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OZET

ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMIiNi UZERINDEKI
ETKILERI: TOKAT iLi OZEL VE KAMU BANKALARINDA BiR
UYGULAMA

Is tatmini, calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin, beklentileri
dogrultusunda karsilanma diizeyini ifade etmekte olup, bu kavramin kisilerin
orgiitlerine giiven duymalar1 ve Orgiitlerine bagli olmalarindan etkilenip etkilenmedigi

arastirilmistir. Calismada bu konuya agiklik getirilmeye ¢alisilmistir.

Calismamizda orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve is tatmini incelenmis olup
orgiitsel giiven ve Orgiitsel bagliligin is tatminine olan etkilerinin arastirilmasi
amaglanmistir. Calisma, literatiir arastirmast ve uygulama olarak iki kisimdan
olusmaktadir. Calismanin kuramsal yapisini olusturmak amaciyla literatiir incelemesi
yapilmistir. Oncelikle orgiitsel giiven, orgiitsel baglhlik ve son olarak ise is tatmini
kavramlar1 agiklanmistir. Uygulama bdliimiinde ise Tokat ili ve ¢evre ilgelerde bulunan
0zel ve kamu bankasi galisanlarina orgiitsel giliven, orgiitsel baglilik ve ig tatmini
Olceklerini iceren anket formu dagitilmis olup, geri donen anket formlar: istatistiksel
analiz yontemleriyle degerlendirilmistir. Sonug olarak orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik

ve 1§ tatmini arasinda pozitif bir iligski oldugu 6ngoriildiigii gibi dogrulanmistir.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL TRUST AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT,
THE EFFECTS ON JOB SATISFACTION: AN APPLICATION iN TOKAT iN
PRiVATE AND PUBLIC BANKS

Job satisfaction expresses the level in line with expectations met of physical,
spiritual and social needs of employees, intercalarily it is one of the most important
conditions for people having confidence in their organizations, and organizational
commitment. The study attempted to clarify these concepts.

In our study, organizational trust, organizational commitment and job
satisfaction were examined and organizational trust and organizational commitment was
to investigate the effects of job satisfaction. The study consists of two parts as literature
research and application. Literature review was conducted in order to create a
theoretical structure of the study. First, organizational trust, job satisfaction,
organizational commitment, and finally the concepts are explained.In the application
part; organizational trust, organizational commitment and job satisfaction questionnaire
containing scales were distributed to employees in the private and public banks which
are in the surrounding districts of Tokat, and were analyzed by statistical analysis of
survey forms returned. As a result, organizational trust, a positive relationship between

organizational commitment and job satisfaction has been confirmed as foreseen that.
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1. GIRIS

Rekabetin yogun bir sekilde hissedildigi giiniimiizde orgiitsel ¢aligmalar, biiyiik
bir 6nem arz etmektedir. Bundan dolay1 orgiit ¢alismalari, giderek daha fazla ihtiyag
duyulan bir ¢alisma metodu halini almistir. Is diinyasinda yiiksek verim, yiiksek
performans, verimsizlik gibi unsurlar isletmelere rekabet {stiinligi saglamis ve bu
unsurlar ancak insan kaynagi ile gerceklesmistir. Caligsanlarin tatmini ve Orgiitte
kalmalarimi saglamak orglitsel basar1 ve etkinlik i¢in son derece dnemli olmaktadir.
Sahip olunan insan kaynaginin kaybi ise isletmenin etkinligi ve verimliligini olumsuz
yonde etkileyerek, rakiplerine karst Orgiitii giicsiiz hale getirmektedir. Bu durumda,
Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine giiven duymalar1 ve baglanmalari, orgiit adina c¢aba
harcamay1 isteme ve Orgiitte kalmaktan memnun olma etmenlerini igeren isten tatmin
olma olgularimin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Ve bunlara bagli olarak ¢alismamizda,

orgiite baglilik ve giiveni bu kavramlarin is tatminine etkileri incelenmistir.

Orgiitsel giiven, orgiitin calisanlarinin  yararina c¢abalayacaklarma ya da
zararlarina olmayacak sekilde davranacaklarina giiven duyulmasidir. Caligsanlarin bu
giiven duygusu oOrgiitlerine, lstlerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina olan giivenlerini
olumlu bir sekilde etkilerken, ¢alisanlarin is ortamlarindaki verimlerini artirmaktadir.
Orgiitsel giivenin orgiitsel baglilig1 ve is tatminini etkiledigi diisiiniilerek 6rgiitsel giiven
diizeyleri yiiksek olan calisanlarin zor donemlerde bile baglilik gosterecekleri ve
orgiitiin hedeflerine ulasmak icin caba sarf edecekleri diisiiniilmektedir. Orgiitsel
baglilik kavramu ise; 1 gorenin Orgiite olan sadakati ve orgiitiin basarili olabilmesi i¢in
gosterdigi cabadir. Bu kavram da; yas, kidem gibi bireysel degiskenler ve verimlilik,
cinsiyet, kariyer, egitim, is tatmini, takim ¢alismasi, yoneticinin liderlik vasiflart gibi
orgiitsel degiskenler dnemli rol oynamaktadir. Bununla birlikte ise Orgiitsel yap1 ve
olumlu orgiit iklimi, is glivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk is
gorenin Orgilite olan baghligini artirmaktadir. Calisanlarin basarili, mutlu ve verimli
olabilmelerinin en 6énemli kosullarindan biri olan i tatminini yine c¢alisanlarin fiziksel,
ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin, beklentileri dogrultusunda karsilanmasiyla

gerceklestirilebilecegi diisiiniilmektedir.



2. ORGUTSEL GUVEN

2.1. Giiven Kavram

2.1.1. Giiven Tanimlar: ve Kavram

Gegmis donemlerden giliniimiize kadar, insanlarin yasamlar1 boyunca en fazla
ihtiya¢ duyduklar1 seyin bir arada yasamay1 basarma gayreti oldugu kolayca goriilebilir.
Gliniimiizde toplumlarin en 6nemli sorunu bir arada yasayabilmek ve ortak paylagim
degerleri olusturabilmektir. Gergekte sorunun kaynagina inildiginde bunun toplumsal,
ekonomik, kiiltiirel ve ahlaksal deger yapilarindan kaynaklandigi kolayca goriilebilir
(Terekli, 2010: 3).

Giiven kelimesi 13. yiizyila dayanir ve etimolojik koklerini sadakat ve baglilik
ifade eden daha eski deyimlerden alir. Fakat giiven duygusu, ilk insan topluluklarinin
kurulusu kadar eskidir (Cimen, 2007: 84). Konficyus (M.O. 551-479) biitiin dikkate
alinmaya deger sosyal iliskilerin temeli i¢in giiveni bir 6n kosul olarak ortaya
stirmektedir. Giiven en genel anlamda diiriistliik ve dogruluga dayali bir kavram olarak

algilanir (Demircan ve Ceylan, 2003: 139).

Literatlirde birgok giiven tanimi yer almaktadir. Tirk Dil Kurumu giiveni;
korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu olarak
tanimlamaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003: 139). Shaw’in tanimina gore giiven; bagl
oldugumuz bireylerin onlardan bekledigimiz sekilde davranacaklarina ve olumlu
anlamda beklentilerimizi karsilayacaklarina duydugumuz inang, Levin (2008)’e gore;
herhangi bir birey, olay, durum ve siirecin mantiksal kabulii, giivenilirligi, tutarlilig,
pozitif etkisinin kisisel inanca yansimasidir. Morgan ve Hunt’a gore; bir tarafin diger
degisim tarafina giivenme istegi olarak tamimlarken, Luhmann’ a goére giiven; bir
Kisinin, karg1 tarafin adil, ahlaki kurallara uygun ve Ongoriilebilir bigimde
davranacagina iliskin inancini temsil eder (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Griffin
giiveni riskli bir durumda arzulanan bir amaci basarmak i¢in, bir nesnenin herhangi bir
Ozelligine, bir olayin ortaya ¢ikacagina veya bir kisinin davranislarina olan inang olarak

tanimlamistir (Tiiziin, 2006: 21). Hosmer’e gore; giivenilen tarafin ahlaki olarak dogru



bigimde davranacagina dair beklenti temeline dayanan, giivenilen tarafa giivenme istegi
ile ilgili etik davranis beklentisidir (Tiiziin, 2006: 22). Demirel (2008) giiveni bireye
dayali olarak olusan ve yine birey tarafindan anlamli hale getirilen bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Borii (2001)’ ye gére hem Kkisilerarasi iliskilerin bir sonucu hem de
kiiltiirel ve ahlaki degerlerle, glinliik yasam ve is deneyimine gore degisen dinamik bir
olgudur. Fukuyama (2005) ise giiveni, grubun ortaklasa paylastigi normlara dayali,
diizenli, diirtist ve isbirligi yoniinde davranan beklentiler olarak tanimlamistir. Yapilan
tartisma Ve arastirmalarin sonucu ortaya konulan tamimlamalarda giiven, iki kisi
arasinda var olan agiklik diizeyi, kisinin kot niyet ya da keyfi eylemlerde
bulunmamasi, 1iyi niyetle davranan bir kimseden beklenebilecek ‘“normallik”
gercevesinde de davramiglarmin  tahmin edilebilir olacagi beklentisi seklinde

tanimlanmaktadir (Saglam, 2003: 23).

Giiven kavraminin genel tanimlamalarindan sonra, glivenin birey, grup, orgiit ve
toplum diizeylerindeki farkli algi ve oOzelliklerinden bahsetmek gerekecektir. Bu

tanimlar kronolojik olarak Tablo 2.1.” de yer almaktadir.



Tablo 2.1: Giiven Tanimlari

Yazar Yil Tanmm

Rotter 1967 Kisilerarast giiven digerinin sozlii ve yazili vaadine
karsilik olarak saygi gosterecegi beklentisidir.

Zand 1972 Kars1 tarafin eylemleri iizerinde kisisel zayiflik ve

denetim eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin
sonucu olarak faydaci beklentiye dayanan kararidir.

Golembiewski ve Mc|1975 Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarin
Konkie istenen sonucu hakkindaki inanci 6znel ve faydacidir.
Meeker 1983 Isbirlik¢i davranis beklentisidir.

Butler ve Cantrell 1984 Karg1 tarafin davranisinin  dogru, yeterli, tutarl,

giivenilir, agik olacagina yonelik beklentisidir.

Levisy Weigert 1985 Giiven, objeye karst ya duygusal hisler (duygusal
giiven) ya mantikli sebepler (bilissel gliven) ya da her
ikisiyle giidiilenen bir kavrami kapsar.

Rempel ve Holmes 1986 Giiven duygusu; tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik
ve kabul edilebilirlik kavramlarini esit oranda kapsar.

Gambetta 1988 Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglamasi,
en azindan zarar vermeyecek davranista bulunmaya
karar verme olasiligidir.

Butler 1991 Diger tarafa zarar vermeye ugrasmayacagina yonelik
verilen sozdiir.

Bromiley ve | 1992 Kisini ya da gruplarin, karsi tarafa verdigi sozler

Cummings dogrultusunda hareket edeceklerine, miizakerelerde

diirtist olacaklarina, olasilik durumunda bile faydaci
davranmayacaklarina yonelik inang¢laridir.

Mayer, Davis ve|1995 Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma
Schoorman istegidir.
McAllister 1995 Bireyin diger tarafin sozlerine, eylemlerine ve

kararlariin dogru olduguna yoénelik inanci

Rousseau,Siktin,Burt | 1998 Kisinin, diger tarafin niyet ya da davraniglariyla ilgili
ve Camerer olumlu beklentileridir.

ZZaheer, McEvily ve |1998 Diger tarafin, isteklerini yerine getirecegine, soyledigi
Perrone seklide davranacagina, faydact durumlarda adil

miizakere edecegine yonelik beklentidir.

Kaynak: NEVEU, V, 2000

Tiim bu tanimlamalar sonunda giiven duygusunun {i¢ boyutu ortaya ¢ikmaktadir.
Birincisi; Kendine gliven duymak, ikincisi; giivenilir olmak ve {iciinciisii; baskalarina
giiven duymaktir. Giiven, Bigley (1996) smiflandirmasina gore ve sade bir sekilde
Tablo 2.2.” de analiz edilmistir;



Tablo 2.2: Bigley Siiflandirmasina Goére Giiven

Yaklasim Yazar Ozellikler

Yapisal Yaklasim | Rotter Kelimelerin, verilen sézlerin ve kisilerin ifadelerinin
giivenilir olabilme ihtimaline genel inanistir.

Rasyonel/Hissi Hosmer Kiginin hareketlerinin kurala dayali temeller {izerine

Yaklagim kurulu olacagina olan beklentidir.

Davranigsal Deutsch Giivensiz davranig, birinin digerine saldirtya acik olmasi

Yaklasim ile artar.

Sosyolojik Zucker Karsilikli iligkilerde paylasilan beklentilerdir.

Yaklagim

Kaynak: Gregory A. Bigley, 1996: 124

Gliven kavrami farkli yonlerde birgok farkli tanimla incelenmektedir. Kavram

psikoloji, sosyoloji, ekonomi, tarih, yonetim, siyaset gibi bir¢ok farkli sosyal bilim

alaninda dikkatleri tizerine ¢ekmis ve her bir disiplin giiven kavramini farkli sekillerde

yorumlamiglardir. Giiven kavrami farkli bakis acilar ile ii¢ ayr1 grupta ele alinmaktadir

(Halis, Gokgoz ve Yasar, 2007: 189).

3):

Vi.

Kisilik teorisyenlerinin goriisii, glivenin bireyin kisilik koklerinden ve
psikososyal gelisiminden kaynaklandig:1 yoniindedir. Bu goriiste glivenin inang
ve beklenti olarak kavramsallastirildig: diistiniilmektedir.

Sosyologlar ve ekonomistlerin goriislerine gore giiven, kurumsal olgudur. Bu
goriiste giivenin kurumlar i¢inde ve kurumlar arasinda kisinin yansittig1 giiven
olarak kavramsallastirildig1 goriilmektedir.

Sosyal psikoloji goriislerine gore ise, kisilerarasi iliskiler {izerinde yogunlagmis,
bireylerin kisiler aras1 giiveni olusturduklar1 veya yok ettikleri yoniinde bir goriis

ortaya koymuslardir.

Isletme yonetimi agisindan giiven ise su sekilde degerlendirilmistir (Zorlu, 2006:

Farkli diizeylerde ki gliven kavramlari

Isletme igi ve isletmeler arasi giiven kavramlari
Nedenleri, sonuglar1 ve degisime olan etkisi ile giiven
Farkl1 disiplinlerin giiven yaklagimlari

Orgiitsel degisim ve buna giivenin etkisi

Giiven bi¢imleri, unsurlari



Giiven kavraminin tanimlanmasinda yonetim ve orgiit kurami alaninda, yapilan
arastirmalara bakildiginda birbirini destekleyici su sonuglar ortaya ¢ikmistir (Kiiskii,

1999: 135);

Giiven, genellikle kisinin bir baska kisinin davranis1 ya da bir olayin sonucu

hakkindaki olumlu beklentileridir.

I.  Giliven, genellikle bir kisinin ilgilerine ve davranislarina yonelik olarak, incinme

olasilig1 altinda ortaya ¢ikmaktadir.

ii. Giiven, zorla olusan isbirliginden degil, istege dayali isbirliginden ve bu

isbirliginin sonuglarindaki faydalardan olugsmaktadir.
lii.  Giiven, genellikle devam ettirilmesi zor bir kavramdir.

iv. Giiven, diger kisilerin ilgilerini ve haklarin1 korumak i¢in dogrulugu kabul

edilen ya da edilmeyen bir gorevi tistlenmektir.

2.1.2. Giivenin Onkosullari

Bir iligkide giivenen risk iistlenir, istismar edilme olasiligint kabul eder. Kisi
giivendigi kisinin kendi istedigi ve dnemli gordiigli davranislar1 gosterecegine yonelik
iyimser bir beklentisi vardir. Bu nedenle, risk, belirsizlik, beklenti ve zarar gérme

ihtimali giiven kavraminin dnkosullari olarak ele alinmaktadir (Erdem, 2003: 157).

Risk: Risk kavramimi giiven yapisinda dnkosul kilan neden, karsi taraftan emin
olma kaygisini, karsi tarafa glivenme duygusundan ayirmasidir. Emin olma durumunda
alternatif davranis yoktur, dolayisiyla riskin olmadig1 kabul edilir. Oysa bireylerarasi
giiven iliskisinde kiginin, alternatif bir davranis sergileme imkani varken, hayal
kirikligina ugrama ihtimalini géze alarak karsi tarafa giivenmesidir; dolayisiyla kisi risk
iistlenir (Erdem,2003:157). Ornek olarak kurum ve bireyler arasindaki iliski
gosterilebilir; sisteme giiven duyan birey, kisiyi tanimasa da kuruma giliveni
duymaktadir. Ancak bireylerarasi giivende durum; kisi calistigt bireye gilivenme

konusunda bir tercih yapmaktadir. Burada belirsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu iliskideki



belirsizlik riskin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Belirsizlik yoksa ortada riskte

yoktur (Zorlu, 2006: 14).

Belirsizlik: Riskin giivenle olan baglantis1 belirsizliktir. Iliskinin sonuglarina
yonelik bir belirsizlik yoksa risk de yoktur; sonug¢ olarak, giivenin iliskide bir rolii yok
demektir. Riskin niteligi her zaman ayni degildir; iliskinin niteligine bagli olarak
degisir. Oregin, iliski yiizeysel ise risk, isbirligi i¢inde olmama veya isbirliginden
¢ekilme; eger taraflar arasi iligki derin ise risk, aldatilma, kullanilma, ihmal edilme gibi

farkli sekillerde olabilir (Erdem, 2003: 157).

Beklenti: Beklenti giivenin yakindan iligkili oldugu bir olgudur. Bireylerarasi
giiven iligkisindeki temel beklenti, karsi tarafin yetkinligine ve roliinii basarili bir
bi¢imde gergeklestirmesine olan giivendir. Ornek ile agiklayacak olursak; is ortaminda
bir yoneticinin, Orgiit iiyelerinden istlendikleri rolleri yiiksek performansla yerine
getirmelerini beklemesi ya da tiyelerin, yoneticilerinin yonetsel faaliyetleri bagaracagini
beklemeleri gibidir. Bunun yaninda, taraflar aralarinda derin ve duygusal temeli olan bir
giiven iligkisi yastyorlarsa, bir tarafin digerinin ¢ikarlara 6ncelik verecegi yoniinde bir

beklenti olusur (Erdem, 2003: 157).

Zarar Gorme Ihtimali: Giivenen kisi karsi tarafi kontrol etmeyi diisiinmeden,
olas1 kotii niyetli eylemlere veya gorebilecegi zararlara karsi bu ihtimali kabul eder. Bu
durum, bir giiven iliskisinde isteyerek riskin lstlenilmesidir. Sonu¢ olarak taraflar
giderek, karsilikli olarak birbirlerinin zayif yonlerini istismar etmeyeceklerine yonelik

bir inanca sahip olurlar (Erdem, 2003: 157).

Her insanin kendisine 6zgii bir davranis bi¢imi vardir. Bu, o insanin fiziksel ve
zihinsel ozellikleriyle i¢cinde yasadigi sosyo-Kkiiltiirel ortamin etkilesimi sonucu ortaya
¢ikar. Insanin yasami boyunca gecirmis oldugu deneyimler ve baskalarinin davranislari
ile ilgili olarak edindigi bilgi ve gorgii de davranig bigimini belirleyen Onemli
etkenlerdendir. Bireyin olgunlagsmasi ve cevresine duyarliligmin artmasi, kendini ve
cevresini daha iyl yonetecek tutumu ve becerileri kazanmasi ile zarar gérme ihtimali
zayiflayacak ve bireyler arasi iliskilerde gliven duygusunu olusturabilme g¢abasi i¢ine
girebilecektir. Sonug¢ olarak, bireyleraras: iligkilerde bireylerin davranis ozelliklerine

gore ortaya ¢ikan kavram giivendir (Terekli,2010: 19).



2.1.3. Giiven Bicimleri

Glivenin yapilan arastirmalar sonucunda ¢esitli bicimlerde olabilecegi
gorilmistiir. Literatiirde giivenin bigimleri konusunda farkli yazarlar birbirlerinden
farkli giiven tiirleri ortaya koymuslardir. Yapilan c¢aligmalara bakildiginda giiven
kavraminin “kisisel giiven” ve “kisisel olmayan giiven” olarak iki temel ayrima tabi
tutuldugu goriilmektedir. Gilinliikk yasantida iki birey arasinda gerceklesen samimi
iliskiler sonucunda olusan giiven “kisisel giiven” olarak nitelendirilirken; “kisisel
olmayan giiven” ise 6zellikle orgiitsel iliskiler alaninda ortaya ¢ikan giliven tiirii olarak

aciklanmaktadir (Bachmann, 2003,58-73).

2.1.3.1. Kisisel Giiven

Giiven, bir kisilik 6zelligidir. Ornegin diiriistliik; herhangi birine giivenmeye yol
acan bir kisilik ozelligidir. Yetenekli insanlara da daha fazla giiven duyma egilimi
vardir. Kisinin gosterdigi davranmislarinin tutarlilign giiveni gelistirmede Onemli bir
faktordiir. Adil ve tarafsiz olan veya doniistiiriicii liderlik davraniglar sergileyen
kisilerin de gliven kazanmasi daha muhtemeldir. Sonug¢ olarak kisilige dayali giiven,
liderlerin veya diger kisilerin kisisel 6zellikleri agisindan sahip oldugu giivenilirlik

diizeyini ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003: 141).

2.1.3.2. Kisisel Olmayan Giiven

Giiven sosyal iligkilerin bir sonucudur. Giiven sadece bir tarafin digerine karsi
tutumu degildir, taraflarin karsilikli etkilesimleriyle ortaya ¢ikar. Karsilikli yaklasimlar
ele alindiginda iletisim ve sosyal etkilesimler en 6nemli belirleyici kavramlardandir.
Sonug olarak siirece dayali giiven, bagkalariyla tekrarli ve siiregelen etkilesimlerden
kaynaklanir ayrica biiyiik ol¢iide karsilikli bir yapi tasir (Demircan ve Ceylan, 2003:
141).

Giiven, kisileraras1 diizeyde ya da sistem cergevesinde ele alinabilecegi gibi

mikro ve makro diizeyler arasinda baglant1 kurabilen ¢ok yonlii bir kavramdir. Giiven



kavramin farkli yonleriyle asagidaki gibi incelenebilir (Lane, 1998: 1-31; aktaran Halis,
Gokgoz ve Yasar, 2007: 190).

Mikro Diizeyde Giiven: Kisiler ve orgiitler arasinda olusan kavramdir. Bu giiven
tiirli asinaliga, gecmiste yasanan etkilesime ya da ayni sosyal gruba iiyelige
dayanmaktadir.  Organizasyonlar aras1  giiven, kurum ¢alisanlarinin

davraniglarina olan giiveni ifade eder.

Kuruma Dayali Giiven: Giliven garantilenemeyen formel ve toplumsal yapilara
dayanmaktadir. Sisteme dayal1 gliven kaynak olarak soyut bir sistemde var olan

eminlik iken, kuruma dayali gliven kaynak olarak kurumlar1 gostermektedir.

Sisteme Dayali Giiven: Zaman i¢inde gelisen deneyimlere yani insanlarin

birbirlerini tanimay1 6grenmesi i¢in tekrarlanan etkilerine dayanmaktadir.

Ozelliklere Dayali Giiven: Kaynag cinsiyet, yas gibi kisisel 6zelliklere ya da
belirli bir sosyal sisteme dayali bir glivendir. Delhey ve Newton (2003, giiveni
iki ana yaklasim altinda incelemektedir. Bu yaklasimlardan ilki yas, cinsiyet,
egitim, gelir gibi demografik 6zelliklerini giiven duygusunun olusumunda etkili
oldugunu savunan bir teoridir. Diger yaklasim ise, giivenin olusumunda
bireylerin degil sosyal sistemlerin rolii oldugunu ileri siiren ve merkeze

kurumlar yerlestiren sosyal teoridir.

2.1.4. Givenin Siniflandirilmasi

2.1.4.1. McAllister’in Giiven Siniflandirmast

McAllister (1995) giiveni bir iliskinin niteligini ve sonuglarini degistirebilen

biligsel temelli gliven ve duyussal temelli gliven seklinde iki temel yapi olarak

incelemistir.
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2.1.4.1.1. Biligsel Temelli Giiven Yapist

Biligsel giivende, glivenmek i¢in makul gerekgeler bulunmaktadir. Giiven bu
anlamda rasyonel bir karar olarak nitelendirilmektedir. Karsidaki kisinin yeterliligi ve
sorumluluk sahibi olmas1 giiven duymak icin gereken ozelliklerdir. Is ortam
diisiiniilerek gelistirilen bu ayrim ile biligsel gliven kararina, islerin hatasiz ve
zamaninda yapilmasi gibi kriterlerden hareket edilerek varilmaktadir (Saglam, 2003).
Bu modelde kime hangi kosullarda ve hangi gerekceyle giivenilecegine yonelik
rasyonel bir se¢im s6z konusudur. Sonug olarak biligsel giiven, bireyin karsisindakilerin
itimada layik, gilivenilebilir ve yeterli bireyler olduguna inanmasina dayanmaktadir
(Ergeneli ve Ari, 2005: 127). Sonug olarak, yeterlilik, itimat edilirlik, a¢cik ve diiriist

olma kavramlarin biligsel temelli gliven olarak tanimlayabiliriz.

2.1.4.1.2. Duyugsal Temelli Giiven Yapisi

Duyussal temelli giiven yapisi, kars1 tarafa yonelik duygusal bagliliga, onun
tyiligi i¢in endigselenmeye ve ilgi gostermeye dayali bir kavramdir. Bu yapida, taraflar
giiven iliskisine duygusal bir yatirim yaparlar; iliskinin kendisine bir deger kattigina ve
kars1 tarafin da aynm seyi hissettigine inanirlar; kisacasi yardim etme davranist duyussal
giiven yapisinin temel tutumudur (Erdem, 2003: 164). Bunun yaninda bireylerin
birbirlerine kars1 duyduklar1 6zen gdsterme ve birbirleriyle alakali olma durumlar1 da
duygusal giivenin temelini olusturmaktadir (Ergeneli ve Ar1, 2005: 128). Yani, duyussal

temelli giiveni ilgililik ve ozdeslesme ile de tanimlayabiliriz.

Duyugsal modelde giiven, bireyler arasindaki etkilesimlerin sonucudur; bu
nedenle giiven riske karsi gelistirilen biligsel yontemlerle acgiklanamaz. Bu yapida
bireyler giiven iliskilerinde duygusal yatirimlar yaparlar, bu tiir iliskilerin igsel

erdemine inanan bireyler, giivenin karsilikli olacagina emindirler (Ozen, 2003: 186).
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Tablo 2.3. Giiven Tiirlerinin Rasyonel ve Duygusal Temelleri

uygusalhik | Yiiksek Diisiik Hemen Hemen Yok
Rasyonellik
Yiiksek Ideolojik Giiven Biligsel Giiven Rasyonel Tahmin
Diisiik Duygusal Giiven Giinliik Siradan Giiven | Olast Tahminler
Hemen Hemen |inang Kader (Kismet) Belirsizlik ve Panik
Yok

Kaynak: Ozbek , 2004

Yukaridaki tabloda anlatilmak istenen insanlardaki duygu ve rasyonellik
derecelerinin yogunlugunun hangi tiir giiven bigimine dahil olduklarin1 géstermektedir.
Yukaridaki tablodan hareketle, ideolojik giiven yiiksek derecede duygusalligi ve
rasyonelligi icerisinde barindirirken; rasyonelligin diisik duygusalligin  yiiksek
oldugunda ise duygusal giiven ortaya ¢ikmaktadir. Rasyonel diisiinme bi¢iminin hemen
hemen hi¢ olmadig1 duygusalligin gelecek oldugu durumda ise “inang” faktorii ortaya

cikmaktadir (Ozbek, 2004).

2.1.4.2. Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’in Giiven Siniflandiriimasi

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin, gilivenin birbirleriyle ardisik seklide ortaya
cikan ii¢ asamada olustugunu belirtmistir. Bu smiflandirmada, giiven asamasinin
gelismesi bir Onceki asamanin gerceklesmesiyle olusmaktadir. Bu ii¢ tiir giiven;
hesaplanmis giliven, bilgiye dayali gliven ve Ozdeslesmeye dayali giiven olarak
adlandirilir. Bu ii¢ asamali tanimlamada her iki tarafin yeni bir iligskiye basladigi ve
gecmislerinin olmadig1 varsayilir. Taraflar birbirlerine karsi belirsizdirler ve c¢abuk
yakinlagilir ise savunmasiz kalacaklarini disiintirler, gelecege yonelik belirsizlik

durumu s6z konusudur (Lewicki ve Bunker, 1996: 119).

2.1.4.2.1. Hesaplanmus Giiven

Hesaplanmis giiven sekli, saglama baglanmis davranisin tutarliligina dayanir.
Hesaplanmis giliven de, giiven derecesi bastan itibaren ayni seviyede siirdiiriilmiis olup,

herhangi bir giiven bozuklugunda cayma s6z konusudur. Bu giiven ¢esidi, kisinin diger
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kisi ile ilgili beklentilerini, giivenen ve giivenilen bireylerin hareketlerinin giivenilir
yonlerinin kar ve zararlarini tartmaya dayali hesaplamalari igerir (Vos and Wielers,

2003; aktaran Uzbilek, 2006: 12).

2.1.4.2.2. Bilgiye Dayali Giiven

Giivenin bu formu digerinin tahmin edilebilirligi {izerine kurulmustur, “digerini
yeterince bilme ve davranisini kestirebilme” asamasidir (Lewicki ve Bunker, 1996).
Diger bir deyisle birbirlerinin nasil davranacaklar1 konusunda taraflarin yeterli bilgiye
sahip olduklar1 ve birbirlerinin nasil davranacaklarini tahmin edebilmeleri bu tarz bir
giiveni ortaya ¢ikarmistir (Robbins ve Decenzo, 2001). Zamanla olusan bilgiye dayali
giiven, taraflarin gegmis iligkileri s6z konusu olmakla birlikte beklentiler ve giivene
yonelik algilamalar genellesmistir. Bilgiye dayali giiven diizenli iletisim kurmayi ve

iligski gelistirmeyi gerektirir (Lewicki ve Bunker, 1996).

2.1.4.2.3. Ozdeslemeye Dayali Giiven

Ozdeslesmeye dayali giiven karsi tarafin istek ve niyetleriyle 6zdeslesmeye
dayanir. Bu giivende kisiler arasi iliskiler gelismistir ve kisi digerinin yerini tutacak biri
gibi davrams sergiler. Ozdeslesmeye dayali giivende hem bilgi hem de hesaba dayali
giiven mevcuttur. Yani kisi hem karsisindakini bilir ve tanir, hem de digerinin glivenini
saglamak i¢in ne yapacagin bilir (Tiiziin, 2006: 21). Robbins ve Decenzo (2001)’ya
gore, bu diizeyde ki giiven iliskisi, taraflarin birbirlerinin isteklerinin anladiklar1 ve bu
istekleri kendilerinin de benimseyip onayladiklari; birbirlerinin ortak ¢ikarlari adina
hareket ettikleri {ist diizey bir giiven iliskisidir. Bu 6zdeslesme “digeri gibi diisiinmeyi”,

“digeri gibi hissetmeyi” ve “digeri gibi davranmay1” saglar(Tiiziin, 2006: 21).
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2.1.5. Giivene Etki Eden Faktorler

1950’lerde  arastirmacilar tarafindan kabul edilen gliven kavramlari
yardimseverlik, tahmin edilebilirlik ve motivasyon olarak belirlenmistir. 1960’lara
gelindiginde arastirmacilar tarafindan uzmanlik, niyet ve itimadin diger faktorler olarak
tanimlanmistir. 1970’lerde ise fedakarlik, kabul etme, isletme karakteri, yargilamasi,
sezgisi boyutlar1 giivenilirlik faktorleri olarak belirlenmistir. 1980 ve 1990’larda da
tutarlilik, diirtistliik ve uygunluk gilivenilirlik faktorleri i¢inde tanimlanan kavramlar

olmustur (Tiiziin, 2006).

Borii (2001), Tirk toplumu ve sahip oldugu degerler igerisinde insanlarin
birbirlerine nasil gliven duyduklarina ve Orgiitlerde giiven ortamimin nasil

yaratilabildigine iliskin yaptig1 arastirmanin sonucunda bu faktorleri:

i.  Ozgiiven
ii. Digergamlik
iii.  Uyumluluk
iv. Diristlik
v.  Sevecenlik
vi. Aciklik
vii. Tutarlilik
viii.  Bilgili olmak ve

ix. Dedikodu yapmamak, olarak belirlemistir

Giiven iligkilerinde giivenilen kadar giiven duyan da onem arz etmektedir.
Giivenenin ozellikleri de kurulan giiven iligkisini giivenilen kisi kadar etkileyecektir.
Giivenenin giiven iliskisini etkileyen bu 6zellikleri Mayer ve digerleri (1995) tarafindan

giiven egilimi olarak adlandirilmaktadir (Cetinel, 2008: 26).
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2.2. Orgiitsel Giiven Kavram
2.2. Orgiitsel Giiven Tanimi ve Onemi

Orgiitsel Giiven Tanim

Bireyleraras1 iliskilerin en 6nemli unsurlarindan birisi olan giiven, Orgiitsel
yasamda da ¢ok onemli bir yere sahiptir. Bu nedenle orgiitsel yasamda giivenin yerine
iliskin ¢alismalara ilgi giderek artmistir. Ozellikle 1990’11 yillarda sik rastlanmaya
baslayan bu ¢aligmalarda, orgiitlerin farkli boyutlarindaki giiven ortami belirlenmeye ve
orgiitler bu kavram dogrultusunda ¢oziimlenmeye c¢alisilmistir. Ancak giiven ile ilgili
yapilan c¢aligmalarda kavramin tanimlanmasindaki giicliiklerle sik¢a karsilasilmaktadir

(Ates, 2004).

Arastirmacilarin yaptiklari giiven tanimlarinda bile gilivenin igerigi ve boyutlari

arasinda farklilik goriilmektedir (Tschannen, Moran ve Hoy, 1998).
Literatiirde karsimiza ¢ikan bazi orgiitsel giiven tanimlamalari sunlardir:

i.  Mishra (1996)' ya gore, orgiitsel gliven "Orgiit iliskilerinde kiiltiir yapisina ve
iletisimine dayali olarak, diger bireylerin, gruplarin veya oOrgiitlerin
yetenekli, agik ve diiriist, ilgili, inanilir oldugu inanci ve temel amaglardan,

normlardan ve degerlerden haberdar olma istekliligidir".

ii.  Matthai Orgiitsel giliveni; ¢alisanlarin belirsiz veya riskli durumlarla
karsilastiklarinda Orgiitiin sozlerinin ve davraniglarinin tutarli ve yardimci
olmaya yonelik olduguna dair inanglaridir, diyerek tanimlarken; Taylor,
“oOrgiit tiyelerinin iyiligi i¢in karsilikli saygiya dayali, uyumlu davranislarin
bir sonucu olarak kazanilan bir olgudur” seklinde tanimlamistir (Demircan

ve Ceylan, 2003: 142).

iii.  Tan ve Tan’a gore, ¢alisanlar, orgiitte karar alicilart etkileme yetisi olmasa
da, orgiitiin kendisinin yararina ¢abalayacagina veya en azindan zararina

olmayacak sekilde davranacagina gliven duyarlar ayrica kontrol
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edemeyecegi davranislara karsi savunmasiz kalmaya goniillii olurlar (Erdem,

2003 165).

iv.  Shaw (1997)’a gore, giiven Orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikan bir kavram
olmadigindan; giiven ortami yaratmada, yOnetimin giiven duygusunu tiim
orgilit calisanlar1 {izerinde yapilandirmasinda ve dikkatli bir sekilde
yonetmesinde ortaya c¢ikmaktadir. Bu nedenle yoneticiler, verdikleri tiim
sozlerle ya da uyguladiklar1 yonetimle orgiitte giiveni olusturabilir veya yok

edebilirler.

v. Lewicki ve Bunker (1996)’a gore, orgilitler rekabet avantaji saglayabilmek
icin, yeni Orgiitsel baglar, stratejik birlesmeler, ortakliklar ve ortak yatirimlar
gibi yeni Orgiit yapilar1 olusturmaya baslamislardir. Bu yeni Orgiit yapilari,
orgiitleri degisime karsi daha duyarli ve uyumlu hale getirmis olup
girisimcilige yonelik eylemleri kolaylastirmig, orgiit icinde bdoliimler ve

fonksiyonlar arasi iletisim ve sorun ¢6zme etkinligini artirmistir.

Orgiitsel Giivenin Onemi

Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmasi yani ¢alisanlarin liderlerine ve bir
biitiin olarak Orgiitlerine giiven duymasi; orgiitlerine duygusal agidan bagli, kendilerini
orgiitleri i¢inde tanimlayabilen, is tatmini olan ve Orgiitlerinden ayrilmay: istemeyen
calisanlar olusabilir (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Giiven bir kez olustuktan sonra
stirekli artma egilimindedir. Bunun sonucu olarak ise giiven giiveni, baglilik baghiligs,

giivende baglilig1 dogurmaktadir (John B. Cullen, 2000: 224).

Orgiitsel giivenin onemini temel olarak su bashklar altinda agiklayabiliriz

(Demircan ve Ceylan, 2003: 10);

I.  Gliven oOrgiitsel yasamdaki karmasikligini azatligi gibi riskin, belirsizligin ve
bagimliligin var oldugu ortamlarda da hayati Snem tasir. Orgiit iiyeleri birbirine

ve orgiite gliven duyduklarinda, gelecek daha 6ngoriilebilir hale gelir.
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ii.  Orgiitler artik is giivenligi, diizenli 6demeler ve saghk hizmetleri saglamay1
garanti edemediklerinden Orglitsel giiven, calisan bagliligi ve sadakati,

diirtistliige ve glivene dayal1 insanlar arasi iliskilerin kurulmasiyla basarilabilir.

iii.  Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin basarisinda giiven, bu faaliyetlerdeki hatalarda
da giivensizlik O6nemli rol oynar. Toplam kalite faaliyetlerinde ise lider
davranigindan demokratik lider davranisina gegiste ve isci-isveren iliskilerinde,
is glivenligi ve ¢alisan sadakati konusunda giivenin énemli bir faktér oldugunu

belirtilmektedir.

iv.  Giliven teknolojide, oOrgiit i¢i rollerde, is tasarimlarinda oOrgiitsel basari igin
onemli unsur olarak goriilmektedir. Bunun nedeni ise ekonominin ve orgiitsel
iligkilerin siirekli ve hizli bi¢imde degismesi ve giiven konusunun da bu

degisimde anahtar rolii tistlenmesidir.

V. Giiven aymi zamanda bireyler, gruplar ve Orgitler arasindaki isbirliginin
nedenidir. Orgiitte; 6grenmeyi ve yeniligi arttirmak icin bireyleraras: iletisime

sahip olmak adina yiiksek diizeylerde giivene ihtiya¢ duyulur.

2.2.2. Orgiitsel Giiven Diizeyleri

Orgiitlerde ¢alisanlarin birbirileriyle ve yoneticileriyle karsilikli giiven iligkisi
icinde olmasi ve calisanlarin orgilite giiven duymalar1 yani sirket kiiltlirliniin gliven
lizerine oturmasi, sirketleri bir biitlin olarak amaglarina ve vizyonlarina ulastirmada
onemli bir faktordiir(Glinaydin, 2001: 2). Kisaca orgiitsel giiven diizeylerini bireyler

aras1 giiven ve orgiite giiven olarak siniflandirmak dogru olacaktir.

2.2.2.1. Bireylerarast Giiven

Bireyleraras1 giliven, bireyin karsisindaki bir kisiye yonelik duygusunu
icermektedir. Bireylerarast giiven i¢in en onemli {i¢ unsur risk, belirsizlik ve karsilikli

bagimliliktir. Bireylerarasi iliskiler agisindan ise giiven; kisilerin bir bagka kisinin
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kontrol edemedigi hareketlerine karsi savunmasiz olmaya goniillii olmasidir (Zand,
1972: 229).

2.2.2.1.1. Yoneticiye Giiven

Yoneticilik bir kurum igerisinde orgiitii temsil etme, ¢alisanlarin is akiglarini
koordine etme ve amaclar dogrultusunda onlar1 yoneltme eylemidir. Kisacas1 yonetici,
orgiit liyelerinin belirli amaclar dogrultusunda davranmalarini saglayan ve etkin bir

orgiit yaratmakla gorevli olan kisidir (Ozgen, 1998: 100).

Yoneticinin kisisel yetenegi ve yonetsel etkinligi gliven ortamin1 dogrudan
etkilemektedir. Yani yoneticinin yetkin, tutarl, diiriist, yardimsever ve ilgi gosterme
ozelligi ¢alisanlarin goziinde giivenirliligini biiyiik dl¢iide artirmaktadir. Bireyselci bir
yaklagim igerisinde olmayarak, etik degerler adina tecriibeye deger veren, ortak akli
calistirmaya yonelik tutumu savunan, kontroliin paylasimini Onceleyen yoneticiler,

calisanlarin giivenini kazanabileceklerdir (Perry ve Mankin, 2007: 166).

Yoneticiler gliven ortami  saglamak icin Orgilitsel kiltiirii  asagidaki

davraniglariyla sekillendirmislerdir (Joseph ve Winston; aktaran Demircan: 26).

i. Calisanlarin 6diillendirilmesi,

ii. Kaynaklar etkin bir sekilde paylastiriimasi,
iii.  Rol modelligi,
iv. Kritik durumlarda gosterdikleri davranislar,

V. Ise alma, terfi gibi uygulamalarda gozetilen ilkeler.

Yoneticiler, bir orgiitliin tiim isleyisi ve yonetimi ile ilgili stratejileri, hedefleri,
kaynaklarin dagilimini diizenleyen, isletmenin tiim faaliyetlerini yiiriiten kisilerdir. Bu
nedenle yoneticiler biitiin bu faaliyetlerle giiveni olusturabilir ya da tersine olusumunu

ve korunmasini engelleyebilirler (Giinaydin, 2001: 23).
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2.2.2.1.2. Calisma Arkadaslarina Giiven

Orgiit igerisinde bireyleraras1 giiven; ast-iist giiven iliskisinin yaninda calisma
arkadaslarina gliveni de igermektedir. Calisanlar, geldikleri ¢evreden edindikleri farkl
kiltiirleri ile ayn1 organizasyon igerisinde bir araya gelerek Orgiitsel varolmay1 saglarlar.
Bunun yansira igbirligi sistemleri olarak adlandirdigimiz orgiitlerde, insanlarin bir arada
ayni amag¢ i¢in c¢alismalarinda ve yonetim fonksiyonunu yerine getirebilmelerinde

birbirlerine karsilikli gliiven duymalar1 6nemli bir olgudur (Bori, 2000: 189).

Calisma arkadaslarina giliven, calisanlar1 sdylemlerinde ve eylemlerinde adil
davranmaya yonlendiren bir kavramdir. Bu giliven ise giivenli iklim, baghlik ve
tutarliligin olugsmasini sagladig1 gibi, yaratict fikirlerin ortaya ¢ikmasina neden olur
(Tiizlin, 2006: 109). Bunun tersine, birbirine giivenmeyen insanlar, drgiitte anlagmazlik
cikmasina ve birbirlerini dava etmeye iten formel kurallarin olusmasina neden

olacaklardir (Fukuyama, 2005: 43).

2.2.2.2. Orgiite Giiven

Orgiite giiven, kisilerin kurumsal iliskilerini ve davramslariyla ilgili
beklentilerini igermektedir; bagka bir deyisle, “Orgiite duyulan itimat ve orgiitten alinan
destek, orgiit tarafindan verilen sozlerin tutulacagina ve diiriist olunacagina olan inang”

olarak tanimlanabilir.

Insanlarin calistiklar1 orgiite karsi giiven duymalarmin en onemli nedeni,
orgiitlerinde kendi katkilarmin bilinmesi, bir deger olusturdugunun kabul edilmesi ve
saygt gormeleridir. Calisanina bu sekilde yaklasan orgiitler ¢alisanlarinin Onerilerine
basvurmakta, buradan ¢ikan sonuglari giindeme getirmektedirler. Fortune Dergisinin
yillik olarak yaptigi en iyi 100 Amerikan Sirketi anketinde ilk sirayr alan Southwest
Airlines’in bir ¢alisan1 Orgiitiinlin ¢alisanlarina saygiyla davrandigini, iyi 6deme
yaptigin1 ve yetki verdigini, sorun ¢ézmede c¢aliganlarin fikirlerine ve diislincelerine
basvuruldugunu belirterek, sonug olarak da oOrgiitiin kendilerinde bir giiven duygusu

yaratip ise gitmeyi ¢ok sevdiklerini belirtmistir (Kiitiik¢ti, 2007: 78).
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Orgiitlerde giiven olusturulmasi igin ¢alisanlara ve ydneticilere diisen gorev ve
sorumluluklari, ayrica giiven olusumuna katki saglamasi beklenen unsurlar1 genel

olarak asagidaki sekilde siralamamiz miimkiindiir (Asunakutlu, 2002: 11):

i. Calisma ortaminda etkin ve uyum saglanabilir kural ve diizenlemelerin
olusturulmasi.
ii.  Orgiit icinde iletisim sisteminin iyi isliyor olmast,
iii.  Orgiit ydnetimi agisindan etkin bir yetki devri ve kararlara katilim sisteminin
olusturulmasi.
iv.  Kisilerin iistiin yeteneklerle donatilmasini saglayacak siirekli egitim sisteminin

kurulmasi ve etik degerlere 6nem verilmesi.

Degerler Orgiitsel Kosullar Yoneticinin

-Bireyci Yapi, Kiiltiir, Bireysel

-Ortaklasaci Politikalar Egilimleri, Glivene
Egilim, Degerler

\ /

A 4

Giivenilir Yonetici Davranigi

-Kisisel Biitlinliik (diirtistliik,
tutarlilik, yetkinlik, yardimseverlik)
-Yonetsel Etkinlik (iletisim, kontroliin
paylasimu, yetki giliclendirme)

l

Orgiit Uyesinin Orgiit Uyeleri Tarafindan Algilanan Giiven
Bireysel Egilimleri ——*

Sekil 2.1: Orgiitsel Yasamda Giiven Algilamasi

Kaynak: Erdem, 2003: 169

Sekilden de anlagilacagi lizere giivenilir bir yoneticiden beklenen; adil, kurallara
uygun ve etik ilkelere dayanan davranislar gelistirmesidir. Dolayisiyla orgiitsel yasamda
giivenin hangi diizeyde algilandigini, yoneticilerin gilivenilirligini sorgulamakla

anlayabiliyoruz (Erdem, 2003: 169).
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Tsahannen-Moran giivenin yiiksek oldugu kurumlarda g¢alisanlarin daha huzurlu
oldugunu ve enerjilerini kendilerini korumak yerine kurum hedeflerinin gelisimine
adadiklarmi soyliiyor. Bunun yani sira ¢alisanlarin orgiitii sevmelerinde ve orgiitlerine
giiven duymalarinda 6glen yemegi, ¢cocuk bakim hizmeti, orgiitiin sagladig1 olanaklarla

yapilan tatil gibi uygulamalarin c¢alisanlart memnun ettigi diistiniilityor (S6nmez, 2005:
32).

2.2.3. Orgiitsel Giiven Modelleri

Yaraticilifin bu kadar 6nem kazandigi giiniimiizde insan1 sadece bir {iretim arac1
olarak gérmek miimkiin olmadigindan uzmanlasma ve tliretim egilimliligi disinda artik
duyarli olma, acik iletisim, karsilikli giiven gibi kavramlar da is hayatina girmis ve
insanin mantik yani ile birlikte duygusal yani da dikkate alinmaya baslanmistir.

Gilintimiizde gelistirilen giiven modellerinin en 6nemlileri asagida agiklanmaktadir

(Zorlu, 2006: 50).

2.2.3.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Bireysel giiven, kisinin bireysel iliskilere ve davranislara yonelik beklentilerini
yansitirken, orgiitsel giliven ise kisinin, Orglitsel iliskilere ve davraniglara yonelik
beklentilerini yansitir. Mishra hem orgiitler hem de bireyler i¢in gecerli dort boyutlu bir
giiven modeli olusturmustur. Bu dort boyutun giiven algilamasi yarattigini soylemistir
(Shockley-Zalabak ve digerleri, 2000) Mishra Modeli dort farkli giiven boyutunu
tanimlar; (a) yeterlilik, (b) aciklik, (¢) ilgililik, (d) itimat edilirlik (Mishra,1996). Tablo

2.4. Mishra modelinin boyutlarinin hangi anlami ifade ettigini gostermektedir.
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Tablo 2.4: Mishra Giiven Modeli Boyutlar1 (Ovaice, 2001; aktaran Tiiziin, 2006)

Boyut Anlam
Yeterlilik Kisi ya da orgiitten beklenen standartlari
gerceklestirebilme yetenegine yonelik emin olma
durumunu yansitir.

Acikhik Gilivenen ve giliven duyulan arasindaki iletigimin
acik ve diirtist algilanmasini yansitir.

Mgililik Digerlerinin refahina yonelik ilgiyi yansitir.

itimat Edilirlik Soylemler ve eylemlerde tutarlilik beklentisini
yansitir.

Mishra modelinin ilk boyutu yeterliliktir. Yeterlilik, orgiitsel glivene
uyarlandiginda, orgiitiin pazarda yasamin siirdiirebilme kabiliyeti ile birlikte, liderlikte
etkinlik varsayimi algisim1 genellestirilir. Bunun yani sira Orgiitsel giivenin yeterlik
boyutu calisanlarin orgiitlerinin liderlik yeterliligine yonelik emin olma kapsamini da
yansitir. Mishra (1996) modelinin ikinci boyutu agiklik boyutudur. Orgiitsel diizeyde
Butler (1991) giivenin diger boyutlarla iligkisini kurabilme adina, agiklik ve diiriistligii
algilayabilmek yoneticiler ve g¢alisanlar arasindaki is iliskilerinde anahtar konumunda
oldugunu diisiinmektedir. Orgiit i¢indeki aciklik algilayisimi yaratanlar liderler ya da
yoneticilerdir (Shockley-Zalabak ve digerleri,2000). Mishra modelinin {iglincii boyutu
ilgililik boyutudur. Ictenlik ve sefkatin aciklik ile birlesmesi ilgililik algilayisini
meydana getirir. Bromiley ve Cummings (1996) ilgililigin bir grubun bir baska grubu
savunmasiz  birakacak sekilde ¢ikar elde etmeye c¢alismayacagi durumda
gerceklesecegini sOylemislerdir. Mishra (1996) ise ilgililigi, orgiit ya da sosyal diizeyde
birinin kendi menfaatleri ile digerlerinin menfaatlerini dengelendigi durum olarak
tammlamustir. {lgililik agisindan giiven, sadece hiyerarsik iliskilerde mevcut degildir,
ayni dlizeydeki hiyerarsi i¢cin de gecerlidir. Calisanlar yoneticilerin, onlarin refahini ve
menfaatlerini koruyacaklarini diigiinerek onlara giiven duymak isterler ve bu durumu
ilgililik olarak algilarlar. Mishra modelinin dordiincii boyutu olan itimat edilirlik, tutarl
ve giivenilir davranig beklentisi ile ilgilidir. Kisilerin s6ylemlerinde ve eylemlerinde
tutarlilik ve uygunluk giiveni olusturur (Shockley-Zalabak ve digerleri,2000).
Yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven, tutarli davranig ile gercekleserek is
iligkilerindeki kararlar1 da bu davranislar etkileyecektir (Mishra,1996). Kisacasi itimat
edilirlik, giivenilirlik ve tutarlilik 6rgiitiin tedarikgileri, miisteriler ve is ortaklari ile olan

giiven iligkisini 6nemli diizeyde etkileyecektir (Shockley-Zalabak ve digerleri,2000).
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Gorildiugi gibi Mishra modelini olusturan dort 6ge, birbirini etkileyen ayrica
birbirinden etkilenen 6gelerdir. Baska bir deyisle, bu modelde giiven sistemlestirilmis

ve modelin boyutlarini bu sistemin elemanlar1 haline gelmistir.

2.2.3.2. Broniley ve Cumming Giiven Modelleri

Bromiley ve Cummings (1996), bireyin ya da birey grubunun diger birey ya da

birey gruplar lizerindeki ortak inanglari olarak degerlendirmis olup giiveni;

i.  Acikca ya da gizli olarak birisi i¢in iyi inanca sahip olma ¢abasi,
ii.  Dirist olmay,
iii.  Sartlar elverse bile digerinden avantaj saglamayi beklememeyi beraberinde

getirmesi, olarak degerlendirmislerdir.

Bromiley ve Cummings giliveni, verilen taahhiitleri tutmak olarak tanimlamaistir;
aynt zamanda giliveni iyi niyetli davranma gayretine, diiriistlige ve firsatgiliktan
kaginmak temeline dayanmak olarak tanimlamigtir. Bunun yanmi sira Bromiley ve
Cummings gliven tanimlarinin ilk boyutunu olusturan acgik veya agik olmayan
taahhiitlere uygun iyi niyetli davranma gayreti ile bireyin “itimat edilir davrandigin1” ya
da baglilig1 olusturmaya yonelik hareket ettigini ileri siirmektedir (Bromiley ve
Cummings, 1996: 303).

2.2.3.3. Shockley — Zalabak Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) ve Mishra (1996)’nin tanimladigi
dort farkli gliven boyutuna; yeterlik, aciklik, ilgililik, itimat edilirlik boyutlarina ek
olarak, iletisim ve is memnuniyeti literatiiriinii gézden geg¢irerek, besinci boyut olarak
0zdeslesme boyutunu eklemis ve bes boyutlu bir model gelistirmistir. Shockley-Zalabak
Ellis ve Winograd’in onerdigi giivenin besinci boyutu olan 6zdeslesme kavrami
bireylerin orgiit liyesi olarak birlesebilirlik ve siki iliskiler kurma paradoksunu nasil
yonettigi ile ilgilenir. Bir orgiit liyesi orgiit ile biitiinlesirse, yiiksek diizeyde etkinlik ve
giiven diizeyi olusacaktir (Tompkins ve Cheney, 1983). Modele gore orgiitsel giiven, is
tatmini ve algilanan oOrgiitsel etkililik arasinda iligki oldugunu gostermektedir. Bu

modeli asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir (Madison, 2002: 9).
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Agiklik ve
Diiriistliik

Algilanan
Etkinlik

Ozdeslesm /

Sekil 2.2: Schokoley Zalabak ve Ellis Orgiitsel Giiven Parametreleri

Kaynak: Schockley Zalabak ve Ellis, 2000: 8

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000) tarafindan tanimlanan giiven
boyutlar1 Orgiitsel giiven ilizerinde dogrudan etkiye sahiptirler. Ayn1 zamanda orgiitsel

giiven, algilanan etkinlik ve i memnuniyeti lizerinde de bir etkiye sahiptir.

2.2.4. Organizasyon Teorisyenlerine Gore Giiven
2.2.4.1. McGregor’un Teorisinde Giiven

McGregor’un yonetici davranislar1 tizerine gelistirdigi X ve Y teorileri
yoneticilerin ¢alisanlar hakkindaki karsit varsayimlarini icermektedir. McGregor’a gore
yoneticilerin varsayimlar1 c¢alisanlarin davranislarimi etkiledigi gibi bu varsayimlar,
calisanlar1 nasil algiladiklarina ve onlar1 nasil gérdiiklerine baghdir (Kogel, 1993: 229).
Teori X, insanlara yonelik bir degerler dizisidir. X teorisi yOnetimin ¢alisanlara
giivenmedigini, ¢alisanlarin islerinden hoslanmadiklarini ve aralarindaki isbirliginin
sadece kontrol mekanizmalar1 devredeyken saglanabilecegini savunur. Y teorisinde ise
yonetim caligsanlara giivenir, onlara kendilerini kontrol etmeleri i¢in gii¢ verir, ayrica

calisanlarin kendi kisisel degerleriyle orgiitiin hedeflerini biitiinlestirebilecek kapasitede
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olduklara inanir. McGregor’a gore, Y teorisi ¢alisanlarin morallerini ylikselterek

verimliligin artmasina yol agan teoridir (A.K.Mishra ve G.M. Spreitzer, 1996: 574-575).

2.2.4.2. Likert’ in Teorisinde Giiven

Likert, somiiriicii, yardimsever, danismaci ve katilimci olmak tlizere dort farkl
sistemden olusan bir organizasyon modeli gelistirmistir. Katilime1 organizasyonlarda
yOnetime itimat ve gliven, agik ve dogru iletisim, biitlinlesmis karar verme yontemleri
yer almaktadir. Bu sistemde amaglar birlikte olusturulmus ve tiim ¢alisanlar tarafindan
kabul edilmistir. Katilimc1 organizasyonlarda diger modellere oranla daha az kontrol
gerektirir ve Orgiitte olduk¢a yiiksek verimlilik s6z konusudur. Bunun yani sira
isgliciinde ise devamsizlik az, iggiicii devir oranlar1 diisiik ve dolayisiyla kaynak israfi
ve kayb1 da daha az olmaktadir. Likert, 6ne siirdiigii bu organizasyon modelinin orgiit

calismalarinda mitkemmeliyet i¢in kilit nokta oldugunu belirtmistir (Balay, 2000: 16).

2.2.4.3. Argyris’in Teorisinde Giiven

Argyris’e, kisilerin olgun olmayan insan Ozelliginden olgun olan insan
ozelliklerine dogru gelistigini diisiiniir. Bu siirece bagli olarak bazi yonetim sekilleri
bireylerin gelismesini saglarken bazi yonetim sekilleri onlarin pasif bagiml kisiler
olmalarma neden olur. McGregor’ un teorisinden esinlenen Argyris’ in 1980’°de
gelistirdigi modelinde Y teorisindeki calisana 6zgii nitelikleri yiiksek giiven, saygi, ise
doyum, samimi ve agik iligkiler olarak siralamaktadir. Bu diisiinceye gore yoneticiler Y
teorisini benimsemeli, astlarin1 daha fazla sorumluluk almaya tesvik etmeli ve onlarin
gelismeleri i¢in gereken ortami hazirlamalidir. Aksi halde orgiitte ¢atismacit bir ortam
olugmas1 kaginilmazdir. Bu davraniglar orgiit i¢inde uyum siireglerini ve bilgi akisini
olumsuz etkiler. Argryris bu durumu Onlemek icin, Orgiit icerisinde islerin
zenginlestirilmesi, tek yanli baghligin azaltilmasi, agikligi, giiveni, risk almayr ve
duygular1 ifade etmeyi Ozendiren bir ortam yaratilmasi gerektigini savunmaktadir

(Kogel, 1993: 233).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghhik Kavram

Isgorenlerin sahip olduklar1 bilgi ve becerileri ile islerine yogunlasmalari
orglitlerin varliklarimi slirdiirmesi i¢in 6nemli bir faktordiir. Ancak, isgorenlerin bu
yetenekleri, orgiitlerin varliklarini siirdiirmesi i¢in tek basma yeterli degildir. Isin
gerektirdigi bilgi ve beceriler kadar, ise ve caligma alanina iliskin olumlu tutumlara da
sahip olmak Orgiitlerin giiclenerek biiyiimesi, isgorenlerin Orgiite giiclii duygular

beslemesine baglidir (Bolat ve Bolat, 2008: 76).

Orgiitsel baglilik, genel olarak "6rgiitiin iiyesi olarak kalmaya yonelik giiclii bir
istek"; "Orgiit adina yiiksek performansta ¢aba gdosterme istegi" ve "Orgiitiin degerlerine

ve hedeflerine inanmak ve bu kavramlar1 benimsemek" bi¢iminde tanimlanmaktadir

(Dilek, 2005: 31).

Mowday, Porter ve Steers ii¢ bilesenli bir orgiitsel bagliligi asagidaki bicimde

tanimlamislardir;

i. Giclii inang, organizasyonel amag ve degerlerin kabuld,
ii. Organizasyon lehine 6lgiide caba gosterme isteklilik,
iii. Organizasyondaki varligini siirdiirme konusunda istekliliktir(Cetin, 2004:

50).

Bireylerin Orgiitiin daha iyi olabilmesi i¢in kendileriyle ilgili bir takim
fedakarliklar yapmalari, oOrgiit ve birey arasindaki bagmn aktif oldugunun bir
gostergesidir. Bu nedenle orgiitsel baglilik, orgiitte pasif bir itaatten daha fazlasini ifade

eder (Vanderberg, 1994: 536).

Orgiitsel baghlik, orgiitler igin bes nedenle yasamsal bir konu haline gelmistir.
Bu kavram; birinci olarak is birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri,
ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal davranislar;
ticilincii olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayis1 gibi is gorenin isi ve roliine

iliskin Ozellikleri, dordiincii olarak yas, cinsiyet, hizmet siliresi ve egitim gibi is
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gorenlerin kisisel ozellikleri; son olarak ise bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik

kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir (Balay, 2000: 58).

Orgiite baglilk tutumu, yas, orgiit ici kidem gibi kisisel, is dizaym ve
yoneticinin liderlik davraniglar1 gibi orgiitsel degiskenler ve ¢alisanin isletmesine karsi
olan ve calistigr isletmenin basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgi ile belirlenmektedir.
Ayrica is giivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk ve olumlu Grgiit
iklimi gibi unsurlar, ¢alisanlarin orgiite baghiligini artirmaktadir (Yalgin ve Iplik,

2005:396).

3.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Biitiin isletmeler maliyetlerini en aza indirerek verimlilik artis1 saglamay1
amaglarlar. Bu nedenle isletmeler ellerindeki kaynaklari dogru ve etkin bir sekilde

kullanarak maliyetlerine minimize ederler.

Isletmenin elinde tuttugu en 6nemli kaynak olan insan &rgiitiin hammaddesidir.
Isgorenlerin drgiitten ayrilmamalar orgiitlerin devamliligina neden olurlar. Bu nedenle
orgiit, yasamim1 devam ettirmek i¢in isgorenlerin Orgiitten ayrilmasimi Onlemeye
caligirlar; bunu yaparken de isgorenlere, licret artirma, yiikselme olanagi saglama,

Ozendiriciler sunma vb. gibi imkanlar1 sunarlar (Cetin, 2004: 90).

Orgiitsel baghligin tarihgesine bakildiginda; pek cok arastirmaci, orgiitsel
bagliligin degisik boyutlarin1 incelemisler ve bu calismalarin giderek artan bir 6nem

kazandigin1 savunmuslardir. Bunun pek ¢ok neden su sekilde siralanmistir (Tiryaki,
2005: 91);

i.  Orgiite baghiligin istenilen ¢alisma davranisi ile iliskisinin olmasi,

ii.  Orgiite bagliligin isten ayrilma niyetinde olusmasinda, is doyumundan daha

etkili oldugunun ortaya konmasi,

iii.  Orgiitsel baghlig: yiiksek olan calisanlarm, diisiik olanlara gére daha iyi

performans gostermeleri,
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iv.  Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkililigin yararli bir gostergesi olmast,

v. Orgiitsel baglilign, fedakarlik ve diiriistlik gibi orgiitsel vatandaslik

davranislarinin bir ifadesi olarak diistiniilmesidir.

Calisan bagliligi, orgiitlerin maliyetlerini diistirmekte ayni1 zamanda karliliklarini
ve imajlarmi giliclendirmektedir (Gozler, 2007). Calisan bagliliginin Orgiite giiveni,
calisanlarin giliveniyle de verimliligin arttig1 ortaya konulmustur. Bdylece hem

calisanlar icin hem de igverenler i¢in uzun siire ¢alisilabilir hale gelmektedir (Somuncu,

2008: 8).

3.3. Orgiitsel Baghlik Simflandirmalari

Allen ve Meyer, orgiitsel bagliligin 3 ana 6geye dayandigim ileri siirmektedir.
Bu 6geler; duygusal baglilik, devamlilik bagliligt ve normatif baghliktir (Meyer ve
digerleri, 1998, 32; aktaran Giindogan, 2009: 48) .

1984’te Meyer ve Allen, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalara dayanarak
“duygusal” ve “stireklilik” baglhlig1 olarak iki boyutlu olarak kavramsallagtirilmasini
onermislerdir. 1990 da “normatif baglilik” olarak adlandirilan {i¢iincii bir unsur ilave

edilmistir.
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/Duygusal Baghhg \

Etkileyen Faktorler

isten Ayrilma

-Kisisel Ozellikler Duygusal Niyeti ve Calisan

-is Deneyimleri Devri

Baghhk
/E Davramslan \
/Duygusal Baghhg \ -Devamsizhik
Etkileyen Faktérler Devamhhk -Orgiitsel Vatandashk
-Kisisel Ozellikler Baghlik Davramsi
-is Deneyimleri -Performans
/ \ Calisanlarin Saghg
D 1 Baghhg
uygusal Baghihgi ve Refaht
Etkileyen Faktorler Normatif
-Kisisel Ozellikler Bagllllk

-is Deneyimleri

N /

Sekil 3.1: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak:(Giindogan, 2009: 48).

3.3.1. Duygusal Baghhk

Allen ve Meyer’e gore duygusal baglilik, bir bireyin kendisini Orgiitiiyle
Ozdeslestirmesi, orgiitiine baglanmasi ve orgiitiin bir {iyesi olmaktan mutluluk duymasi
olarak tanimlamaktadir. Duygusal bagliliga sahip olan c¢alisanlarin kurumlarinda

calismaya devam etmelerinin sebebi bunun i¢in istek duymalaridir (Lee ve Peccel,
2007).

Duygusal baglhlik, bireyin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve

hedefleriyle ne derece tutarli oldugunu gostermektedir (Ceylan ve Demircan, 2004). Bu
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nedenle kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite baglilik tiiriinde, kisi kendini orgiitiin bir

pargasi olarak gordiigiinden Orgiit onun i¢in biiyiikk anlam tagimaktadir (Balay,2000: 75).

Allen ve Meyer, duygusal bagliligin bazi faktérlerden etkilendigini savunarak bu
faktorleri su sekilde siralamaktadir (Allen and Meyer, 1990,14; aktaran Balay, 2000:
75-76):

Isin giicliigii: Isgorenin ¢alistig1 orgiitte yaptig1 isin giic, miicadeleyi gerektiren ve
heyecanli bir is olmast,
Rollerin belirginligi: Orgiitiin isgdrenden neler bekledigini agikga belirtmesi,

Yonetimin onerilere acitk olmasi: Ust yonetimdeki kisilerin, orgiitteki diger

isgorenlerin fikirlerini dikkate almasi,

Amaglarda belirginlik: Isgorenin, orgiitte yaptiklarini nigin yaptig1 konusunda agik

bir anlayisa sahip olmasi,

Calisma arkadaslarina olan baghlik: Orgiitte ¢alisanlar arasinda yakin ve samimi

iliskilerin olmasi,

Esitlik ve adalet: Orgiitteki insanlardan bazilarinin hak ettiginden fazlasin,

bazilarinin da hak ettiginden azin1 almamasi,

Kisisel onem: Isgoren tarafindan yapilan isin, orgiitiin biiyiikk amaclarina 6nemli

katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin giiglenmesine tesvik etme,
Geri bildirim: Isteki performansi konusunda isgrene bilgi verilmesi,

Kararlara katnlm: Isgdrenin yonetsel kararlara katilhimini saglamak, bu kavramlar

orgiite bagliligl, duygusal acidan, olumlu yonde etkilemesidir.

3.3.2. Devam Baghhg

Devam bagliligi, yapilan yatirimlarin sayisi ile bireylerin algiladigi segenek
yoklugu olmak {iizere iki faktdre dayanmaktadir. Yas, orgiitsel hizmet siiresi, terfi
olanaklari, Orgiitten ayrilma istegi ile is devri bu bagllik ile ilgilidir. Bu saptama,

orglitte daha uzun siireyle calisan, daha ileri yastaki calisanlarin daha fazla yatirimlar
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oldugu icin orgiite daha ¢ok baglilik gostereceklerdir. Bu nedenle c¢alisanlarin, terfi

olanaklar1 ve 6demelerden bir dereceye kadar tatmin saglarlar (Balay, 2000: 76).

Orgiite devamlilik baglilig1 ile bagli bir birey isine ve drgiite ihtiyaci oldugu igin
baglilik duymaktadir. Boyle durumlarda birey orgiite harcadigi zamani gorerek bunlarin

bosa gitmemesi i¢in orgiite devam etmesinin zorunlu oldugunu diisiinmektedir (Giiven,

2006: 6).
Allen ve Meyer’e gore devamlilik bagliligina etki eden faktorler ise su sekilde
siralanmaktadir (Balay, 2000: 78-79):

Beceriler: Isgorenin mevcut rgiitte sahip oldugu beceri ve deneyimlerinin ne kadarini

bir bagka orgiite transfer edebilecegi veya yararli kilabileceginin diigtiniilmesi,

Egitim: Isgorenin sahip oldugu formel egitimin, mevcut drgiit ve benzerleri disindakiler
icin ¢ok yararli olmayacag: diisiincesi,

Yeniden yerlesme: Isgorenin, orgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir yerlesim yerine
go¢ etmeyi diisiinmesi,

Kendine yatirim: isgérenin, zaman ve ¢abasinin biiyiik bir boliimiinii calistig1 drgiite

yoneltmis olmasi,

Emeklilik primi: Isgorenin mevcut 6rgiitte kalmas1 durumunda alabilecegi emeklilik

primini, ayrilmasi halinde kaybedebilmesi,
Topluluk: Isgdrenin, yasadig: yerlesim biriminde ne zamandan beri oturdugu,

Secenekler: Isgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda, sahip oldugu isin faydalarindan

mahrum kalma endisesi, bu faktorler devamlilik bagliligini olumlu yonde etkiler.

3.3.3.Normatif Baghhk

Normatif baglilik, kisinin orgiitte caligmay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gormesi
ve Orgiitiine baglilik gdstermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, orgiitten ayrilma
sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemesidir. Kisiler, bir

minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar ve bunun sebebi olarak ise, igverenlerin
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onlara gercekten cok ihtiyaglart oldugu bir zamanda ise almasi ya da isverenleriyle
kalmalariin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir (Cetin,

2004: 91-92).

Allen ve Meyer (1997), normatif bagliligin olusmasinda galisanlarin Orgiite
girislerinden onceki ve oOrgiite girmelerinden sonraki yasantilarinin etkili oldugunu
savunmaktadirlar. Ayrica ¢alisanlarin giliglii kisisel baglilik ile Orgiitlerine bagl
olmasmin normatif baglilik lizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir ve bunu

orgiitsel baglilik normu olarak adlandirmislardir (Allen and Meyer, 1997: 18).

Sonugta her baghlik tiirli, bireyin bir sekilde oOrgiite baglamasma sebeptir.
Ozellikle yogun duygusal baghlig1 olan is gorenler istedikleri igin, giiclii normatif
baglilig1 olan isgdrenler zorunlu olduklari i¢in, devamli bagliligi olan isgorenler ise
ihtiya¢ duyduklari i¢in islerinde kalirlar. Nedenleri farkli oldugu i¢in her baglhiligin
farkli etkisi ve sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Cetin, 2004: 91-92).

3.4. Orgiitsel Baghlikla Tlgili Benzer Kavramlar
3.4.1. Mesleki Baghhk

Mesleki baglilik, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak igin
yaptig1 caligmalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini algilamasidir (Baysal ve

Paksoy, 1999).

Mesleki bagliligin; mesleksel deger ve amaclarina inanma ve bunlarin kabul
etme, meslek yararina ¢aba sarf etme arzusu ve meslekteki liyeligini devam ettirme
istegi seklinde tanimi yapilmistir (Morrow and Wirth, 1989: 41). Meslege baglilik,
calisanin uygun segenekleri degerlendirmesi sonrasinda o meslekte devam etme istegi

olarak da tanimlanmaktadir (Balay, 2000: 37).

Mesleki ve orgiitsel baghilik arasindaki iliski, orgiitler agisindan, profesyonel
calisanlarin istihdam edilmesi 6nemli sonuglara sahiptir. Mesleki baglilik ise kendini

meslekle ilgili beklentilerinde gostermektedirler. Profesyonel calisanlarin orgiitlerine
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bagli olmasi bu beklentileri ile gerceklesecektir. sekilde yer alan “yol modeli” bu

durumu 6zetlemektedir (Lanchman, 1986: 281):

Mesleksel Beklentilerin Orgiitsel Ayrilma
Baghlik Gergeklesmesi Baghlik Niyeti
is
Tatmini

Sekil 3.2: Yol Modeli

Mesleki baghiligin orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki etkisi dolayli
olmakla birlikte ¢alisanin beklentilerinin gergeklesmesine baglidir. Beklentilerin
gerceklesmesi ise Orglitsel bagliligi ve is tatminini etkilerken, is tatmini ve Orgiitsel

baglilik da isten ayrilma niyeti konusunda etkisini dogrudan gostermektedir (Somuncu,
2008: 15).

3.4.2. Ise Baghhk

Ise baglilik, personelin ¢alismakta oldugu isine olan duygusal bir bag ve inangtir.
Ise baghlik, personelin davranislari ve tatmin diizeyini etkileyebilmektedir ancak ise
baglilik performans ve is tatmini degildir. Ise baghlik ile ilgili olan 6zellikler su sekilde
stralanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 18-19):

i.  Bir kimsenin sahip oldugu 6zellikle is arasindaki iliski,
ii.  Kisinin igine sarilmasi,
iii.  Kisinin kendisine verilen degeri algilamas1 ve performans diizeyinden etkilenme
derecesi,

iIv.  Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirmesidir.
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3.4.3. Sadakat

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel sadakat kavramlari orgiit iiyeliginin uzun siire
devam ettirilmesi ile ilgili kavramlardir. Ancak iki kavram dayanak noktalari
bakimindan birbirinden farkhidir. Ciinkii Orgiitsel sadakat kiiltiirel degerlere, orgiitsel
baglilik ise, ise ve basariya dayanmaktadir. Ayrica Orgiitsel sadakat, uzun siireli

bagliligin bir sonucudur (Balay, 2000: 49).

3.4.4. itaat

Itaat, kaynagim birey disindan alan gérev duygusu olup tartisilmaz bir otorite
tarafindan verilen tek kaynakli emre dayalidir. Yani bireyler genellikle verilen emirlere
uymama sonucu karisilacaklart yaptirim ve cezalardan ¢ekindikleri icin itaat ederler.
Halbuki orgiitsel baghlik dis ¢cevre kaynakli olmayip, i¢sel bir gorev duygusudur, igsel
oldugu i¢in de dissal emirlerle olusturulamaz (Balay, 2000: 50).

3.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler
3.5.1. Kisisel Faktorler
3.5.1.1.Yas

Orgiitsel baglilikla, isgorenin yasi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar
sonucunda, yas arttikca Orgiitsel bagliligin arttigina iliskin bulgular elde edilmistir
(Solmus, 2004: 217). Buna gore, isgdrenlerin yas1 arttikga, alternatifleri ya da farkl bir
egitim alma olanaklar1 azaldigi i¢in isgorenlerin calistiklar1 orgiite olan bagliliklar da
artmaktadir (Angle ve Perry, 1981: 12). Baska bir arastirma da ise, daha geng
isgorenlerin, sahip olduklar1 az is tecriibesiyle ve dolayisiyla daha az alternatif is
olanaklarina sahip olmalar1 nedeniyle Orgiite daha fazla baglandiklar1 savunulmustur

(Cohen, 1993: 145). Orgiitsel baglilik boyutlar1 ile yas arasindaki iliskiyi inceleyen
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arastirmacilar, yas ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu

savunmuslardir (Yalgin ve Iplik, 2005: 399).

3.5.1.2. Cinsiyet

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger kisisel faktor cinsiyet olup kadim ve erkek
calisanlarin  farkli  orgiitsel baglilhlk  dlizeylerinin  olabilecegini  arastirmalar
gostermektedir. Toplumsal acidan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, kadin ve erkek
calisanlarin davranislarini etkilemekte ve calisma yasamina ayrica ise bakisinda 6nemli
bir ayrim olusturmaktadir. Giiniimiize kadar yapilan arastirmalarda kadin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu ortaya konulmaktadir (Cakir, 2001: 106).
Buna neden olarak cinsiyet—rol toplumsallasmasindaki farkliliklar nedeniyle, kadin ve
erkeklerin orgiitte farkli deger ve beklentileri i¢inde olduklar: diisiiniilmektedir. Ornegin
kadinlar isyerinde ¢alisma kosullari ve sosyal iliskilere 6nem verirlerken, erkekler iicret,
kariyer gelismesi ve ilerleme firsatlar1 gibi konulara daha fazla 6nem verirler (Kirel,

1999: 117-118).

3.5.1.3. Medeni Durum

Orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel faktdrlerden bir digeri, is gorenlerin medeni
durumlaridir. Ancak, bu iki degisken arasindaki iliski az sayida kurumsal ¢alismada
incelenmigtir. Medeni durum, cogunlukla orgiitsel baglilik calismalarinda bir kontrol

degiskeni olarak ele alinmistir (Mathieu ve Zajac: 177).

3.5.1.4. Egitim Diizeyi

Orgiitsel bagliligin belirleyicisi olarak ele alinan bir diger faktor ise, isgdrenlerin
egitim diizeyleridir. Gegmiste yapilan bazi arastirmalar sonucunda egitim ile orgiitsel
baglilik arasinda ters bir oranti oldugu goériilmektedir. Bunun nedeni olarak da egitim

diizeyi artan isgorenin Orgiitten beklentileri de artmakta ve egitim diizeyinin artmasina
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paralel olarak da alternatif is imkanlarmin c¢ogalmasi, egitim seviyesi yiiksek olan

isgdrenlerin orgiitsel bagliliginin azalmasina sebep olmaktadir (Giiglii, 2006: 67).

3.5.1.5. Kidem

Kidem, bireyin bir iste ne kadar siiredir ¢alisildigin1 gostergesidir. Ayni iste uzun
stire ¢alisan, yani kidemi yiiksek olan bireyin bagliligmmin daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Isinden tatmin olmayan, psikolojik olarak 6zdeslesmeyen bir bireyin
isinden ayrilma egilimi yiiksek olacagi kabul edilirse, kidemin orgiite baglilikla iligkisi
acikca goriilebilir. Ancak burada bagka is alternatifleri ve bireyin isten ayrilmasini
ongoren ekonomik sorunlar gz oniine alinirsa, kidemin orgiite baglilikla daha 6nemsiz
bir iliski oldugu ortaya cikabilir. Bu sebepten, kidemin tek basina orgiitsel baglilig
etkileyen bir faktor olarak ele alinmasi yeterli olmayacaktir (Cakir, 2001: 114).

Son olarak Allen ve Meyer (1993), orgiit i¢erisinde gegen zamana dayali olarak,
kidem gére memnuniyet diizeyinin artmasinin orgiitsel baghlik ile kidem arasinda

olumlu yonde bir iligki oldugunu ifade etmislerdir.

3.5.1.6. Calisma Siiresi

Calisma siiresi ile ilgili yapilan bazi arastirmalarin sonucu olarak; oOrgiitte
caligma siiresi arttik¢a, isgorenin isletmeden elde ettigi kazanglar da artacagi icin

orgilitsel baglilig artacaktir (Cohen, 1993: 155).

Orgiit icerisinde ¢alisilan toplam siire ile herhangi bir pozisyonda calisilan siire
orgiitsel baglilik arasinda da bir iligkinin bulundugu belirlenmistir. Buna gore, isgdrenin
orgiitteki toplam caligma stiresi ile baglilik arasinda olumlu yonde bir iliski bulunmus,
pozisyonda gecirilen y1l sayisi ile baglilik arasinda ise ters bir iliski bulundugu ortaya
cikmistir. Bagka bir calismada ise; orgiitte ¢alisilan siire arttikga, orgiitsel baglilik da
artmakta, ancak bir pozisyonda gecirilen siire, duygusal ve normatif baglilig

azaltmaktadir (Yal¢in ve Iplik, 2005: 399).
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3.5.2. Orgiitsel Faktorler
3.5.2.1. Is Yiikii

Isgorenin gérev yapisina bagli olan ve orgiitsel bagliliklarini etkiledigi
diisiiniilen faktorlerden biri olan is yiikii, "bir isin gerektirdigi performans miktar1”
olarak ifade edilmektedir. Stevens, Beyer ve Trice, is ylikiiniin asir1 olmasiyla isgorenler
tarafindan bir maliyet unsuru olarak algilanabilecegini ve bunun da orgiitsel baglilig
olumsuz yonde etkileyecegini ifade etmislerdir. Diger bir ifade ile isgorenler asirt is
yiiklerinin karsilifinda bir {licret alamamalar1 nedeniyle kendi agilarindan bunun bir

maliyet olusturdugunu diistinerek oOrgiite olan bagliliklar1 olumsuz etkilenecektir
(Saklan, 2010: 27).

3.5.2.2. Isin Nitelikleri

Isin 6nemi, orgiitte ya da dis cevrede insanlarin yasamlari iizerindeki etkisidir.
Ayrica igin motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi ayni zamanda geri bildirim,
sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi Ozelliklerin de Orgiitsel bagliligi etkiledigi
bilinmektedir (Ince, 2005: 71). Isin kendisi ya da genel goriiniimii is doyumunun dnemli
bir kaynagidir ¢linkii isin calisana sagladig: iicret, statii ve diger avantajlar yeterli
olmasina ragmen isin genel yapisi c¢alisanin kisilik ve beklentilerine cevap verebilecek
nitelikte olmadigindan isgéren i¢in bu durum c¢ogu kez doyumsuzluk nedeni olacaktir

(Ozgen, 1998: 332).

3.5.2.3. Ucret

Orgiitsel baglili1 etkileyen en énemli faktdrlerden birisi de iicret diizeyidir. Kar
amaci1 glitmeyen Orgiitler hari¢, tim orgiitlerde isler belirli bir iicret karsiligin da
yapilmaktadir (Smadov,2006:101). Ucret isteki basarinin karsilig1 olarak goriildiigiinden
ticretin beklenenden az olmasi, is tatmini azaltir (Tiirk, 2003: 81). Belirli bir noktadan

sonra {licretin is tatmini lizerindeki etkisi, miktari ile degil is gdrenler arasindaki dagilimi
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tutarliligiyla kendini gostermektedir. Bireyin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha
az lcret aldigini bilmesi isgorenin is tatminini etkilemektedir (Erdogan, 1996: 239).
Ucretin is tatmine olan katkis1 farkli hiyerarsi diizeyinde olan ¢alisanlar igin farklilik
gosterebilmektedir. Ornegin, yoneticiler ile isciler karsilastirildiginda, yoneticiler {icret
ve is kosullarina nazaran genel tatmine daha c¢ok katkida bulunmaktadirlar (Bilgin,

1995: 154),

3.5.2.4. Rol Canismasi ve Rol Belirsizligi

Rol catigmasi, is gorenin gorevini yerine getirirken, orgiit i¢inde ve disinda farkl
taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk durumudur (Katz ve Kahn, 2005: 202).
Catismasinin i gorenlerde igsel catismayr ve is ortami gerilimini artirdigl igin is
gorenlerin is tatminini ve oOrgiite olan giivenlerinin de azaldigi sonucu elde edilmistir
(Simsek, 1998: 318). Rol Belirsizligi ise, gorev yetki ve sorumluluk agisindan tam bir
kesinlik olmamasi durumudur. Dolayistyla rol ¢atismasinin belli 6l¢iide birey merkezli,
rol belirsizliginin ise orgiit merkezli oldugunu séylemek miimkiindiir (Smodov, 2006:

110).

3.5.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin kendisine 6zgii deger ve kisiligi olup ayrica orgiitii diger
orgiitlerden farklilastiran ve ayiran varsayimlar, degerlerdir (ipek, 2004: 13). Orgiit
kiiltiirii islerin yapilis sekillerini ve orgiitii etkileyen o6zelliklerin isgorenler tarafindan
algilanma sekillerini igerir. Cilinkii kiiltlir, isgorenlerin sorumlu olduklart isleri ve
orgiitleri hakkinda ne hissettiklerini ifade etmeye yardimci olur (Balay, 2000: 98).

Kisacas1 orgiit kiiltiirt,

i.  Orgiitte uygulanan liderlik modellerine,
ii.  Meslege ve sartlara iliskin bireysel algilara,
iii. Isin nasil yapilacagina dair varsayimlara,
iv. Neyin dogru olup neyin olmadigina dair tutumlara etki eder (Gofee ve

Jones, 2000: 119).
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Orgiitsel kiiltiiriin olumlu ydnleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu
yaratmasidir. Orgiit kiiltiirii ayrica, érgiitsel amaglara katilim yoluyla orgiitsel baglilik
olusturmaya yardim ederken isgorenlere de olaylar1 degerlendirebilecekleri bir ilgi
cercevesi saglamaya; bakis agilarini ve algilarini etkileyerek orgiit ortaminda kisilerarasi
iliskilerin dengede tutulmasinda katki saglar. Orgiit kiiltiiriiniin olumsuz yonii ise
degisime kars1 yliksek diizeyde direng gostermesi, biirokrasi ve katiligi 6zendirerek

orgilitte dar diistinmeye yol agmasidir (Balay, 2000: 143).

3.5.2.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, orgiitlerdeki isbirligine dayanan hareketlerin temel esaslarindan
biri olarak belirtilmekte ve ¢ok sayida olumlu is sonucuyla iliskili orgiitsel deger olarak

tanimlanmaktadir (Eroglu, 2009: 62-63).

Orgiitsel adaletin iig tiirii bulunmaktadir. Bu kavramlarin ilki; dagitimsal adalet
calisanlarin elde ettikleri 6diil ve {icretlerin miktar1 ve bigimi ile ilgili adalet algilarim
temsil eder ayrica bu adalet sonug odaklidir. Ikinci olarak prosediirel adalet ¢alisanlarin
elde ettikleri 6diil ve ticretleri belirleyen siireclerle ilgili algilarin1 yansitir. Prosediirel
adalet algisiyla kuruma karst davraniglarin acgiklanmasi daha kolaydir. Ciinki
calisanlarin dagitimsal adalet algilari, alinan kararlarin sonuglarina karsi tutumlar
etkilerken; prosediirel adalet algilar1 ise daha cok orgiite karsi olan tutumlarin
belirleyicisi roliindedir (Cakar ve Yildiz, 2009: 69). Son olarak ise orgiitsel adalet,
calismalarinda ticlincli bir caligma alan1 ortaya ¢ikmis ve bireyin adalet yargilari, bir
prosediiriin uygulanmas: siiresinde kisilerarast davraniglarin kalitesine dayandirilmis ve

buna etkilesimsel adalet ad1 verilmistir (Eroglu, 2009: 76).

Calisanlarin gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki alma, iicret diizeyi, 6diil
dagitimi gibi konularda adil davranilmadigini diisiinmesi orgiite olan bagliliklarini
olumsuz etkileyebilmektedir. Calisanlarin, iicret, 6diil gibi maddi kazan¢ ve haklarla
ilgili adalet algisi, daha c¢ok kisisel c¢iktilarla ilgili olup dagitimsal adalet boyutuyla
aciklanirken karar alma siireci ile ilgili adalet algis1 ise prosediirel adalet boyutudur

(Ince ve Giil, 2005: 76-78).
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3.5.2.7. Monotonluk

Monotonluk, bir isin ayni tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasidir (Eren,
1993: 198). Is gorenin; yaraticiligini ortaya koymasina imkan tanimamasi, her giin rutin
islerin yapilmasi isgérende bikkinliga neden olur ve bu durum is géreninin yapilan isten
tatmin olmasini engeller. Sonug¢ olarak ise bu olumsuzluklar i goéreninin Orgiitsel

bagliliginin azalmasina neden olabilir (Gii¢li, 2006: 73).

3.5.2.8. Stres

Stres, insanin alisilmis davranis kaliplarinin yetersiz kaldigi durumlarda ortaya
cikan tepkidir. Isgorenlerin gorevlerine iliskin bazi faktdrler kiside strese neden
olabilmektedir. Bu faktorler arasinda bireyin kendisi disinda orgiitle ilgili konular da yer
almaktadir. Bunlari; orgiit yapisi, orgiit iklimi, fiziki ¢evre sartlari, yapilan isin niteligi,
kariyer gelisimi, isletme ig¢i iligkiler ile ilgili etmenler seklinde siniflandirmak
miimkiindiir. Ayn1 zamanda, kotli ¢alisma kosullari, zaman darligi, asir is yiiki, rol
catigmasi, bilgi y18ilmas1 ve teknik sorunlar kiside strese neden olan orgiitsel faktorler
arasinda sayilabilir. Yapilan bir aragtirmada, isgorenlerde stresin; isten ayrilma,
devamsizlik, hastalik ve is kazalarina yol agtig1 tespit edilmistir. Ayrica stresin, Orgiit
yonetiminin, ¢alisanlarin verimliligini ve is tatminini olumsuz etkiledigi ifade edilmistir

(Giiglii, 2006: 50-57).

3.5.3. Durumsal Faktorler

3.5.3.1. Yeni Is Bulma imkéni ve Sektiriin Durumu

Orgiitsel baglilik literatiiriinde, yeni is alternatiflerinin az olmasinin 6rgiitsel
baglhiligi artirdigi konusunda goriis birligi bulunmaktadir (Gilbert ve Ivancevich, 1999,
385- 397; aktaran Ince ve Giil, 2005: 85). Ulkede issizlik oraninin yiiksek olusu
calisanlarin yeni is bulma isteklerini azaltmaktadir. Ciinkli isttihdam konusu ya da

alternatif is imkanlar1 sadece ¢alisanin kisisel yetenekleriyle ilgili olmamakla birlikte
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orgiitiin icinde bulundugu sektor, iilkenin sosyo-ekonomik durumu ve bazi uluslararasi

degiskenler, calisanlarin is alternatiflerini stmirlamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 85).

3.5.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz’e gore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip
icsellestirmesi olarak agiklamiglardir (Cengiz, 2001: 14). Literatiirde profesyonelleri
ifade eden dort Snemli 6zellik tespit edilmistir, bunlar (Shafer, 2002, 48; aktaran ince ve
Gil, 2005: 84):

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

ii.  Sosyal sorumluluk tasirlar,
iii.  Kendi kurallarina inanirlar,

iv. Ozerklik talebinde bulunurlar.
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4. 1S TATMINI

4.1. is Tatmininin Tanim

“Tatmin”, bir bagkas1 tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve o kisi tarafindan

hissedilerek tanimlanabilen zevki ve i¢ huzuru anlatmada kullanilir (Mercer, 1997: 57).

Is tatmininin ¢ok boyutlu olmasi farkli tanimlarin ortaya ¢ikmasina sebep

olmaktadir. Bu tanimlardan bazilari sunlardir:

i. Is tatmini en basit ifadeyle ¢aliganin isinde calismaktan aldigi zevktir; bu
isinde ne kadar mutlu oldugunu gésterir (Mrayyan, 2005).
ii. Is tatmini calisanlarin islerine karsi gosterdikleri duygusal tepkilerdir
(Weiss, 2002).
iii. Is tatmini, calisanin isine kars1 olan igsel ve dissal olarak genel bakisina
iliskin olumlu ya da olumsuz hislerini igermektedir (Odom, 1990).
iv. Is tatmini bir isgorenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilastirmasi

sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkidir (Samad, 2006).

Is tatmini calisanin mutlulugunu artirirken, ¢alisanin isine baglanmasina, verimli
calismasina eden olmaktadir (Giil, 2008: 2-3). Is tatmininin olmadig1 durumlarda
devamsizlik ve isten ayrilma niyeti olusmakta, Orgiitsel baghlik zayiflamakta,
yabancilagma, stres, makine ve tesislere zarar verme, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar
ile verimsizlik artmaktadir (Simsek, 2002: 56). Bireyin isinin 6zelliklerinin, kendisi i¢in
onemli olan nitelikleri tagimasi halinde ortaya ¢ikan is tatmini orgiitsel davranista temel
yapidir. Is tatmini, is performansi, orgiitsel baglilhk davramsi, ise devam ya da
devamsizlik ve yasam tatminini de kapsayan onemli ¢iktilarla baglantilidir (Asan ve

Erenler, 2008: 204).

Calisan tatminini saglamak i¢in yoneticilerin, ¢alisanlarin sadece ekonomik bir
varlik olmadigini, aynt zamanda sosyal yonlerinin de bulundugunu, ekonomik
beklentilerinin disinda farkli sosyal ve psikolojik beklentilerini ve ihtiyaglarini

karsilamak i¢in bir orgiitte calistiklarin1 goz 6niinde bulundurmalidirlar. Ayni1 zamanda
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calisanlarin is tatminlerinin saglanmas1 orgiitlerin sosyal goérevleridir (Ungdren ve

Cengiz, 2009: 42).

4.2. Is Tatmininin Onemi

Giliniimilizde is tatmini Orgiit ¢alisanlar i¢in giderek 6nemli bir faktor halini
almistir. Sanayilesmenin artmasi ile bu 6nem artmis ve verimli insan kaynagina olan
ihtiyac giderek artmistir. Buna bagli olarak is yeri diizenleri ve is boliimii iizerine bazi
calismalar yapilmaya baglanmistir. Bu calismalar ¢alisanlarin psikolojilerini olumlu ve

olumsuz olarak etkilemistir.

4.2.1. Birey Acisindan Is Tatmininin Onemi:

Is, bireyleri baz1 cikarlar icin bir araya getiren bir faktdrdiir. Yani calisanlar
belirli istek ve gereksinimlere sahiptirler ve bu istek ve gereksinimlerini doyurabilmek
i¢cin isletmede caligmay kabul ederler. Istek ve gereksinimleri karsilandigi siirece de
islerinden tatmin olurlar ve isletme amaclarini gerceklestirme dogrultusunda birlesip,
hareket ederler. Istek ve gereksinimleri karsilanmadiginda ise tatminsizlik ortaya cikar
ve calisanlar isletme amaclarini engelleyici davranislar icine girerler (Ulusal, 1996: 34).

[s tatmininin bireye sagladig1 yararlari su sekilde siralayabiliriz;

I. Daha az is degistirme,
ii. Disiik is kazas1 yasama riski,
iii. I¢ huzuru yakalama,
Iv. Huzurlu aile yasantisini siirdiirebilme,
V. Diisiik is hastaliklarina yakalanma riski,
vi.  Sosyal gereksinimlerini karsilama,
vii.  Orgiit baghiliginin artmasi,
viii.  Stressiz bir yasam elde etme

Is tatminsizliginde ise bu olgularin karsit davramislar1 séz konusu olacaktir.
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4.2.2. Orgiit Acisindan Is Tatmininin Onemi:

Orgiit ¢alisanlarmin is tatmininin diisiik olmas1 ya da is tatminsizligi yasamalari

sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaklardir. Is tatminsizliginin

oldugu orgiit ¢alisanlar1 yaptiklari islerle verimli olmayacaklardir. Is tatminsizligi ya da

diisiik is tatmin seviyesi asagida belirtilen sonuglari goriilebilir;

Vi.
Vii.

viii.

Xi.
Xil.
Xiii.
Xiv.
XV.
XVI.

XVil.

. Ise gitmede isteksizlik,
. Devamsizliklarda artis ve isgiicii kaybi,

iii. Ani grevler,

Isi yavaslatma eylemleri,
Verimlilik de diisme,
Disiplinsizlik,

Planlarda ve hedeflerde sapmalar,
Yiiksek isgiicii devri,

Kalifiye personel bulmada giigliik cekme,

. Imaj kaybu,

Isbirligi saglayamama,

Hata oranlarinda artis,

Calisanlarda isten uzaklagsma duygusunun gelismesi,
Kararsizlik ve isabetsiz kararlar alma,

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda artis,

Problemlere kars1 duyarsizlagsma, tepkisizlik, kayitsizlik,

Bireysel onerilerde azalma,

Is tatminsizligi; ¢alisanlar igin bir mutsuzluk sebebi, orgiit igin ise verimsizlik

sorunu olmasi dolayisiyla iizerinde 6zenle durulan konulardan biridir(Saklan, 2010: 45).

4.2.3.Yonetici Agsindan Is Tatmininin Onemi:

Yoneticilerin basarisi, calisanlarin isletmenin amaglari dogrultusunda verimli

caligmalarina ve isveren ile calisanlarin yoneticiye destek vermelerine baglidir.
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Yoneticiler c¢alisanlarinin i tatminleri ile 1ilgili olarak {ii¢ nedenle konuya

yaklasmaktadirlar(Saklan, 2010: 46).

i. Is tatmini olmayan calisan isten kagmakta ve miimkiin oldugunca isten
ayrilmanin ve baska bir ise gegcmenin yollarin1 aramaktadir.
ii. Is tatmini yiiksek olan ¢alisan daha sagliklidir ve daha uzun yasamaktadir.
iii. Is tatmini olan ¢alisan olumlu davramslarii hem is yerinde hem de sosyal

yasaminda ve aile ¢evresinde stirdiirmektedir.

4.3. s Tatminin Sekilleri

4.3.1. Siirekli Artan Is Tatmini

Isinde tatmin olan ¢alisan, kariyer yolu acik olan bir iste hedeflerini yiikseltmek
icin, verimli ¢alisarak yeni hedef noktasina gelmeye ¢alisir. Bu nedenle kisinin kurumda

kariyer yolunun agik olmasi is tatminini olumlu etkileyecektir.

4.3.2. Dengede Is Tatmini

Bu tatmin, calisanin elde ettigi basarilar ve tatmin hissi ile ¢aligmaya devam
etmesidir. Calisana temin edilen sartlarin devam etmesi ile siirekli bir is tatmini

saglanmis olacaktir.

4.3.3. Kabullenilen Is Tatmini

Calisanin, kurumunda olusacak olumsuz sonuglar1 engellemek igin,

hedeflerinden vazgecerek elinde bulunan hedeflerle tatmin olmasidir.
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4.3.4. Olumlu Is Tatminsizligi

Isinde tatmin olmayan calisanin isini kaybetmemek igin negatif kosullar1 kabul

ederek calismaya devam etmesidir.

4.3.5. Sabit Is Tatminsizligi

Isinde tatmin olmayan kisi problemlerini ¢dzmek icin gayret gdstermesi is
tatminsizligini stirekli hale getirerek, kisiyi hastalanmaya kadar devam eden olumsuz bir

surece sokar.

4.3.6. Sahte is Tatmini

Isinde tatmin olmayan ¢alisanin, isinden tatmin oluyormus gibi davranmasidir.

Bu ¢alisanlar tatminsizlikleri konusunda ¢6ziim yollarini da gormezden gelirler.

4.4. Is Tatminine Etki Eden Faktorler
4.4.1. Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas, unvan, i deneyimi, 6grenim durumu ve kisilik gibi pek ¢ok
bireysel ozellik is tatminini etkileyebilir. Bununla beraber bu etkenler isveren ya da

orgiit tarafindan degistirilememektedir (Yelboga, 2007. 2).

Cinsiyet: Yapilan arastirmalar cinsiyetin is tatmininde bir etken olmasina
ragmen hangi cinsin daha c¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar elde
edilmektedir. Baz1 ¢alismalarda ise cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlaml iliskiler bulunmustur ve sonug¢ olarak is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski
hakkinda yapilan bir arastirmada, kadinlarin erkeklere gére daha yiiksek is tatminine
sahip olduklari bulunmus buna neden olarak da, kadinlarin isleri hakkinda daha az

beklentiye sahip olabilecekleri seklinde agiklanmistir (Gozener ve Sayin, 2007: 17).
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Yas: Yas ile is tatmini arasinda olumlu baglantiy1 kisiler yaslandikca tatminleri
artmasiyla aciklayabiliriz. Geng iscilerin yiikselme ve baska iskollarna iliskin asiri

beklentilerinin olmasi, tatminsiz olma olasiliklarini yiikseltir (Caliskan, 2005: 10).

Medeni Durum: Calisanlarin evli veya bekar olma durumlarinin is tatmini
tizerindeki etkisini belirlenmesi i¢in yapilan arastirmalarda, medeni durum ile is tatmini
arasinda c¢ok anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Ancak evli calisanlarin bekar
calisanlara gore daha fazla isinden tatmin sagladig1 ortaya ¢ikarilmistir. Bunun nedeni,
evli calisanlarin aile yasamindaki tatminin ise yansimasi veya evliligin isle ilgili
beklentileri degistirmesinden kaynaklanabilmektedir. Evliligin, kisinin yasamin

diizenledigi i¢in isinden daha fazla tatmin oldugunu sdylemek miimkiindiir (Gtiner,
2002: 56).

Egitim Durumu: Egitim diizeyi, i gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini
degil, ayn1 zamanda diinyay1 algilayis bigimlerini etkilediginden oldugundan islerine
olan tatmin diizeyini de etkileyen bir yapiya sahiptir. Ornegin, baz1 islerde yiiksek
Ogrenimli ig gorenlerin, ilkokul ve lise diizeyinde egitim almis is gorenlerden daha az
tatmin olduklar1 bilinmektedir (Ocal, 2008. 23).

Kisilik Ozellikleri: Is tatminiyle kisilik dzellikleri arasinda olumlu-olumsuz bir
iliski s6z konusudur. Ornegin sinirli ve ¢evresine uyum saglayamamus kisiler daha sik is
tatminsizligi gosterirken bu calisanlar bagkalar1 ile rahat iliski kuramamakta ve

calisanlarin yasama bakis acis1 olumsuz olabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55).

4.4.2. Orgiitsel Faktorler

Bazi orgiitsel faktorler de bireysel faktorler gibi calisanlarin is tatminlerini

etkilemektedir. Bu faktorlerin en 6nemlileri su sekilde agiklanmustir;

Ucret ve Terfi: Calisan aldign iicreti, hem kendi calistif1 isyerindeki hem de
diger isletmelerde benzer islerde calisan ¢alisanlarin {icreti ile mukayese edecek olup
ticretin yeterliligi yaninda adil olunmasin1 da bekleyecektir. Aksi takdirde, c¢alistig
isyerinde ticret adaletsizli§i olduguna inanan c¢alisanin is tatmini olumsuz yonde
etkilenecektir. Terfi ise, belirli bir silire ¢alisan c¢alisanlar icin ihtiya¢ olmaktadir.

Terfiler; orgiite, calisanlarinin beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir bigimde
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yararlanma firsat1 verirken isgorenler ilerleme firsatiyla, kapasitelerini ve basarilarini
daha fazla iyilestirmeleri i¢in bir diirtii olarak hizmet gorebilirler. Terfiler, ayni
zamanda gecmisteki davramislarm bir 6diilii ya da karsilig1 olarak da goriilebilir (Iscan,

Timuroglu, 2007: 127).

Kidem: Calisanlar ise ilk girdiklerinde is tatmin diizeylerinin yiiksek olmas1 ve
zamanla bu diizeyin diismesi aragtirmalarda ortaya g¢ikan sonuglardandir. Nedenleri
arastirildiginda ise ise yeni baslayan kisilerin ilk basta isten yiiksek beklentilere sahip
olmasi ve zamanla karsilastigi olumsuz durumlar dogrultusunda is tatminlerinde azalma
meydana gelmesi gosterilmistir. Calisanlarin olumsuz durumlarla kargilagsmasa bile,
yaptig1 isin zamanla rutinlesmesi de is tatminlerinde azalmaya yol agabilir (Kilig, 2008:
21).

Fiziksel Calisma Kosullari: Genel olarak i gorenler 1s1s1, nemi, havalandirmasi,
aydinlatmasi, sessizligi, rahatligi, tehlikesiz olusu yonleriyle calismaya -elverisli

kosullar1 olan isi, isyerlerini tercih etmektedirler (Caliskan, 2005: 10).

Is ve Isin Ozellikleri: Toplum tarafindan yeteri kadar popiilarite olmayan ve
kisinin kendisini i hayatina hazirlarken hayal etmedigi isleri yapmasi is tatminini
azaltmaktadir. Isin 6zelliklerinde ise, isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat vermesi,
bir sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Sonug olarak kisiler kendilerine
yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isleri
yaptikca ve igveren tarafindan kendilerine basarili oldugu hissettirilirse islerinden tatmin
olurlar (Ardi¢ ve Bas, 2001: 5).

Is Arkadaglar ile Iligkiler: Ginliik yasantisinin yarisindan fazlasmi is yerinde
geciren kisi i¢cin uyumlu is arkadaslariyla birlikte olmak 6nemli bir ayrintidir. Cok az
calisan bir organizasyona dahil olmadan yalmiz basina is yapmaktadir. Bu nedenle
calistig1 isyerinde dostlar1 ve destekleyici is arkadaslar1 bulunan calisanin is tatmini
daha yiiksek olmaktadir. Calisanlar birbirleri ile ne kadar ¢ok olumlu iletisim halinde

olurlarsa o kadar islerinden memnun olmaktadirlar (Eronat, 2004: 19).

Yonetim Tarzi: Yonetici calisanin tatmininde Onemli bir rol almaktadir.
Yoneticinin ¢alisana gosterdigi ilgi, yonetici-calisan iliskilerinde yoneticinin gosterdigi
giiven, yoOneticinin olaylar1 agiklamaya hazir olmasi ve calisanin sozlerine kulak

vermesi c¢aliganlarin is tatmininde biiyiik katkida bulunmaktadir (Eronat, 2004: 18).
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Kararlara Katilma: Calisanlara kararlara katilma olanagi verildiginde, kendi
goriis ve fikirlerine 6nem verildigini diisinerek gergek bir tatmin elde edebilirler
(GOzener ve Sayin, 2007: 2).

Mesleki Diizey (Statii): Calisanlarin mesleki diizeyleri de is tatminlerini, dogru
orantili olarak, etkilemektedirler. Mesleki agidan iist diizeyler de bulunan kisiler,
islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Ayrica toplumda kabul goren daha iist

diizeyde bulunanlar daha fazla i tatmini saglamaktadirlar (Ardig¢ ve Bas, 2001: 2).

Motivasyon: Motivasyon, bireylerin gergeklestirmek istedikleri arzular ile is
cevresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin
calismasinin sonucu olarak elde ettigi karsiliktan dogan tatmin ile ¢aligmasi sirasinda
hissettigi tatmin farklidir. Caligmanin karsilig1 sonucu elde ettigi tatmin “digsal tatmin”,
calisma esnasinda hissettigi tatmini ise “i¢sel tatmin”dir. Tatmin olmus bir calisanin
motivasyonu i¢in gerekli kosullar hazirlanmis demektir. Sonug olarak ise, motive olmus
bir calisanin faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmasi miimkiindiir.
Islerinden beklediklerini elde eden calisanlar, bu &lgiide tatmin olurlar ki bu da

motivasyonlarinin ve verimliliklerinin yiiksek oldugunu gosterir (Simsek, Akgemci ve
Celik, 1998: 138).

4.5. iy Tatminsizligi

Is tatminsizligi kavrami, ¢alisanlarin islerinden hosnutluk duymalarini ifade eden
1§ tatmini kavraminin karsit anlamini ifade etmektedir (Bingdl, 1995: 180). Bu anlamda
doyumsuzluk; calisanlarin islerinden hosnut olmamalarini, isyerindeki huzursuzluk ve

mutsuzluklarini belirtmektedir.

Bu nedenle doyumsuzluk kisileri olumsuz duygulara ve davraniglara
yoneltmekte ve hatta sagliginin bozulmasina da neden olabilmektedir. Calisanlarin
tatminsizlikleri sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi birakma, disiplin kurallarina
uymama, itaatsizlik, kanun dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme gibi olumsuz
davraniglar gostermesi de Orgiit ve calisanlar arasindaki iligkileri bozarak, orgiitii mali

zararlara sokmaktadir(Basaran, 1998: 207).
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4.5.1. Is Tatminsizliginin Bireysel Acidan Sonuclar

Is doyumsuzlugunun bireysel acisindan sonuglari, psikolojik doyumsuzluk,

engellenme, gerilim (stres) ve gerilim tepkileri basliklar1 altinda belirtilebilir.

4.5.1.1. Psikolojik Tatminsizlik

Ulasilmak istenen bir hedefin ya da bir istegin gerceklestirilmemesi, ortaya ¢ikan
ruhsal durumlara, beseri anlagmazliklara ve bunun sonucunda ¢alisma diizenini bozan
catismalara yol acar. Psikolojik bir doyumsuzluga ugrayan birey, bununla ilgili belli bir
davranigsal bozukluk icine girmekte ve bu hareketini orgiite karsi gostermektedir.
Ulasmak istedigimiz amaglara varmamiza mani olan engel ve miidahaleler psikolojik
doyumsuzlugun kaynagi ve anormal davranislarda bulunmanin nedeni olmaktadir

(Basaran, 1998: 207).

4.5.1.2. Engellenme

Maslow'un belirttigi gibi, karsilanmamis gereksinimler bireyde gerilim yaratir.
Birey isteklerini karsilayip gerilimini azaltmazsa, hayal kirikligina ugrar (Dereli, 2000:
208). Bireyin hayal kirikligina, arzuladigi bir hedefe ulagsma yeteneginin herhangi bir
engel tarafindan durdurulmasi neden olur. S6z konusu engeller fiziken goriilebilen
engeller veya zihinsel, sosyo-psikolojik gizli engeller seklinde olabilir (Tanil, 1989:
206).

4.5.1.3. Gerilim (Stres) ve Gerilim Tepkileri

Stres, bir bireyin psikolojik ya da fizyolojik islevini olumsuz etkileyen her tiirlii
etki olarak tanimlanmistir. Bu kavram ayrica, bir bireyin ¢evresel uyaranlara yeterli
sekilde ya da aragsal olarak tepkide bulunmasini engelleyen bir dizi kosul, ya da asir1

yipranma maliyeti, ya da organizmada olumsuz bazi etkiler -kronik yorgunluk, gerilim,
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liziintii, fiziksel zarar, sinir bozuklugu ya da benlik saygisinin kayb1 gibi- karsisinda

tepkide bulundugu kosullar dizisi olarak tanimlanmistir (Balci, 2000: 2).

4.5.2. is Tatminsizliginin Orgiitsel Acidan Sonuclar:

Is doyumsuzlugunun orgiitsel acisindan  sonuglar;  devamsizhik, s

uyusmazliklart ve yabancilagma basliklari altinda incelenebilir.

4.5.2.1. Devamsuzlik

Devamsizlik c¢alisanin c¢alisma saatleri i¢inde isinde olmamasi olarak
tamimlanabilir ve devamsizlik ise ge¢ kalmay: da kapsar. Orgiitiin verimliligi, orgiit ici
iligkiler, personelin moral giicii ve saglig1 agisindan biiyliik 6nem tastyan devamsizlik,
calisanin ¢aligma programi veya planma gore, caligmasi gereken zamanlarda isine
gelmemesidir. Burada, ¢alisanin yillik tatil ve belli ise bir mazeret nedeniyle gelmemesi
devamsizlik sayllmamaktadir. Ise devamsizlik, calisanlarm tatminsizliklerini ortaya

koymak i¢in kullanabilecekleri en kolay yontemlerden birisidir (Eren, 1998: 267).

4.5.2.2. Is Uyusmazliklar:

Iscilerin topluca calismamak suretiyle islerindeki faaliyeti durdurmak veya isin
niteligine gore Onemli oranda aksatmamak amaciyla aralarinda anlasarak isi
birakmalarina grev denir. Calisanlar bdyle bir eylemde bulunarak daha i1yi calisma
kosullarina kavusacaklarini diisliniirler. Bunun sonucunda ise grevler ¢alisma hayatinda
huzursuzlugun en yaygin ve belirgin isareti olmakla birlikte, is tatminsizligi, yasal
olmayan grevlere, isi yavaslatmalara, endiistriyel siddet ve sabotajlara, disiplin

kurallarina uymamaya yol agabilmektedir (Bing6l, 1995: 96).
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4.5.2.3. Yabancilasma

Yabancilasma c¢alisanin Orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklagsmasi ve
kendisini ¢ekmesidir. Orgiitte yabancilasan ¢alisan, isine devam etse bile kendisini
orglitiin bir {iyesi olarak gormeyerek, gorevi ve iiyesi bulundugu kiimeye ve kendi

Oziine kars1 olabilmektedir (Basaran, 1998: 207).

4.6. Is Tatmini Ve Is Tatminsizliginin Sonuglar

Insanlar oncelikle kisisel yetkinliliklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek
istemektedirler. Is tatmini, kisilerin psikolojik olgunluguna erismesini saglarken, bunu
elde edememek kisileri hayal kirikhgina ugratmaktadir. Is insan yasaminin odak
noktasidir ve issiz olan kisi mutsuz ve umutsuzdur. Bir ise sahip olmayanlarin
psikolojik saghigr diisiik diizeyde olur. Diisiik is tatmini moral bozukluguna, isten
sogumaya, diisiik verimlilige ve sonugta sagliksiz bir topluma zemin hazirlar (Eren,
1998: 110).

C")"rgiitsel Etkenler Diisiik Diizeyde )
~Ucret Isten Ayrilma
-Yiikselme ¥ Y
Olanaklar )
-Isin Niteligi S
-Politikalar . o Diisiik Diizeyde
Is Tatmini Ise Gelmeme,
Devamazhk

J
Grupsal Etkenler ~
-Is Arkadaslar Yiiksek Diizeyde
-Danisman veya Isten Ayrilma
Nezaret¢i Tutumlari

J

Is Tatminsizligi

Bireysel Etkenler Yiiksek Oranda
-Thtiyaglar Ise Gelmeme,
-Istekler Devamsizlik

-Bireysel Cikarlar

Sekil 4.1: Is Tatminine veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglar

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 2007: 75
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Is tatmini ile ilgili yapilan ilk calismalarda, isinde tatmini bulan isgérenin daha
basarili olacagi ve verimli calisacagi diisiiniilmistiir. Ancak, ilerleyen zamanlarda,
tatminle verimlilik arasindaki iligkinin olumlu yonlii ancak diisiik seviyede oldugu
belirlenmistir. Calisanin verimliligini ve basarisini etkileyen diger faktorlerin géz ardi
edildigi fark edilmistir. Orgiit icinde, ¢alisanlar mutlu edilirse daha verimli galisarak
karsilik verirler. Basar1 gosterenler odiillendirilirse tatminleri artar. Calisanlar,
gosterdikleri basarinin 6diillendirilecegini bilirlerse daha ¢ok ¢aba harcarlar. Dolayisiyla
is tatmini ile basar1 arasindaki iliski karsiliklidir. Ustiin basar1 tatmini artirir; tatmin
ilerleyen zamanda isgdrenin basarisina yansir. Is tatminsizliginin yarattig1 sonuglar ise

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Erdogan, 1999: 246-248);

i. Ise gitmede isteksizlik.
ii.  Orgiitten ayrilma.
iii.  Isten uzaklasma istegi.
iv.  Yetersizlik duygusu.
v.  lste hata yapma.
vi.  Isbirligi saglayamama.
vii.  Yanls kararlar verme.

viii.  Nitelik ve nicelik diismesi, olarak siralanabilir.
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5. ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMINi
UZERINDEKI ETKILERI VE BiR UYGULAMA

5.1. Arastirmanin Amaci

Hizmet agirlikli bir yapiya sahip olan banka, rekabetin yogun hissedildigi bir
sektordiir. Ozellikle bu hizmeti veren ve miisteri ile birebir iliskide olan personelden
kaliteli hizmet vermesi ayrica hizmeti verimlilige doniistiirmesi beklenmektedir. Ciinkii
hizmet kalitesinin artirilmasi 6rgiitsel basarinin bir anahtar1 konumunda olacagi, bunun
gerceklesmesi igin de ¢aliganlarin yani hizmeti verenlerin orgiitlerine giiven duymalari
ve bagliliklarinin giiclendirilmesi ve i tatmin diizeylerinin arttirilmasi ile iligkili oldugu

diistiniilmektedir.

Kamu ve 6zel banka personelinin 6rgiitsel giiven ve orgiitsel bagliliklarinin, is
tatminleri tizerinde etkileri var midir? Arastirmanin amaci, banka personelinin orgiitsel
giiven ve orgiitsel baghlikla ilgili algilarini1 ve bu iki degiskenin is tatmini lizerindeki
etkilerinin olup olmadigin1 ortaya c¢ikarmaktir. Yine calismada bu degiskenlerin
birbirleri ve alt degiskenleri ile farklilik gosterip gostermedikleri aragtirma konusunu

olusturmaktadir.

Ayrica, calisanlarin bazi demografik 6zellikleri, ise kendi istekleriyle girmeleri
ve 1 degistirme istekleri ile is tatmini arasindaki iliski olabilecegi diisiincesi ile
arastirma icerisine dahil edilmistir. Tokat ve g¢evre il¢elerinde bulunan kamu ve 6zel

bankalarda bir ¢aligma yapilarak bu iliskilerin diizeyi arastirilmistir.

5.2. Arastirma Yontemi, Hipotez, Kapsamm Ve Kisitlar

Bu béliimde aragtirmanin yontemi, kapsami, hipotez ve kisitlari, verilerin

toplanmasi ve verilerin analizi konusunda bilgi verilmektedir.



54

5.2.1. Arastirma Yontemi

Bu aragtirma da tanmimlayici (betimsel) arastirma yontemi kullanilmistir.
Tanimlayic1 aragtirma yontemi, bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve
degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamak amaciyla gergeklesen bir arastirma tlirtidiir
(Kurtulusg,1996 5.310).

Arastirmada Tokat Ili ve cevre ilgelerde bulunun kamu ve 6zel banka
calisanlarina literatiirden gelistirilen bir anket uygulanarak orgiitsel giiven ve oOrgiitsel
baglilik diizeyleri belirlenerek; bu degiskenlerin ve bazi demografik faktorlerin is
tatminine olan etkisi incelenmistir.

Bu arastirma yapilirken, kamu ve 6zel banka calisanlar1 arasinda hiyerarsik bir
ayirim gozetilmemis her kademeden c¢alisanlarin Ornekleme dahil edilmesine dikkat

edilmistir.

5.2.2. Arastirma Hipotezleri

Arastirmada, arastirma kapsamina gore test edilmek iizere asagidaki hipotezler

gelistirilmistir.

H1: Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlamli bir

farklilik gosterir.
H2: Calisanlarin is tatmini baz1 demografik 6zellikleri agisindan farklilik gosterir
2-a: Calisanlarin medeni durumlarina gore farklilik gosterir
2-b: Calisanlarin yas diizeyine gore farklilik gosterir
2-c: Calisanlarin egitim diizeyine gore farlilik gdsterir
2-d: Caligsanlarin isyerindeki pozisyonuna gore farklilik gosterir
2-e: Calisanlarin igyerindeki ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir
2-f: Calisanlarin aylik gelirine gore farklilik gdsterir
H3: Calisanlarin is tatmini diger baz1 degigkenleri agisindan farlilik gosterir

3-a: Gorev yapilan kurum agisindan,
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3-b: Cinsiyet agisindan,

3-c: Cocuk sahibi olma agisindan,

3-d: Memleketinin agisindan,

3-e: Meslegini kendisi se¢gmesi agisindan,

3-f: Isini degistirmeyi diisiiniip diisiinmemesi agisindan farklilik gosterir.

5.2.3. Arastirma Kapsam Ve Orneklem

Arastirmanin evreninin Tokat ili ¢alisanlar1 6rneklemi ise Tokat ili ve cevre
ilgelerinde bulunan 6zel ve kamu bankalarinda goérev yapan banka calisanindan
olusmaktadir. Toplamda 36 tane 6zel banka, 21 tane kamu bankasi olmak tizere 57
bankanin 630 calisanina ulasilmis fakat 250 banka ¢alisanindan geri doniis alinmistir.
Geri doniisii olan banka calisanlar1 6rneklemin %40°n1 olusturmaktadir. Geri doniis
saglanan anketlerin tamami degerlendirilmeye alinmis ve yeterli dlclide(%S5 hata pay1

ile) 6rnekleme ulagilmistir.

5.2.4. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirma ile ilgili olarak 6ne siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla hazirlanan
Olceklerden olusan bir anket formu hazirlanmistir. Anket formunda is tatmini, orgiitsel
baglilik, oOrgiitsel giiven ve iceriklerinden olusmaktadir. Gelistirilmis olan Glgme
aracinin gorliniis ve kapsam gecerliligi belirlemek i¢cin kamu ve 6zel banka personel
gorlslerine bagvurulmustur. Calismada veri toplama araci olarak kullanilan ‘Grgiitsel
giiven, Orgiitsel baghlik; is tatmini iizerindeki etkileri’ anket formunda yer alan
Olceklerin gelistirilmesi i¢in bu konuda yapilan calismalar incelenmistir. Daha sonra
konu ile ilgili maddeler belirlenmek icin Orgiitsel giiven, biligsel giiven, yeterlilik,
aciklik ve diirtistliik, itimat edilirlik, duyussal giiven, ilgililik, 6zdeslesme, Orgiitsel
baghlik, duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baglilik, is tatmini, icsel
tatmin, digsal tatmin konulu arastirmalarda (Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd
(2000); Mishra (1996); McAllister (1998); Allen ve Meyer’in (1991); Erdogan (1996);
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Baird ve St-Amand (2005); Tiiziin (2006); Zorlu (2006); Keles(2006) kullanilan
Olcekler taranmistir. Olusturulan veri toplama araci demografik 6zellikler ile birlikte 4
alt boyuttan ve 60 maddeden olusmaktadir. Olgegin demografik ozellikleri 12
maddeden, is tatmini alt boyutu 16 (i¢gsel tatmin 7 madde, digsal tatmin 9 madde)
maddeden, orgiitsel giiven alt boyutu 20 (bilissel giiven 12 madde (yeterlilik 4 madde,
aciklik ve dirtistliik 4 madde, itimat edilirlik 4 madde), duyussal giiven 8 madde
(ilgililik 4 madde, 6zdeslesme 4 madde)) maddeden ve orgiitsel baglilik alt boyutu 12
(duygusal baglilik 4 madde, devamlilik baglilig1 4 madde, normatif baglilik 4 madde)
maddeden olugmaktadir. Cronbach Alpha ile 6lgegin genelinin ve alt boyutlarinin

giivenirlik hesaplamasi yapilmstir.

Banka personeli goriislerine gore personelin is tatminini demografik 6zelliklere
gore farklilasip farklilasmadigini ve is tatmininin orgiitsel glivene ve orgiitsel baglilikla
olan iligkisini saptamak amaciyla 60 sorudan olusan dlgek gelistirilmistir. Tokat il
merkezinde ve il¢elerinde yer alan kamu ve 6zel bankalara gidilerek elden ulastirmaya
calisilmis ve ¢aligma hakkinda bilgi verilmistir. Personelin 6l¢ek maddelerine katilma

diizeylerini belirtmeleri istenmistir.

5.2.5. Verilerin Analizi

Arastirmada, 250 ¢alisandan elde edilen veriler Statistical Package for Social
Science for Windows (SPSS 16.0) programi kullanilarak bilgisayar ortamina aktarilmis
ve verilerin analizinde bu programdan yararlanilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin
analizinde frekans, yiizde hesaplamalari, aritmetik ortalama, standart sapma, tek yonlii
varyans analizi (ANOVA), post hoc c¢oklu karsilagtirma tekniklerinden SCHEFFE testi,

t-testi, Regresyon analizi ve Cronbach Alpha ile giivenirlik hesaplamalar1 yapilmistir.

Arastirmada personele es zamanl olarak orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve is
tatmini  Olgekleri uygulanmustir. Olgekte her madde igin besli likert tipi bir
derecelendirme (Tamamen katiliyorum 5, Katiliyorum 4, Kararsizim 3, Katilmiyorum 2,

Hig¢ katilmiyorum 1) kullanilmistir.
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5.2.6. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, aragtirmanin amaci geregi kuramsal cer¢eveye uygun olarak
gelistirilen Orgiitsel giiven, Orgiitsel baglilik ve is tatmini dlgekleri ile kamu ve 6zel
bankalarda gorev yapan personelden veri toplama araci ile toplanan verilerin
¢Oziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Arastirmaya
katilan katilimcilarin asagida verilen arastirma problemi ve alt problemlerine iliskin

goriislerine yer verilmistir.

1) Banka personelinin is tatminlerinin demografik 6zellikleri,
1. Gorev yapilan kurum

Cinsiyet

Medeni durum

Cocuk sahibi

Yas

Egitim

Pozisyon

Calisma siiresi

© o N o gk DD

Aylik gelir
. Memleket

. Meslegi kendi istegimle segtim

e =
N = O

. Isinizi degistirmek istiyor musunuz? gére anlamli bir farklilik géstermekte

midir?

2) Banka personelinin goriislerine gore orgiite baghliklar1 ve orglite giivenleri
personellerin is tatminlerini nasil etkilemektedir?
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F % Gegerli  Yigilmali
% %
Gorev Yapilan Kurum Kamu 150 60.0 60.0 60.0
Ozel 100 40.0 40.0 100.0
Cinsiyet Bayan 160 64.0 64.0 64.0
Erkek 90 36.0 36.0 100.0
Medeni Durum Evli 137 54.8 54.8 54.8
Bekar 111 44.4 44.4 99.2
Diger 2 8 8 100.0
Cocuk Sahibi Evet 104 41.6 41.6 41.6
Hayir 146 58.4 58.4 100.0
20-30 128 51.2 51.2 51.2
Yas 31-40 89 35.6 35.6 86.8
41-50 25 10.0 10.0 96.8
51 ve lizeri 8 3.2 3.2 100.0
[kogretim 1 4 4 4
Egitim Lise 27 10.8 10.8 11.2
On Lisans 19 7.6 7.6 18.8
Lisans 173 69.2 69.2 88.0
Lisansiistii 30 12.0 12.0 100.0
Y onetici 50 20.0 20.0 20.0
Gise Calisani 72 28.8 28.8 48.8
Is Akis Asistan 20 8.0 8.0 56.8
Pozisyon Satis 40 16.0 16.0 72.8
Miisteri iliskileri 51 20.4 20.4 93.2
Diger 17 6.8 6.8 100.0
5 yil ve daha az 101 40.4 40.4 40.4
6-10 y1l 91 36.4 36.4 76.4
Caligma Siiresi 11-15 y1l 31 124 12.4 89.2
16-20 y1l 17 6.8 6.8 96.0
21yi1l ve daha 10 4.0 4.0 100.0
fazla
630-1000TL 27 10.8 10.8 10.8
Aylik Gelir 1001-1500TL 146 58.4 58.4 69.2
1501-2000TL 51 204 20.4 89.6
2001TL ve lizeri 26 10.4 10.4 100.0
Memleketiniz Tokat 143 57.2 57.2 57.2
Diger 107 42.8 42.8 100.0
Meslegi Kendi istegimle Evet 203 81.2 81.2 81.2
Sectim Hayir 47 18.8 18.8 100.0
Isinizi Degistirmeyi Evet 191 76.4 76.4 76.4
Diisilinliyor musunuz? Hayir 59 23.6 23.6 100.0

Arastirmaya katilan kamu ve 0zel bankalarda gbrev yapan personelin

demografik degiskenlerine iliskin dagilimlar1 ve yiizdeleri Tablo 5.1° de verilmistir.

Tablo 5.1’de goriildigii gibi 6rneklem grubuna katilan personelin, %60’1 (150 kisi)
kamu, %40°1 (100 kisi) ise 6zel bankada ¢alismaktadir. Personelin %64.0’i (160 kisi)
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bayan, %36’s1 (90 kisi) ise erkektir. Personelin, %44.41 (111 kisi) bekar, %54.8°1 (134
kisi) evli, %0.8’1 (2 kisi) digeri (bosanmis ya da dul) grubunda oldugu goriilmektedir.
Personelin, %41.6’smnin (104 kisi) ¢cocuk sahibi oldugu, %58,4’linlin ise (146 kisi)
cocuk sahibi olmadigr goriilmektedir. Bu baglamda orneklem grubu olusturan
katilimcilar gérev yapilan kurum, cinsiyet, medeni durum ve ¢ocuk sahibi degiskenine

gore esit dagilmistir.

Ormneklem grubunu olusturan personelin ~ %51.2°si (128 kisi) 20-30 yas
grubunda, %35,6’s1 (89 kisi) 31-40 yas grubunda, %10.0’u (25 kisi) 41-50 yas grubu,
%3.2°s1 51 ve lizeri yas grubundadir. Yas degiskenine gore katilimcilarin ¢gogunlugunun
20-30 yas grubu ve 31-40 yas grubunda oldugu goriilmektedir. Personelin %40.4’1
(101 kisi) 5 yil ve daha az calisma siiresi grubunda, %36.4’1 (91 kisi) 6-10 y1l calisma
stiresi grubunda, %12.4°1 (31 kisi) 11-15 yil calisma siiresi grubunda, %6.8°1 (17 kisi)
16-20 yil calisma siiresi grubunda ve %4.0°1 (10 kisi) 21 yil ve daha fazla calisma
stiresi grubundadir. Yas degiskeni de dikkate alinirsa, personelin ¢aligsma siiresi 5 yil ve
daha az caligma siiresi grubu ile 6-10y1l ¢alisma siiresi grubunda yigilmasi normal

goriilmektedir.

Orneklem grubunu olusturan personelin %4’ii (1 kisi) ilkdgretim okulu, %10.8’i
(27 kisi) lise mezunu, % 7.6’s1 (19 kisi) 6n lisans, %69.2°s1 (173 kisi) lisans, %12.0’si
ise (30 kisi) lisansiistii egitime sahip oldugu goriilmektedir. Personelin %20.0’si (50
kisi) yonetici grubunda, %28.8 (72 kisi) gise calisan1 grubunda, %8.0°1 (20 kisi) is akis
asistan1 grubunda, %16.0 (40 kisi) satis grubunda, %20.4 (51 kisi) miisteri iliskileri,
%6.8’1 (17 kisi) diger (destek personel) grubunda oldugu goriilmektedir. Personelin
%40.4°1 (101 kisi) 630-1000 TL gelir grubunda, %58.4°1 (91 kisi) 1001-1500 TL gelir
grubunda, %20.4’1 (51 kisi) 1501-2000 TL grubunda, %10.4’1 (26 kisi) 2001 TL ve
tizeri grubunda oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyleri lisans grubundaki yigilma
dikkate alindiginda personelin bankadaki pozisyonlara dagilimi normal goriiliirken

pozisyonlara dikkat edildiginde ise aylik gelir dagilimi normal goriilmektedir.

Orneklem grubunu olusturan personelin %57.2’sinin (143 kisi) memleketi Tokat
iken %42.8’inin (107 kisi) ise memleketi diger (memleketi Tokat olmayan)
grubundadir. Personelin %81.2’s1 (203 kisi) meslegini kendi istegiyle sec¢tim derken

%18.8’1 (47 kisi) ise meslegini kendi istegiyle secmedigini goriilmektedir. Personelin
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%76.4’1 (191 kisi) isini degistirmeyi diisliniirken %23.6’s1 (59 kisi) isini degistirmeyi

diisiinmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.2: Orgiitsel Giiven, Baglilik, Is Tatmini Olgeginde Giivenirlik Katsayilari

Faktorler Cronbach Alpha n
Orgiitsel Giiven .896 20
Biligsel Giiven .818 12

Yeterlilik .852 4

Aciklik ve Diiriistliik 250 4
Itimat Edilirlik .597 4
Duyussal Giiven 797 8
Mgililik 754 4
Ozdeslesme 449 4
Orgiitsel Baglilik .636 12
Duygusal Baglilik .644 4
Devamlilik Bagliligt .384 4
Normatif Baglilik 252 4
Is Tatmini 748 16
I¢sel Tatmin 812 7
Dissal Tatmin 274 9

Tablo 5.2.”de arastirmada kullanilan 6lgegin genelinin ve boyutlarinin Cronbach
Alpha giivenirlik analizi yapilmustir. Orgiitsel giiven olgeginin genel giivenirlik
katsayis1 .896; biligsel giiven 6l¢eginin giivenirlik katsayisi .818; yeterlilik 6lgeginin
giivenirlik katsayis1 .852; aciklik ve diiriistliik 6lgeginin giivenirlik katsayis1 .250; itimat
edilirlik olceginin giivenirlik katsayist .597; orgiitsel baghlik 6lceginin giivenirlik
katsayis1 .636; duygusal baglilik 6lgeginin giivenirlik katsayist .644; devamlilik baglilig
Ol¢eginin giivenirlik katsayis1 .384; normatif baglilik 6l¢eginin gilivenirlik katsayisi
.252; is tatmini Olceginin giivenirlik katsayis1 .748; igsel tatmin dlgeginin giivenilirlik

katsayis1 .812; digsal tatmin 6l¢eginin giivenirlik sayisi .274 bulunmustur.
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5.2.6.1. Banka Personelinin Demografik Ozellikleri Is Tatminine Giore Anlaml Bir

Farklihk Gostermekte midir?

Tablo 5.3: Banka Personeli Demografik Ozelliklerinin Is Tatminine Gére Anavo Sonuglar

Gruplar
Demografik Ozellikler N X Ss  Varyans  Kareler sd Kareler F p Arast
Kaynag Top. Ort. Fark
Medeni  1.Evli 137 342 .90 G. Arasi 3.47 2 1.73 9.21 .000* 1-2
Durum 2 Bekar 111 311 121 Gl 46.53 247 18
3.Diger 2 350 .70 Toplam 50.00 249
Toplam 250 3.28 1.06
Yas 1. 20-30 128 299 120 G. Aras1 9.608 3 3.20 19.50 .000* 1-2
2.31-40 89 345 .65 G. I¢i 40.393 246 16 1-3
3. 41-50 25 3.82 1.01 Toplam 50.001 249 1-4
4.51 ve lizeri 8 442 .34 2-4
Toplam 250 3.28 .06
Egitim 1.Lise 27 3.92 59 G. Arasi 3.95 3 1.31 7.04 .000* 1-3
2.0n Lisans 19 365 1.20 G.lgi 46.04 246 .18 1-4
3. Lisans 173 321 1.09 Toplam 50.00 249 2-4
4. Lisansiistii 30 286 .84
Toplam 250 3.28 1.06
Pozisyon 1. Yonetici 50 3.77 .80 G. Arasi 6.84 5 1.39 7.74  .000* 1-2
2.Gise Calisam 72 301 142  G.lgi 4315 244 17 1-3
3. Is Akas 20 297 .69  Toplam 50.00 249 1-5
Asistani
4. Satis 40 3.38 .87
5.Miisteri 51 313 81
Iiskileri
6.Diger 17 361 .80
Toplam 250 3.28 1.06
Calisma 1.5 yil ve daha 101 3.02 1.27 G. Aras1 10.04 4 251 15.39 .000* 1-3
Siiresi az G. Igi 39.96 245 16 1-4
2.6-10 yil 91 319 .76 Toplam 50.00 249 1-5
3.11-15y1l 31 379 54 2-3
4.16 -20 yil 17 364 111 2-5
5.21y1l ve daha 10 460 31
fazla
Toplam 250 3.28 1.06
Aylik 1.630-1000TL 27 3.18 .98 G. Arasi 7.84 3 2.61 15.25 .000* 1-4
Gelir 2.1001-1500TL 146 3.14 1.09  G.Igi 42.15 246 17 2-3
3.1501-2000TL 51 3.38 1.05 Toplam 50.00 249 2-4
4.2001TL ve 26 4.00 .60 34
usti
Toplam 250 3.28 1.06

*p < .05
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Tablo 5.3.te 6rneklemi olusturan banka personellerinin goriiglerine gore is
tatmini Olceginin aritmetik ortalamalarinin demografik o6zelliklere gbére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) yapilmustir.

Is tatmini &lgeginin aritmetik ortalamalarinin personelin medeni durum
degiskenine goére anlamli bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla
yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F 2 . 2499 = 9.21;
p<.05) (H:2-a kabul). Bu islemin ardindan ANOVA sonrast belirlenen anlamli
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere tamamlayici post- hoc
analiz tekniklerinden Scheffe ¢oklu karsilagtirma teknigi uygulanmistir. Scheffe testi
sonucunda evli grubu ile bekar grubu arasinda evli grubu lehine istatiksel olarak (p <

.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Bu durum, en yiiksek ortalamayla evli

grubundaki (E =3.42) personelin bekar grubu (E =3.11) personele gore is tatminleri
daha yiiksek diizeyde tespit edilmistir. Diger alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel

olarak anlamli bulunmamuistir (p >.05).

Is tatmini Slgeginin aritmetik ortalamalarinn personelin yas degiskenine gore
anlamli bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan, tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F (3 - 2499 = 19.50; p<.05) (H2-b Kabul). Bu
islemin ardindan ANOVA sonrasi belirlenen anlamli farklilifin hangi gruplardan
kaynaklandigint belirlemek iizere tamamlayic1 post- hoc analiz tekniklerinden Scheffe
¢oklu karsilastirma teknigi uygulanmistir. Scheffe testi sonucunda 20 - 30 yas grubu ile
31-40 yas grubu, 20-30 yas grubu ile 41-50 yas grubu, 20-30 yas grubu 51yas ve iizeri
arasinda 31- 40 yas, 41-50 yas, S1yas ve iizeri lehine ve 31- 40 yas grubu ile 51 yas ve
tizeri yas grubu arasinda 51 ve {izer yas grubu lehine istatiksel olarak (p < .05)

diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Bu durum, en yliksek ortalamalarla 51 ve
iizeri yas grubu (X =4.42), 41-50 yas grubu (X =3.82), 31-40 yas grubundaki (¥ = 3.45)

personelin 20 - 30 yas (E=2.99) grubundaki personele ve 51 ve iizeri yas grubundaki
personelin 31-40 yas grubundaki personele gore is tatminleri daha yiiksek diizeyde
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tespit edilmistir. Diger alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli
bulunmamastir (p >.05).

Is tatmini Olceginin aritmetik ortalamalarmin personelin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla
yapilan, tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F (3 - 2499 = 7.04;
p<.05) (H2-c kabul). Bu islemin ardindan ANOV A sonrasi belirlenen anlamli farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek {izere tamamlayict post-hoc analiz
tekniklerinden Scheffe c¢oklu karsilastirma teknigi uygulanmigtir. Scheffe testi
sonucunda lise ile lisans grubu, lise grubu ile lisansiistii grubu arasinda lise grubu lehine
ve On lisans ile lisansiistii arasinda 6n lisans grubu lehine istatiksel olarak (p < .05)

diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Bu durum, en yiiksek ortalamalarla lise
grubu (E = 3.92) personelin lisans grubu (f=3.21) ve lisansiistii grubundaki (5:2.86)

personele gore ve On lisans grubu (E = 3.65) personelin lisansiistii grubundaki
personele gore is tatminleri daha yiiksek diizeyde tespit edilmistir. Diger alt boyutlar

arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir (p >.05).

Is tatmini 6lgeginin aritmetik ortalamalarmin personelin pozisyon degiskenine
gore anlamli bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan, tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F 5. 249) = 7.74; p<.05) (H2-d kabul). Bu iglemin
ardindan ANOVA sonrast belirlenen anlamli farkliligin  hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek iizere tamamlayict post- hoc analiz tekniklerinden Scheffe
coklu karsilagtirma teknigi uygulanmistir. Scheffe testi sonucunda yonetici grubu ile
gise calisan grubu, yonetici grubu ile is akis asistan1 grubu, yonetici grubu ile miisteri

iligkileri grubu arasinda yonetici grubu lehine istatiksel olarak (p < .05) diizeyinde
anlaml1 bir farklilik saptanmistir. Bu durum, en yiiksek ortalamalarla yonetici grubu (E
= 3.77) personelin miisteri iliskileri (f= 3.13) grubu, gise calisan (E =3.01) grubu, is

akis1 asistant (E = 2.97) grubundaki personele gore is tatminleri daha yiliksek diizeyde
tespit edilmistir. Diger alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p >.05).
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Is tatmini o6lgeginin aritmetik ortalamalarmin personelin calisma siiresi
degiskenine gore anlamli bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla
yapilan, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F (4 - 2499 = 15.39;
p<.05) (H2-¢ kabul). Bu islemin ardindan ANOV A sonrasi belirlenen anlamli farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek {izere tamamlayic1 post- hoc analiz
tekniklerinden Scheffe c¢oklu karsilastirma teknigi uygulanmistir. Scheffe testi
sonucunda 5 yil ve daha az grubu ile 11-15 yil grubu, 5 yil ve daha az grubu ile 16-20
yil grubu ve 5 yil ve daha az grubu ile 21y1l ve daha fazla grubu arasinda 11-15 yil
grubu, 16-20 grubu, 21yi1l ve daha fazla grubu lehine ve 6-10 yil grubu ile 11-15 yil
grubu, 6-10 yil grubu ile 21y1l ve daha fazla grubu lehine istatiksel olarak (p < .05)

diizeyinde anlaml bir farklilik saptanmistir. Bu durum, en yiiksek ortalamalarla 11-15
yil grubu (E = 3.79) personelin 5 yil ve daha az grubu (E = 3.02) ve 6-10 y1l grubu (E
= 3.19) personele gore, 16-20 yil grubu (E = 3.64) personelin 5 yil ve daha az grubu

personele gore, 21 yil ve daha fazla grubu (fz 4.60) personelin 5 y1l ve daha az grubu
ve 6-10 yil grubu personeline gore is tatminleri daha yiliksek diizeyde tespit edilmistir.
Diger alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p

>.05).

Is tatmini lgeginin aritmetik ortalamalarmin personelin aylik gelir degiskenine
gore anlamli bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan, tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F 3 . 2299 = 15.25; p<.05) (H2-f kabul). Bu
islemin ardindan ANOVA sonrasi belirlenen anlamli farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 belirlemek iizere tamamlayic1 post- hoc analiz tekniklerinden Scheffe
¢oklu karsilagtirma teknigi uygulanmistir. Scheffe testi sonucunda 1001-1500TL grubu
ile 1501- 2001TL grubu arasinda 1501- 2001TL grubu lehine, 630-1000TL grubu ile
2001TL ve tstli grubu, 1001-1500TL grubu ile 2001TL ve iistii grubu, 1501-2000 TL
ile 2001TL ve tstii grubu arasinda 2001 TL ve tstii grubu lehine istatiksel olarak (p <

.05) diizeyinde anlamh bir farklilik saptanmistir. Bu durum, en yiiksek ortalamalarla
2001TL ve distii grubu (¥ = 4.00) personelin 630-1000TL grubu (¥ = 3.18), 1001-
1500TL grubu (f: 3.14) ve 1501- 2001TL grubundaki (f = 3.38) personele, 1501-
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2001TL grubu personelin 1001-1500TL grubundaki personele gore is tatminleri daha
yiikksek diizeyde tespit edilmistir. Diger alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir (p >.05).

Banka Personelinin Demografik Ozellikleri is Tatminine Gére Anlamh Bir

Farklilik Gostermekte midir?

Tablo 5.4: Banka Personeli Demografik Ozellikleri is Tatminine Gore t-Testi Sonuglari

Demografik Ozellikler n e Ss Sd t p
1.Kamu 150 331 89 248 461 645
Gorev Yapilan Kurum = 7 100 3.5 127
1.Bayan 90 3.38 111 248 1987 .048*
Cinsiyet 2.Erkek 160 3.11 94
1.Evet 104 358 86 248 3.789 .000*
Cocuk Sahibi 2 Hayir 146 3.07 1.14
1.Tokat 143 3.38 81 248 1.730 .085
Memleket 2 Diger 107 3.15 131
Meslegi Kendi 1.Evet 203 3.36 81 248 2312 .022*
Istegimle Segtim 2 Hayir 47 2.96 1.74
Isinizi Degistirmeyi 1.Evet 101 3.05 106 248 -6.875 .000*
Diisiiniiyor musunuz? =3 Hayr 59 4.05 61

*p< .05

Tablo 5.4.’te 6rneklemi olusturan personelin goriislerine gore is tatminleri 6lgegi
puanlarinin personelin demografik ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini incelemek amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmustir.

Is tatmini dlgegi puanlarmin personelin gorev yapilan kurum degiskenine gore
anlaml bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan, bagimsiz grup
t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir (t (248) = .461; p >.05) (H3-a red).

Is tatmini 6l¢egi puanlarmnin personelin cinsiyet degiskenine gdre anlamli bir

faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan, bagimsiz grup t testi
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sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (t (248) = 1.987; p < .05) (H3-b kabul). Bayan personelin is tatmini (E

=3.38) erkek personelin is tatmine (E =3.11) gore daha yiiksek diizeydedir.

Is tatmini 6lcegi puanlarinin personelin ¢ocuk sahibi olma degiskenine gore
anlaml bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan, bagimsiz grup
t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistikksel olarak

anlamli bulunmustur (t (248) = 3.789; p < .05) (H3-c kabul). Cocuk sahibi olan

personelin is tatmini (E=3.58) cocuk sahibi olmayan personelin is tatmine (E =3.07)

gore daha yiiksek diizeydedir.

Is tatmini 6lgegi puanlarinin personelin memleket degiskenine gore anlamli bir
faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan, bagimsiz grup t testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (t (248) = 1.730; p > .05) (H3-d red).

Is tatmini &lgegi puanlarmin personelin meslegi kendi istegimle segtim
degiskenine goére anlamli bir faklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla
yapilan, bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki
fark istatiksel olarak anlamli bulunmustur (t (248) = 2.312; p < .05) (H3-e kabul).
Meslegi kendi istegiyle secen personelin is tatmini (E=3.36) meslegi kendi istegiyle

se¢meyen personelin is tatmine (E =2.96) gore daha yiiksek diizeydedir.

Is tatmini &lgegi puanlarmin personelin is degistirmeyi diisiiniir miisiiniiz
degiskenine gore anlamli bir faklilhik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla
yapilan, bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki
fark istatiksel olarak anlamli bulunmustur (t (248) = -.687; p < .05) (H3-f kabul). Isi
degistirmeyi diistinmeyen personelin is tatmini (E=4.05) is degistirmeyi diislinen

personelin i tatmine (E =3.05) gore daha yiiksek diizeydedir.
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5.2.6.2. Banka Personelinin Goriislerine Gore, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghlik

Ile Is Tatmini arasinda anlamh bir farklihik var midir ?

Tablo 5.5: Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Baglhilik Ile Is Tatmini Arasindaki Etkiyi Belirleyen

Regresyon Analizi

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit 0.620 0.121 - 5.114 .000*
Orgiitsel Giiven 0.460 0.038 0.543 12.165 .000*
Orgiitsel Baglilik 0.357 0.042 0.377 8.442 .000*
R =0.825, R®=0.680

F (2-249) = 262.728, p= .000*

*p < .05

Tablo 5.5.te banka personelinin Orgiitsel giiven ve Orgiitsel Baglilik

degiskenlerine gore is tatminlerinin tahminine iliskin regresyon analiz sonuglar

verilmistir. Orgiitsel baghlik ve orgiitsel giiven degiskenleri ile birlikte, personelin is

tatmini puanlan ile yiiksek diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna

varilmistir ( R =0.82, R?=0.68, p< .05 ) (H1 Kabul).

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, orgiitsel baglilik ve orgiitsel

giiven degiskenlerin goreli olarak Onem sirasi; Orglitsel giliven, Orgiitsel bagliliktir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuclar1 incelendiginde ise,

orgilitsel baglilik ve orgiitsel gliven degiskeninin is tatmini tizerinde 6nemli (anlamli) bir

tahmin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.6: Normatif Baglilik, Duygusal Baglilik, Devamlilik Bagililik, Biligsel Giiven ve
Duyussal Giiven lle Is Tatminleri Arasindaki Etkiyi Belirleyen Regresyon Analizi

Sonuglari

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit .698 123 5.68 .000*
Normatif Baglilik .052 .029 .066 181 .071
Duygusal Baglilik .085 .038 119 2.20 .028*
Devamlilik Baglilik 187 .044 233 4.23 .000*
Biligsel Giiven .392 .056 .500 7.03 .000*
Duyussal Giiven .058 .047 .080 1.22 223
R =10.838, R*=0.701

F (5-249) = 114.660, p= .000*

*p < .05

Tablo 5.6.’da Normatif baglilik, duygusal baglilik, devamlilik baglhiligi, bilissel

giiven ve duyussal giiven degiskenleri ile is tatminleri arasindaki etkiyi belirleyen

regresyon analiz sonuglart verilmistir. Normatif baghlik, duygusal baghlik, devamlilik

bagliligi, bilissel giiven ve duyussal giiven degiskenleri ile personelin is tatmini

puanlari, yiiksek diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir (R =

0.838, R*=0.701, p< .05 ).

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, biligsel giiven, devamlilik

baglilik, duygusal baglilik, duyussal giiven ve normatif baglilik degiskenlerin goreli

olarak Onem sirasi; biligsel giiven, devamlilik baglilik, duygusal baghlik, duyussal

giiven, normatif bagliliktir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi

sonuclar1 incelendiginde ise, duygusal baglilik, devamlilik baglilik ve biligsel giiven

degiskeninin is tatmini lizerinde 6nemli (anlamli) bir tahmin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.7: Duygusal Baglilik, Devamlilik Bagliligi, Normatif Baglilik, Yeterlilik, Aciklik,
Itimat, ilgililik ve Ozdeslik Ile Is Tatminleri Arasindaki Etkiyi Belirleyen
Regresyon Analizi Sonugclari

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit 813 155 5.23 .000*
Normatif .056 .029 071 1.94 .053
Baglilik

Duygusal Baglilik .098 .038 138 2.55 .011*
Devamlilik Baglilik .169 .045 210 3.77 .000*
Yeterlilik 216 .035 .376 6.17 .000*
Agiklik -.004 .046 -.005 -.09 .928
Itimat 127 .043 144 2.95 .003*
Tgililik .038 .038 .065 1.00 .316
Ozdes .054 .047 .069 1.15 251
R =0.843, R*=0.710

F (6240 = 73.847, p = .000*

*p < .05

Tablo 5.7.’de duygusal baglilik, devamlilik baglilik, normatif baglilik, yeterlilik,

aciklik, itimat, ilgililik ve 6zdeslik degiskenlerine gore is tatminleri arasindaki etkiyi

belirleyen regresyon analiz sonuglari verilmistir. Duygusal baglilik, devamlilik baglilik,

normatif baglilik, yeterlilik, agiklik, itimat, ilgililik ve 6zdes degiskenleri ile personelin

i$ tatmini puanlar1 yliksek diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna

varilmistir (R = 0.843, R?=0.710, p< .05).

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, duygusal baglilik, devamlilik

baglilik, normatif baglilik, yeterlilik, agiklik, itimat, ilgililik ve 6zdes degiskenlerin

goreli olarak onem sirasi; yeterlilik, devamlilik baghlik, itimat, duygusal baghlik,

normatif baglilik, 6zdes, ilgililik ve acgikliktir. Regresyon katsayilarimin anlamliligina

iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde ise, duygusal baglilik, devamlilik baglilik, itimat

ve yeterlilik degiskeninin is tatmini iizerinde 6nemli (anlamli) bir model oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 5.8: Yeterlilik, Aciklik, Itimat ile Is Tatmini Arasindaki Etkiyi Belirleyen —Regresyon
Analizi Sonuglari

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit 1.128 156 7.223 .000*
Yeterlilik 314 .031 547 10.290 .000*
Agiklik .043 .042 .049 1.034 .302
[timat 261 .044 296 5.941 .000*

R =0.794, R*=0.630

F (3-249) = 139871, p= .000*

*p<.05

Tablo 5.8°de yeterlilik, agiklik ve itimat degiskenleri ile is tatmini arasindaki

etkiyi belirleyen regresyon analiz sonuglari verilmistir. Yeterlilik, aciklik ve itimat

degiskenleri ile, personelin is tatmini puanlar yiiksek diizeyde ve anlamli bir etkiye

sahip oldugu sonucuna varilmistir (R = 0.794, R?=0.630, p< .05).

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yeterlilik, aciklik ve itimat

degiskenlerin goreli olarak Onem sirasi; yeterlilik, itimat, acikliktir. Regresyon

katsayilarinin anlamliligina iligskin t-testi sonuclar1 incelendiginde ise, yeterlilik ve

itimat degiskeninin i tatmini {izerinde Onemli

goriilmektedir.

(anlamli) bir tahmin oldugu



71

Tablo 5.9: Yeterlilik, Aciklik Itimat, ilgililik, Ozdeslik, Duygusal Baglilik, Devamlilik
Baglilik ve Normatif Baglilik ile I¢ Tatminleri Arasindaki Etkiyi Belirleyen
Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit 1.610 .169 9.52 .000*
Yeterlilik 164 .038 .343 4.30 .000*
Agiklik -.084 .050 -114 -1.69 .091
Itimat .108 .047 148 2.32 .021*
Tgililik -.024 .042 -.049 -.57 .568
Ozdes .065 .051 .100 1.26 .206
Duygusal Baglilik .068 .042 102 1.43 152
Devamlilik Baglilik 159 .049 .238 3.25 .001*
Normatif .078 .031 119 2.49 .013*
Baglilik

R =0.708, R*=0.502

F (8-249) = 30.345, p= .000*

*p<.05

Tablo 5.9°da yeterlilik, agiklik, itimat, ilgililik, 6zdes, duygusal baghlik,
devamlilik baglilik ve normatif baglilik degiskenleri ile i¢ tatminleri arasindaki etkiyi
belirleyen regresyon analiz sonuglar1 verilmistir. Yeterlilik, agiklik, itimat, ilgililik,
0zdes, duygusal baglilik, devamlilik baglilik ve normatif baglilik degiskenleri ile
birlikte, personelin i¢ tatmini puanlar1 yliksek diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip

oldugu sonucuna varilmistir (R = 0.708, R?=0.502, p< .05 ).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, yeterlilik, aciklik, itimat,
ilgililik, 6zdes, duygusal baglilik, devamlilik baglilik ve normatif baghilik degiskenlerin
goreli olarak Onem sirasi; yeterlilik, devamlilik baglilik, itimat, normatif baglilik,
duygusal baglilik, 6zdes, aciklik, ilgililiktir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina
iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde ise, agiklik, itimat ve normatif baglilik

degiskenlerinin i¢ tatmini {izerinde 6nemli (anlamli) bir tahmin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.10: Yeterlilik, Agiklik Itimat, Hgil‘ilik, Ozdeslik, Duygusal Baglilik, Devamlilik
Baglilik ve Normatif Baglilik Ile Dis Tatminleri Arasindaki Etkiyi Belirleyen
Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit -.517 .230 -2.247 .026*
Yeterlilik 217 .052 .248 4.193 .000*
Agiklik .059 .068 .044 876 .382
Itimat .180 .063 134 2.833 .005*
Tgililik .265 .056 295 4.687 .000*
Ozdes -.036 .070 -.031 -.521 .603
Duygusal Baglilik 212 .057 196 3.730 .000*
Devamlilik Baglilik 170 .066 139 2.567 .011~*
Normatif .047 .043 .039 1.104 270
Baglilik

R =0.852, R®=0.727

F (8-249) = 80103, p= .000*

*p<.05

Tablo 5.10°da yeterlilik, agiklik, itimat, ilgililik, 6zdeslik, duygusal bagllik,
devamlilik baglilik ve normatif baglilik degiskenleri ile dis tatminleri arasindaki etkiyi
belirleyen regresyon analiz sonuglart verilmistir. Yeterlilik, aciklik, itimat, ilgililik,
0zdeslik, duygusal baglilik, devamlilik baglilik ve normatif baglilik degiskenleri ile
birlikte, personelin dig tatmini puanlar1 yiiksek diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip

oldugu sonucuna varilmistir (R = 0.852, R =0.727, p< .05).

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yeterlilik, ag¢iklik, itimat,
ilgililik, oOzdeslik, duygusal baghlik, devamlilbik baglilik ve normatif baglilik
degiskenlerin goreli olarak onem sirast; ilgililik, yeterlilik, duygusal baglilik, devamlilik
baglilik, itimat, agiklik, normatif baglilik, 6zdeslesmedir. Regresyon katsayilarinin
anlamliligia iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde ise, yeterlilik, duygusal bagllik,
devamlilik baglilik, itimat, ilgililik degiskeninin i¢ tatmini lizerinde 6nemli (anlamli) bir

tahmini oldugu goriilmektedir.



73

Tablo 5.11: Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Etkiyi Belirleyen Regresyon
Analizi Sonuclari

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit 1.407 159 8.868 .000*
Orgiitsel Giiven 530 .046 593 11.584 .000*
R =0.593, R?=0.351

F (1-249) = 134184, p= .000*

*p < .05

Tablo 5.11°de orgiitsel giiven degiskenine gore oOrgiitsel bagliliga iliskin
regresyon analiz sonuclar1 verilmistir. Orgiitsel giiven degiskeni ile personelin drgiitsel
baglilik puanlar1 arasinda orta diizeyde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna

varilmistir (R = 0.593, R? =0.351, p< .05).

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde ise,
orgiitsel gliven degiskeninin orgiitsel baglilik {izerinde onemli (anlamli) bir tahmin

oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.12: Bilissel Giiven, Duyussal Giiven ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Etkiyi Belirleyen
Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Standart Hata g B t P
Sabit 1.349 153 8.822 .000*
Biligsel Giiven 499 .078 .603 6.438 .000*
Duyussal Giiven .016 071 .020 218 .828
R =0.620, R*=0.384

F (2-249) = 77.139, p= .000*

Tablo 5.12°de Biligsel Giiven ve Duyussal Giiven degiskenlerine gore orgiitsel
baglhiliga iliskin regresyon analiz sonuclart verilmistir. Biligsel Giliven ve Duyussal
Giiven degiskenleri ile personelin orgiitsel baglilik puanlar1 arasinda orta diizeyde ve

anlaml bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir (R = 0.620, R? = 0.384, p< .05).

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, Biligsel Gliven ve Duyussal
Giliven degiskenlerin goreli olarak dnem sirasi; Biligsel Giiven, Duyussal Giiven’dir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligima iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde ise,
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Biligsel Giiven degiskeninin oOrgiitsel baghilik lizerinde 6nemli (anlamli) bir tahmin

oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.13: Yeterlilik, A¢iklik, Itimat, ilgililik ve Ozdeslik Degiskenleri ile Orgiitsel Baglilik
Arasidaki Etkiyi Belirleyen Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Standart Hata g B T P
Sabit 1.062 214 4.955 .000*
Yeterlilik 104 .052 172 2.028 .044*
Aciklik -.046 .068 -.049 -678 499
Itimat 366 .060 393 6.144 .000*
Tgililik .093 .056 150 1.660 .098
Ozdes .048 .070 .058 689 491
R =0.644, R?=0.415

F (5.240) = 34.630, p = .000*

*p < .05

Tablo 5.13’te yeterlilik, agiklik, itimat, ilgililik ve Ozdeslik degiskenlerinin
orgiitsel bagliliga iliskin regresyon analiz sonuclar1 verilmistir. Yeterlilik, aciklik,
itimat, ilgililik ve 6zdeslik degiskenleri ile personelin orgiitsel baglilik puanlar1 arasinda
orta diizeyde ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir (R = 0.644, R%=

0.415, p< .05).

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, yeterlilik, aciklik, itimat,
ilgililik ve 6zdeslik degiskenlerin goreli olarak onem sirasi; itimat, yeterlilik, ilgililik,
0zdeslik acikliktir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari
incelendiginde ise, yeterlilik ve itimat degiskeninin Orgilitsel baghlik lizerinde dnemli

(anlaml1) bir tahmin oldugu goriilmektedir.



Tablo 5.14: Hipotez Tablosu
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Hipotez Kabul/Red
H1 Kabul
H2-a Kabul
H2-b Kabul
H2-c Kabul
H2-d Kabul
H2-e Kabul
H2-f Kabul
H3-a Red
H3-b Kabul
H3-c Kabul
H3-d Red
H3-e Kabul
H3-f Kabul
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiiziin yogun rekabet kosullari, isletmeleri daha verimli ve etkin olmaya
zorlamaktadir. Bu kosullarda isletmeler verimli olmak adina kaynaklarini ¢ok daha
etkin kullanmak zorundadirlar. Bu sebeple; isletmeler i¢in degerli insan kaynagina sahip
olmak yeterli olmamakla birlikte, degerli insan kaynaginin orgiite giiven duymasini ve
orgiitiine bagli olmasini saglayip buna bagl olarak is tatmininin maksimize edilmesi
isletmeye 6nemli Olcilide rekabet iistlinliigii kazandirmaktadir. Bundan dolayi, isletmeler

calisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorleri belirlemek ve iyilestirmek zorundadirlar.

Arastirmamizda, kamu ve 6zel banka personelinin orgiitsel giiven ve oOrglitsel
bagliliklar1 ve is tatmini {izerine etkileri incelenmistir. Ayrica, ¢alisanlarin demografik
ozeliklerinin (medeni durum, yas diizeyi, egitim diizeyi, isyerindeki pozisyon,
isyerindeki ¢alisma stiresi, aylik gelir) ve diger bazi degiskenlerin (gorev yapilan
kurum, cinsiyet, ¢ocuk sahibi olma, memleket ¢alisma, meslegini kendisi segme, isini

degistirmeyi diisiiniip diislinmemesi) is tatmini {izerindeki farkliliklar de incelenmistir.

Anket caligmamizin calistigi kurum, cinsiyet, ¢ocuk sahibi olma, memleket
farklilig1, meslegini kendi rizasi ile segcmesi ve meslek degistirmesi degiskenlerine gore
1§ tatminlerini karsilagtirdigimizda; anketin ilk sorusu olan 6zel ve kamu bankasi
arastirma sonucunda i tatmini {izerinde bir farklilik bulunamamistir, yani kurumun 6zel
veya kamu bankasi olmasi is tatmini tlizerinde bir etkisi olamadig1 seklinde sonuglara
ulagilmistir. Calisanlarin cinsiyet farkliliginda ise bayan calisanlarin erkek calisanlardan
daha ¢ok islerinden tatmin olduklar1 sonucu ¢ikmistir. Yine arastirmada ¢ocuk sahibi
olan calisanlarla ¢ocuk sahibi olmayan calisanlar arasinda farklilik bulunmus olup,
¢ocuk sahibi olan ¢alisanlar daha cok islerinden tatmin olduklar1 sonucuna varilmistir.
Baska bir sonugta ise is tatminine etkisi olan memleket farkliligidir. Memleketinde
calisiyor olsun ya da olmasin bu durum bir ¢alisanin is tatminini etkilememektedir. Bir
diger 6nemli konu olan meslegini kendi rizasi ile secen ¢alisanlar i¢in, meslegini kendi
rizastyla segmeyen calisanlara gore daha cok is tatminine sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Son olarak ise, isini degistirmeyi diisiinmeyen personelin isini degistirmek

isteyen personele gore daha fazla is tatminine sahip oldugu sonucuna varilmistir.
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Calismamizda ANOVA analizi ile incelemis oldugumuz medeni durum, yas,
egitim, pozisyon, calisma siiresi ve aylik gelir karsilastirdigimizda elde ettigimiz
sonuglar1 inceleyecek olursak; evli olan calisanlarin bekar olan ¢alisanlara gére daha
fazla is tatminine sahip olduklar1 buna gore ¢alisanlarin diger faktorlerinin (bosanma,
dul) is tatminini etkilemedigi sonucuna varilmistir. Calisanlarin yas analizlerinde ise,
31-40,41-50 ve 51 yas iistili ¢calisanlarin 20-30 yas ¢alisanlara gére daha fazla islerinden
tatmin olduklari; 41-50 ve 51 yas {istli ¢alisanlarin ise 31-40 yas c¢alisanlardan daha
fazla is tatminine sahip olduklar1 sonucuna varilmistir. Kisaca ¢alisanlarin yaslar
arttikca is tatminleri de artmakta oldugu seklinde bir degerlendirme yapilabilir.
Calisanlarin egitim durumlarinda ise lise ve On lisans mezunu olan ¢alisanlarin, lisans
ve yliksek lisans mezunu c¢alisanlara gore daha fazla islerinden tatmin olduklari
sonucuna varilmistir. Pozisyon ve aylik gelir analizlerinde ise, pozisyonu yiiksek olan
calisanlarin is tatminleri daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir, buna bagli olarak da
aylik gelirleri yiiksek olan c¢alisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu seklinde

degerlendirilmistir.

Orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki analiz sonuglari
incelendiginde; kavramlar arasinda anlamli sonuglar elde edilmis, bu kavramlarin
birbirleri iizerinde 6nemli etkileri oldugu anlasilmistir. Orgiitsel giivenin &rgiitsel
baglilik iizerinde onemli derecede etkili oldugu ayrica, drgiitsel giivenin alt bagliklar
olan ve Olcek olarak kullandigimiz yeterlilik, agiklik, itimat edilirlik, ilgililik ve
0zdeslesmede; Orglitsel bagliligin alt basliklar1 olan ve olgek olarak kullandigimiz
duygusal baglhilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik, arasindaki iligkilerde
anlaml1 bir sonug ortaya ¢ikmustir. Is tatminini {izerindeki etkilerinin énem siralamasi
ise; yeterlilik, devamlilik bagliligi, itimat, duygusal baghlik, normatif baghlik, 6zdes,
ilgililik ve aciklik olarak goriilmiistiir. Is tatmininin alt basliklar1 olan ve &lgek olarak
kullandigimiz igsel ve dissal tatminde Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilig etkiledigi

analiz sonuglarinda goriilmektedir.
Aragtirma sonuglart;

1. Calisanlarin is tatmini, medeni durumlarina, yaslarina, egitim diizeylerine,
isyerindeki pozisyonlarina, isyerindeki ¢alisma siirelerine ve aylik gelirlerine

gore farklilik gosterdigini,
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2. Calisanlarin is tatmini, cinsiyetlerine, cocuk sahibi olup olmamalarina,
mesleklerinin kendi se¢imleri olup olmadigina, islerini degistirmeyi diisiiniip
diisinmemelerine goére farklilik gosterirken; gorev yaptiklari kurum ve
memleketlerinde ¢alisip c¢alismamalarina  gore ise 1is tatmini farklilik

gostermedigini,

3. Calisanlarin orgiitsel giivenleri, orglitsel bagliliklar1 ve is tatminleri arasinda bir

etkilesim oldugunu, arastirma sonuglarina gore soyleyebiliriz.

Hizmet agirlikl1 bir sektor olmast itibariyle rekabetin ¢ok yogun olarak yasandigi
bankacilik sektoriinde bankalarin mevcut pazar paylarini gelistirmeleri veya korumalari
icin nitelikli insan kaynagina sahip olmalart ¢ok O6nemlidir. Nitelikli insan kaynagini
kendi oOrgiitlerinde hem siirekliligini saglamalar1 hem de gelistirebilmeleri icin is
tatminlerini saglamalar1 gerektigi agiktir. Calisanlarin Orgiitlerine olan giliven ve
baghiligin gliglii bir kurumsal kiiltiiriin ~ gelismesine katki  saglayabilecegini
sOyleyebiliriz. Ciinkii giiclii orgiitsel kiiltiir, caliganin 6rgiitte kalma istegini arttirmasi
yaninda, ¢alisanin yiliksek bir performans gostermesi sayesinde orgiitsel amaglarin

gerceklesmesinde de 6nemli ivme kazandiracaktir.

Calismamizda ulasilan bu sonuglar ile bu konuda yapilacak olan gelecek
caligmalar icin bir referans kaynagi saglanmis olacagi da diisliniilmektedir. Yine bu
konu ile ilgili olarak sadece kamu veya 6zel bankalar i¢in ayr1 ayri calismalar

yapilabilir.
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7 | Pozisyon () Yonetici(Md,Md.Yrd.,Sef, vb) () Gise Calisan
()Is akis Asistani () Satis () Miisteri lliskileri () Diger.........
8 |Ka¢ yildir bu bankada|()5yilvedahaaz ()6-10yil ()11-15yil () 16-20 y1l
calistyorsunuz? () 21 y1l ve daha fazla
9 |Aylik  geliriniz  ne|()630-1000 TL ()1001-1500 TL ()1501-2000 TL
kadardir? ()2001 TL ve iistii
10 | Memleketiniz ()Tokat () Diger...............
11 | Mesleginizi kendi| () Evet () Hayir
isteginizle mi segtiniz?
12 | Firsat olsa iginizi | () Evet () Hayir
degistirmeyi diigiiniir

musuniz?
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Bu boliimdeki her bir soruya asagidaki derecelendirme élcegine bakarak size en yakin olan secenegi

isaretleyiniz

1.Hi¢ Katilmwyorum 2 Katilmiyorum 3.Kararsizim

4 Katilyorum 5.Tamamen Katiliyorum

13

Birlikte calistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.

14

Birlikte calistigim arkadaglarin ¢oguna islerini en iyi derecede
yapacaklarina giivenirim

15

Calisma arkadaslarim yaptigi islerin ya da aldiklar1 kararlarin
arkasinda dururlar

16

Calisma arkadaslarim yoklugumda c¢ikan sorunlari disariya
yansitmadan ¢éziimlemeye ¢aligirlar

17

Calisma arkadaslarim sahip olduklar1 is ile ilgili bilgiyi
paylasmaktan ¢ekinmezler.

18

Calistigim bankadaki insanlar digerlerini ezerek basartya ulagirlar

19

Bu bankanin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir.

20

Calistigim banka itimat edilir bir kurumdur

21

Calistigim bankada yeteneklerimizin gelismesini saglayan siirekli
egitim sistemi mevcuttur

22

Calistigim bankada ¢alisanlar igin kariyer planlamasi yapilmaktadir

23

Bankam, isini iyi yaparsan seni ddiillendirir ve sana destek olur

24

Calistigim banka maaglar1 zamaninda dder

25

Calistigim banka, kokli bir gegmise ve yiiksek bir karliliga sahiptir

26

Calistigim bankada igler odiillendirme umudu, cezalandirilma
korkusu, gii¢lii kisiler olma hedefi ile icra edilmektedir.

27

Yoneticim yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici ve
yardimseverdir

28

Yoneticimin isiyle ilgili konularda yeterli diizeyde bilgili ve
becerikli olduguna giiveniyorum

29

Y oneticim performans degerlendirmesini objektif yapmaktadir

30

Yoneticim ¢alisanlara ihtiya¢ duyduklarinda kolaylikla izin verir.

31

Yoneticim, ¢aligsanlar arasinda etkin bir gérev dagilimi yapabilir.

32

Yoneticim, ¢alisganlarina  kurum  igin  6nemli  olduklarint
hissettirebilir

33

Kurumun karsilastigt sorunlar1 kendi sorunlarim gibi algilarim.

34

Yeniden ise girecek olsam ayni kurumu tercih ederdim

35

Isyerim maddi olarak zor durumda olsa bile, sonuna kadar burada
kalirim.

36

Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.
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37

Bagka bir igyerinin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok;
buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.

38

Yeni mezun bir gence bu igyerinde kariyer yapmayi se¢mesini
Oneririm

39

Yaptigim isin bitmesi gerekiyorsa, ¢aligmanin mesai saatini agmis
olmasi o kadarda 6nemli degildir.

40

Eger bagka bir sirket yaptigim is i¢cin daha fazla iicret teklif ederse,
diisiinmeden kabul ederim.

41

3

Calistigim firma hakkinda konustugumda; “onlar
kelimesini kullanirim.

¢ yerine “biz”

42

Bagka biri ¢alistigim firmay1 6vdiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak
diisiiniirim.

43

Bu bankada g¢aligmaya karar vermek benim igin kesinlikle bir
hataydi.

44

Bankanin basaris1 i¢in normalde beklenenden daha fazla c¢aba
gostermek istiyorum.

45

Calisma ortaminin 1s1, nem, havalandirma, temizlik, c¢evre
diizenlemesi vb. sartlar1 yeterlidir.

46

Bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim

47

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini vermesi bakimindan
memnunum

48

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan memnunum.

49

Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agindan
memnunum.

50

Is glivencesi saglamasi bakimindan memnunum.

51

Aldigim ficret ne kadar yiiksek olursa igimi yapmaktan duydugum
zevk o derece artiyor.

52

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimimdan memnunum

53

Is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan memnunum

54

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesi bakimindan
memnunum

55

Calisma arkadaglarimin  birbirleriyle anlagmasi  bakimindan
memnunum.

56

Bu sirkette kendim i¢in bir gelecek gérmiiyorum

57

Kendime yeni bir is artyorum

58

Yoneticimin adil oldugu inancindayim.

59

Yaptigim is beklentilerimi karsilamaktadir.

60

Isimi seviyorum.
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Dogum Tarihi
Dogum Yeri
Lise

Lisans

Yiiksek Lisans

Cahstig1 kurum

:21.04.1985
: TOKAT

: 1998-2003
: 2005-2009

: 2009-

: 2009-

1 2009-2011
1 2011-
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