zayiftir (Pearson Korelasyon Katsayisi:-.401).
Arastirma sonuglarina gore asagidaki hususlar onerilebilir:

1-Hizmet ici egitim konusundaki tutum ve davramslar ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iligkinin varligi sonucuna ulagilmistir. Aralarindaki negatif
yonli iligkiye bakildiginda mevcut diizeyi korumanin yeterli oldugu soylenebilir. Bu

hususta gelisim amacli kaynak kullanimi 6nerilmemektedir.

2-Ucret sisteminin adil olup olmamasinin 6rgiitsel baglilik ile arasinda negatif yonlii ve
anlaml1 bir iligski tespit edilmistir. Deneklerin yaridan fazlasi adil bulduklarim ifade
etmiglerdir.Bu degerde yasanacak diisiisler baglilig1 azaltabilecek,artislar ise anlamh

iliski icinde licret memnuniyeti parametresini de yiikseltebilecektir.

3-Ucret diizeyini tatmin edici bulma ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu parametrede evet oraminin diismesine neden
olabilecek uygulamalar orgiitsel bagliligi azaltabileceklerdir.Kismi kaynak kullanimi
onerilmekte,ancak iicret artiglarindan sonra oOrgiitsel baglhlik artis beklentisi yiliksek

tutulmamalidir.

4-Isgorenlerin alinacak kararlarda fikirlerine basvurulmasr ile orgiitsel baglilik arasinda

pozitif yonlii ve anlaml bir iliski belirlenmistir. Orgiitsel bagliligi arttirmak icin bu
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parametrede ciddi kaynak kullanimi ve yapilandirmanmin  gergeklestirilmesi

onerilmektedir.
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ORGUTSEL BAGLILIK FAKTOR ANALIZi SACILMA DiYAGRAMI
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EK:3

iS TATMINi FAKTOR YUKLERIi

Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Multiple Alpha if
Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation | Item Deleted

Bilgi ve beceri kullanimi 42,1402 70,684 319 ,358 ,820
Gorevlerin belirli olmasi 42,6682 70,514 415 ,353 ,817
Yapilan igin bagart hissi 42,0935 66,029 544 495 808
vermesi ’ ’ ’ ? ’
Fikirlerinin sorulmasi 41,4579 64,897 578 ,554 ,806
Kendini tatmin olmus 41,8411 66,322 572 460 807
hissetme

Keske burada galigmasaydim | 1417 80,793 417 524 854
denilen an ’ ’ ’ ’ ’
Keske tatil olsa denilen an 39,9720 76,788 -, 177 ,343 ,841
Isin yakina tavsiye edilmesi 41,9486 65,861 A57 473 ,813
Digerlerinin isi sevme 41,8832 69,559 350 293 818
derecesi ’ ’ ’ ’ ’
Mesai dis1 arkadaglik 41,4626 68,625 ,319 177 ,821
Ecre““ tatmin edici 41,4626 64,851 488 513 811

ulunmasi
Ucret sistemini adil bulma 41,3271 63,076 ,570 ,601 ,805
Hizmet i¢i egitim 42,3178 63,654 ,545 427 ,807
Bagarinin takdiri 41,6215 63,091 ,632 ,576 ,802
dOb,Jek“f performans 41,7430 62,333 652 ,549 ,800
egerleme

Gelecegin giiven vaat etmesi 41,4439 66,492 ,503 ,445 ,810
Eglfh olana dek galisma 42,3645 68,298 381 336 817
Fikirlerin dikkate alinmasi 41,3598 63,875 ,607 574 ,803

178




EK: 4

ANOVA with Friedman's Test and Tukey's Test for Nonadditivity(c)
(TOPLANABILIRLIK)

Sum of Friedman's
Squares df Mean Square Chi-Square Sig
Between People 886,838 213 4,164
Within People  Between Items 1810,737(a) 17 106,514 1474,438 ,000
Residual ~ Nonadditivity | 88,083(b) 1 88,083 124,120 ,000
Balance 2568,958 3620 ,710
Total 2657,040 | 3621 134
Total 4467,778 | 3638 1,228
Total 5354,616 | 3851 1,390
Grand Mean = 2,4481

a Kendall's coefficient of concordance W =,338.

b Tukey's estimate of power to which observations must be raised to achieve

additivity = 2,125.

¢ The covariance matrix is calculated and used in the analysis.
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EK: 5

ORGUTSEL BAGLILIK FAKTOR YUKLERI

Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation Deleted
Halka hizmet gelenegi 89,3458 188,115 ,447 ,386 ,813
Eel?rar segme sansi olsa yine | g5 4579 184,503 560 634 ,809
bu igyerini se¢me
Isyeri sorunlar kendi 89,5047 187,688 404 453 815
sorunlar1 gibi
Burada galismaktan gurur 89,1776 185,471 593 716 ,808
duyma
Kendini isine adayanlara 89,6495 181,740 577 549 807
ornek
Kariyer i¢in 6nerme 89,9907 179,408 ,549 ,550 ,807
Isten alinan zevkin tatmini 89,7056 184,481 ,500 ,393 ,810
Is dis1 sorumluluk almama 91,1542 189,577 ,238 ,207 ,824
Mesai saatinin agmast 89,0467 195,341 251 238 821
Qnemll degil
Ilgilenilen en 6nemli sey is 90,3505 180,980 ,546 ,570 ,808
Isimle yasar igimle nefes 91,1869 182,970 459 551 812
glmm
Isimden Gnemli seyler 90,3458 201,683 023 262 831
yardlr.
Isimi seversem, sirket 91,4206 194,818 148 396 828
onemli degildir.
Isime bagliligim giiclii 89,1729 189,045 ,481 ,460 ,813
Daha fazla iicret teklifini 92,0607 201,625 ,033 ,289 ,829
kabul etme
Calisma ortami soguk 92,2150 208,799 -,159 ,338 ,839
Isyerinden seneler getikge 89,6963 182,701 579 580 807
hoslanma
Mesleki gelisimden memnun 89,8645 180,653 ,572 ,573 ,807
Isyerinin sicak duygular 89,6075 181,686 ,640 717 ,805
uyandirmast
Isyerine karst &zel duyguya 92,3972 202,795 -010 302 832
sahip olmama
Ise bagliyim, igyerine degil 90,8364 188,635 ,251 ,313 ,824
Yasamak ve ¢aligmak icin
burasi kadar uygun az yer 90,1916 180,475 ,559 ,482 ,807
vardir
Bundan sonra bu igyerinde 89,6402 180,832 668 602 804

calismayi isteme
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EK: 6

ANOVA with Friedman's Test and Tukey's Test for Nonadditivity(b)

Sum of Mean Friedman's
Squares df Square | Chi-Square | Sig
Between People 1892,068 213 8,883
Within People Between Items 4901,047 22 222,775 141,360 ,000
Residual Nonadditivity | 148,953(a) 1 148,953 96,442 ,000
Balance 7235,914 4685 1,544
Total 7384,866 4686 1,576
Total 12285,913 4708 2,610
14177,981 4921 2,881

Total

Grand Mean = 4,1028

a Tukey’s estimate of power to which observations must be raised to achieve

additivity = -,154.

b The covariance matrix is calculated and used in the analysis.
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EK:7

Degerli Katilimci,

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalina bagh
olarak yiiriitiilen “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve ilag Uretim ve
Dagitim Firmalarinda Yapilan Ampirik Bir Arastirma” adli doktora calismasina esas

olmak tizere goriisleriniz gerekmektedir.

Ekteki anket formunda calistigimiz kurumla ve isinizle ilgili olabilecek bazi
ifadeler yer almaktadir. Sizden istenen bu ifadeleri okuyarak sdz konusu fikrin sizin

goriisiiniize ne derece uydugunu belirtmenizdir.

Arastirmaya katilanlarin toplam puanlar iizerinden degerlendirme yapilarak

istatiksel veri elde edileceginden, bireysel sonuglarla ilgilenilmeyecektir.

Unutmayiniz ki anket kapsaminda vereceginiz yanitlar, sizin diisiinciilerinizi
yansitacaktir. Anketteki hicbir ifadenin dogru ya da yanlis yaniti yoktur. Bu nedenle
sorular1 yanitsiz birakmamanizi ve form iizerinde kimliginizi belirtecek herhangi bir

ifadeye yer vermemenizi rica ederim.

Degerli katkilarimiz i¢in tegekkiir eder, caligsmalarinizda basarilar dilerim.

Ogr. Gor. Hatice N. CELIK KELES
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Asagida yer alan sorulara durumunuza uygun secenegi isaretleyerek yamt

veriniz.

1. Cinsiyetiniz?

a. ( ) Kadin b. ( ) Erkek

2. Medeni durumunuz?

a.( )Evli b.( )Bekar c¢.( )Dul d. ( ) Bosanmis

3. Yasimz?

a.( ) 1825 b.()26-35 e¢.()36-45 d.()46-55 e.( )56 ve yukar

4. Egitim seviyeniz?

a. () Ilkokul b.( )Ortaokul ¢.( )Lise d.( ) Universite e.( ) Master
5. Bu isyerindeki hizmet siireniz ne kadardir?

a.( )0-5yilb.()6-10 yil c.()11-15y1 d. ( ) 16 ve daha fazla

6. Isyerinizdeki statiiniiz nedir?
a. () Tibbi Satis Temsilcisi
b. ( ) Uzman Tibbi Satis Temsilcisi

c. () Sef
d. ( ) Bolge Miidiirii
e.( )Diger............

7. Bu statiide calisma siireniz
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iS TATMIN OLCEGI

Asagidaki ifadeleri okuyarak, ifadenin altindaki bes siktan sizce en uygun
secenegin iizerine (x) isareti koyunuz. Her ifadenin altindaki bes siktan yalmiz bir

adedine isaret koymaniz gerekmektedir.

1. isinizde bilgi ve becerilerinizi yeterli diizeyde kullanabiliyor musunuz?

( ) Her zaman ( ) Genellikle ( ) Bazen ( ) Nadiren () Hicbir zaman

2. Isinizde gorevleriniz belirli midir?

( ) Her zaman ( ) Genellikle ( )Bazen ( )Nadiren ( ) Higbir zaman

3. Yaptigimz is size basari ve oviinme hissi veriyor mu?

( ) Her zaman ( ) Genellikle ( )Bazen ( )Nadiren ( ) Hicbir zaman

4. lIsletmenizde sizi, isinizi yada isyerini ilgilendiren konularda fikrinize
basvuruluyor mu?

( ) Her zaman ( ) Genellikle ( )Bazen ( ) Nadiren ( ) Hicbir zaman

5. isinizde kendinizi cogunlukta tatmin olmus hisseder misiniz?

( ) Her zaman( ) Genellikle ( ) Bazen ( ) Nadiren () Higbir zaman

6. Cahsma yasamimzda keske bu isyerinde yada bu iste calismasaydim dediginiz
anlar oluyor mu?

( ) Her zaman ( ) Genellikle ( )Bazen ( ) Nadiren ( ) Hicbir zaman
7. Ise gelirken keske bugiin tatil olsaydi dediginiz olur mu?
( ) Her zaman ( ) Genellikle ( ) Bazen ( ) Nadiren ( ) Hicbir

zaman

8. Yapmakta oldugunuz isi ve isyerini en sevdiginiz yakimmniza tavsiye eder

misiniz?
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( ) Her zaman ( ) Genellikle ( ) Bazen ( ) Nadiren ( ) Hicbir

zaman

9. Sizin yapmakta oldugunuz isi yapan diger Kkisiler genellikle islerini ne derece
severler?

() Cok ( ) Orta ()Az ()Cokaz ( ) Hic
Sevmezler

10. Beraber cahstigimiz Kkisiler mesai saati disinda da beraberliginiz ya da
arkadashgimz oluyor mu?

( ) Her zaman ( ) Genellikle ( ) Bazen ( ) Nadiren ( ) Hicbir

zaman

11. isletmenizin durumunu, kendi is konumuzu ve iilke sartlarnm dikkate
aldigimzda; su an aldiginiz iicret diizeyini tatmin edici buluyor musunuz?

( ) Evet ( ) Evet’e yakin ( ) Orta ( ) Hayir’a yakin ( )
Hayir

12. Size gore isletmenizde uygulanan iicret sistemi adil midir?
( ) Evet () Evet’e yakin ( ) Orta ( ) Hayir’a yakin ( )
Hayir

13. isletmenizin hizmet ici egitim konusundaki tutum ve calismalarm yeterli ve
yerinde buluyor musunuz?

( ) Evet () Evet’e yakin ( ) Orta ( ) Hayir’a yakin ( )
Hayir

14. Isinizdeki basarilarmmizin amirlerinizce yeteri kadar takdirle karsilandigina
inamyor musunuz?
( ) Her zaman ( ) Genellikle ( ) Bazen ( ) Nadiren ( ) Hicbir

zaman
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15. Sizce isyerinizde cahisanlar degerlendirilirken objektif kriterler kullamliyor
mu?
( ) Evet ( ) Evet’e yakin ( ) Orta ( ) Hayir’a yakin ( )
Hayir

16. isyerinizin geleceginiz acisindan size vaat ettigi giiven derecesi sizi tatmin
ediyor mu?

() Cok tatmin eder ( ) Oldukga tatmin eder ( ) Yeterince tatmin eder

() Pek tatmin etmez ( ) Hi¢ tatmin etmez.

17. Bu isyerinde emekli oluncaya kadar ¢alismak ister misiniz?

( ) Evet ( ) Evet’e yakin ( ) Orta ( ) Hayir’a yakin ( )
Hayir

18. isinizde kendinize ait bagimsiz diisiince ve iiretim tekniklerine yonelik
fikirleriniz dikkate aliniyor mu?
( ) Her zaman ( ) Genellikle ( ) Bazen ( ) Nadiren ( ) Hicbir

zaman
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ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Asagida bulunan ifadelerde, oOlgekler “TAMAMEN KATILIYORUM”
seceneginden “HIC KATILMIYORUM” secenegine dogru siralanmustir. Her bir

ifadeye ne derece katildiginizi, sizce uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.

1 HIC KATILMIYORUM

2 KATILMIYORUM

3 BiRAZ KATILIYORUM

4 OLDUKCA KATILIYORUM
5 COK KATILIYORUM

6 TAMAMEN KATILIYORUM

1 Isyerimin halka hizmet gelenegi oldukga iyidir.

2 Tekrar se¢gme imkanim olsaydi yine burada ¢alismak isterdim.

3 Isyerimin sorunlar sanki benim sorunlarim gibidir.

4 Burada caligmaktan gurur duyuyorum.

5 Bu igyerinde bugiine kadar yapilanlar, kendi isine adamig
olanlarin neler basarabileceklerine iyi bir 6rnektir.

6 Yeni mezun bir gence bu isyerinde kariyer yapmay1 segmesini
oneririm.

7 Hayatta beni fazla tatmin eden sey isimden aldigim zevktir.

8 Isimin yetki ve sorumluluklar1 dahilinde ¢alisirim; kimse benden
bunun disinda bir sey isteme hakkina sahip degildir.

9 Yaptigim isin bitmesi gerekiyorsa, ¢calismanin mesai saatini
agmis olmasi o kadarda 6nemli degildir.

10 Beni ilgilendiren en 6nemli seyler isimle ilgili olanlardir.

11 Isimle yasar, isimle nefes alirim.

12 Hayatta isimden daha 6nemli olan pek ¢ok sey vardir.

13 Yaptigim isten hoslandigim siirece hangi sirkette calistigi cok
onemli degildir.

14 Isime bagimliligimin oldukca giiclii oldugunu hissediyorum.

15 Eger baska bir sirket yaptigim is icin daha fazla iicret teklif
ederse, diisiinmeden kabul ederim.

16 Bu isyerindeki calisma ortaminin soguk ve samimiyetsiz
oldugunu diisiiniiyorum.

17 Seneler gectikce bu igyerinde yasamaktan ve caligmaktan
hoslanmaya basladim.

18 Bu igyerindeki mesleki gelismemden genelde memnunum.

19 Yasanacak ve galigilacak bir yer olarak diistindiigiimde isyerim
bende sicak duygular uyandirtyor.

20 Bu isyerine kars1 hi¢bir 6zel duygu ve diisiinceye sahip degilim.

21 Ben isime bagliyimdir, herhangi bir isyerinde degil.

22 Yasamak ve ¢aligmak i¢in burasi kadar uygun ¢ok az yer vardir.

23 Beklentilerimle ilgili olarak kendimi tanidigim kadariyla
bundan sonraki ¢aligma hayatimi bu isletmede gecirmek isterim.
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