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GIRIS

Orgutler, belirli amagclarin gerceklestirilmesi icin bir araya gelmis
toplumsal yapilanmalardir. Bu yapilanmalarda basrol, sosyal bir varlik olan
“‘insan”a bigildigine gore; belirlenmis amagclarin bagarilmasi ve 0Orgutin
faaliyetlerine devam edebilmesi, kurumun degerlerine siki bir gekilde bagh
olan, kurumun amag ve hedeflerini kendi amag ve hedefleri gibi benimseyen
isinden tatmin olan caliganlarin varligina baghdir. Bu noktada ise, “calisanin
isine karsi gosterdigi olumlu ya da olumsuz duygularin derecesi” olarak
tanimlayabilecegimiz is tatmini ile “calisanin oOrgutin Uyesi olarak kalma
arzusu, orgut icin beklenenden fazla ¢caba harcama istegi ve 6érgutin amag ve
degerlerine olan inancinin birlesimi” olarak tanimlayabilecegimiz “Orgutsel
baghhk” kavramlari 6nem kazanmaktadir. Bu yuzden orgitler, genellikle
calisan devir oranindan kaynaklanan yiksek maliyeti azaltmak ve 0Orgutin
surekliligini saglamak i¢in calisanlarinin is tatminini ve bagliligini artirmaya
calismaktadirlar. Is tatmini, orgiitte saglam bir o6rgiitsel bir ortamin
olusturulmasinin temel sartidir (Davis, 1988: 87). Orgiitiine bagl calisanlarin
daha cok calisacagr ve orgutsel amaclarin basarilmasi icin daha fazla
kendinden fedakarlik yapacaklarina inaniimaktadir (Meyer ve Allen, 2004: 2).

Bu tez ¢calismasinda da, Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi (TCMB)
insan Kaynaklar Genel Mudiirliigi calisanlarinin “ig tatmini” ve “drgitsel
baghhk” duzeyleri cesitli demografik ve isle ilgili degiskenler kullanilarak
incelenmigtir. Bu kapsamda, caliganlarin isg tatmini ve 0&rgutsel baghlik
seviyelerinin belirlenmesinde, Spector (1997) tarafindan gelistirilen “is tatmini

Olcegi” ile Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen “t¢ boyutlu baglilik



olcegi”, gerekli izinler alinarak TCMB Insan Kaynaklari Genel Mudirlugi
calisanlarina uygulanmistir.

Calismada elde edilen bulgular, Iinsan Kaynaklarr Genel
Mudurligi’'nde gorev yapan caligsanlardan elde edilen verilere dayanmaktadir.
64 calisanin katilimiyla gergeklestirilen ankete katilm orani % 37,6 olarak
gerceklesmigstir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde Sosyal Bilimler
icin istatistik Paketi (SPSS) kullaniimistir. Bu cercevede, degiskenler
arasindaki iligkilerin belirlenmesinde korelasyon analizi, t-testi, varyans analizi
ve Scheffe testi istatistiksel yontemleri kullaniimistir. Ayrica, bazi anket
sorularinin yorumlanmasinda betimleyici istatistiklerden yararlaniimistir.

Arastirmanin uygulama asamasinda kullanilan anketin katilimcilar
tarafindan anlasilir oldugu, katilimcilarin sorulari dogru sekilde yanitladiklari ve
gercek tutumlarini yansittiklari varsayilimaktadir.

Calismanin birinci ve ikinci boliumunde, konu ile ilgili literatlr taramasi
yapilarak is tatminiyle ilgili olarak; is tatmininin tanimi, 6énemi, is tatminini
etkileyen faktorler, is tatmini kuramlari ve ig tatmininin sonuclari; orgutsel
baghhkla ilgili olarak ise orgitsel baglihdin tanimi, gostergeleri, dnemi, teorik
gelisimi, benzer kavramlarla iligkisi, siniflandiriimasi ve sonugclari ele alinarak
akademik yaklasimlar ortaya konulmustur.

Uclincu bolumde ise, teorik olarak agiklanan konuyu daha anlasilir
kilmak amaciyla bir uygulama c¢alismasi yapiimigtir. Arastirmanin amaci ve
onemi, evren ve Orneklemi, veri toplama aracinin nasil gelistirildigi, veri
toplama sureci, elde edilen verilerin analizi ve yorumlanmasina yonelik bilgiler

ile arastirma sonucunda elde edilen bulgulara bu béliimde yer verilmistir.



Calismanin son bélumi olan dérdincu bélumde, elde edilen bulgular
Ozetlendikten sonra, incelenen literatlr 1s1ginda uygulamadan bahsedilerek
calisanlarin is tatmini ve orgutsel baghhk dizeylerinin artirlmasina yonelik

bazi dneriler gelistirilmigtir.



BIRINCi BOLUM
IS TATMINI: KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. is Tatmini Kavrami

“Tatmin”, kelime olarak, “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama,
gonul doygunluguna erme, doyum.” anlamina gelmektedir (Turk Dil Kurumu,
2009). Bir diger tanima gore ise “tatmin” kavrami, bir baskasi tarafindan
dogrudan gozlenemeyen ve sadece ilgili kigi tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen zevki ve i¢ huzuru anlatmada kullaniimaktadir (Mercer, 1997:
57). Maslow’a gore ise “tatmin”, birey davraniglarinin temel gudusel Granudir
(Sencer, 1982: 9).

Is tatmini konusunda yapilan calismalar incelendiginde, is tatmini
kavramina yonelik tanimlamalarin benzer bir yaklagsimla ele alindigini
stylemek mumkundur. S6zu edilen is tatmini tanimlarindan bazilarina asagida
yer verilmistir. Bu tanimlara gore;

Is tatmini;

- “Is gorenin isine karsi gosterdigi genel tutumdur” (Erdogan, 1996:
32).

- “Is gorenin isine kars! hissettigi memnuniyet veya memnuniyetsizligin
derecesidir” (Catt ve Miller, 1991:160).

- “Kisinin, toplam is ¢evresinden, 6rnedin kendisinden, yoneticilerden,
calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye caba goOsterdigi
rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur” (Cribbin, 1972: 155).

- “Calisanlarin ise karsi olumlu tepkisidir’ (Oshagbemi, 1999: 388).



- “Calisanlarin islerine yonelik sahip olduklari olumlu veya olumsuz
duygularin derecesidir” (Schermerhon ve digerleri, 1994: 144).

- “Calisan kisinin isine karsi bireysel olarak verdigi duygusal bir
tepkidir’ (Mercer, 1997: 57).

- “Kigilerin iglerine karsi duyduklar kapsaml olumlu duygular ve bu
duygularin insanlar tzerinde yarattigi sonuclardir” (http://www.ikademi.com).

- “Is gorenin igini, is yasamini degerlendirmesine dayanarak sagladig
haz duygusudur” (Basaran, 1991: 21).

- “Bir kimsenin igine iligkin i¢csel ve/veya dissal durumlarina iligkin
pozitif ya da negatif olarak hissettigi 6lcudir.” (Bhuian ve Mengug, 2002).

- “Is gorenin kendisi icin 6nemli olan seylerin, iginin kendisine nasil
saglayacagini algilamalari sonucu olusan duygudur.” (Luthans, 1989: 176).

Yukarida yapilan tanimlar 1sidinda, bu calismaya uygun genel bir
tanim yapmak gerekirse; is tatmini, “calisanin isine karsi gosterdigi olumlu
ya da olumsuz duygularin derecesidir” seklinde tanimlanabilir.

Luthans’a (1989: 170) gore, is tatminini aciklamaya yonelik ¢ boyutu
su sekilde siralamak mumkuanddr:

a. [s tatmini, ise karsi duygusal bir yanittir.

b. s tatmini, genellikle calisanlarin  beklentilerinin  veya

kazanclarinin ne 6lgude kargilandigi ile ilgili bir kavramdir.

c. s tatmini, birbiriyle iligkili farkli tutumlari temsil etmektedir.
1.2. is Tatmininin Onemi

Modern yonetim dusuincesi, igsletmenin rasyonel sonuclar elde etmesi

icin is-kisi uyumunun ¢ok boyutlu olarak ele alinmasini etkin yénetimin zorunlu



bir unsuru olarak gérmektedir. Is-kisi uyumu icin calisanlarin sadece yetenek
ve Ozellik olarak iglerine uygun olmasinin yeterli olmadigi; yiksek tcretin, terfi
olanaklarinin c¢alisanin mutlulugunu her zaman saglayamadigi anlasiimistir.
Yapilan ¢alismalar sonucunda, ¢alisanin verimli ve mutlu ¢alismasi icin yaptigi
isten tatmin olmasi gerektigi sonucuna varilmistir (Erdogan, 1996: 231).

Bir drgitun elindeki insan kaynagi ne kadar gelismis ve nitelikli olursa
olsun, isteklendirilip harekete geciriimedikge oOrgute yarar saglamayacaktir
(Can ve digerleri, 1995: 317).

is tatmini temelde iki nedenden dolayr énem tagimaktadir. Birincisi,
calisanlarin igleri hakkindaki dustnceleri ve hisleri hem kendileri hem de isleri
icin 6nem tasimaktadir. ikincisi ise, calisanlarin iglerine karsi tutumlarinin
performans ve verimlilik Gzerindeki etkisi, yoneticiler acisindan 06nem
tasimaktadir. Cunkud, is tatminsizliginin dogrudan neden oldugu davraniglar,
isten ayrilma, devamsizlik, performans dusukliagi, ruhsal ve fiziksel
rahatsizliklardir (Feldman ve Arnold, 1983: 192).

Calisanlarin fiziksel ve zihinsel mutlulugu is tatmini ile karsilikh iligki
icerisindedir. Tatmin dizeyi yuksek olan calisanlar fiziksel ve zihinsel sagliga
sahiptirler. Is tatmini, isletmenin nitelikli ig giicinii kendine ¢ekme ve onlar
biinyesinde tutma becerisinde énemli bir rol oynamaktadir. Bu ise; bir drgitin
surekliligi ile yakindan ilgilidir. Is tatminin olmadigi durumlarda sikayetler
artmakta, sendikal faaliyetler gindeme gelmekte, devamsizlik ve ¢alisan devri
gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar, organizasyonun basarisini etkileyecek

ve maliyet arttirici etkiye neden olabilecektir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 75).



Calisanlar, istek ve gereksinimleri karsilandigl sirece isletme
amaclarini  gergeklestirmek icin birlesip, hareket etmektedirler. istek ve
gereksinimleri karsilanmadiginda ise isletme amaclarini engelleyici davraniglar
icine girmektedirler (Ulusal, 1998: 34).

Orgutun basari gostergelerinden olan musteri memnuniyeti, karlilik ve
verimlilik gibi kavramlar arasinda is tatminin de bulunmasi, orgutler agisindan
ne derecede Onemli oldugunu agciklamaktadir. Bu nedenle, ig tatmininin
Olculmesi ve takip edilmesi igletmeler tarafindan blyik 0nem tasimaktadir
(Erol, 1998: 4).

Davis (1988:. 87), is tatmininin, orgutte saglam bir drgutsel ortam
olusturulmasinin temel sarti oldugunu belirtmektedir.

Sonug olarak, calisanlarin yasamlarinin blyuk bir kismini is yerinde
calisarak gecirdikleri dikkate alindidinda, is ile ilgili memnuniyetsizlik basta
kisinin kendisi olmak Uzere aile, is arkadaslari, calistigr 6rgut gibi farkh taraflari
olumsuz etkileyebilecektir. Bu nedenle de is tatmini, 6rgit Gst yonetimi
tarafindan dikkate alinmasi gereken bir kavram olarak kendini géstermektedir.
isletmelerin  artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmelerinin temel
kosullarindan biri de isinden zevk alan caligsanlarin varligidir. Calisanlar
islerinden tatmin olduklari stirece orgitiin amaglarini gergeklestirmek daha da
kolaylagacaktir. Is tatmininin is ile ilgili bir cok faktére bagl olarak degistigi,
kendisinin de yine bir ¢cok ise bagli degiskeni etkileyen bir 6zellige sahip oldugu

anlagiimaktadir.



1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bir cok calisan davraniginin nedenini olusturan is tatmini kavraminin
kendisi de cok sayida faktérden etkilenmektedir. Is tatmini literatrii
incelendiginde, is tatminini etkileyen faktorlerin c¢ok farkh sekillerde
siniflandinididi gorilmektedir.

is tatmini, genelde bazi alt boyutlarin  birlesimi  olarak
degerlendiriimekte ve farkh faktor kiimeleri kullanilarak dlgimu yapilmaktadir
(Locke, 1976). Bu faktor kiimeleri farkli unsurlar icerse de ig tatmininin birden
cok boyutun birlesimi seklinde ele alinmasinin gerektigi genel olarak kabul
goérmustur (Smith ve digerleri, 1969: 25-26).

Farkl arastirmalarda en fazla kullanilan boyutlar Ozdemir (2005: 52-

53) tarafindan asagidaki sekilde siralanmistir:

Takdir edilme,

iletisim,

- Calisma arkadaglari,

- Ucret digl imkanlar,

- lsin fiziksel kosullari,

- lsinicsel dogasi,

- Orgutsel unsurlar,

- Orgutun politika ve igleyis proseddrleri,
- Ucret,

- Kisisel gelisim,

- llerleme imkanlari,

- Basarinin fark ve takdir edilmesi,



- Is guvencesi,

- Amir ve ylzylze ybnetim

Siralanan boyutlar diginda is tatmininin yas, cinsiyet, medeni durum
gibi demografik degiskenler baglaminda da agiklanmaya calisildigi
gorulmektedir.

Locke (1976) ise, is tatmininin alt boyutlarint 4 bashk altinda
toplamistir. Bunlar:

1. Odillendirme,

2. Calisanlarla iligkiler,

3. Gorevin nitelikleri,

4. Orgutsel unsurlar.

Odiillendirme boyutu, tcret, ticret disi imkanlar, terfi ve takdir edilme
gibi calisanlarin c¢abalarina karsi verilen her turli tazminati icermektedir.
Calisanlarla iligkiler boyutu ise, calisanin is arkadaglari ve amirleri ile iligkilerini
anlatmaktadir. isin butinligi, cesitliligi, sagladigi otonomi, geri bildirim
kosullari ve c¢alisan igin anlami gibi unsurlar ise gorevin nitelikleri boyutunda
yer almaktadir. Son boyut olan 6rgutsel unsurlar boyutu ise érgatiin bigcimsel
yapisl ve isleyisi, yonetim anlayisl, yetki ve sorumluluk dagilhimi, iletisim ve bilgi
akisini icermektedir (Spector, 1997: 4).

Bu baglamda hangi degiskenlerin is tatmini Gzerinde ne derecede
etkisinin bulundugu arastirmacilarin tzerinde durduklari konulardan olmustur.
Bu caligmalarin bir bolumu, yas, cinsiyet ve medeni durum gibi bireysel

farkhhklar esas alan demografik degiskenlere odaklanirken, diger calismalar



Ucret, ikramiye, hiyerarsik yapi, calisma kosullari gibi orgitsel degiskenler
Uzerinde yodunlagmistir.

Bu calismada is tatminini etkileyen faktorler, kisisel faktorler ve
orgutsel faktorler olmak tzere 2 ana bagslk altinda arastirmanin amacina
uygun olarak gruplandirilarak incelenmeye caligiimigtir.

1.3.1. Kisisel Faktorler

Kigisel faktorlerle is tatmini arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik ¢ok
saylda arastirma yapiimistir. Genellikle kigisel faktorler ile is tatmini arasinda
gucli iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorler, érgltsel amag ve
degerlerin benimsenip orgltte uzun yillar calisilmasi agisindan son derece
blylk bir 5Gneme sahiptir.

Bu kapsamda kisisel faktorler; King ve arkadaslar (1982: 120)
tarafindan yapilan siniflandirma dikkate alinarak ve calismanin amacina
uygun olarak yas, cinsiyet, medeni durum, kidem, egitim durumu ve Kkisilik
basliklari altinda incelenmistir.

1.3.1.1. Yas

Is tatmini ile caliganin yasi arasinda ayni yonlu bir iliskinin varligi genel
olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle, yas arttik¢a is tatminin de arttidi
varsayllmaktadir.

Lee ve Wilbur (1985), 1707 kamu c¢alisani tzerinde yaptigi ¢calismada,
yas ilerledikce is tatmininde arttigi sonucuna ulagmiglardir. Doktor ve
hemsireler Uzerinde yapilan bir diger arastirmada da, yas ile ig tatmini

arasinda bir iliski oldugu gorilmus, yasin ilerlemesi ile is tatminin arttigi tespit
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edilmistir. Ayrica, is tatminin 36 yas ve Uzerindeki kisilerde daha yuksek; 19-24
yas grubu arasindaki kisilerde daha dusuk oldugu goéralmustur (Erigic, 1994).

Wright ve Hamilton (1978), zamanla c¢alisanlarin degerlerinin
degistigini ve yaslandikc¢a calisanlarin otoriteye kargi daha uyumlu olduklarini;
buna kargin isten beklentilerinin azaldigini ve daha gercekgi bir cerceveye
oturdugunu belirtmektedirler. Buna ek olarak, yaslandik¢a caliganlarin daha
fazla tecriibe ve beceri kazanmalariyla beraber daha iyi islerde ¢alistiklari 6ne
surulmektedir (Spector, 1997: 25).

Yasin ilerlemesiyle terfi olanaklarinin artmasi, alinan ddullerin
cesitlenmesi de is tatmininin artmasinda énemli rol oynamaktadir (Organ ve
Lingl, 1995: 345).

Clark, Oswald ve Warr (1996) ise, yas ile is tatmini arasindaki iliskinin
“U” seklinde oldugunu ortaya cikarmiglardir. Diger bir deyisle, ise yeni
baslayan genc bir kisinin is tatmini ylksek olmakta; zamanla tatminin yerini
monotonluk ve bikkinlida birakmakta; orta yaslara gelindiginde disik is tatmini
s6z konusu olmaktadir. Kisi tatminsizligini ortadan kaldirabilmek icin ya
bulundugu is yerindeki durumunu kabul etmekte ya da alternatif is olanaklari
Uzerinde durmaktadir.

Herzberg de, is tatmini ile yas arasindaki iligkiyi “U” seklindeki bir egri
ile aciklamistir. Calisma yasamina erken yaglarda baslayan kisilerde is
tatmininin yiksek oldugu, 30 yasina dogru dugmeye basladigi ve calisma
yasaminin sonuna dogru ise tekrar yukseldigini belirtmektedir. Ancak bu
iliskinin arastirmanin yapildigr nesil icin gecerli oldugu belirtiimigtir (Uyargil,

1988: 22)
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Wegge ve arkadaslarinin (2004) yaptiklari arastirmada ise, is tatmini
ile yas arasinda anlamli diizeyde bir iligki bulunamamistir. Ayni sekilde Cimete
de (1996), hemsirelerdeki is tatmini ve yas arasinda anlaml farklilik olmadigi
sonucuna ulagmigtir.

1.3.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin ig tatmini ile iligkisi yasin etkisiyle beraber en fazla calisilan
degiskendir. Yapilan calismalarda, cinsiyet ile ig tatmini arasinda birbirleri ile
celisen sonuglara ulasiimigtir.

Clark tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda, is tatmininin kadinlarda
erkeklere kiyasla daha yiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak bu tatmin
farkhh@inin gecici oldugu ifade edilmis ve bunun kadinlarin is dunyasindaki
konumlarinin ve beklentilerinin daha fazla artmasi nedeniyle gerceklestigi
belirtilmistir. Clark’a gore, kadinlarin is hayatindaki éneminin artmasi durdugu
zaman, kadinlarin ve erkeklerin tatmin dizeyleri ayni olacaktir (Clark, 1997:
341-343).

Kadinlarin, ailelerin  ekonomik  sorumlulugunu tam  olarak
yuklenmedikleri icin, is hayatina iligkin beklentilerin gérece daha az olmasi
sebebiyle ayni kosullarda erkeklere gére daha kolay tatmin olduklari seklinde
bir kani bulunmaktadir (Gur, 2006: 90). Bu durumun, erkek egemen bir yapiya
sahip olan, ailenin ihtiyaclarinin kargilanmasinda erkege dnemli sorumluluklar
yuklenen Turk toplumunda gecerli olabilecegi dugunulebilir.

Kadinlarin iglerinden daha fazla tatmin olmalarini agiklayan bir diger
sebep de kadinlar ve erkekler arasindaki niteliklerin farkli olmasindan dolayi

yapilan iglerin de farklilasmasidir (Gazioglu ve Aysit, 2002: 5)
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Hulin ve Smith (1967), is tatmini ile cinsiyetler arasinda istatistiksel
anlamda kadinlarin daha az is tatminine sahip oldugu sonucuna varmisglardir.
Ayni sekilde Chen de (2001), yaptigi arastirma sonucunda, erkek caligsanlarin
kadin ¢alisanlardan daha fazla is tatminine sahip olduklarini tespit etmistir.

Hennig ve Jardim (1977), kadin ¢alisanlarin 6zellikle isin planlanmasi
asamasiyla, diger bir deyisle bir isin basariimasi igin kullanilan yontemlerle
ilgilendiklerini ve ig i¢in uyumu ve huzuru aradiklarini belirtmiglerdir. Erkeklerin
ise, daha ¢ok sonugclarla tatmin olduklari ifade edilmistir.

Kadin ve erkek arasindaki is tatmini dizeyinin farkhlagsmadigina iliskin
degerlendirmelere bakildiginda ise; Brush ve arkadaslari (1987), bu durumu
kadinlarin iglerinden ucret, 6dul ve ilerleme agilarindan beklentilerinin daha
dustk olmasiyla; Wit ve Nye (1992) ise kadin ve erkeklerin is karsisindaki
tutum ve degerlendirmelerinin farkli olmasiyla acikladiklari gérilmektedir.

Kirel (1999: 115) ise, is tatmininin, kadin erkek ayrimindan cok
beklenti dizeyiyle ilgili oldugunu sdylemenin daha dogru bir yaklasim olacagini
belirtmektedir.

1.3.1.3. Medeni Durum

Calisanlarin medeni durumlarinin is tatmini Gzerindeki etkisine yonelik
yapilan ¢aligsmalarda, ¢ok fazla anlaml iligki bulunamamistir. Bunun yaninda,
sinirl da olsa, evli calisanlarin bekéar calisanlara kiyasla is tatmininin daha
fazla olduguna yonelik bulgular da mevcuttur.

Eriglc (1994), yaptidi calismada, evlilerin ig tatminin bekérlara kiyasla

daha yuksek oldugunu tespit etmistir.
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Cimete (1996) ve Bilgic (1998) ise, medeni durum ile is tatmini
arasinda anlamli bir farkliigin olmadigini ortaya koymuslardir.

Evlilerin is tatminin bekarlara kiyasla daha yuksek olduguna yonelik
sonugclarin, evli calisanlarin aile yagsamindaki tatminin ise yansitilmasindan
veya evliligin isle ilgili beklentileri degistirmesinden kaynaklanabilecedi
belirtiimektedir (Telman ve Unsal, 2004: 59). Giner (2007: 58) de, evliligin,
kisinin yagsamini dizene soktugunu, bu nedenle de calisanin isinden daha
fazla tatmin olabilecegini ifade etmektedir.

1.3.1.4. Kidem

Is tatmini ile calisanin hizmet siiresi arasindaki iligki cok acik degildir.

Davis (1988: 99), calisanlarin hizmet sureleri arttikgca is tatminlerinin
buna paralel olarak arttigini belirtmektedir. Bunun nedeni ise; uzun yillar ayni
isi yaparak daha fazla deneyim kazanan c¢alisanlarin iglerine daha kolay uyum
saglayarak daha fazla tatmin olacaklari, buna karsilik daha fazla dcret ve terfi
beklentisi icinde bulunan geng calisanlarin ise yasli calisanlara gore daha az
tatmin olacaklari disincesidir.

Hizmet siresi arttikgca is tatmininin artmasinin nedeni olarak, isten
beklentilerin daha gercekgci temellere oturmaya baslamasinin ve kisinin kendini
ig ortamina uydurmasinin etkili olabilecegi Dbelirtiimektedir. Ayrica, Ust
pozisyonlarda ucret ve calisma sartlarinin iyi olmasi nedeniyle yiksek ig
tatmini gordlmesi olasidir (Muchinsky, 1993: 123).

Levitan ve Johnston (1973: 73), hizmet suresi ile is tatmini arasinda
acik bir dogrusal iliskinin olmadigini, buna kargin ise yeni baglayanlar icin (0-2

yil) takdir ve farkedilmenin; orta uzunlukta hizmeti olanlar icin (3-7 yil) ilerleme
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ve yukselmenin; uzun sure hizmeti olanlar icin (8-14 yil) ise sorumluluk
duygusu tatmininin daha énemli oldugunu belirtmektedirler.

Bilgic (1998) gibi bazi arastirmacilar da, is tatmininin dissal
faktorleriyle (Ucret, Ucret disi imkanlar) hizmet siresi arasinda ters yonla bir
iliski elde etmektedirler.

Pond ve Geyer (1987) gibi bazi yazarlar ise, arastirmalarinda is tatmini
ile hizmet siresi arasinda bir iligki bulunmadigini tespit etmislerdir.

1.3.1.5. Egitim Durumu

Calisanlarin is hayatina olan bakis agisini etkileyen faktorlerden bir
digeri de egitim duzeyidir.

Farkli egitim duzeyi gerektiren meslekler icin yuksek egitim duzeyi, is
tatminiyle ayni yonlu bir iliskiye sahipken, ayni mesledi icra edenler arasinda
egitim yukseldikge is tatmini dismektedir. Ayni igleri yapanlar arasinda
gerceklestirilen bir cok calismada, ¢alisanlarin 1/3’G civarinda bir bélimundn
egitim duzeylerini yaptiklari isin gerektirdiginden fazla buldugu ortaya ¢ikmistir.
Bu da calisanlarin is tatminlerini olumsuz etkilemektedir. Ozellikle yiiksek
egitimli ve dusuk gelirli calisanlarin tatmini ¢ok dustik olmaktadir. Diger yandan
egitim duzeyi yuksek olan ¢alisanlarin yikselme ve terfi arayisi daha fazladir.
Bu nedenle, yapilan calismalarda yiksek editimli calisanlarin, yukselme
imkani kisith olan iglerdeki tatmini de c¢ok disik olmaktadir (Levitan ve
Johnston, 1973: 74-75).

Yuksek egitim diizeyine sahip calisanlarin is yerindeki siradanlagsmis
igler dolayisiyla bilgi, beceri ve yeteneklerini ¢ok fazla kullanamamalari

tatminsizlige yol acacak, kigiyi ¢cesitli arayislara itebilecektir.
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1.3.1.6. Kisilik

Bireylerin kisiligine bagli olarak bir takim deger yargilari ve inanclari
bulunmaktadir. Bu 06zelliklere bagl olarak, bazi calisanlar bagimsiz is
yapmaktan hoglanmakta, bazilari zor igleri tercih etmekte, bazilar da
baskalarinin yapmakta zorlandidi igleri bagarmaktan mutluluk duyabilmektedir.

ice donik bir calisan mimkin oldujunca az sayida kigiyle
karsilagsacagi, daha sessiz bir ortamda daha fazla tatmin olabilirken, digsa
donuk calisanlar fazla sayida insanin ve degisik uyaranlarin oldugu bir is
ortamindan daha fazla tatmin olabilirler (Telman ve Unsal, 2004: 59).

Genel yetenekleri sinirli, gcevreye uyum saglayamayan, insan iligkileri
zayf, asabi, kisisel konumlarindan memnun olmayan c¢alisanlarin da genelde
is tatminlerinin az oldugu gorulmektedir (Gur, 2006: 92). Ancak, bu durum,
butiin mesleklerdeki tatmin olmamis kisiler icin "bu sekilde tepki verir" seklinde
genellenmemelidir (Ulusoy, 1998: 21). Cattell (1992) tarafindan yapilan
calismalarda ise, farkh meslek gruplan icin farkh kisilik profilleri
olusturulmustur.

Vroom (1964), calisanlarin ise karsi tepkilerinin farkli olmasini,
bireylerin birbirinden farkli gudld, deger ve yeterlilige sahip olmalarina
baglamaktadir. Kisilik degiskeninin is tatminine etkisini inceleyen benzer
aragtirmalar, tatmin saglamis bireylerin daha esnek, daha kararl bir kisiligi
olan, Uist sosyo-ekonomik degerden gelen ya da disuk sosyo-ekonomik duzey
engellerini agsmig kisiler oldugunu gostermektedir.

Schneider ve Dachler (1978), Staw ve Ross (1985), Gerhart (1987),

Gupta ve arkadaglar (1992), Newton ve Keenan (1981) gibi ¢calismalarda bazi
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bireylerin ise kars! tutumlarinin genel olarak daha olumlu oldugu, buna karsin
“kronik yakinmacilar” da denen bir grubun is tatmini, drgutsel bagllik ve
motivasyonlarinin dusidk oldugunu ortaya cikarmiglardir. Davis-Blake ve
Pfeffer (1986) bu durumu, sirekli memnun olanlarin iyi igler segme sanslarinin
yuksek olmasina baglarken, Arvey ve digerleri (1989), genetik unsurlarin
Uzerinde durmustur.

Yukarida aciklanan kigisel faktorler disinda, “ihtiyaclar”, “beklentiler”,
“statl” ve “sosyo-kilturel cevre” gibi is tatminini etkileyen bir ¢ok farkli
degisken bulunmaktadir.

1.3.2. Orgutsel Faktorler

Orgutsel faktorler ile is tatmini arasinda gugli iligkiler bulunmaktadir.
Orgiit Ust yonetiminin en 6nemli gorevierinden biri, calisanlarinin istek ve
ihtiyaglarinin  belirleyerek is tatminini saglayacak gerekli dizenlemeleri
yapmakitir.

Is tatminini etkileyen orgitsel faktorler kapsaminda; calismanin
uygulama bélimunde kullanilan ve Spector (1997) tarafindan hazirlanmis olan
is tatmini Olcedinin alt boyutlari dikkate alinarak “Ucret dizeyi”, “terfi
olanaklari”, “calisma kosullarl”, “yonetimin ve yoneticilerin tutumu”, “calisma
arkadaslan”, “isin niteligi”, “6dullendirme ve takdir edilme”, “iletisim” ve “Ucret
digl imkanlar” basliklari altinda incelenmigtir.

1.3.2.1. Ucret Duzeyi

Orgut tarafindan galisanin emegi ve performansi karsiliginda saglanan

O0demeler is tatmininin saglanmasinda en Onemli bir fakttrlerden biridir.

Ozellikle gelir duzeyi disik, temel ihtiyaclarini karsilamada zorlanmakta olan
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calisanlarin is tatmininin saglanmasi acisindan diger degdiskenlere kiyasla
Ucretin daha 6nemli bir unsur oldugunu séylemek mimkuindar.

isletmelerin kurulug amaglari ve bireylerin calisma nedeni, genellikle
ekonomik temele dayanmaktadir. Girisimcinin temel amaci, gelirini arttirarak,
kendi c¢ikarlarini maksimize etmek iken bireyi caligmaya iten en gicli neden
ise, yagsamini ve varsa ailesinin yagantisini sirekli kilacak yeterli bir ticret elde
etmektir (Sabuncuoglu, 1987: 84). Bu nedenle Ucret, isletme igin bir maliyet
unsuru olarak, ¢alisan icgin ise bir gelir kalemi olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Clark ve Oswald (1994), Ucretin is tatmini Uzerindeki etkilerini
inceledikleri bir aragtirmada, iscilerin is tatminsizliklerinin baslica nedenlerinin
Ucret ve egitimsizlik oldugu sonucuna varmislardir.

Farkl yas, meslek, medeni durum ve egitim dizeyinde bulunan
calisanlarin tamaminda, dusuk gelir dizeyindekiler arasinda is tatminsizligi
daha fazladir (Levitan ve Johnston, 1973: 75-78). Lawler (1971)'e gore, bu
tatminsizligin nedenlerinden biri, Ucretin belirli temel ihtiyaglarin karsilanmasini
garanti altina almasidir. Bireye, toplumda bir harcama guci, bir yasam
standardi ve buna bagl olarak da bir prestij ve stati saglamaktadir. Calisan,
aldigr dcretle ekonomik bagimsizigini kazanmakta, is disinda yapmak
istedikleri icin firsat elde etmektedir. Bu sebepten dolay (cret, bir tatmin araci
olarak halen 6nemini korumaktadir (aktaran Levitan ve Johnston, 1973: 78-
80).

Calisanlarin Ucretleri konusundaki tatminlerini etkileyen en 6nemli
faktorlerden biri de tcretlerin adil olup olmadigina iliskin algilamalaridir. Ucretin

yuksek olmasi, ¢alisanin is tatminini saglamasi icin yeterli degildir. Calisanin
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bekledigi Ucret ile elde ettigi Ucret arasindaki denge 6nem tasimaktadir.
Calisanlar, isletmeye verdikleri ile isletmeden aldiklarini kendilerine gore
kiyaslamaktadirlar. Sonug, beklediklerinin altinda ise tatmin olmayacaklardir
(Telman ve Unsal, 2004: 39).

Calisan ile ayni yetkinlik duzeyine sahip c¢alisanlar arasinda belirgin bir
ucret farkliligr s6z konusu oldugunda da, Ucreti duguk olan c¢aliganin olumsuz
duygulara kapilmasi ve ig tatmininin azalmasi muhtemeldir.

Yetersiz ucret, ¢alisanin orgite karsi olumsuz bir tutum geligtirmesine
neden olmaktadir. Bu durum, ¢alisanin 6z benligini de olumsuz etkilemektedir
(Gunbay, 2000: 5).

Sertce (2001: 24), Ucretin ¢alisanda tatmin duygusunu olusturabilmesi
icin agagidaki faktorlerin énemli oldugunu belirtmektedir:

1. Cahisanin yasl, kidemi, 6grenim dizeyi ve yasantisi gibi bireysel
ozellikleri,

2. Harcanan emek, Uretimin niteligi, yaraticilik ve yenilesme egilimi gibi
bireysel eylemler,

3. Sorumluluk, vyeterlilik, zihinsel yorgunluk, mucadele dizeyi gibi
gorevin oOzellikleri ile elde edilen Ucret arasindaki denge ve bu dengenin
caligsan tarafindan algilanmasi.

Yiksek ucret alip isinden tatmin olmayanlarin da bulunmasi s6z
konusu olabilir. Bu nedenle {Ucretin diger tatmin faktorleri ile birlikte
degerlendiriimesi gerekmektedir (Konuk, 2006: 64) Her bir calisanin farkli
tatmin boyutlarindan elde ettikleri tatmin dizeyi ayni olmamakla birlikte

subjektif bir 6zellik gostermektedir.
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1.3.2.2. Terfi Olanaklari

Bireyler, genellikle cahgstiklari islerde basarili olmak ve Ust gorevlere
terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen Ucreti arttirmasi yaninda, ¢alisanin sosyal
statisuni ve toplumdaki konumunu da olumlu ybnde etkileme 6zelligine
sahiptir.

Terfi, insani calismaya sevk eden énemli bir gidileyicidir. ise alinan
bir kisi, is yerinde ilerleme olanaginin bulunmadigina ve (cretinin
artmayacagina dair bir duyguya kapildiginda her tarli cabanin gereksiz
olduguna inanip ise karsi olumsuz bir tutum sergileyebilir (Erdogan, 2002).

Terfi olanaklarinin is tatminini etkiledigine yonelik pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir. Sirota (1959) tarafindan vyapilan arastirmada, terfilere
zamaninda ulasamamanin is tatminini olumsuz etkiledigi gortlmastir. Patchen
(1960) de, terfi etmeyi hak ettigine inanan calisanlarin, terfi edememesi
nedeniyle is tatminlerinin dustiguni ve ise devamsizlik oranlarinin arttigini
tespit etmistir (aktaran Feldman ve Arnold, 1983: 195).

Terfi eden calisanlarin isine olan baglligl ve ¢alisma arzusu artarken
kariyer sisteminin agik¢a belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin olmadig
orgutlerde ¢alisanlarda tatminsizlik sorunu yasanmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008: 6)

Yukselme isteg@i fazla olan kisiler, ilerleme imkani bulduklar isten tst
diizeyde tatmin olmaktadirlar. Ust yonetim kademesinde bulunanlar, kendini iyi
yetigtirmis  calisanlar, ilerleme degiskenini kendi adlarina  kontrol

edebilmektedirler. Buna karsilik alt kademede calisanlarin terfi etmeleri,
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kendilerinden ¢ok amirlerine ve érgutiin yonetim politikasina baglhdir (Erdogan,
2002: 239)

Terfinin anlami, calisandan calisana degisebilmektedir. Terfi, bir
caligan icin psikolojik gelisme anlamina gelebilirken, bir diger ¢alisan icin daha
¢cok para kazanma, daha yuksek konum elde etme veya yarismay! kazanma
anlamina gelebilir. Her calisanin bakis acisi farklh olunca, yukselmenin
yaratacagi tatmin de farkli olacaktir (Bagaran, 1991: 203).

Calisanin  Orgitte bagarilh igler cikarmasina karsin, kariyer
basamaklarindaki kadrolarin sinirli ya da dolu olmasi durumunda terfi olanagi
bulamayacaktir. Bu durum da, caligsanin is tatminini olumsuz etkileyecek bir
diger durumdur. Kariyer yonetimi konusunda yapilacak calismalarda, stz
konusu sorun Uzerinde dikkatle durulmalidir.

Bunun yaninda, terfiler kidem esasina gore yapiliyorsa, calisanlarin
fazladan herhangi bir caba gostermesi gerekmeyecektir. CUnki iyi performans
gOsterilmese bile belirli bir sire sonra terfi edeceklerdir. Bu durumda
performansa dayali terfilerin is tatminini ve verimliligi olumlu yénde etkileyecegi
stylenebilir (Konuk, 2006: 68).

ise yeni baglayan bir kisi, 6niinde ilerleme olanaklarinin bulunmadigini
disunur ve Ucretinin artmayacagdl duguncesine kapilirsa, her turli ¢abanin
gereksiz olduguna inanarak ise kargl olumsuz tutumlar icerisine girebilir. Bu

durum da, tatminsizlik ve sikayetlere neden olabilir (Kesici, 2006: 46).

21



1.3.2.3. Caligma Ko sullan

Is tatminini etkileyen faktorlerden bir digeri de, calisma ortamindaki 1st,
Isik, nem, havalandirma, ses, hijyen, calisma saatleri, calisma araclarinin
yeterliligi gibi unsurlari iceren ¢alisma kosullaridir.

Calisma kosullari hem kigisel guvenlik, hem de igi iyi yapma acgisindan
onem tasimaktadir. Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin guvenli ve ergonomik
fiziksel ortamlardan hoglandiklarini ortaya koymaktadir (Erdogan, 1996: 245).
Bu baglamda calisma kosullari iyilestirildikge is tatmini de bundan olumlu
etkilenmektedir.

Calisma saatleri de calisanlar acisindan 6nem tasimaktadir. Esnek
calisma saatleri, ¢alisanlarin is hayatinin kalitesini artirdigi gibi, ¢alisanlarin
Ozel hayatlarinin kalitesini de artirmaktadir. Esnek ¢alisma saatleri uygulamasi
icin 6ne surllen nedenler motivasyon, moral ve is tatminini artirmak ve
calisanin isi ve ailesi arasinda bir denge kurabilmesini saglamaktir (Kirel,
1999: 1).

Bir is yerinde diger nedenlerden dolayi mevcut olan bir moral
bozuklugu ve tatminsizlik varsa, calisanlar genellikle ¢alisma kosullarindan
yakinma egilimindedirler. Gercek neden, daha farkli ve dnemli olabilmektedir.
Buna kargin kiicik ve dnemsiz fiziki kosullarin ¢aligsanlar tarafindan israrla ve
abartiyla sikayet konusu edilmesinin nedeni, asil nedenin rahatlkla ifade
edilememesi gibi bir durum s6z konusu olabilir. Asil sorunun tespit edilmesi ile
fiziki kosullar konusundaki sikayetlerin de ortadan kaldiriimasi mimkuindur

(Feldman ve Arnold, 1983: 198).
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Calisma ortamindan bahsederken calisma vyerinin ve araglarinin
tasarimindan da bahsetmek gerekmektedir. Calisanlarin fiziksel yapisina
uygun calisma yerinin ve araclarinin ¢alisanlarin verimliligine etki etmemesi
distnilemez. Bu noktada isin insancillastirimasini ifade eden ergonomi
kavrami dnem kazanmaktadir.

1.3.2.4. YOnetimin ve Yoneticilerin Tutumu

Yoneticiler, ¢alisanlarin isten tatmin saglayip saglamamasinda dnemli
bir etkendir. Arastirmalar, tcret gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz
oldugu is ortamlarinda, yoOneticinin ve yo6netim tarzinin iyi olmasinin
calisanlarin is tatminini artirict bir etkiye sahip olabildigini gostermektedir.
(Feldman ve Arnold, 1986: 196).

Amirlerin ¢alisanlari tarafindan adil olarak algilanmasi, tim calisanlarla
iliskilerini ayni dostluk mesafesinde tutmasi, yapilan hatalar ve ¢alisanlardan
beklentilerini yapici bir dille aktarmasi, caligsanlarin fikir ve onerilerine acik
olmasi, elestirilerinde dikkatli bir Gslup kullanmasi, amir-gcaligan iligkilerinin iyi
olmasi i¢in dikkat edilmesi gereken unsurlar arasinda yer almaktadir (Surek,
2007: 64).

Calisanlarin yonetime katilmasini saglamak, onlarin yaptiklari isten
zevk almalarini saglamak ve verimliliklerini artirmak, liderlik ve yonetim
anlayisinin geregidir. Yoneticiler bu gercegi dikkate alarak is yerinde alinacak
kararlara caliganlarin katihmini saglamal ve gerekli dizenlemeleri yapmaldir
(Nicholsan, 2003). Is siireclerinde calisanlarin fikirlerini almayan, onlarin
sorunlariyla ilgilenmeyen ve is konusunda yetkin olmayan yoneticiler ¢alisanda

tatminsizlige neden olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Ropert (2002),
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calisanlarin stratejik kararlara katildiklarinda daha fazla tatmin olduklarini
belirtmektedir.

lyi bir yénetici, iyi bir uzman olmasinin yaninda, is giiciinii motive etme
ve ayni zamanda onlarla ¢calisma arkadas! olabilme yetisine de sahip olmalidir
(Oral ve Kusluvan, 1997: 93-99). Yoneticiler, hem is akigi ve is ¢evresinin
olusturulmasinda, hem de caligsanlara bilgi ve geri bildirim saglanmasinda
belirleyici bir role sahiptirler. Orgutlerde iletisim streci iki yonlu bir iligki sureci
olmasina karsin, bu sirecin agik ve etkili olmasi yoneticilere baglidir. Astlarin
iletisim surecindeki etkililigi, Ustlerin iletisim kanallarini agik tutmasi ve bu
surecin isleyisine olanak saglamasina baghdir (Yuksel, 2005: 293).

Liderlik bigimleri Gizerinde yapilan bir arastirmada, otoriter gruplarda is
miktarinin, demokratik gruplarda niteligin en yiksek oldugu, “laissez-faire”
yaklagiminin ise nitelik ve verim acgisindan etkin olmadigi tespit edilmistir.
Ayrica otoriter lider gruptan ayrildiginda ¢alisma timuyle dururken, demokratik
grupta ise, performansta kicuk bir dismenin oldugu g6zlenmigtir. Demokratik
liderligin, grup Uyelerinin morali ve tatmini acisindan olumlu sonugclara yol
actigi, otoriter gruplarda ise Uyeler arasinda tatminsizligin, gecgimsizligin ve
saldirganhgdin yaygin oldugu saptanmistir (Tekarslan ve digerleri, 2000: 124).

1.3.2.5. Caligma Arkada glar

Calisma arkadaslari da is tatmini Gzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Tek bagina calsanlarin kendilerini sosyal yalnizliga ittigi icin islerini
sevmemeleri olasidir. Bu nedenle, birbirleriyle iletisim kurmayan calisanlar,
tatminsizlik yasamakta ve isten ayrilma egiliminde olmaktadirlar (Feldman ve

Arnold, 1983: 196)
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Calisma arkadagliginin iki boyutu bulunmaktadir. Bunlardan birincisi,
“harekete gegcirici” boyut olarak da ifade edilen olumlu boyuttur. Digeri ise “gok
konusma” seklindeki olumsuz boyuttur. Tatmin icin 6énemli olan, harekete
gecirici bir ig arkadasligi boyutudur. Kiguk gruplar, kisa zamanda birbirleriyle
tanisma, anlagsma ve duygusal yonden yakinlasma olanagina sahiptirler. Bu da
onlarin birbirleriyle uyumlu, yardimlasan ve sirekli dayanisma icinde olan bir
¢alisan grubu olmalarina yol agmaktadir. Karsilikli sevgi ve givenin saglanmis
oldugu is ortaminda tatmin, basari ve verimlilik strekli olarak artacaktir (Eren,
1993: 20)

Calisma arkadaslari, bireye yardimci olarak, oneriler gelistirerek, onu
rahatlatarak ve destekleyerek isi daha zevkli hale getirebilir (Bishop ve Scott,
1997: 107). Calisanlar arasinda yogun bir arkadagslik ve dayanigsma ortaminin
olmasi durumunda, given duygusu gelismekte, calisanlarin 6rgite daha ¢ok
baglanmalari ve basarili olmalar tesvik edilmektedir (Suvag, 1996: 17).
Calisanlar arasinda yogun bir arkadaslik ve dayanismanin olmamasi
durumunda; 0©rgit, calisanlari daha az mutlu kilan buyuk bir aile gibi
gorunmektedir. Boyle bir 6rgit ise, basaridan daha ¢ok bigimsel giice yonelik
davranislari 6zendirmektedir (Ertekin, 1979: 176).

Grup uyelerinin ayni deger ve tutumlara sahip olmalari da, 6nemli bir is
tatmini kaynagidir. Cevresinde ayni tutumda bulunan insanlarin varhgi, ginlik
yasamdaki surtismeleri azaltacaktir (Basaran, 1991: 204).

isin cok tekrarl ve can sikici hale geldigi durumlarda, calisma
arkadaslarn ile kurulmus olan olumlu iligkiler, isten sogumamanin en énemli

yontemlerinden biri olmaktadir (Coruh, 2001: 19-20).
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Takim calismasi, calisanlara 6zellikle de daha cok beceri ve vasif
gerektiren isi yapanlarda, karar verme yetkilerinin artmasindan dolayi buytk bir
is tatmini saglar ki bu durumda maliyet tasarrufu nedeniyle karliligin ve
verimliligin artmasi ve calisan devrinin azalmasi s6z konusu olmaktadir
(Williams, 1998).

Calisanlar arasinda hemserilik, ayni okuldan mezun olma, ayni
mezhepten olma gibi benzer 06zellikler nedeniyle olusturulan gruplagmalar,
calisanlar arasinda catismalara neden olabilmektedir. Catisma ortaminda
calismak, kisilerin baski altina girmelerine, moral bozukluguna, given
duygusunun kaybina ve ise odaklanamama nedeniyle verimin dismesine
neden olmaktadir. Catismanin, is gruplarn Uzerinde olumlu etkileri de
bulunmaktadir. (Berkman ve digerleri, 2001: 90).

Ozellikle rekabetten kaynaklanan catigsmalarin enerji ve motivasyonu
arttiracagi, yaraticiligi harekete gecirererek verimliligi yikseltecegi de dikkate
alinmalidir (Tekarslan ve digerleri, 2000: 301).

Yoneticiler, ¢alisanlarin sosyal ihtiyaglarini kargilamalarina yardimci
olmahdir. Bu baglamda, is yerindeki sosyal iligkileri guclendirmeye yonelik
sosyal faaliyetlerin diuzenlenmesi i¢cin ¢aba harcamalari is tatmini ve 6rgut
performansini artirmada yararh bir uygulama olacaktir

1.3.2.6. Igin Niteli gi

Yapilan isin c¢ekici ve zevkli olup olmadigi, orgit igindeki veya
toplumdaki 6nemi, uzmanhgi ve belirli bir bilgiyi gerektirip gerektirmedigi,

yeniliklere agik olup olmadigi gibi hususlar ig tatmini etkilemektedir.
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Is yukii, calisanin ig tatminini tersine etkileyen bir degiskendir. Agir is
yuku, o6zellikle gereksiz burokratik islemlerden kaynaklaniyorsa tatminsizlik
yaratir. Bu konuda ki calismalarda (Dwyer ve Ganster, 1991; Spector, 1987,
Jamal, 1990; Karasek ve digerleri, 1987) iki degisken arasindaki iligkinin
buyukligu konusunda farkl sonuglara ulagiimigtir (aktaran Spector, 1997: 43).

Uzerinde durulmasi gereken bir diger husus da, igin 6zellikleriyle
kisinin Ozelliklerinin birbirini tamamlamasi ve kiginin gergcekten arzuladigi bir
iste calismasidir. Eder yapilan ig, calisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetenegin altinda Ozellikler tagiyorsa tatminsizlige sebep olabilecektir. Yapilan
is, calisanin bilgi, beceri ve yeteneginden fazlasini gerektiriyorsa, sonugta yine
tatminsizligin olmasi muhtemeldir. Bu denge saglandiginda calisan, igini
yapmaktan zevk alacak, isine ve orgutiine kargi olumlu duygular gelistirecektir
(Keles, 2006: 40-41).

isin siirekli yada gegici olma 6zelligi de is tatmini ile ilgilidir. Uzun stireli
islerde calisanlar, kisa sureli iglerde calisanlara goére daha fazla tatmin
olmaktadirlar (Vecchio, 191: 121). Gelecege yonelik belirsizligin uzun sureli
islerde daha az olmasi, dolayisiyla ¢alisanin motivasyonunu daha az olumsuz
etkilemesi olasidir.

Calisanlar, beceri ve yeteneklerini kullanma olanagdi veren, bir gegit
bagimsizlik saglayan, ayni zamanda da isi nasil daha iyi yapacaklarina dair
geri bildirim sunan igleri tercih etme egilimindedirler (Luthans, 1989: 184 ).

Calisanin igini sevmesi, Bagaran’a (1991: 204-206) gore asagidaki
kosullarin varligina baghdir:

- Yetenekleri kullanmaya ve sorumluluk almaya elverigli olmasi,
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- Ogrenmeye olanak saglamasi,

- Denetim bigiminin demokratik bir yapida olmasi,

- Isin sorun ¢6zmeye yonelik olmasi.

isin kendisi ise, is tatminini ti¢ farkli sekilde etkilemektedir (Feldman ve
Arnold, 1983: 194-195):

- Isin Yéntemi ve Hizinin Kontrolii

isi yapan Kkigilerin, igin yonetimi konusunda soéz sahibi olmalari
gerekmektedir.

- Beceri ve Yetenekler

insanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri onlarin kendilerine saygilarini ve
glvenlerini artirmakta, yeterlilik duygusu yaratmaktadir.

- Cesitlilik

isteki monotonluk ve hep ayni isi yapmak, is tatminsizligine, psikolojik
yorgunluga, strese ve erken tikenmislik duygusuna sebep olmaktadir. Beceri
cesitliligi, ise uygun davranis, isin bltinine hakim olma ve isin butinine
bireysel katkinin bilinmesi, ¢alisanlarin basari duygusunu zenginlestirerek is
tatmininin artmasini saglamaktadir.

1.3.2.7. Odullendirme ve Takdir Edilme

Elde edilen ddullerin duzeyi ile beklenen dizey arasindaki iligki,
calisanin yaptidi isten tatmin olup olmadidinin belirlenmesinde dikkate
alinmasi gereken oOnemli bir husustur. Caligana verilen o6duller, calisanin
beklentileri ile uyumlu ise, kisi tatmin olacaktir.

Odullendirmenin yaninda calisanin takdir edilmesi, calisana gosterilen

ilgiyi, calisanin gelismesinin istendigine isaret eder. Calisan, 6vgu alma
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beklentisi icinde calisma dizeyini belirli bir seviyenin Gzerinde tutabilir (Varol,
1993: 99).

Odiillendirme ve takdir edilmenin sekli orgiitler arasinda ve orgiit
icerisinde  konumdan  konuma farklhlklar  gosterebilir.  Caliganlarin
performansina uygun olarak degerlendiriimesi, odullendiriimesi ve takdir
edilmesi, ¢alisanlarin yaptidi iglerden gurur duymasi, kariyer olanaklarindan
tatmin olmasi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Chin ve digerleri, 2002:
373).

Maslow ve Herzberg'in belirttigi Gzere, olumlu geribildirim yani takdir
edilme calisanin manevi ihtiyaglari arasinda yer almaktadir. Takdir etme,
calisanlarin orgitsel kararlara katilimini saglamak ve orgltsel iyilestirme
cabalarini giiclendirmek icin de etkin bir ara¢ olarak kullaniimaktadir. Orgditler,
iyi yapilan bir isi takdir ifadesi olarak 6dul ve o6dullendirme sistemleri
kullanmalidir (Erdil ve digerleri, 2004: 21).

Orgitte olusturacak gercekci performans degerleme sistemi sonucu
basarili olanlar dédillendirilirse 6duli hak edenlerin is tatmini artacaktir. Basari
degerleme sisteminin hatali olmasi durumunda, basarili olmasina ragmen
odillendirilmeyen caliganlarin ig tatmini olumsuz yonde etkilenecektir. is
tatmini, isin niteligi ile isten elde edilen maddi — manevi ¢ikarlarin uyumu
sonucu artmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994:145).

Her bir odulllendirme seklinin 6nemi calisandan calisana farkhlik
gostermektedir. Surek (2007: 61), parasal 6dillerin ¢alisanin verdigi hizmetler
karsiliginda hak olarak goruldiginu, bu nedenle de parasal olmayan ddullerin

daha etkin oldugunu belirtmektedir.

29



Teoriler kapsaminda degerlendirme yapmak gerekirse, odullendirme
ve takdir edilme gibi manevi 6zendirme araglarindan daha etkili sonuclar elde
edilebilmesi icin calisanlarin fizyolojil ihtiyaclarina yonelik maddi 6zendirme
araglari ile tatmin edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, gelismislik dizeyinin
sinirh kaldigi tlkelerde, maddi 6zendirme araglari gorece daha fazla énem
tasimaktadir.

1.3.2.8. lletigim

iletisim; bilgi ve anlayisin bir bireyden ya da gruptan digerine
aktarilmasi sirecidir ve temel olarak insanlar arasinda bir anlam képrusudur
(Budak ve Budak, 2004: 492). Orgiit ici sorunlarin 6grenilmesi, sistemin
sorunlarinin  dogru tanimlanmasi, iletisim sayesinde daha kolay hale
gelmektedir. lletisim, o©rgitl yasayan bir varlik yapan siire¢ haline
getirmektedir (Aydin, 1986: 114).

iletisim, insanlar! birbirine baglayan ve onlarin sosyal bir grup halinde
ve uyumlu bir sekilde calismalarini saglayan bir bag ozelligi tasimaktadir. Bu
bag, iki insani birbirine bazen yakinlastirici, bazen de uzaklastirict rol
oynamaktadir. Etkin bir grup calismasi icin, grubu olusturan bireyler arasinda
bilgi, fikir ve duygularin karsilikli olarak aksamadan iletiimesi gerekmektedir
(Tikici ve Deniz, 2005: 97).

Calisan ile yonetici arasindaki iletisim kanalinin acik olmasi ve
iletisimin istenilen dizeyde gerceklesmesi ile galisanlarin ig tatmini arasinda
ayni yonlu bir iligki bulunmaktadir (Kim, 2002: 231; Schwiger ve Denisi, 1991;

Nathan ve digerleri, 1991; aktaran Yuksel, 2005).
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Belirsizlik ortamlarinda, calisanlarin motivasyonu disebilmekte ve is
tatminleri azalabilmektedir. Bu tir durumlarda, resmi olmayan iletisim
kanallarinin kontroll, resmi iletisim kanallarinin saglikli ve etkin kullaniimasiyla
saglanabilmektedir. Fakat bazi Orgutlerde, yonetim ile caliganlar arasinda
olusan basit ve resmi olmayan iletisimle is tatmininin saglanabildigi
gorulmektedir (Juholin, 2006: 21). Ornegin, arastirma ve gelistirme birimlerinde
bireyin yaratici fikir ya da ¢ozumler Gretebilmesi icin her tirll ve her yonla bilgi
akisinin ve paysaliminin oldugu, fikirlerde cesitliligin desteklendigi agik iletisim
yapisi temel kosullardan biri olarak karsimiza ¢gikmaktadir.

1.3.2.9. Ucret Di g1 imkanlar

Ucret yonetimi genel olarak ticret disi imkanlari da kapsayan bir 6zellik
gostermektedir. Ucret disi imkanlar; emeklilik planlari, saglk yardimlari, sigorta
o6demeleri gibi Ucretten ayri olarak yapilan dizenli 6demeleri kapsamakta olup
is tatmininin deg@erlendiriimesinde dikkate alinmasi gereken bir diger
degiskendir. Bu nedenle, Ucret digl imkanlar iyilestirildikge ¢alisanin da tatmin
dizeyinin artacagl sonucuna ulagsmak mumkuindur.

Yukarida agiklanan orgitsel faktorler disinda, “6rgut iklimi”, “Grgut
kaltara”, “egitim olanaklar” gibi is tatminini etkileyen bir ¢ok farkli degisken
bulunmaktadir.

1.4. Is Tatmini Kuramlari

Davranigi “neyin” motive ettigi Uzerinde duran kuramlara kapsam
(icerik) kuramlari; davranisin “nasil” motive edildigi Gzerinde duran kuramlara
da sure¢ kuramlari denmektedir (Bolukbagi ve Yildirtan, 2009: 349). Bu

kapsamda is tatmini kuramlari s6zi edilen bagliklar altinda incelenecektir.
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1.4.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, kisinin icinde bulundugu ve kisiyi belirli bir yonde
davranigta bulunmaya yoOnelten faktorleri aciklamaktadir. S6z konusu
kuramlari, Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg'in Cift Faktor
Kurami, McClelland'in Basarma ihtiyaci Kurami ve Alderferin ERG Kurami
seklinde siralanmaktadir (Deniz ve digerleri, 2005: 143-149).

Bu kuramlar, temelde calisanlari oOrgit amagclari dogrultusunda
davranmaya sevketmeye calismaktadir. Boylelikle, yoneticiler calisan
davraniglarinin altinda yatan nedenleri anlayabilmekte ve calisanlarini daha iyi
yonetebilmektedirler. Ozetle, kapsam teorileri kisileri gudileyen nedenler ile
ilgilenmektedir (Hodgetts, 1996: 287).

1.4.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerar sisi Kurami

Maslow, bireylerin neden bir takim fedakarliklarda bulunarak
orgutlerde calismayi kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen disince ve
emirler dogrultusunda hareket ederek onlara itaat etiklerini arastirmistir. Bu
arastirmalari sonucunda, biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak
bireylerin bir takim ihtiyaclarinin oldugunu ve davranislarinda da bu ihtiyaclari
tatmin etme isteginin yer aldigini saptamistir. Yaklasim, uygulamaya
kondugunda ise, ¢alistidi is yerinde pozisyonu saglam olmayan caligan, 6rgite
ait oldugu hissini duyamamakta ve igletmeye yeteri kadar baglanamamaktadir
(Bolukbag! ve Yildirtan, 2009: 350).

Bu yaklagimin iki varsayimi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, kisinin
belirli ihtiyaclarini giderme gudusinun o kisinin davranislarini belirledigi;

ikincisi ise, bu ihtiyaclarin kendi icinde bir hiyerarsiye sahip oldugu hususlariyla
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ilgilidir. intiyaclarin kisiyi davraniga yonlendirme 6zelligi, bu isteklerin ne 6lciide
giderildigine baglidir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaclar gideriimeden, st
kademedeki ihtiyaglarn kisiyi davranisa yonlendirmemektedir (Kogel, 2003:
638). Hiyerarsinin Ustiindeki ihtiyaglar karsilanmaya caligiimadan once temel
ihtiyaglar kesinlikle karsilanmalidir. Bir ihtiya¢ karsilandiktan sonra ise, o

ihtiyag ¢calisani daha fazla motive edememektedir (Evens ve Lowell, 1997: 46).

Kendini
Gercgeklestirme
Ihtiyaci

Saygive Takdir Edilme ihtiyaci

Sosyal Ihtiyaglar

/ Giivenlik ihtiyaci
/ Fizyolojik Ihtiyaclar \

Sekil 1.1: Maslow’un ihtiyaclar Hiyerar sisi

Bireyin gereksinme yapisinin tatmin edilemeyen boélimui, onun daha
Ust dizeylere tirmanmasina sebep olacaktir. Bu sebeple ydnetimin amaci,
mevcut durumdan hognut olmayan caligana, verimliligini artirdikga var olan
durumun duizelecedi duygusunu olugturacak bir given ortami saglamak
olmahdir (Ergeng, 1981: 312).

Fizyolojik ihtiyaglar:  Yeme, icme, barinma, dinlenme, korunma gibi

ilkel ve temel gereksinimlere karsilik gelmektedir.
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Guvenlik ihtiyaci:  Fizyolojik ihtiyacglarin kargilanmasindan sonra kigsi
saldirl, hirsizlik, isten cikarilma, sosyal guvence gibi ihtiyaclarinin da
giderilmesini beklemektedir. Yeme icme ihtiyacini giderebilen fakat givenlik
icinde bulunmayan, kendini bir tehdit altinda hisseden bir insanin, dinya
gorusund gelistirmek icin kitap okumak gibi bir gereksinimi olmayacaktir.

Sosyal ihtiyaclar:  Birey, bagkalari tarafindan sevilme ve takdir
edilmenin yani sira baska insanlarin kendisine ihtiyaclarinin oldugunu da
bilmek ister (Sabuncuoglu, 2001: 139).

Saygl ve takdir edilme ihtiyaci: Fizyolojik, glvenlik ve sosyal
ihtiyaglar kargilandiktan sonra saygi gérme ihtiyaci 6n plana ¢ikmaktadir. Kigi,
yiuksek mevkilere gelerek énemli oldugunu hissetmek ve baskalar tarafindan
kabul gérmek ister.

Kendini gercekle stirme ihtiyaci: Bireyin tim ihtiyaglar karsilansa
bile kisi kendini bilgi, beceri ve yetenekleriyle tam olarak ortaya koymak
isteyecektir.

Maslow’un ortaya koydugu hiyerarsi, insanlarin benzer ihtiyaclara farkli
tepkiler gosterdigi gerceginden uzak gorinmektedir. Mevcut ihtiyaglar
giderildikge ortaya yeni ihtiyaclar ¢cikmakta, dolayisiyla tam anlamiyla tatmin
olmus insan bulunmamaktadir. Ayrica, Maslow tarafindan 6nerilen belirgin
ihtiyaglar dizisi herkese uygun olmayabilecektir (Hodgetts, 1996: 296).

Ulkemizde vyapilan bir arastirmaya gore, guvenlik ihtiyaclarinin
Maslow'un kuramindan farkli olarak fizyolojik ihtiyaglarin o6nine gectidi

gorulmektedir. Bu durum, calisanlarin gavenlik ile ilgili ihtiyaclarini fizyolojik
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ihtiyaglarindan daha fazla énemsediklerini aciklamaktadir (Varoglu ve digerleri,
2000: 425-426).

1.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktér Kurami

Herzberg, Maslow'un yaklasimina paralel olarak gudilemenin
temelinde ihtiyaclarin  oldugunu belirtmektedir. Herzberg, Pittsburgh’'da
muhendis ve muhasebecilerden olusan bir grup uzerinde inceleme yapmigtir.
Gruba yoneltilen sorularda ¢alisma sirasinda hognutluk derecesini artiran veya
azaltan faktorleri bulmayr amaglamistir (Budak ve Budak, 2004: 374).

Bu arastirmada deney kitlesine asagidaki iki soru sorulmustur:

1. Isinde kesinlikle iyi-basarili oldugunu hissettigin durumu ayrintil
sekilde tanimlar misin?

2. isinde kesinlikle kéti-basarisiz oldugunu hissettigin durumu ayrintili
sekilde tanimlar misin?

Herzberg, bu iki sorunun cevaplarini degerlendirerek caligsanlarin
organizasyon icindeki davranislarini etkileyen faktorleri, iki temel “faktér
kimesi’nde incelemigtir.

Herzberg, arastirmalardan cikan sonuclara dayanarak, bazi calisma
sartlarinin  bulunmamasi halinde, calisanlarin tatminsizlik duydugunu ve
calisan kigilerin tam olarak motive olmadiklarini ileri sirmektedir (Turko, 1973:
65).

Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari faktorler arasindadir.
Bunlarin olmamasi halinde calisani motive etmek muimkun degildir. Ancak
hijyen faktdrleri motivasyon igin gerekli ortami yaratmakla birlikte,

motivasyonun saglanmasi icin motive edici faktorlerin varligi gereklidir. Hijyen
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faktorleri saglanmadan sadece motive edici faktorlerin saglanmasi, caligani

motive etmeye yetmeyecektir (Kogel, 1995: 642).

TABLO 1.1. HERZBERG’ IN FAKTOR KUMELER |

Sirket Kurallari ve Politikasi

Hijyen Faktorleri Calisanlarla olan iligkiler

Basari

Taninma
Motive Edici [, T T
Faktorleri Y ?_P_' !"fl_n_ _|_§_|_r}_l_<_e_|_q_o_h§[ _______________

Sorumluluk ve Yetki

Kaynak: Keskin, 2007: 8.

Yapilan arastirmaya katilim gosteren muhasebeci ve mihendisler, isin
kendisi ve basarma duygulari ile ilgili iki etkenden bahsetmiglerdir. Herzberg,
bu etkenleri “doyum” ya da “guduleyiciler” olarak adlandirmis ve bu etkenlerin
isin kendisi ile iligkili oldugunu belirtmistir. Diger taraftan gudulenmediklerini
hissettikleri durumlar da “doyumsuzluk” ya da “koruyucu etkenler” olarak
adlandirmis ve bunlar isin ¢evresel kosullari ile iliskilendirmistir (Cetinkanat,
2000: 18)

Herzberg arastirma sonuglarina dayanarak, calisma ortamindaki
etmenleri iki grupta siniflamistir (Budak ve Budak, 2004: 215):

1. Gudileyici (Motive edici) Etmenler: isin icerigi ile ilgili olan
etmenlerdir.

- is bagsarma
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- Taninma
- Sorumluluk
- Geligme ve ilerleme vb.

Guduleyici etmenlerin varligi bireyi gudilerken, yoklugunun bireyin
tatmini Gzerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.

2. Koruyucu (Hijyen) Etmenler:  Isin cevresiyle ilgili olan etmenlerdir.

- Igletmenin yonetimi ve politikasi
- Denetim

- Ucret

- Calisma kosullari vb.

Koruyucu etmenlerin varhdinin gidileme Uzerinde herhangi bir etkisi
bulunmazken, yoklugu tatminsizlige sebep olmaktadir.

Herzberg'in sagladigi énemli katkiya ragmen, cift faktor teorisi, birgok
acidan elestiriye ugramigtir. Bu elestiriler, arastirmada kullanilan veri toplama
yontemi, etmenlerin siniflandirimasi ve daha sonra yapilan bazi
arastirmalarda ayni sonucun elde edilememesidir (Schneider ve Locke, 1972).

Herzberg tarafindan ortaya konulan kurama, genel olarak gudileyici
ve koruyucu etkenler konusunda elestiriler gelmistir. Bazi koruyucu etkenlerin,
ayni zamanda giidiileyici etken olarak goériilmesi mumkiindar. Is ile ilgili bir
takim digsal etkenler, isteki icsel etkenlere gudileyici rol oynayabilir. Ornegin;
fiziksel calisma sartlar, 1s1 ve guriltd gibi fiziksel etkenlerin is tatminini
etkileyebildigi tespit edilmigtir (Schultz ve Schultz, 1998).

Herzberg'in kuramina iligkin bir diger elestiri de teoriyi gelistirirken

kullanilan metodolojiye iliskindir. Kritik olay metodu, kisilerin kendilerine geriye
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donuk olarak bakmalarini gerektirirken, diger faktdrlerin aciklanmasi igin uygun
bir ara¢ saglamamaktadir. Boyle bir metod ile, Kkisinin is tecribesini
tanimlayacak en yakin olaylara dogru bir egilim s6z konusu olmaktadir. Bu ise
gecmis ve ayni doneme iliskin olaylarin etkisinin ortadan kalkmasina neden
olabilmektedir. ikinci metodolojik nokta, Herzberg’ in kullandigi érneklemin
yapisina yoneliktir. Bu kadar kisith bir drnekten (Pittsburgh’daki muhasebeciler
ve muhendisler) diger meslek gruplari icin genelleme yapilmasinin mimkun
olup olmayacag! tartisma konusudur (Simsek, 1995: 100).

Eren (2003: 570), Herzberg'in cift faktor kuraminin, gudilemeyi bir
batin olarak aciklama yoninden eksik kaldigini belirtmektedir. Buna gore,
gelismekte olan Ulkelerde gereksinimler genelde 4. ve 5. hiyerarsik
basamaklara erigsmedidi icin hijyenik olarak nitelenen 1., 2. ve 3. basamaktaki
gereksinimler ayni zamanda guduleyici bir rol de oynayabilmektedir. Bu
nedenle, Herzberg modelini gelismis Ulkelerin sosyo-kiltirel ve ekonomik
yapilarina daha uygun olarak nitelenmektedir.

Sonu¢ olarak, Herzberg'e gore calisanlari etkili bir gekilde
guduleyebilmek icin igsel etkenler kullaniimali, buna ek olarak koruyucu
etkenlere de ayni zamanda yer verilmelidir. Calisanin is yerinde tatmin
olmasinin en gecerli yolu basarili olmak ve sorumluluk Ustlenmektir. Hijyen
faktorleri, tatminin saglanmasi agisindan zorunlu bir unsur olup, motivasyon is
tatminini artiran bir 6zellige sahiptir.

1.4.1.3. McClelland'in Ba sarma lhtiyaci Kurami

McClelland, otuz yili agkin bir stre basari, iliski ve guc¢ gereksinimleri

Uzerinde calismistir. “Thematic Apperception Test” aracini kullanarak
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deneklere muglak resimler hakkinda oOykiler yazdirarak bu U¢ gereksinimi
Olcmeye calismistir (Cetinkanat, 2000: 21).

McClelland bu gudilerin  her birinin farkli tip tatmin duygusu
doguracagini ifade etmektedir. Bireyin bir igi etkili ve verimli bir gekilde
basarma olasihgi, (1) diger ihtiyaglara oranla belirli gidunun gicindn,
(2) gorevi yerine getirmede basari olasihdinin ve (3) o gorev igin konulan
oduliin degerinin birlesimine baglidir (Can ve digerleri, 1995: 325-326).

Sabuncuoglu da (1987: 79), McClelland tarafindan gelistirilen teoriye
gore bireyin U¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranig gosterdigini belirtmektedir:

1. iliski kurma ihtiyaci

2. Gug¢ kazanma ihtiyaci

3. Basarma ihtiyaci

McClelland diger kuramlardan farkli olarak gereksinimlerin 6grenme
yoluyla sonradan kazanilabilecegini belirtmektedir. McClelland’'in iligki
gereksinimi, temel olarak diger bireyler ile arkadasca ve sicak iligkileri ifade
etmektedir. Bu acidan bakildiginda, iliski gereksinimi Maslow’'un sosyal
gereksinimleri ile benzerlik gostermektedir (Cetinkanat, 2000: 22).
McClelland’a gore, bir insan, zamanini nasil daha iyi yaparim diye dusinmekle
geciriyorsa, basar gudisine sahiptir. Zamanini ailesi ve arkadaglarini
distinmekle geciriyorsa baglilik gudusine, yoneticisinin kimligi konusunda

spekillasyonlar yaparak gegciriyorsa da erk giidiisiine sahiptir (incir, 1990: 14).
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1.4.1.4. Alderfer'in ERG Kurami

Maslow‘un teorisinde bazi eksiklikler oldugunu goézlemleyen Alderfer,
bu teoriyi temel alarak is organizasyonlarina uygun bir teori gelistirmistir
(www.egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkat1.pdf, 05.05.2010).

Alderferin ERG kurami, bireyin gereksinimlerine orgit agisindan
yaklagsmaktadir. Alderfer, Maslow'un ihtiyacglar hiyerarsisini G¢ baslik altinda
toplamaktadir. Bunlar: 1- Var olma (existence), 2- iligki kurma (relatedness) ve
3- Gelisme (growth) olarak belirtiimektedir.

Var Olma Gereksinimleri:  Bu gereksinimler, bireyin en alt dizeydeki
ve fiziksel olarak yasamini devam ettirmesiyle ilgili olan gereksinimlerdir.
Yiyecek su, koruma ve fiziksel glvenlik gereksinimleri kapsamaktadir.
Calisanin bu gereksinimleri Ucret, 6rgutsel olanaklar, iyi bir calisma ortami ve
is guvenligi ile giderilebilir (Cetinkanat, 2000: 16). Bu kuramdaki var olma
ihtiyaglari, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisindeki fizyolojik ve guvenlik
ihtiyaclarina karsilik gelmektedir.

lliski Kurma Gereksinimleri:  Bu gereksinimler, kisiler arasindaki
iliskilerden kaynaklanan guvenlik ihtiyaci ile ilgili olup, bireylerin bir grubun
Uyesi olmasi nedeniyle ortaya ¢ikan ihtiyaclardir. Sevgi ihtiyaci ve sayginlk
buna birer drnektir.

Geligme Gereksinimleri:  Bu gereksinimler ise, kisinin kendine
glivenmesi ve kendini gerceklestirmesi ile ilgilidir.

Maslow ve Alderferin kuramlari arasindaki kargilagsma asagidaki

sekilde yapilabilir (Eren, 2001: 566):
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TABLO 1.2. MASLOW VE ALDERFER’ IN KURAMLARININ KAR SILASTIRILMASI

Maslow’un lhtiyaclar Hiyerar sisi Alderfer'in ERG Kurami

Kendini Gelistirme ihtiyaci Gelisme (Growth) ihtiyaclari

Saygi Goérme ihtiyaci _ )
IR bR lliski Kurma (Relatedness) Ihtiyaci
Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik ihtiyaclari _
----------------- ---soomm---------------------—-L Varolma (Existence) Ihtiyaglari
Fizyolojik Ihtiyaclar

Kaynak: Eren, 2001: 566.

Bu teori, bir bireyin hiyerargideki sonra gelen gereksinimi kargilamayi
basaramamasi durumunda, onun altindaki gereksinimin o bireyin zihninde
buyuk bir 6neme sahip olacagini ileri sirmektedir. Bu nedenle, ¢alistigi yerde
onemli kararlar almasina izin verilmeyen bir calisan, bunun vyerine is
arkadaslari ile iyi iligkiler kurmaya odaklanabilir (Bennett, 1994: 102).

Alderfer'e gore birey, belli bir seviyedeki ihtiyacinin karsilanmamasi
durumunda alt seviyedeki ihtiyaclarina ddnecektir. Maslow’'un “doyumdan
sonra bir Ust basamaga gegilir’ ifadesine yonelik doyum-ilerleme kavramina,
Alderfer doyumsuzluk sonucu ortaya ¢ikan hisran-geriye dénis kavramini da
eklemigtir. Ornegin; gelisme ihtiyaci karsilanmayan bir kiginin ait olma
ihtiyacinda artis  goralur  (http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1602-
motivasyon-kavrami-ve-motivasyon-teorileri.html, 07.05.2010).

Bu teori, doyume-ilerleme ve hlsran-geriye donts gibi ikili bileseni
nedeniyle organizasyondaki insan davranisina daha acik bir anlayis ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, Alderfer'in ERG kurami diger igerik kuramlarina
kiyasla gercek hayatta daha uygulanabilir bir 6zellik tagimaktadir.

icerik kuramlari, genel olarak bireylerin farkli gereksinimleri olduguna

isaret etmektedir. TUm bireylerin ayni anda ve ayni gereksinim duzeyinde
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gudulenemeyecekleri dikkate alindiginda, bu kavramlarin gidilenmede
bireysel farkhliklara da yer veriimesi geregini ortaya c¢ikaracagi
stylenebilecektir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 161).

1.4.2. Sure¢ Kuramlari

Sire¢ kuramlari, motivasyon sirecinin bir orgutsel ortamda nasil
isledigini anlamaya yonelik kuramlardir (Kazang, 1998: 33). Sure¢ kuramlarini
iyi bir gekilde anlamak igin O©ncelikle ©6grenme surecini irdelemek
gerekmektedir. Orgutlerdeki davraniglarin bir cogu 6grenilmis davranislardan
olusmaktadir. Bu nedenle, algilar, tutumlar, amaclar ve tepkiler 6grenmenin
birer sonucudur (Akgtin ve digerleri, 1995: 328; Can ve digerleri, 2003: 150-
152).

Surec¢ kuramlari, bireylerin hangi amagclar tarafindan ve nasil motive
edildikleri ile ilgilenmektedir. Burada cevaplandiriimaya caligilan soru, belirli bir
davranisi  gosteren  bireyin  bu davranigl  tekrarlamasinin  veya
tekrarlamamasinin nasil saglanacagidir. Sire¢ kuramlarina gére, bireyleri
davranisa yonelten ihtiyaclar faktorine ek olarak bir cok i¢csel ve digsal
faktor de bireyin davraniglari ve giidilenmesinde rol oynamaktadir (Ozdayi,
1990: 70-74; Kogel, 2001: 517-525; Robbins, 2002: 418; Topaloglu ve Kog,
2003: 86; Can ve digerleri, 2003: 229).

1.4.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Georgopoulos ve arkadaslari, sonrasinda ise Vroom, Porter ve Lawler
tarafindan gelistirilen beklenti teorilerinde, is tatminini olusturan unsurlar ve is
tatmininin sonuglar tzerinde durulmustur. Vroom’a gére, kisinin bir sonug igin

istekli olmasi ve goOsterecegi ¢aba ile sonuca ulasacagdl beklentisi, o kisiyi
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sonucu elde etmeye yoneltecektir. Bu sayede yiksek performans ve is tatmini
saglanabilecektir. Yiksek dizeyde is tatmini kisinin daha istekli ¢calismasini
saglayabilecektir (Bolikbasi ve Yildirtan, 2009: 349).

Vroom (1964), beklentiyi “eylem” ve “sonug” arasindaki iligkilerin bir
bitini olarak tanimlamaktadir. Vroom’un beklenti kuramina gore, ¢rgutlerde
basariy1 belirleyen ¢ degigsken bulunmaktadir. Bunlar; gidu, bireyin yetenek
ve Ozellikleri ile rol algilamasidir.

Bu kuram, davranigsal temele ve bireyin kisisel amaclarina
dayanmaktadir. Bireylerin ihtiyaclarinin tatmini, davraniglarinin gizli nedeni
olarak kabul edilmekte ve davranislarl ortaya cikaran nedenler, cevresel
uyaricilarla, insan ihtiyaclari arasindaki iligkilerde aranmaktadir (Celebioglu,
1983: 233).

Vroom’ un beklentiler kurami, bireylerin farkli beklenti ve tercihlerinin
oldugunu belirtmekle birlikte bu farkliliklarin nedenini agiklayamamis olmasi ve
bireyler arasindaki bu farkliliklari siniflandiramadidi icin elestiriye ugramigstir.
Bu nedenle kuram, basit oldugu ve sadece bireyleri gudtleyen temel etmenleri
gosterdigi icin genel bir kuram olarak nitelendirilmektedir (Ozkalp, 1999).

1.4.2.2. Lawler ve Porter'in Geli stirilmi $ Beklenti Kurami

Lawler ve Porter, bir takim orgutsel kosullari dikkate alarak Vroom’un
beklenti kuramini gelistirmis ve kendi kuramlarini olugturmuslardir.

Lawler ve Porter'in kuraminin, Vroom’un bekleyis kuramindan farkli
olan yani, bireyin yiksek bir caba gdstermesinin otomatik olarak yiksek bir
basariyla sonuglanmasini dngérmemektedir. Bireyin motivasyonu, bekleyisi

tarafindan etkilenir ancak bu bekleyisin ortaya cikaracagdl yuksek cabanin
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yuksek basari ile sonuglanabilmesi igin, bireyin ayni zamanda bir takim
yetenek ve bilgi ile buna uygun bir rol anlayisina sahip olmasi gerekmektedir
(Bingdl, 1990a: 194).

Lawler ve Porter tarafindan geligtirilen bu modelde, is tatminini
calisanin gosterdigi performans ve sonucunda elde ettigi 6dil olusturmaktadir.
Ayrica, calisanin davraniglari, is yerindeki esitik ve memnuniyetten
etkilendiginden ulasmak istedigi ama¢ da bu dogrultuda sekillenmektedir
(Lawler ve Porter, 1966: 85).

Algilama bireyin ise olan bakis acisini gostermektedir. Bu bakis acisi,
calisanlarin iglerinden elde etmeyi beklediklerinden olduk¢ca fazla
etkilenmektedir. Beklentilerin gerceklesmemesi halinde, c¢alisanlar olumsuz
davraniglar sergileyecekler ve sonug olarak da tatminsizlik ortaya cikacaktir
(Lawler ve Porter, 1966: 85).

Lawler ve Porter’e gore, kisinin yiksek bir gcaba sarf etmesi her zaman
yiiksek bir performans ile sonuglanmamaktadir. ilk olarak, kisi, gerekli bilgi,
beceri ve yetenekten yoksun ise, c¢abalari sonucunda iyi bir performans
gosteremeyecektir. Ne kadar ugrasirsa ugrassin eger bir ugagi kullanacak bilgi
ve beceriye sahip degilse ucad kullanamayacaktir. Ikinci ilave degisken,
kisinin algiladidi rol ile ilgilidir. Bu teorinin en ¢ok elegtirilen yani ¢ok karmasik
olmasi sebebiyle sonuclarini test etmedeki gicluklerdir. Diger bir elestiri de
kisilerin bir davranigi gostermeden once ayrintili hesaplamalara gidildigine

iliskin suphelerdir (Kogel, 2003: 651-653).
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1.4.2.3. Adams’in E sitlik Kurami

Adams’in Esitlik Kurami bir gidialeme kuramidir ve bu kuramin ig
tatmini veya tatminsizligi ile ilgili 6nemli noktalara isaret etmektedir. Adams
(1965), is tatmininin kiginin algiladidi girdi-gikti dengesine goére belirlendigini
ifade etmektedir.

Kisi; Ucret, statll, terfi olanaklari gibi sonuclara ulasmak icin zeka,
egditim, yas, deneyim, saglik ve ¢aba gibi bazi girdilere sahiptir. Caligan kendi
girdi-cikti dengesi ile digerlerinin girdi-gikti dengesini karsilastirmak suretiyle
sonuclar Uzerinde degerlendirmede bulunur. Calisan, bu dengenin olmadigini
hissederse, bir esitsizlik durumunun oldugunu duislinecektir. Calisan,
yapmakta oldugu ise verdikleri ile aldiklarn arasinda bir esitsizlik gorlyorsa
ya da bu esitsizligi herhangi bir referans grubu ile Kkarsilastirdiginda
hissediyorsa, isinden tatmin olmayacaktir (Ergenc, 1981: 313).

Yaptigr karsilastirmalar sonucunda, calisan tarafindan bir esitsizlik
durumu algilaniyor ise, bu esitsizligi gidermek icin asagidaki yontemleri
kullanacaktir (Kogel, 2003: 655):

1. Sarf ettigi gayreti artirma veya azaltma,

2. Sonucun degistiriimesi (Daha yuksek Ucret veya 6dl talebi),

3. Isi terk etme,

4. Baskalarini, sarf ettikleri gayretlerini azaltmaya zorlama,

5. Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

1.4.2.4. Locke’in Amag Kurami

Locke’a (2001) gore is tatmini, “caliganin isine veya is deneyimine

verdigi deger ile sonuglanan hos ve olumlu duygusal durum”dur. Locke
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tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisilerin belirledigi amaclar, onlarin
motivasyon duzeylerini de belirlemektedir. Ulagilimasi zor amagclar belirleyen
bir kisi, elde edilmesi kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye kiyasla daha
ylksek bagari gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Onemli olan nokta,
kisilerin belirledikleri amagclarin gergeklestirilebilirlik derecesidir.

Locke’in amag¢ kurami, her bireyin bilingli amagclar sectidi ve bu
amaglarin acik ve secik bir bicimde olustugu varsayimina dayanmaktadir.
Ancak gercekte birey, her zaman amacli hareket etmedigi gibi, amag
belirlemede ve amacl hareketlerinde de her zaman bilingli davranmamaktadir.
Bireylerin ¢ogunlukla, bilingcsizce ve fazla disinme ve yargilamalarda
bulunmadan amag sectigini sdylemek mimkuindir. Diger taraftan, her bireyin
kendine 6zgl yargl ve duygulari oldugu icin, secilen amaclar da birbirinden
farkl olacaktir. Bu nedenle, bireysel amaclari tek tek belirlemek ve bu
amaglara uygun yonetsel davranis ve politikalar belirlemek zordur. Bununla
birlikte, bu kuram, o¢rgutlerde bireyleri degerlendirmek ve bireysel amaclari
bagdastirmak acgisindan yoneticiye analitik ve oldukga vyararli bilgiler
sunmaktadir (Eren, 1993: 405-407).

Amaclara gore yonetim uygulamasi gibi bazi yonetim uygulamalart,
organizasyonlarda amag belirleme iginin énemini vurgulamakta ve bu konuda
bazi 6neriler sunmaktadir. Yonetici agisindan dnemli olan, yonetimin belirledigi
amaglar ile kisinin belirleyecegi amagclar arasindaki uygunluktur. Bu durum ise,

amag belirlemede astlarin da katkisini gerekli kilmaktadir (Kogel, 2003: 655).
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1.5. is Tatmininin Sonuglar

Is tatmini ya da tatminsizliginin hem birey hem de orgiit acgisindan
onemli sonuglar dogurdugu bilinmektedir. is tatmini calisanin mutluluk
diizeyini artirarak beraberinde yasam tatmini de getirmektedir. isten
tatminsizlik, calisanin ruh ve beden sagligini olumsuz etkilemekte, kigide
psikolojik doyumsuzluk yaratmakta, gerilim ve strese neden olmakta ve hatta
psikolojik rahatsizliklara ve kisilik bozukluklarina yol acabilmektedir. is
tatminsizligi yalniz ¢alisana degil, 6rgite de zarar verebilmektedir (Basaran,
1991: 206). Calisanin isinden tatminsizligi onun performansini,
motivasyonunu, basarisini ve verimliligini olumsuz etkileyerek o6rgite de
zarar verebilmektedir. Bunun yaninda, calisanlarin is tatminlerinin yiksek
olmasinin 6rgitin de yararina oldugu bilinmektedir. is tatmini, kisinin isine
baglanmasi, verimli ¢alismasi, huzurlu bir is ortami yaratmak icin ¢aba
harcamasi ve calisan devir oraninin azalmasi gibi 6nemli gelismeler
saglayacaktir (Erdogan, 1994: 378).

Calismanin bu béliminde, is tatmininin ve tatminsizliginin sonugclari;
birey acisindan, birey-6rgut acisindan ve 6rgit agisindan olmak Uzere g
baslik altinda incelenmistir.

1.5.1. Birey Ac¢isindan Sonuglari
1.5.1.1. Yagam Tatmini

Yagam tatmini, kisinin bir bitlin olarak kendi hayatinin genel kalitesini
olumlu olarak degerlendirmesinin derecesidir. Diger bir ifadeyle, kisinin kendi
yonlendirdigi hayatindan ne kadar ¢cok memnun oldugudur ve kisinin genel

olarak yasami ile ilgili duygularini ifade etmektedir. Yasam tatmini, yasamin
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is, aile gibi belirli alanlarindan tatmin gibi degerlendirilebilecedi gibi yasamin
geneli icinde degerlendirilebilmektedir. Clnkl, yasam tatmini, yasam ile ilgili
genel duygulari da yansitmakta ve duygusal mutlulugun bir 6lgusu olarak da
gorulmektedir (Veenhoven, 1996).

Flanagan ve Flanagan’a (2002) gore, yagsam tatmini onbeg temel
unsurdan olusmaktadir. Bunlar; aragsal rahatlk, saglik ve kisisel given,
akrabalar ile iligkiler, cocuk sahibi olma, es ile iligkiler, arkadaslarla iligkiler,
baskalarina yardim etme, sosyal yardim icerikli aktivitelere katilma, 6grenme,
kendini anlayabilme, is sahibi olma, kendini tanimlayabilme, sosyallesme,
sosyal aktivitelerde bulunma, eglencelere katilma olarak siralanmaktadir.

Yasam tatmini kavraminin kisiden kisiye farkli algilanma dizeyine
bagh olarak, kavramin tanimlanmasinda ve kapsaminin belirlenmesinde
belirsizlik bulunmaktadir. Bu nedenle, literatirde cok farkli yaklasimlar yer
almaktadir. Bireylerin yasam tatminini etkileyen unsurlar su sekilde
siralanmaktadir (Schmitter ve digerleri, 1999):

- Gunlik yasamdan mutluluk duymak,

- Yasaml! anlamli bulmak,

- Amaglara ulasma konusunda uyum,

- Pozitif bireysel kimlik,

- Fiziksel olarak bireyin kendisini iyi hissetmesi,

- Ekonomik guvenlik,

- Sosyal liskiler.

is tatmininin yasam tatminine olan etkisini “Aktarma”, “Telafi Etme” ve

“Ayrim” teorileri aracihdiyla incelemek mumkunddr. Aktarma, kiginin ig
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hayatinda yasadigi olumlu veya olumsuz gelismeleri 6zel hayatina
yansitmasini ifade etmektedir. Bu teoriye gore is hayatindaki olumlu
gelismeler, isin kisiye uygun olmasi, beklentilerine cevap vermesi, genel
olarak kisinin neseli ve rahat tavirlar sergilemesine neden olmaktadir. Tersi
durumda ise kisi, isindeki olumsuz ruh halini aile ve 6zel yasamina aktaracak
ve is disinda da olumsuz duygular yasayacaktir. Son derece rutin bir is
yapan ve yaptigi isin ruhsal enerjisini bitirip tikettigini hisseden bir kisi, eve
geldiginde ¢okmus bir bicimde bir koseye cekilip oturacaktir. Gazete
haberlerindeki aile i¢i cinnet haberlerinin 6zellikle isinden tatmin olmayan ve
gecim zorluguna sonradan girmis olan fertleri kapsamasi bu teori ile
aciklanabilir (Surek, 2007: 23).

“Kiginin isinde sosyal agidan aktif rol oynamak gibi bir beklentisi varsa
ve kiginin igi buna elverigli degilse, kisi is disi yasaminda sosyal acgidan aktif
roller oynamaya c¢alisacaktir.” (Uygug ve digerleri, 1998: 195).

Ayrim Teorisi’'nde ise, is tatmini ile yasam tatmini arasinda olumlu
veya olumsuz iligkinin olmadigi ve Kkisilerin icinde yasadiklari toplumun
sartlarini degistirme imkani bulunmadid! icin bu sartlan kabul ederek
yasamini devam ettirmek zorunda oldugu varsayilmaktadir. Dolayisiyla is
yasamindaki olumsuzluklar 6zel hayata, 0zel hayattaki olumsuzluklar da is
hayatina yansitiimamalidir.

Telman ve Unsal (2004: 20), bu teorilerden hangisi gecerli olursa
olsun, kisinin iginden tatmin olmasi, ruh saghgini koruyabilmesi ve aktarma
teorisinin  6nermeleri  dogrultusunda  kisilerin  islerinde  yasadigi

olumsuzluklarin onlarin yasamlarinin diger alanlarini ve isteki basarilarini
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etkilemesi dolayisiyla is tatmininin hem kisi hem de is yasami icin 6nemli
oldugunu belirtmektedirler.
1.5.1.2. Ruh ve Beden Sa ghg

is tatminsizligiyle ruh sagliginin bozulmasi arasinda ayni yonli yilksek
bir iligki bulunmustur. Tatminsizlik calisandan caligsana, farkli dizeylerde
kayg! yaratabilmektedir. Kayginin surekli olmasi durumunda calisanin ruh
saghgi bozulabilmektedir (Basaran, 1991: 207).

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar konusunda yapilan arastirmalar
sonucunda, is tatminsizliginin nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme,
istahsizlik, hazimsizlik, ve bulanti gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldugu
belirtiimistir. Fiziksel ve tutumsal degiskenlerin yasam uzunluguyla ve is
tatminsizligiyle iligkili oldugu, is tatminsizliginin insan sagligi ve yasam siresi
icin bir tehdit olusturdugu gorulmektedir (Turk, 2003: 102).

1.5.1.3. Psikolojik Tatminsizlik

Psikolojik bir tatminsizlige ugrayan Kkisi, bununla ilgili belli bir
davranissal bozukluk icine girmekte ve bu hareketini ¢cevresindekilere karsi
sergilemektedir. Ulasilmak istenen bir amacin ya da bir arzunun
gerceklestirlememesi sonucunda ortaya c¢ikan ruhsal durumlar, Kkisisel
anlasmazliklara ve bunun sonucunda calisma diizenini bozan catigmalara
neden olmaktadir. Amaglari basarmaya yonelik engeller ve mudahaleler
psikolojik tatminsizligin kaynagi ve anormal davraniglarda bulunmanin

nedenidir (Boluktepe, 1993: 26).
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Stresli ortamlarda calisanlarda psikolojik tatminsizlik meydana
gelmekte ve bunun sonucunda bir takim fiziksel ve zihinsel davranis
bozukluklari olusmaktadir (Akinci, 2002).

Psikolojik tatminsizlik sonucu ortaya c¢ikan davraniglardan biri olan
saldirgan davraniglar, bireyin ©6nine c¢ikan engelleri normal yollardan
¢obzulmesi gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma yoluyla ortadan
kaldirlacak bir engel olarak gordigu durumlardaki davraniglardir. (Eren,
1993: 194). Kisi bu durumda kendisini engelleyenlere yonelik saldirgan
olabilecegi gibi ticiincii kisilere karsi da saldirgan davranabilir. Ornegin: Is
yerinde kotU bir giin geciren bir kisi evde esine c¢ikisabilir (Kolasa, 1979:
296).

Geriye donlus davraniglari, bireyin gereksinim ve isteklerinin
karsilanmamasi sonucunda ortaya ¢ikan tatminsizlik ve kaygi durumlarinda,
daha ilkel bir olgunluk duzeyine dogru geriledigi hallerdir. Birey bu
durumlarda kekeler, kizarir, kendi olgunluk dizeyinin altinda davranir. Bir
gen¢ bazen on yasindaki bir cocuk gibi bagirir, cagirr, hatta aglar (Baymur,
2004: 94).

Tekrar denenmek istenen sabit davranislar, karsilasilan bir sorunu
¢bziimlemeye elverigli olmayan ve surekli bir sekilde tekrarlanan hareket ve
davraniglardir. Bu hareketi yapan kigi, bunun sonucunda olumlu hicbir sonug
olamayacagini bile bile tekrara yonelir. Bu tur davraniglarin yerine, sorunlari
uygun yollardan ¢tzebilecek hareketlerin benimsenmesi olduk¢a zordur. Bu

gibi olaylar, kapana kisiimis bir farenin digariya cikabilmek icin kapan
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etrafinda donmesine benzer ve genellikle bir panik sonucunda ortaya cikarlar
(Eren, 2004: 252).

Psikolojik tatminsizlik ya da "kendine guvensizlik" hallerine ugrayan
bazi bireyler kendini fazla zorlamamakta ve isi oluruna birakmaktadirlar.
Korman (1978: 182), bu durumda bireyin igcinde yasadigi cevre ile iligkilerini
kestigini, duygusal izlenim ya da kigisel katilmalardan geri durdugunu,
vurdumduymaz davraniglar sergiledigini belirtmektedir.

1.5.1.4. Psikosomatik Rahatsizliklar

Psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde bozukluklar ortaya
cikardiginda, bu tir bozukluklar psikosomatik hastaliklar  olarak
adlandinimaktadir (Ciceloglu, 2002: 476). En sik rastlanan psikosomatik
hastaliklar, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilari, kalp
carpintilari, yiksek ve dusik tansiyon, migren gibi hastaliklardir (Eroglu,
1986: 55). is tatmini ile is stresi arasinda ters yonli bir iliskinin oldugu, is
stresinin artmas! ile is tatmininin azalacad! varsayllmaktadir. is stresi,
dolayisi ile is tatminsizligi sonucunda pek cok psikosomatik rahatsizliklarin
ortaya c¢iktig1 anlasiimistir (Basaran, 1991: 207).

1.5.1.5. Engellenme

Maslow, tatmin edilmemis gereksinimlerin bireyde gerilim yarattigini
belirtmektedir. Birey gereksinimlerini karsilayip gerilimini azaltmazsa, hayal
kirikhgma ugramaktadir.

Spector (1997), calisanin/yoneticinin, hedeflerine ulagsmasini olumsuz
etkileyen herhangi bir durumun, kisi ya da olayin engellemeye neden

olabilecegini belirtmektedir. Engellenme, calisan tarafindan engellenmenin

52



keyfi bir bicimde yapildigina inaniimasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir.
Ulasiimak istenen hedefin ¢alisan acgisindan dnemi, engelleyicilerin sayisi ve
gucu gibi faktorler bu algilama ve degerlendirme sirecinde etkili olmaktadir.
Calisan, engelleyici unsurun, kendi amagclarina ulasmasini bloke ettigine
inandigi anda engellenmiglik duygusu yasamaktadir. Engellenme, kendisini,
yogun stres, kaygi, is tatmininin ve performansinin dusmesi, isten kagma,
isten ayrilma, ¢alisanlar arasi ve kuruma yonelik saldirgan davraniglar, derin
olmayan bir Uzuntd hali ile ¢ok yogun bir 6fke arasinda degisen farkli
duygusal tepkiler seklinde gosterebilir. Olaya, duruma veya kisiye yonelik
davranigsal tepkiler de s6z konusu olabilir. Bu durumda, yakalanma,
cezalandiriima korkusu, kural tanimama, ani tepkilerde bulunma, yalnizhk
duygusu ve sosyal iligkilere duyarsizlik gibi faktorlerin calisanin engellenme
surecine verecegi tepkinin yonu ve siddeti Gzerinde etkili olacagi sdylenebilir
(Fox ve Spector, 1999)
1.5.1.6. Kisilik Bozukluklari

Is tatminsizligi sonucu kendini giigsiiz ve yeteneksiz hisseden kisi, bu
durumdan normal savunma mekanizmalari yardimi ile kurtulamiyorsa, kisilik
bozukluklari olan nevrozu ve daha ileri safhada ise psikozu yasayabilir.
Nevrozlu kisi, kendi hareketlerinin mantiksiz oldugunu bilirken, psikozlu kisi,
kendisinde bulunan hatali durumun varhdindan haberdar degildir (Samadov,
2006: 55).

Nevrozlu kisi, cevresi ile ilgilenmekte, fakat bazi durumlarda
davraniglari kati, uygunsuz veya zorlayici davraniglar sergilemektedir.

Heyecan, korku, devamli endise ve c¢okuntl hisleri genellikle nevroziu
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kisilerde gortlmektedir. Psikozlu kisiler ise, hayaller géren kuruntulu Kisilerdir.
Davranislari tamamen uyumsuzdur. Kendileri ve baskalari icin tehlikeli olma
olasiigindan dolayr bu kisilerin tedavi gérmeleri gerekmektedir (Kolasa,
1979: 300-301).

1.5.1.7. Gerilim (Stres) ve Gerilim Tepkileri

Gerilim, diger bir ifadeyle stres, bir canlinin psikolojik ya da fizyolojik
iglevini kesintiye ugratan her turlu etkidir (Balci, 2000: 2). Bir diger tanima
gore gerilim, viicudun cesitli igsel ve dissal uyaranlara verdigi kisinin iradesi
disinda verdigi davranigsal tepkilerdir. igsel uyaranlar; fiziksel ve ruhsal
huzursuzluklardir. Kisinin igini degistirmesi, farkli bir semte taginmasi ya da
sevilen bir kisinin vefat etmesi gibi uyaranlar ise, digsal nitelikli uyaranlardir.
Bu uyaranlar tehdit edici bir nitelik arz ettiginde, vicut kendini korumaya
calismakta ve savunmaya gecmektedir (http://okulweb.meb.gov.tr/08/06/
125598/rehberlik/streslebasacikma.html, 05.07.2010).

Gerilim hem bireysel hem de orgutsel nedenlerle ortaya
cikabilmektedir. Bireysel gerilim kaynaklari, kisilik, rol belirsizligi ve rol
catismasidir (Luthans, 1995). Rol belirsizligi, calisanin gdrevini yerine
getirirken ihtiya¢c duydugu bilgiye sahip olmamasi durumunda ortaya
cikmaktadir. Rol catismasi ise, ¢alisanin is yerinde birbiriyle celisen gorev ve
sorumluluklara sahip olmasi durumunda kendini gbstermektedir.

Gerilim, bireyin yasadigi ortamda meydana gelen bir degisimin veya
ortami degigstirmesinin yine birey Uzerinde etkiler birakmasi ile ilgilidir. Etki
altinda kalan bireyin kisilik 6zellikleri, bu etkilerin derecesini de etkilemektedir

(Eren, 2004: 291).
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Birey gerilime karsi ikame (amac¢ degistirme), 6dinleme (yetersiz
oldugu alandan bagka bir alanda daha cok caba harcayarak basariya
ulasmasli) veya yuceltme (olanak digi bir faaliyetin yerine toplumun kabul
ettigi baska bir faaliyette bulunulmasi) olarak tanimlanan tepkiler verebilir
(Sertce, 2001).

Gerilim, is tatminsizliginin diginda; calisan devri, is kazalari,
devamsizliklarda artig ve performans dusikligu gibi durumlar yaratarak
orgut agisindan biyik mali kayiplara neden olabilmektedir. Bu nedenle 6rgit
yonetimi, gerilimi olusturan nedenleri azaltmali ve ¢alisanlarin gerilimle basa
¢ctkmalarina yardimci olacak faaliyetlere yer vermelidir.

Yukarida ifade edilen bir ¢ok tepki, kisilik 6zelliklerinin farkli olmasi
nedeni ile her bireyde farkli sekilde kendini gostermektedir. Paksoy (1995: 2),
fizyolojik tepkilerin her bireyde benzer sekilde oldugunu, psikolojik tepkilerin
ise kisiden kisiye degistigini belirtmektedir.

1.5.2. Birey-Orgiit Agisindan Sonuglari
1.5.2.1. Performans

is tatmini ile is performansi arasinda ne tiir bir iliskinin var olduguna
iliskin ¢ cesit tartisma s6z konusudur. Bunlar, “Is tatmini performansa neden
olur’, “Performans is tatminine neden olur” ve “Odil, hem performansa
hem de is tatmine neden olur” seklindedir.

is tatmininin performansa neden olacagina iligkin gériisin gercek
olmas! durumunda yoneticilerin yapmasi gereken tek sey calisanlari mutlu
etmektir. is tatmini ve performans arasinda basit ve dogrudan bir iligki

olduguna dair kesin bir kanit olmasa da; bazi davranis bilimciler bu iligkinin
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duruma bagh olarak farkli derecelerde olabilecedini belirtmektedirler
(Schermerhorn ve digerleri, 2000: 147).

is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi aciklayan bir diger goriige
gore, yuksek performans is tatminine yol acmaktadir. Yonetici, ¢caliganin ig
tatminini, daha yuksek performans ortaya koymasini saglayarak yukseltebilir.
Bu nedenle yonetici, baglangigta is tatmini saglamak yerine calisandan
yuksek performans elde etmeye yonelik faaliyetlerde bulunabilir. Cahliganlar,
yuksek performans elde ettiklerinde kendilerince 6nemli bir 6dul elde
ederlerse sonugta is tatmini saglanmis olacaktir (Yildirim, 2002: 83).

Uctincli ve son gorls ise, performans ve ig tatminine édullerin neden
oldugu ile ilgilidir. Bu yaklagima goére odullendirme, hem is tatminini hem de
is performansini etki etmektedir. Isinde yilksek performans gosteren
calisanlar, basarma duygusu gibi i¢sel oduller veya Ucret gibi digsal dduller
elde edebilir. Bu odller ise, calisanlarin is tatmini arttiracaktir. Performansi
dusik olan ve yoneticileri tarafindan yeterli bulunmayan calisanlar ise, daha
az uUcret ve sinirli yokselme olanaklarina razi olacaklardir (Yildirim, 2002:
84).

1.5.2.2. Gudulenme

Gudiulenme ya da diger bir deyigle motivasyon, belirli bir amacin
gerceklestiriimesi icin gereken c¢abanin go6sterilmesini ve bu cabanin
surdurulmesini ifade etmektedir. Tatmin ise, bireyin i¢ huzuru ve rahathgini
ifade etmek Uzere kullaniimaktadir. Gudilenme, bireyin davranislarini
etkileyerek onu harekete gecirmektedir. Tatmin duygusu ise, 6znel bir i¢sel

zevki ve huzuru ifade etmektedir. Gudilenme ile tatmin arasindaki iliski,
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sartlara ve durumlara bagh olarak degismektedir. Bu iligki, ayni yonli ya da
ters yonlu olabilecegdi gibi nétr de olabilmektedir (Eroglu, 2000: 252).

insan davranislar cok karisik ve anlasilimasi gi¢c oldugundan,
gudulenme konusunda genel ilkeler gelistirmek kolay degildir. Bir orgutte
ihtiyaclar dizisi ve 6zendirme araclarinin tatmin saglama dereceleri diger bir
orgutun aynisi olmayabilir. Bu nedenle, bir 6rgitte, calisanlarini yonetmek
konusunda basariya ulasan bir yonetici, bagka bir 6rglitte bu basariya
ulasamayabilir (Eren, 2004).

1.5.2.3. Basari Hissi

is tatminiyle ilgili caligmalar arttikga, tatmin olan bir ¢alisanin isinde
daha basarili olacagi ve daha verimli galisacadl yonundeki gorUgler de
yayginlasmistir. Isinden tatmin olan calisanlarin islerine daha bagh olacagt,
bu sebeple de daha fazla caligsacaklari disunilmustir. Ancak yapilan
calismalar bu iligkinin sanilandan daha dusik bir seviyede oldugunu
gostermektedir (Erdogan, 1996: 246).

Gilmer'e (1975: 85) gore, is tatmini ve basari arasindaki iligkiyi
karsilikli bir iligki olarak gormek gerekmektedir. Baska bir ifadeyle, tatminin
basarlyl dogurdugu soylenebilir. Ustiin basari édullendirilecek, verilen 6dl
calisan tarafindan yeterli ve adil bulunursa bu daha yiksek bir tatmine neden
olacak ve bu tatmin yine basariyi etkileyerek tatminin artmasina neden

olacaktir.
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1.5.2.4. Verimlilik

1924-1932 yillar1 arasinda gerceklestirilen Hawthorne arastirmalari,
calisanlarin ig tatminleriyle verimleri arasinda bir iliskinin s6z konusu
oldugunu gostermistir.

Michigan grubu arastirmacilarinin, ilki 1947'de yapilan toplam g
kapsamli arastirmalari gibi bir takim caligmalarda ise, is tatmini ile verimlilik
arasinda dogrusal bir iligki bulunamamistir (Dunn ve Stephens, 1972, s. 316).
Bunun anlami, is tatmini yiksek olan calisanlarin her zaman igin
verimliliklerinin de yuksek olmayabilecegidir.

1.5.2.5. Hata Yapma

is tatminsizliginin  6nemli etkilerinden biri de, calisanlar da
dikkatsizligin ve konsantrasyon zayifliginin ortaya ¢ikmasidir. Caligsanin igine
karsl yeterince dikkat gostermemesi, islemlerde hata yapmasi sonucunu
beraberinde getirebilir. Hata yapma, hem calisanin kendine olan givenini
sarsmakta hem de drgutsel agidan maliyet artigsina ve zaman kaybina neden
olmaktadir (Turk, 2003: 103).

1.5.3. Orgut Agisindan Sonuglari
1.5.3.1. Orgiite Uyum, Orgiitsel Yurtta slik ve Orgiitsel Ba @lilik

is tatmininin caliganin 6rgiitiine kargi goniilli uyum saglama cabasi
arasinda dogrudan bir iligki s6z konusudur. Calisanlar basarilari icin
ddullendirildikleri 6l¢clide tatmin saglar ve kurum ya da igletmedeki ¢alisma
kosullariyla gorevlerinin gereklerine kendi istekleriyle uyum saglamaya

calisirlar (Jones, 1996: 117-119).

58



is tatmininin dogrudan ve olumlu etkiledigi bir bagka 6rgutsel tutum da
orgutsel yurttashktir. Bu tutum, calisanin kendi gorevinin gerektirdiginden
daha fazla is yiku ve sorumluluk Gstlenmeyi gondlli olarak kabullenmesi
anlamina gelmekte ve dakik olmak; baskalarina yardim etmek; gorevleri ve
orgutsel igleyisi gelistirmek icin Onerilerde bulunmak; is yerinde bosa vakit
gecirmemek gibi davraniglarla kendini géstermektedir. Organ ve Konovsky,
orgutsel yurttaghgin “6zgecilik” ve “uyum” olmak Uzere iki boyuttan
olustugunu belirtmektedir. ilk boyut, bagkalarina yardm etme gibi
davraniglarda kendini disa vururken, ikinci boyut ise dakik olmak ve is
yerinde bosa vakit gecirmemek gibi davraniglarda kendini disa vurmaktadir.
Cesitli arastirmalar, bu tutum ile is tatmini arasinda, is tatminiyle normal
duzeydeki performans arasinda olandan daha fazla bir korelasyon oldugunu
ortaya koymustur (Spector, 1997: 57-58).

Orgiitsel yurttaghk tutumuna benzer bir diger tutum da orgitsel
bagliliktir. Orgiitsel baghhgin degisik tanimlamalari s6z konusudur. Genel
hatlariyla 6rgitsel baglhhgi, “calisanin orgutin Uyesi olarak kalma arzusu,
orgut icin beklenenden fazla caba harcama istedi ve orgitin amag ve
degerlerine olan inancinin birlesimi” seklinde ifade etmek miumkuindar.

Orgutsel bagliigi  etkileyen belli bagl faktorler su sekilde
siralanmaktadir: kisisel ve demografik unsurlar (cinsiyet, yas, unvan); igin
niteligi (6zerklik saglamasi, gelistirici olmasi, kapsami ve igerigi); gobrevin
gerektirdigi rollerin durumu (rollerin acgik olmamasi, celigkili olmasi ve asiri
yuk getirmesi); calisma gruplarindaki birincil iligkiler ve liderlik (grup

batinlesmesi, katilimci liderlik); orgitsel unsurlar (buytklik, formellesme,
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merkezilesme). Bunlarin yani sira, Rylander (2003), kurum kimliginin
olusumunu, 6zdeslesmeyi ve uyum saglamayi, Testa (2001) ise is tatminini
orgutsel baghligi etkileyen faktorlerden oldugunu belirtmektedir.

Orgutsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliski konusunda yapilimig
kuramsal ve ampirik ¢calismalarin bliyik ¢cogunlugu (6rnedin Bagozzi, 1980;
Bartol, 1979; Brown ve Peterson, 1994; Mathieu ve Hamel, 1989 ve
Reichers, 1985) is tatmininin o6rgltsel baghhgr etkileyen faktdrlerden
oldugunu ortaya koymaktadir. Buna kargin bir takim aragtirmalar ise (6rnegin
Bateman ve Strasser, 1984) bu durumun tersi yoninde bulgulara sahiptir.
Koslowsky ve digerleri (1991) ise iki degisken arasinda nedensellik iligkisi
bulamamis olmalarina ragmen yiksek bir korelasyon bulmuslardir. Bu bulgu
baska calismalarla da (6rnegin Knoop 1995; Mathieu ve Zajac 1990; Shore
ve Martin 1989) ortismektedir (aktaran Testa, 2001). Testa (2001) ise kendi
calismasinda, is tatmininden 6rgltsel baglihga dogru gicli bir nedensellik
iliskisi tespit etmistir. Arastirmalar, 6rgutsel baghligin % 25'ten daha fazla bir
oranda orgut ici iletisim doyumuna bagh oldugunu gostermistir. Ahmad
(2003) calismasinda, orgitsel baglhhdin her U¢ boyutunun o6rgat ici
iletisimden alinan doyumla ¢ok yiiksek korelasyonlari oldugunu gostermistir.
Rylander (2003) ise, pazarlama elemanlarinin orgutsel baghliklarinda,
kendilerine verilen mesleki egitimden aldiklari tatmin ile
ddullendirilmelerinden aldiklari tatmin gibi tatmin faktorlerinin 6nemli rol
oynadigini ortaya koymustur. Steers ve Porter (1983)'a gbére duygusal
baglhhk igletmenin, c¢alisani niteliklerine ve arzularina uygun, gorev

doyumunun yiksek oldugu bir alanda calistirimasina baglidir (aktaran
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Bassey, 2002: 26). Castenada (1994)'ya gore, devamlilik baghlidi boyutu
calisanin isindeki terfi ve ilerleme olanaklarindan memnuniyetine baghdir
(aktaran Rylander, 2003).

is tatmini ve orgitsel bagliiga etki eden faktorler ve sonuglari dikkate
alindiginda, genel olarak benzer Ozellikler gosterdiklerini sdylemek
mumkandur.

1.5.3.2. is Uyusmazliklari

Calisanlar, toplu bir sekilde hareket ederek islerindeki faaliyeti
durdurmak veya isin niteligine goére isi 6nemli oranda aksatmak amaciyla
grev yoluna bagvurabilirler.

Calisanlar bu sekilde davranarak, calisma kosullarinin lehlerine
degistirilecegini ve daha iyi c¢alisma kosullarina kavusacaklarini
dustinmektedirler (Narmanlioglu, 1990: 6).

Grevler ¢calisma hayatinda huzursuzlugun en yaygin ve belirgin isareti
olmakla birlikte, is tatminsizligi, yasal olmayan grevlere, isi yavaslatmalara,
endustriyel siddet ve sabotajlara, disiplin kurallarina uymamaya yol
acabilmektedir (Bing6l, 1990b: 96).

Grev ve isi yavaglatma eylemlerine karsi igverenin de calisanlarin
topluca isten uzaklastiriimasi sonucunu doguracak lokavt ile Kkarsilik
verebilmesi Ulkemizde anayasal bir haktir (Zaim, 1968: 132; Adal, 2001:
352).

Bir sendikaya katilma veya onlara kargi olumlu tavir gelistirme de is

tatminsizliginin bir bagka sonucudur. Sendikalagsma yoneliminin temelinde is
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tatminsizliginden kaynaklanan hayal kirikhgina karsi sendikanin gicunin
kullaniimasi egilimi bulunmaktadir (Korman, 1992: 188).

Sonug olarak, grev lokavt gibi calisma hayatindaki huzursuzlugu
belirten is uyusmazliklari, ¢alisanlarin is tatminsizliginin bir belirtisi olarak
degerlendirilebilir.

1.5.3.3. Devamsizlik

is tatminsizliginin bir diger sonucu da, calisanin calisma saatlerinde
isinde bulunmamasi anlamina gelen devamsizhktir. is tatmini azaldikca
devamsizligin arttigi genel olarak literattirde kabul edilmektedir.

is tatminsizligi ve devamsizlik arasindaki iligkiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizligin dikkate alinmasi daha uygun olacaktir. Ozellikle calisanlar
yorgunluk, can sikintisi, bikkinlik, ara verme istegi gibi nedenlerle
devamsizlik yapiyorlarsa is tatminsizliginin s6z konusu olabilecegi
dusinidlmelidir (Telman ve Unsal, 2004: 73).

Catisma ve tatminsizlik sonucunda ortaya ¢ikan devamsizlik, is¢i ve
isveren iligkilerinin daha da bozulmasina yol agmakta ve huzursuzlugun hem
nedeni hem de sonucu olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

1.5.3.4. ise Geg Kalma

isten ayrilma ve devamsizlik gibi temelde tatminsizlikten kaynaklanan
diger bir olumsuz calisan davranigi da ise ge¢ kalmadir. Kisa sureli
devamsizlik hali olarak degerlendirilen ise ge¢ kalma, ¢aliganlarin drgute aktif
katihmindan fiziksel olarak kacinma yollarindan birisidir. ise ge¢ kalma,
iglerin zamaninda tamamlanmasina engel olmasi ve calisanlar arasindaki

iliskiyi ~ kesintiye ugratmasi sebebiyle 6rgut verimliligini  olumsuz
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etkileyebilmektedir. Zaman zaman gecerli mazeretlere dayansa da, ise geg
kalma, yonetsel dikkat ve ilgi gerektiren olumsuz bir tutum belirtisidir
(Newstrom ve Davis, 1993: 201-202).
1.5.3.5. Caligsan Devir Orani

is tatminsizliginin en 6nemli davranigsal sonuclarindan birisi de,
calisan devir orani veya diger bir ifadeyle ¢aliganin isten ayrilma egilimidir.

isletmeye belirli oranda personel giris-cikigl, isletme faaliyetlerinde bir
canliik olgcusu olarak degerlendirilebilir. Ancak yliksek calisan devir orani
orgutler icin genellikle istenmeyen bir durumdur. Orgiitiin is giici teminini ve
ise alistirma maliyetlerini arttirmaktadir. Bir personelin isten ayrilmasi ve
yerine yeni bir personelin alinmasi, personel alim ilanlari, segcme sinavlari,
testler, ise alma, yerlestirme ve Ucretlendirme gibi calisana yonelik hizmetler
icin ek yardimci hizmetler yaratiimakta ve bunlarin hepsi de ayri bir maliyet
unsuru olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica tecribesizligin vermis oldugu verim
dusuklugu, hatalar, is kazalari ve Uretim kayiplari da yeni maliyetlere neden
olmaktadir (Senatalar, 1975: 109).

is tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz bir iliski s6z konusudur.
Erdogan (1996: 52), is tatmini ile isten ayrilma arasindaki iligkinin,
devamsizlikla olan iliskiden daha giclii oldugunu belirtmektedir. isten
ayrilmayi, is piyasasi kosullari, alternatif is olanaklari, kiginin igletmedeki
kidemi gibi faktorler de etkileyecektir. Bu faktorler veri kabul edildiginde ise, ig
tatmini ile isten ayrilma arasinda acik bir iligki bulunmaktadir.

Calisanin is tatmini ne derece dugstkse, isi birakma egilimi de o derece

yiuksek olmaktadir (Davis, 1988: 99). Vroom (1964), yaptigi incelemeler
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sonucunda is tatminsizligi ile isi birakma arasinda yuksek bir iligkinin
oldugunu tespit etmis, ayrica tatmini dusuk cahsanlarin ilk firsatta isten
ayrilmay1 dustinduklerini de goézlemlemisgtir.

Diger yandan, cgalisan devir orani yuksek olan orgitlerde caliganlarin
is tatmininin mutlaka disik olmasi beklenmemelidir. Ulkenin ekonomik
durumu, mevsimsel dalgalanmalar, teknolojik yenilikler gibi ¢aliganin kendi
iradesi disinda olugsan sistematik etkenlerin; oOlim, emeklilik gibi iradi
etkenlerin ya da diger orgutlerdeki is olanaklarinin durumu, is degistirme
kolayhgi gibi 6rgit disi etkenlerin de calisan devir orani Uzerinde dnemli

etkileri bulunmaktadir.
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IKiNCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK: KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgutsel Ba glhlik Kavrami

Baglilik, kelime olarak, “birine karsi sevgi, saygi ile yakinhk duyma ve
gosterme, sadakat” anlamlarina gelmektedir (Tark Dil Kurumu, 2009). Bunun
yaninda, “bir kigiye, bir dustinceye, bir kuruma, kendimizden daha buyik
gordigumuiz bir seye karsi baglilik gbsterme, yerine getirmek zorunda
oldugumuz bir yukamlulik” olarak da tanimlanmaktadir (Ergun, 1975: 97).
Meyer ve Allen (1984: 373)’e gore bagllik, “belli bir varliga kars! duygusal bir
yonelmedir.” Mowday ve arkadaslari da (1982: 26) benzer bir yaklasimla
baghhgi, "sosyal bir birimle 6zdeslesme" olarak tanimlamaktadir. Daha
kapsamli bir tanima goére ise baglihk, "bireyi belirli bir amaca yonelik
davranmaya iten gug tur (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301).

Baglilik, bir kavram ve anlayis bicimi olup toplum duygusunun oldugu
her yerde bulunmaktadir (Ergun, 1975: 99). Baghlik, vatandasin Ulkesine,
kolenin efendisine, taraftarin kulibine ya da c¢alisanin is yerine olan bagllig
gibi cesitli sekillerde kendini gosterebilir. Bu tez calismasinda Uzerinde
durulacak baghlik tirl ise, “6rgute olan baghlik™tir.

Calisanlarin igle ilgili tutumlarindan biri olan 6rgutsel baglilk kavrami
Uzerinde, 6zellikle son yillarda oldukga fazla durulmusg, ancak tanimi tzerinde
heniz fikir birligine varlamamistir (ilsev, 1997: 17). Bunun nedeni, sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve orgutsel davranig gibi farkh disiplinlerden gelen
aragtirmacilarin  ¢6rgutsel baghlik kavramina kendi bakis acilarindan

yaklagmalaridir (Mowday ve digerleri, 1982: 20).
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Orgitsel baghlik ile ilgili calismalar incelendiginde, her disiplinin
kendine 6zgl tanimlarinin oldugu gorilmektedir. S6zU edilen bu ¢ok sayidaki
orgutsel baghlik tanimlarindan bazilarina asagida yer verilmistir:

Orgutsel baglilik;

- Caliganin orgut ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini 6rgutin bir

parcasi olarak hissetmesinin derecesidir (Schermerhorn ve digerleri,

1994: 144.).

- Kiginin kimligini 6rgute baglayan tutum veya edilimlerdir (Sheldon

1971: 143).

- Kiginin belirli bir érgut ile girdigi kimlik birligi ve bagliigin birlesimidir

(Leong ve digerleri, 1996: 1346).

- Orgutsel cikarlara yonelik hareket etmek icin icsellestiriimis normatif

baskilarin bir toplamidir (Wiener, 1982: 418).

- Calisanin orgut ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve orgutin aktif bir

Uyesi olarak devam etme istegidir (Davis ve Newstrom, 1989: 179).

- Calisanin orgutte kalma istegi duyarak 6rgutiin amac ve degerleriyle

birincil hedef olarak maddi kaygilar gutmeksizin 6zdeslesmesidir

(Gaertner ve Nollen, 1989: 975).

- Calisanlarin drgute sadakatleriyle ilgili bir tutumdur (Luthans, 1995:

130).

- Orgdit ile caliganin amaglarinin bir battnlik ve uyum icinde olmasidir

(Mowday ve digerleri, 1982: 20).

- Caliganin Orgltiyle ve amagclariyla 0zdeslesmesi ve oOrgutteki

dyeligini devam ettirme arzusudur (Robbins, 1998: 143).
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- Kiginin orgute karsi hissettigi psikolojik baglanma olup, 6rgtittin bakis
acisi ile orgutun ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama
derecesidir (O'Reilly ve Chatman, 1986: 493).

- Orglttn amaglari ile bireyin amagclarinin bitiinlesme veya uyusmasi

surecidir (Hall ve digerleri, 1970: 176).

- Caliganin tatmin edici bulmasa bile bir ise saplanip kalmasi ve

kendini igine psikolojik olarak baglanmis hissetmesidir (Rusbult ve

Farrel, 1983: 429-438).

- Orglitiin Gyesi olarak kalma arzusu, 6rgit icin yiksek caba harcama

istegi ve Orgitin amacg ve degerlerine inang unsurlarinin butinadr

(Dubin ve digerleri, 1975: 411-421).

- Calisanin belirli bir hareket tarzina baglilik gostererek, acik bir odl

veya ceza olmasa bile yapilani begenme ve ona devam etme istegidir

(Schwenk, 1986: 299).

- Bireyin orgutteki yatinmlari, tutumsal nitelikteki bir baghlikla

sonuclanan davraniglara yonelimi ve o6rgutin amag¢ ve degerler

sistemiyle 6zdeslesmesidir (Balay, 2000: 21).

Yukarida verilen tanimlar 1s1ginda, bu ¢alismaya uygun genel bir tanim
yapiimasi gerekirse; orgutsel baglihk, “calisanin Orgutiin Uyesi olarak kalma
arzusu, orgut icin beklenenden fazla ¢caba harcama isteg@i ve 6érgutin amag ve
degerlerine olan inancinin birlesimi” seklinde tanimlanabilir.

Yapilan bu tanimdan yola cikilarak, orgutsel baghhgin 6gelerini su

sekilde siralamak mumkundur:
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a. Kisinin orgutin amag¢ ve degerlerini kabullenmesi ve bunlara

duydugu guclu inang,

b. Kisinin 6rgut tyeligini devam ettirmedeki kesin arzusu,

c. Kiginin drgut yararina beklenenden daha fazla gaba harcama istegi

(Agarwal ve digerleri, 1999: 728-729; Gallie ve digerleri, 1999: 625;

Nijhof ve digerleri, 1998: 243; Saal ve Knight, 1987: 317; Scott, 1993:

286).
2.2. Orgutsel Ba gliligin Gostergeleri

Orgiitsel baghlik kisiye, zamana ve mekéana gore farkliliklar gésteren
subjektif bir yapiya sahip olmakla birlikte, bir calisanin érgute baglilik gosterip
gostermedigini  belilemede kullanilan bir takim kriterler bulunmaktadir
(ibicioglu, 2000: 14-16). So6z konusu kriterler alt bagliklar halinde
incelenecektir.

2.2.1. Orgitiin Amag ve De @erlerini Benimseme

Orgutsel baghhigin en énemli gostergesi ve ilk kosulu calisanin ve
orgitin amag, deger ve vizyonunun Ortigmesidir. Bir orgltin amacg ve
degerlerini kabullenemeyen bir calisanin o 0orgite baglihk gostermesi
beklenemez. Calisanin kigisel degerleri, hedefleri ve hayattan beklentileri ile
orgutun ¢calisanina bu noktada sunabilecekleri arasinda iligki olmasi, saglikli ve
yuksek dizeyli bir baglihgin olusmasi agisindan 6nem tagimaktadir. Beklentiler
ile sunulanlar arasindaki farklihk, orgitsel baglilik duzeyini belirleyecek en
onemli kriterdir (ince ve Giil, 2005: 9). Calisanin bir yandan kendi amagclarini
gerceklestirirken diger yandan da Orgitin amagclarina katkida bulunmasi hem

kisisel tatmin saglayacak hem de 6rgitsel baghligi olumlu yonde etkileyecektir.
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2.2.2. Orgiit icin Fedakarlkta Bulunabilme

Orgitsel baghligin ikinci gostergesi, calisanin 6rgit amaglari
dogrultusunda normalden daha ¢ok caba goOstermesidir. Bu ¢aba, beklenen
veya belirlenmig diizeyin tUzerinde olmaldir.

Calisanin herhangi bir kisisel beklenti igerisine girmeksizin, sadece
calistigi orgutiin basarisi icin kendinden fedakarliklarda bulunabilmesi, kisinin
Orgutinu benimsediginin gostergesi olarak kabul edilmektedir. Japonya’nin
ikinci Dunya Savagr'ndan yenilgiyle ayriimasina ragmen ekonomik anlamda
cok cabuk toparlanabilmesinde, toplumsal yapisinin dinamiklerinde bulunan
s6z konusu dzelligin dnemli bir rolii bulunmaktadir (ince ve Giil, 2005: 10).

2.2.3. Orgiit Uyeli ginin Devami icin Gii¢lu Bir istek Duyma

Bir diger orgutsel baglihk gostergesi calisanin 6rgut Uyeligini devam
ettirme yonuinde giicli bir istek duymasidir. ilk iki gostergeye paralel olarak bu
gosterge de, ¢alisanin 6rgittune yonelik olumlu duygularinin bir sonucudur.

Orgutsel baghlik, érgutiin calisanlarin sorunlariyla ilgilenmesi ile de
yakindan iligkilidir. Orgitsel yap! icerisinde dogru igleyen iletisim kanallari,
etkin insan kaynaklari politikalari, sosyal etkinlikler, yeterli kariyer olanaklari,
orgut ici adalet gibi unsurlarin, calisanin drgit Uyeligini devam ettirme istegine
olumlu etki yapmasi beklenmektedir.

2.2.4. Orgut Kimli gi ile Ozdeslesme

Ozdeslesme, kisinin bagka bir kisiyle ya da iginde bulundugu toplulukla
arasinda ortak yanlar bulup, ona veya onlara benzemesi veya benzemeye

calismasidir.

69



Kisi, bir grup veya bir 0orglitle cesitli sebeplerden dolayi
O0zdeslesmektedir. Bir gruba Uyelik, insanin kendisini tanimasina ve kendini
gerceklestirmesine yardimci olmakta, bireye ait olma duygusu vermektedir.
Orguttin imaji, prestiji ve guvenilirligi ne kadar yuksek ise orgut tyeleri de o
kadar fazla 6zdeslesmektedirler (Benkhoff, 1997: 118-120). Orgutsel kimlik,
Orgut icin olusturdugu imajla baskalarinin aklinda yer edinir. Bagkalarinin
gozinde yaratilan olumlu imaj, 6rgit tyelerinin de bu degerle bittinlesmesini
saglar. Caligan, calistigi 6rgutu ¢cevresindekilere gururla anlatabiliyorsa, orguit
kimligi ile 6zdeslesmis demektir (Basyigit, 2006: 67).

2.2.5. Icselle stirme

Orgutsel baglihgin son gostergesi olan i¢csellestirme; kisinin kulturd ile
ilgili, deger ve kurallari kendi Kisiliginde degerlendirerek benimsemesidir.
Bdylece kisi toplumsallasarak hem 6grenir hem de bu 6grendiklerini kabullenir.

icsellestirme davraniga rehberlik eden degerlerin birlesmesini iceren
bir etkileme sirecidir. Orgiit yonetiminin ilgili tutum ve inanclari, calisanlarin
kendi amac¢ ve degerleriyle Ortustigld oranda orgitsel amag ve degerler
icsellestiriimektedir (ince ve Giil, 2005: 11).

2.3. Orgutsel Ba ghligin Onemi

Orgutler icin kaynaklarin etkin kullanimi giinimiizde 6nemli bir sorun
teskil etmektedir. Bu yuzden Orgutler, genellikle ¢alisan devir oranindan
kaynaklanan yuksek maliyeti azaltmak ve surekliligi saglamak igin ¢alisanlarin
bagliigini artirmaya c¢alismaktadirlar. Orgutine bagl calisanlarin daha cok
calisacag! ve oOrgutsel amaglarin basariimasi igcin daha fazla kendilerinden

fedakarlik yapacaklarina inaniimaktadir. Arastirmalar, bagliligin yiksek calisan
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devir oranindan kaynaklanan maliyeti azalttigini gostermektedir (Meyer ve
Allen, 2004: 2). Dusuk orgutsel baghhgin, ise ge¢ kalma, devamsizhk, disik
performans ve hatta isten ayrilma gibi bireysel ve drgitsel olumsuz sonuclari
bulunmaktadir.

Calisanlarin bagliligi, orgutsel bagsariya ulasmada ¢ok énemli bir unsur
olarak gorulmektedir (Dick ve Metcalfe, 2001: 112). Cunkd calisanlarin
problem Greten degil, problem ¢ozen insanlar olmasi arzu edilir. Orgitsel
baghhklar yiksek caliganlarin, daha verimli ve daha fazla sorumluluk sahibi
olduklari genel olarak kabul edilmektedir (Chow, 1994: 3). Ayrica bu Kisiler,
orgut yararina daha fazla yaratici ve yenilik¢i disinceler Gretmektedirler (Tas,
2004: 53).

Orgiitler, faaliyetlerine devam edebilmek ve 6rgiit ici huzuru saglamak
icin calisanlarin orgutsel bagliliklarina yonelik gerekli adimlari atmalidirlar
(Savery ve Syme, 1996: 14). Normal kosullardaki istekleri dahi yeterince
karsilanmayan calisanlarin beklentiye girmeleri, onlarin baghhgdini azaltacak,
stres ve tukenmiglige yol agacaktir (Cohen, 1996: 494; Yildirim, 2002: 34).

Sonug olarak, orgutsel baghhgr yiksek olan calisan, 6rgitte kalmaya
devam etmekte, orgutsel amaclarin gerceklestiriimesi icin normalden daha
fazla caba harcamakta ve ayrilmayl dusinmemektedir (Northcraft ve Neale,
1990: 465). Yuksek performansli, nitelikli bir caliganin 6rgutte kalmaya ve katki
saglamaya devam etmesi ise verimlilik artisi anlamina gelmektedir. Ayrica, bu
sayede Orgut, yuksek calisan devir oranindan kaynaklanan maliyetlere de

katlanmamaktadir.
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2.4. Orgutsel Ba ghligin Teorik Geli simi

1930'lu yillardan beri Gzerinde 6nemle durulan bir konu olan is tatmini,
Ozellikle 1970'li yillardan itibaren vyerini o6rgitsel baghlhiga birakmaya
baglamigtir. Orgutsel baghlik ile ilgili ilk calisma, 1956 yilinda Whyte tarafindan
yapiimigtir. Bu ¢alismada Whyte, fazla 6rgut bagimlisi kiginin tanimini yapmis
ve Orgut icin olasi zararlar tzerine calhgmigtir (Atay, 2006: 47). Sonrasinda
ise, basta Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer ve Becker olmak Uzere pek
¢ok arastirmaci s6z konusu kavrami cesitli yonlerden ele alarak
gelistirmislerdir (ince ve Giil, 2005: 12-13). Bu siirecte, genel olarak orgiitsel
baghhk (Meyer ve digerleri, 1993; Mowday ve digerleri, 1982; Steers, 1977),
baghhk ve motivasyon (Katz, 1964; Lock, 1991), is basarimi (Fried ve Ferris,
1987; Hackman ve Oldhan, 1976), bagllik ve guglendirme (Conger ve
Kanungo, 1988; Greenberg, 1990; Sussmann ve Vecchio, 1982; Thomas ve
Velthousde, 1990), baglilik ve ise gelmeme (Brooke ve Price, 1989; Gellalty,
1995; Sagie, 1998), baglhk ve calisan devir orani (Jaros, 1997) ve orgitsel
vatandashk davraniglari (Mathiew ve Zajac, 1990; Schappe, 1998)
incelenmisgtir.

1961 yilinda ise, baglihgin siniflandirmasi ilk olarak Etzioni tarafindan
yapiimigtir. Steers, 1970 yilindaki ¢alismasinda ¢rgutsel bagliigin verimlilige
etkisini ve 1976 yilindaki calismasinda ise caligan devir orani ve oOrgutsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemigtir.

2000l yillarin en o6nemli tartisma konularinin baginda orgutsel
bagliligin yer alacagi iddia edilmektedir. Cunku bir gok arastirmaciya goére her

Orgutin amaci, degisen is ve ¢evre sartlarinda ¢alisanlarinda orgutsel baghlik
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olusturabilmektir (ince ve Gul, 2005: 15). Gunimuzde o6rgitsel baghlik
konusuna ¢ok fazla énem verilmesinin nedeni, nitelikli is gtictine olan ylksek
talepti. Emek yogun Uretimin yerini teknoloji yogun Uretimin almasi, beseri
sermayeye yapilan yatirnmin niteliginin degismesine yol agmig ve sz konusu
beseri sermayenin orgutte tutulmasi ¢cabalarina ayr bir boyut kazandirmistir.
2.5. Orgltsel Ba glilik ve Benzer Kavramlar

Orgutsel baglilik kavraminin birgok disiplin tarafindan fark sekillerde
ele alinmasi, ilgili kavramin bir takim kavramlarla karistirimasina sebep
olmaktadir. Hatta bazi kavramlarin 6rgutsel baglhhk kavraminin yerine
kullanildigi goralmektedir. Bu nedenle orgutsel baghlik yerine kullanilan benzer
kavramlar ve bu kavramlarin orgutsel baglihk kavrami ile olan iligkisi bu
bélimde aciklanacaktir.

2.5.1. Mesle ge Baglilik

Meslege baglilik, belirli bir dalda beceri ve uzmanhga sahip olmasi
sonucunda kiginin, yasaminda mesleginin nasil bir 6nem tasidigini
anlamasiyla ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Bunun yani sira meslege
baglilik, calismaya bagliigin farkli bir bicimi olarak gorilmekte ve kiginin
meslegi ile guclu bir sekilde 6zdeglesmesi olarak tanimlanmaktadir (Morrow ve
Wirth, 1989: 40).

Morrow'a (1983: 489) gore meslege baglilik, is veya orgite kargi
hissedilen duygulardan ¢ok daha saglam bir 6zellik gostermektedir. Bir kisi igin
meslegi giderek daha degerli oldugunda o kisi, mesleginin ideolojisini

icsellestirmeye baslamakta ve onu daha da ileriye goétirmek icin 6nemli
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gudulere sahip olmaktadir. Bu sekilde gelisen meslege baghlk, U¢ baslik
altinda ele alinmaktadir:
a. Ise Yonelik Genel Tutum:

ise yonelik genel tutum; deger ve yargilari icermektedir. Kigi, is
ile normal yasantisini dzdeslestirir. “isten veya meslekten memnun
olmadan yasamdan zevk alinamayacagi”, “isin kendisi icin her sey
oldugu” veya “diinyaya yeniden gelse yine ayni isi yapacag!” gibi
soylemler galigana hakim olur (ince ve Giil, 2005: 16-17).

b. Mesleki Planlama Disuncesi:

Kisinin, kendini gelistirmek ve mesleginde ilerlemek icin gelecege
yonelik planlar yapmasidir. Mesleklerine iliskin gelismeleri ne 6élclde
izledikleri, mesleki toplantilara ve dernek etkinliklerine ne oranda
katildiklari  belirlenerek bu tir cabalarin  6lcimu  s6z konusu
olabilmektedir (Blau, 1985: 278). Mesleklerinde gelecege yonelik
planlar yapan kisilerin bagliliklarinin daha yiksek oldugu ileri
surilmektedir (Alutto ve digerleri, 1973: 448-454).

c. lIsin Goreceli Onemi:

is ve is disindaki faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
konulmasidir. Kisinin bagkalarini memnun etmese bile tercih ettigi iste
calismaya devam etmesi bu duruma Ornek olarak gosterilebilir.
Morrow (1983: 493), meslegine baglhhgi fazla olan bireylerin,
meslekleriyle ilgili arastirma etkinliklerine daha fazla vakit ayirdiklarini,
iglerini icten gelen odullerle degerlendirdiklerini ve genellikle daha

fazla is - aile arasi catisma yasadiklarini ortaya koymustur.
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Meslege baghhk ile orgutsel baglihdin karsilastiriimasi baglaminda,
genellikle bu iki kavramin birbirinin  karsitt oldugu gorust hakimdir
(Parasuraman ve Nachman, 1987: 287-303; Sorenson ve Sorenson, 1974: 98-
106). Bunun nedeni, meslege bagliligin daha c¢ok caligana yonelik, drgutsel
bagliligin ise 6rglte yonelik niteliklerinin olmasidir. Meslege baghhk, calisanin
bizzat kendi memnuniyetini daha yodun bir sekilde iceren bir kavram
oldugundan, bu tur bagliiga yonelik ayricalikh davraniglar sergilenmesi
olasidir.

Meslege cok fazla 6nem vermeyen orgitlerde mesleki ve birokratik
catismalar ortaya cikmakta ve calisanlar iki baglhliktan birini se¢cmek
durumunda kalmaktadir (Wallace, 1995a: 228). Ancak bu iki baglilik ttrindn
kesinlikle birbirini diglayan davraniglar olmadigi yapilan ¢alismalarla (Thornton,
1970: 417-426; Berger ve Grimes, 1973: 223-235) ortaya cikariimistir. Bu
kapsamda, oOrgutlerde calisanlarin yoénlendirilmeleri icin kariyer yonetimi
uygulamalarinin  bulunmasinin ve mesleklerini daha iyi yapmalarl icin
calisanlara egitim verilmesinin, hem birey hem de 6rgit agisindan olumiu
sonuclar dogurmasi beklenebilir.

2.5.2. Caligsma Arkada slarina Ba glilik

Calisma arkadaslarina baglilik, bireyin orgutteki diger calisanlarla
O0zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir. Kisi, 6rgitte calismaya
basladiginda diger caligsanlar ona bir ¢esit rehberlik ederek, gereksinimlerini
karsilayarak orgute iliskin tutumunda kalici etkiler meydana getirmektedir

(Randall ve Cote, 1991: 195). Arkadas baglihgi bazen bir takim faydalar elde

75



etmek i¢in bir arag, bazen de kendisi bir amag olarak ortaya cikabilmektedir
(Ertekin, 1978: 14).

Baglihk gudusu yuksek olan bireyler, iligkilere ve arkadaslk baglarina
cok Onem verirler. Gelecege yonelik bir takim planlarla ugrasmak yerine
insanlarla birlikte olduklari, onlarla bir seyleri paylastiklari ve onlara yardim
ettikleri bir ortamda ¢alismayi tercih ederler. Bu tur kisilige sahip bireyler igin
arkadas baghligr bir amagtir (Reichers, 1985: 471). Boyle durumlarda orgutten
ayriimak, baghhk duyulan arkadaslardan da ayriimak anlamina geldigi igin ve
diger orgutte kisinin olasi calisma arkadaslar bir risk unsuru olarak
goruldiginden bireylerin 6rgit birakmasi daha gu¢ olmaktadir.

is arkadaglarina baglilik gdstermenin bireysel ve orgiitsel bir takim
sonuclart bulunmaktadir. Bireysel olarak, calisma arkadaslarina duyulan
baglilik, bireylerin ise iligkin gugclikleri yenmelerine yardimci olmaktadir. Bu
bilince sahip calisanlar birbirlerine daha fazla yardimci olarak, dayanisma
duygusunun korunmasina hizmet etmektedirler. Bu nedenle Wallace (1995a:
236), arkadas bagliiginin, ¢alisanlari daha gucli mesleki ve érgutsel bagliliga
gotirecegini iddia etmektedir. Buna go6re sosyal katilim, dayanisma
duygusunu artirarak, gugli bir 6rgitsel bagliigin olusmasi ve gelismesi igin
gerekli altyapiyr hazirlamaktadir.

2.5.3. Sadakat

Orgutsel baghlik kavramina benzer ve ¢odu zaman da birbirine
karistirilan bir diger kavram da sadakattir. Sadakat, bagliiga gore daha dar bir
anlam icermekte olup genellikle bagliligin bir alt boyutu olarak ele

alinmaktadir. Roehling ve arkadaslari (2000: 310), drgutsel baghlik ve sadakat
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kavramlarinin her ikisinin de 6rgut Gyeliginin uzun sire devam ettiriimesi ile
ilgili kavramlar oldugunu ancak, érgutsel baghhgin is basarisina, sadakatin ise
kulturel degerlere dayandigini belirtmektedirler. Harvey ve arkadaslari (1999:
68) ise, sadakatin uzun sdreli bagliligin bir sonucu oldugunu iddia
etmektedirler.

Kang ve arkadaslarina (2004: 199) gore sadakat, bireysel ¢ikarlardan
ziyade Orgut cikarlarini gozeten ve bu cikarlara baghlik géstermeyi iceren tye
davraniglarini ifade etmektedir. Bu davraniglar, ¢calisanin tyesi oldugu 6rgut
icin olumlu bir imaj olusturmak amaciyla 6rgut hakkinda olumlu sdylemlerde
bulunmayr ve tim O&rgutin cikarlarini artirmak icin c¢aba sarf etmeyi
icermektedir (Kang ve digerleri, 2004: 298).

Sadakat, tipki orgutsel bagllikta oldugu gibi 6rgite yonelik bir aidiyet
duygusudur. Bu aidiyet duygusu, calisanin érgitiine yonelik duydugu yuksek
ve olumlu hisleri ve drgutte strekli bulunma istegi ile kendisini gostermektedir.

Morris ve arkadaslar (1993: 21-42), kariyer ve gelecek beklentilerinin
de drgutsel sadakate olumlu etkilerinin bulundugunu belirtmektedirler.

2.5.4. itaat

itaat, kaynagini birey disindan alan bir goérev duygusudur ve
tartigsiimaz bir otorite tarafindan verilen tek tarafli bir emre dayalidir. Bireyler
genellikle verilen emirlere uymama sonucu karsilagacaklari yaptirnmlardan
cekindikleri icin itaat goOstermektedirler. Buna karsin oOrgutsel baghhk, dis
kaynakli dedgil, i¢csel bir gérev duygusudur. Bagliligin kaynag otorite tarafindan

verilen emirlere dedil, bireyin inang, deger ve yargilarina dayanmaktadir.
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Baglilik i¢sel oldugu icin de, digaridan gelen emirlerle olusturulmasi mimkin
degildir (Gal, 1983: 273).

itaat, genellikle emir komuta zincirinin, ast st iligkisinin bir sonucudur.
Yetkiyi elinde tutan kigi, bu yetkiye dayanarak emir verir ve emir verilen kigi de
bu yetki nedeniyle uygun kabullenme davranigi sergiler.

itaatkarlik, genel olarak baglilik davranisinin bilesenlerinden biri olarak
gorulmektedir. Ancak, bagliigi itaatkarhgin kapsaminda gérmek mimkin
degildir. Ornegin; bir mahkim itaatkar olabilir, fakat buradan onun
hapishaneye bagliik duydugu sonucunu cikarmak dogru degildir. itaat
olmaksizin duyulan baghlik anarsi yaratmaktadir. Bagllik olmadan gosterilen
itaat ise, Orgutin ilerlemesini hizlandiracak 6nemli adimlarin atiimasini
saglamakta yetersiz kalacaktir. Clnku, sadece itaat duygusuna sahip bireyler
orgut yararina daha ne gibi katkilar saglayabilecekleri konusunda distinmeye
intiyag  hissetmemekte ve sonu¢ olarak yenilikgi fikirlerini  ortaya
koyamamaktadirlar (Varoglu, 1993: 29).

2.5.5. Goreve Ba gllik

Goreve ya da ise bagllik, kisinin 6rgltte yapmakta oldugu ise yonelik
olarak edindigi duygusal bir bag ve inanctir (ince ve Giil, 2005: 18-19). Lodahl
ve Kejner (1965) ise ise baghhgi, calisanin gbzunde isin degderi ve 6nemi
hakkindaki algilamalarin i¢gsellestiriimesi ve bireyin kimligini isine bagh kilan ise
yonelik tutum ve egilimler, seklinde tanimlamislardir (Chusmir, 1982: 596).

Calisan davraniglarini anlamak igin yapilan arastirmalar kapsaminda,
ise baglik konusu son donemde blyik ilgi gormeye baglamigtir. Ozellikle ise

uygun nitelikteki kisilerin istihdami, bu kigilerin 6rgitsel bagliliklar ve is
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tatminlerini etkilemekte, sonuc olarak 6rgutsel verimlilik agisindan énem arz
etmektedir.

Dubin ve arkadaslan (1975: 417), yaptiklar isleri hayatlariyla
Ozdeslestiren c¢alisanlarin, bu konuda daha esnek davranan calisanlara gore
orgutlerine daha ¢ok baglilik gosterdiklerini ortaya koymuslardir.

ise baghligin ve orgiitsel baghligin yas, cinsiyet ve kontrol alani gibi
kisisel farkliliklarin ve kararlara katihim, ise 6zendirme ve kariyer imkani gibi is
kosullarinin bir fonksiyonu oldugu; buna karsin kultir ve sosyallesmenin ise
goreceli olarak daha az etkili oldugu ileri strtlmektedir (Chusmir, 1982: 599;
Morrow, 1983: 493).

Yapilan arastirmalarda, ise baghhk ile ilgili oOzellikler su sekilde
siralanmaktadir (Blau ve Boal, 1987: 290; Morrow, 1983: 491):

- Kisinin kendisi ile ilgili sahip oldugu imaj ve is arasindaki iligki,

- Kisinin isine sarilma derecesi,

- Kisinin kendine verdigi degerin, algiladigi performans dizeyinden

etkilenme derecesi,

- Kisinin, psikolojik olarak kendini isiyle 6zdeslestirme derecesi.

Diger taraftan Blau (1985) ve Pinder (1984), ise baglilik gdsteren
calisanlarin 6zelliklerini su sekilde siralamistir (Dailey ve Kirk, 1992, 306):

- ise etkin katilim,

- Isi, yasaminin merkezi olarak gérme,

- Isi, 6zsaygisinin temeli olarak algilama,

- Kendini ig performansi ile tanimlama.
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2.5.6. YOnetime Ba glilik

Yonetime bagllik, kanuna, onu yapan, yayimlayan ve yurliten giice
olan baglliktir. Calisan, metin ve tasarilarin hazirlanisina, mevcut ve
gelecekteki sonuglari bakimindan katilarak, bunlari diger kigilere aciklayarak,
gelecek elestirilere kargl savunarak ve bunlar beklenen sekilde uygulayarak
bagliligini gosterir (Gilmer, 1968: 92-93).

Yonetime bagliligr yiksek bir kiginin, bu yonetim tarafindan uygulanan
bir hareket tarzina karsi baghliginin disiuk olmasi mumkunddr (Schwenk,
1986: 299).

Hiyerarside Ust pozisyonlar isgal eden calisanlarin orgitlerine daha
cok bagllik duyduklari ileri surtilmektedir (Luthans ve digerleri, 1987: 221). Bu
durumu, Ust pozisyonlara ciktikgca calisanin 6rgutsel basaridaki etkisinin
gorece olarak yukselmesi ve bu sebeple kisinin drgutt ve amaglarini daha ¢ok
icsellestirmesiyle aciklamak midmkinddr. Calisanin karar sirecinde etkinligi
arttikca, orgutin basarisini kendi basarisi olarak gérmektedir. Bu nedenle de
Ust pozisyonlara cikildik¢a 6rgutti benimseme ve orgite baglilik artmaktadir.

Yonetime baglihk gosterme egilimindeki calisanlarin, o6rgutsel role
giderek daha ¢ok baglandidi, bu rol sinirlari icinde hareket ettigi ve bu hareket
tarzlarinin, otoritenin daha Ust pozisyonlarini bekledikleri siirece devam ettigi
ortaya konulmustur (Biggart ve Hamilton, 1984: 548). Bu nedenle, siyasal gug
kaynagina yakin makamlarda yonetime bagliligin daha yiksek dizeyde
oldugu ileri surdlmektedir (Gilmer, 1968: 92-93). Barnard (1938) ise buna
karsilik, otorite kaynaginin Ustlerce degil, astlarca benimsenmesine

dayandigini ileri surmektedir. Buna gore, orgutsel amaclarin ve misyonun
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astlara acik ve onlari baglayacak sekilde aktariimasi, yonetsel liderligin en
basta gelen islevidir (Locke ve digerleri, 1988: 33-34).

2.5.7. is Tatmini

is tatmini, calisanin isi ile ilgili tutumlarini ele alirken orgiitsel baghlik
calisanin orgitle ilgili tutumlarina 6nem vermektedir (O. Kaya, 2007: 26).
Mowday ve arkadaslari (1982: 114), calisanin 6rgit hakkindaki olumlu duygu
ve duguncelerini baglihk kapsaminda ele alirken, gorev cevresiyle ilgili
tecribeler hakkindaki olumlu tepkilerini ise is tatmini kapsaminda ele
almiglardir. Williams ve Hazer (1986: 219) ise, is tatminini 6rgutsel baglihdin
belirleyicisi olarak kabul etmektedir.

Orgutsel baglilik daha gok 6rgutiin hedef ve degerlerinden etkilenirken,
is tatmin dizeyi daha ¢ok gorev cevresinden etkilenmektedir. Bu dogrultuda,
kisinin, orgite bagh olmasi, ancak isinin belirli bélimlerinden memnun
olmamasi mimkindir. Gokmen (1996: 14-15), orgutsel baglihk ve is tatmini
arasinda iligki ile ilgili olarak ¢ok farkli bulgulara rastlandigini, bu nedenle son
donemlerde orgutsel baglilk ve is tatmininin es zamanl olarak ele alinip
degerlendirildigini belirtmektedir.

Mowday ve arkadaslarina (1982: 32) gore, 6rgute baglilik ve is tatmini
arasindaki temel fark, oOrgutsel baglihgin orglte yonelik dustncelere, ig
tatminin ise belli bir ise kargi gelistirilen tepkiler olmasidir.

Williams ve Hazer (1986: 219-231) tarafindan yapilan ¢alismada ise,
kisisel ve Orgutsel faktorlerin ig tatminini dogrudan, ¢rgutsel baglihdi ise ig

tatmini Gzerinden dolayl olarak etkiledigi belirlenmigtir.
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Is tatmininin aksine, érgute bagliigin zamanla gelistigi ve ginlik is
akislarindan etkilenmedigi dusunilmektedir. is tatmini ise bu tarz olaylar
karsisinda daha hassas olup, daha c¢abuk etkilenebilmektedir (Bulut, 2003:
34). Orgltsel bagliig! ve ig tatminini etkileyen kisisel, orglitsel ve orgit digl
faktorler incelendiginde iki kavram arasinda i¢ ice girmig bir yapinin soz
konusu oldugu ve buna bagli olarak da ayni yonlu iliskinin kaginilmaz olacagini
soylemek yanlis olmayacaktir.

Bazi arastirmacilara gore ise, orgute baglilik, ¢alisan devir oranini
tahmin etmede is tatminine oranla daha iyi bir gosterge sayilmaktadir (T. Kaya,
2005: 36). Orgiitsel baghlik kavraminin olusmasi siireci is tatminine gére daha
uzun surdagunden ve gunlik olaylardan daha az etkilendiginden, calisanlar
orgutten ayrilma konusundaki kararlarinda orgitsel baglliga daha uygun
davranislar sergileme egilimindedirler.

2.6. Orgutsel Ba ghli g Etkileyen Faktorler

Bir ¢ok calisan davranisinin nedenini olusturan orgutsel baghlik
kavraminin kendisi de ¢ok sayida faktorden etkilenmektedir. Orgitsel baglilik
literatirti incelendiginde, orgitsel bagliligr etkileyen faktorlerin cok farkli
sekillerde siniflandiriidigi gérilmektedir.

Orgutsel  baghhigr etkileyen faktorleri 4 ana gruba ayiran
aragtirmacilardan Salancik (1977: 17), bu faktorleri gorundrlak, aciklik,
davraniglarin geriye déndurilemezIligi ve bizi davraniglarimiza baglayan irade
olarak belirlerken, Schwenk (1986: 299), gecmis is yasantilari ve tecrubeleri,
kisisel — demografik faktorler, orgitsel — gorevsel faktorler ve durumsal

faktorler adi altinda incelemistir. Mowday ve arkadaglari (1982) ise, baglihgi
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etkileyen faktorleri kisisel Ozellikler, is 0©zellikleri, calisma deneyimleri ve
yapisal 6zellikler olarak gruplandirmistir.

Orgitsel baghhigi etkileyen faktorleri 3 ana gruba ayiran
aragtirmacilardan Zahra (1984: 18-20), orgutsel baghhk faktorlerini; caligsanin
gecmige ait birikimi, kisilik 6zellikleri ve orgutsel faktdrler, Northcraft ve Neale
(1990: 471) ise, kisisel, orgutsel ve orgut disi faktorler olmak tzere 3 gruba
aylrarak incelemistir.

Bu calismada, o¢rgutsel baghhg etkileyen faktorler, kigisel faktorler,
orgutsel faktorler ve drgut digi faktodrler olmak tzere 3 ana grupta ve Northcraft

ve Neale'in (1990) calismasindaki ayrima benzer bir sekilde incelenmistir.

TABLO 2.1. ORGUTSEL BA GLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Kigisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit DI g1 Faktorler

1- is beklentileri

1- isin niteligi ve énemi

1- Yeni is olanaklari

2- Psikolojik s6zlesme 2- Yoénetim 2- Profesyonellik
3- Kisisel Ozellikler 3- Ucret 3- Issizlik orani
4- Ulkenin sosyo-ekonomik
4- Gozetim durumu

5- Orgiitsel kltiir 5- Sektdriin durumu
6- Orgiitsel adalet

7- Orgiitsel oduller

8- Takim calismasi

9- Orgutin bulundugu sektorin

durumu

Kaynak: Northcraft ve Neale, 1990: 471

2.6.1. Kigisel Faktorler

Kigisel faktorlerle orgutsel baglilk arasindaki iligkileri belirlemeye
yonelik ¢cok sayida arastirma yapilmistir. Genellikle kigisel faktorler ile drgutsel
baglilik arasinda guglu iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kigisel faktorler,
orgutsel ama¢ ve degerlerin benimsenip Orgitte uzun vyillar calisiimasi

acisindan son derece biyuk bir 5neme sahiptir. Bu kapsamda kisisel faktorler;
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is beklentileri, psikolojik stzlesme ve Kkisisel Ozellikler bashklari altinda
incelenmisgtir.

2.6.1.1. is Beklentileri

Bireyin caligma amaci bireysel ihtiya¢ ve hedeflerini gergeklegtirmektir
ve yapacagl isin bu ihtiyag ve hedefleri gergeklestirmede bir ara¢ olup
olmayacagdi konusunda beklentileri bulunmaktadir. Isgiicii ve pazar sartlari
icinde calisan ile orgut arasinda imzalanan sodzlegsme Orgutsel baglilik ile
iligkilidir. Bu iliskide ¢rgutler, cogu zaman bireyler agisindan kigisel amaclara
ulasmada kullanilan bir arag¢ niteligindedir. Dolayisiyla 6rgutlerin bu amaclari
karsilayabilme veya bu amaclara hizmet edebilme yetenek ve kapasitesi
orgutsel bagliiga etki etmektedir. Uzun sireli bir s6zlesme, iyi tanimlanmis bir
gorevin baslangicta kabul edilmesi anlamini tagsmaktadir ve bu da o6rgitin
degerlerini paylasmak ve orgutin Uyesi olarak kalmak gibi davranislari
beraberinde getirmektedir (Zaccaro ve Dobbins, 1989: 267).

lyi tanimlanmig, cercevesi belirlenmis ve net olarak ortaya konulmus
orgutsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirleriyle uyumlu olduklari takdirde
orgutsel baglihk bundan olumlu etkilenecektir (Cohen, 1992: 541). Bir calisanin
ise baslarken tasidigi bagllik seviyesi kigisel bir faktordir. Caligsanin, bir 6rgite
bagll kalma egilimi onun uzun yillar o ¢rgutte kalmasi i¢in dnemlidir. Bu tip
kisiler 6rgutte daha ¢ok sorumluluk alma ve oOrgute katkida bulunma egilimini
de tasirlar (Eren, 1993: 85). Kurum politikalari geregince ise alim dncesinde
yeterince bilgilendiriimeyen bireylerin 6rgitte calismaya bagladiktan sonra
beklenti uyusmazligi nedeniyle hayal kirikligina ugramalari ve 6rgitin galisan

devrinden kaynaklanabilecek olasi maliyetlere katlanmasi s6z konusu
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olabilmektedir. Bu kapsamda; orgitlerin insan kaynaklari birimlerince ilgili
unvanlara iliskin gérev tanimlarinin hazirlanmasi ve adaylarin ise alinmalari
oncesinde bilgilendirilmeleri blylk 6nem tagimaktadir.

2.6.1.2. Psikolojik Sozle gme

Calisan ile orgut arasinda temelde iki tur sozlesme bulunmaktadir.
Bunlar; is sdzlesmesi ve psikolojik sézlesmedir. is sézlesmesi, calisan ile 6rgiit
yonetiminin kargilikh hak ve yukimldliklerinin belirlendigi yazili ve bigimsel
sozlesmelerdir. Psikolojik sOzlesme ise, Orgutlerde yoneticiler, caligsanlar ve
diger Kisilerin her zaman uymak zorunda olduklari ve kendilerinden beklenen
davraniglarla ilgili yazili olmayan kurallar setidir (ince ve Giil, 2005: 60-61;
McDonald ve Makin, 2000: 84).

Psikolojik s6zlesmeler, bireyin 6rgutte is olanagl buldugu ilk ginden
itibaren olusmaya baslar. Beklentilerin olugsmasi taraflari yukumlulik altina
sokar ve birbirlerine bagimli hale getirir. Calisanlarin karsilikli taahhttleri dogru
algilamalan ve psikolojik s6zlesmeyi dogru olusturmalari sunulan bilgilerin
dogruluk derecesiyle yakindan iligkilidir. Orgiitte, bir bireyin belirli bir psikolojik
stzlesmenin varligina inanmasi, diger 6rgit Uyelerinin de sdzlesmeye ayni
anlami yukledikleri anlamina gelmez. Cunku her insanin, diger insanlardan
duygu ve duguncesiyle farkli olan ayri bir dinyasi vardir (Atay, 2006: 77).

Sozlesme geregi karsilikli beklentilerin yiksek oranda ortigsmesi 6nem
tasidigindan, belirsizligi gidermek icin karsilikli yokimlaliklerden kaynaklanan
beklentilerin cok dikkatli olarak incelenmesi gerekmektedir. Orgutiin ve bireyin
beklentilerinin drttisme oranini artiracak dnemli bir arag, bagvurana is ve sirket

hakkinda dogru bilgi saglayan, gercekgi is gorismesidir (Atay, 2006: 78-80).
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Sonug olarak her iki tarafin da kazanch ciktigi basarili bir psikolojik
sOzlesme, calisanin ise ve oOrgute bagliligini artiran, yuksek is tatmini ve
verimlilik artisi saglayan olumlu sonuglari da beraberinde getirecektir (Yagcl,
2003: 68).

2.6.1.3. Kisisel Ozellikler

Yas, cinsiyet, calisma suresi ve egitim gibi bireysel nitelikteki
farkhhklarin, 6rgatsel baghhk tzerinde gesitli sonuglar bulunmaktadir. Kigisel
Ozelliklerin kapsamina, yas, cinsiyet, kidem, egitim dizeyi gibi degiskenler
girmektedir.

2.6.1.3.1. Yas

Kisisel ozelliklerle ilgili en énemli degiskenlerden biri calisanin yasidir.
Yas degiskeni, genellikle hizmet siiresi ile birlikte degerlendirimektedir (ince
ve Gul, 2005: 65). Bu iki degiskenin genellikle ayni yonlu bir iliski icerisinde
olduklari séylenehbilir.

Yasin orgitsel bagliliga olan etkisi net olarak anlasilmamakla birlikte,
demografik 6zelliklerin nasil bir etki yarattigini arastiran ¢alismalarda da yas ile
orgutsel baglilk arasindaki iliskiye dair karmasik sonuclara ulasiimistir.

Yas degiskenini orgutsel baghlikla birlikte ele alan bircok arastirmada
(Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990; Morris ve Sherman, 1981),
yasin baglilikla dogrusal bir iligki icerisinde oldugu ve caligsanin yasi arttikga
bagliliginin da arttigr yoéniinde sonuglar elde edilmigtir. Rowden (2000) ise, yas
ilerledikge is bulma olanaklarinin azalacagini, isi birakmanin yiksek maliyetini
fark eden calisanlarin oOrgutine ve isine daha baglh hale geleceklerini

belirtmektedir.
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Buna karsin, Kirel (1999: 115-136) tarafindan yapilan bir arastirmada
genc calisanlarin iglerini daha eglenceli bulduklari, daha istekli ¢alistiklar ve
yash calisanlara gore orgutlerine daha bagl olduklari tespit edilmigtir.

Yagsl calisanlarin geng ¢alisanlardan daha fazla baghhk goéstermesinin
nedenlerini Balay (2000: 41) su sekilde siralamigtir:

- Bir calisan 6rgutte ne kadar uzun sire kalirsa daha iyi gorevlere
getirilme olasihdi o kadar fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle
kariyer yapma imkéanlari hizmet suresi ile paralellk arz
etmektedir.

- Yash calisanlar daha cazip islere atilmayi genc calisanlara gére
daha riskli bulmaktadirlar.

- Yash calisanlar iglerini yaparken kendilerine ve tecribelerine
daha fazla glvendikleri icin genc calisanlara gére daha fazla
tatmin duymaktadirlar.

Teknolojik gelismelerin sureklilik kazandigr ve bu gelismelere uyum
saglamanin 6nemli bir nitelik olarak kendini gosterdigi cagimizda, yasi ilerlemis
calisanlar yeni sureclere gereken tepkiyi verme kabiliyetinden genc calisanlara
gore daha yoksundurlar. Bu nedenle, kendini yenilemede genclere gore geride
kalan yagli ¢calisanlar ve dustk egitim seviyesine sahip olanlar; guincel bilgilere
sahip, 0zerk calisma, yarl zamanh ¢alisma gibi yeni ¢alisma bigimlerini daha
kolay kabullenebilen gen¢ calisanlara nazaran orgitte kalmaya ve Orgitin

amag ve degerlerini benimsemeye daha egilimlidirler.
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2.6.1.3.2. Cinsiyet

Cinsiyetin baghlikla iliskisi hakkinda ¢ok sayida arastirma yapiimistir.
Onceleri bu aragtirmalar daha cok erkek calisanlar tizerinde yogunlasmig
olmakla birlikte, calisan kadin sayisindaki artis, kadinlarla ilgili aragtirmalarin
sayisinin da hizla artmasina yol agmistir (Aven ve digerleri, 1993: 63-73).

Eren (1993: 268), yapilan arastirmalarda kadinlarin erkeklere gore
iglerine daha az bagh olduklarinin saptandigini; is yasaminin, daha c¢ok ev
igleri icin yaratiimis olan kadinlara agir gelmesi nedeniyle kadinlarda ise
gelmeme ve isi terk etme olgularina daha sik rastlandigini belirtmektedir.

Bununla birlikte giiniimiiz modern is yasaminin getirdigi toplumsal ve
kiltirel yapidaki yeni anlayis bicimleri, kadinlarin is yasamindaki etkinliklerini
ve girisimciliklerini 6Gnemli boyutta etkilemis olup cinsiyet faktérinin érgutsel
baghhk tzerindeki etkisini tartismali bir noktaya getirmistir (Basyigit, 2006: 45).

Toplumsal agidan kadin ve erkege yuklenen gorevler, is yasamindaki
davraniglari da etkilemekte, calisma yasamina ve ise bakista dnemli bir ayrim
olusturmaktadir (Balay, 2000: 56).

Orgiitsel baghlik literatirinde, erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi
orgutlerine daha cok baghlik gosterdikleri konusunda goéris ayriliklar
bulunmaktadir. Arastirmacilar farkli gerekce ve nedenler ileri surerek
erkeklerin veya kadinlarin orgutsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
iddia etmektedirler.

Kadin calganlarin orgitsel baglilik duzeylerinin erkeklere gore daha
diisiik oldugunu savunan aragtirmacilarin ileri surdiikleri nedenler ince ve Giil

(2005: 62) tarafindan asagida belirtildigi sekilde gruplandiriimistir:
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1. Kadinlarin Ailesel Rollere Verdikleri Onem: Kadinlarin
aile yasantilarina ve evle ilgili gorev ve rollerine, erkeklere nazaran
daha fazla 6nem vermeleri, 6rgitsel kariyer ve degerlerin ikinci planda
kalmasina neden olmaktadir. Bu nedenle kadin caligsanlar, orgutsel
gorev, rol ve kariyer beklentilerine yeterince zaman ayiramamakta ve
baglilik gosterememektedirler (Gokmen, 1996: 9).

2. Kadinlarin iggiiciine Katilmalarinin Oniindeki Engeller:
Kadinlar, isgiicine katilmalarinda zaman zaman bir takim engellerle
karsilagsmaktadirlar. Bu engeller, kadinlara yonelik olumsuz
tutumlardan, is-aile stresinden, rol c¢atismasindan, hukuksal
normlardan, ahlaki, dinsel ve Kkdltirel yapilardan ya da erkek
calisanlara pozitif ayirimcilik yapan insan kaynaklari politikalarindan
kaynaklanmaktadir (ince ve Giil, 2005: 62).

Bazi arastirmacilar ise, kadinlarin erkeklerden daha fazla baghlik

gosterdiklerini yaptiklari arastirmalarla ileri sirmektedirler (Hrebiniak ve Alutto,

1972: 555-572; Alutto ve digerleri, 1973: 448-454; Alvi ve Ahmed, 1987: 267-

280; Angle ve Perry, 1981: 1-14; Morrow ve digerleri, 1988: 96-104; Wahn,

1998: 277).

ince ve Gil, (2005: 63), kadin calisanlarin orgiitsel baghlik

dizeylerinin erkeklere gére daha yuksek oldugunu savunan aragtirmacilarin

ileri stirdiikleri nedenleri asagidaki sekilde derlemektedir:

1. Kadin Calisanlar Orgitlerinde Daha istikrarlidirlar:
Kadinlar iglerini ve cahlgtiklarni 0Orgutd c¢ok sik degistirmekten

hoslanmamaktadirlar (Angle ve Perry, 1981: 3-12). Ayni bulgular
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Hrebiniak ve Alutto (1972: 562) tarafindan da ileri surtlmektedir.
Ayrica bu yazarlar, tek basina yasayan kadinlarin evli olanlara veya
ayri yasayanlara kiyasla cazip is seceneklerine karsi daha egilimli
olduklarini saptamiglardir.

2. Kadin Calisanlarin Kargilastiklar Engeller

Motivasyonlarini Arttirmaktadir: Kadinlar erkeklere oranla bulunduklar

statiye gelebilmek icin daha fazla engelle karsilasmis, daha fazla

zaman ve caba sarf etmislerdir. Bu durum kadinlarin motivasyonunu
arttirarak  orgutlerine daha fazla baghlik gostermelerine neden
olmaktadir.

Kadinlarin bir drgulte girebilmek icin erkeklere nazaran daha ¢ok engeli
asmak zorunda olmalar orgute girerken daha c¢ok 6zveride bulunmalarini
gerektirmekte ve baska Orgutlerde alternatif is bulma olasiliklarini
azaltmaktadir. Bu nedenle, kadinlarin orgitlerini kolayca birakamayacaklari
savunulmaktadir (Aven ve digerleri, 1993: 63-73; Cohen ve Lowenberg, 1990:
1050; Hrebiniak ve Alutto, 1972: 573; Mathieu ve Zajac, 1990: 181).

Calisanlarin statdleri ile ilgili bir ¢calismada Cohen (1992: 539-554),
mavi yakalillar arasinda kadinlarin érgutsel baghliklarinin, erkeklerden daha
yuksek oldugunu bulmustur. Beyaz yakali ¢aliganlarda ise, erkeklerin daha
yiksek orgutsel baghhik gosterdiklerini belirlemigtir. Ayni calismada, sahip
olunan gocuk sayisinin ne mavi yakall ne de beyaz yakalilarin orgutsel
baghhgini etkileyen bir faktor olmadidi belirlenmistir.

Tsui ve arkadaslari (1992: 569) tarafindan yapilan bir arastirmada,

farkh cinsler arasinda c¢alismanin erkeklerde daha disik dizeyde psikolojik
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baghhk, buna karsin yiksek dizeyde devamsizlik ve daha dustuk dizeyde
orgutte kalma istegine yol actigi belirtiimistir. Kadinlar icin ise, farkli cinsler
arasinda calismanin, daha Ust dizeyde orgutsel baghlikla iligkili oldugu tespit
edilmistir.

2.6.1.3.3. Medeni Durum

Orgutsel bagliigr etkileyen kigisel faktorlerden bir digeri de,
calisanlarin medeni durumlaridir.

Evli olan calisanlarin, ailelerine karsi maddi sorumluluklari oldugu igin
yatinmlarini kaybetmek ve issiz kalma tehlikesini géze almak istemeyecekleri
ifade edilmektedir (Aranya ve Jacobson, 1975: 15; Hrebiniak ve Alutto, 1972:
555; Mathieu ve Zajac, 1990: 177).

Hrebiniak ve Alutto (1972: 557), evli veya evlilik sonrasi ayriimis
kisilerin, ozellikle de kadinlarin 6rgitten ayrilmay! bekarlara kiyasla daha
maliyetli goérduklerini ortaya koymusglardir.

Cohen (1992: 539-554) tarafindan yapilan c¢alismada, medeni
durumun mavi yakali calisanlarda ©6nemli bir degisken oldugu ve evli
calisanlarin orgutsel baghhklarinin daha yuksek oldugu gozlemlenmistir.

Cengiz (2001) tarafindan yapilan bir diger arastirmada ise, evli
erkeklerin orgute daha yuksek dizeyde, buna karsin evli kadinlarin daha
disuk dizeyde baghlik gosterdikleri sonucuna ulasiimigtir. Bdyle bir sonucun
gerceklesmesindeki etkenin ise evliligin, erkeklerin yasamini dizenli hale
getirirken, kadinlarin ig yukind ve sorumluluklarini artirdigi iddia edilmistir. Bu

durum ise, evli kadinlarin 6rgite olan bagliliklarinda azalmaya yol agmaktadir
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Bekér calisanlarin evli calisanlara gore alternatif is olanaklarini
degerlendirmelerinde daha girisken davranmalari s6z konusu olabilmektedir.
Cunku evlilerin kendilerine ve bakmakla yukumlu oldugu kigilere karsi bir takim
sorumluluklari vardir. Bu nedenle de riske girme konusunda daha ¢ekingen bir
tutum sergilemeleri mumkunddir.

2.6.1.3.4. Kidem

Orgutsel baghlik ile iligkili bulunan bir diger degisken de, calisanin
Orgutte calistigi suredir.

Orgiitsel bagliigin hem yas hem de kidemle dogrudan bir iligkiye sahip
oldugunu belirten yazarlar (Angle ve Perry, 1981: 1-14; Hall ve digerleri, 1970:
176-190; Hrebiniak, 1974: 649-662; Sheldon, 1971: 142-150) oldugu gibi yas
ve kidemin baghhgdi dogrudan etkilemedigini savunan calismalar (Williams ve
Hazer, 1986: 219-231) da bulunmaktadir.

Cohen (1993), kisilerin calisma siresi arttikca orgutten elde edilen
kazanclarin da arttigini  belirtmektedir. Hizmet suresi, o6rgute ve Kkiginin
kendisine yaptigi bir yatinm olarak dusunaldigunde; o6rgutten ayrilma
durumunda c¢alisan, yapilan yatirimla yeni 6rgutteki alternatifin muhasebesini
yapacaktir. Bu durumda calisanin, yatinmlarinin sonuclarini kaybetmemek icin
Orgutiine daha ¢ok baglanmasi beklenmektedir.

Yas ve kidemin baghhkla iligkisini belirlemek icin arastirmacilar, farkli
yas ve hizmet siresine sahip calisanlar karsilastirmiglardir. Becker (1960),
yas ile kiginin Orgute yaptidi yatirimlar arasinda pozitif bir iliski bulmustur.
Ritzer ve Trice (1969) ise, kidem ile yatinm arasinda gugcli bir iligki

saptamistir. Ayrica yas ve kidemin, farkli baghlik turleriyle de farkl yonlerde

92



iliskiler ortaya koydugu belirlenmistir (Allen ve Meyer, 1993: 49-61). Yas ve
kidem, birbirine paralel degiskenler olmasina ragmen genellikle yas duygusal
baglilikla, kidem ise devamlilik baghhg: ile iligkili bulunmustur (ince ve Gill,
2005: 67).

2.6.1.3.5. Egitim

Calisanlarin egitim dizeyi de orgute olan baglliklarini etkilemektedir.
Egitim duzeyi ile orgutsel baglik arasinda ters yonlu bir iliskinin varligr bazi
aragtirmacilar tarafindan ortaya konulmustur (Angle ve Perry, 1981: 1-14;
Chen ve digerleri, 1996: 6; Glisson ve Durick, 1988: 61-81; Morris ve Steers,
1980: 50-57; Shore ve digerleri, 1995: 1597, Steers, 1977: 46-56).

Calisanlarin egitim duzeyi, is hayatina bakisini ve is hayatindan
beklentilerini etkileyen 6nemli bir faktordir. Egitim dizeyi yukseldikge, is
hayatina ve ise yiklenen anlam artmakta ve beklentiler yiikselmektedir. Sosyal
ve ekonomik kosullarin izin verdigi Olgtide egitimini surdirmis ve yuksek
egitim almigs kisilerin bakis acilari, egitim duzeyi dusuk kalmis kigilere gore ¢ok
farkhdir. Is hayatina girmektense, daha uzun egitim almanin maliyetine
katlanip, gelir elde etmekten bir sire fedakarlik gosteren Kkisiler, egitimleri
sonucunda nitelikli isglct olarak calisma yasaminda yer almaktadir. Bu
kisilerde egitime yaptiklari yatinmin ve harcadiklari zamanin kargiligi olarak
ucret ve diger calisma kogullarina yonelik talepler de yiikselmektedir. Ayrica
egitim duzeyi yuksek kigiler icin is hayati, sadece para kazanma araci degil,
toplumda yuksek bir stati ve saygin bir is sahibi olma, sosyal iligkileri
gelistirme gibi olanaklar saglayan bir ara¢ olarak gorulmektedir (Cakir, 2001:

111).
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Egitim ve bilgi dizeyi yukseldikge kisisel inisiyatif kullanma, sorumluluk
alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagl artmaktadir. Bu
durum, calisanlarin monotonluk ve bikkinlik durumlarini ortadan kaldirarak isi
benimsemelerine yardim etmekte, ortaya ¢ikan rahatsizlik ve devamsizliklari
azaltmaktadir (Eren, 1993: 68).

Egitim dlzeyi yiksek olan c¢alisanlarin, drgutten beklentileri de buna
paralel olarak yikselmektedir. Bu durum ise, nitelikli ¢caliganin alternatif is
olanaklarini artirmakta ve calisanin risk igtahini artirarak orgitten ayriima
egiliminin artmasina yol agmaktadir.

Basyigit (2006: 45) ise, egitim duzeyi ylksek olan ¢alisanlarin, mesleki
kariyerlerini gelistirmeyi 6n planda tuttuklar icin 6rgut ¢ikarlarini ikinci plana
atabileceklerini belirtmektedir. Diger taraftan, egitim dizeyi dusik olan
calisanlarin, bulunduklari 6rgute baghliklarini ise bir baska orgutte calisma
olanag! bulamama kaygisiyla agiklamaktadir.

Orgiitsel baghlik ve egitim diizeyi arasindaki ters yonlii iligkinin aksine
bazi arastirmacilar (Mathieu ve Zajac,1990), s6zi edilen iligkinin yeterince acik
ve gucli olmadidina dair bulgular elde etmigler ve bu iliskinin 5Gnemsenmemesi
gerektigini belirtmislerdir.

Yukarida agiklanan yasg, cinsiyet, medeni durum, kidem ve egitim
durumu gibi kigisel 6zellikler, is beklentileri ve psikolojik sbzlesmenin yani sira
calisanin saglik durumu, ailevi durumu, ekonomik durumu gibi ¢aligana 6zgu

bir cok degigken de orgutsel baglligr etkilemektedir.

94



2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghhg etkileyen orgutsel faktorler; isin niteligi ve 6nemi,
yonetim tarzi, karar alma sirecine katilma, is gruplar, 6rgut kadltard, rol
catismasi, astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, goérev kimligi ve orgutsel
oduller gibi degigkenlerden olugmaktadir (Glisson ve Durick, 1988: 67;
Northcraft ve Neale, 1990: 472). Bunlara ek olarak bazi arastirmacilar,
orgutsel faktorlere rol belirsizligi, is guclugu, ast-Ust iligkileri, ilerleme ve kariyer
olanaklari, calisanlarin ihtiyaclarina verilen 6nem (Gaertner ve Nollen, 1989:
977), Ucret adaleti ve denetim iligkilerini (Fukami ve Larson, 1984: 367) de
eklemektedirler.

Bu calismada, orgiitsel faktorler, “Iisin Niteligi ve Onemi”, “Yonetim ve
Liderlik”, “Ucret Dizeyi”, “Gozetim”, “Orgut Kulturi”, “Orgiitsel Adalet”,
“Orgiitsel Odiller”, “Takim Calismasl” ve “Rol Belirsizligi ve Catigmas!”
basliklari altinda acgiklanacaktir.

2.6.2.1. isin Niteli gi

isin niteligi orgutsel baghhd! etkileyen énemli bir faktérdir. isin dnemi,
“pbir isin orgutte ya da dis ¢evrede, insanlarin yagsami Utzerindeki etkisi” olarak
ifade edilmektedir (S6kmen, 2000: 60).

isin niteligi, 6rgiitsel baghlikla ilgili ilk calismalardan bugiine kadar
gecerliligini  ve ©6nemini korumustur. Genellikle bu konuda yapilan
aragtirmalarda oOrgutsel baglihk ve orgutsel 6zellikler iliskisi ¢ok gugli
ctkmaktadir. Alt diizeydeki ¢alisanlar igin yas, medeni durum, egitim gibi kisisel
faktorler orgutsel baglihgi daha cok etkilerken, Ust duzeydeki calisanlar igin

orgutsel oOzellikler orgutsel baghhdr daha c¢ok etkilemektedir. Bu tur st
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dizeydeki calisanlar icin kararlara katilma, rol belirsizligi ve otonomi gibi
degiskenler, baghlik agisindan daha 6nemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Cohen,1992: 539-554).

isin niteligine iliskin faktorlerden, cogunlukla gérev alani ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligki incelenmistir. Calisanlarin gorev alanlari genisledikge
deneyimlerinin de artacagl ve buna bagh olarak da, orgutsel baghliklarinin
artacagi varsayllmaktadir. Farkli 6érneklemler Gzerinde bu hipotez test edilmis
ve sonuglar hipotezi desteklemistir (Guglu, 2006: 64).

isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, gerekse is
konusuyla 6zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi
Ozellikleri  6rgltsel baghligi dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is
zenginlestirme de is ile ilgili bir faktér olarak giindeme gelmektedir. is
zenginlestirme, calisana kendi isi ile ilgili olarak planlama, orgutleme ve
denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk verilmesidir. Bu tir
yetki ve sorumluluklarin artisiyla birlikte calisanlarin baghliklarinin arttiriimasi
stz konusu olabilir (ince ve Giil, 2005: 71).

Calisanlarin 6rgutsel baghliklarinin arttirlmasina yonelik gegici bir
Oneri olarak is rotasyonu da gundeme gelebilir. Calisanlara tecribelerini
farklilastirma ve becerilerini gelistirme imkani vermek igin érgitsel ve kisisel
ihtiyaglara goére calisanlarin 6nceden belirlenmis goérevlerde calismasi da
saglanabilir. Siradan iglerin galisanlar Uzerinde yarattigr sikinti ve psikolojik
yorgunluk onlenerek, verimlilik dustusinin ©Onine ge¢cmek s6z konusu

olabilecektir. ig rotasyonu, érgiitte caliganlarin potansiyellerini yiikselterek hem
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bireysel tatmin saglayabilir hem de orgitsel baghligin artmasina katkida
bulunabilir.

Son olarak, kisisel ve cevresel kosullarin ele alindigi bir arastirmada,
orgutsel baglliktaki degisimi daha ¢ok isin niteligi, otonomi ve geri bildirim gibi
cevre kosullarinin agikladigi ileri surtlmastar (Colarelli ve digerleri, 1987: 558-
566).

2.6.2.2. Yonetim ve Liderlik

Yonetim tarzi, baskalar aracihid ile amaclara ulagsmaya calisan
yoneticinin is yapma tarzi olarak ifade edilebilir. Yonetim tarzi, yoneticinin
calisanlar ile iliski kurma ve onlari harekete gecirmede kullandigr yontemi
belirlemektedir (Lunderberg, 1992: 8). Bu sekliyle yonetim tarzi, ¢alisanlarin
Orgutin amaclarina ve degerlerine baglanma derecesini etkilemektedir.

Orgiitsel baglilikla liderlik arasinda iligki bulundugu Williams ve Hazer
(1986) tarafindan tespit edilmistir. Orgutlerde yoneticilerin sergiledikleri
yonetim ve liderlik tarzlari orgutsel ama¢ ve degerlere olan baghhg
etkilemektedir. Ust yonetimin calisanlara yaklasimi ne derecede baskici ve
kontrolcU nitelik gosterirse, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleri ve yenilikci
fikirler Gretmeleri o derecede engellenecektir. Bu dogrultuda, érgitin énemli
bir organini olugturan ust yonetimin davranislarinin ¢alisanlarin baghligmin
belirleyicilerinden oldugunu séylemek mumkunddr.

ince ve Gl (2005: 72), is ortaminda kisiye yiiklenen sorumluluklari
azaltict herhangi bir etmenin onun baglhhdini da azalttidini, dolayisiyla st

diizey pozisyonlar daha fazla sorumluluk gerektirdiginden, bu pozisyonlardaki
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kisilerin baglihgininin daha yiksek olma ihtimalinin gucli oldugunu ileri
strmektedirler.

Tum calisanlar tarafindan paylasilan ortak amag ve vizyon olusturma
¢abalarinin oldugu bir orgitsel iklimin ve drgltsel kaltarin, orgutsel baghhgi
artirmada olumlu sonuglar dogurmasi beklenebilir. Bununla birlikte yoneticiler,
caligsanlarin ve orgutin amaglar dogrultusunda orgutsel baghhgr saglayacak
ve koruyacak uygulama ve programlar gelistirmelidirler.

Bazi yoneticiler, caliganlara islerini nasil yapacaklar konusunda daha
fazla serbesti ve kendi basina karar alma yetkisi vermektedir. Bu durumda,
kendisine hareket ve karar verme serbestisi taninan caligsanlarda daha olumlu
tutumlarin ortaya cikmasi ve baghligin gelismesi beklenebilir (ince ve Gill,
2005: 73).

Yoneticinin, ¢calisanin ihtiyaglarina olan duyarhhdi da érgutsel baglilikla
yakindan iligkilidir. Bir calisan, kendi ihtiyaglarina duyarli olmayan bir
yoneticinin drgltine de baglanabilir. Ancak ihtiyaglarinda tatmin olan Kisi,
yoneticisine kargl kendisini borclu hisseder, minnettarlik duyar ve 6rgite daha
cok baglanir. Aksi durumda, calisan orgutte ¢alismaya devam etse bile bunun
nedeni normatif boyutlu degil, duygusal ya da gereksinim boyutludur.

Liderin calisanlarla ayni dili konusmasi da; caliganlarin liderin deger
yargilarini fark etmelerine yardimci olabilir. Bu farkindalik, calsanlarin bu
deger yargilarina kargi daha olumlu yaklagmalarini saglayabilir (Rowden,

2000).
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2.6.2.3. Ucret Duzeyi

Calisanlarin elde ettikleri tcret diizeyi de orgutsel baglilikta énemli bir
unsurdur. Ucret diizeyi, orgitte ve sosyal yagsamda calisanin statiisiinii de
belirleyen bir unsurdur (Gozen, 2007: 61). Ucretler, 6rgiit tarafindan saglanan
onemli bir unsur olup, isin g¢ekiciligini artirmakta ve calisana yapilan daha
yuksek bir ©6deme, genellkle daha Ust dizeyde orgltsel baglilikla
sonuglanmaktadir (Balay, 2000: 68).

Yapilan bir calismada Ucret dizeyinin isi birakmada en onemli
etkenlerden birisi oldugu ileri strtlmustir (Byington ve Johnston, 1991: 3-10).
Duslk Ucret duzeyleri, calisanlari daha iyi parasal olanaklar aramaya
zorlamaktadir. Bu durumda c¢alisan, kendini ise bagimh hissetmemekte ve iste
gecici olarak ¢alismak zorunda oldugunu distinmektedir. Buna bagl olarak da
dusuk Ucretli igslerde calisan devir orani genellikle yiksek olmaktadir (Eren,
1993: 271).

Calisanlarin tcret dagilimindaki adaleti algilama bigimleri de 6rgutsel
bagliliga etki etmektedir (Johnson ve Jones, 1991: 235-244). Calisanlar 6rgut
yonetiminin Ucret politikasini ne kadar adil ve dengeli olarak algilarlarsa
bagliliklari da o derecede yiiksek olacaktir (ince ve Giil, 2005: 73).

Terfi olanaklari, emekli ayhdi, saglik olanaklari gibi 6rgttteki Gcret disi
maddi oduller de oOrgutten ayriima durumunda kaybedileceginden bagllig
arttirici niteliktedir (Allen ve Meyer 1990: 710; Mottaz 1989: 143).

2.6.2.4. Gozetim

Orgutsel baghligi etkileyen, orgutsel faktorlerden bir digeri ise,

yonetimin calisanlar Gzerindeki gozetim bigimidir ve isin gdzetim bigimi,
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calisanlarin sorumluluk algilamalarini etkilemektedir. Baskici bir yonetim tarzi
izleyen, astlarin kararlara katiimasini tesvik etmeyen ve siki bir denetim
uygulayan yoneticiler, astlarinin sorumluluk almamasi igin ortam olustururlar.
Bu durumda ¢alisan, igle ilgili sorun veya zorluklarla karsilastiginda, micadele
etme yerine kagmay! tercih etmekte ve bunun nedenini yoneticilerinin tavir ve
baskisina yuklemektedir (Varoglu, 1993, 50).

GOzetim, ¢alisanlarin sorumluluk algilamalariyla son derece yakin iligki
icerisinde olan bir kavramdir. Siki ve yakin bir gdzetim bigimi, ¢alisanlarin
islerinden duydugu tatmin derecesini azaltici etkide bulunmaktadir. Buna
karsin, yoneticilerin calisanlarinin davranisini  belirlemede dolayli bir yol
izlemeleri, diger bir ifadeyle aktif bir rol Ustlenmeden varliklarini hissettirmeleri,
calisanlarin  duydugu sorumlulugu guclendirici bir etkide bulunmaktadir.
Yapilan cesitli arastirmalar bu yargiy! destekleyici sonuglar vermistir. Maguire
ve Ouchi (1975), isin sonuglarina yonelik gézetim biciminin caligsanin tatminini
artirdigini tespit etmistir. Bu noktada geri bildirim hayati bir 6nem tagimaktadir.
Calisanlarin is davraniglarini takip edip fazla midahalede bulunmadan,
performanslari  hakkinda geribildirimde bulunmak, onlarin baghliklarini
artiracaktir (Salancik, 1977: 18).

Arkadasca ve katilimci bir yaklasim igerisinde yurutilen gdzetimin
orgutsel baghhgi artirdidi, satig elemanlari Uzerinde yapilan bir arastirmayla da
desteklenmigtir (Darden ve digerleri, 1989: 80-106).

Amirinin goOzetim ve rehberligine gereksinimi olmasa bile galisanin
yonlendiriimeye ya da kontrol edilmeye calisilmasi, kisinin kendini

sorgulamasina, yetersiz oldugu dustincesine kapilmasina yol acabilir. Bu
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nedenle, baglihdin arttinimasi igin yoneticiler astlarini desteklemeli, onlara
glvenmeli, yapilan her ise nezaret etmemeli ve yapilan igleri yalnizca
gerektiginde kontrol etmelidirler. Ayrica, isin niteligine gore, ¢alisanlarin zaman
zaman inisiyatif kullanmalarina izin vermelidirler.

2.6.2.5. Orgut Kultara

Orgutsel baghhigi etkileyen orgltsel faktorlerden bir digeri de orgut
kulturadur. Orgut kdltar, bir 6rglt icindeki calisanlarin - davranislarini
yonlendiren normlar, davraniglar, degerler, inanclar ve aligkanlklar sistemi
olarak tanimlanabilir. Kultir, insanlara yapmak zorunda olduklari seylerin neler
oldugu ve nasil davranmalari gerektigi konusunda ipucu verir. Bir baska
ifadeyle “6rglt kulttrd, 6rgit Gyelerinin distince ve davraniglarini sekillendiren
hakim degerler ve inanclardir” (Dinger, 1998: 347).

Orgiit kiltirdi, bir orgutte iglerin nasil gittiginin gostergesidir (Goffee ve
Gareth, 2000: 35). Orgiit kiltiirti, bireysel ve orglitsel ciktilar tizerinde énemli
etkiler yapabilme potansiyeline sahiptir (Chow ve digerleri, 2001: 4).

Calisanlarinin 6rgutsel bagliigr yiksek olan bir érgut, gugli bir érgat
kaltiriine sahip demektir. Bu ise, yeni ise baglayan calisanlarin bu kulttrdn bir
parcas! olma istegini artirmakta ve orgutsel beklentilerin yerine getiriimesi
sorumlulugunu dogurmaktadir. Bu bagarildiginda, caligsanlar 6rgttsel kiltiruna
benimser ve onun bir parcasi olurlar (Morris ve Bloom, 2002: 72; Northcraft ve
Neale, 1990: 472).

Orgut kulttrt, calisanlarin éncelikleri ile 6rgutin hedefleri arasinda bir
kopru islevi gérmekte ve bu suretle orgutsel baghligi etkilemektedir. Orgit

kaltard, cahsanlar arasinda bir kimlik duygusunun gelismesini saglayarak ve
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orgutsel amaglara katilimi tesvik ederek orgitsel baghligin olusmasina veya
gelismesine katki yapmaktadir (DeCottis ve Summers, 1987: 445-470).

Basyigit (2006: 61), 6rgutin herhangi bir tehlike ile karsi karsiya
kalmasi durumunda orgut Uyelerinde, orgutsel baghlik ve 6rgutsel degerlerle
butinlesme gorulecegini, orglte bagliigr artirict gicin ise orgut kultiru
sayesinde gerceklesecegini belirtmektedir.

Son olarak; kamu kuruluslari ile 6zel sektdr kuruluglarinin orgutsel
kaltar yapilarn birbirinden farkliliklar gostermektedir. Farklilik ilk olarak, kamu
kuruluglar ile 6zel sektdr kuruluslarinin sahiplik yapisinin ve kurulus
amaglarinin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir. Kamu kuruluglarinin sahibi
devlet iken 6zel sektdr kuruluglarinin sahipligi bireylere aittir. Kamu sektoriinde
amac¢ kamu yarari olmasina karsin, 6zel sektdorde temel amag¢ kar etmektir.
Ayrica, kamu kuruluslarinin kontrolii daha ¢ok yasa ve yonetmelik gibi yazih
dizenlemelerle yapilirken 6zel sektor kuruluslari 6rgitin idaresini yazili
kurallara ek olarak davranis kontroll ve Uretilen mal ve hizmetlerin kontrollyle
de gerceklestirebilmektedirler. Bu unsurlar dikkate alindiginda, kamu ve 6zel
sektdr kuruluglarinin érgut kalttrlerinde farkhhiklar gérilmesi beklenmektedir.
Sinirlarin daha belirgin cizildigi kamu kuruluslarinda, yurarlikte cok sayida
kural ve formalite olmasi calisanlara hareket alanlarinin daraltildigi hissini
verecegdinden orgutsel baglhgi da etkileyecektir.

2.6.2.6. Orgltsel Adalet

Orgutsel adalet, calisanlarin kendi ciktilarina iligkin  bireysel

degerlendirme derecelerini, adaletin 6rgut icerisinde paylastiriimasini ve karar
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vericilerin ciktilarin paylastirimasinda dogru surecleri izlemesini iceren bir
kavramdir (Altintas, 2002: 32).

Orgitsel adalet, 6rgiit yonetiminin karar ve uygulamalarinin calisanlar
tarafindan nasil algilandigi ile ilgilidir (Witt, 993:19). Calisanlarin, goérev
dagilimi, mesaiye uyulmasi, yetki verilmesi, Ucret dizeyi, 6dul dagitimi gibi
yonetsel kararlar degerlendirme surecidir. Ornegin, yeni ise baslayan, ayni
Ozelliklere sahip ve benzer gorevleri ifa eden iki caligana farkh Ucretin
verilmesi, Ozellikle disik ucret alan ¢alisanin kurumda orgitsel adaletin zayif
oldugunu distinmesine yol acacak, bu da o kisinin 6rgutsel baghhgini olumsuz
yonde etkileyecektir (ince ve Giil, 2005: 76-77).

Orgiitsel adalet kavrami literatiirde, dagitimsal ve yontemsel adalet
olmak Uzere iki agidan ele alinmaktadir. Dagitimsal adalet, 6rgutte maddi ve
maddi olmayan dddllerin, gorevlerin ve sorumluluklarin kigiler arasinda adaletli
dagitiip dagitiimadigr konusunun calisanlar tarafindan nasil algilandigiyla
ilgilidir. Yontemsel adalet ise, 6rgutlin ortaya cikardidi arin ve hizmetler ile
orgutin cahsanlarini etkileyen kararlarin, 6rgut icinde verilis sirecinde ve
bunlara iliskin mekanizmalarin isleyisindeki adaleti anlatmaktadir (Ertirk, 2003:
154). Dagitimsal adalet, is ve Ucret tatmini gibi iki kigisel cikti saglarken,
yontemsel adalet oOrgutsel baghlik ve yoneticilerin adil gortulmesi gibi iki
orgiitsel ciktiya sebep olmaktadir. ince ve Giil'e (2005: 77-78) gére, orgiitsel
baglilik agisindan yontemsel adalet kavrami daha fazla 6nem arz etmektedir.
Ucret ve is tatmini orgitsel baglihgin olusmasinda etkili olsalar da, bu etki

dagitimsal adalet turtinde dolayl olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Calisanlarin orgutteki uygulamalarin adilligine iliskin algilamalarinin,
oncelikle yoneticilere duyulan giveni, sonrasinda da orgute olan bagliligi
etkilemesi olasidir. Yonetim tarafindan uygulanan politikalarin adil olduguna
duyulan inang, calisanlarin kendilerine deger verildigini, saygi gosterildigini
disinmelerine, bunun sonucunda da Orgutin ama¢ ve degerleri
dogrultusunda daha fazla ve daha igten caba sarfetmelerine yol agacaktir.
Diger taraftan, farkli muameleye maruz birakilma duygusunun ise orgute
bagliligi azaltacagina kusku yoktur.

Dusuk performansin, etkisiz dederlendirme ve planlama sistemlerinin,
calisanlarin adalet algilarin zayiflattigini, bunun dogal bir sonucu olarak da
calisanlarin orgutu terk etme egilimi sergiledikleri belirtiimektedir (Dailey ve

Kirk, 1992: 308-414).

Kaynaklann Karar Alma
Dagitimina Sirecine lligkin
lliskin Adalet Adalet
(Dagitimsal (Yontemsel
Adalet) Adalet)

L

Gerlim GIKIS | e se Sarlma | m— is Tatmini - || Birakma Istegi

Orani

Orgiitsel Badhlik

Sekil 2.1: Kaynaklarin Da gitimi ve Karar Alma Siirecine  iliskin Adalet
Kaynak: Dailey ve Kirk, 1992: 313.

Dagitimsal ve yontemsel adaletle, diger bir ifadeyle kaynaklarin

dagitimi ve karar alma suirecine iligkin adalet anlayisla, gerilim ¢ikis orani, is
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tatmini, orgitsel baghlik ve is birakma arasindaki iliski Sekil 2.1'de
gOsterilmistir.

Sekilde goruldugua Uzere, gerilim c¢ikis orani, hem ise sariima
davranigini hem de orgiitsel baglihgr etkilemektedir. Is tatmini ise, ise sariima
ve kaynaklarin dagitimina iliskin adaletten dogrudan, gerilim ¢ikis oranindan
da dolayl olarak etkilenmektedir. Orgiitsel bagllik da gerilim ¢ikis oranindan
dogrudan ve kaynaklarin dagitimina iliskin adaletten dolayli olarak
etkilenmektedir. Karar alma sirecine iligkin adalet, is tatmini, érgutsel baghlik
ise isi birakma istegini etkilemektedir.

2.6.2.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel baglihgin gelismesinde 6diillerin  6nemli bir yeri vardir.
Odemeler, (cret digi yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi, bir ise yada
projeye baslama ve bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi
kisisel olmayan d&duller de calisanin baglihk duymasinda etkili olmaktadir
(Keles 2006: 63).

Oduiller, yonetimin basarili performans sergileyen calisanina “tesekkir”
mesajini iletmesinin iyi bir yoludur (Barutcugil, 2004: 450). Bu mesaji ¢alisanin
algilama ve yorumlama bicimi, calisanin 6érgute olan baglhhgdini etkileyecektir.
Gosterilen gayret karsisinda alinan odul, orgatun gelecekteki faaliyetlerinin
gerceklestiriimesinde gudileme araci olarak da 6nemli bir faktordur.

Yoneticilerin, odullerin adil bir bicimde dagitiimasinda gosterdikleri
basarinin, calisanlarin oOrgutsel baghhgini  geligtiren bir unsur oldugu

belirlenmistir (Zahra, 1984: 19).
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Loscocco (1990: 152-177), orgutsel baglihgin hem igsel 6dillerden
(sayg! uyandiran bir gorev ve calisanin kendisine destek bulabildigi arkadasca
bir ortam gibi), hem de maddi 6dullerden etkilendigini ileri sirmektedir.

Calisan, orgut tarafindan sunulan 6dullerin yeterli oldugunu ve adil
olarak dagitildigini algilarsa, orgute daha fazla baglihk duymaktadir.
Calisanlarin kazang duzeyinin, orgutsel baghliklarini  etkiledigi yonindeki
gorug, arastirma (Wallace, 1995a: 239) sonuclariyla da desteklenmektedir.
Buna gore kazanclar, orgit tarafindan saglanan onemli bir 6dul olup isin
cazibesini belirlemektedir. Calisana yapilan fazla bir 6deme, genellikle daha
yuksek bir baghlikla sonuglanmaktadir.

Orgutsel baghhigr olusturacak ya da gelistirecek derecede giiclii bir
performans yonetimi sisteminin olusturulmasi, c¢alisanin isinde gdstermis
oldugu basarinin 6dullendiriimesi acisindan 6nemlidir. Bununla birlikte,
calisanlarin orgutsel o6dillere kolaylikla ulagabilmesi, bu odullerin ¢aligsanlar
tarafindan, kisisel basarinin bir karsihdl olarak degil, herkese dogal olarak
saglanmasi gereken bir olanak seklinde algilanmasina sebep olacaktir.

2.6.2.8. Takim Cali gmasi

“Takim, dnceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin bir araya gelmis,
birbirine bagimh ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan
topluluktur” (Keles, 2006: 68). Takimlar hiyerargik bir orgit yapisinin kati ve
gereksiz sinirlamalarini asarak ortak bir amac¢ etrafinda birlesmektedir
(Barutgugil, 2004: 278).

Takim calismasi, calisanlarin etkin planlar yapmalarini, yenilikleri

cabuk kavramalarini, motivasyonlarini arttirmalarini, paylasim duygularinin
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gelisimini ve isi kaliteli ve verimli bir sekilde yapmalarini saglayarak
calisanlarin is tatminlerinin ve érgitsel bagliliklarinin artmasina yardimci olur.

Bir takim icerisinde kararlar ne kadar ortaklasa alinirsa, uyelerin
orgutsel baghligr da o derecede fazla olacaktir. Takim agisindan oldugu kadar
bireysel agidan da caligsanlarin karar sirecine aktif olarak katihmlarinin
saglanmasi, yonetimin kendilerine deger verdiginin gostergesi olarak
algilanacaktir. Bu durum da, oOrgutsel baghligin artmasini saglayacaktir
(Korsgaard ve digerleri, 1995: 61).

Takim calismasinda, Uyeler arasindaki iligkilerin durumu da o6rgutsel
baghhg! etkileyecektir. Yapilan arastirmalar (Leiter ve Maslach, 1988: 297-
308), is arkadaslari ile iligkilerin olumlu veya olumsuz olmasinin orgutsel
baghhkla iligkili oldugunu gdstermektedir.

2.6.2.9. Rol Belirsizli gi ve Catigsmasi

Rol catismasi, calisanin 0Orgit igindeki gorevini yerine getirmesi
sirasinda, orgut icinde ve disinda farklh taraflarin talepleri arasindaki
uyumsuzluk durumunu ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 202).

Rol belirsizligi ise, rol ile ilgili beklentilerin sinirlarinin ¢alisana tam
olarak bildirimemesi sonucu ortaya cikmaktadir. Calisanin yerine getirmek
zorunda oldugu gorevlerle ilgili beklentilerin belirgin olmamasi, bunlari
davraniga yoneltmesi icin kendisine acik bir bilgi verilmemesi, 6rgut ortaminda
ortaya cikabilecek belirsizlikler olarak ifade etmek mumkundir (Van Sell ve
digerleri, 1981: 44). Diger bir ifadeyle rol belirsizligi, gbrev, yetki ve sorumluluk

acisindan tam bir kesinlik olmamasi durumudur (Cengiz, 2001: 60-61).
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Rol catismasli, calisanin is yerinde birbirinin ziddi olan talep ve
beklentilerin oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Béyle bir durumda, ¢alisan
bir talebi karsiladiginda, diger taleplerden en az birini kargilayamamakta veya
karsilamasi zorlagsmaktadir. Rol belirsizligi ise, ¢alisanin is yerinde kendisine
verilen gorevde istenen performansi ortaya koyabilmesi icin gerek duydugu
bilgiden yoksun oldugu durumda ortaya c¢ikmaktadir (Fisher, 2001). Rol
catismasinin belli dlgide birey kaynakli, rol belirsizliginin ise 6rgut kaynakli
oldugunu sdylemek miumkiindir (ince ve Giil, 2005: 82).

Rol catismasinin  orgutsel baglilik Gzerindeki olumsuz etkileri
davranigsal olmaktan cok, kendi kabuguna cekilme ve ilgisiz davranma gibi
psikolojik sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bu tir durumlarda rol ¢atismasi yogun
olarak yasanmakta, is tatmini de buna paralel olarak dismektedir (Katz ve
Kahn, 1977: 217).

Stres kaynagi olarak rol belirsizligi ve rol catismasinin o6rgutsel
bagllikla iliskisinin negatif yonli oldugu ileri stirtilmektedir (ince ve Guil, 2005:
82). Bir orgut icerisinde orgutsel rollerin yerine getirilmesinde, belirsizligin ve
stresin yasanmamasi “rgutsel kabul”, rol gerilimi ve belirsizligin yasanmasi ise
“Orgutsel uyumsuzluk” olarak degerlendiriimektedir. Bu da, Orgut disi
alternatiflerin cazibesini artirmakta ve Orgitsel baglligi azaltmaktadir
(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 558-566).

ince ve Giil (2005: 82), role iligkin degiskenlerin orgiitsel baglihg
olumlu ybnde etkileyebilmesinin kosulunu, calisanin agik¢a belirlenmis ve

basarildiginda tatmin ve zevk veren goérevlerinin varligina baglamaktadir.
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Yukarida aciklanan faktorlerin diginda, orgutin teknik duzeyi ve
cevresi, ise sarllma, calisma arkadaglariyla iligkiler, is gruplar, calisma
saatleri, guvenlik, is deneyimi, Ust yonetimin ve 6rgutin genel politika ve
stratejileri, insan kaynaklari uygulamalari, hizmet ici egitim olanaklari, 6rgutin
pazar payi, sirketin imaji, sendikalarin varhgi, érgutin bagh bulundugu sektor
ve oOrgutin mali durumu gibi faktorler de, orgutsel faktorler kapsaminda
degerlendiriimekte olup, bu faktorlerin de Orgutsel baglihda etkisi
bulunmaktadir.

2.6.3. Orgiit D1 g1 Faktorler

Kisisel ve orgutsel faktorler disinda 6rgutsel baglihgi etkileyen bir diger
faktor, orgut digi faktorlerdir (profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, sektérin
durumu, ulkenin sosyo-ekonomik durumu, issizlik orani vb.). Bu baslk altinda,
orgut disi faktorlerden profesyonellik ve vyeni is bulma olanaklarina
deginilecektir.

2.6.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik meslege baglilikla ilgili bir kavramdir ve bireyin meslegi
ile 6zdeslesmesi, mesleki degerleri kabul edip i¢sellestirmesidir (ince ve Gil,
2005: 84).

Shafer ve arkadaslari (2002: 48), profesyonelleri ifade eden dort
onemli 6zellik belirlemiglerdir:

Profesyoneller;

- Alanlan ile ilgili cesitli orgutler kurarak, bunlara Uye olarak,

seminer, kongre, egitim faaliyetleri gibi cesitli toplantilara
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katilarak ve kitap vb. yayinlarl takip ederek bir cemaatlesme
davranigl igerisine girerler,

- Sosyal sorumluluk tasirlar,

- Kendi kurallarina inanirlar,

- Ozerklik talebinde bulunurlar.

Yukaridaki o¢zelliklerden hareketle profesyoneller, “kendi kurallarini
koyan ve bunlarin gecerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz
hareket etme edilimi tasiyan ve genellikle kendi alanlar ile ilgili cesitli
olusumlarin catisi altinda birlesen bireyler” olarak tanimlamak mumkindur
(ince ve Giil, 2005: 84).

Davranis bilimciler, 6zellikle de sosyologlar, uzun zamandan beri
profesyonellik ve orgtitsel catisma kavramlari Gzerinde ¢alismaktadirlar. Clnku
profesyonellik ve o6rgutsel catismanin orgutsel baglilk ve performans gibi
cesitli is ciktilaryla iligkisi bulunmaktadir (Shafer, 2002: 263). Ancak
profesyonellik, celigkili bir orgltsel bagliik kavramini ortaya cikarmaktadir.
Hukuk, muhendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller icin meslegine
bagliik ve orgite baghhdin ikisini birden gelistrmeye calismak bir ikilem
dogurabilmektedir. Profesyonellerin calistiklari 6rgutler, mesleki gelisime
destek oluyorlarsa, bu durumda calisanlarin mesleki baghhklari bundan
olumsuz etkilenirken drgutsel baghliklar olumlu yonde etkilenecektir (Gunz ve
Gunz, 1994: 802).

Bu ikilemi azaltabilmek icin mesleki degerlerle o¢rgutsel deger ve
uygulamalarin butinlestiriimesi 6nerilmektedir. Boylece, bagliligi olumsuz

yonde etkileyen devamsizlik ve oOrgitten ayrilma gibi olumsuz is
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davraniglarinin  profesyoneller tarafindan gosteriimesinin  6niine gec¢cmek
mumkun olabilmektedir. Mesleki ve orgutsel baghlik catismasini gidermek
amaciyla profesyonel kariyer firsatlari, otonomi gibi uygulamalarla, meslekle
catismayan Orgutsel degerlerin benimsenmesi saglanarak is tatmini ve
orgutsel baglilik istenilen seviyelere yukseltilebilmektedir (Wallace, 1995b:
812).

2.6.3.2. Yeni i Bulma Olanaklar

Bir kisinin ise bagladiktan sonra orgutsel baghligini etkileyen en énemli
orgut disi faktor, yeni is bulma olanaklarinin varhgidir. SUphesiz alternatif is
olanaklari, sadece calisanlarin kigisel yetenekleri ile degil, 6rgutin bagli
bulundugu sektor, kiresellesme ve ilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal
ve uluslararasi degiskenlerle de iligkilidir (ince ve Giil, 2005: 85).

Arastirmacilar arasinda, yeni is bulma olanaklarinin azliginin érgutsel
baghhg artirdigi konusunda gorus birligi bulunmaktadir (Gilbert ve lvancevich,
1999: 385-397). Balay (2000: 67), is pazarindaki sinirli is firsatlari algisinin,
orgute daha yuksek diuzeyde bir baghlikla sonuclandigini, daha az alternatifi
oldugunu algilayan ve bagka bir ise girmede daha az secenegi olan
calisanlarin, orgutlerine olan baghhdinin daha da arttigini belirtmektedir. Bu
nedenle, sinirl ig olanaklarinin  oldugu ekonomik kriz donemlerinde
calisanlarin ¢érgitsel baghliklarinin artmasi beklenebilir.

Calisanlarin is arama davraniglarinin ise, baglhdi olumsuz yonde
etkiledigi saptanmistir (Sager ve Johnston, 1989: 30-41). Yeni is bulma
olanaklarina ragmen orgutte kalmaya devam eden ve drgitle kimlik birligi

gelistirmis bir ¢calisanin, yeni is bulma olanagina sahip olmadigi igin érgutteki
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konumunu kaybetmemeye calisan bir kisiden daha fazla orgitsel baghhk
gostermesi beklenmektedir. Bu durumda egitim durumu, isten ayrilma niyetini
etkileyen dnemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cunkd, egitim duzeyi
yiiksek calisanlarin yeni is bulma olanaklari daha fazladir (ince ve Giil, 2005:
86; Leong ve digerleri, 1996: 1345-1361).
2.7. Orgutsel Ba gliligin Siniflandiriimasi

Orgutsel baglilik konusuna iligkin olarak, cok sayida arastirmaci farkli
yaklagimlarda bulunmustur. Yapilan bu arastirmalar kapsaminda orgutsel
baglilik; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglhk yaklagimlari

olmak Uzere Ui¢ ana grupta incelenmigtir.

Orgiitsel
Baghhgin
Siniflandirnimasi

! ! !

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK GOKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI YAKLASIMLARI YAKLASIMI
- Kanterin Yaklagim - Beckerin Yaklagimi
- Etzioni'nin Yaklagimi - Salancikin Yaklagimi
- OReilly ve Chatman'in
Yaklagimi
- Penley ve Gouldun
Yaklagimi
- Allen ve Meyerin Yaklagimi

Sekil 2.2 : Orgiitsel Ba ghligin Siniflandiriimasi
Kaynak: ince ve Giil, 2005: 26.

2.7.1. Tutumsal Ba gllik Yakla gsimlari
Tutumlar, kisileri belli davranislara yonlendiren egilimlerdir. Tutumlarin

temel olarak bilissel, duygusal ve davranissal olmak uUzere U¢ 06gesi
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bulunmaktadir. Bilissel 6Je, bir nesne, olay ya da kisi hakkindaki bilgi ve
inaniglar icermektedir. Duygusal 6de, tutumun kiside olusturdugu duygusal
tepkilerdir. Davranissal 6ge ise, tutum dogrultusunda, harekete gecmeyi ifade
etmektedir (Can, 1997: 151). Diger bir deyisle davranigsal 6ge, nesne, olay ya
da kigiye yonelik davraniglarda bulunma veya cevap verme egilimidir
(Samadov, 2006: 72).

Orgutsel davranig arastirmacilari tarafindan kullanilan tutumsal baghlik
kavrami, bireyin belirli bir 6rgutle ve o orgitin deger ve amaglariyla kendi
deger ve amagclarini 6zdeslestirip, bu amaclari gerceklestirmek icin 6rgit
dyeligini surdirmeyi istemesi durumunda ortaya cikmaktadir. Mowday ve
arkadaslar (1979: 225), bu tir bir baglihdi, bireylerin bazi manevi odul ve
cikarlar karsihdi kendilerini 6rgute bagladiklart bir aligveris iligkisi seklinde
ifade etmektedirler.

Genellikle bu tir bir baglilik, bireyin drgutle bittinlesmesinin ve 6rgit
katihminin glct olarak ifade edilmektedir (Porter ve digerleri, 1974: 604). Bu
ifadenin ¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir:

- Orgltin amag ve degerlerine duyulan gigclii bir inang ve kabullenme,
- Orglt yararina daha fazla caba sarf etmeye goniillii olma,
- Orgut Gyeligini stirdirme arzusu.

Bir calisanin orgutle arasindaki iligkiye yonelik tutumlari, belli

davraniglarda bulunmasina veya bu davraniglara egilimli olmasina neden

olacaktir. Tutumsal bagllk surecini Sekil 2.3'teki gibi 6zetlemek mumkunddr.
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Kaogullar m— Psikolojikk Durum — Tutum

i I

Sekil 2.3 : Tutumsal Ba ghlk Yakla simi
Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63.

Bu tur baglilik, genellikle kiginin orgitle 6zdeglesmesinin ve o6rgite
katihminin giict olarak ifade edilmektedir. Orgutle 6zdeslesme, 6rgit ile Kisinin
amagc ve degerlerinin zaman icinde uyusmasi ve bitiinlesmesi surecidir. Kisi,
orgutin amag ve degerlerinin kendi amag ve degerleri ile uyustugunu gorerek
bunlari kabul eder ve kendine uyarlar, diger bir ifadeyle benimser ve bdylece
orgutle 6zdeslesmeye baslar (Lam ve Zhang, 2003: 217).

Literatirde tutumsal baglilik konusunda cesitli yaklagimlara
rastlanmaktadir. Tutumsal bagliik kavraminin daha iyi anlagilabilmesi igin bu
yaklasimlardan bazilarina agagida yer verilmigtir.

2.7.1.1. Etzioni'nin Siniflandirmasi

Orgutsel baghhgin siniflandinimasi ile ilgili ilk calismalari yapan Kkisi,
1961 yilinda Etzioni olmustur. Etzioni, bagllik kavraminin ¢ bagslk altinda
incelenmesinin mimkun oldugunu belirtmistir (Etzioni, 1975: 46):

- Ahlaki Baglilik: Orguttin amaglari, degerleri ve normlarini i¢sellestirme
ile otoriteyle 6zdeglesme temeline dayanmaktadir. Bireyler toplum igin

faydali amaglar takip ettiklerinde orgutlerine daha gok baglanirlar.
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Cikarcit Baghhk: Orgit ile tyeleri arasindaki aligveris iligkisini temel
almaktadir. Uyeler katkilar karsihginda elde edecekleri 6diillerden
dolayi 6rgite baglilik duymaktadirlar.

Yabancilastirict  Baglihk:  Bireysel davraniglarin = sinirlandirildigi
durumlarda olugmaktadir ve orgite kargl olumsuz bir yonelimi ifade
etmektedir. Bu durumda birey, psikolojik olarak o6rgite baglilik
duymamakta fakat tyeligini devam ettirmektedir (Mowday ve digerleri,
1982: 21-22).

2.7.1.2. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter'e (1968: 500) gore orgutsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve

sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini

kargilayacak sosyal iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleridir. Orgutler, sosyal

sistemler olarak belirli istek, gereksinim ve beklentilere sahiptirler. Calisanlar

bunlari, 6rgite karsl olumlu tutumlari benimseyerek, yani 6rgitii severek,

uyumlu olarak, orgite sadik kalarak ve kendilerini orgite adayarak

saglayabilir.

Kanter (1968: 499-517), 6rgutsel baghlig tce ayirmistir:

Devamlilik Baglihgi: Devamhlik baglihgi, Gyelerin kendilerini 6rgitin
surekliligi icin adamalaridir. Orgutlerine kisisel yatinmlar yaptiklari igin
tyelerin orgutten ayrilmalari maliyetli ve zordur. Birey, orgutu adina
cok fedakarlik yaptigi icin tyeligini surdirmek durumunda kalmaktadir.
Kenetlenme Baglhhgi: Orgutteki Uyelerin 6rgut icindeki sosyal iligkilere
baglanmalaridir. Grup dyeleri arasindaki dayanigma geligtirilerek

kenetlenme baghhid: olusturulur. Bu tir gruplarda grup ici cekismelere
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ve kiskancliklara ¢ok az rastlanmasi, grup bilinci ve grup birliginin ise

oldukga yuksek olmasi beklenmektedir. Bu durumda grup, disaridan

gelen ve varligini tehdit eden giclere karsi gelebilecek, Uyeleri
arasindaki birlik ve beraberligi muhafaza edebilecek kadar giglu hale
gelecektir.

- Kontrol Baglihgi: Uyelerin davraniglarini istenilen yonde sekillendirmek
icin Orgut Uyelerinin 6rgut normlarina baglanmasidir. Kontrol baghhgi,
tyeler, orgutin deger ve normlarinin uygun davraniglar icin 6nemli
birer kilavuz oldugunu distnduklerinde var olmaktadir.

Kanter (1968: 501), bu U¢ bagliik seklinin birbirleriyle buyuk 6lctde
iliskili olduklarini dugtinmektedir. Ucli de kiginin o¢rgitle olan baglarini
guclendirmek icin kisi Gzerinde ortak bir etki yaratarak birbirlerini pekistirirler.
Dolayisiyla, bu baglilik sekillerinin Gi¢tintin de yiiksek oldugu orgitler cok daha
basarili olacaklardir.

2.7.1.3. O'Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O'Reilly ve Chatman (1986: 493), orgutsel bagliigi, kisi ile 6rglt
arasindaki psikolojik bag olarak ele almaktadirlar. Kisi ile 6rgit arasindaki bu
psikolojik bagin gelismesini saglayan énemli mekanizma 6zdeslesmedir. Kisi,
Orgutin amaclarini, degerlerini, 6zelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesir.
Bu durumda oOrgutsel baghlik, kiginin 6rgitin bakis agilarini veya 0Ozelliklerini
kabul etme ve kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir (ilsev, 1997: 34).

O’Reilly ve Chatman baglhgi tge ayirmaktadir (1986: 493):
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- Uyum Baghligi: Baghhk, paylasiimis degerler icin degil, belirli édulleri
kazanmak icin olusmaktadir. Bu baglilikta 6duliin ¢ekiciligi ve cezanin
iticiligi s6z konusudur (Glney, 2001: 139).

- Ozdeslesme Bagliigi: Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iligki
kurmak veya iligkiyi devam ettirmek igcin meydana gelmektedir.
Boylece birey, bir grubun Uyesi olmaktan dolayr gurur duymakta ve
baskalarinin etkisini kabul ederek doyum saglayici iligkiler kurmaktadir
(Glney, 2001: 139).

- lIgsellestirme Baghh@i: Bireyin ve Orgitin degerlerinin uyusmasidir.
Calisanin bireysel degerleriyle 6rgutiin degerlerini uyumlastirmasi ve
orgutin degerlerinin kendisine i¢csel 6dil sagladigini algilamasidir
(Guney, 2001: 139; T. Kaya, 2005: 59).

O'Reilly ve Chatman (1986: 493) ayrica, 6rgutsel baglihdin s6z konusu
boyutlarinin, rol Ustl davraniglar ve orgiltte kalma istegi acisindan farkli
sonuclar doguracagini belirtmektedirler. Kisiye bir ¢ikar saglamayacak, orgit
yararina fazladan caba ve zaman harcamayl gerektirecek nitelikteki bu
davraniglar, 6zdeslesme ve benimsemeye dayanan baglihgin sonucunda
gortlmektedir. Bu baglilik turlerine sahip olan lyelerde orgutte kalma istedi de
oldukga ylksek olmaktadir. Uymaya dayali baghlik ile rol ustu davraniglar
arasinda ise anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu baglilik tirine sahip Gyeler
yalnizca belirli oduller elde edebilmek igin, yani ¢ikarlari ic¢in 0Orgutle
ilgilenmektedir. Bu nedenle, isin gerektirdiginden fazlasini yapmak gibi bir
egilim tasimayabilirler. Bu tur tyelerin Orgitte kalma istekleri de oldukca az

olacaktir.
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2.7.1.4. Penley ve Gould’'un Siniflandirmasi

Penley ve Gould (1988: 43-59), Etzioni (1961)'nin orgute katilim
modelinin orgutsel bagliigi kavramsallastirma acgisindan oldukga uygun
oldugunu, ancak bu modelin literatirde yeteri kadar ilgi ¢cekmedigini dile
getirmiglerdir. Bunun nedenlerinden biri, modelin karmasik olmasidir. Modelde,
ahlaki ve yabancilastirici olmak Uzere iki tir duygusal temelli katilim s6z
konusudur. Ancak, bunlarin birbirlerinden bagimsiz mi yoksa birbirine zit
kavramlar mi olduklari tam olarak anlasilamamaktadir. Bunlar birbirlerinin tersi
kavramlarsa, yabancilastirici katihm kavramina gerek olmayacaktir. Cunk
yabancilastirici katihm, ahlaki katilim kavraminin olumsuzu olacaktir. Bu
gorusten hareketle Penley ve Gould (1988), bu iki katihm seklini birbirinden
bagimsiz kavramlar olarak ele almaktadir.

Penley ve Gould (1988), Etzioni'nin (1961) modelindeki 6rgite katilim
sekillerini baz alarak 6rgutsel baghhgin birbirinden farkl ¢ boyutu oldugunu
ileri stirmustar:

- Ahlaki Bagllk: Orgitin amaglarini  kabul etme ve onlarla
O0zdeslesmeye dayanan baglihktir. Bu baghlik seklinde, kisi kendini
orgite adamakta, orgutin basarisi icin kendini sorumlu hissetmekte
ve orgutl desteklemektedir.

- Cikarci Baghlik: Caliganlarin katkilar karsihdinda oduller ve tegvikler
elde etmelerine dayanmaktadir. Bu baghlik tirinde 6rgut, belirli
ddullere ulagsmak igin bir arag olarak gorulmektedir.

- Yabancilastirict  Baghlik: Kiginin, 0Orgutiin i¢ c¢evresi Uzerinde

kontrolinin olmadidi ve alternatif is veya orgutlerin bulunmadigi
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konusundaki algilamalarina dayanmaktadir. Orgiite bu sekilde bagli
olan bir kisi, orgutteki 6dul ve cezalarin, yapilan isin niteligi ve
niceliginden ziyade tesadufi olarak verildigini disiinmektedir. Bu da,
kisi icin orgutin i¢ cevresi Uzerinde kontrolinin olmadidi hissini
dogurmaktadir. Ote yandan, alternatif is veya orgutlerin bulunmamasi
da yabancilagtirici baglhhgin artmasina neden olabilir. Bu durumda
kisi, oOrgutin dis cevresi Uzerinde kontrolinin olmadigini
algilamaktadir. Kisinin orgutin i¢ ve dis gevresi Uzerinde kontrolinin
olmadigini algilamasi, orgut ile arasinda olumsuz bir duygusal bagin
olusmasina neden olacaktir. Butin bunlar, kiside, orgitte kapana
kisildigi hissini dogurmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 47).
2.7.1.5. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi
Allen ve Meyere gore tutumsal baghlik, caligsanlarin drgutle
aralarindaki iliskiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum, bireylerin
davraniglariyla aciklanmaktadir. Belirtileri ise, bireyin orgitte kalmaya devam
etmesidir (Allen ve Meyer, 1990: 2; Meyer ve digerleri, 1993: 538-551).
1984’te Meyer ve Allen, orgutsel baglilikla ilgili yapilan calismalara
dayanarak baghligin, “duygusal baglhk” ve “devamlilik baghligi” olmak tzere
iki boyutlu olarak kavramsallagtiriimasini 6nermiglerdir. Ancak, 1990'da
“normatif baghhk” olarak adlandirnlan G¢inct bir boyut ilave etmislerdir (Allen

ve Meyer, 1990: 63).
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Duygusal Baghhdg
Etkileyen Faktorler isten Aynima Niyeti ve Cahsan

- Kigisel Ozellikler Duygusal Baghlik Devri
- I3 Deneyimleri
Cepami o —

. y ) Devamhlik
- Kigisel Ozellikler — Bagliligi - Devamsizlik
- Alternatifler - Orgiitsel Vatandaghk Davraniglan
- Yatinmlar - Performans

Normatif Baghhig

Etkileyen Faktorler

—

- Kigisel Ozellikler — | Normatif Baghlik Cahiganlann Saghdi ve Refahi
- Sosyallesme Deneyimleri
- Orgitsel Yatinmlar

Sekil 2.4 : Ug Boyutlu Orgiitsel Ba  glihk Modeli
Kaynak: Meyer ve digerleri, 2002: 22.

Sekil 2.4'te goruldugu tzere, Allen ve Meyer, 6rgutsel bagliligin 3 ana
0geye dayandigini ileri surmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 2-5; Meyer ve
digerleri, 2002: 21-24). Bu 6geler; duygusal baglilik, devamlik baghhg: ve
normatif baghliktir (Meyer ve digerleri, 1998: 32; Shore ve digerleri, 1995:
1593-1615; Wiener, 1982: 421):

a) Duygusal Baghlik

Duygusal baglilik, calisanlarin orgutsel ama¢ ve degerleri
kabullenmesini ve 6rgit yararina olaganUstl ¢aba sarf etmesini icermektedir
(McGee ve Ford, 1987: 638-642).

Meyer ve Allen (1991: 61-89), duygusal baglilikla en tutarli ve en giglu
iliskinin, is deneyimleriyle ilgili oldugunu ileri strmektedir. Calisanlarin 6rgut
icindeki deneyimleri kendilerinin beklentileriyle tutarhdir. Ayrica caliganlar,
temel ihtiyaclarini gidermek icin daha az doyum saglayici deneyimlerden ¢ok,
orgute daha gucli bir sekilde duygusal baglilik gelistirmelerini saglayici

deneyimlere yonelimlidirler (Yildinm, 2002: 56).
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Duygusal baglilik, literatiirde en ¢ok ele alinan baghlik turidir. ince ve
Gul'e (2005: 40) gore Allen ve Meyer, bu baghlk tarant, kisinin kendisini
Orgutin bir parcasi olarak gormesinden kaynaklandidi icin ¢ok 6nemli
gormektedir. Guglu duygusal baglhlik, bireylerin 6rgutte kalma ve 6rgitin amag
ve degerlerini kabullenmesi anlamina gelmektedir.

Duygusal baglligi yiksek olan ¢aliganlar, ekonomik nedenleri goz ardi
ederek, sadece oOrgutun temsil ettigi degerleri uygun bulduklari ve onun
misyonunu gergeklestirmesine yardimci olmayi istedikleri igin o6rgutlerinde
kalmak istemektedirler. Bu durumda 6rgutin performansi 6n planda olup, birey
orgut basarisini veya zararini kendisininmis gibi kabullenmektedir (Baysal ve
Paksoy, 1999: 227). Bu nedenle, orgitlerin ¢alisanlarinda gergeklesmesini en
cok arzu ettikleri baghhk tird, duygusal baghliktir.

Allen ve Meyer (1990: 17), duygusal baglihga etki eden faktorleri su
sekilde siralamigtir:

1) lsin zorlugu: Calisanin orgutte yaptigi isin zor ve miicadeleyi
gerektiren bir is olmasi.

2) Roliin acikh@:: Orgitiin, calisandan neler beklediginin acgikca ortaya
konulmasi.

3) Amacin acikh@r: Calisanlarin, 6rgutte yaptiklari gorevlerin ve iglerin
nedenleri konusunda aglk bir fikre sahip olmasi.

4) Yonetimin 6neriye acikhgi: Ust yonetimdeki kigilerin, astlardan gelen
her turlt 6neriye acik olmasi ve onlara deger vermesi.

5) Arkadas baglihg: Orgitteki calisanlar arasinda yakin ve samimi

iliskilerin olmasi.
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6) Esitlik ve adalet: Orgutsel gorev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin
olmasi.

7) Kigisel 6nem: Calisan tarafindan yapilan igin, 6rgltin amaglarina
onemli katkilar bulundugu yonundeki duygularin gliclenmesinin tegvik
edilmesi.

8) Katilim: Caligsanin, orgut ve isle ilgili her turli konu ve karara
katiliminin saglanmasi.

9) Geri bildirim: Calisana, performansi ile ilgili surekli bilgi verilmesi.

b) Devamhlik Baglihgi

Allen ve Meyer, Becker'in (1960) Yan Bahis Kuramindan yola ¢ikarak
devamlilik baghhgini gelistirmislerdir. Literatiirde, “rasyonel baghlik” veya
“algilanan maliyet” olarak da ifade edilen devamliik baghhg, o6rgitten
ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma anlamina gelmektedir (Chen
ve Francesco, 2003: 491; Kavi, 1998: 8).

Lamsa ve Savolainen (1999: 36) ise devamlilik baghligini, “érgitten
ayrilmanin maliyetinin yiksek olacaginin disunilmesi nedeniyle 6rgit
dyeliginin surddrtlmesi durumu” olarak tanimlamaktadir. Devamhlik bagliligt,
calisanin orgutte kalmaya devam etme istegini, Orgutteki yatinmlarinin
toplamini, orguta terk ettiginde kaybedeceklerini ve karsilagtirilabilir
alternatiflerin sinirh olmasini degerlendirmesi yoluyla ortaya ¢ikmaktadir
(Yildirim, 2002: 57). Buna gore devamlilik bagliligi, calisan bir drgutteki kidem,
kariyer ve diger olanaklar gibi yatinmlarina ¢ok deger veriyorsa ortaya

ctkmaktadir (ince ve Giil, 2005: 40).
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Devamlihk  baglihgi, orgutten ayrilmanin  getirecedi  yuksek
maliyetlerden dolay! bireyin o orgutte kalma zorunlulugu hissetmesini ifade
etmektedir. Bu maliyetler iki farkli sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Birincisi,
bireylerin belirli bir drgltte caligtiklari sire ne kadar uzun olursa, orgitten
ayrilma durumunda feda edilecek olan bireysel yatinmlar da (emeklilik
planlarina yapilan katkilar, tesvik edici dduller, kideme dayanan dddller, vb.) o
derece fazla olmaktadir. Alternatif is olanaklarinin bulunmamasi ise, 6rgitten
ayriimanin maliyetini arttiran ikinci faktordur. Calisanlar, kendileri igin uygun is
alternatiflerinin az olduguna inandiklari takdirde, mevcut o6rgutlerine olan
bagliliklari ¢cok daha yiksek olacaktir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Bu nedenle
calisan, istemese bile ¢érgutte calismaya devam etme durumu ile karsi karsiya
kalabilmektedir.

Duygusal baglihk ile devamhlik baghligi arasindaki iligkiler bazi
arastirmacilar tarafindan incelenmis ve devamlilik baghhiginin duygusal
baghhg artirdidi; duygusal baghhgin ise devamhlik baghhgini azalttig
belirlenmistir. Buna gore bireyleri 6rgite baglayan énemli yatinmlar, birey ile
orgut arasindaki uyumsuzlugu azaltarak yiksek diizeyde bir duygusal bagliliga
neden olabilmektedir. Alternatif is olanaklarinin bulunmamasina dayanan
devamlihk bagliligi da duygusal baghlik Uzerinde benzer bir etkiye yol
acmaktadir. Duygusal bagliigi yiksek olan calisanlar, 0orgutte kalma
kararlarinin, alternatif is olanaklarinin azhdindan veya sahip olduklar yan-
faydalar kaybetme korkusundan kaynaklandigini reddederek hissettikleri
uyumsuzlugu giderme yoluna gidebilmekte, bdylece devamlilik baghliklari

azalmaktadir (O. Kaya, 2007: 44; Meyer ve Allen, 1990: 719).
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Tolay’a (2003: 40) gore, bu iki 6rgutsel baglilik boyutunun her zaman
birbirini etkilemeyecegi soylenebilir. Clnki duygusal bagliik ve devamhilik
baglilig, birbirinden biylk dlgiide bagimsiz olan iki farkli psikolojik durumu
yansittigi icin birey orgutine kargl duygusal bir baghlik hissetmesi, ayni
zamanda da Orgutten ayrilmasinin getirecegi maliyetlerin farkinda olmasi ve
bu iki durumun birbiri Uzerinde higbir etkisinin bulunmamasi da mimkin
gorunmektedir.

Meyer ve arkadaslarn (1989: 152), devamliik bagliigi yuksek olan
calisanlarin, is yerindeki verimliligi olumlu sekilde etkilemedigini,
performanslarinin  disik oldugunu veya en azindan yliksek olmadigini
belirtmektedirler.

Allen ve Meyer (1990: 18), devamlilik bagliigina etki eden faktorleri su
sekilde siralamigtir:

1) Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri,
bir bagka orgute transfer edebilme durumu.

2) Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir érgute yararli olup
olmamasi.

3) Kendine yatirnm: Calisanin ¢caba ve zamaninin biydk bir bélimuna
mevcut orgutiine vermig olmasi.

4) Emeklilik primi: Caliganin, orgitten ayrilmasi durumunda basta
emeklilik primi olmak Uzere hak ettigi cesitli kazanimlari kaybetme
korkusu.

5) Alternatif is olanaklari: Calisanin o6rgitten ayrilmasi durumunda,

benzer ya da daha iyi bir is bulma durumu.
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c) Normatif Baglhk

Meyer ve Allen (1990), duygusal ve devamllik bagliigina ek olarak
Weiner ve Vardi (1980) tarafindan Onerilen ve Weiner (1982) tarafindan
gelistirilen “normatif’ ya da “ahlaki” boyutu da eklemek suretiyle ¢ boyutlu
orgutsel baglilik modelini geligtirmislerdir.

Normatif baglilik, ¢alisanlarin 6rgutlerine kargi duyduklart sorumluluk
hakkindaki inanclarini gostermektedir (Cirpan, 1999: 71). Bu tur inanclara
sahip caliganlar, orgltsel uygulamalar, sosyalizasyon cabalari veya kendi
kisisel durumlari nedeniyle drgutiin onlarin sadakatlerini hak ettigini dustnurler
(Meyer ve digerleri, 1993: 539).

Normatif baglilik, c¢alisanin isverenine sadik kalmasinin uygun
olacagini vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak gelisir ve
orgutte kalmay! ahlaki ve dogru olarak niteleyen bir inanca dayal bir
sorumluluk duygusunu ifade eder (Allen ve Meyer 1990: 1-18; Meyer ve Allen,
1984: 372-378; Meyer ve digerleri, 1993: 538-555).

Bu baghlik tard, bir “zorunluluk” unsurunu icermektedir. Calisanlarin
baglilik duymalari, kisisel yararlari icin bu sekilde davranmalari istendiginden
degil, yaptiklarinin  dogru ve ahlaki oldujuna inanmalarindan
kaynaklanmaktadir. Normatif baghhgin gelismesinde, sosyal baskilarin énemli
bir yeri bulunmaktadir (Powell ve Meyer, 2003: 159).

Normatif baglilik, bireyin drgutte caligmayi kendisi icin bir gorev olarak
gormesi ve orgutine baglilik gostermesinin dogru oldugunu dusinmesi
yoniyle duygusal baghliktan; oOrgitten ayrilma sonucunda ortaya cikacak

kayiplardan etkilenmedigi icin de devamlilik baghligindan farkhdir (Wasti,
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2000: 201-202). Normatif bagliliktaki zorunluluk, devamlilik baglihginda oldugu
gibi cikara degil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (ince ve Gill,
2005: 42).

Duygusal bagllik ve devamhhk baghligi, orgute girdikten sonra
kazanilan bir takim maddi ve manevi araglardan etkilenirken, normatif baglilik
daha cok oOrgite girmeden Once sahip olunan degerlerden etkilenmektedir
(ince ve Giil, 2005: 43).

Allen ve Meyer (1990: 18), normatif baglhda etki eden faktorleri,
calisanlarin karakteri, kisisel ve ailesel yasantilari, kiltir ve sosyallesme
suregleri olarak siralamigtir.

Meyer ve arkadaslari (1993: 538-555) yaptiklari arastirmada, duygusal
ve normatif baghlik arasinda yuksek bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir.
Bunun en oOnemli nedeni, her iki baghhk boyutunun da bircok ortak
belirleyicisinin bulunmasidir. Buna karsilik arastirmacilar, normatif bagliligin
olumlu etkileri, duygusal baghhga gore daha kisa 6mdrli olabileceginden bu iki
boyutun sonuglari arasinda ©6nemli farkliliklarin  bulunabilecegini de
belirtmektedirler. Bu sonuglarin i1siginda, normatif baghhdin gelismesinin bir
diger nedeni de, caligsanlarin orgutlerinin  kendilerine saglamis oldugu
faydalarin karsiligini 6deme yukumluluga hissetmeleridir (Tolay, 2003: 40).

Orgute bagllik ile pek cok kisisel degisken arasinda ve rol yapisi ve ig
Ozelliklerinden orgutsel yapinin boyutlarina kadar is gevresinin gesitli yonleri
arasinda iligkiler oldugu ortaya konmustur. Bir gosterge olarak orgute baglilik,
calisanin performansini, calisan devir oranini, ise devamsizhdl ve diger

davranislari anlamada kullaniimistir. Ayrica, is tatmini ve ise katilim gibi
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degiskenlerin de o6rgite baghlikla iligkili oldugu goézlenmektedir (Mathieu ve
Zajac, 1990: 194; Yildirim, 2002: 34-67).
Her ¢ baglilik boyutunun 3 ortak yéni bulunmaktadir. Buna goére her
uc baglilik da (ince ve Giil, 2005: 42-43);
a) Calisanlarin orgutleriyle iligkilerini yansitmaktadir,
b) Orgut Gyeligini surdirme karart ile  psikolojik bir durumu
yansitmaktadir,
c) Birey ve orgut arasinda, orgitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin
olusmasina sebep olmaktadir.

Meyer ve Allen'a (1997: 11) goére, orgttsel bagllik boyutlari arasinda
ortak Ozellikler bulunmasina ragmen, her biri farkli deneyim ve uygulamalara
bagli olarak gelistikleri icin boyutlarin psikolojik yapilari birbirlerinden farkhidir.
Sekil 2.5'te de goruldugu gibi duygusal baghh@r yiuksek olan bireyler "istedikleri
icin", orgutle iligkilerinin temeli devamlilik baghligina dayanan calisanlar
“gereksinim duyduklari igin” érgutte kalmaktadirlar. Normatif baghliklar yiksek
olan calisanlar ise orgute karsi “yukumlulik hissettikleri" icin orgit Gyeligini
surdirme karari almaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 3; Meyer ve Allen, 1991:

67; Meyer ve digerleri, 1993: 539; Meyer ve Herscovitch, 2001: 316-317).
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Sekil 2.5 : Ug Boyutlu Orgiitsel Ba  gllik Modeli ve Orgiitte Kalma Davrani  si
Kaynak: Meyer ve Herscovitch, 2001: 317'den uyarlanmistir.

Meyer ve arkadaglarina gore (1993: 539), bir ¢alisanin orgituyle olan
iliskisinin daha iyi anlagilabilmesi icin her G¢ baghhk boyutunun birlikte ele
alinmasi gerekmektedir. Bu durum, calisanlarin baghhk tdrlerinin her birini,
ayni anda ve farkh  derecelerde yasayabilecek olmalarindan
kaynaklanmaktadir.

2.7.2. Davrani gsal Bagllik Yakla simlari

Orgiitsel davranis arastirmacilarinin “tutumsal baglhk” kavramina
karsilik, sosyal psikologlar “davranigsal bagllik” kavramini kullanmiglardir. Bu
kavrami, bagliigin disa vurumu olarak ele almak mumkindiur. Davranissal

baglilik, kisilerin gegmis deneyimleri ve o6rgite uyum saglama durumlarina
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gore orgitlerine baglh hale gelme sureci ile ilgilidir (Clifford, 1989: 144; ince ve

Gul, 2005: 48).
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Sekil 2.6 : Davrani gsal Ba ghlk Yakla simi
Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63.

Meyer ve Allen'e (1997: 9) gore davranissal baglilik, bireylerin belli bir
Orgutte ¢cok uzun sure kalmalar sorunu ve bu sorunla nasil basa ciktiklari ile
ilgili bir kavramdir. Bu yazarlara goére, davranigsal baglilik gosteren caliganlar,
Orgutin kendisinden ziyade, yaptiklari belirli bir faaliyete baglanmaktadirlar.
Diger bir ifadeyle davranigsal baglilk, orgitten ziyade bireyin davranislarina
yonelik olarak gelismektedir. Davranigsal baglihk sireci Sekil 2.6'da
Ozetlenmistir Buna gore, birey bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenler
nedeniyle davranigini sltrdirmekte ve bir stre sonra da strdirduglu bu
davranisa baglanmaktadir. Zaman gectikge de, s6z konusu davranisa uygun
veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davranisin tekrarlanma
olasihgini arttirmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62; Oliver, 1990: 20).

Literaturde, davranigsal baglilik ile ilgili Becker'in yan bahis yaklasimi

ve Salancik’in yaklasimi bulunmaktadir.
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2.7.2.1. Becker’'in Yan Bahis Yakla simi

Davranigsal yaklasim, drgutsel bagllik konusunda ilk ¢alismayi yapan
Becker (1960: 32-40) tarafindan gelitirilmistir. Orgitsel baglihgr ekonomik bir
temele dayandiran Becker'in yaklagimi, literatirde yan bahis kurami olarak
adlandiriimis ve baghligin "davranigsal” yonu tizerine odaklanmistir.

Becker'a gore baglilik, kigsinin bazi yan babhislere girerek tutarl bir
davranig dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan c¢ikarlar ile
birlestirmesidir. Diger bir deyisle baghlik, kiginin tutarli bir davranis dizisini
sonlandirdiginda kaybedecedi yatirimlari disinerek, bu davranis dizisini
surdidrme egilimidir (Meyer ve Allen, 1984: 372).

Becker'in yan bahis yaklagiminin hangi siniflandirma igerisinde
degerlendirilmesi gerektigi konusunda 6rgutsel baglilik yazininda gorus ayriligi
bulunmaktadir. Allen ve Meyer (1990), genel goérisin aksine Becker’in
yaklagiminin davranigsal yaklasim icerisinde degerlendiriimesini elestirmis ve
kendi arastirmalarinda tutumsal baghlik icerisinde degerlendirmislerdir. S6z
konusu arastirmacilara gore, bir oOrgutten ayrilmanin farkina variimasi,
calisanin orgutle iligskisinin psikolojik bir boyutunu yansittigindan dolayi
tutumsal bir nitelik arz etmektedir. Bu nedenle Allen ve Meyer'e (1990) gore,
orgutten ayrilmanin doguracag! maliyetler Gzerine kurulmus olan yan bahis
yaklasiminin tutumsal baghhk icerisinde degerlendiriimesi gerekmektedir. Bu
calismada, Beckerin yan bahis yaklagimi genel gorise uygun olarak

davranigsal baghlik yaklasimlari arasinda yer verilmistir.
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Becker, calisanlarin baghlik gostermesine yol agan dort adet yan bahis
kaynaginin oldugunu belirtmistir. Bunlar asagida 6zetlenmektedir (Becker,
1960: 36-38; ince ve Giil, 2005: 51-52).

a) Toplumsal beklentiler: Kisi, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi
yaptirimlari nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan babhislere
girebilir. Sik sik is degistiren kigilere toplumda guvenilir gozuyle
bakilmamasini bu tir toplumsal baskilara 6rnek olarak gostermek
mumkundur.

b) Burokratik duzenlemeler: Yan babhislerin ikinci kaynagi burokratik
dizenlemelerdir. Emeklilik aylhidr icin her ay ayhdindan bir miktar
kesinti yapilan bir kisi isten ayrilmak isterse, yillardir ayligindan kesilen
ve hakki olan bu parayl kaybedecek, emekli aylidi alamayacaktir.
Emekli ayligi ile ilgili bu blrokratik dizenleme Kkisiyi bir yan bahise
sokmustur.

c) Sosyal etkilesimler: Becker'in yan bahis kaynaklarindan bir digeri de
sosyal etkilesimlerdir. Kisi, bagkalariyla iligki icindeyken kendisiyle ilgili
bir kanaatin yerlesmesini saglar ve bu kanaatin bozulmamasi icin ona
uygun davraniglar sergilemek durumunda kalir.

d) Sosyal roller: Yan babhisler, kiginin bulundugu sosyal role alismis ve
uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi,
sosyal rolinin gereklerini yerine getirmeye o kadar aligsmistir ki, artik
bagka bir role uyum saglayamamaktadir.

Mayer ve Schoorman’a (1992: 671-684) gore, bu tur bagliligin

temelinde, ekonomik nedenler yer almakta ve kisi, 6rgitten ayrilmanin parasal,
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sosyal ve psikolojik yonlerinin maliyeti fazla oldugu igin 6rgite baglanmaya
kendisini zorunlu hissetmektedir. Ekonomik maliyetlerin sayisi ve miktari
arttikca calisanin orgite bagliligi da o derece artmakta ve oOrgut Uyeligini
tehlikeye dugurecek davraniglardan kaginiimaktadir.

2.7.2.2. Salancik’in Yakla gimi

Salancik'in yaklagimina goére baglilik, “kisinin davraniglarina ve
davraniglari araciligiyla faaliyetlerini ve 6rgute olan ilgisini guglendiren
inanglarina baglanmasi durumu"dur (Mowday ve digerleri, 1982: 20).

Sears ve arkadaslar (1988: 176), Salancik'in davranissal bagliiga
olan yaklasimini, insanlarin, tutum ve davraniglarl arasindaki tutarliigi koruma
egiliminde olduklari goéristine dayandirmaktadirlar. Kisinin tutumlari ile
davraniglari arasinda tutarsizlik oldugu zaman Kkisi gerilim hissedecektir.
Celisen tutum ve davraniglar, kisi icin ne kadar dnemliyse, gerilimin de o
derecede yuksek olmasi beklenmektedir. Bu durumda Kisi, gerilimi azaltmak
icin, celisen tutum ve davraniglarindan birini digeriyle uyumlu hale getirecek
sekilde degistirecektir.

O'Reiily ve Caldwell (1981: 599) ise, Salancik’in her davranisa ayni
sekilde baglanilamayacagini ve kisinin davranisinin bazi 6zelliklerinin bu
davraniga olan baghligini etkiledigini belirtmektedir. Bu etki, Ozellikle is
seciminde gorulmektedir ve kiginin calistigi isi ve dolayisiyla 6rgitt segerken
vermig oldugu karar, yapmis oldugu secime olan bagliligini etkilemektedir.

Davranis ne kadar acik ve kesinse, bu davranisa olan baglilk da o
kadar yiksek olacaktir. Ornegin, kisi ise girerken bir sozlesme imzalamissa ya

da belirli bir stre o iste calismasi acikca belirtiimisse ve kisi bunlari kabul
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ederek o isi secmisse, bu secimini inkar edemeyecektir. Dolayisiyla, segimine
olan baghligi da artacaktir (O'Reilly, Caldwell 1981: 600).

O. Kaya (2007: 39), Salancik (1979) ve Becker (1960)in
yaklagsimlarinda bagliligin, davraniglari devam ettirme egilimi olarak ele
alindigini, ancak Salancik’in (1979) yaklasimindan farkh olarak, Becker’in
(1960) yaklasiminda, davraniga kargl bagliligin olusabilmesi igin kisinin o
davranigtan vazgectigi zaman ugrayacag! zararlarin farkina varmasi
gerektigini belirtmektedir.

Salancik'e gore, davranisa yonelik bagliligin olugabilmesi icin, kisi ile
orgut arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik durumun, davranisi devam ettirme
istegi olmasi gerekmektedir. Bu istek de, davranisi baglayici kilan 6zelliklerin
varligi halinde olusmaktadir. Davranisin geri donilemez olmasi veya
davranista bulunma ile ilgili kararin herhangi bir baski altinda olmadan
verilmesi gibi etmenler, kisinin 6rgutte ¢calisma kararini verdikten sonra 6rgut
uyeligini sirdiirme konusunda istek duymasina neden olacaktir (ilsev, 1997:
39; Meyer ve Allen, 1991: 65-66).

2.7.3. Coklu Ba ghlik Yakla gsimi

Reichers (1985), tutumsal baghhdi gelistirerek ¢oklu baghhk
yaklasimini ortaya atmigtir. Orgutsel baglilikla ilgili siniflandirmalar, genellikle
bagliligin o6rgatin butundne duyuldugu fikrine dayanmaktadir. Reichers’e
(1985) gore diger baghlik yaklasimlarinda orgut, tipik olarak birey agisindan
baglanmayl ortaya cikaran farklilasmamig tek bir parca varligi
simgelemektedir. Varoglu (1993: 9), Reichers’in (1985) orgutlerin

farkhlagsmamis bir butin olmadigini, aksine her birinin farkli amac ve degerler
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setine sahip oldugu koalisyonlari icerdigini belirtmektedir. Bu baglamda ¢oklu
bagliik yaklasimi, orgut icinde bulunan farkl unsurlardan hareketle, farkli
dizeylerde baghlk tarlerinin ortaya c¢ikabilecegdini ileri sirdiginden diger iki
baglilik tiriinden ayri olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000: 24-26).

Orgut teorisyenleri 6rgit Gyelerinin hizmet etmeye calistiklari farkli
degerlerle ¢atisan amag dizileri tizerinde yogun olarak calismig, ancak orgutin
kendi dogasiyla yeterince ilgilenmemislerdir (Reichers,1985: 469-470). Oysa
Orgutin dogasi, orgutteki belirli gruplar ve onlarin amaglari, kigilerin goklu
baghhklarinin odagini olusturmaktadir (Cengiz, 2001: 43).

Coklu  baglihk yaklagimi, kisilerin ~ orgutlerine, mesleklerine,
misterilerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli dizeylerde baglilik
gostereceklerini kabul etmektedir (Becker ve digerleri, 1996: 465). Dolayisiyla
coklu baglilik kaynaklarini belirlemek icin, bir orgutle ilgili cesitli gruplarin
belirlenmesi gerekmektedir. Bu gruplari, calisanlar, musteriler, yoneticiler,
sendikalar ve genel anlamda kamuoyu olarak siralamak mumkindir.
Orgiitlerin varlik sebeplerinin, genellikle birden fazla grubun amaglarina

ulagsmalarini kolaylastirmak oldugu kabul edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 54).
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Sekil 2.7 : Orgiitsel Ba ghliklar
Kaynak: Reichers, 1985: 472

Coklu bagllik yaklagimi, bir kigi tarafindan duyulan baghhgin bir
baskas! tarafindan duyulan baglliktan farkli olabilecegini dngérmektedir. Bu
nedenle, bir kisinin orgite baghhginin kaynagi, kaliteli Grtnlerin uygun bir
fiyatla piyasaya sunulmasi olabilirken, bir bagkasinin baglihk kaynagi ise
Orgutiin calisanlarina gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir (Reichers,1985: 467).

Coklu baglilik yaklasiminda ¢rgutsel baglilik, 6rgutd olusturan cesitli i¢
ve dis unsurlarin baghhklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler,
Orgutiin i¢ cevresini olusturan yoneticilerine, caligma arkadaslarina, bireyin
hentz gercek Uyesi olmadidi ancak Uye olmak istedigi, bunun icin cesitli
cabalar gosterdigi referans gruplarina ve orgut dis cevresini olusturan
misterilere, mesleki kuruluslara, sendikalara ve topluma farkli baghhk

gOsterebilmektedirler.
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2.8. Orgiitsel Ba gliligin Sonuglar

Yapilan birgok calismada baghhgin bagimsiz bir degisken olarak
devamsizlik, cahsan devir orani, isten ayrilma niyeti gibi degisik is
davraniglarini etkiledigi ya da bagimh bir degisken olarak demografik faktorler,
rol gatismasi veya orgutsel yapi gibi degiskenlerden etkilendigi gérdlmustur.

Ozellikle davranigsal sonuglarin, orgutsel bagliikla guglt iligkiler
icerisinde oldugu belirlenmistir. i tatmini, motivasyon, kararlara katilma ve
orgutte kalma arzusu baglilikla olumlu yonde; is degistirme ve devamsizlik ise
baglilikla olumsuz ydnde iligkili bulunan en 6nemli davranigsal sonugclardir
(Becker ve digerleri, 1996: 464-466; ince ve Giil, 2005: 94; Wiener, 1982:
419). Orgutsel bagliigin, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres ve
isten ayrilma niyeti gibi is davranislariyla olan iligkileri Gzerine de cesitli
arastirmalar yapilmistir. Bu bolimde, drgutsel bagliigin sebep oldugu baslica
is davraniglari incelenecektir.

2.8.1. Performans

Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskilere yonelik bulgular,
beklenenin aksine baglilik ile performans arasindaki iliskinin zayif oldugunu
veya yeterince gucli olmadigini ortaya koymaktadir (Aryee ve Heng, 1990:
229-239).

Bagllk ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen Zajac (1990), bu
iliskinin ¢cok zayif oldugunu belirtmistir. Bu zayif iliskinin en dnemli nedenleri
ise, ekonomik kosullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklardir. Yiksek Ucret,
sosyal imkanlar, 6dullendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiuksek olmasi

orgutsel baghlik ile performans arasindaki iligskiyi olumsuz yénde etkilerken,
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maddi beklentilerin  dusik olmasi ise bu iligkiyi olumlu ybdnde
etkileyebilmektedir (Brett ve digerleri, 1996: 477).

Baglihkla performans arasindaki zayif iliskinin bir diger nedeni de,
orgutsel baghhkla amire (yOnetici-lider) bagliigin i¢ ice olmasidir. Amirin
performansa verdigi onem ile adil performans degerlendirmesi, o6rgutsel
bagliligi ve performansi artirabilmektedir (Becker ve digerleri, 1996: 477).

2.8.2. Devamsizlik

Orgutsel  baghhgin calisanin  devamsizligi  Uzerindeki etkileri
konusunda birgok arastirma yapilmigtir. Bagliligin devamsizlikla iligkileri
konusunda yapilan bu arastirmalarda, birbirinden farkli sonuclar elde edilmistir.

Mathieu ve Zajac (1990: 184), orgute bagliik dizeyleri fazla olan
calisanlarin ise devamsizliklarinin, baghhdi az olan bireylere gore 6nemli
derecede az oldugunu belirtmislerdir. Ancak, literattirde bu iligkinin ¢ok gugli
olmadigina dair cesitli arastirmalar (Angle ve Perry, 1981: 1-14) da
bulunmaktadir.

Tsui ve arkadaslari (1992: 555), devamsizhdin, daha genc, kidemi az,
evli, kadin, az egitim almis ve zenci ¢alisanlarda daha yiksek ¢iktigini ortaya
koymuslardir. Devamsizlik, daha dusik baglihdr temsil eden bu kisisel
demografik degigkenlerin bir sonucu olarak ortaya c¢ikmakla birlikte,
caligsanlarin kendilerine 6zel durumlari da devamsizlgi etkilemektedir.

2.8.3. ise Geg Kalma

Yapilan calismalar, baglilikla ise ge¢ kalma arasinda iligki oldugunu

gostermektedir. Angle ve Perry (1981: 1-14), baghlik ile ise ge¢ kalma
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arasinda c¢ok gucli ancak negatif bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Buna
gore, bagliligi yiksek olan ¢alisanlar, islerine daha az ge¢ kalmaktadirlar.

Yagcl (2003: 39) ise, baglilik ile ise ge¢ kalma arasindaki ters yonlu
iliskinin Angle ve Perry’'nin tespitlerinin aksine zayif oldugunu, ise ge¢ kalma
davraniginin goreceli bir eylem oldugunu ve galisanin kontrolii disinda ¢ok
fazla faktorden etkilendigini ifade etmektedir.

2.8.4. Caligan Devir Orani

Orgutsel baghhgin en 6nemli davranigsal sonuglarindan birisi de,
calisan devir orani veya diger bir ifadeyle ¢alisanin isten ayriima egilimidir.

Yiksek calisan devir orani orgutler icin genellikle istenmeyen bir
durumdur. Orgiitiin is gicii teminini ve ise alistirma maliyetlerini arttirmaktadir.
Bir personelin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir personelin alinmasi, personel
alm ilanlari, segcme sinavlari, testler, ise alma, yerlestirme ve Ucretlendirme
gibi calisana yonelik hizmetler icin ek yardimci hizmetler yaratiimakta ve
bunlarin hepsi de ayr bir maliyet unsuru olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
tecribesizligin vermis oldugu verim dusuklugu, hatalar, is kazalari ve Uretim
kayiplar da yeni maliyetlere neden olmaktadir (Senatalar, 1975: 109).

Orgiitsel baghlk kavraminin dogasi geregi, baghlik dizeyleri yiksek
caliganlarin orgutte kalmak istemeleri ve orgutun cikarlarini da koruyacak
sekilde calismaya devam etmeleri beklenmektedir. Yapilan arastirmalar,
orgutsel baghlik ile galisan devir orani arasinda istatistiksel olarak ters yonlu
bir iligkinin var oldugunu gdstermektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 184; Yagcl,

2003: 45).
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Orgutsel bagliigin, daha iyi 6rgiitsel performans, disiik calisan devri
ve dusik is birakma gibi egilimlerle iligkili oldugu belirtiimektedir (Obstroff,
1992: 963-974; Truckenbrodt, 2000: 233-244). Calisanlarin baghliklarn yiuksek
ise calisan devir orani dusik, calisanlarin baglihklarn dustk ise calisan devir
orani veya isten ayrilma niyetleri yiuksek olacaktir. Calisanlarin baghhklari,
orgutlerine yaptiklari yatinmlarin karsihdini alabilmelerine baghdir, aksi
durumda c¢alisanlar isten ayriimak isteyeceklerdir.

Dusuk orgutsel baglilik ve isten ayriima niyeti arasindaki iligkiyi
inceleyen Farrel ve Rusbult (1981), isten ayrilmanin birka¢ degiskenli bir
fonksiyon oldugunu belirtmislerdir. Buna goére, isten ayriimayl engelleyen
faktorler; is tatmini, ise yapilan yatirnmlar, alternatif is olanaklari ve orgutsel
odullerdir (Muchinsky ve Tuttle, 1979).

Alternatif is olanaklarinin fazlahdi da baghlikla ters yonli iligki
icerisindedir. Kidem, emeklilik haklar ve bagka bir 6rgitte ise yaramayacak
olan beceriler gibi ise yapilan yatirimlar, calisanlarin 6rgutten ayriima
egilimlerini distrmektedir (Cohen, 1992: 539-554). Bazi arastirmalarda
(Mowday ve digerleri, 1982: 122; Zahra, 1984: 17) ise, yetersiz gdzetim bigimi,
kariyer ve terfi olanaklarinin saglanilamamasi, orgit veya ilgili birimlerde
beklenmeyen yeniden yapilanma c¢abalari, 6zel yasamda is hayatini
etkileyecek degisikliklerin meydana gelmesi gibi hususlarin da, g¢alisanlarin
orgutlerinden ayriimalarinda etkili oldugu tespit edilmigtir.

Diger yandan, calisan devir orani yuksek olan orgutlerde oOrgutsel
bagliligin mutlaka digtk olmasi beklenmemelidir. Ulkenin ekonomik durumu,

mevsimsel dalgalanmalar, teknolojik yenilikler gibi calisanin kendi iradesi
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disinda olusan sistematik etkenlerin de calisan devir orani lzerinde 6nemli
etkileri bulunmaktadir.

2.8.5. Gerilim (Stres)

Orgutsel baglihgin bir diger davranigsal sonucu da is stresidir.
Orgltsel baghlik ile stres iligkisine deginen Mathieu ve Zajac (1990: 186),
yuksek orgutsel baghhiga sahip calisanlarin, digerlerine gore stresten daha ¢ok
etkilendiklerini belirtmiglerdir. Bu calisanlar, orgite katkilarindan ve kimlik
birliklerinden dolayi érgitsel zorluklardan daha gok etkilenmektedirler. Orgitsel
bagliigi yiksek calisanlarin, drgutsel tehlikelerden ve sorunlardan daha kolay
etkilenmelerinin  nedeni ise, 0orgutsel baglligin onlarin  hassasiyetini
artirmasindan kaynaklanmaktadir. (Leong ve digerleri, 1996: 1345-1361).

Leong ve arkadaslarn (1996: 1345), orgutsel stresin, ruhsal ve fiziksel
saglik sikayetleri, dusen is tatmini, devamsizlik ve isten ayrilma gibi sonuclar
dogurdugunu belirtmislerdir. Orgutsel stres ile orgitsel baghhgin ruhsal ve
fiziksel saghgi etkilemesi, stresle bas edebilme becerisine bagh olabilmektedir.
Bu nedenle o6rgutsel baghhgin énemi, stresi azaltma etkisinden ziyade stres
sonugclarini dogrudan etkilemesinden kaynaklanmaktadir (Jamal, 1990: 734).

Orgiitsel baglhligin kisiye giiven ve ait olma duygusu kazandirdigi ve
bu duygularin da stresin olumsuz etkilerini azalttigi belirtiimektedir (Leong ve

digerleri, 1996: 1345-1361)

140



UCUNCU BOLUM
TURKIYE CUMHURIYET MERKEZ BANKASI INSAN KAYNAKLARI
GENEL MUDURLUGU CALISANLARININ i$ TATMINi VE ORGUTSEL
BAGLILIK DUZEYLER iNiN INCELENMESI
3.1. YOntem

Bu bélimde, TCMB insan Kaynaklari Genel Mudurliigii calisanlarinin
is tatmini ve Orgutsel bagliliklarinin degerlendiriimesi amacina yodnelik bir
uygulama calismasi sunulmaktadir.

Bu kapsamda; arastirmanin amaci ve 6énemi, evren ve drneklem, veri
toplama araci, veri toplama sureci ile verilerin analizi ve yorumlanmasina iligkin
bilgilere sirasiyla bu bélimde yer veriimektedir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

TCMB insan Kaynaklari Genel Midiirligii caliganlarinin katiimiyla ve
anket yontemi kullanilarak yapilan bu uygulama calismasinda, calisanlarin is
tatmin dizeylerinin ve kuruma olan baghliklarinin demografik ve is ile ilgili
bilgilere gore analiz edilmesi amaglanmigtir.

Bu kapsamda ise, Spector (1997) tarafindan gelistirilen is tatmini
Olgeginin Ucret, terfi, amir, Ucret disi imkanlar, 6dullendirme, ¢alisma kosullari,
is arkadaglari, isin niteligi ve iletisim alt boyutlari ile Allen ve Meyer (1990)
tarafindan geligtirilen ve Orgutsel baglligin t¢ alt boyutu olarak nitelendirilen
duygusal baghlik, devamlihk baghligi ve normatif bagliik boyutlar
incelenmigtir. Calisanlarin ig tatmini ile orgitsel baglilik boyutlari arasindaki

iligkiler de analiz kapsamina dahil edilmistir.
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Kamusal hizmet sunan ve aldigi kararlarla ekonomik birimlerin
davranislarina dogrudan ya da dolayl olarak etki eden TCMB’nin, temel amaci
olan fiyat istikrari hedefini gerceklestirebilmesi icin nitelikli ve kurumuna bagli
calisanlara sahip olmasi gerekmektedir. Disik is tatmini ve orgitsel bagliliga
sahip olmalari nedeniyle artan ¢alisan devir oraninin, etkin ve dogru kararlar
alinmasi siirecini olumsuz etkilemesi olasidir. isinden haz alan ve kuruma
bagliigi yiksek olan caliganlarin daha ylksek performans sergiledikleri de
bilinen bir gergektir. Bu nedenle, arastirma sonucunda elde edilen bulgularin
Bankanin insan kaynaklari politikalarinda dikkat edilmesi gereken noktalara
Isik tutmasi ve is tatmini ile orgutsel baghlik literatirine katki yapmasi
beklenmektedir.

3.1.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, anketin uygulanmaya basladi§i tarih olan
2 Nisan 2009 itibariyle, Bas Hekimlik birimi calisanlari digindaki 170 TCMB
insan Kaynaklari Genel Mudiirliigii caligani olugturmaktadir.

S6z konusu ana Kkitleyi temsil edecek o6rneklem buyuklagindn
belirlenmesinde;

n = Nt?°pq / d*(N-1) + t°pq (3.1)
N: Hedef kitledeki birey sayisi,

n : Ornekleme alinacak birey sayisi,

p : Incelenen olayin goriilis sikiig (gerceklesme olasilig),

q : Incelenen olayin goriilmeyis sikligi (gerceklesmeme olasiligh),

t : Belirli bir anlamhlik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger,

d : Olayin gorilus sikligina gore kabul edilen # drnekleme hatasi.
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formlu kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren igin % 95 glven
araliginda, +% 10 Ornekleme hatasi ile hesaplama yapilarak 6rneklem
blyukliginin en az n = 62 kisi olmasi gerektigi belirlenmistir.

Elektronik ortamda uygulanan anket icin evrenden Orneklem
secilmemis, kisisel e-postalarla anketin duyurusu yapilarak gonulli katihmla
evrenin kendini drneklemesi hedeflenmistir. Bu yolla 64 kisi anketi doldurmus,
aragtirma bulgularinin % 95 guven araliginda ve + % 10 6rnekleme hatasi ile
genellenebilecegi yeterli 6rneklem blyuklugu elde edilmistir.

3.1.3. Veri Toplama Araci

TCMB insan Kaynaklari Genel Miidurligu caliganlarinin ig tatmini ve
orgutsel bagllik dizeylerinin ¢esitli demografik ve is ile ilgili degiskenlere gore
incelenmesine yonelik bir anket hazirlamak amaciyla 6ncelikle ilgili literatr
taranmis ve bu alanda kullanilan benzer ¢alismalara ulasiimaya calisiimistir.

Bu kapsamda; TCMB’de operasyonel ve destek birimlerinin is
tatminlerinin analizi amaciyla yapilan tez calismasinda Ozdemir (2005: 119),
Spector (1997) tarafindan hazirlanan is tatmini olgegini (JSS) kullanmis ve
0,89 guvenilirlik katsayisi ile olgegin yuksek dizeyde guvenilir oldugunu
belirlemistir.

Turk kdltirinde orgutsel baghhk kavraminin ne anlama geldigini ve
bati literatirinde geligtiriimis modellerle ortak ve farkli yodnlerini ortaya
clkarmak amaciyla Wasti (2000: 216-217) tarafindan yapilan c¢alisma
incelenmig, s6z konusu calismada kullanilan Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilen “U¢ Boyutlu Orgitsel Baglihk Modeli'nin genel olarak Turk

kiltirinde ve ortaminda gecerli olabilecegi gorulmustir. Diger bir ifadeyle
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Wasti (2000), Turk cahsanlarin Meyer ve Allen tarafindan ortaya konan
“duygusal baghlik”, “devamlilk baghhg” ve “normatif baghlik” tdrlerini
davranislarinda sergilediklerini gézlemlemistir. Ayrica, yapilan bu arastirma
sonuglarina gore, normatif bagliigin daha cok Turkiye gibi toplulukgu
kilttrlerde gb6zlenen bir baglilik turt oldugu ve Turk calisanlarin da korunup
gozetildikleri, aile ortamina sahip orgutleri tercih ettikleri saptanmistir.

Orgutsel baghh@ cok yonlu olarak inceledikleri calismada Baysal ve
Paksoy (1999: 10), Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen modelin gtvenilirlik
katsayisini 0,81 olarak tespit etmislerdir. Bu modelin alt boyutlari olan
duygusal baghlk olgegi icin 0,81, devamlilik baghhgi 6lgegi icin 0,72 ve
normatif baglihk o6lcegi icin de 0,66 guvenilirlik katsayisina sahip oldugunu
tespit ederek bu Olgme aracinin Turkiye'de yapilacak arastirmalar icin de
kullanilabilecegini belirtmislerdir.

Yukarida yapilan degerlendirmeler cercevesinde, TCMB Insan
Kaynaklari Genel Mudirlagu calisanlarinin is tatmini ve orgutsel baghhklarinin
incelenmesinde, Spector (1997: 4) tarafindan gelistirilen “is Tatmin Olgegi” ile
Meyer ve Allen (2004: 12-13) tarafindan gelistirilen “U¢ Boyutlu Orgiitsel
Baglilik Olgegi’nin kullaniimasina karar verilmistir.

Bu kapsamda; Ozdemir (2005) tarafindan Banka calisanlarina
uygulanmig ve guvenilirligi test edilmis olan is tatminini belirlemeye yonelik is
tatmini anketi sorularn bir kac¢ bigcimsel nitelikli dizeltme diginda aynen
muhafaza edilerek kullaniimistir.

Orgutsel bagliigin belirlenmesine yonelik olarak Allen ve Meyer (1990)

tarafindan geligtirilen ve orijinali ingilizce olan “U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik
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Olgegi'nin Tirkce'ye ve TCMB'ye uyarlanmasina yonelik caligmalar

yapimistir. S6z konusu ¢aligmalar sirasiyla asagida verilmistir:

Olgegin ilk cevirisi, basta insan kaynaklari olmak tizere farkli alanlarda
yurt diginda yiksek lisans yapmis 6 kisi tarafindan ve birbirinden
bagimsiz olarak yapilmistir.

Yapilan ceviriler, danigman dgretim Uyesi ile birlikte degerlendirilerek
diizenlenmis, sonrasinda ilk geviriyi yapan 6 kigsiye degerlendirmeleri
icin tekrar verilmistir.

Degerlendirmeler sonrasinda danisman 6gretim Uyesi ile tekrar
olusturulan olcek, rastgele belirlenen 20 Banka calisanina dagitiimis
ve kendilerinden anlagiimayan ya da yanlis anlasilan sorular icin geri
bildirim talep edilmistir.

S6z konusu geri bildirim sonrasinda, anketin orijinalinde yer alan bazi
ifadeler TCMB'ye uygun olarak degistiriimis ve “TCMB insan
Kaynaklari Genel Midirliigi Calisanlart Is Tatmini ve Orgiitsel
Baglhhk Anketi” (Ek: 1) danisman 6gretim Gyesi ile birlikte arastirmaci
tarafindan olusturulmustur.

“TCMB Insan Kaynaklar Genel Midurliigu Calisanlari is Tatmini ve

Orgitsel Baglilik Anketi” Gic bolumden olugmaktadir. Birinci bolimde 6 adet

demografik ve is ile ilgili bilgi sorusu bulunmaktadir. Bu sorularla, katilimcilarin

cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, TCMB’deki toplam hizmet siresi

ile bulundugu unvandaki hizmet suresi bilgileri analizlerde kullaniimak Uzere

edinilmeye caligiimigtir.
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ikinci boélumde, katilimcilarin is tatminleri konusundaki gorislerini
belirlemeye yonelik Ucret, terfi, amir, tGcret disi imkanlar, 6dillendirme, ¢calisma
kosullari, is arkadaslari, isin niteligi ve iletisim alt boyutlarini analiz etmeye
yonelik karigik olarak sunulan 36 soru yer almaktadir.

Uclincti ve son bolimde ise, katiimcilarin orgitsel bagliliklar
konusundaki goruslerini belirlemeye yonelik duygusal baghlik, devamhhk
bagliigi ve normatif baglilik sorularinin yine karigik olarak sunuldugu 18
soruya yer verilmistir.

Ankette yer alan toplam 60 sorunun tamaminin cevaplandiriimasi
zorunlu kilinmistir.

Hazirlanan anketin ikinci béliminde yer alan is tatmininin analizine
yonelik 36 sorunun tamaminda anketin orijinal halinde yer alan alti basamakl
Likert tipi Olcek kullanilmistir. Olgekteki secenekler; “Hi¢ katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Pek katilmiyorum”, “Biraz katiliyorum”, “Katiliyorum” ve
“Tamamen katillyorum” seklinde olusturulmus ve analizde kullaniimak tzere
sirasiyla 1, 2, 3, 4, 5 ve 6 degerleri verilerek kodlanmistir.

Uclincti bolimiinde yer alan 18 orgltsel baglilik sorusu icin ise,
anketin orijinal halinde yer alan yedi basamakh Likert tipi 6lcek yerine bes
basamakli Likert tipi Olcek kullaniimistir. Bes basamakli 0lgegin tercih
edilmesinde, Meyer ve Allen’'in (2004: 6), s6z konusu oOlcek degisikliginin
yapilabilecegini ve bes basamakli 6lgcegin de oldukga olumlu sonuglar verdigini
belirtmeleri etkili olmugtur. Bu kapsamda, benimsenen besli Olcekteki

secgenekler; ‘Hi¢ katiimiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve
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“Tamamen katilyorum” seklinde olusturulmus ve analizde kullaniimak tzere
sirasiyla 1, 2, 3 ,4 ve 5 degerleri verilerek kodlanmistir.

3.1.4. Veri Toplama Sireci

Hazirlanan anket, acik kaynakli bir anket programi olan PHP Surveyor
(PHPSurveyor, V0.993) kullanilarak TCMB yerel aginda elektronik ortamda
uygulanmstir. Anketin elektronik ortamdaki testi, basta insan Kaynaklari Genel
Muduarlugu calisanlar olmak Uzere 14 Kkigilik bir grupla yapiimigtir. Test
sonucunda bigimsel nitelikli degigiklik o6nerilerinden uygun olanlar yerine
getirildikten sonra anket, 2 Nisan 2009 tarihinde uygulamaya konulmustur.

Anketin duyurusu calisanlara gonderilen e-postalarla yapilmistir.
Gonderilen her e-postada, soru formuna erisim baglantisinin baska calisanlara
da yonlendirilmesi istenmistir. Ayrica, anketi elektronik ortamda doldurma
imkani bulunmayan bazi caligsanlar icin de, anketin yazdirilabilir kopyasi
gonderilerek ankete katilimin arttiriimasi amaclanmistir.

Ankete elektronik ortamdan erisim, TCMB yerel agl olan “Merint”
Uzerinden saglanmistir. Calisanlar, ad-soyad, sicil numarasi gibi kimligi ortaya
cikartict herhangi bir bilgi vermeden ve gonulli olarak ankete katiimiglardir.
Ayni kisinin, ankete bir kereden fazla katilmasi programda bulunan bir 6zellik
yardimiyla engellenmigtir. Anket, yeterli katilimi saglamak amaciyla 2 Nisan —
20 Nisan 2009 tarihleri arasinda uygulamaya agik tutulmustur.

3.1.5. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

PHP Surveyor anket programi kullanilarak uygulanan anketin
sonuglari otomatik olarak bu program iginde yer alan veri tabanina

kaydedilmigtir. Kaydedilen bu veriler, arastirmaci tarafindan analizlerde
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kullanilmak tzere SPSS 17.0 versiyonuna aktariimistir. Ankete katilanlardan
bir kisi tarafindan verilen cevaplar, PHP Surveyor programina tam olarak
kaydedilmediginden bu kisiye ait cevaplar tamamen analiz disinda tutulmustur.
Buna gore analizler, anketi cevaplandiran 64 kisinin cevaplari Uzerinden
yapilmigtir.

Arastirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi amaciyla
Kolmogorov-Smirnov Z testi® uygulanmistir. Kolmogorov-Smirnov testi ile
orneklemin dagihminin normal dagilimdan farksiz olup olmadigi test edilmigtir.
Orneklemin dagiiminin normal dagilima uygun olmasi, érneklemin hedef
kitleyi temsil ettigi ve bu durumun da 6lcegin gecerliligini destekledigi seklinde
yorumlanmaktadir.

TABLO 3.1. KOLMOGOROV-SMIRNOV Z
ANAL iZi SONUCLARI

Degerler Is Tatmini Bagllik
N 64 64
Ort. 3,541 3,256
Parametreler
SS 0,605 0,378
Kolmogorov-Smirnov  Z 0,536 0,660
p 0,937+ 0,776*

*p>0.05

! Kolmogorov-Smirnov Z testi verilerin dagilimini belirlemeye yonelik bir
testtir. Bu test sonucunda verilerin normal dagildigi belirlenirse t-testi,
varyans analizi gibi parametrik analiz yontemleri kullanilabilir. Eger arastirma
verileri  normal dagilmiyorsa parametrik olmayan ki-kare yodntemi

kullaniimaktadir.
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Analiz  sonucglarina  gbre, hesaplanan anlamliik  degerleri
p=0,937 ve 0,776 > 0,05 oldugu icin 6rneklemin normal dagilima sahip
oldugu sonucuna variimistir. Bu cercevede, degiskenler arasindaki iligkilerin
belirlenmesinde korelasyon analizi, t-testi ve varyans analizi (ANOVA)
yontemleri kullaniimistir.

3.2. Analiz ve Bulgular

Bu bolimde, dncelikle anket katilimcilari ile ilgili istatistiki bilgilere yer
verilmig, sonrasinda ise ig tatmini ve oOrgutsel baghlik Olgeklerinin alt
boyutlarinin olusturulmasina yonelik ¢alismalardan bahsedilerek caligsanlarin
demografik ve is ile ilgili bilgilerinin is tatmini ve 6rgitsel baglilikla olan iligkisi
¢ok boyutlu olarak incelenmeye caligiimigtir.

3.2.1. Orneklem Grubunun Demografik ve s ile ilgili Bilgilerine
Yonelik Bulgular

Bu baslik altinda, 6énce anket katilimcilarinin demografik ve is ile ilgili
bilgilere gére dagilimi, sonrasinda ise katihm oranlar ile ilgili bilgilere yer
verilmigstir.

3.2.1.1. Demografik ve g ile ilgili Bilgilere Gére Orneklem
Ozellikleri

Anketin birinci boliminde katilimcilara; cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, TCMB’deki hizmet siresi ve bulunduklar unvandaki hizmet
suresi sorulmustur. Bu sorularda elde edilen cevaplara gore ankete katilan 64
kisiye yonelik temel demografik ve ig ile ilgili bilgiler Tablo 3.2'de dzetlenmistir.

Tablo 3.2’de goruldugu Uzere, ankete katilanlarin % 45,3'G (n = 29)

kadin, % 54,7'si (n = 35) ise erkektir.
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Anket katimcilarinin - medeni  durumlarina  bakildiginda ise,
katimcilarin % 32,8’inin (n = 21) bekar, % 67,2’sinin (n = 43) ise evli oldugu
gorulmektedir.

Yas gruplarina gére dagihma bakildidinda, ankete en fazla katihmi
% 26,6’k bir ylzdeyle (n=17) 31-35 yaslarindaki caliganlarin gosterdigi
gorulmektedir. Bu grubu % 17,2’lik yuzdelerle (n=11) 18-30 ve 51-55 yas
grubundaki calisanlar izlemektedir. Anket katilimcilarinin % 7,81 (n=7) ise
36-40 yas grubunda yer almaktadir. Ankete 56 yas ve Uzerinde katilim
olmamistir.

Orneklem, egitim durumu bakimindan incelendiginde katimcilarin
% 28,1'i lisans Ustu (n = 18), % 50'si (n = 32) lisans, % 9,4’0 (n = 6) On lisans,
% 12,5’ ise (n=8) lise ve dengi okul derecelerine sahiptir. ilkdgretim
mezunlari ise, ankete katilim gostermemistir. Buna gore, katihmcilarin egitim

duzeyinin gorece yiksek oldugu sdylenebilir.
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TABLO 3.2.KATILIMCILARIN TEMEL DEMOGRAF K VE i$ ILE ILGILI BILGILERI

Kadin 29
Erkek 35

Bekar 21
Evli 43

18-30 11
31-35 17
36 -40 5
41 -45 10
46 — 50 10
51-55 11
56 ve Ustu 0

ikdgretim 0
Lise ve dengi okul 8
On lisans 6
Lisans 32
Lisans dsti 18
1 yildan az 0
1-5wyl 14
6-10vil 11
11 -15yil 7
16 — 20 yil 7
21 -25vyil 13
26 — 30 yil 11
31 yil ve Uzeri 1
4 yildan az 20
4-7yil 28
8—-11yil 9
12 yil ve Uzeri 7
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TCMB insan Kaynaklari Genel Midurliigirnde 1-5 yil arasinda hizmeti
bulunanlar, ankete katilanlarin % 21,9'unu (n = 14) olusturararak ilk sirada yer
almaktadirlar. Bankada 21-25 yillik hizmeti bulunanlarin da % 20,3 (n = 13)
katihm orani ile ankete yogun ilgi gosterdikleri gorilmektedir. Bankada 6-10 yil,
11-15 yil, 16-20 yil, 26-30 yil ve 31 yil ve uzeri sureyle gorev yapmis
caligsanlarin ise katilim oranlari sirasiyla % 17,2 (n=11), % 10,9 (n=7),
%109 (n=7), % 17,2 (n=11) ve % 1,6 (n = 1) olarak gerceklesmistir. Ankete
katilanlarin % 39,1'i (n =25) 21 yil ve Uzerinde bir sturedir TCMB’de hizmet
vermekte olan emeklilige hak kazanmis grupta yer almaktadir. Ayrica,
Bankaya son 1 yil icinde girmis ve heniiz aday memur olarak gorev yapmakta
olan caligsanlarin ankete katilimi gerceklesmemistir.

Orneklem, katilimcilarin  bulunduklar unvandaki hizmet sureleri
acisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin % 31,3'Unin (n = 20) 4 yildan az
bir sdredir, % 43,8'inin (n=28) ise 4-7 yildir bu unvanlarda bulunduklari
gorulmektedir. Bu sonuglara goére, yedi yildan uzun sdredir ayni unvanda
bulunan katihmcilarin orani % 25'tir (n = 16).

3.2.1.2. Orneklemin Evreni Temsil Orani

Bu bélimde, ankete katilim sonucunda olugan érneklemin, ¢alismanin
evrenini olusturan tim insan Kaynaklari Genel Midurliigi calisanlarini ne
oranda yansittigini incelemek amaciyla yapilan betimleyici analize yer
verilmigtir. Orneklemin evreni iyi bir sekilde temsil edip etmedigini gormek
amaciyla katihmcilardan elde edilen cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, hizmet siresi ve bulunulan unvandaki hizmet siresi ile ilgili bilgiler,

calisanlarin  bilgileriyle  karsilastiriimistir.  Evreni  olusturan c¢alisanlarin
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bilgilerinin derlenmesinde uygulamanin baslatildigi 2 Nisan 2009 tarihi esas
alinmigtir. Bu tarih itibariyle, Bas Hekimlik birimi calisanlari disindaki insan
Kaynaklari Genel Mudurligi’'nde gorev yapan 170 calisandan 64’0 ankete
katilmistir ve buna gore katilm orani % 37,6 olarak gergeklesmistir.

Anket katilimcilarinin temel demografik ve is ile ilgili ozellikleri ile
calismanin evrenini olusturan TCMB insan Kaynaklari Genel Mudirlugi
calisanlarinin temel demografik ve is ile ilgili 6zellikleri karsilastirmali olarak
Tablo 3.3'te yer almaktadir. Cinsiyet bazinda katilim oranlari incelendiginde
erkeklerin kadinlara gére, medeni durum bazinda ise bekarlarin evlilere gore
daha yiksek katilim gosterdigi goriimektedir. Yas gruplar bazinda
karsilastirma yapildiginda ise, 31-35 yas grubu calisanlarin diger yas

gruplarina oranla ankette daha fazla temsil edildigi gorilmektedir.
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TABLO 3.3. DEMOGRAF iK VE IS ILE ILGILI BILGILERE GORE KATILIM ORANLARI

Calisan Katilimci Katilim
Sayisr* Sayis| Orani (%)

S Kadin 87 29 33,3

Erkek 83 35 42,2

. Bekar 45 21 46,7
Medeni Durum -

Evli 125 43 34,4

18 -30 20 11 55,0

31-35 19 17 89,5

36 — 40 18 5 27,8

Yas Gruplari 41 - 45 16 10 62,5

46 — 50 31 10 32,3

51-55 60 11 18,3

56 ve Usti 6 0 0,0

ilkogretim 6 0 0,0

Lise ve dengi okul 20 8 40,0

Egitim Durumu On lisans 25 6 24,0

Lisans 82 32 39,0

Lisans ustu 37 18 48,6

1 yildan az 1 0 0,0

1-5yil 22 14 63,6

6—-10wl 17 11 64,7

TCMB'deki Hizmet |11 - 15yl 10 7 70,0

Suresi 16 — 20 yil 17 7 41,2

21 -25yil 38 13 34,2

26 — 30 yil 42 11 26,2

31 yil ve Uzeri 23 1 4,3

4 yildan az 38 20 52,6

Unvandaki Hizmet 4-7yl 67 28 41,8

Suresi 8-11yil 31 9 29,0

12 yil ve Uzeri 34 7 20,6

TOPLAM 170 64 37,6

* 02.04.20009 itibariyle
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Egitim durumuna gore katihm oranlari incelendiginde ise, lise ve dengi
okul ve lisans Ustil editim alanlarin sirasiyla % 40 ve % 48,6 katihm oranlariyla
diger gruplara gore daha fazla temsil edildikleri gorilmektedir. Egitim durumu
bilgileri kapsaminda, lisans ile 6n lisans mezunlarinin ankete katilimlarinin
sirasiyla % 39 ve % 24 oranlariyla gerceklestigi, buna karsin ilkdgretim
mezunu c¢alisanlarin ankete katilim gostermedigi gozlenmektedir. Yerel aga
erisimi olmayan ilkbgretim ile lise ve dengi okul mezunlarinin ankete katilimini
artirmak icin anketin yazdirilabilir kopyasi calisanlara gonderilmigtir. Buna
karsin, ilkogretim mezunu caligsanlarin ankete katiliminin saglanamadigi
gorilmektedir. TCMB’deki hizmet siUresine gére katilim  oranlari
incelendiginde, hizmet suresi 11-15 yil olan c¢alisanlarin goéruslerinin diger
gruplara gore ankette daha yuksek bir oranda temsil edildigi gortlmektedir.
Calisanlarin - mevcut unvanlarindaki hizmet sureleri acgisindan katihm
oranlarina bakildiginda ise, 4 yldan az slreyle mevcut unvanlarinda
bulunanlarin ankete daha fazla katim gosterdikleri anlagiimaktadir.

Evren ve drnekleme iligkin temel bilgileri 6zetlemek gerekirse, ankete
katihm duzeyi % 37,6 olarak gerceklesmistir. Katilimcilarin % 54,7'si erkek,
% 45,3'0 kadindir. Katilimcilar arasindaki erkeklerin orani tim Genel Mudurluk
caligsanlari arasindaki kadinlarin oranindan (% 51,2) daha yuksektir. Genel
Mudurlik calisanlarinin % 73,51 evli, % 26,5'i ise bekardir. Katilimcilarin
% 67,2'sinin evli, % 32,8'inin ise bekar oldugu dikkate alindiginda, ankete
bekar katilimcilarin biraz daha fazla ilgi gosterdigi gorulmektedir. Anket
katiimcilarinin, TCMB insan Kaynaklari Genel Mudirligii caliganlarinin

geneline gore daha geng, Bankada ve mevcut unvanlarinda daha az hizmete
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sahip olduklart  gordlmektedir. Tim bu sonuglar g6z ©ninde
bulunduruldugunda, anket sonugclarinin tim Genel Mudurlik calisanlar icin
genellenmesi konusunda dikkatli olunmasi gerekmektedir.

3.2.2. ig Tatmini ve Orgiitsel Ba ghliga iligkin Alt Boyutlarin
Olusturulmasi

Bu bdlimde, is tatmini ve orgutsel baglilkla ilgili istatistiksel analizlere
baslamadan o©nce, uyarlanan o0lgegin kuramsal olarak belirlenen faktor
yapisinin dogrulugunu ve maddelerin 6ngoruldikleri faktor altinda yer alip
almadiklarini test etmek amaciyla yapilan faktor analizi ve guvenilirlik
analizlerine yer verilmigstir.

3.2.2.1. Faktor Analizi

Is Tatmini ve Orgitsel Bagliik Olgeklerinin Turkge'ye ve TCMB'ye
uyarlanmasi sonucunda, Spector (1997) tarafindan gelistirilen model ile Allen
ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen G¢ boyutlu 6rgitsel baglihk modeli
kuramina uygunlugunu test etmek amaciyla faktor analizi yapiimistir. Ancak,
faktor analizi yapilmadan once, verilerin ve drneklem buyudkliginin secilen
analizlere uygun ve yeterli olup olmadidina iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Testi ve degiskenler arasindaki iligkinin yeterli diizeyde olup olmadigina iliskin
Barlett's Testi uygulanmigtir. S6z konusu testlerin sonuglari Tablo 3.4'te

gosterilmektedir.

156



TABLO 3.4. KMO VE BARLETT'S TEST | SONUCLARI

is Tatmini Baglilk

KMO Ornekleme Yeterlilik Olgtimii 0,608** 0,622**

Barlett’'s Testi Yaklasik Ki-kare Degeri  1410,077 585,513

p 0,000* 0,000*

*p<0.05
#KMO>0.50

Test sonuglarina gére; KMO 6rnekleme yeterliliginin, kabul edilebilir en
alt sinir olan 0,50 degerinin tzerinde bir degere (0,608 ve 0,622) sahip oldugu
gorulmektedir. Barlett's testinin sonuclarina gore ise, p degerleri, 0,05
anlamlilik derecesinden disuk oldugundan, degiskenler arasinda faktor analizi
yapmaya Yyeterli dizeyde bir iliskinin oldugu anlasiimaktadir. Bu nedenle,
degiskenlerin faktdr analizine uygunlugunun vyeterli dizeyde oldugunu
soylemek mumkunduir.

KMO ve Barlett's testleri sonucunda, anket sonuglarina iligkin veri
yapisinin uygun ve yeterli dizeyde oldugu anlasildigindan faktor analizi
asamasina gegcilmistir.

Faktor analizi asamasinda, arastirmaya katilan kisilerin demografik ve
is ile ilgili 6zelliklerine yonelik sorular analiz disinda tutulmustur. Buna gore
faktor analizi, is tatmininin belirlenmesine yonelik 36 soru ve érgutsel baglhhgin
belirlenmesine yonelik 18 soru Uzerinden birbirinden ayri olarak yapilmistir.
Ankette olumsuz ifadeyle olusturulan ve analiz i¢in yeniden kodlanan maddeler
ise, (R) ile belirtilmigtir.

Faktor analizi, varimaks yonlendirme metodu kullanilarak yapilmigtir.

Belirgin bir faktor yapisi elde edebilmek ve her bir faktoriin yiuklemelerini daha
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net olarak gorerek faktorler arasi karsilastirmaya imkan verebilmek amaciyla
faktorler yonlendirmeye tabi tutulmustur.

Tablo 3.5te faktor analizi sonucunda, c¢alismada kullanilan
degiskenlerin hangi faktorler altinda toplandigi gosterilmektedir. Elde edilen
faktor yapisi deg@erlendirildiginde, ig tatmini Olgeginin 6 faktdrden olustugu,
orgutsel baghhk olgeginin ise 3 faktdrden olustugu gorulmektedir. Spector
(1997) tarafindan geligtirilen o©lcegin orijinalinde yer alan 7 alt boyuttan
“iletisim” alt boyutu faktor analizi sonucu elde edilememigtir. Allen ve Meyer’in
calismalarinda kullandiklar boyutlar baglaminda ise, ortaya ¢ikarilan ¢ faktér
Olcegin asli dikkate alinarak “duygusal baglilik”, “devamlilik baghhgdi” ve
“normatif bagllk” olarak adlandinimistir. is tatmini ve orgiitsel baghlik
Olceklerinde yer alan bazi degigkenlerin ise belirlenmis alt boyutlar altinda yer
almadiklan tespit edilmis ve ilgili sorular analiz kapsami disinda birakilarak

ayri bashk altinda degerlendirilmistir.
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TABLO 3.5. FAKTOR AN ALiZI SONUCUNDA ELDE EDILEN ALT BOYUTLAR
is Tatmini Olce gi Alt Boyutlar!

Ucret
7 Yaptigim isin karsihginda hak ettigim Ucreti aldigima inaniyorum.

16 Maas artislar ¢cok yetersiz ve ¢ok seyrek yapiliyor. (R)

Bana ddenen parayi disindigimde, Banka tarafindan takdir edilmedigimi

25 hissediyorum. (R)

34 Maas artisi olanaklarimdan memnunum.

Terfi
8 Isimde yilkselmek igin ¢cok az sansim var. (R)

17 s yerimde isini iyi yapanlarin yilkselme sansi yiiksektir.

26 Insanlar Banka'da, baska yerlerde oldugu kadar hizli yiikselirler.

39 Terfi olanaklarindan memnunum.

Amir
9 Amirim isinde gayet yeterlidir.

18 Amirim bana karsi adil degil. (R)

27 Amirim, memurlarinin duygularina ¢ok az ilgi gosterir. (R)

36 Amirimi seviyorum.

Ucret D1 g1 imkanlar
10 Bankanin Ucret disinda sagladigi diger imk&nlardan memnun degilim. (R)

Bankada Ucret disinda elde ettigimiz diger imkanlar, diger birgok kurumun sagladiklari

19\ adar iyidir.

28 Bize Ucret disinda saglanan diger imkanlar, hak ettigimiz dizeydedir.

Odiillendirme
11 lyi bir is yaptigimda, gereken takdiri gériyorum.

20 Yaptigim isin takdir edildigi kanaatinde degilim. (R)

38 Gosterdigim cabalarin layik oldugu gibi 6dillendirildigini sanmiyorum. (R)

Calisma Ko sullari
12 isimdeki kural ve yéntemlerin bir gogu isimi iyi yapmami zorlastiriyor. (R)

21 lyiis yapma cabalarim, biirokratik islemler nedeniyle hemen hemen hic engellenmez.

37 lsimdeki kirtasiyecilik cok fazla. (R)

is Arkada slari
13 Birlikte calistigim insanlari seviyorum.

Beraber calistigim insanlarin iglerindeki yetersizlikleri yiiziinden, ben daha fazla

22 calismak zorunda kaliyorum. (R)

31 Beraber ¢alistigim insanlardan hoglaniyorum.

40 s yerimde ¢ok fazla siirtiisme ve kavga var. (R)

isin Niteli gi
14 Bazen isimi anlamsiz buluyorum. (R)

23 Iste yaptigim seyleri seviyorum.

33 Gorevimi yapmaktan gurur duyuyorum.

41 isim zevklidir.
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Orgutsel Ba gllik Olge gi Alt Boyutlar!

Duygusal Ba glilik

43

Bankada kendimi aileden biri gibi hissetmiyorum. (R)

45

Bankanin sorunlarini kendi sorunlarim gibi gértrim.

a7

Bankanin, kisisel agidan benim icin blyuk bir énemi vardir.

50

Kendimi, bankaya karsi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum. (R)

58

Meslek hayatimin kalan kismini Bankada gecirmekten buyuk mutluluk duyarim.

60

Bankaya karsi guclu bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum. (R)

Devamlilik Ba ghligi

48

Su an Bankada calismaya devam etmemin sebebi, istekten ziyade zorunluluktan
kaynaklanmaktadir.

49

Bankadan ayrilmak istesem bile su anda bunu yapmak benim icin ¢ok zor olurdu.

52

Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, baska bir yerde calismayi
dusunebilirdim.

53

Bankadan ayrilmanin yol acacagi olumsuz sonuclardan biri de alternatif is olanaklarinin
az olmasidir.

57

Bankadan su anda ayrilmaya karar vermem halinde, hayatimdaki pek ¢cok sey bundan
olumsuz etkilenecektir.

59

Bankadan ayrilmak konusunda ¢ok az se¢cenegimin oldugunu distniyorum.

Normatif Ba glilik

51

Bankadan su an ayrilmazdim, ¢tinki buradaki insanlara karsi bir yoktmliluk
hissediyorum.

54

Bankada calismaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.

(R)

55

Benim icin avantajli sonugclari olsa bile, isten ayrilmamin Bankaya karsi uygun bir
davranis olacagini distinmuyorum.

56

Bankadan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

3.2.2.2. Guvenilirlik Analizi

Guvenilirlik analizinde, faktor analizi sonucunda Olcekte yapilan

degisiklikler de dikkate alinarak, her bir alt boyutun givenilir olup olmadigi

sayisal olarak hesaplanmistir.

Anketin guvenilirliginin test edilmesinde, Cronbach Alfa katsayisindan

yararlaniimigtir. Ayrica sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde

etkide bulunduklarini saptayabilmek icin, “Madde Silinirse Alfa” degerine yer

verilmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir madde silindigi takdirde, geriye

kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarini gostermektedir.
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Tablo 3.6 incelendiginde, dcret, terfi, amir, Ucret disi imkanlar,
odullendirme, calisma kosullari, is arkadaslari ve isin niteligine iligkin ic
tutarlihk katsayilarinin sirasiyla 0,72, 0,70, 0,79, 0,86, 0,82, 0,64, 0,78 ve 0,88
olarak, duygusal, devamhhk ve normatif baghliga iligkin i¢ tutarliik
katsayilarinin ise sirasiyla 0,72, 0,85 ve 0,84 olarak hesaplandigi
gorulmektedir. S6z konusu degerler, alt boyutlarin givenilirliginin yiksek
olduguna igaret etmektedir.

TABLO 3.6. iS TATMINI ILE ILGILI FAKTORLERIN ALFA KATSAYILARI, ORTALAMALAR
VE STANDART SAPMALAR

Madde
Silinirse
Alfa Alfa Ort SS

Ucret 3,93 1,03
7 Yapflglm.@ln karsihginda hak ettigim Ucreti 0.69 4.80 1,14

aldigima inaniyorum.
16 Maas artislari cok yetersiz ve ¢cok seyrek yapilyor. 0.60 3.06 1,58

(R) 0,72

Bana 6denen paray! diisiindigimde, Banka
25 tarafindan takdir edilmedigimi hissediyorum. (R) | /% 452 | 140
34 Maas artigl olanaklarimdan memnunum. 0,59 3,36 1,45
Terfi 2,43 0,93
8 lIsimde yukselmek icin cok az sansim var. (R) 0,68 2,17 1,28

is yerimde isini iyi yapanlarin yiikselme sansi
17 yuksektir. Olfe 0,70 2,59 127
26 Insanl_qr Bapka'da, baska yerlerde oldugu kadar 0.69 263 124

hizl yikselirler.
39 Terfi olanaklarindan memnunum. 0,52 2,33 1,32
Amir 4,02 1,07
9 Amirim isinde gayet yeterlidir. 0,76 4,17 1,34
18 Amirim bana karsi adil degil. (R) 0,75 0.79 3,95 1,42
27 Armrlm, memurlarinin duygularina ¢ok az ilgi 078 372 1,40

gosterir. (R)
36 Amirimi seviyorum. 0,67 4,22 1,29
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TABLO 3.6. IS TATMINI ILE ILGILI FAKTORLERIN ALFA KATSAYILARI, ORTALAMALAR
VE STANDART SAPMALAR (DEVAM)

Madde
Silinirse
Alfa Alfa Ort SS
Ucret D1 g1 imkanlar 3,95 1,38
10 _Banﬂkanln Ucret disinda s?_g_ladlgl diger 0,82 301 1,57
imkanlardan memnun degilim. (R)
Bankada Ucret disinda elde ettigimiz diger 0.86
19 imkanlar, diger bircok kurumun sagladiklari kadar 0,83 ' 4,09 1,62
iyidir.
o8 Bize u_cvr_et_d|§|"nda sag!anan diger imkanlar, 074 384 1,49
hakettigimiz dizeydedir.
Odullendirme 3,09 1,18
11 lyi bir is yaptigimda, gereken takdiri gériyorum. 0,71 3,42 1,49
- P . . PR . S TT 0’82
20 E(F?)ptlglm isin takdir edildigi kanaatinde degilim. 079 319 1,41
38 Gosterdigim cabalarin layik oldugu gibi 077 267 121

oduallendirildigini sanmiyorum. (R)

Calisma Ko sullar 2,69 1,02
isimdeki kural ve yéntemlerin bir cogu isimi iyi

12 yapmami zorlastiriyor. (R)

0,48 3,08 1,49

lyi is yapma cabalarim, burokratik islemler 0,64

21 nedeniyle hemen hemen hi¢ engellenmez. O 2,75 131
37 lisimdeki kirtasiyecilik ok fazla. (R) 0,63 2,23 1,21
is Arkada slari 3,93 1,04
13 Birlikte calistigim insanlari seviyorum. 0,70 4,53 1,21

Beraber calistigim insanlarin iglerindeki

22 yetersizlikleri yiiziinden, ben daha fazla calismak 0,78 3,27 1,38
0,78
zorunda kaliyorum. (R)
31 Beraber calistigim insanlardan hoglaniyorum. 0,73 4,28 1,17
40 s yerimde cok fazla siirtiisme ve kavga var. (R) 0,66 3,63 1,57
isin Niteli gi 4,18 1,20
14 Bazen isimi anlamsiz buluyorum. (R) 0,88 3,56 1,58
23 iste yaptigim seyleri seviyorum. 0,82 088 4,36 1,30
33 Gorevimi yapmaktan gurur duyuyorum. 0,86 4,69 1,17
41 Isim zevklidir. 0,85 4,09 1,48
TOPLAM 0,87 3,56 0,63
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TABLO 3.7. ORGUTSEL BA GLILIKLA ILGILI FAKTORLERIN ALFA KATSAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR

Madde
Silinirse
Alfa Alfa Ort SS
Duygusal Ba glilik 3,51 0,68
8 ?ankada kendimi aileden biri gibi hissetmiyorum. 071 338 0,98
10 Bftn"k?mln sorunlarini kendi sorunlarim gibi 0,63 3,62 1,03
gordrim.
Bankanin, kisisel agidan benim i¢in biyik bir
12 Oonemi vardir. Qe 0,72 4,02 0,86
Kendimi, bankaya karsi “duygusal olarak bagli”
15 hissetmiyorum. (R) Qs 319 1,04
23 Mes;lek hayatlrplq kalan kismini Bankada 072 3.45 1,17
gecirmekten biyik mutluluk duyarim.
Bankaya karsi gucli bir “aidiyet” duygusu
25 hissetmiyorum. (R) Cle 3,38 1,27
Devamlilik Ba glili g1 3,67 0,78
Su an Bankada ¢alismaya devam etmemin
13 sebebi, istekten ziyade zorunluluktan 0,82 3,56 1,14
kaynaklanmaktadir.
14 Bankadan aynlr_n_ak istesem bile su anda bunu 0,77 3.84 1,06
yapmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.
Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis
17 olsaydim, baska bir yerde ¢alismayi 0,77 3,44 1,13
dusinebilirdim. 0,85
Bankadan ayrilmanin yol acacagi olumsuz
18 sonugclardan biri de alternatif is olanaklarinin az 0,77 3,80 0,98
olmasidir.
Bankadan su anda ayrilmaya karar vermem
22 halinde, hayatimdaki pek ¢cok sey bundan olumsuz | 0,81 3,64 1,06
etkilenecektir.
24 Bankad:al_n gyrllmavk konuﬂsupdlg ¢cok az 077 377 1,05
secenegimin oldugunu distnuyorum.
Normatif Ba glilik 2,17 0,62
Bankadan su an ayrilmazdim, ¢inki buradaki
16 insanlara karsi bir yukiimlluk hissediyorum. e 2,05 0,58
19 Bankada} gghsmaya devgm etm.em konusunda 0,82 202 0,75
herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. (R) 0.84
Benim icin avantajli sonuglari olsa bile, isten ,
20 ayrilmamin Bankaya kars! uygun bir davranig 0,68 2,25 0,85
olacagini disinmuyorum.
21 B.ankada.n su anda ayrilirsam kendimi suclu 0.81 238 0.88
hissederim.
TOPLAM 0,66 3,24 0,40
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“Madde Silinirse Alfa” degeri sutunu incelendiginde ise, herhangi bir
maddenin anketten cikariimasinin dlgegin alfa degerini, diger bir deyisle
guvenilirligini belirgin bir sekilde arttirmayacagi anlasiimaktadir. Bu ¢cergevede,
faktor analizi sonucu elde edilen faktor yapisi korunmus ve bu faktor yapisi
baz alinarak arastirmanin amaci dogrultusunda gerekli analizler yapiimistir.

3.2.3. Calisanlarin is Tatmini ve Orgitsel Ba ghlik Diizeylerine
iligkin Bulgular

Bu bélimde, TCMB insan Kaynaklari Genel Mudirliigii calisanlarinin
is tatmini ve orgutsel baghhk dizeyleri aritmetik ortalama istatistigi yardimiyla
incelenmisgtir.

Calisanlarin is tatmini dizeyleri, Ucret, terfi, amir, Ucret digl imkanlar,
odullendirme, calisma kosullari, is arkadaslari ve isin niteligi alt boyutlari
itibariyle Tablo 3.8'de 6zetlenmigtir. Calisanlarin, tcret boyutundan Ort = 3,93,
terfi boyutundan Ort = 2,43, amir boyutundan Ort = 4,02, Ucret digi imkanlar
boyutundan Ort = 3,95, ddullendirme boyutundan Ort = 3,09, calisma kosullar
boyutundan Ort = 2,69, is arkadaslari boyutundan Ort = 3,93 ve igin niteligi
boyutundan Ort=4,18 puan aldiklari gorilmektedir. Buna goére; Genel
Mudurluk calisanlarinin, Ucretlendirmeden alinan tatmin, amirle iligkilerden
alinan tatmin, Gcret disi imkanlardan alinan tatmin, is arkadaslari ile iligkilerden
alinan tatmin ve igin niteliginden alinan tatmin sorularina ortalamanin
(Ort = 3,50) uzerinde yanitlar verdikleri, bu nedenle calisanlarin bu alt
boyutlara iligkin tatmin dizeylerinin gorece yuksek oldugunu soéylemek
mumkunddr. En ¢ok memnuniyet duyulan boyutlar ise, sirasiyla gorevin

niteliklerinden alinan tatmini belirten isin niteligi boyutu ve ¢alisanlarin amirleri
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ile iligkilerinden aldiklari tatmin hakkindaki dusuncelerdir. Buna karsin, terfi
olanaklari, calisma kosullari ve ddullendirmeye yonelik sorulara iligkin verilen
yanitlar, ortalamanin (Ort = 3,50) altinda degerlere sahip olup Uzerinde
disunulmesi gereken boyutlar olarak belirlenmigtir. Tim Genel Mudurlik
caligsanlarinin ortalama ig tatmin dizeyine bakildiginda ise, bu degerin

(Ort = 3,55), Olgek ortalamasina (Ort = 3,50) yakin oldugu gorulmektedir.

TABLO 3.8. CALI SANLARIN i$ TATMINi DUZEYLERININ DAGILIMI

Boyutlar n Ort SS

1 Ucret 64 3,93 1,03
2 Terfi 64 2,43 0,93
3 Amir 64 4,02 1,07
4 Ucret Disi imkanlar 64 3,95 1,38
5 Odiillendirme 64 3,09 1,18
6 Calisma Kosullari 64 2,69 1,02
7 s Arkadaslari 64 3,93 1,04
8 lsin Niteligi 64 4,18 1,20
is Tatmini (Genel) 64 3,55 0,63

Analizde yer alan en dikkat ¢ekici nokta, calisanlarin terfi olanaklari ile
ilgili disuk tatmin dlzeyleridir (Ort=2,43). S6z konusu tatmin dizeyinin
oldukga dusik cikmasinda, Genel Mudurlikte, kariyer basamaklarindaki
kadrolarin sinirli olmasi 6nemli rol oynamaktadir. Calisanlarin terfi edebilmeleri
icin Ust pozisyondaki kigilerin terfi etmesi ya da emekli olmasi gibi bir takim

nedenlerle gorevini birakmasi gerekmektedir. Bu ise, emeklilik yaginin giderek
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artmasi, kurumun kamusal niteligi nedeniyle yiksek is guvencesi gibi
nedenlerle zor gérinmektedir.

Calisanlarin orgutsel baghlik dizeyleri, duygusal baglihk, devamhlik
bagliigi ve normatif baghhk alt boyutlar itibariyle Tablo 3.9'da 6zetlenmistir.
Calisanlarin, duygusal bagliik boyutundan Ort = 3,51, devamlilik baghhgi
boyutundan Ort= 3,67 ve normatif baghlik boyutundan Ort=2,17 puan
aldiklari gorilmektedir. Buna gdre; ¢aliganlarinin, bireysel ve orgitsel hedef ve
degerlerin uyumlu oldugunu, calisanlarin orgutte isteyerek calstiklarini ifade
eden duygusal baghlik ile calisanlarin kuruma sagladigi katkiyr da dikkate
alarak kurumda calismayi bir ihtiya¢ olarak gérmelerini ifade eden devamlilik
baghhg sorularina ortalamanin (Ort = 3,00) Uzerinde ve “katiliyorum”
(Ort =4,00) ifadesine daha yakin yanitlar verdikleri anlasiimaktadir. Bu
nedenle, ¢alisanlarinin duygusal baglilik ve devamlilik bagliigi duzeylerinin

gorece daha yuksek oldugunu séylemek mumkuindur.

TABLO 3.9. CALI SANLARIN ORGUTSEL BA GLILIK DUZEYLER iNiN DAGILIMI

Boyutlar n Ort SS
1 Duygusal Baglilk 64 3,51 0,68
2  Devamhlik Baghligi 64 3,67 0,78
3 Normatif Bagllik 64 2,17 0,62

Olgek: 1=Hi¢ katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum

Calisanin kendini kurumuna ya da yoneticilerine ahlaki bir yakumlaluk
duygusu ile borglu hissetmesine bagh olarak ortaya c¢ikan normatif baglilik
diizeyinin, “katilmiyorum” ifadesine kargilik gelen “2” degeri civarinda oldugu

gorulmektedir. Buna bagh olarak da, ¢alisanlarin normatif bagliiginin dustk
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oldugu soylenebilir. Calisanlarin normatif baghliklarinin distk c¢ikmasinda,
TCMB’nin buyuk olgekli bir yapiya sahip olmasinin ve yiz yize iligkilerin bu
nedenle de sinirl kalmasinin 6nemli bir etken oldugu disundlmektedir. Ayrica,
kurumun olumsuz etkilenecegdi dugtincesiyle calisanin igten ayrilmamasi gibi
normatif baglligin gostergelerinden olan bir durumun, TCMB gibi
kurumsallasmig bir yapiya sahip ve kigilere bagimli olmayan bir kurulusta
gerceklesmesi pek mumkin gézukmemektedir.

3.2.4. Calisanlarin ig Tatmini ve Orgitsel Ba glihk Dizeylerini
Olusturan Boyutlar Arasindaki Korelasyonlar

Bu alt béliumde, c¢alisanlarin is tatmini ve drgutsel baglihk duzeylerini
olusturan boyutlarin birbirileri arasindaki iliskiler pearson korelasyon analizi
yardimiyla incelenmis ve sonuclar Tablo 3.10, Tablo 3.11, Tablo 3.12 ve
Tablo 3.13'te gosterilmistir. Tabloda, boyutlar arasindaki iligkinin anlamlihgi
(p), korelasyon katsayilari ise (r) ile belirtilmigtir.

Tablo 3.10’un anlamlilik satirlarindaki degerlerden (p < 0,05) is tatmini
dizeylerini olusturan bazi boyutlar arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak
anlamli oldugu gorilmektedir. Buna gore Ucret boyutu, terfi (r=0,414) ve
odullendirme (r = 0,377) boyutlari ile anlamli bir iligkiye sahip olup bu iligki ayni
yonladur. Terfi boyutunun ise, Ucret boyutu disinda, oddullendirme (r = 0,367)
ve ¢alisma kosullar (r = 0,378) boyutlari ile ayni yonli bir iliskiye sahip oldugu
gorulmektedir. Amir boyutu, oOdullendirme (r=0,489), calisma kosullari
(r =0,348), is arkadaslari (r = 0,692) ve isin niteligi (r = 0,301) boyutlari ile ayni
yonlt anlamli bir iligkiye sahiptir. Ucret digl imkanlar alt boyutunun ise diger

boyutlarla arasinda anlamh bir istatistiksel iliskiye rastlanmamistir.
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Odiillendirme boyutu baglaminda degerlendirme yapildiginda ise, tcret, terfi
ve amir boyutlar disinda is arkadaslar boyutu (r = 0,326) ile de ayni yonlu
anlaml bir iliskinin varhgi gorulmektedir. Calisma kosullari boyutu ise, terfi ve
amir boyutlar diginda ig arkadaslari (r=0,253) ve isin niteligi (r = 0,441)
boyutlari ile de ayni yonlt anlamli bir iliskiye sahiptir. Son olarak, is arkadaslari
boyutu ile amir, ddullendirme ve galisma kosullari boyutlarina ek olarak igin
niteligi (r=0,261) boyutu arasinda da anlamli ve pozitf bir iligkiye
rastlanmistir.

TABLO 3.10. CALI SANLARIN IS TATMINI DUZEYLERINi OLUSTURAN BOYUTLAR
ARASINDAK I ILiISKI

1 2 3 4 5 6 1 8

Boyutlar plrlplrfplrlplrlp|lr|lp|r|lp|r|p]|T

1 Ucret -

2 Terfi 0,001 0,414 - 1

3 Amir o7s1] 0038|077 fo2z2| - | 1

4 Ucret Digtimkanlar | o080 | 0,220] 0.28¢| 0136 | 0.080] 0220 - | 1

5 Qdillendirme 0,002*) 0,377 |0,003 0,367 (0,000 0489 0011 {0201 - |

6 CalismaKogullan | 0451 0,098 (0,002 0,378 0,005 0348 | 0,881]-0,003f 0055 0.242) - |

1 s Arkadaglan 0317] 0,127 0,083 | 0,213 0,000 0,692 | 0,100 | 0207 |0,009% 0,326 {0,044 0253 - | 1

8 lgin Niteligi 0,407 | 0,105 0,113 ] 0,.200(0,016% 0,301 | 0,980 -0,003] 0,208 0,160 {0,000 0,441 0,037 0,281 - | 4
L 19 1 243 402 3% | 309 269 3w 418
N 1031 | 092 1 1377 | 1183 1018 1038 [ - 11%
N 64 b4 b4 b4 64 b4 b4 b4

*p<0.05

Tablo 3.11'in anlamlilik satirlarindaki degerlerden (p > 0,05) orgutsel
baglilik dizeylerini olusturan duygusal baglilik, devamhlik bagliigi ve normatif
baglilik arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli olmadigi gorulmektedir.
Buna gore, her bir bagliik boyutunun digerlerinden badimsiz olarak orgutsel

bagliliga iliskin farkli bir boyutu 6lctiigund, ayrica bir boyuttaki degisimin diger
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boyutlari etkilemedigini sdéylemek muimkinddr. Literatirde ise, s6z konusu

baghhk turlerinin birbirlerini etkileyip etkilemedikleri konusu tartigmalidir.

TABLO 3.11. CALI SANLARIN ORGUTSEL BA GLILIK DUZEYLER iNi OLUSTURAN
BOYUTLAR ARASINDAK I ILISKI

1 2 3
Boyutlar p r p r P 0
1 Duygusal Baghlik - 1,00
2 Devamlilik Baghligi | 0,633* | -0,061 - 1,00
3 Normatif Baglilik 0,823* | -0,029 | 0,974* | -0,004 - 1,00
Ort 3,51 3,67 2,17
SS 0,68 0,78 0,62
N 64 64 64

*p>0.05

Orgiitsel baghligi olusturan alt boyutlar ile is tatminini olusturan alt
boyutlar arasinda herhangi bir iligkinin olup olmadidi pearson korelasyon
analizi yardimi ile incelenmis ve elde edilen sonuclar Tablo 3.12'de
gosterilmistir.

TABLO 3.12. CALI SANLARIN IS TATMININi OLUSTURAN ALT BOYUTLAR ILE
ORGUTSEL BAGLILIGI OLUSTURAN ALT BOYUTLAR ARASINDAK | iLISKI

Duygusal Devamlilik Normatif

Baglihk Baglili g1 Baglilk
Boyu tlar D - D - D -
1 Ucret 0,676 0,053 0,338 -0,122 0,162 0,177
2 Terfi 0,013* 0,310 0,023 -0,285 0,052 0,244
3 Amir 0,025* 0,281 0,067 -0,230 0,250 0,146
4 UcretD|§| imkanlar 0,351 0,119 0,643 0,059 0,110 0,202
5 Qdiillendirme 0,261 0,143 0,419 -0,103 0,433 0,100
6 Calisma Kosullari 0,008* 0,329 0,001 -0,398 0,581 -0,070
7 s Arkadaslar 0,180 0,170 0,011 -0,316 0,885 0,018
8 Isin Niteligi 0,000* 0,497 0,607 0,066 0,025 -0,279

*p<0.05
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Tablo 3.12’nin anlamlilik satirlarindaki degerlerden (p < 0,05) is tatmini
dizeylerini olusturan bazi boyutlar ile duygusal baghlik arasinda anlamli
iliskilerin s6z konusu oldugu, devamlihk baghligi ve normatif baghhk ile is
tatmininin alt boyutlarn arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkilerin olmadigi
gorulmektedir. Buna gore duygusal baghlik, en yuksekten en duguge olmak
Uzere sirastyla igin niteligi (r = 0,497), calisma kosullarn (r=0,329), terfi
(r=0,310) ve amir (r = 0,281) boyutlari ile anlamli bir iligkiye sahip olup bu
iliski ayni yonladdr.

Literattrde, drgutsel baghhgin % 25’ten daha fazla bir oranda 6rgut ici
iletisim doyumuna bagli oldugu yoéninde bulgular mevcuttur. Ahmad (2003)
calismasinda, orgutsel baghhgdin her ¢ boyutunun 6rgit ici iletisimden alinan
tatminle cok ylUksek korelasyonlari oldugunu gostermistir. Arastirmada ise,
kullanilan 6lgege iligkin faktor analizinde iletisim alt boyutu olusmadigindan bu
bilgi test edilememistir. Rylander (2003), pazarlama elemanlarinin 6rgutsel
baghhklarinda, kendilerine verilen mesleki egitimden aldiklari tatmin ile
odullendiriimelerinden aldiklari tatmin gibi tatmin faktorlerinin  6nemli rol
oynadigini ortaya koymustur. Buna karsin calismada elde edilen sonug,
literatirin  aksine ddullendirme alt boyutunun is tatmini ile iligkisinin
bulunmadigi yoniinde olmustur. Steers ve Porter (1983)'a gore duygusal
baglilik isletmenin, caligsani niteliklerine ve arzularina uygun, is tatmininin
yuksek oldugu bir alanda caligtirimasina baghdir. S6z konusu sonug,
calismada elde edilen sonugclar ile uyumlu olup, igin niteligi alt boyutu ile
duygusal baghhk arasinda yiiksek duzeyde ayni yonla bir iligkinin varligi tespit

edilmistir. Buna karsin, Castenada’nin (1994) belirttigi gibi devamlihik bagliligi
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boyutunun calisanin isindeki terfi ve ilerleme olanaklarindan memnuniyetine
bagh olduguna iliskin bir bulguya ulasilamamistir.

Orgiitsel baghhgi olusturan alt boyutlarin kendi aralarinda herhangi bir
korelasyon iligkisine sahip olmadigi gorilmuis, bu boyutlarla caliganlarin
ortalama ig tatmin dizeyleri arasindaki iliski incelenerek elde edilen sonuclar
Tablo 3.13'te gosterilmistir.

TABLO 3.13. CALI SANLARIN i$ TATMINLERI ILE ORGUTSEL BAGLILIGI
OLUSTURAN ALT BOYUTLAR ARASINDAK 1 iLiSKI

Duygusal Ba glihk | Devamlilik Ba gligi | Normatif Ba glilik

p r p r p r

is Tatmini 0,001* 0,416 0,034* -0,265 0,399 0,107

*p<0.05

Tablo 3.13’Un anlamlilik satirlarindaki degerlerden (p < 0,05) orgutsel
baghhk duzeylerini olusturan duygusal baghlik ve devamhhk baghhig ile is
tatmini arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamh oldugu goérilmektedir.
Buna gore, duygusal baglhk ile is tatmini arasinda ayni yonli bir iligkinin
oldugu (r = 0,416), devamlilik baghhgi ile is tatmini arasinda ise ters yonlu bir
iliskinin varligi (r = -0,265) gorulmektedir. Normatif baghlik ise is tatmininden
bagimsiz bir 6zellik arz etmektedir. Normatif baghhktaki bir degisim ise,
calisanlarin is tatminini etkilememektedir.

3.2.5. Caliganlarin Ig Tatmini ve Orgiitsel Ba ghlik Diizeylerinin
Demografik ve g ile igili Ozelliklerine Ba gh Olarak incelenmesi

Bu alt bélimde, c¢alisanlarin is tatmini ve orgutsel baglilik dizeylerinin

demografik ve is ile ilgili 6zelliklerine bagh olarak nasil bir degisim gosterdigi
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incelenmigtir. Bu amagla, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, hizmet
suresi ve unvandaki hizmet siresi baglaminda grup karsilastirmalari
yapilmistir. Karsilastirilan grup sayisinin iki oldugu durumlarda t-testi, ikiden
fazla grup oldugu durumlarda ise varyans analizleri (ANOVA) kullaniimistir.
3.2.5.1. Cinsiyet ve Medeni Durum Temelli Kar silagtirmalar

Cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinin iki gruptan olusmasi ve
analizde kullanilacak yontemlerin de benzer olmasi dikkate alinarak bu
degiskenlere yonelik degerlendirmeler ayni baglik altinda yapilmistir.

S6z konusu degiskenlere yonelik t-testi aracihdiyla grup
karsilastirmalari yapilmadan 6nce Levene testiyle gruplarin varyanslarinin
homojen olup olmadigi kontrol edilmis, bu testin sonucuna uygun olan
t degerleri kullanilmistir. T-testi sonuglariyla birlikte karsilastirma gruplarina ait
orneklem buyudkltkleri, ortalama ve standart sapmalar da tablolarda
gOsterilmistir. T-testi tablolarinda 0,05 dizeyinde anlamli farkhlik gdsteren
p deg@erleri * isaretiyle belirtilmistir.

3.2.5.1.1. Cinsiyet ile is Tatmini ve Orgitsel Ba glliga iliskin
Bulgular

Calisanlarin ig tatmini ve orgutsel baghligini tanimlayan alt boyutlari ile
cinsiyet arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi t-testi yardimiyla incelenmis ve

analiz sonuclarn sirasiyla Tablo 3.14'te ve Tablo 3.15'te gosterilmigtir.
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TABLO 3.14. i$ TATMINININ CINSIYET BAGLAMINDA KAR SILASTIRILMASI

Boyutlar Gruplar n Ort SS t SD p
Ucret —— 29 361 104 535 62 0022¢
Erkek 35 420 096
Terfi Ll 29224 088 s 62 0148
Erkek 35 2,58 0,95
Amir el 29 398 125 450 62 0825
Erkek 35 404 0091
Ucret Disi imkanlar Kadin 29 3,74 1,54 -1,13 62 0,265
Erkek 35 412 1,22
Odillendirme Kadin 29 292 L2 408 62 0287
Erkek 35 3,24 1,10
Calisma Kosullari Nadl) 29 2,74 0,92 0,34 62 0,734
Erkek 35 265 111
is Arkadaslar, Kacll 2937 LI0 104 62 0220
Erkek 35 407 098
isin Niteligi Kadin 29439 L2l 40 62 0199
Erkek 35 4,00 117
is Tatmini Kadin 29 345 082 o0 62 0234
Erkek 35 3,64 0,64

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,

6=Tamamen katiliyorum

Tablo 3.14’Un anlamlilik sdtunundaki degerlerden, sadece Ucret
(t=-2,35, p<0,05)
istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagiimaktadir. is tatmininin diger alt

boyutlari ile cinsiyet arasindaki iligkinin ise istatistiksel olarak anlaml olmadigi

ile cinsiyet arasindaki

gorulmektedir (p > 0,05).

Buna gore, cinsiyetin ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini Gcret alt boyutu

disinda etkilemedigi ve bu alt boyutlarin cinsiyetten bagimsiz oldugu sonucuna

variimaktadir.
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Test sonuglarina gore, calisanlarin is tatminlerinin yalnizca Ucret
boyutu baglaminda cinsiyete goére farkhlastigi belirlenmistir. Tablo 3.14'te lcret
boyutuna iligkin ortalama degerlere bakildiginda, erkek calisanlarin tatmin
diizeylerinin (Ort = 4,20), kadin caliganlarin tatmin dizeylerinden (Ort = 3,61)
daha yiiksek oldugu goériilmektedir. is tatmininin genel ortalamasi ile cinsiyet
arasinda ise, anlamli bir iliski saptanamamistir (p>0,05). Is tatmini
literatiriinde de, erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi daha ¢ok islerinden tatmin

olduklari konusunda gérus ayriliklar bulunmaktadir.

TABLO 3.15. ORGUTSEL BA GLILIGIN CINSIYET BAGLAMINDA KAR SILASTIRILMASI

Boyutlar Gruplar n Ort SS t SD p

Duygusal Baglhlik 2ain 29 353 068 45 a2 0392
Erkek 35 349 0,68

Devamlilik Baghtigi 29" 20385 07T a5 62 0,000¢
Erkek 35 377 0,79

Normatif Baglik 2ot 20210051 50 62 0,028
Erkek 35 223 070

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum

Tablo 3.15'in anlamhhik sutunundaki degerlerden, devamlilik baglihgi
(t=-3,57, p<0,05) ve normatif baghlk (t=-2,40, p<0,05) ile cinsiyet
arasindaki iliskinin p < 0,05 duzeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
anlasiimaktadir. Duygusal baglilik ile cinsiyet arasindaki iligki ise istatistiksel
olarak anlamli degildir (t = 0,86, p > 0,05).

Tablo 3.15'in ortalama sutunundaki degerlerden, farkli cinsiyetlerdeki
calisanlarin duygusal baglilk duzeyleri arasinda belirgin bir fark olmadigi

anlasiimaktadir. Buna gore, cinsiyetin ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeylerini
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etkilemedigi ve duygusal baghligin cinsiyetten bagimsiz oldugu sonucuna
variimaktadir.

Test sonuglarina gore, calisanlarin devamlilik bagliiginin cinsiyete
gore farkhlagtigi belirlenmigtir. Tablo 3.15'te devamlilk baglhhidimna iligkin
ortalama degerlere bakildidinda, erkek calisanlarin bagllk duzeylerinin
(Ort = 3,77), kadin galigsanlarin baghlik dizeylerinden (Ort = 3,55) daha yuliksek
oldugu gorilmektedir. Orgutsel baghlik literaturiinde, erkeklerin mi yoksa
kadinlarin mi orgutlerine daha cok baghlik gosterdikleri konusunda gorus
ayriliklari bulunmaktadir. Arastirmacilar farkli gerekce ve nedenler ileri sirerek
erkeklerin veya kadinlarin érgutsel baglhk dizeylerinin daha yuksek oldugunu
iddia etmektedirler. Orgiitsel baghligi olusturan boyutlardan devamlilik baghligi
konusunda, toplumda kadin ve erkede yiklenen rollerin énemli bir etkisi
bulunmaktadir. S6z konusu bulgu degerlendirildiginde, 0©zellikle Turk
toplumunun erkek egemen bir yapiya sahip olmasinin, ailenin ihtiyaclarinin
karsilanmasinda erkege 6nemli sorumluluklar yiklenmesinin, erkekleri 6rgitte
kalmaya daha c¢ok zorladigi, bu nedenle de erkek katilimcilarin devamlihk
bagliligi dizeylerinin daha yiksek ¢iktigr dustnulmektedir.

Cinsiyete bagli olarak anlaml bir farklilik gosteren diger bir baglihk turt
de normatif bagliliktir. Tablo 3.15’teki sonuglar, cinsiyet ayrimi gézetmeksizin
hem erkeklerde hem de kadinlarda normatif baglilik duzeyinin, ortalama
degerin (Ort = 3,00) altinda gergeklestigini gdstermektedir. Bunun yaninda,
kadin katilimcilarin (Ort = 2,10) erkek katilimcilardan (Ort = 2,23) daha diugik

normatif baglliga sahip olduklari ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca goére caliganlar,
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ahlaki bir yokumlulik duygusu ile kendilerini Bankada ¢alismaya devam etme
konusunda zorunlu hissetmemektedirler.

3.2.5.1.2. Medeni Durum ile is Tatmini ve Orgiitsel Ba glliga
lligkin Bulgular

Calisanlarin ig tatmini ve orgutsel baghligini tanimlayan alt boyutlari ile
medeni durum arasinda anlamh bir iligki olup olmadigi t-testi yardimiyla
incelenmig ve analiz sonuclari Tablo 3.16'da ve Tablo 3.17°de gosterilmistir.

Tablo 3.16’'nin anlamlilik sutunundaki degerlerden dcret (t=-2,23,
p <0,05) ve odullendirme (t=-2,58, p<0,05) boyutlar ile medeni durum
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugu anlagilmaktadir. is
tatmininin diger boyutlari ile medeni durum arasindaki iligki ise istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir.

Calisanlarin Ucrete iliskin tatmin dizeylerinin medeni durumlarina goére
farkhlastigi ve evli calisanlarin tatmin duzeyinin (Ort =4,13) bekarlardan
(Ort =3,54) daha yiksek oldugu gorilmektedir. Diger bir deyisle, bekar
calisanlarin evli calisanlara kiyasla Bankanin sagladigi (creti yetersiz
bulduklarini ya da ihtiyaclarini karsilamada daha ¢ok maddi destege ihtiyac
duyduklarint séylemek mumkuindur. Ayni sekilde, anlamli bir iliskiye sahip
oldugu gorulen 6dillendirme boyutunda da evli galisanlarin tatmin dizeyinin
(Ort = 3,35) bekarlara (Ort = 2,57) kiyasla daha yiiksek oldugu gorulmektedir.
Ancak hem bekarlarin hem de evlilerin 6dullendirme boyutuna iligkin tatmin
diizeylerinin dlgek ortalamasinin (Ort = 3,50) altinda oldugu, bu nedenle de
genel bir memnuniyetsizligin varhgr gorilmektedir. is tatminine iligkin genel

ortalama dikkate alindidinda ise, calisanlarin tatmin dizeylerinin medeni
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durumlarina goére farklilastigi ve evli calisanlarin (Ort = 3,68) bekarlara
(Ort=3,29) kiyasla tatmin boyutlarindan daha fazla memnun olduklar

gorulmektedir.

TABLO 3.16. i$ TATMINININ MEDENI DURUM BAGLAMINDA KAR SILASTIRILMASI

Boyutlar Gruplar n Ort SS t SD p
Ucret Bekar 21 3% L1200 L5 62 0030%
Evli 43 413 0,94
Terf Bekar 21215 086 66 62 0102
Evli 43 256 0,94
Amir Bekar 21398 L1200 62 0839
Evli 43 403 1,06
Uerzn oy e 2L 3% L34 168 62 0,008
Evli 43 415 1,36
Odiillendirme Bekar 21257 120,58 a2 0012+
Evli 43 335 1,10
Calisma Kosullari Bekar 21 2,51 0,96 -0,99 62 0,328
Evli 43 278 1,04
is Arkadaslari Bekar 2135 102 509 62 0,041
Evli 43 411 1,01
isin Niteligi ] 2L 4l AL 504 62 0,966
Evli 43 418 1,09
is Tatmini Bekar 21329 085 L4 62 0018
Evli 43 368 0,59

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen katiliyorum

Calisanlarin medeni durumlarinin is tatmini Gzerindeki etkisine yonelik
yapilan ¢alismalarda, ¢ok fazla anlamli iliski bulunamamasina kargin sinirh da
olsa, evli calsanlarin bekéar calisanlara kiyasla is tatmininin daha fazla
olduguna yonelik bulgular da mevcuttur. Arastirmada elde edilen bulgular,
medeni durum ile ig tatmini arasinda iligkinin olduguna ydnelik sinirl

aragtirmalari destekler bir 6zellik gostermektedir.
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Tablo 3.17’nin anlamhhk sttunundaki degerlerden devamlilik baglihgi
ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu
anlasiimaktadir (t= 2,57, p <0,05). Duygusal baglilik (t=-0,24, p > 0,05) ve
normatif baghhk (t=-0,68, p >0,05) ile medeni durum arasindaki iliski ise

istatistiksel olarak anlamh degildir.

TABLO 3.17. ORGUTSEL BA GLILIGIN MEDENi DURUM BAGLAMINDA
KARSILASTIRILMASI

Boyutlar Gruplar n Ort SS t SD p

Duygusal Baglik  Cor! 21348 019 454 a2 0814
Evli 43 352 063

Devamlilik Baghlign ook 21 402067 55 62 0013
Evli 43 351 078

Normatif Baglik  Sokar 2t 2100051 h5e 62 0496
Evli 43 221 067

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum

Calisanlarin devamlilik bagliligr diizeylerinin medeni durumlarina gére
farkhlastigi ve bekér caliganlarin devamhlik baghhgr dizeyinin (Ort = 4,02)
evlilerden (Ort = 3,51) daha yiksek oldugu gorulmektedir. Diger bir deyigle,
bekéar calisanlarin evli ¢calisanlara kiyasla Bankada ¢alismaya daha ¢ok ihtiyag
duyduklarint sdylemek mimkuindur.

Literattrde, evli olan calisanlarin, ailelerine karsi maddi sorumluluklari
oldugu icin yatinmlarini kaybetme ve igsiz kalma tehlikesini gdze almak
istemeyecekleri, bu nedenle de érgutsel baglliklarinin artacagi belirtiimektedir.
S0z konusu bulgunun, calisanin daha ¢ok devamlilik baghhgi ile ilgili oldugu
gorulmektedir. Elde edilen bulgunun literatiriin aksine sonuglanmasinin,

Ozellikle, anketin yapildigi donemdeki kuresel ekonomik krizden
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kaynaklanabilecegi, alternatif is olanaklarinin sinirli olmasinin ve Bankanin
faaliyet alaninin daha c¢ok kendine 06zgu olmasinin bekar calisanlarin
Bankadaki gorevlerine devam etmelerinde daha c¢ok etkisinin oldugu
dusunulmektedir.

3.2.5.2. Yas, Egitim Durumu, Hizmet Siresi ve Unvandaki
Hizmet Suresi Temelli Kar silagtirmalar

Anket katihmcilarinin ig tatmini ve orgutsel baghlklarinin yaga, egitim
durumuna, hizmet slresine ve unvandaki hizmet siuresine gdre anlamli bir
farklllik gdsterip gostermedigi, yapilan ANOVA ile sinanmistir. Gruplar arasi ve
grup ici serbestlik dereceleri, ortalama kareler sonuglari, ANOVA sonucunda
elde edilen F ve p istatistikleri ile bagimh degiskende badimsiz degiskenin
etkisiyle aciklanan varyansi gosteren eta kare degerleri ANOVA tablolarinda
sunulmustur. Ayrica ANOVA sonucunda anlamli farklihk gésteren olgeklerde
Scheffe testi kullanilarak 0,05 anlamliik derecesinde ikili karsilastirmalar
yapilmigtir.

3.2.5.2.1. Yas lle is Tatmini ve Orgitsel Ba gliliga iliskin
Bulgular

Ankette, katihmcilara 18-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46-50, 51-55 ve 56
ve Uzeri yas gruplarindan hangisine dahil olduklari sorulmus, elde edilen
cevaplar dogrultusunda 36-40 yas grubuna dahil olan 5 kiginin oldugu, 56 ve
Uzeri yas grubuna dahil olan hi¢ bir katihmcinin olmadigi belirlenmistir. Bu
nedenle, analizlerde daha anlamh sonuglar elde edebilmek icin bu gruplar en
yakin grupla birlegtiriimis ve sonug¢ olarak ig tatmini ve Oorgultsel baglilik

konusundaki goruslerin katilimcilarin yasina gére anlamli bir farklihk gosterip
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gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizinde,
Tablo 3.18 ve Tablo 3.19'da gorilecegi tzere 18-30, 31-40, 41-50 ve 51 ve
Uzeri yas gruplarn kullaniimistir. Bu yas gruplarinda sirasiyla 11, 22, 20 ve 11

katilimci bulunmaktadir.
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TABLO 3.18. i$ TATMINININ ANAL izi iICIN YENIDEN DUZENLENEN
YAS GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR

Yas n Ort SS

18-30 arasi 11 4,09 1,20

31-40 arasi 22 4,16 0,95

Ucret 41-50 arasl 20 3,64 1,08
51 ve Uzeri 11 3,86 0,89

Toplam 64 3,93 1,03

18-30 arasl 11 2,50 0,74

31-40 arasi 22 2,25 0,97

Terfi 41-50 arasi 20 2,61 1,07
51 ve Uzeri 11 2,36 0,74

Toplam 64 2,43 0,93

18-30 arasl 11 4,23 0,87

31-40 arasi 22 3,82 1,24

Amir 41-50 arasl 20 4,29 0,87
51 ve uzeri 11 3,70 1,18

Toplam 64 4,02 1,07

18-30 arasi 11 3,61 1,63

31-40 arasl 22 4,41 0,99

?&fgnﬂf' 41-50 arasi 20 | 382 | 153
51 ve uzeri 11 3,61 1,41

Toplam 64 3,95 1,38

18-30 arasi 11 3,36 1,30

31-40 arasi 22 3,32 1,15

Odullendirme 41-50 arasl 20 2,78 1,14
51 ve Uzeri 11 2,94 1,22

Toplam 64 3,09 1,18

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katilmiyorum, 4=Biraz Katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum
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TABLO 3.18. i$ TATMINININ ANAL izi iICIN YENIDEN DUZENLENEN
YAS GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR (DEVAM)

18-30 arasl 11 2,67 1,00

31-40 arasl 22 2,35 0,86

foa;'ﬁgﬁ 41-50 arasi 20 308 | 1,06
51 ve Uzeri 11 2,67 1,12

Toplam 64 2,69 1,02

18-30 arasi 11 3,55 1,17

31-40 arasi 22 3,84 1,05

i§ Arkada slar 41-50 arasi 20 4,05 0,80
51 ve Uzeri 11 4,25 1,25

Toplam 64 3,93 1,04

18-30 arasi 11 3,73 1,23

31-40 arasi 22 3,86 1,24

i§in Niteli gi 41-50 arasi 20 4,48 1,11
51 ve Uzeri 11 4,70 0,99

Toplam 64 4,18 1,20

18-30 arasi 11 3,49 0,81

31-40 arasi 22 3,52 0,59

isTatmini 41-50 aras! 20 3,63 0,57
51 ve Uzeri 11 3,56 0,72

Toplam 64 3,55 0,63

Olgek: 1=Hig katiimiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum
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TABLO 3.19. ORGUTSEL BA GLILIGIN ANAL iZi iCIN YENIDEN DUZENLENEN
YAS GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR

Yas n Ort SS

18-30 arasi 11 3,29 0,62

31-40 arasi 22 3,47 0,60

Buygusal |1 56 arasi | 20 3,81 0,73
Baglihk

51 ve Uzeri 11 3,24 0,68

Toplam 64 3,51 0,68

18-30 arasi 11 3,64 0,62

31-40 arasi 22 3,90 0,56

Devamhiik |41 £ 2rasi | 20 3,46 0,84
Baglih g

51 ve Uzeri 11 3,65 1,08

Toplam 64 3,67 0,78

18-30 arasi 11 2,20 0,29

31-40 arasi 22 2,35 0,68

Normatit 1) =, arasi| 20 215 0,70
Baglihk

51 ve lzeri 11 1,82 0,50

Toplam 64 2,17 0,62

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Tamamen katiliyorum

Tablo 3.20’de gosterilen sonuglara gore is tatmininin alt boyutlarinda
elde edilen cevaplar, katilimcilarin yas grubuna baglh olarak istatistiksel olarak
anlamli bir farkhlik géstermemektedir (p > 0,05). Buna gore, arastirmada elde
edilen veriler, yasin caligsanlarin is tatminini ve alt boyutlarini etkilemedigini ve

is tatmininin ¢alisanlarin yasindan bagimsiz oldugunu géstermektedir.
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TABLO 3.20. i$ TATMINININ YAS BAGLAMINDA KAR SILASTIRILMASI

Ortalama

Boyutlar SD Kareler F P n?
Gruplar arasi 3 1,07

Ucret Grup ici 60 1,06 1,00 0,397 0,048
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,49

Terfi Grup ici 60 0,87 0,56 0,641 0,027
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,30

Amir Grup ici 60 1,14 1,14 0,341 0,054
Toplam 63
Gruplar arasi 3 2,53

Ucret Disl imkanlar Grup igi 60 1,86 1,36 0,264 0,064
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,37

Odiillendirme Grup igi 60 1,40 0,98 0,410 0,047
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,89

Calisma Kosullari  Grup ici 60 0,99 1,90 0,139 0,087
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,07

is Arkadaglari Grup ici 60 1,08 0,99 0,401 0,047
Toplam 63
Gruplar arasi 3 3,07

isin Niteligi Grup ici 60 1,35 2,28 0,088 0,102
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,06

is Tatmini Grup ici 60 0,42 0,15 0,927 0,008
Toplam 63

*p>0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen katiliyorum

Literattirde, is tatmini ile caliganin yagi arasinda ayni yonlu bir iliskinin
varligi genel olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle, yas arttikca is

tatminin de arttidi varsayllmaktadir. Ancak, bu iligkinin bulunmadigina iligkin
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calismalar da mevcuttur. Arastirmamizda da, is tatmini ile yas arasinda anlamli
dizeyde bir iligki bulunamamistir. Bu haliyle calisma sonuclari, literatirin
geneline uygun bulgulara sahip degildir.

Tablo 3.21'de g0sterilen sonuglara gore ise, duygusal baglilik,
devamlilik baghhgr ve normatif baghlik boyutlarinda elde edilen cevaplarin is
tatmini boyutlarinda oldugu gibi katihmcilarin yas grubuna bagl olarak

istatistiksel olarak anlamli bir farklihk gostermedigi anlasiimaktadir (p > 0,05).

TABLO 3.21. ORGUTSEL BA GLILIGIN YAS BAGLAMINDA KAR SILASTIRILMASI

Ortalama

Boyutlar SD Kareler F p n?
Gruplar arasi 3 1,05

Duygusal Baghlik Grup ici 60 0,44 2,40 0,076* 0,107
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,70

Devamlilik Baglhhgr Grup ici 60 0,60 1,17 0,330* 0,055
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,70

Normatif Baglilik Grup ici 60 0,37 1,89 0,141~ 0,086
Toplam 63

*p>0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum
Literatirde, vyasin orgutsel baglihga olan etkisi net olarak
belirlenememis olmakla birlikte, yas ile orgutsel baglilik arasindaki iliskiye dair
karmasik sonuglara ulagiimistir. Bu arastirmada yapilan analiz sonucunda ise,
yasin baghlik boyutlari ile herhangi bir iligkiye sahip olmadi§i sonucuna

ulasiimistir.
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3.2.5.2.2. Egitim Durumu ile is Tatmini ve Orgitsel Ba gliliga
iliskin Bulgular

Calisanlarin ig tatmini ve orgutsel baghligini tanimlayan alt boyutlari ile
egitim durumu arasindaki iliski ANOVA yardimiyla incelenmigtir. S6z konusu
analiz oncesinde egitim durumu gruplarinin yeniden belirlenmesine gerek
duyulmustur. Ankette, katilimcilara ilkogretim, lise, 6n lisans, lisans ve lisans
Usti egitim durumu gruplarindan hangisine dahil olduklari sorulmusg, elde
edilen cevaplar dogrultusunda ilk6gretim mezunu grubuna dahil olan hig
kimsenin ankete katilm go6stermedigi belirlenmistir. Buna gore egitim
durumlari, Tablo 3.22 ve Tablo 3.23'te de gorulecegi Uzere “lise ve dengi okul”,
“On lisans”, “lisans” ve “lisans Ustl” olmak Uzere dort grup altinda incelenmistir.

Bu egitim durumu gruplarinda, sirasiyla 8, 6, 32 ve 18 katihmci bulunmaktadir.
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TABLO 3.22. i$ TATMINININ ANAL izi iCIN YENIDEN DUZENLENEN
EGITIM DURUMU GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR

Egitim Durumu n Ort SS

Lise ve dengi okul 8 3,69 1,14

On lisans 6 3,92 1,50

Ucret Lisans 32 3,81 ,89
Lisans ustl 18 4,26 1,07

Toplam 64 3,93 1,03

Lise ve dengi okul 8 3,00 0,78

On lisans 6 2,83 1,03

Terfi Lisans 32 2,36 91
Lisans Ustl 18 2,15 0,89

Toplam 64 2,43 0,93

Lise ve dengi okul 8 4,25 1,46

On lisans 6 4,38 0,85

Amir Lisans 32 4,15 0,92
Lisans Ustl 18 3,56 1,13

Toplam 64 4,02 1,07

Lise ve dengi okul 8 3,33 1,65

: On lisans 6 4,17 1,33
Li’:quf;rﬁéf' Lisans 32 38 | 135
Lisans Ustl 18 4,28 1,31

Toplam 64 3,95 1,38

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katiimiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum
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TABLO 3.22. i$ TATMINININ ANAL izi iCIN YENIDEN DUZENLENEN
EGITIM DURUMU GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR (DEVAM)

Lise ve dengi okul 8 3,54 1,71

On lisans 6 2,89 1,11

Odiuillendirme Lisans 32 2,98 1,14
Lisans ustu 18 3,17 1,05

Toplam 64 3,09 1,18

Lise ve dengi okul 8 3,46 1,52

On lisans 6 3,06 1,06

foa;'ﬁgﬁ Lisans 32 2,73 83
Lisans ustl 18 2,15 81

Toplam 64 2,69 1,02

Lise ve dengi okul 8 4,31 1,38

On lisans 6 4,29 1,22

is Arkada slari Lisans 32 3,97 0,94
Lisans ustl 18 3,56 ,94

Toplam 64 3,93 1,04

Lise ve dengi okul 8 5,06 ,70

On lisans 6 4,00 1,38

isin Niteli gi Lisans 32 4,37 1,14
Lisans ustl 18 3,50 1,11

Toplam 64 4,18 1,20

Lise ve dengi okul 8 3,87 1,00

On lisans 6 3,72 0,96

is Tatmini Lisans 32 3,56 0,46
Lisans Ustl 18 3,34 0,56

Toplam 64 3,55 0,63

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum
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TABLO 3.23. ORGUTSEL BA GLILIGIN ANAL izi iCIN YENIDEN DUZENLENEN
EGITIM DURUMU GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR

Egitim Durumu n Ort SS

Lise ve dengi okul 8 3,90 0,65

On lisans 6 3,42 0,94

L) Lisans 32 352 | 071
Baglilik

Lisans ustl 18 3,33 0,51

Toplam 64 3,51 0,68

Lise ve dengi okul 8 3,48 1,14

On lisans 6 3,33 1,08

DetEmlilLg Lisans 32 368 | 072
Baglhgi

Lisans ustl 18 3,87 0,56

Toplam 64 3,67 0,78

Lise ve dengi okul 8 1,97 0,28

On lisans 6 2,30 0,62

NI Lisans 32 206 | 052
Baglilik

Lisans ustl 18 2,42 0,83

Toplam 64 2,17 0,62

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Tamamen katiliyorum

Egitim durumuna iligkin gruplarin yeniden belilenmesi sonrasinda
yapillan ANOVA sonuclari Tablo 3.24’'te ve Tablo 3.26’'da sunulmaktadir.
Tablo 3.24’Un anlamlilik sttunundaki degerlerden calisma kosullari ve isin
niteligi ile egitim durumu arasindaki iligkinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli oldugu anlagiimaktadir. Calisma kosullari boyutunun eta kare
(n?) degeri incelendiginde ise, egitim durumunun calisma kosullari boyutuna
iliskin maddelerdeki varyasyonun 0,166’sini agikladigi gorulmektedir. Benzer
sekilde, isin niteligi boyutunun eta kare (n%) degeri incelendiginde, egitim

durumunun isin niteligi boyutuna iliskin maddelerdeki varyasyonun 0,176’sini
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acikladigi gorilmektedir. Bu nedenle, egitim durumu degdiskeninin calisma
kosullar ve isin niteligi boyutlarindaki varyasyonu aciklamadaki etkisinin
yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. is tatmininin genel ortalamasi ile egitim

durumu arasinda ise anlamh bir iligki elde edilememigtir (p > 0,05).
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TABLO 3.24. i$ TATMINININ EGITIM DURUMU BAGLAMINDA KAR SILASTIRILMASI

Ortalama

Boyutlar SD Kareler F P n?
Gruplar arasi 3 0,97

Ucret Grup ici 60 1,07 0,91 0,440 0,044
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,71

Terfi Grup ici 60 0,81 2,10 0,110 0,095
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,86

Amir Grup ici 60 1,11 1,68 0,181 0,077
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,81

Ucret Disl Imkanlar  Grup igi 60 1,90 0,95 0,420 0,046
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,79

Odiillendirme Grup ici 60 1,43 0,55 0,648 0,027
Toplam 63
Gruplar arasi 3 3,62

Calisma Kosullari Grup ici 60 0,91 3,99 0,012* 0,166
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,51

is Arkadaglari Grup igi 60 1,06 1,43 0,243 0,067
Toplam 63
Gruplar arasi 3 5,29

isin Niteligi Grup ici 60 1,24 4,28 0,008* 0,176
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,60

Is Tatmini Grup ici 60 0,39 1,53 0,217 0,071
Toplam 63

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen katiliyorum
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Ogrenim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliik gorilen
boyutlarda farklihgin hangi 6grenim gruplari arasinda oldugunu gérmek
amaciyla Scheffe testi kullanilarak ikili karsilastirmalar yapiimis ve elde edilen

sonugclar Tablo 3.25'te gosterilmistir.

TABLO 3.25. i$ TATMINI BOYUTLARININ E GiTIM DURUMUNA GORE ORTALAMALARI

Ogrenim Durumuna Gore Ortalamalar
Lise ve )
Boyutlar Dengi Okul | On Lisans Lisans Lisans ustu
Calisma Kosullari 3,46 a 3,06 a,b 2,73 a,b 2,15b
isin Niteligi 5,06 a 4,00 a,b 4,37 a,b 3,50b

Not: Ayni satirdaki farkh alt simgeler Scheffe testi sonucuna gére anlamli farkhlk (p< 0,05)
gOsteren ortalamalari belirtmektedir.

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum

Katilimcilardan 6grenim durumuna iliskin elde edilen Scheffe testi
sonugclari incelendiginde; lise ve dengi okul mezunu caliganlarin calisma
kosullari ve igin niteligi konusundaki tatmin dizeyleri, lisans Ustli egitim
seviyesine sahip calisanlarinkinden istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir. Buna gore, ¢alisanlarin ¢calisma kogsullari ve isin niteligi ile ilgili
tatmin dizeylerine bakildiginda, lise ve dengi okul mezunlarinin (Ort = 3,46 ve
Ort=5,06) lisans Ustl egitime sahip calisanlardan (Ort =2,15 ve Ort= 3,50)
daha ¢ok memnuniyet duyduklari gérilmektedir. Bunun yaninda, 6n lisans ve
lisans mezunlarinin, hem lise ve dengi okul mezunlarindan hem de lisans Usti
egitim duzeyine sahip caligsanlardan calisma kosullari ve isin niteligi alt
boyutlarindaki memnuniyet bakimindan anlamli  bir

dizeyleri sekilde
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farkhlagsmadigr goértlmektedir. Literatirde, is tatmininin calisanlarin egitim
dlzeyi ile olan iligkisi konusunda birbirinden farkli bulgulara ulasiimistir.

Tablo 3.26’nin anlamlilik situnundaki degerlerden duygusal baglilik,
devamlilik baghhgi ya da normatif baglilik ile egitim durumu arasindaki iligkinin
p < 0,05 dizeyinde istatistiksel olarak anlamli olmadidi anlasiimaktadir. Diger
bir deyigle, egitim durumunun c¢alisanlarin baghlik dizeylerini etkilemedigi
sonucuna variimaktadir.

TABLO 3.26. ORGUTSEL BA GLILIGIN EGIiTiM DURUMU BAGLAMINDA
KARSILASTIRILMASI

Ortalama

Boyutlar SD Kareler F p n?
Gruplar arasi 3 0,60

Duygusal Baglilik Grup igci 60 0,46 1,31 0,278* 0,062
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,57

Devamlilik Bagliigi  Grup ici 60 0,60 0,94 0,429* 0,045
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,63

Normatif Baglilk Grup igci 60 0,38 1,66 0,185* 0,077
Toplam 63

*p>0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum
Literattrde, egitim duzeyi yikseldikce, is hayatina ve ise yuklenen
anlamin arttigi ve beklentilerin yikseldigi, bu nedenle de bagllik ile egitim
diizeyi arasinda ters yonlu bir iligkinin oldugu genel olarak kabul edilmektedir.
Ayrica, egitim dizeyi dusuk olan calisanlarin, baska bir orgutte is bulma
olanaginin goérece diusik olmasindan dolayr mevcut orgutine daha igten

duygularla baglanmasi beklenmektedir. Arastirmada elde edilen bulgular
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degerlendirildiginde, egitim dizeyine iliskin literatliri desteklemeyen bir
sonuca ulasildigi gérulmektedir.

3.2.5.2.3. Hizmet Siiresi ile is Tatmini ve Orgiitsel Ba glliga
lligkin Bulgular

Calisanlarin ig tatmini ve orgutsel baglhhgini tanimlayan alt boyutlar ile
calisanlarin Bankadaki hizmet siresi arasindaki iliski ANOVA yardimiyla
incelenmigtir. S0z konusu analiz kapsaminda, 0-1 yil hizmeti bulunan katilimci
olmadigi, 31 yil ve Uzeri hizmeti bulunan sadece 1 katihmci olmasi sebebiyle
Scheffe testinin ilgili hizmet siresi grubuna uygulanamayacagi dikkate alinarak
hizmet gruplari yeniden belirlenmistir. is tatmini ve 6rgitsel baglilik
konusundaki goruslerin katilimcilarin hizmet siuresine gore anlaml bir farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizinde Tablo 3.27 ve Tablo 3.28'de gorulecegdi Uzere 0-5, 6-10, 11-15, 16-
20, 21-25 ve 26 yil ve Uzeri hizmet suresi gruplart kullaniimistir. Bu hizmet

suresi gruplarinda sirasiyla 14, 11, 7, 7, 13 ve 12 katihmci bulunmaktadir.
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TABLO 3.27. i$ TATMINININ ANAL iZi iICIN YENIDEN DUZENLENEN

HIZMET SURESI GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,

ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR

Hizmet Siresi n Ort SS

0-5 yil 14 3,89 1,05

6-10 yil 11 4,59 0,77

11-15 yil 7 3,86 0,97

Ucret 16-20 yil 7 3,50 1,48
21-25 yil 13 3,79 1,07

26 yil ve Uzeri 12 3,83 0,82

Toplam 64 3,93 1,03

0-5 yil 14 2,30 0,79

6-10 yil 11 2,43 1,07

11-15 yil 7 2,14 0,75

Terfi 16-20 yil 7 2,50 1,09
21-25 yil 13 2,42 1,11

26 yil ve lzeri 12 2,69 0,83

Toplam 64 2,43 0,93

0-5 yil 14 4,05 1,00

6-10 yil 11 3,84 1,13

11-15 yil 7 4,00 1,04

Amir 16-20 yil 7 3,54 1,49
21-25 yil 13 4,23 0,83

26 yil ve Uzeri 12 4,19 1,19

Toplam 64 4,02 1,07

0-5 yil 14 3,95 1,36

6-10 yil 11 3,79 1,22

. 11-15 yil 7 5,38 0,52
Ucret Digi 16-20 yil 7 3,52 1,07
Imkanlar 21-25 yil 13 436 1,43
26 yil ve lzeri 12 3,06 1,33

Toplam 64 3,95 1,38

0-5 yil 14 3,31 1,21

6-10 yil 11 3,09 1,27

11-15 yil 7 3,62 1,15

Odu"end”‘me 16-20 yll 7 2,90 0,88
21-25 yil 13 2,79 1,18

26 yil ve lzeri 12 2,97 1,34

Toplam 64 3,09 1,18

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katiimiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum
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TABLO 3.27. i$ TATMINININ ANAL iZi iICIN YENIDEN DUZENLENEN
HIZMET SURESI GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR (DEVAM)

Hizmet Siresi n Ort SS

0-5 yil 14 2,64 0,91

6-10 yil 11 2,09 0,76

11-15 yil 7 2,19 1,09

Galigma 16-20 il 7 2,86 0,63
Kosullar 21-25 yil 13 274 1,06
26 yil ve Uzeri 12 3,42 1,10

Toplam 64 2,69 1,02

0-5 yil 14 3,54 1,24

6-10 yil 11 4,07 0,95

11-15 yil 7 3,46 0,59

|§ Arkada §|ar| 16-20 yll 7 3,61 0,96
21-25 yil 13 4,17 0,70

26 yil ve lzeri 12 4,44 1,24

Toplam 64 3,93 1,04

0-5 yil 14 3,84 1,19

6-10 yil 11 3,34 1,01

11-15 yil 7 3,75 1,29

isin Niteli gi 16-20 yil 7 4,32 1,11
21-25 yil 13 4,79 1,25

26 yil ve Uzeri 12 4,83 0,67

Toplam 64 4,18 1,20

0-5 yil 14 3,46 0,78

6-10 yil 11 3,45 0,62

11-15 yil 7 3,53 0,55

is Tatmini 16-20 yil 7 3,37 0,51
21-25 yil 13 3,70 0,54

26 yil ve lzeri 12 3,73 0,71

Toplam 64 3,55 0,63

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6=Tamamen katiliyorum
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TABLO 3.28. ORGUTSEL BA GLILIGIN ANAL izi iCIN YENIDEN DUZENLENEN
HIZMET SURESI GRUPLARINA ILISKIN KATILIMCI SAYILARI,
ORTALAMALAR VE STANDART SAPMALAR

Sl n ort sS

0-5 yil 14 3,43 0,57

6-10 yil 11 3,27 0,50

11-15wl 7 3,29 0,93

Dé‘ggﬁﬁ‘;" 16-20 yil 7 3690 | 063

21-25 yil 13 3,79 0,75

26 yil ve Uzeri 12 3,51 0,73

Toplam 64 3,51 0,68

0-5yil 14 3,86 0,45

6-10 yil 11 3,47 0,74

11-15 yil 7 4,07 0,29

Devamiiliksl ¢ > 7 362 | 0,68
Baglih g

21-25 yil 13 3,97 0,70

26 yil ve lzeri 12 3,13 1,12

Toplam 64 3,67 0,78

0-5yil 14 2,20 0,28

6-10 yil 11 2,45 0,71

11-15 il 7 2,32 0,83

'\é‘gg}ﬁ‘lf 16-20 yil 7 2,07 0,53

21-25 yil 13 2,04 0,91

26 yil ve lzeri 12 2,00 0,30

Toplam 64 2,17 0,62

Olgek: 1=Hi¢ katiimiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Tamamen katiliyorum

Tablo 3.29'da gosterilen ANOVA sonugclarina gore is tatmininin tcret
digi imkénlar, calisma kosullari ve isin niteligi boyutlarinda elde edilen
cevaplar, katimcilarin hizmet siresi grubuna bagli olarak istatistiksel olarak
anlamli bir farkhlik géstermektedir. Diger boyutlar ile hizmet stresi arasindaki

iliski ise istatistiksel olarak anlamli degildir.
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TABLO 3.29. i$ TATMINININ HiZMET SURESI BAGLAMINDA KAR SILASTIRILMASI

Ortalama
Boyutlar SD Kareler F p n?
Gruplar arasi 5 1,31
Ucret Grup ici 58 1,04 1,25 0,296 0,098
Toplam 63
Gruplar arasi 5 0,33
Terfi Grup ici 58 0,90 0,36 0,873 0,030
Toplam 63
Gruplar arasi 5 0,59
Amir Grup ici 58 1,19 0,49 0,783 0,041
Toplam 63
Gruplar arasi 5 5,53
Ucret Digl Imkanlar ~ Grup igi 58 1,58 3,50 0,008* 0,232
Toplam 63
Gruplar arasi 5 0,83
Odiillendirme Grup igi 58 1,45 0,58 0,718 0,047
Toplam 63
Gruplar arasi 5 2,46
Calisma Kosullar Grup ici 58 0,91 2,69 0,030* 0,188
Toplam 63
Gruplar arasi 5 1,70
is Arkadaglari Grup ici 58 1,02 1,66 0,159 0,125
Toplam 63
Gruplar arasi 5 4,15
isin Niteligi Grup ici 58 1,20 3,47 0,008* 0,230
Toplam 63
Gruplar arasi 5 0,23
Is Tatmini Grup ici 58 0,42 0,56 0,732 0,046
Toplam 63

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen katiliyorum

Bu boyutlarin eta kare (n? degerleri incelendiginde ise, hizmet
suresinin tcret digl imkanlar boyutuna iligkin maddelerdeki varyasyonun 0,232,

calisma kosullari boyutuna iligkin maddelerdeki varyasyonun 0,188 ve igin
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niteligi boyutuna iliskin maddelerdeki varyasyonun ise 0,230 olarak
gerceklestigi gorulmektedir. Bu nedenle, hizmet suresi degiskeninin ilgili
boyutlardaki varyasyonu agiklamadaki etkisinin gucli oldugu soylenebilir.

is tatmininin genel ortalamasi ile hizmet siiresi arasinda ise anlamli bir
iliski elde edilememistir (p > 0,05).

Hizmet siresine gore istatistiksel olarak anlamh farklilik gorulen
boyutlardaki farkliigin hangi hizmet siresi gruplari arasinda oldugunu goérmek
amaciyla Scheffe testi kullanilarak ikili karsilagtirmalar yapiimis ve elde edilen

sonuclar Tablo 3.30’'da gosterilmistir.

TABLO 3.30.iS TATMINI BOYUTLARININ HiZMET SURESINE GORE ORTALAMALARI

Hizmet Siiresine Gore Ortalamalar
Boyutlar 0-5 6-10 11-15 ] 16-20 | 21-25 | 26 - ...
Ucret Disi imkanlar 395a,b|3,79ab| 538a |352ab|(4,36ab]| 3,06b
Calisma Kosullari 2,64 a 2,09 a 2,19a 2,86 a 2,74 a 342 a
isin Niteligi 3,84 a 334 a 3,75a 4,32 a 4,79 a 483 a

Not:  Ayni satirdaki farkli alt simgeler Scheffe testi sonucuna goére anlamli farklilik (p<0,05)
gOsteren ortalamalari belirtmektedir.

Olgek: 1=Hic katilmiyorum, 2=Katiimiyorum, 3=Pek katilmiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen katiliyorum

Hizmet siresi baglaminda elde edilen sonuclar incelendiginde; hizmet
suresi gruplarinin is tatmininin galisma kosullari ve igin niteligi alt boyutlar
baglaminda birbirlerinden anlamli bir sekilde farklilasmadidi gérilmektedir. Bu
nedenle, hizmet sidresinin ig tatmini ile yalnizca Ucret disi imkanlar boyutunda
anlamli  bir iligkisinin bulundugu sonucuna variimaktadir. Buna goére,
calisanlarin  Ucret disi imkanlar boyutuna iligkin tatmin duzeylerine

bakildiginda, 11-15 yil (Ort = 5,38) hizmeti olan katihmcilarin 26 yil ve Uzeri
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(Ort = 3,06) hizmet siresine sahip katilimcilara kiyasla is tatminlerinin daha
yuksek oldugu gorilmektedir. Bunun yaninda, 0-5 yil, 6-10 yil, 16-20 yil ve 21-
25 yil hizmete sahip katilimcilarin Ucret digi imkénlar boyutundaki tatmin
diizeyleri, 11-20 yil ve 26 yil ve Uzeri hizmet suresine sahip ¢alisanlarinkinden
anlamli bir sekilde farkhlagmamaktadir.

Literatlre gore, is tatmini ile ¢alisanin hizmet suresi arasindaki iligki
cok acik degildir. Bazi arastirmacilar, ¢alisanin hizmet suresi ile ig tatmini
arasinda ayni yonlu bir iligkinin var oldugunu ifade ederken, bazi aragtirmacilar
da s6z konusu iligkinin dogrusal bir 6zellik gostermedigini, hizmet siresine
gore farkli gereksinimlerin 6n plana ciktigini belirtmektedir. Bunun yaninda,
hizmet siresi ile is tatmini arasinda bir iligkinin bulunmadigini belirten
arastirmacilar da bulunmaktadir.

Tablo 3.31'de gosterilen ANOVA sonuglarina gore devamlihk baghhgi
boyutunda elde edilen cevaplar katihmcilarin hizmet siresi grubuna bagl
olarak istatistiksel olarak anlamli bir farklihk gostermektedir. Duygusal baghhk
ve normatif bagllik ile hizmet siresi arasindaki iliski ise istatistiksel olarak
anlamli  degildir. Devamllik baghligi boyutunun eta kare (n? degeri
incelendiginde ise, hizmet sdresinin devamliik baglihdi boyutuna iliskin
maddelerdeki varyasyonun 0,181 olarak gerceklestigi gorilmektedir. Bu
nedenle, hizmet suresi degigkeninin devamliik baghhdi boyutundaki

varyasyonu agiklamadaki etkisinin gigcli oldugu soéylenebilir.
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TABLO 3.31. ORGUTSEL BA GLILIGIN HiZMET SURESI BAGLAMINDA
KARSILASTIRILMASI

Ortalama

Boyutlar SD Kareler F p Ny?
Gruplar arasi 5 0,47

Duygusal Baghlik Grup ici 58 0,47 1,01 0,421 0,080
Toplam 63
Gruplar arasi 5 1,37

Devamlilik Baglhhgr Grup ici 58 0,54 2,56 0,037* 0,181
Toplam 63
Gruplar arasi 5 0,34

Normatif Baglilik Grup ici 58 0,39 0,87 0,510 0,069
Toplam 63

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum
Hizmet slresine gore istatistiksel olarak anlamli farkllik goérilen
devamlilik baghligi boyutundaki farkhligin hangi hizmet siresi gruplari
arasinda oldugunu goérmek amaciyla Scheffe testi kullanilarak ikili
karsilastirmalar yapilmis ve elde edilen sonuclar Tablo 3.31'de gosterilmistir.

TABLO 3.32.0RGUTSEL BA GLILIK BOYUTLARININ
HiZMET SURESINE GORE ORTALAMALARI

Hizmet Siiresine Gore Ortalamalar
Boyutlar 0-5 6-10 [ 11-15 | 16-20 [ 21-25 | 26 - ...

Devamlilik Baglihigi 3,86 a 3,47 a 4,07 a 3,62 a 3,97 a 3,13 a

Not: Ayni satirdaki farkll alt simgeler Scheffe testi sonucuna gére anlamli farkhlk (p< 0,05) gdsteren
ortalamalari belirtmektedir.

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum

Scheffe testi kullanilarak hizmet stresi baglaminda elde edilen

sonuclar incelendiginde; hizmet sdresi gruplarinin  devamlilik baghhgi
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boyutunda baglaminda birbirlerinden anlamli bir sekilde farkhlasmadigi
gortlmektedir. Bu nedenle, hizmet siresinin orgttsel baglilik ile anlamli bir
iliskisinin bulunmadigl sonucuna variimaktadir.

3.2.5.2.4. Unvandaki Hizmet Suresi lle ig tatmini ve Orgiitsel
Baglili §a iligkin Bulgular

Calisanlarin ig tatmini ve orgutsel baglhhgini tanimlayan alt boyutlar ile
unvandaki hizmet siresi arasindaki iliski ANOVA yardimiyla incelenmis ve
analiz sonuglari Tablo 3.33 ve Tablo 3.35'te sunulmustur.

Tablo 3.33'te gosterilen ANOVA sonuclarina gore is tatmininin ¢calisma
kosullari ve isin niteligi boyutlarinda elde edilen cevaplar katilimcilarin
unvandaki hizmet siresi grubuna bagll olarak istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir. Diger boyutlar ile unvandaki hizmet siresi arasindaki
iliski ise istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu boyutlarin eta kare (n?)
degerleri incelendiginde ise, unvandaki hizmet siresinin ¢alisma kosullari
boyutuna iliskin maddelerdeki varyasyonun 0,123 ve igin nitelidi boyutuna
iliskin maddelerdeki varyasyonun ise 0,191 olarak gerceklestigi gorilmektedir.
Bu nedenle, hizmet suresi degiskeninin ilgili boyutlardaki varyasyonu
aciklamadaki etkisinin gugli oldugu soéylenebilir.

is tatmininin genel ortalamasi ile unvandaki hizmet siiresi arasinda ise

anlamli bir iligki elde edilememistir (p > 0,05).
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TABLO 3.33. i$ TATMINININ UNVANDAK | HIZMET SURESI BAGLAMINDA
KARSILASTIRILMASI

Ortalama
Boyutlar SD Kareler F p n?
Gruplar arasi 3 2,40
Ucret Grup ici 60 0,99 2,42 0,075 0,108
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,67
Terfi Grup ici 60 0,87 0,78 0,511 0,037
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,36
Amir Grup igi 60 1,19 0,30 0,822 0,015
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,35
Ucret Disi Imkanlar ~ Grup igi 60 1,97 0,18 0,913 0,009
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,31
Odullendirme Grup ici 60 1,45 0,21 0,887 0,011
Toplam 63
Gruplar arasi 3 2,69
Calisma Kosullari Grup igi 60 0,95 2,82 0,047 0,123
Toplam 63
Gruplar arasi 3 1,50
is Arkadaglari Grup igi 60 1,06 1,42 0,247 0,066
Toplam 63
Gruplar arasi 3 5,73
isin Niteligi Grup igi 60 1,22 4,71 0,005* 0,191
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,20
Is Tatmini Grup igi 60 0,41 0,50 0,686 0,024
Toplam 63

*p<0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Pek katiimiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen katiliyorum

Unvandaki hizmet slresine gore istatistiksel olarak anlamh farkhlik

gorulen boyutlardaki farkhligin hangi hizmet siresi gruplari arasinda oldugunu
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gormek amaciyla Scheffe testi kullanilarak ikili karsilastirmalar yapiimis ve

elde edilen sonuglar Tablo 3.34’te gosterilmistir.

TABLO 3.34.iS TATMINI BOYUTLARININ UNVANDAK | HiZMET SURESINE GORE

ORTALAMALARI
Unvandaki Hizmet Siresine Gore Ortalamalar
12 yil ve
Boyutlar 0-3wyl 4-7yl 8-11yil uzeri
Calisma Kosullari 2,48 a 2,49 a 3,41 a 3,14 a
isin Niteligi 3,53 a 4,22 a,b 4,83 b 5,00b

Not:  Ayni satirdaki farkli alt simgeler Scheffe testi sonucuna goére anlamli farklilik (p<0,05)
gOsteren ortalamalari belirtmektedir.

Olgek: 1=Hic katilmiyorum, 2=Katiimiyorum, 3=Pek katilmiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen katiliyorum

Unvandaki hizmet slresi baglaminda elde edilen sonuglar

incelendiginde; unvandaki hizmet siresi gruplarinin calisma kosullari
baglaminda birbirlerinden anlamli bir sekilde farklilasmadidi gérilmektedir. Bu
nedenle, unvandaki hizmet siresinin is tatmini ile yalnizca isin niteligi
boyutunda anlamli bir iligkisinin bulundugu sonucuna variimaktadir. Buna gore,
calisanlarin isin niteligi boyutuna iligkin tatmin dizeylerine bakildiginda,
unvandaki hizmet sureleri 8-11 yil (Ort =4,83) ve 12 yil ve Uzeri (Ort = 3,06)
olan katihmcilarin unvandaki hizmet sidresi 0-3 yil (Ort=3,53) olan
katihmcilara kiyasla is tatminlerinin daha fazla oldugu gorilmektedir. Bunun
yaninda, 0-3 yildir ayni unvanda bulunanlarin, 4-7 vyildir ayni unvanda
bulunanlarla anlamli bir sekilde farklilasmadidi gérilmektedir. Bunun disinda,
unvandaki hizmet streleri 4-7 yil, 8-11 yil ve 12 yil ve Gzeri olan katilimcilarin
da isin niteligi boyutunda is anlamli  bir

tatmin  dlUzeyleri sekilde

farklilasmamaktadir.
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Tablo 3.35'in anlamlilik siUtunundaki degerlerden duygusal baglilik,
devamlilik baghlhigr ya da normatif baghlik ile unvandaki hizmet siresi
arasindaki iliskinin p < 0,05 dlzeyinde istatistiksel olarak anlamli olmadigi
anlagiimaktadir. Diger bir deyisle, unvandaki hizmet siresinin c¢alisanlarin
baghhk duzeylerini etkilemedigi sonucuna variimaktadir.

TABLO 3.35. ORGUTSEL BA GLILIGIN UNVANDAK i HIZMET SURESI BAGLAMINDA
KARSILASTIRILMASI

Ortalama

Boyutlar SD Kareler F p n?
Gruplar arasi 3 0,51

Duygusal Baglilik Grup ici 60 0,46 1,10 0,358* 0,052
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,14

Devamlilik Baglhhgr Grup ici 60 0,63 0,22 0,882* 0,011
Toplam 63
Gruplar arasi 3 0,23

Normatif Baghlik Grup ici 60 0,40 0,57 0,639* 0,028
Toplam 63

*p>0.05

Olgek: 1=Hig katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen katiliyorum

Arastirma kapsaminda, is tatmininin ve Odrgutsel bagliligin alt
boyutlarinin TCMB insan Kaynaklari Genel Miidirliigiu caligsanlarinin bazi
demografik ve is ile ilgili 6zelliklerine bagh olarak istatistiksel olarak anlamli
farkllik gosterip gostermedigi, yapilan analizlerle sinanmistir. Elde edilen
sonuclara gore gruplar arasindaki ortalama farklarinin istatistiksel olarak
anlaml farkhhk gosterdigi boyutlar icin elde edilen p degerleri Tablo 3.36 ve

Tablo 3.37'de toplu olarak gosterilmektedir.
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TABLO 3.36. i$ TATMINININ DEMOGRAFIK VE IS ILE ILGILI
OZELLIKLER BA GLAMINDA KAR SILASTIRILMASINA YONEL iK OZET TABLO

Medeni Egitim | Hizmet U%iﬂfﬁki
Cinsiyet | Durum Yas Durumu | Siresi Siiresi

Ucret 0,022* 0,030* - - - -
Terfi - - - - - -
Amir - - - - - -
Ucret D1 g1 imkanlar - - - - 0,008* -
Odullendirme - 0,012* - - - -
Calisma Ko sullari - - - 0,012* [ 0,030** | 0,047**
is Arkada slari - - - - - .
isin Niteli gi - - - 0,008* | 0,008+ | 0,005*
is Tatmini - 0,018* - - - .
*p<0.05

** Scheffe testi sonucunda anlamli bulunmamistir.

is tatminine yonelik elde edilen sonuglari 6zetlemek gerekirse, icret
boyutu ile anlamh farklilik gosteren degiskenler cinsiyet ve medeni durumdur.
Ucret digi imkanlar boyutu hizmet siresi ile, ddillendirme boyutu medeni
durum ile calisma kosullari boyutu ise egitim durumu ile anlaml iliskiye
sahiptir. Son olarak, isin niteligi boyutunun egitim durumu ve unvandaki hizmet
suresi ile anlamli bir iliskiye sahip oldugu gorulmustir. Hizmet siresi ve
unvandaki hizmet siresi ile ¢calisma kosullari ve hizmet siresi ile isin niteligi
boyutlari arasinda ANOVA sonuglarina gore anlamh farkhhk bulunmustur.
Ancak, gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigina iligkin ANOVA

sonrasinda yapilan Scheffe testi sonuglari, ilgili boyutlar ile degigkenler
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arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini gostermistir. Is tatmininin genel
ortalamasi dikkate alindiginda ise, yalnizca medeni durum baglaminda anlamli
bir iligki ortaya ¢ikmistir.

TABLO 3.37. ORGUTSEL BA GLILIGIN DEMOGRAFIK VE i$ ILE iLGILI
OZELLIKLER BA GLAMINDA KAR SILASTIRILMASINA YONEL iK OZET TABLO

: L . Unvandaki
Medeni Egitim | Hizmet %inm; !
Cinsiyet | Durum Yas Durumu | Siresi Siiresi

Duygusal Ba glilik - - - - - -

Devamlilik Ba ghligi 0,000* 0,013* - - 0,037** -
Normatif Ba glilik 0,023* - - - - -
*p<0.05

** Scheffe testi sonucunda anlamli bulunmamistir.

Orgitsel bagliiga yonelik elde edilen sonuclara gore, duygusal baghlik
alt boyutu ile anlaml farkhlik gdsteren degisken bulunmamaktadir. Devamlilik
baghhg boyutu ise, cinsiyet ve medeni durum ile anlamli iligkilere sahiptir.
Hizmet suresi ile devamlilik baglihdi boyutu arasinda ANOVA sonugclarina gore
anlamh farkhlik bulunmustur. Ancak, gruplar arasinda anlamli farklilik olup
olmadigina iliskin  ANOVA sonrasinda yapilan Scheffe testi sonuglari,
devamlilik baghhg: ile hizmet siresi arasinda anlamh bir iliskinin olmadigini
gOstermistir. Normatif baghlik boyutunda ise, sadece cinsiyet arasinda anlamli
bir iliski s6z konusudur.

3.2.6. Faktor Analizi Sonuglarina Gore Analiz D1 g1 Birakilan
Sorularin De gerlendirilmesi

“TCMB Insan Kaynaklar Genel Midurliigu Calisanlari is Tatmini ve

Orgutsel Bagllik Anketi’nin, Spector (1997) tarafindan geligtirilen is tatmini
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Olcegine ve Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen orgitsel baghlik
Olcegine uygunlugunu test etmek amaciyla faktor analizi yapiimistir. Yapilan
faktor analizi sonucunda, 6lgeklerin orijinallerinde yer alan bazi sorularin farkh
boyutlar altinda gruplandinidigi ya da herhangi bir boyut altinda
gruplandinlamadigi goéralmusttr. Bu nedenle, ilgili dlgeklerin orijinallerindeki
gruplandirmaya sadik kalinarak stz konusu maddelerin Olgekten cikartilarak
degerlendirmesinin ayri olarak yapilmasina karar verilmistir. Bu gergevede, stz
konusu sorulara iliskin betimleyici istatistikler Tablo 3.38 ve Tablo 3.39'da
gOsterilmistir.

Spector (1997) tarafindan gelistirilen is tatmini Olceginde yer alan
iletisim alt boyutu, yapilan faktér analizi sonucu elde edilememistir. Ankette
olumsuz ifadeyle olusturulan ve (R) ile belirtlen maddeler, analiz i¢in yeniden
kodlanmis ve s6z konusu boyuta iliskin “15- Birimimde insanlar arasindaki
iletisim iyidir.”, “24- Bankanin amaclari benim icin yeteri kadar acik degil.”, “32-
Bankada neler olup bittiginden genellikle haberdar olmadigim kanaatindeyim.”
ve “42- Verilen gorevlerin ne oldugu tam olarak aciklanmiyor.” sorularina
verilen yanitlarin ortalama degerleri sirasiyla 3,81, 3,86, 3,20 ve 3,86 olarak
gerceklesmistir. S6z konusu boyuta iligkin tatmin dizeyine bakildiginda,
ortalama degerlerin bir soru disinda Olgek ortalamasi (Ort = 3,50) degerinin
Uzerinde gerceklestigi gorulmektedir. Anketin orijinalinde ddullendirme boyutu
altinda yer alan “29- Calistigim birimde, caligsanlar ¢ok az 6dullendirilir.”
ifadesine katiimcilarin % 75'i olumlu yanit vererek 6dullendirmeye iliskin
memnuniyetsizligi  belirtmiglerdir. Bu soruya iliskin ortalama degerine

bakildiginda, Ort=3,30 degeri ile tatmin dizeyinin ©6lcek ortalamasinin
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(Ort = 3,50) degerinin biraz altinda oldugu goérilmektedir. Anketin orijinalinde
calisma kosullari boyutu altinda yer alan “30- is yerimde yapmam gereken igin
miktar1 ¢cok fazla.” sorusuna ise, katihmcilar % 86,5 oraninda olumsuz yanit
vererek is yerindeki is yikinun fazla olmadigina isaret etmislerdir. ilgili soruya
iliskin memnuniyet diizeyi Ort = 4,20 degeri ile dlgek ortalamasinin (Ort = 3,50)
cok Uzerinde gergeklesmigtir.

TABLO 3.38. FAKTOR ANAL izi SONUCLARINA GORE ANAL iz DISI BIRAKILAN
iS TATMINI SORULARINA ILISKIN BETIMLEYICI ISTATISTIKLER

Hic Pek Biraz Tamamen
katilmiyorum | Katiimiyorum | katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum katiliyorum
Sorular () @ @3) @) ®) ©)
Ort
f % f % f % f % f % f % SS
15. Birimimde insanlar . I - B - [ B - ER - [
arasindaki iletisim iyidir. ! ! ! ' ' ' 142
24. Bankanin amaglari 3,86
benim icin yeteri kadar agik 5 7.8 23 35,9 12 18,8 8 12,5 14 | 21,9 2 3,1
degil. (R) 1,40
29. Calistigim birimde, 2,64
calisanlar ¢ok az 6 9,4 10 15,6 14 21,9 23 35,9 11 17,2 0 0,0
odullendirilir. (R) 1,21
30. Is yerimde yapmam 4,20
gereken isin miktari gok 2 3,1 31 | 48,4 16 25,0 8 12,5 7 10,9 0 0,0
fazla. (R) 1,07
32. Bankada neler olup
bittigind Ikl 3,20
ttiginden genetiikle 1 | 16| 12 |188] 11 |172| 21 | 328 | 13 [203| & | 94
haberdar olmadigim 127
kanaatindeyim. (R) '
35. Sahip olmamiz gerektigi
halde henliz sahi A
- sanip 2 3,1 7 10,9 9 141 11 |17,2| 28 | 438 7 10,9
olmadigimiz tcret disi
R 1,31
imkéanlar var. (R)
42. Verilen gorevlerin ne 3,86
oldugu tam olarak 3 4,7 22 34,4 16 25,0 11 17,2 10 15,6 2 3,1
aciklanmiyor. (R) 1,27

Olgegin Ucret digi imkanlar boyutu altinda yer almasi gereken “35-
Sahip olmamiz gerektigi halde hentiz sahip olmadigimiz cret digi imkanlar

var.” sorusuna ise, katilimcilarin % 71,9'u olumlu yanit vererek ilgili soruya
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iliskin - memnuniyetsizliklerini belirtmiglerdir. Bu soruya iliskin memnuniyet
dizeyi Ort=2,80 degeri ile olgek ortalamasinin (Ort =3,50) cok altinda
gerceklesmigtir.

Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen orgutsel baglilik 6lgeginin
orijinalinde normatif baglihk boyutu altinda yer alan “9- Kurumuma karsi buytk
minnettarlik hissediyorum” sorusuna katilimcilarin % 39,1'i  olumlu yanit
verirken, % 37,51 ise bu ifadeye katiimadiklarini belirtmiglerdir. Kararsiz
kalanlarin orani ise % 23,4 olarak gergeklesmistir. Bu soruya iliskin ortalama
degerine bakildiginda, Ort =3,03 degeri ile dlgek ortalamasina (Ort = 3,00)
yakin bir degerde oldugu gérulmektedir.

TABLO 3.39. FAKTOR ANAL izi SONUCLARINA GORE ANAL iz DISI BIRAKILAN
ORGUTSEL BAGLILIK SORULARINA ILISKIN BETIMLEYICI ISTATISTIKLER

Hi¢ Tamamen
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Katiliyorum

Sorular (1) @ ® @ (5) Ort

f % f % f % f % f % | SS

9. Kurumuma kar g1 biyik 3,03
minnettarlik hissediyorum. 5 7.8 19 2ot 15 e s 19 2.7 6 9.4 1,14
11. Bu kurum benim 3,81
sadakatimi hak ediyor. 0 0,0 9 14,1 11 17,2 27 42,2 17 26,6 0,99

Analiz disinda birakilan ve degerlendiriimesi ayn yapilan, “11- Bu
kurum benim sadakatimi hak ediyor” sorusuna ise, katihmcilarin % 68,8’i
olumlu yanit verirken, % 14,1'i ise bu ifadeye olumsuz yanit vermistir.
Katihmcilarin % 17,2’si ise bu soru ile ilgili olumlu ya da olumsuz
degerlendirmede bulunmamiglardir. Soruya iliskin ortalama degerine

bakildiginda ise, Ort=3,81 degeri ile Olcek ortalamasi olan (Ort = 3,00)
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degerinin Gzerinde ve “katiliyorum” (Ort = 4,00) ifadesine yakin bir degerin
ortaya ciktigi gérilmektedir.

Degerlendirmesi ayri yapilan sorularla ilgili Genel Mudurluk
caliganlarinin diger normatif baghhk sorularina kiyasla olumlu duygular
icerisinde olduklari goérilmektedir. S6z konusu sorularin dlgegin orijinalinde
normatif baghhk boyutunda yer aldigi ve normatif baghhk boyutu igin analizde
hesaplanan ortalama degerin (Ort = 2,17) olumsuz bir dzellik arz ettigi dikkate
alindiginda, iki sorunun normatif boyutta yer almasi durumunda boyuta
etkisinin Ust seviyelerde olacagi gorilmektedir.

Literatirde duygusal ve normatif bagliik arasinda yiksek bir iligki
oldugunu ortaya koyan calismalar (Meyer ve arkadaslar, 1993: 538-555)
bulunmaktadir. Bu ¢alismalara gore, her iki baghhk boyutunun da birgok ortak
belirleyicisi bulunmaktadir. Buna karsilik, normatif bagliligin olumlu etkilerinin,
duygusal baglihga gore daha kisa émdirli olabilecegi ve bu nedenle de bu iki
boyutun sonuglar arasinda o6nemli farkhliklarin  bulunabilecedi de
belirtiimektedir. Bu sonuglarin 1sidinda, katilimcilarin ilgili sorulari normatif
baghhk yerine duygusal baglihk boyutu kapsaminda degerlendirdiklerini

stylemek mumkundar.
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DORDUNCU BOLUM
SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin faaliyetlerini etkin bir sekilde siirdiirebilmelerinde en énemli
unsurlardan biri, igini yapmaktan zevk alan, drgitine yiksek dizeyde baghlik
gosteren caliganlarin varh@idir. is tatmini ve o6rgitsel baghhg yiiksek olan
caligsanlar, bulunduklar érgitin amag ve degerlerini daha ¢ok benimsemekte,
Orgut icin buyuk caba sarf etmekte ve orgutte kalmak igcin daha fazla istek
duymaktadirlar. Calismanin ilk iki boluminde de belirtildigi tGzere, ¢cok sayida
arastirma, orgutlerin varh@ini sirdirmesinde ve gelismesinde calisanlarin is
tatmininin ve orgute olan baghliginin etkili oldugunu gostermektedir. is tatmini
ve orgutsel baghhig: etkileyen bir cok faktdr bulunmakla birlikte bu faktorlerden
hangisinin is tatmini ve érgutsel baglilik Gzerinde daha etkili oldugu konusunda
farkl sonuclar elde edilmigtir. Ayrica, arastirmacilar arasindaki yaklagim
farkhhklari, calisanlarin ig tatmini ve oOrglite olan baglliklarini belirlemeye
yonelik birgcok 6lcegin gelistiriimesine de neden olmustur.

TCMB insan Kaynaklari Genel Midiirligii caliganlarinin katiimiyla ve
anket yontemi kullanilarak yapilan bu uygulama c¢alismasinda, Spector (1997)
tarafindan geligtirilen “is Tatmini Olcegi” ile Allen ve Meyer (1990) tarafindan
geligtirilen ve “duygusal baglilik”, “devamliik baghhig” ve “normatif baglilik”
boyutlarinin yer aldigi “U¢ Boyutlu Orgutsel Bagliik Olcegi” kullanilarak,
caligsanlarin is tatmininin ve kuruma olan baglliginin cesitli demografik ve is ile
ilgili Ozelliklere gore incelenmesi amagclanmistir. Bu dogrultuda, Spector
tarafindan geligtirilen is tatmini Olgceginin “lcret”, “terfi”, “amir”, “lcret disi

imkanlar”, “6dullendirme”, “calisma kosullan”, “is arkadaslan”, “isin niteligi” ve
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“illetisim” alt boyutlari ile Allen ve Meyer tarafindan gelistirilien ve orgutsel
bagliligin G¢ alt boyutu olarak nitelendirilen “duygusal bagllik”, “devamlilk
bagliig” ve “normatif baghhk” boyutlari incelenmistir. Calisanlarin is tatmini ile
orgutsel baglhk boyutlan arasindaki iligkiler de analiz kapsamina dahil
edilmistir.

Orgitsel baghhg! incelemek uzere kullanilan G¢ boyuttan duygusal
baglilik, bireylerin orgutleri ile 6zdeslestiklerini, 6rgltin tyesi olmaktan mutlu
olduklarini ve orgute gugcli sekilde bagli olduklarini gosteren duygusal bir
yonelmeyi; devamlilik baghhgi, bireyin ¢alistigi érgutten ayrilmasi durumunda
ortaya clkacak maliyetlerden ve/veya alternatif is olanaklarinin azligindan
dolay! orgit dyeligini strddrmesini; normatif baglilik ise, bireylerin ahlaki bir
yukumlalik duygusu ile zorunluluk hissettikleri icin gosterdikleri bagliigi ifade
etmektedir. Bu baglilik tirlerinden duygusal baglihgin, kisinin kendisini 6rgitin
bir parcasi olarak gérmesinden kaynaklandidi icin diger baglilik ttrlerine gore
orgit acisindan daha onemli oldugu belirtiimektedir (Allen ve Meyer, 1990;
Meyer ve Allen, 1997; Meyer ve digerleri, 1993).

Kamusal hizmet sunan ve aldigi kararlarla ekonomik birimlerin
davranislarini dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen TCMB'nin, temel amaci
olan fiyat istikrari hedefini gerceklestirmesi strecinde, nitelikli, isini seven ve
kurumuna bagh calisanlara sahip olmasi blylik ©6nem tasimaktadir. Bu
kapsamda “kurumsal yoOnetisimin  geligtiriimesi” TCMB’nin  stratejik
amaglarindan  biri  olarak belirlenmigtir ve TCMB’nin bu amacin
gercgeklestirilmesi icin hedefi “Bankamizda iglevsel, guvenli ve esnek ig

ortamini saglamak. Boylelikle seffafligi ve hesap verme bilincini artirarak

213



kurumsal yonetisimde oOrnek bir kurum olmak. Calisanlarin sireclere etkin
katihmini saglayacak kurumsal kultiri olusturmak ve kurumsal aidiyet
duygusunu guclendirmek” seklinde belirlenmistir (TCMB 2009-2011 Yillari
Stratejik Plani, 2008). Bu kapsamda dugunildiginde, bu arastirma
sonucunda elde edilen bulgularin, TCMB insan kaynaklar politikalarina 1g1k
tutmasi ve ig tatmini ile Orgutsel baghhk literatirine katki yapmasi
beklenmektedir. Bu amaca yonelik olarak, Bankada, ¢alisanlarin sorunlarinin
tespiti ve/veya iyilestiriimesine yonelik olarak yapiimig calismalar (TCMB
Calisan Memnuniyeti Anketi Raporu, 2008; Ayduran, 2008; Gingor, 2003;
Oral, 2008, Ozdemir, 2005; F. Semerci, 2005; S. Semerci, 2005) da
bulunmaktadir.

TCMB Insan Kaynaklari Genel Mudirlugi calisanlarinin katilimiyla
yapilan bu ankete tim Genel Mudurlik calisanlarinin % 37,6's1 katilmistir.
Katilimci sayisinin (64 kisi) istatistiksel analizler yapmak icin yeterli oldugu
belirlenmistir. Katihmcilarin demografik ve is ile ilgili 6zellikleri tim Genel
Muduarluk cahisanlarininkiyle kiyaslandiginda, anket katilimcilarinin, TCMB
insan Kaynaklari Genel Mudiirliigiu calisanlarinin geneline gére daha genc,
Bankada ve mevcut unvanlarinda daha az hizmete sahip olduklar
gorulmektedir. Tim bu sonucglar gbz o©ninde bulunduruldugunda, anket
sonuglarinin tim Genel Mudurlik calisanlari igin genellenmesi konusunda
dikkatli olunmasi gerekmektedir.

Ankette, katilimcilarin demografik ve is ile ilgili 6zeliklerini belirlemeye

yonelik 6 soru bulunmaktadir. Katihmcilarin ig tatminleri konusundaki
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goruslerini belirlemeye yonelik 36 soru ile orgutsel baglhklar konusundaki
goruslerini belirlemeye yonelik 18 soruya yer verilmistir.

Ankette yer alan toplam 60 sorunun tamaminin cevaplandiriimasi
zorunlu kilinmigtir. Orgitsel baghhigi 6lgmeye yonelik sorular igin Likert tipi
Olgekler kullaniimigtir.

Anket verileri Uzerinde yapilan analizlerin sonuglar asagida
Ozetlenmektedir:

Calisanlarin ig tatmini dizeyleri, tcret, terfi, amir, Ucret digl imkanlar,
odullendirme, calisma kosullari, is arkadaslari ve isin niteligi alt boyutlari
itibariyle incelendiginde; c¢alisanlarin, Ucret boyutundan Ort= 3,93, terfi
boyutundan Ort =2,43, amir boyutundan Ort=4,02, Ucret disi imkanlar
boyutundan Ort = 3,95, ddullendirme boyutundan Ort = 3,09, calisma kosullar
boyutundan Ort = 2,69, is arkadaslari boyutundan Ort = 3,93 ve igin niteligi
boyutundan Ort=4,18 puan aldiklari gorilmektedir. Buna goére; Genel
Mudurluk calisanlarinin, Ucretlendirmeden alinan tatmin, amirle iligkilerden
alinan tatmin, Ucret disi imkanlardan alinan tatmin, is arkadaslari ile iligkilerden
alinan tatmin ve isin niteliginden alinan tatmin sorularina ortalamanin
(Ort = 3,50) uzerinde vyanitlar verdikleri, bu nedenle calisanlarin bu alt
boyutlara iligkin tatmin dizeylerinin gorece yuksek oldugunu soylemek
mumkunddr. En ¢ok memnuniyet duyulan boyutlar ise, sirasiyla gorevin
niteliklerinden alinan tatmini belirten isin niteligi boyutu ve ¢alisanlarin amirleri
ile iligkilerinden aldiklari tatmin hakkindaki dustncelerdir. Buna karsin, terfi
olanaklari, ¢alisma kosullari ve ddullendirmeye yonelik sorulara iligkin verilen

yanitlar, ortalamanin (Ort=3,50) altinda degerlere sahip olup Uzerinde
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dustntlmesi gereken boyutlar olarak belirlenmistir. Tum Genel Mudurlik
calisanlarinin ortalama isg tatmin dizeyine bakildiginda ise, bu degerin
(Ort = 3,55), dlgek ortalamasina (Ort = 3,50) yakin oldugu goértlmektedir.

Analizde yer alan en dikkat ¢ekici nokta, ¢alisanlarin terfi olanaklari ile
ilgili disuk tatmin duzeyleridir (Ort=2,43). S6z konusu tatmin dizeyinin
oldukga dusuk cikmasinda, kariyer basamaklarindaki kadrolarin sinirl ya da
dolu olmasinin 6nemli rol oynadigi dusuntlmektedir. Caliganlarin terfi
edebilmeleri igin Ust pozisyondaki kisilerin terfi etmesi ya da emekli olmasi gibi
bir takim nedenlerle gorevlerini birakmasi gerekmektedir. Bu ise, emeklilik
yasinin giderek artmasi, kurumun kamusal niteligi dolayisiyla sahip olunan
yiksek is glvencesi gibi nedenlerle zor gérinmektedir.

TCMB insan Kaynaklari Genel Mudirligi calisanlarinin  érgiitsel
baghhk dizeyleri, duygusal baglhk, devamlilik baglihdi ve normatif baglihk alt
boyutlari itibariyle incelendiginde; caligsanlarin, duygusal baghlik boyutundan
Ort = 3,51, devamhhk baglihgi boyutundan Ort= 3,67 ve normatif baghhk
boyutundan Ort = 2,17 puan aldiklari gérilmektedir. Buna gore; caliganlarin,
bireysel ve orgltsel hedef ve degerlerin uyumlu oldugunu, ¢alisanlarin drgutte
isteyerek calistiklarini ifade eden duygusal baglilik ile caligsanlarin kuruma
sagladigi katkiyr da dikkate alarak kurumda calismayi bir ihtiya¢c olarak
gormelerini ifade eden devamlilik bagliligi sorularina ortalamanin (Ort = 3,00)
tzerinde ve “katiliyorum” (Ort = 4,00) ifadesine daha yakin yanitlar verdikleri
anlasiimaktadir. Bu nedenle, calisanlarinin duygusal baghhk ve devamlilik
bagliigi duzeylerinin gorece daha yiksek oldugunu sdylemek mumkuindur.

Calisanin kendini kurumuna ya da yoneticilerine ahlaki bir yikimltlik duygusu
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ile borclu hissetmesine bagl olarak ortaya ¢ikan normatif bagllik dizeyinin,
“katilmiyorum” ifadesine karsilik gelen “2” degeri civarinda oldugu
gorulmektedir. Buna bagh olarak da, ¢alisanlarin normatif bagliiginin dusuk
oldugu soylenebilir. Calisanlarin normatif baghliklarinin disik c¢ikmasinda,
TCMB’nin buyuk olgekli bir yapiya sahip olmasinin ve yiz yize iligkilerin bu
nedenle de sinirli kalmasinin 6nemli bir etken oldugu disuntlmektedir. Ayrica,
kurumun olumsuz etkilenecegdi dugtncesiyle calisanin igten ayrilmamasi gibi
normatif baglligin gostergelerinden olan bir durumun, TCMB gibi
kurumsallasmis bir yapiya sahip ve kisilere bagimh olmayan bir kurulusta
gerceklesmesinin pek mimkin olmadidi dustunilmektedir.

Calisanlarin ig tatmini dizeylerini olusturan boyutlar arasindaki
iliskilerin incelenmesi sonucunda; bazi boyutlar arasindaki iligkilerin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goérulmektedir. Buna gére dcret boyutu, terfi (r = 0,414)
ve ddullendirme (r = 0,377) boyutlari ile anlaml bir iliskiye sahip olup bu iligki
ayni yonluddr. Terfi boyutunun ise, Ucret boyutu diginda, o6dullendirme
(r=0,367) ve calisma kosullari (r =0,378) boyutlari ile ayni yonli bir iliskiye
sahip oldugu goérulmektedir. Amir boyutu, 6dullendirme (r = 0,489), calisma
kosullari (r=0,348), is arkadaslar (r=0,692) ve isin niteligi (r=0,301)
boyutlari ile ayni yonli anlamli bir iligkiye sahiptir. Ucret digl imkanlar alt
boyutunun ise diger boyutlarla arasinda anlamh bir istatistiksel iliskiye
rastlanmamistir. Odullendirme boyutu baglaminda degerlendirme yapildiginda
ise, Ucret, terfi ve amir boyutlar disinda is arkadaglari boyutu (r = 0,326) ile de
ayni yonlta anlamh bir iligkinin variigr gorulmektedir. Calisma kosullari boyutu

ise, terfi ve amir boyutlari disinda is arkadaslan (r = 0,253) ve isin niteligi

217



(r = 0,441) boyutlari ile de ayni yonlt anlamli bir iligkiye sahiptir. Son olarak, is
arkadaglari boyutu ile amir, édillendirme ve calisma kosullari boyutlarina ek
olarak isin niteligi (r = 0,261) boyutu arasinda da anlamh ve pozitif bir iligskiye
rastlanmistir.

Calisanlarin  ¢rgutsel baghlik dizeylerini  olusturan duygusal,
devamlilk ve normatif baglilik boyutlarinin birbirileri arasindaki iligkinin
incelenmesi sonucunda; s6z konusu baglilik boyutlari arasindaki iligkilerin
istatistiksel olarak anlamli olmadigi gorulmastiar. Buna goére, her bir baghhk
boyutu digerlerinden bagimsiz olarak orgutsel baghhga iliskin farkl bir boyutu
Olcmekte, ayrica bir boyuttaki degisim diger boyutlari etkilememektedir.
LiteratUrde ise, s6z konusu baglilik ttrlerinin birbirlerini etkileyip etkilemedikleri
konusu tartismalidir.

Calisanlarin is tatmini duzeylerini olusturan boyutlar ile 6rgutsel
baghhg! olusturan boyutlar arasindaki iligkilerin incelenmesi sonucunda; is
tatmini dlzeylerini olusturan bazi boyutlar ile duygusal bagllik arasinda
anlamli iligskilerin s6z konusu oldugu, devamlilik baglihdi ve normatif baghlik ile
is tatmininin alt boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkilerin olmadigi
gortlmektedir. Buna gore duygusal baglilik, en yiksekten en distge olmak
Uzere sirasiyla igin niteligi (r = 0,497), calisma kogullann (r=0,329), terfi
(r=0,310) ve amir (r = 0,281) boyutlari ile anlamli bir iliskiye sahip olup bu
iliski ayni yonladdr.

Literattrde, drgutsel baghhigin % 25'ten daha fazla bir oranda 6rgut ici
iletisim tatminine bagh oldugu yonunde bulgular mevcuttur. Arastirmada ise,

kullanilan 6lcege iligkin faktor analizinde iletisim alt boyutu olusmadigindan bu
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bilgi test edilememistir. Odiillendirme alt boyutu ile ilgili olarak ise, literatiiriin
aksine orgutsel baglihk ile iligkisinin bulunmadigi sonucuna varilmigtir.
Literatirde yer alan bir takim arastirmalar, duygusal baglihgin, calisanin
niteliklerine ve arzularina uygun, is tatmininin yiksek oldugu bir alanda
calistirimasina baglh oldugunu gostermektedir. Elde edilen sonug, literattrde
elde edilen s6z konusu bulgular ile uyumlu olup, igin niteligi alt boyutu ile
duygusal baghhk arasinda yiiksek duzeyde ayni yonla bir iligkinin varligi tespit
edilmigtir. Buna kargin, devamlilik baglihgi boyutunun ¢alisanin isindeki terfi ve
ilerleme olanaklarindan memnuniyetine bagh olduguna iliskin literatirt
destekleyen bir bulguya ulagilamamistir.

Calisanlarin drgutsel baghhk duzeylerini olusturan duygusal baghhk ve
devamlilik bagliligi ile is tatmini arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu gorialmuastar. Buna gore, duygusal baghlik ile is tatmini arasinda ayni
yonlu bir iliskinin oldugu (r = 0,416), devamlilik baghligi ile is tatmini arasinda
ise ters yonlu bir iligkinin varh@i (r = -0,265) anlasiimistir. Normatif baglilik ise,
is tatmininden bagimsiz bir 6zellik arz etmektedir. Normatif baglliktaki bir
degisim, calisanlarin is tatminini etkilememektedir.

Cinsiyet ile is tatmininin alt boyutlari arasindaki analiz sonuglarina
gore, sadece Ucret boyutunun cinsiyet ile anlaml bir iligkiye sahip oldugu
gorulmastir. Elde edilen bulgulara gore, erkek calisanlarin tcret boyutuna
iliskin tatmin dizeylerinin (Ort = 4,20), kadin ¢aliganlarin tatmin dizeylerinden
(Ort = 3,61) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. is tatmininin genel ortalamasi

ile cinsiyet arasinda ise, anlamli bir iligki saptanamamistir (p > 0,05). is tatmini

219



literatiriinde de, erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi daha ¢ok islerinden tatmin
olduklari konusunda farkli gértsler bulunmaktadir.

Cinsiyet ile 6rgutsel baghlik alt boyutlari arasindaki analiz sonuglarina
gore, devamhlik bagliligi ve normatif baghligin cinsiyet ile anlaml bir iliskiye
sahip oldugu gorulmustir. Elde edilen bulgulara gore, erkek calisanlarin
devamlihk baghhgr duzeylerinin  (Ort=3,77) kadin calisanlarinkinden
(Ort=3,55) daha vyiksek oldugu tespit edilmistir. Orgutsel baglilik
literatiriinde, erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi drgutlerine daha ¢ok baghlik
gosterdikleri konusunda goérus ayriliklar bulunmaktadir. Arastirmacilar farkli
gerekce ve nedenler ileri surerek erkeklerin veya kadinlarin érgutsel bagllik
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu iddia etmektedirler. Orgitsel baghhg
olusturan boyutlardan devamlilik baghligi konusunda, toplumda kadin ve
erkege yuklenen rollerin 6nemli bir etkisinin oldugu gorilmektedir. S6z konusu
bulgu degerlendirildiginde, dzellikle Turk toplumunun erkek egemen bir yapiya
sahip olmasinin, ailenin ihtiyaglarinin karsilanmasinda erkege onemli
sorumluluklar yiklenmesinin, erkekleri érgutte kalmaya daha ¢ok zorladigi, bu
nedenle de erkek katilimcilarin devamlilik baglihgi duzeylerinin daha yuksek
ciktigr dusunulmektedir. Cinsiyete bagl olarak anlamli farkhlik gosteren diger
bir baghhk tirt de normatif baghhktir. Sonuglar, cinsiyet ayrimi gézetmeksizin
hem erkeklerde hem de kadinlarda normatif baglilik duzeyinin, ortalama
degerin (Ort = 3,00) altinda gergeklestigini gdstermektedir. Bunun yaninda,
kadin katilimcilarin (Ort = 2,10) erkek katilimcilardan (Ort = 2,23) daha diugik
normatif bagliliga sahip olduklari belirlenmistir. Analiz sonuglarina gore, farkli

cinsiyetlerdeki caligsanlarin duygusal baghhk duzeyleri arasinda belirgin bir

220



farkhhk olmadidi anlasiimistir. Buna gore, cinsiyetin calisanlarin duygusal
baghhk duzeylerini etkilemedigi ve duygusal baglligin cinsiyetten bagimsiz
oldugu sonucuna variimaktadir.

Calisanlarin  medeni durumu ile is tatminleri arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina gore, ucret ve 6dullendirme
boyutlari ile medeni durum arasinda anlamli bir iligkinin varhidi tespit edilmistir.
Cahlsanlarin crete iligkin tatmin dizeylerinin medeni durumlarina gore
farkhlastigi ve evli calisanlarin tatmin duzeyinin (Ort =4,13) bekéarlardan
(Ort=3,54) daha yiksek oldugu belirlenmistir. Diger bir deyigle, bekar
calisanlarin evli calisanlara kiyasla Bankanin sagladigi (creti yetersiz
bulmakta ya da ihtiyaclarini karsilamada daha ¢ok maddi destede ihtiyac
duymaktadirlar. Ayni sekilde, anlamli bir iligkiye sahip oldugu gorulen
odullendirme boyutunda da evli calisanlarin tatmin dizeyinin (Ort = 3,35)
bekarlara (Ort =2,57) kiyasla daha yuksek oldugu goérulmustir. Ancak hem
bekarlarin hem de evlilerin 6dullendirme boyutuna iligkin tatmin dizeylerinin
Olcek ortalamasinin (Ort = 3,50) altinda oldugu, bu nedenle de genel bir
memnuniyetsizligin varhd goérilmastir. is tatminine iliskin genel ortalama
dikkate alindiginda ise, calisanlarin tatmin dizeylerinin medeni durumlarina
gore farklilastigr ve evli caliganlarin (Ort = 3,68) bekéarlara (Ort = 3,29) kiyasla
tatmin boyutlarindan daha fazla memnun olduklari gorulmektedir. Calisanlarin
medeni durumlarinin ig tatmini Uzerindeki etkisine yonelik yapilan
calismalarda, ¢ok fazla anlamli iligki bulunamamasina karsin sinirli da olsa,
evli ¢calisanlarin bekar caligsanlara kiyasla is tatmininin daha fazla olduguna

yonelik bulgular da mevcuttur. Arastirmada elde edilen bulgular, medeni
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durum ile is tatmini arasinda iligkinin olduguna yonelik sinirh arastirmalari
destekler bir 6zellik gostermektedir.

Calisanlarin medeni durumu ile orgutsel bagliliklar arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina gore, devamlilik baghhgi ile
medeni durum arasinda anlaml bir iligkinin varligi tespit edilmistir. Buna gore,
caligsanlarin devamlilik baghligr dizeylerinin medeni durumlarina gore
farkhlastigi ve bekér caliganlarin devamhlik baghhgr dizeyinin (Ort = 4,02)
evlilerden (Ort=3,51) daha yuksek oldugu belirlenmistir. Diger bir deyigle,
bekéar calisanlarin evli ¢calisanlara kiyasla Bankada ¢alismaya daha ¢ok ihtiyag
duyduklarint  séylemek mumkindur. Literatirde, evli olan calisanlarin,
ailelerine karsi maddi sorumluluklari oldugu icin yatirimlarini kaybetme ve issiz
kalma tehlikesini gbéze almak istemeyecekleri, bu nedenle de o6rgutsel
bagliliklarinin artacagi belirtiimektedir. S6z konusu bulgunun, calisanin daha
cok devamlilik bagliigi ile ilgili oldugu goértlmektedir. Elde edilen bulgunun
literatiriin aksine sonuglanmasinin, 0Ozellikle, anketin yapildigi dénemdeki
kuresel ekonomik krizden kaynaklanabilecegi, alternatif is olanaklarinin sinirli
olmasinin ve Bankanin faaliyet alaninin daha ¢ok kendine 6zgl olmasinin
bekar calisanlarin Bankadaki gorevlerine devam etmelerinde daha c¢ok
etkisinin oldugu dustnulmektedir.

Calisanlarin yasi ile is tatminleri arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla
yapilan analiz sonuglarina gore, yas degigkeninin ¢alisanlarin ig tatminini ve alt
boyutlarini etkilemedigini ve is tatmininin calisanlarin yasindan bagimsiz
oldugunu tespit edilmigtir. Literattrde, is tatmini ile galisanin yagl arasinda ayni

yonlu bir iliskinin varhgi genel olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle, yas
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artttkca is tatminin de arttigi varsayllmaktadir. Ancak, bu iligkinin
bulunmadigina iligkin ¢alismalar da mevcuttur. Arastirmamizda da, is tatmini
ile yas arasinda anlamli duizeyde bir iligki bulunamamistir. Bu haliyle ¢alisma
sonuglari, literattiriin geneline uygun bulgulara sahip dedgildir.

Calisanlarin yasi ile orgutsel baglihklari arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla yapilan analiz sonuclarina gore; duygusal baghhk, devamlilik
bagliigi ve normatif baghhk boyutlarinda elde edilen cevaplarin is tatmini
boyutlarinda oldugu gibi katilimcilarin yas grubuna baglh olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Literatiirde, yasin orgutsel baghliga olan
etkisi net olarak belirlenememis olmakla birlikte, yas ile orgutsel bagllik
arasindaki iliskiye dair karmasik sonuclara ulasiimistir. Bu arastirmada yapilan
analiz sonucunda ise, yasin baglhk boyutlari ile herhangi bir iliskiye sahip
olmadigi sonucuna ulasiimistir.

Calisanlarin egitim durumlari ile is tatmini ve oOrgutsel baglilik alt
boyutlari arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigi, ilkogretim mezunu
katihmci bulunmamasi nedeniyle “lise ve dengi okul”, “6nlisans”, “lisans” ve
“lisans Ustl” olmak lzere doért grup altinda incelenmisgtir.

Analiz sonuclarina gore, is tatmini ile ilgili olarak egitim durumu ile
calisma kosullar ve isin niteligi alt boyutlar arasinda anlamli bir iligskinin varhgi
tespit edilmigtir. Yapilan testler sonucunda, egitim durumunun calisma
kosullari ve isin niteligi boyutlarindaki varyansi agiklamadaki etkisinin yiiksek
oldugu anlasiimistir. Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde; “lise ve dengi
okul” ve “lisans Ustl” mezun grubundaki katilimcilarin ¢alisma kosullari ve igin

niteligi boyutlarindan memnuniyet dizeylerinin anlamh bir sekilde birbirlerinden
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farklllik gosterdigi ve “lise ve dengi okul” mezunlarinin (Ort=3,46 ve
Ort=5,06) “lisans Ustl” egitime sahip calisanlardan (Ort = 2,15 ve Ort= 3,50)
daha ¢cok memnuniyet duyduklar gérilmektedir. is tatmininin genel ortalamasi
ile egitim durumu arasinda ise anlamh bir iligki elde edilememistir.

Orgutsel baglilikla ilgili analiz sonuglarina gore ise, egitim durumu ile
duygusal baglhk, devamhlik baglligr ve normatif baglilik alt boyutlari arasinda
anlamh bir iligkinin varhdi tespit edilememistir. Literatirde, egitim duzeyi
yukseldikgce, is hayatina ve ise yiklenen anlamin arttiyi ve beklentilerin
yikseldigi, bu nedenle de baglilk ile editim dizeyi arasinda ters yonlu bir
iliskinin oldugu genel olarak kabul edilmektedir. Ayrica, egitim dizeyi diusuk
olan caligsanlarin, baska bir orgutte is bulma olanaginin goérece dusuk
olmasindan dolayr mevcut o6rgutine daha igten duygularla baglanmasi
beklenmektedir. Arastirmada elde edilen bulgular degerlendirildiginde, egitim
duzeyine iligkin literattiri desteklemeyen bir sonuca ulasildigi gortlmektedir.

Calisanlarin Bankadaki hizmet sureleri ile is tatminleri arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuclarina gére hizmet siresinin ig
tatmini ile yalnizca Ucret disi imkénlar boyutunda anlamh bir iligkisinin
bulundugu tespit edilmistir. Yapilan testler sonucunda, hizmet suresi
degiskeninin bu boyuttaki varyasyonu agiklamadaki etkisinin gucli oldugu
anlasiimistir. Calisanlarin  tcret disi imkanlar boyutuna iligkin tatmin
diizeylerine bakildiginda, 11-15 yil (Ort = 5,38) hizmeti olan katilimcilarin 26 yil
ve Uzeri (Ort = 3,06) hizmet suresine sahip katihmcilara kiyasla is tatminlerinin
daha yiksek oldugu goérilmektedir. Bunun yaninda, 0-5 yil, 6-10 yil, 16-20 yil

ve 21-25 yil hizmete sahip katilimcilarin Ucret disi imkanlar boyutundaki tatmin
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dizeyleri, 11-20 yil ve 26 yil ve Uzeri hizmet suresine sahip ¢alisanlarinkinden
anlamh bir sekilde farklilasmamaktadir. Is tatmininin genel ortalamasi ile
hizmet slresi arasinda ise anlamli bir iligki elde edilememigtir. Literatire gore,
is tatmini ile calisanin hizmet siresi arasindaki iligki ¢cok acik degildir. Bazi
arastirmacilar, calisanin hizmet siresi ile is tatmini arasinda ayni yonli bir
iligkinin var oldugunu ifade ederken, bazi arastirmacilar da s6z konusu iligkinin
dogrusal bir 6zellik gbstermedigini, hizmet siresine gore farkli gereksinimlerin
on plana ciktigini belirtmektedir. Bunun yaninda, hizmet siresi ile ig tatmini
arasinda bir iligkinin bulunmadigini belirten arastirmacilar da bulunmaktadir.

Calisanlarin  Bankadaki hizmet slreleri ile 6rgutsel baghhklar
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuclarina gore,
duygusal baglilik, devamhhk baghligr ve normatif baglhk boyutlarinda elde
edilen cevaplar katilimcilarin hizmet siresi grubuna bagl olarak anlamli bir
farkllik géstermemektedir. Bu nedenle, hizmet stresinin drgitsel baglilik ile
anlamli bir iligkisinin bulunmadig§i sonucuna variimistir.

Calisanlarin unvandaki hizmet sireleri ile is tatminleri arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina gére unvandaki hizmet
suresinin ig tatmini ile yalnizca isin niteligi boyutunda anlamli bir iligkisinin
bulundugu tespit edilmistir. Yapilan testler sonucunda, unvandaki hizmet
suresi degiskeninin bu boyuttaki varyasyonu agiklamadaki etkisinin gugcli
oldugu anlasilmistir. Calisanlarin isin niteligi boyutuna iligkin tatmin
dizeylerine bakildiginda, unvandaki hizmet sireleri 8-11 yil (Ort = 4,83) ve 12
yil ve Uzeri (Ort=3,06) olan katihmcilarin unvandaki hizmet suresi 0-3 yil

(Ort=3,53) olan katiimcilara kiyasla is tatminlerinin daha fazla oldugu
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gorulmustir. Bunun yaninda, 0-3 yildir ayni unvanda bulunanlarin, 4-7 yildir
aynl unvanda bulunanlarla anlamli bir sekilde farklilagsmadigi tespit edilmistir.
Bunun disinda, unvandaki hizmet sireleri 4-7 yil, 8-11 yil ve 12 yil ve Uzeri
olan katilimcilarin da igin niteligi boyutunda ig tatmin dizeyleri anlamli bir
sekilde farklilagsmamaktadir.

Calisanlarin unvandaki hizmet sureleri ile drgutsel baglilik arasindaki
iliskiyi belilemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina gére ise, unvandaki
hizmet suresinin drgitsel baglilik ile anlamli bir iligkisinin bulunmadidi tespit

edilmigtir.

Analiz sonuglarina goére, calisanlarin orgutsel baglihk duzeylerini
olusturan duygusal baghlik ve devamlilik baglihdi ile is tatmini arasindaki
iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu, duygusal baglilik ile is tatmini
arasinda ayni yonlu bir iliskinin, devamlilik baghhg ile is tatmini arasinda ise
ters yonlu bir iliskinin oldugu anlasiimistir. Normatif baghlik ise, is tatmininden
bagimsiz bir 6zellik arz etmektedir. Bu nedenle, uygulanan anket ve literatlirde
yapilan arastirmalar 1s1ginda calisanlarin is tatmininin ve orgutsel baglihginin
gelistiriimesine yonelik 6neriler s6z konusu bulgular dikkate alinarak asagida
belirtilmistir:

TCMB insan Kaynaklari Genel Midurligu calisanlarinin is tatmini
diizeylerinin ortalamaya yakin bir dizeyde oldugu; buna karsin terfi, calisma
kosullari ve ddullendirme alt boyutlarina iligkin genel bir memnuniyetsizligin

s6z konusu oldugu bu alanlarda iyilestirmelerin yapilmasinin, diger alt boyutlar
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icin de mevcut durumun iyilegtiriimesine yodnelik calismalarin yapilmasinin
yerinde olacagi dusunulmektedir.

Orgiitsel baghlik boyutu ile ilgili olarak ise, duygusal ve devamlilik
baghhginin yiiksek diizeyde oldugu, normatif baglligin ise ortalamanin altinda
bulundugu gorilmektedir. Devamlilik bagliliginin, ihtiyaca bagh olarak ve
genelde alternatif eksikligine dayali bir baglihk sekli olmasi nedeniyle, bu tip
bagliiga sahip caligsanlarin Bankada calismaya devam etseler dahi kendi
performanslarini tam olarak sergilemediklerini literatirde yapilan calismalar
baglaminda sdylemek mimkindir. Ozellikle is giivencesinin yilksek oldugu
TCMB gibi kurumlarda, istihdam politikasinin da bu tir baglhhdi destekler bir
nitelik gostermesi beklenebilir. Bu nedenle, devamhlik baghhgr yiksek olan
calisanlarin  duygusal baghliklarinin — artinimasina  yonelik c¢alismalarin
yapiimasi 6nem tasimaktadir. Cunki duygusal bagliligin artmasi, kisinin ve
Orgutiin amag ve degerlerinin 6rtistiagunin gostergesi olup performansi artirici
etkiye sahiptir.

Bu kapsamda; calisanlarin isg tatminini ve 0rgite olan bagliligin
saglamak icin yapilmasi gerekenler ise alim surecinde baglamaktadir. Se¢me
ve degerlendirme yapilirken ilgili pozisyon icin aranan yetkinliklerin kisinin
yetkinlikleri ile ortastugunin belirlenmesi gerekmektedir. S6z konusu pozisyon
icin gerekenden fazla nitelik ve yetkinliklerdeki kisilerin bir sire sonra mutsuz
olmalarina, yaptiklar iglerden sikilmalarina yol agmasi olasidir. Bu tir bir
durumu engellemek icin de, karsilikh yuakimldliklerden kaynaklanan
beklentilerin ¢cok dikkatli olarak incelenmesi ve bagvuru sahiplerine is hakkinda

yeterli bilgilerin verilerek is goérismelerinin yapiimasi énerilmektedir.
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Calisanlarin is tatmininin ve orgite baghhdinin saglanmasinda c¢ok
onemli bir bagka konu da kurumsal iletisimdir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin ihtiyag
ve isteklerinden haberdar olabilmesi ve calisanlarin kendilerini ifade
edebilmesi, saglam bir kurum kdltirinin ve aidiyet duygusunun
olusturulabilmesi acgisindan blyik o©Onem tasimaktadir. Sorumluluklari
calisanlara yaymak ve orgut vizyonunun kurumun her kademesinde
benimsenmesini saglamak da is tatmininin ve aidiyet duygusunun artmasina
neden olabilecektir. Bu iletisimi saglamanin ve c¢aliganlarin goruslerini almanin
en guvenilir yolu “Calisan Memnuniyeti Anketi"dir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
sorunlarinin tespiti ve iyilestiriimesi amacina yonelik olarak, TCMB’de ilk kez
2008 yilinda uygulanan “Calisan Memnuniyeti Anketi” sonuglarinin insan
Kaynaklari Genel Muadurlugu calisanlar ile ilgili kisimlari dikkate alinarak
memnuniyet dizeyinin  disik oldugu alanlarda eylem planlarinin
hazirlanmasinin ve iyilestirme ¢alismalarinin yapiimasinin érgutsel baghhga da
katkida bulunacadi dusundlmektedir. Ayrica, s6z konusu anketin belirli
donemler itibariyle tekrarlanmasinin, sonuglarinin Kkarsilastirmali  olarak
incelenmesinin ve memnuniyetin zaman icinde nasil degistiginin takip
edilmesinin, uygulama sonuglarinin etkinliginin degerlendiriimesi agisindan
yararli olacagi dngorilmektedir.

Calisanlarin is tatmininin ve bagliliginin artinlmasinda 6nemli
kavramlardan bir digeri de, bazi bireylere ayricalikli islemler yapilmasina
yonelik calisanlarin ¢rgutsel adalet boyutu algilamalaridir. Orgltsel adalet,
calisanlarin, gorev dagilimi, mesaiye uyulmasi, yetki verilmesi, Ucret dizeyi,

odul dagitimi gibi yonetsel kararlari degerlendirme surecidir. Ayni 6zelliklere
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sahip ve benzer gorevleri yerine getiren farkli unvanlardaki ¢alisanlara farkli
Ucretin verilmesi, 0Ozellikle dusuk Ucret alan caligsanlarin 6rgitsel adalet
algilamasini  olumsuz yoénde etkileyecektir. insan Kaynaklari Genel
Mudurligi’'nde “Kisim Amiri”, “Sef”, “Sef Yardimcisi” ve “Memur” unvanlarinin
gorev tanimlari, “Uzman” ve “Uzman Yardimcisi” unvanlarinin gorev tanimlari
ile paralellik gostermektedir. Buna karsin, ilgili unvanlarin ise alim suregleri,
Ucretleri ve kariyer yollari gibi alanlarda farkhlagtiklari gorilmektedir. Ayni
gorevi yerine getiren ve sorumluluk anlaminda da ¢ok fazla farklilasmadiklari
gorilen bu unvanlarda, yeniden vyapilanmaya gidilmesinin ve unvan
fazlahginin  ortadan kaldirilarak, kontrol edilebilir unvan yapisinin
olusturulmasinin bir yararli olacagi distnulmektedir. Ayrica, olusturulacak yeni
unvan vyapisina iliskin is analizi calismalari sonrasinda yapilacak is
degerlemesi uygulamasi ile Ucret sistemine temel teskil etmek Uzere nesnel
verilerin elde edilmesi ve unvanlar arasindaki dengesizliklerin gideriimesi s6z
konusu olabilecektir.

Anket katihmcilarinin olumsuz goris belirttikleri konulardan biri de,
kariyer ve terfi olanaklarinin sinirli olduguna yonelik yanitlaridir. Geleneksel
olarak orgutlerdeki kariyer gelistirme, dikey hiyerarsik yapida ilerleme olarak
algilanmaktadir. Ancak, giinimuzde kariyer gelisimi, tst gorevlere ulagsmaktan
daha farkl anlamlar icermektedir. Kariyer gelisiminin gostergesi, onceleri
“makam/mevki” olarak gorulirken, ginimuizde “bilgi ve yetkinlikler” 6n plana
cikmigtir. Bu gercevede, TCMB'nin Ucret yonetiminin de bilgi ve yetkinliklerden
ziyade dikey hiyerarside ilerlemeyi ddullendiren bir yapida oldugu sdéylenebilir.

Cunku, calisanlarin Ucretlerinin artmasinin en 6nemli kosullarindan biri, Gst
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unvanlara terfi etmektir. S6z konusu Ucretlendirme yapisindan dolayi, terfi
edemeyen nitelikli calisanlarin motivasyon kaybi yasamalarinin ve yoneticilik
yetenedi sinirh olan calisanlarin Ust goreviere atanabilmek igin 1srarci
davranmalarinin  6énemli bir sorun olusturacagr dusundlmektedir. Bu
kapsamda, Genel Mudurlukte yoOnetici pozisyonlarinin sayisinin  azhigt,
hiyerarsik yapilanma icerisinde yukariya dogru cikildikga kariyer yollarinin
sinirlandidr ve hatta kapandidi dikkate alindiginda, Ucret yonetiminin yatay
kariyer anlayisina paralel bir sekilde degistiriimesinin yerinde olacagi
dusunulmektedir.

Bulundugu Mudurlukte calismaktan ya da yaptigr isin niteliginden
hosnut olmayan calisanlar icin hem is tatmininin hem de oOrgutsel baghhgdin
artirlmasina yonelik gecici bir 6neri olarak is rotasyonunun da gundeme
gelmesi s6z konusu olabilir. Calisanlara tecrubelerini farkhlastirma ve
becerilerini gelistirme imkani vermek icin érgutsel ve kisisel ihtiyaglara gore,
calisanlarin farkli gorevlerde calismasi saglanabilir. Boylece, siradan islerin
calisanlar Uzerinde yarattigi sikinti ve psikolojik yorgunluk énlenerek, verimlilik
diglistiniin 6niine gegmek soz konusu olabilecektir. Is rotasyonu, orgitte
calisanlarin potansiyellerini yikselterek hem bireysel tatmin saglayabilir hem
de orgutsel baghligin artmasina katkida bulunabilir.

Calisanlarin is tatmininin ve orgutsel baghhgdinin artirlmasi amacina
yonelik olarak yukarida ifade edilen 6neriler diginda;

e Calisanlarin sureclere aktif katilimini saglamak igin fikir ve

onerilerinin alinmasinin,
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e Calisanlara deger verildigine iliskin, tesekkur belgeleri, kisiye 6zel
ve kurum  amblemli  kartvizit  bastirimasi  gibi  uygulamalarin
yayginlastiriimasinin,

e Egitim programlarinin, bireysel ve oOrgutsel ihtiyaglarla ortugecek
sekilde dizenlenmesinin,

e Performans degerlendirmelerin zamaninda ve nesnel olarak
yapilarak geribildirimin verilmesinin,

e Calisanlarin gorevlerine ve niteliklerine uygun islerin verilmesinin,

e Gorevlerin yerine getiriimesinde, calisana gerektiginde inisiyatif
verilmesinin ve galisanlarin gereksiz gozetiminden kaginiimasinin,

« lIsin gereklerine uygun ve calisanlarin ihtiyaclarini karsilayacak
ergonomik bir ¢alisma ortaminin olusturulmasinin,

e Kurum iginde duzenlenen kilttrel ve sosyal etkinliklerin sayisinin
artirilmasinin ve Genel Madirliik calisanlarinin bu etkinliklere katiliminin tesvik
edilmesinin,

« Insan kaynaklari ilke ve politikalarinin calisanlarla paylagimi
artirilarak seffafligin saglanmasinin,
caligsanlarin is tatminini ve orgutsel baglihdini olumlu yodnde etkilemesi
beklenmektedir.

Sonug olarak, ¢alisanlarin is tatminini ve orgutsel baghligini artirmada,
basta Banka Ust yonetimi olmak Uzere, birim yodneticilerine dnemli gorevler
diismektedir. insan kaynaklari strateji, politika ve uygulamalarinin kalitesinin

yukseltilmesi, ¢alisanlarin sorunlarinin tespit edilmesi ve iyilestiriimesi amacina
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yonelik olusturulacak politikalarin Ust yonetimince de desteklenmesi, is

tatmininin ve kuruma olan baglihdin artirimasinda en belirleyici unsurlardir.
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OZET

isinden tatmin olan ve orgutiine yiiksek dizeyde baghlik gosteren
calisanlarin varligi, érgutlerin faaliyetlerini etkin bir sekilde sirdirebilmelerinde
en onemli unsurlardandir. is tatmini ve orgitsel baghlg yiksek olan
calisanlar, bulunduklart 6rgitun amag ve degerlerini benimsemekte, 6rgdt igin
buyik caba sarf etmekte ve orgutte kalmak icin daha fazla istek
duymaktadirlar. Cok sayida arastirma, orgutlerin varhdini surdirmesinde ve
gelismesinde calisanlarin ig tatmininin ve 0orglite olan bagliliginin etkili
oldugunu gostermektedir. is tatminini ve orgiitsel baglhg etkileyen birgok
faktoriin oldugu ve hangi faktorlerin is tatminine ve drgutsel baglihga daha ¢ok
etkisinin oldugu konusunda ise farkli sonuglar elde edilmigtir.

Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi’'nin, temel amaci olan fiyat
istikrari hedefini gergeklestirmesi sirecinde, nitelikli, isinden tatmin olan ve
kurumuna baglh calisanlara sahip olmasi buyidk ©6nem tasimaktadir. Bu
kapsamda, “kurumsal yonetisimin gelistirilmesi” Turkiye Cumhuriyet Merkez
Bankasr'nin stratejik amaclarindan biri olarak belirlenmistir ve Turkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasi'nin bu amacin gerceklestiriimesi icin hedefi
“Bankamizda iglevsel, glvenli ve esnek is ortamini saglamak. Bdylelikle
seffafligi ve hesap verme bilincini artirarak kurumsal yonetisimde 6rnek bir
kurum olmak. Calisanlarin streclere etkin katilimini saglayacak kurumsal
kaltird olugturmak ve kurumsal aidiyet duygusunu guiclendirmek” gseklinde
belirlenmistir.

Bu calismada, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi insan Kaynaklari

Genel Mudirligu calisanlarinin is tatminleri ve kuruma olan bagliliklarinin
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demografik ve is ile ilgili bilgilere gére analiz edilmesi amaclanmistir. Bu
dogrultuda, Spector tarafindan geligtirilen is tatmini 6lceginin “lcret”, “terfi’,
“amir’, “Ocret disi imkanlar’, “o6dillendirme”, “calisma kosullan”, “is
arkadaglar”, “isin niteligi” ve “iletisim” alt boyutlari ile Allen ve Meyer tarafindan
geligtirilen ve orgutsel baghhidin t¢ alt boyutu olarak nitelendirilen “duygusal
baglilik”, “devamlihk baghhd”” ve “normatif baglihk” boyutlari incelenmistir.
Calisanlarin ig tatmini ile drgitsel baghlik boyutlari arasindaki iligkiler de analiz
kapsamina dahil edilmistir.

Bu kapsamda degerlendirildiginde, arastirma sonucunda elde edilen
bulgularin, 6zellikle Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi insan kaynaklar
politikalarinda dikkat edilmesi gereken noktalara 1sik tutmasi beklenmektedir.

insan Kaynaklari Genel Mudurliigi'nde goérev yapan toplam 64
calisanin katihmiyla gerceklestirilen ankette katihm orani % 37,6 olarak
gerceklesmistir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde Sosyal Bilimler
icin istatistik Paketi kullanilmistir. Bu cercevede, degiskenler arasindaki
iliskilerin belirlenmesinde korelasyon analizi, t-testi, varyans analizi ve Scheffe
testi istatistiksel yontemleri kullaniimistir. Ayrica, bazi anket sorularinin
yorumlanmasinda betimleyici istatistiklerden yararlaniimistir.

is tatminine yonelik sorularin analizi sonucunda, katihmcilarin is
tatminlerinin ortalama dizeyde oldugu belirlenmistir. Ucret alt boyutu ile
cinsiyet ve medeni durum arasinda anlamli iligkiler tespit edilmigtir. Ucret digl
imkanlar boyutu, hizmet siresi baglaminda; odillendirme boyutu, medeni
durum baglaminda; calisma kosullari boyutu, egitim durumu baglaminda

anlaml bulunmustur. isin niteligi boyutu ile egitim durumu ve unvandaki hizmet
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suresi arasinda anlamli iligkiler s6z konusudur. is tatmininin genel ortalamasi
baglaminda analiz yapildiginda ise, sadece medeni durum ile anlamli bir iligki
ortaya ¢ikarilmistir. S6z0 edilen is tatmini alt boyutlarinin bir cogu arasinda ise
anlamli iligkiler bulunmaktadir.

Orgutsel baghliga yonelik sorularin  analizi  sonucunda ise,
katihmcilarin duygusal ve devamlilik baglilik dizeylerinin ortalama dizeyde,
normatif baglilik diizeyinin ise duguk oldugu belirlenmistir. Duygusal baghhk alt
boyutu ile hi¢ bir demografik ve is ile ilgili 6zellikler arasinda anlamli bir iligki
tespit edilememistir. Devamlilik baghhgr boyutu ise, cinsiyet ve medeni durum
baglaminda anlaml bulunmustur. Normatif baglilik boyutu ile sadece cinsiyet
arasinda anlamh bir iligki s6z konusudur. S6ziu edilen Ug¢ baglihk boyutu
arasinda ise herhangi bir anlamli iliski bulunmamaktadir.

Duygusal baglilik ile is tatmini arasinda ayni yonla, devamlilik bagliligi
ile is tatmini arasinda ters yonlu bir iliskiye rastlanmigstir. Normatif baglilk ile is
tatmini arasinda ise anlamli bir iliskiye ulasilamamistir.

Arastirma bulgulari dogrultusunda, calisanlarin is tatmini ve orgutsel
baglilik diizeylerinin artiriimasina yonelik bazi éneriler gelistirilmistir. ise alim
surecinde pozisyon icin aranan yetkinliklerle kisinin yetkinliklerinin ortigsmesi
icin gercekei bir is gérismesinin 6nemine vurgu yapilmigtir. Ayrica, kurumsal
iletisimin artinlmasinin, bu dogrultuda da “Calisan Memnuniyeti Anketi”
sonuglarina gore eylem planlarinin hazirlanarak uygulamaya konulmasinin ve
surecin takip edilmesinin gerekliligi belirtiimistir. Ayni gbrevi yerine getiren bazi
farkl unvanlarda yeniden yapilanmaya gidilmesi ile Ucret ve terfi sisteminin

g06zden gecirilmesi 6nerilmistir. Son olarak, rotasyona yonelik ilgili yonetmeligin
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sartlara gore gincellenebilecegi belirtilerek yoneticilere ¢alisanlarin is tatminini
ve bagliigini artirmak icin gerceklestirebilecekleri bazi tavsiyelerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Tatmin, is Tatmini, Baglilk, Orgiitsel Baglilik, Duygusal
Baglilik, Devamlilik Baglihgi, Normatif Baglilik, U¢ Boyutlu Orgutsel Baglilik

Modeli, insan Kaynaklart.
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ABSTRACT

Having employees satisfied from the job and committed to the
organization is one of the most important factors to the effectiveness of an
organization. Employees with high level of job satisfaction and organizational
commitment embrace the objectives and values of their organization, put high
level of effort for the organization, and desire more to stay with their
organization. Several research data show that job satisfaction and
organizational commitment of its employees has influence on an organization
to survive and to develop. However, various results have obtained about the
several factors that affect job satisfaction and organizational commitment as
well as which of those factors have more effect on job satisfaction and
organizational commitment.

For the Central Bank of the Republic of Turkey, it is extremely
important to have well-qualified and committed employees in order to achieve
its ultimate goal of sustaining the price stability. In this sense, “to develop
corporate governance” is determined as one of the strategic objectives of the
Central Bank of the Republic of Turkey, and in order to achieve this objective,
the goal of the Central Bank of the Republic of Turkey is prescribed as follows:
“To maintain a functional, safe, and flexible job environment in our Bank. To
serve as a model of corporate governance by increasing transparency and
accountability. To create the organizational culture that will allow the
employees to contribute to the processes effectively, and to improve the

feeling of corporate ownership.”
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This study aims to analyze the job satisfaction and commitment of the
HR Department employees of the Central Bank of the Republic of Turkey to
the organization in terms of demographic and business-related information.
The sub-components of job satisfaction scale; “wage”, “promotion”,

“supervisor”’, “benefits”, “rewarding”, “work conditions”, “colleagues”, “job
nature”, and “communication”, developed by Spector, as well as the scale of
three-component model of organizational commitment which consists of
“affective  commitment”, “continuance commitment”, and “normative
commitment”, developed by Allen and Meyer, has been examined in this
research. Interrelations between components of job satisfaction and that of
organizational commitment are also included into the scope of the analysis.

In this sense, it is expected that the findings of this research will
specifically enlighten the critical points to be paid attention on pursuing the
human resource policies at the Central Bank of the Republic of Turkey.

The participation rate of the survey done among the 64 employees
working at the Human Resource Department is 37.6%. Statistical Package for
Social Sciences, a software package, has been used to analyze the data
collected in this research. In determining the relationships between variables,
the statistical methods of correlation analysis, t-test, variance analysis, and
Scheffe test have been used. Moreover, descriptive statistics have been used
in interpretation of some questions.

Analysis of job satisfaction related questions shows medium level job

satisfaction for the participants. Some meaningful relationships have been

discovered between wage and gender and marital status. Also there are
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significant relationships between; benefits and seniority; rewarding and marital
status; work conditions and education; job nature and education; job nature
and seniority on the job title. When the general average of job satisfaction is
analyzed, the single meaningful relationship is found to be with marital status.
On the other hand, there are significant relationships among the different sub-
components of job satisfaction.

As a result of the analysis of the survey data regarding the
organizational commitment-related questions, affective and continuance
commitment levels of the participants have been found to be medium, whereas
normative commitment levels are low. No significant relationship has been
determined between affective commitment and any demographic or business-
related feature. On the other hand, continuance commitment is found to be
meaningful for gender and marital status. Normative commitment has a
meaningful relationship only with gender. However, there is no significant
relationship among the three components of commitment.

A positive relationship is discovered between affective commitment
and job satisfaction, whereas a negative one is found between continuance
commitment and job satisfaction. On the other hand, no meaningful
relationship is determined between normative commitment and job
satisfaction.

In the light of research findings, some suggestions have been
developed in order to increase the job satisfaction and organizational
commitment levels of the Central Bank of the Republic of Turkey employees.

The importance of the match between competencies of the job and the person
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has been highlighted in the recruiting process. Also, the necessity of
increasing corporate communication has been stressed. In this sense, it is
crucial to prepare action plans according to the results of the “Employee
Satisfaction Survey”, to implement those plans and to monitor the processes. It
is suggested to restructure the different job titles that perform the same tasks.
In addition, it is proposed to review the compensation and promotion systems.
Finally, it is indicated that the amendment about the rotation system could be
updated according to the circumstances, and some suggestions have been
proposed to the department managers in order to increase the satisfaction and
commitment of employees.

Key Words: Satisfaction, Job Satisfaction, Commitment, Organizational
Commitment, Affective Commitment, Continuance Commitment, Normative
Commitment, Three-Component Model of Organizational Commitment,

Human Resources.
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EK1

TURKIYE CUMHURiYE:I' MERKEZ BANKASI
ORGUTSEL BAGLILIK ANKET |

Degerli Katilimcl,

“Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik: Bir insan Kaynaklari Bolimiinde Uygulama” konulu
yilksek lisans tezinde kullanilacak olan bu anket ile, TCMB insan Kaynaklari Genel Midiirlugii
calisanlarinin is tatmini ve orgitsel baglilik seviyelerinin, demografik ve is ile ilgili bilgilerle
iliskisinin analiz edilmesi amagclanmaktadir.

Ankete katilim génullilik esasina dayanmaktadir. Anket sonuclari Gzerinde, bireysel
diizeyde herhangi bir degerlendirme kesinlikle yapilmayacak ve Kkisilere ait bilgiler gizli

tutulacaktir.

Yaklasik olarak 10 dakikada tamamlanabilen bu anket, ti¢ bélimde gruplanmig toplam
60 sorudan olusmaktadir. Birinci bolimde, anketi dolduranlar hakkinda kisisel bilgi sorulari,
ikinci bélimde is tatminini ve G¢lincl bélimde ise orgutsel baglligr dlgmeye yonelik sorular yer

almaktadir.
Ankette;

- “Aidiyet” kisinin kendini bir gruba ait hissetmesini,

-‘Duygusal baghhk” bireyin o¢rgutte kalma ve orgutin hedef ve degerlerini
benimsemesini,

ifade etmektedir.
Anketin arastirmaya katki saglayabilmesi icin, sizden istenen bilgilerin eksiksiz, tarafsiz
ve dogru olarak yanitlanmasi 6nem tasimaktadir. Sorulari, durumunuzu/disincelerinizi en iyi

yansitacak sekilde yanitlayiniz.

Ankette yer alan tim sorularin yanitlanmasi zorunlu oldugundan bir sayfada bulunan
tim sorular cevaplanmadan sonraki sayfaya gecilememektedir. Sayfada yer alan sorulari
cevaplandirdiktan sonra, dilerseniz [<< 6nceki] tusunu kullanarak daha 6nceki sayfalara geri
ddnebilirsiniz. Ankette yer alan tim sorularin tek seferde cevaplandirilmasi gerekmektedir.

Ayirdidiniz zaman ve gosterdiginiz ilgi icin tesekkir ederim.

Tamer Glindo gan
insan Kaynaklari Genel Mudirlii  §u
Uzman
Tel : 3882
E-posta : Tamer.Gundogan@tcmb.gov.tr
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~1.BOLUM
KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz:
() Kadin () Erkek
2. Medeni Durumunuz:
() Bekar () Evii
3. Yasiniz:
()18-30 ()36-40 ()46 -50 ( ) 56 ve Ustu
()31-35 ()41-45 ()51-55
4. Ogrenim Durumunuz:
() lIkégretim () Lise ve dengi okul () On lisans
() Lisans () Lisans sti
5. TCMB’deki toplam hizmet siireniz:
() 1yildanaz ()6-10vyil () 21 yil ve Uizeri
()1-5wl ()11-20wyl
6. Bulundu gunuz unvandaki hizmet sireniz:
()4 yldan az ()8-11yil
(Yda-7wl () 12 yil ve Gzeri
I. BOLUM

IS TATMININE YONELIK GORUSLER

ikinci baliimde is tatminini 6lcmeye yénelik sorular bulunmaktadir. Liitfen diisiincelerinizi en

iyi yansitan secenegi isaretleyiniz.

10.

11.

Yaptigim isin karsiliginda hak ettigim tcreti aldigima inantyorum.

o Hig oKatilmiyorum o Pek 0 Biraz o Katiliyorum
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum

isimde yilkselmek icin ¢cok az sansim var.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum

Amirim isinde gayet yeterlidir.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum

Bankanin Ucret disinda sagladigi diger imkanlardan memnun degilim.

o Hig oKatilmiyorum o Pek 0 Biraz o Katiliyorum
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum

iyi bir is yaptigimda, gereken takdiri gériyorum.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum

o Tamamen
katillyorum

o Tamamen
katillyorum

o0 Tamamen
katiliyorum

o Tamamen
katiliyorum

o Tamamen
katillyorum
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

isimdeki kural ve yéntemlerin bir cogu isimi iyi yapmami zorlastiriyor.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katillyorum

Birlikte ¢calistigim insanlari seviyorum.

o Hig oKatilmiyorum o Pek 0 Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katillyorum

Bazen isimi anlamsiz buluyorum.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katillyorum o0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katillyorum

Birimimde insanlar arasindaki iletisim iyidir.

o Hig oKatilmiyorum o Pek 0 Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Maas artiglar ¢ok yetersiz ve ¢ok seyrek yapihyor.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Birimimde isini iyi yapanlarin yikselme sansi yiksektir.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katillyorum

Amirim bana karg! adil degil.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Bankada licret disinda elde ettigimiz diger imkanlar, diger bircok kurumun sagladiklari

kadar iyidir.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o0 Tamamen
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Yaptigim isin takdir edildigi kanaatinde degilim.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katillyorum

lyi is yapma cabalarim, biirokratik islemler nedeniyle hemen hemen hic engellenmez.

o Hig oKatilmiyorum o Pek 0 Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Beraber calistigim insanlarin islerindeki yetersizlikleri yizinden, ben daha fazla ¢calismak

zorunda kaliyorum.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katillyorum

iste yaptigim seyleri seviyorum.

o Hig oKatilmyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o0 Tamamen
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Bankanin amaglari benim icin yeteri kadar acgik dedgil.

o Hig oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Bana d&denen parayr dustindigumde, Banka tarafindan takdir edilmedigimi

hissediyorum.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum

insanlar Banka'da, bagka yerlerde oldugu kadar hizli yiikselirler.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Amirim, memurlarinin duygularina ¢ok az ilgi gosterir..

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum
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28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

Bize Ucret disinda saglanan diger imkanlar, hakettigimiz diizeydedir.

o Hi¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum

Calistigim birimde, ¢alisanlar ¢ok az ddullendirilir.

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek 0 Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum

is yerimde yapmam gereken isin miktari ¢ok fazla.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum

Beraber calistigim insanlardan hoslaniyorum.

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Bankada neler olup bittiginden genellikle haberdar olmadigim kanaatindeyim.

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Gorevimi yapmaktan gurur duyuyorum.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum

Maas artisi olanaklarimdan memnunum.

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katilyorum

Sahip olmamiz gerektigi halde heniiz sahip olmadigimiz tcret disi imkanlar var.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Amirimi seviyorum.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

isimdeki kirtasiyecilik ok fazla.

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Gosterdigim cabalarin layik oldugu gibi édullendirildigini sanmiyorum.

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum

Terfi olanaklarindan memnunum.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum

Birimimizde cok fazla surtigsme ve kavga var.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

isim zevklidir.

o Hi¢ oKatiimiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum 0 Tamamen
katiimiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum

Verilen gorevlerin ne oldugu tam olarak a¢iklanmiyor.

o Hig¢ oKatilmiyorum o Pek o Biraz o Katiliyorum o Tamamen
katiimiyorum katiimiyorum katiliyorum katiliyorum
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1. BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIGA YONELIK GORUSLER

ikinci boliimde 6rgiitsel baghhgi élgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Litfen

disuncelerinizi en iyi yansitan secenegi isaretleyiniz.

43.

44,

45,

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

Bankada, kendimi “aileden biri” gibi hissetmiyorum.
o Hig o Katiimiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum
Kurumuma karsi blyik minnettarlik hissediyorum.
0 Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum
Bankanin sorunlarini, kendi sorunlarim gibi gérariim.

0 Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

o Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum

Bankanin, kisisel agidan benim icin biyuk bir dnemi vardir.
o Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Su an Bankada calismaya devam etmemin sebebi, istekten ziyade zorunluluktan
kaynaklanmaktadir.

o Hic o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Bankadan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

0 Hig o Katiimiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Kendimi, bankaya kars! "duygusal olarak bagh" hissetmiyorum.

o Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum

Bankadan su anda ayrilmazdim clnkiu buradaki insanlara karsi bir yukimltlik
hissediyorum.

0 Hig o Katiimiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, baska bir yerde calismayi

distnebilirdim.

o Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Bankadan ayrilmanin yol acacagi olumsuz sonuclardan biri de alternatif is olanaklarinin
az olmasidir.

0 Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Bankada calismaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.

0 Hig o Katiimiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum
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55.

56.

57.

58.

59.

60.

Benim icin avantajli sonuglar olsa bile, isten ayrilmamin Bankaya karsi uygun bir
davranis olacagini distinmuiyorum.

0 Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum

Bankadan su anda ayrilirsam kendimi suclu hissederim.

0 Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum

Bankadan su anda ayrilmaya karar vermem halinde, hayatimdaki pek ¢ok sey bundan
olumsuz etkilenecektir.

0 Hig o Katiimiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum

Meslek hayatimin kalan kismini Bankada gecirmekten biyik mutluluk duyarim.

o Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katilyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Bankadan ayrilmak konusunda ¢ok az se¢enegimin oldugunu dusintyorum.

o Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katiimiyorum katiliyorum

Bankaya karsi guclu bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum.

o Hicg o Katilmiyorum o Kararsizim o Katihyorum oTamamen
katilmiyorum katiliyorum

Anket sona ermistir, katilldiginiz icin tesekkir ederim.
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