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IS TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi VE BAKU BUYUK
KISLAK AGRO SIRKETINDE BiR UYGULAMA

OZET

Kurum yapisinin iyi olmasi, tek basina kurumun basarili olmasi i¢in yeterli degildir.
Kurumlarin uzun yasayabilmeleri i¢in, ¢alisanlarin amaglar ile kurumun amaglari
uyumlu olmalidir.

Bu aragtirmanin amaci, Bakii Biiylik Kislak Agro sirketinde is tatmininin orgiitsel
bagliliga etkisi belirlemektir. Anket c¢alismamiz 119 calisanlar {izerinde
uygulanmistir. Arastirmamizin sonucu olarak, orgiitsel baghiligin Bakii Biiyiik Kislak
Agro Sirketi ¢alisanlarinin is tatminleri {izerinde olumlu etkisi oldugu ve orgiitsel
baglilik ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Baglilik, Orgiitsel Baghlik.
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THE EFFECT OF JOB SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: AN APPLICATION ON BAKU BUYUK KISLAK AGRO
COMPANY

ABSTRACT

For organizational commitment, good organizational structure is not enough. Only
with accordance of employee aims and organisational aims, contunious of
organizational commitment is possible.

The aim of this study, is to determine the level of job satisfaction and organizational
commitment factors of employees working at Buyuk Kislak Agro Company. Our
survey is performed on 119 employees. As a result of our research, organisational
commitment has got a positive effect on employees job satisfaction at Buyuk Kislak
Agro Company Company and there is a positive relationship between commitment
level and job satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, Commitment, Organizational Commitment.
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1. GIRIS

Giinlimiiziin modern isletmelerinin en 6nemli konusu gittikce karmasiklasan ve
zorlasan rekabet sartlarinda giliclii hale gelip varliklarini uzun siire devam
ettirmeleridir. Bunu saglayacak olan en etkili faktér de insandir. Bu nedenle
igverenler ve yoOneticilerin her seyden Once calisanlarina yatirirm yapmalari
gerekmektedir. Yatirim yapilan ¢alisanlarin bunu inkar etmesi miimkiin degildir.
Yetenekli, becerikli ve kapasiteli olan kisileri almak onemlidir. Ancak bundan
onemli olan ise alinan bu kapasiteli kisilerin uzun siire isletmede kalmalarini

saglamaktir.

Calisanlarin uzun silire kurumlarinda kalmalar1 i¢in isletme sahipleri ve
yoOneticilerin onlar i¢in is ortamini ve imkanlarint uygun hale getirmeleri
gerekmektedir. Calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi ve bunlarin giderilmesi
onlarin moral ve motivasyonlarini yiikseltir. Moral ve motivasyonlar1 yiikselen
isgorenler islerini severek yaparlar. Bu durum onlarin verimliligini artirir ve
performanslar1 yiikselir. Verimli calisan isgorenlerin ddiillendirilmesi ayrica
onlar1t mutlu eder. Ancak 6diillendirme tek basina yetmez ayni zamanda &diil

dagitimin adil olmas1 da gerekmektedir.

Isletme sahipleri ve yoneticiler, calisanlari i¢in her seyi olumlu ve yeterli
kildiginda is ve is ortam1 onlar icin tatmin edici bir hale gelir. Isinden tatmin
olanlarin goniilden kurumlarina baglanmalar1 kolay olur. Kurumuna goniilden
baglananlar islerini severek ve kaliteli yaparlar. Bu da isletmelerine biiyiik

avantajlar saglar ve gliclenmelerine katkida bulunur.

Gucll olan isletmeler, rekabet ortaminda basarili olurlar ve pazardan daha fazla
pay alirlar. Pazardan biiyiik alan isletmeler maddi acidan da gii¢lii hale gelirler.
Giiglii olan isletmelerin varliklarini uzun siire devam ettirmeleri de miimkiin

olur.



Bu ¢alismada is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski genis literatiir
taramas1 ve anket uygulanarak incelenmigtir. Elde edilen verilerden yararlanarak

isletmelerde 6nerilerde bulunulmustur.



2. IS TATMINI KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, ONCULLERI, BENZER
KAVRAMLARLA ILiSKiSI VE iS TATMININE TARIHSEL SURECTE
YAKLASIM BiCIMLERI

2.1 Is Tatmini Kavram ve Tanim

Giinlimiizde teknolojinin bas dondiiriicii bir hizla gelistigi ve ulusal ve
uluslararas1 rekabetin arttig1 giinimiiz dilinyasinda isletmelerin varliklarini
devam ettirmeleri giderek 6nem kazanmaya baglamistir. Bunun i¢in kaliteli ve
miisteriyi memnun eden mal ve hizmet iiretmeleri gerekmektedir. Bunun en
etkili yolu calisanlar1 memnun ve mutlu etmeleri gerekmektedir. Baska bir
deyisle, isletmelerin faaliyet ve verimliliklerini artirmada en 6nemli faktoriin
calisanlar oldugunun artik farkindadirlar. Kisaca c¢alisanlarina deger
vermelerinin bilincindedirler. Memnun ve mutlu olan insanlar isletmelerine
daha c¢ok baglanir ve islerini daha 1iyi yaparlar. Bu da isletmelerin

gliclenmelerine dolayisiyla uzun siire varliklarin1 devam ettirmelerine yol agar.

Ayrica giiniimiizde isletmelerin yok edici rekabet ortaminda daha yiliksek pay
alabilmelerinin kapasiteli, becerikli ve yetenekli isgiiciine sahip olmalarina bagh

oldugunun da farkina varmislardir.

Ise alinan personele gerekli 6nem verilirse calisanlar kendilerini degerli
hisseder. Bundan dolay1 yaptiklar1 isten keyif alirlar ve sonugta kurulus, kurum
ya da isletmelerine daha c¢ok baglanirlar. Kisaca, isini severek yapan

iggorenlerin performanslar1 da ylksek olur.

Calisma yasaminda is ve insan birbirini tamamlayan iki temel 6gedir. Birini
digerinden bagimsiz ele almak dogru degildir. isletmelerin uzun siire ayakta

kalmalar1 hem ise hem de isgorene ayni derecede dnem vermekle miimkiindiir.

Orglitsel davranis konusunda yapilan arastirmalara bakildiginda iizerinde 6nemle
durulan konulardan birinin is tatmini oldugunu gérmek miimkiindiir. Ciinkii is

yasaminin en onemli 6gesi olan insanin yaptigi isten tatmin olmasinin énemi hem



sosyal bilimciler hem de isletmeler tarafindan artik bilinmektedir. Is tatminin diisiik

ya da yiiksek olmasi igsgdrenlerin verimliligini yakindan ilgilendiren bir konudur.

Sosyal bilimciler yaptiklar1 arastirma ve incelemelerden elde ettikleri verilere
bagli olarak is tatminini farkli bi¢imlerde tanimlamislardir. Bu tanimlardan

bazilarini soyle siralayabiliriz:

Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalardan bazilarini su sekilde siralamak

mumkuindar:

e s tatmini, isletmelerde calisan isgdrenlerin yaptiklari ise karsi sahip

olduklari, tutum, diisiince ve duygularin tiimidiir (Giiney, 2017:181).

e s tatmini, isgdrenlerin yaptiklar1 isten ne kadar mutlu olmalarinin
ifadesidir (Colman, 2001:386).

e s tatmini, isgdrenlerin yaptiklari islere kars1 olusturduklari olumlu ya da

olumsuz duygularin ifadesidir(Keith, 1977:96).

e s tatmini, calisanlarin islerini ve is deneyimlerini yorumlamalar
neticesinde olusturduklar: olumlu ya da olumsuz duygu boyutudur (Saari
ve Judge, 2004:396).

e s tatmini, calisanlarin yaptiklari isin karsiligi olarak aldiklar1 parasal
kazancin ve bir iste ¢alismanin vermis oldugu hazdir (Simsek, Akgemci,
Celik, 2003:150).

e s tatmini, is yasaminda bireysel beklentilerin nasil karsilandig1 ile ilgili
kisisel bir tutum bi¢imidir (Coomber ve Barriball, 2007:299).

e [ tatmini, bireylerin islerinden duyduklar1 memnuniyet ve ya
memnuniyetsizliktir (Kilig, 2008:3).

e s tatmini, kisisel degerlendirmelere bagl, 6lgiilebilen is tecriibelerinin
objektif olmayan ve birikimsel bir degerlendirmesidir (Giilnar, 2007).

e Is tatmini, is yasaminda isgdrenlerin tiim ihtiyaglarinin giderilmesi

neticesinde olusan mutlu ya da mutsuzluk durumudur (Giiney, 2007:39).

Yukaridaki tanimlari dikkate alarak 1is tatminini genel olarak sdyle
tanimlayabiliriz. Is tatmini, calisanlarin yaptiklari islerin karsihigi olarak
aldiklarinin degerlendirmesi sonucunda olusturduklart memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik derecesidir. Kisaca belirtecek olursak, calisanin isi ile ilgili

olusturdugu duygusal yapidir.



2.2 Is Tatmininin Onemi

Is tatmini konusunda yapilan inceleme ve arastirmalarin ¢ok fazla olmasinin
nedeni, konunun is yasami icin ¢ok dnemli olmasidir. Is tatmininin 6nemli bir
konu olmasi nedeniyle hem isletme sahipleri hem de bilim adamlar1 {izerinde
fazla durmuslardir. Hatta diyebiliriz ki konu ile ilgili daha fazla aragtirma ve
inceleme yapilmalidir. Ciinkii is tatmini ne kadar yiiksek olursa verimlilik,

calisanlarin moral ve motivasyonlar1 da o oranda yiiksek olur.
Is tatmininin 6nemi su noktalardan ele alinip incelenecektir.

e Calisanlar acisindan is tatmininin 6nemi.
e Yoneticiler acisindan is tatmininin 6nemi.

e Isletmeler acisindan is tatmininin énemi.

Is tatmininin 6nemimi bu ana basliklar altinda ele alip agiklamasini yapacagiz:

2.2.1 Cahisanlar acisindan is tatmininin 6nemi

Calisanlar icin is tatmini Onemli bir konudur. Ciinkii c¢alisma yasaminda
insanlarin yaptiklari isten memnun olmalari gerekir. isinden memnun olanlar
bireysel yasam ve iliskilerinde daha ¢ok pozitif davranirlar. Baska bir deyisle, is

yasamindaki mutluluk ve memnuniyet diger alanlara da sirayet eder.

Is yasaminda ¢alisanlarin ihtiyaglari, istekleri ya da beklentileri yoneticiler veya
igsverenler tarafindan karsilanmasi onlarin moral ve motivasyonlarint olumlu
yonde etkiler. Buna bagli olarak ¢alisanlarin bireysel giivenlerinde de artis olur
ve kendilerini islerine daha ¢ok verirler. Bu durum onlarin verimliligini de
etkiler. Moral ve motivasyonlar1 yiiksek olan insanlarin, kurulus, kurum ya da

isletmelerine olan bagliliklart da yiiksek olur.

Istek ve ihtiyaglar1 karsilanan isgdrenlerin ¢alistiklar1 kurumlarda uzun siire
calismalart miimkiin olabilmektedir. Baska bir deyisle, istek ve ihtiyaglarin
karsilanmasi, isletmelerde isgiici devir oraninin diisiik olmasina neden

olmaktadir.

Is tatmini yiiksek ve diisiik olanlarda farkli tutum ve davranislarin gézlendigi
yapilan c¢alismalarla dogrulanmistir. Is tatmini yiiksek olan insanlarin aile

bireylerine, is arkadaslarina, yoneticilerine ve kurumlarina karsi tutum ve



davranislar1 daha olumlu olabilmektedir. Is tatmini diisiik olan calisanlarin ise
ailelerine, is arkadaslarina, yoneticilerine ve kurumlarina karsi olan tutum ve
davraniglart tam olumlu olamamaktadir. (Sarker, Crossman, Parkpoom,
2003:745). Kisaca belirtecek olursak is tatmini yliksek olanlar sorun yaratma
yerine sorun ¢ozerken, is tatmini diisiik olanlar ise sorun ¢6zme yerine daha ¢ok

sorun yaratirlar.

Ozetle, is tatmini, calisanlarin, hem is yasamlarinda hem de 6zel yasamlarina
etkisi olan bir konudur. Bu nedenle is tatmini calisanlar acisindan oldukga

onemlidir.

2.2.2 Yoneticiler agisindan is tatmininin 6nemi

Is tatmini ¢alisanlar kadar kurum ya da isletmelerin ydneticileri igin de énemli
bir konudur. Ciinkii yoneticilerde is yasaminin temel 6gelerinden biridir. Bu
nedenle yoneticilerin de yaptiklar1 isten tatmin olmalar1 gerekmektedir.
Yoneticilerinde ihtiyagc ve istekleri vardir ve bunlarin karsilanmasi
gerekmektedir. Ihtiyac ve istekleri karsilanan yoneticilerin yaptiklar1 islerden
tatmin olmalar1 kacinilmazdir. Isinden memnun olan ydneticilerin hem
caligsanlarina hem de igverenlerine karsi iliskileri de pozitif olur. Ayni zamanda
kendilerini daha ¢ok islerine verirler ve bagli olduklari kurum ya da isletmelerin
basarilar1 i¢in daha fazla gayret sarf ederler. Yaptigi isten tatmin olan
yoneticiler, isletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda daha c¢ok calisirlar.
Ayni zamanda kendilerine bagli olan isgorenlerin de daha ¢ok caligsmalarini
saglarlar. Is tatmini diisiik olan ydneticiler, kendilerini tam olarak islerine

vermezler ve ayni zamanda isgorenlerin de ¢cok calismalarini tesvik etmezler.

Yaptig1 isten memnun olan yoneticiler, kendilerini islerine ve isletmelerine daha

cok adarlar ve birer sadik isletme personeli durumuna gelirler.

Isinden yeteri kadar tatmin olan ydnetici, drgiitiin etkinligini artirmak igin daha
fazla ¢aba harcayacak, orgiitsel etkinlik ve verimlilik saglamak i¢in gerekli olan

katkiy1 saglayacaktir.

Yaptig1 isi sevene ve bundan tatmin olan ydneticiler is yerinde daha fazla
kalarak isletmenin etkinligi ve verimliligi i¢in daha ¢ok caba sarf ederler.
Kisaca performanslarinin istiine ¢ikarak isletmelerinin verimliligini artirirlar.

Yaratic1 diisiincelerini isletmelerinin yararina kullanirlar. Isletmelerinden pek
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ayrilmak istemezler (Jones, George, 2003:83). Kisaca belirtecek olursak,
yoneticilerin islerini arzulu ve istekli yapmalar ile is tatmini arasinda yakin bir

iliski oldugunu séylemek miimkiindiir.

2.2.3 Isletmeler acisindan is tatmininin 6nemi

Is tatmini, kurulus, kurum ve isletmelerin ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmelerinde 6nemli bir konudur. Hatta uzun siire varliklarin1 devam
ettirmelerinin temelinde ¢alisanlarinin  yaptiklar1 isten tatmin olmalar
yatmaktadir demek miimkiindiir. Cilinkii isgérenlerin ve yoneticilerinin ihtiyag
ve isteklerini kargilayan igletmeler, hem kaliteli mal ve hizmet {iretirler hem de
yok edici rekabet ortaminda daha fazla pay sahibi olurlar. isinden memnun olan
isgorenler ve yoneticiler, islerini nicel ve nitel olarak yani kalite ve miktar
olarak daha iyi yaparlar. Bunun sayesinde isletmelerin {irettikleri mal ve
hizmetler daha ¢ok tercih edilir. Isletmelerin daha ¢ok tercih edilmeleri onlarin

uzun sure var olmalarini saglar.

Calisanlarin ihtiya¢ ve isteklerini yeterince karsilayan isletmelerden kimse
ayrilmak istemez. Dolayisiyla bu tiir isletmeler personel bulmakta hi¢ sikinti
yasamazlar. Isinden memnun olanlar calistiklar1 kurumlardan ayrilmak
istemezler. Yonetici ve isgorenlerin ihtiyag ve isteklerini karsilamayan
kurumlarda kimse ¢alismak istemez. Islerine gerekli dnemi vermezler, kaliteli
mal ve hizmet iiretmezler. Firsat bulunca da islerinden kaytarirlar ya da
ayrilirlar. Bu durumda isletmelerin etkinligini ve verimliligini olumsuz yonde
etkiler (Sertce, 2003:12). Kisaca is tatminini saglayan kurulus, kurum ve

isletmeler amag ve hedeflerine daha kolay ulasabilmektedir.

2.3 Is Tatminin Onculleri

Calisma yasaminda isgOrenlerin is tatmini yakindan ilgilendirip etkileyen (g
temel unsur mevcuttur. Bunlar sirasiyla birey, isletme ve ¢evredir. Bu {i¢ temel
faktor, is yasaminda g¢alisanlarin is tatmin diizeyleri iizerinde oldukc¢a Onemli

etkilere sahiptir.

Calisan insanlarin kisilik 6zellikleri ve kazanimlar1 is tatmininin olusmasinda
onemlidir. Ornegin, calisanlarin aldiklar1 egitimin ve kazandiklari beceri ve

tecriibelerin is tatmininin seviyesinin belirlenmesinde oldukca etkilidir (Iscan ve



Sayin, 2010). Eger calisanlar islerin yapilmasi i¢in gerekli egitimi almis ya da
tecriibe kazanmigsa isini severek ve daha kolay yapar. Bu durum onu mutlu
eder. Sonugta yaptig1 isten tatmin olur. Tam tersi gerekli egitimi almamis ve
tecrilbbeyi kazanmamigssa isini yapmada zorlanir ve bu durum onu mutsuz eder.
Sonucta is tatmini de disiik ¢ikar. Calisanlarin yasi da is tatmini tizerinde
etkilidir. Geng yastaki isgorenler is bulma sevinci ile baslarda yaptiklari isten
¢ok tatmin olurlar. Orta yasin {izerindekiler ise tecriibe sahibi olmalari
nedeniyle islerini kolay yaparlar ve bunun sonuncunda mutlu olurlar. Is tatmini
konusunda sikintili olanlar genellikle orta yas seviyesinde olanlardir. Bunlar is
konusunda tam bir karar varamadiklari i¢in yaptiklar1 isten pek tatmin olmazlar.
Bu konuda yapilan ¢alismalarda bu sonuglar1 dogrulamistir (Kusluvan, 2009:65,
Spector, 2006:231, Clark, Oswald and Warr, 1996). Calisanlarin hizmet siiresi
de is tatmini lizerinde Onemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin hizmet siiresi
artikca islerine karst olan olumlu duygularin artist da s6z konusu
olabilmektedir. Hizmet siiresi artikga kisilerin is degistirme imkanlarinin
azalmasi1 nedeniyle islerine olan bagliliklar1 da artabilmektedir. (Diindar ve

Tabancali, 2012:5778, Telman ve Unsal, 2004).

Isletmelerin yapis1, yonetim anlayisi, siiregleri, is tanimlari, calisma saatleri gibi
faktorler de is tatminini etkiler. Baska bir deyisle isletmelerin isleyis siire¢leri
calisanlarin is tatminlerinin yiiksek ya da diisiik olmasina etki edebilmektedir.
Ornegin, kararlarin alimis bigimi, odiillerin dagitimi ya da performansin
degerlendirilmesi gibi siireclerin caligsanlarin is tatmini ya da tatminsizligini
etkilemesi gibi. Eger isletmelerin ydnetim kademesinde yer alanlar bu
siire¢lerde adil davranmazlarsa calisanlarin is tatmini diisik ¢ikma ihtimali
yiksek olabilir. Eger adil davranirlarsa is tatmininin yiiksek ¢ikmasi miimkiin

olabilir. (Foley, Kidder ve Powell, 2002, Dailey ve Kirk, 1992).

Calisanlar: is tatminlerinin belirlenmesinde ¢alisanlarin 6zellikleri, isletmelerin
isleyis siireclerinin yaninda ¢alisanlarin ¢evreleri ile olan etkilesimleri de etkili
olmaktadir (Kanfer, 1992:4). Calisanlarin ¢alisma arkadaslarini, orgiit ve

cevresini nasil algiladiklari da Is tatmini iizerinde etkilidir.



2.4 Is Tatmininin Benzer Kavramlarla Iliskisi

Calisma yasaminda is tatmini ile yakin iliskili oldugu bir¢ok kavram mevcuttur. Ancak
bu kavramlarin is tatmininin yerine kullanilmasi dogru olmaz. Giinliik konusmalarda is
tatmini ile en ¢ok karigtirilan ya da birbirlerinin yerine kullanilan iki temel kavram
mevcuttur. Bunlar motivasyon ve moral kavramlaridir. Aslinda birbirlerinden oldukca
farkli kavramlardir. Ama birbirleri ile yakindan iliskilidir. Is tatmini ile yakindan iliskili

oldugu kavramlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

2.4.1 Is tatmini ve tiikenmislik

Is tatmini ile tiikenmislik birbiriyle iliskili kavramdir. Ciinkii is tatmini diiserken
tilkenmiglik artar, ig tatmini artarken tiikenmiglik azalir. Tiikenmislik, g¢alisanlart
olumsuz duygular iginde birakan psikolojik bir durumdur. Is tatmini ise calisanlarin
yaptiklar1 ise karsi pozitif duygular gelistirmeleri ya da yoneticilerinin ve is
arkadasglarimin ~ olumlu  diisiinceleri ile karsilagsmasi neticesinde hissettikleri

memnuniyetdir.

2.4.2 1s tatmini ve verimlilik

Is tatmini konusunda ¢alisma yapanlarin temel amaglarindan biri, ¢alisanlarin ihtiyac ve
isteklerini karsilayip onlarm yaptiklari isten memnun olmalarint ve bunun sonucunda
verimliliklerini yiikseltmektir. Kisaca belirtecek olursak, igverenlerin ve yoneticilerin

temel amaglarindan biri, ¢alisanlarii mutlu edip verimli olmalarini saglamaktir.

Is tatmini ile verimlilik arasmda dogru yonde bir iliski vardir. Yani is tatmini artarken
buna bagli olarak calisanlarin verimliligi artabilir ya da is tatmini diiserken calisanlarin
verimliligi de diisebilir.

Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi onlarda memnuniyet yaratir. Memnuniyet de
beraberinde basari ve verimliligi getirir. Baska bir deyisle beklentilerin karsilanmasi
insanlarda islerini iyi yapmalar1 konusunda yiiksek ¢aba yaratir. (Celik, 2006:298).

Yuksek caba ve sonucunda yiiksek verimlilik galisanlari memnun eder.

Is tatmini ve verimlilik konusunda yapilan arastirma ve incelemelerde su

sonuglar alinmistir(Karaca, 2001:29-30):

e - Is tatmini ile verimlilik arasinda pozitif fakat diisiik bir iliski var.



e - Is tatmininin her zaman yiiksek verimlilige yol agacagim soylemek

dogru degildir.
Bu elde edilen sonuglara gore is tatmini ve verimlilik arasinda her zaman dogrusal
yonde bir iliski oldugunu sdyleyemeyiz. Ancak calisanlarin beklentileri ne kadar
karsilanirsa verimliligin de o kadar artacagi da bir gercektir (Carik¢i, 2000:159).
Eger calisanlarin beklentileri karsilanmazsa verimliliklerinin de azalacagi yapilan

calismalarla dogrulanmistir.

2.4.3 I tatmini ve performans

Is tatmini ile performans arasinda yakin iliski vardir. Performans ¢alisma yasaminda
isgorenlerin verilen gorevleri ya da isleri yapmalar1 sonucunda olusan basari
diizeyidir (Giiney, 2014:182). Kisaca performans, verilen isin basarili yapilmasi

seviyesidir.

Isgorenlerin bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve kapasitesi onlarin performanslarini
etkileyen faktdrlerden bazilaridir. Isgdrenler bu faktorlere ne kadar ¢ok sahipse o
oranda performansi yiiksek olabilir. Tam tersi ne kadar az sahipse o oranda da

performansi diisiik olabilir.

Isgorenlerin performanslar1 objektif degerlendirilmelidir. Performansin nesnel

degerlendirilmesinin sonuglarindan biri de is tatmininin yiikselmesidir.

Is tatmini ile performans arasinda karsilikl bir iliski s6z konusudur. Bu iliskiyi soyle

siralayabiliriz(Barutcugil, 2004:44-46):

e - Is tatmini artik¢a isgorenlerin performansi da artabilir.

e - Isgorenlerin performansi artip objektif degerlendirildiginde buna bagh
olarak is tatminini de artabilir.

e - Is tatmini ile performans arasindaki iligkiyi belirleyen en &nemli

faktorlerden biri iggdrenlere verilen 6diildiir.

Yukaridaki iliskilerden su sonucu ¢ikarmak miimkiindiir. Is tatmini ile
performans arasinda karsilikli bir etkilesim siireci s6z konusudur. Baska bir
deyisle, isgorenler yaptiklari islerde basarili olduklarinda ve bu basarilar1 da
objektif degerlendirildiginde yaptiklar1 isten memnun olurlar. Isinden memnun
olanlarin ise daha istekli c¢alismalar1 s6z konusu olabilir. Ancak sunu

belirtmekte yarar vardir. Eger isgorenler, basarilar1 istedikleri gibi
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odiillendirilmezse mutsuz olurlar ve buna bagli olarak is tatminleri ve

performanslar1 da diisebilir.

2.4.4 Is tatmini ve motivasyon

Is tatmini ve motivasyon bazen birbirlerinin yerine kullanilmasina ragmen iki

kavram birbirinden farklidir. Ama aralarinda ¢ok yakin iliski vardir.

Motivasyon, insanlarin islerini iyi yapabilmeleri i¢in onlarda gii¢ ve enerji
yaratma siirecidir (Giiney, 2015:315). Motivasyon c¢alisanlarin islerini iyi
yapmalar1 sonucunda ihtiyaglarinin karsilanabilecegine onlar1 inandirmadir
(Ugur, 2005:109-110). Calisanlar islerini iyi yaptiklarinda eger isletme sahipleri
tarafindan ddiillendirilirlerse islerine daha fazla 6nem verirler. Ciinkii yapilan is
sonucu istek ve ihtiyaglar karsilandiginda calisanlar yaptiklar1 isten ¢ok
memnun olurlar. Yaptiklar1 islerden memnun olan calisanlarin kurumlarindan
ayrilmalari, islerini aksatmalar1 ya da ise devamsizlik yapmalar1 biraz zor olur.
Kisaca, motivasyonlar1 yiiksek olan c¢alisanlarin is tatminleri de yliksek olur

demek mimkinddr.

Motivasyon ile is tatmin arasinda karsilikli bir iliski yani etkilesim vardir.
Yaptig1 isten memnun olanlar1 motive etmek ¢ok daha kolay olur. Ayni
zamanda motive olan ¢alisanlarda is tatminin de yliksek oldugunu séylememiz
miimkiindiir. Is tatmini ile motivasyon arasindaki iliski zamana, sartlara ve
durumlara bagli olarak farklilik gosterebilmektedir. Baska bir deyisle
motivasyon ve is tatmini arasindaki iliski bazi durumlarda olumlu, bazi
durumlarda olumsuz ya ne olumlu ne de olumsuz olabilmektedir (Eroglu,
2007:382). Kisaca belirtecek olursak, hem motivasyon is tatmininin artmasina
hem de is tatmini motivasyonun artmasmma neden oldugunu sdylemek

miimkiindiir. Ciinkii aralarinda karsilikli bir iliski mevcuttur.

2.4.5 s tatmini ve moral

Is tatmini ve moral kavramlar1 da giinliik konusmalarda birbirine karistirilmakta
ya da birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Aslinda iki kavram birbirinden farkl
ama birbiriyle yakin iliskilidir. Ciinkli is tatmini morali artiran bir unsurdur.
Moral, insant mutlu eden is ya da 06zel yasamdan tat almayi1 saglayan bir

olgudur.
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Is yasaminda isgdrenlerin istek ve ihtiyaclar1 karsilandiginda ve kendilerine
gelisme imkanlar1 tanindiginda(Timer, 1975:317) mutlu olurlar. Mutlu olan
insanin da morali yiikselir. Morali yiiksek olan isgorenler islerini severek

yaparlar ve kurumlarina daha ¢ok baglanirlar.

Calisma hayatinda isler yapilirken ya da isletmenin amaglar1 dogrultusunda ¢aba
sarf edilirken insana destek verilmesi morali yukseltir (Geng, 1994b:91). Morali
yikselen isgdrenlerin isten ayrilmalar1 ya da ise devamsizlik yapmalar1 da

azalir.

Moral diisiikliigii insanlart ruhen ¢okerten bir durumdur. Bu nedenle yoneticiler
ve igverenlerin g¢alisanlarin moralini yiiksek tutmalar1 gerekmektedir. Moral,
sabit ruhsal bir durum degildir. Devamli degisebilmektedir. Clinkii is yasaminda
calisanlarin insanlarin moralini yiikselten ya da azaltan bircok wuyarici
mevcuttur. (Geng, 1994:91). Kisaca cevreden olumlu uyaricilar geldiginde

insanlarin morali yiikselir, olumsuz uyaricilar geldiginde ise morali diiser.

Moralin yiiksek olmasi ¢alisanlar1 mutlu ettigi gibi onlarin sorunlarla,
sikintilarla ya da olumsuzluklarla bas etmeleri daha kolay oldugu bir gergektir.
Moralin yiiksekligi calisanlarin verimliligini de olumlu yonde etkiler. Morali
ylksek olan isgorenlerin is arkadaslari, yoneticileri hatta aile bireyleri olan
iligkileri de olumlu olur. Kisaca moral, ¢alisanlarin giivenlerini yiikselten ve is
yasaminda birligi, beraberligi, dayanigsmay1 giliclendiren bir o6zellige sahiptir.
Moral distikligii, is iliskilerini zedeleyen, calisanlarin psikolojilerini bozan,
sorunlarin olugmasina zemin hazirlayan ve calisanlarin verimliligini olumsuz

yonde etkileyen bir yapis1 vardir.

Ozetleyecek olursak calisanlarda ya da isletmede moralin yiiksek olmasi
sonucunda is yasamina mutluluk, canlilik ve huzur getirir. Bunun sonucunda
verimlilik ve is tatmini yukselir.

2.4.6 Is tatmini ve meslege baghlik

Is tatmini ile meslege baglilik arasinda da yakin bir iliski vardir. Yaptig1 isten

memnun olanlarin meslege bagliliklar1 da yiiksek olabilir.

Meslege baglilik, ¢alisma yasaminda isgorenlerin belirli bir bransta beceri ve

deneyim kazanmak i¢in yaptig1 islerin neticesinde mesleginin kendisi i¢in ne
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kadar onemli oldugu ile iligkilidir. Meslege baglilik, duygusal bakimindan isine
baghilhig: ifade eder (Giiney, 2015:278-279). Is tatmini yiiksek olanlarin
mesleklerine  bagliliklarinin  da  yiiksek oldugu yapilan c¢alismalarla
dogrulanmistir. Aslinda is tatmini ile meslege baglilik arasinda karsilikli olarak
yakin bir iligki vardir. Baska bir ifade ile, is tatmini yiiksek olanlarin meslege
bagliliklar1 da yiiksek olabilir. Ayni bigimde meslege bagliliklar1 yiiksek

olanlarin da is tatminleri yiiksek olabilir.

2.4.7 Is tatmini ve orgiitsel baghlik

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin tiim ilgi ve bagliliklarini icinde yer aldiklari
Orgiite yoneltmeleridir. Baska bir deyisle, orgiitsel baglilik, isgorenlerin
calistiklar1 kuruma duygusal olarak baglanma siirecidir (Giiney, 2015:278).
Kisaca belirtecek olursak, orgiitsel baglilik isgorenlerin orgiitlerini yiirekten

sevmeleridir.

Is tatmini ve &rgiitsel baglilik arasinda dogrusal bir iliski vardir. Yani is tatmini
yikselirken orgiitsel baglilik artabilir, is tatmini diiserken oOrgiite olan baglilik
azalabilir. Orgiite baghlik, is tatmini sonucunda gerceklesen bir siirectir demek
miimkiindiir. Is tatmin diizeyleri yiiksek olan isgdrenler, calistiklar1 kurulus,
kurum ya da isletmelere daha c¢ok sahiplendikleri yapilan g¢aligsmalarla
dogrulanmistir. Orgiitsel baglilik siirecinde isgdrenler, ¢alistiklar1 isletmelerin

kiiltiirel yapilarini, yonetim tarzlarini ve yoneticilerini daha kolay benimserler.

2.4.8 Is tatmini ve ise devam

Is yasaminda kurulus, kurum ya da isletmelerin yasadig1 sorunlarindan biri ise
devamsizliktir. Isletmelerin ve onlarin ydneticilerin dnemle iizerinde durmalar
gereken konulardan biri, ise devamsizliktir. Ise devamsizligin hem maddi hem
de manevi boyutlar1 mevcuttur. Cilinkii ise devamsizlik durumunda gelmeyen
isgorenlerin islerini diger caligma arkadaslari yapmaktadir. Bu durum onlari
hem lizmekte hem de kisa zamanda yorulmalarina neden olmaktadir. Tabi kisa
zamanda yorulan isgorenlerin kaza yapmalar1 da kaginilmaz olabilmektedir.

Bunun maddi boyutlari ise isletmeler i¢in yiiksek olmaktadir.

Isgdrenlerin gecerli bir mazereti olmadan is yapmalari gereken zamanda ise

gelmemeleri ise devamsizlik olarak adlandirilir. Isgdrenler hakli sebeplerle ise
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gelmeyebilirler. Bu durum devamsizlik olarak adlandirilamaz. Ciinki
devamsizlik, ¢alisma yasaminda isgorenlere taninan izin haklarinin disinda ise
gelmemeleri durumudur (Eren, 1993a:169). Aslinda mazeretli ya da mazeretsiz
tim ise gelmeme durumu isletmeleri olumsuz yonde etkiler. Ama mazeretsiz
devamsizliklar isletmeleri daha c¢ok olumsuz ydnde etkilemektedir. Ciinki
mazeret bildirilmeden ise gelinmediginde yoneticiler ya da igverenler gerekli
tedbirleri alamamaktadir. Bu durumun isletmelere olan maliyetleri yiiksek

olabilmektedir.

Devamsizlik siirecinde yonetici ya da isverenlerin gerekli dnlemleri almalari

hem isletmeleri i¢in hem de diger ¢alisanlar i¢in olduk¢a dnemlidir.

Is tatmini ile ise devam arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur. Yani is tatmini
yiksek olan isgorenlerin devamsizlik yapma ihtimalleri diisiik oldugu yapilan
aragtirmalarla dogrulanmistir. Ayni sekilde is tatmini diisiik olanlarin is
degistirme ya da ise devamsizlik yapmalar1 da yapilan arastirmalarla

ispatlanmistir.

Yoneticiler ya da isverenler, ise devamsizligi azaltmak istiyorlarsa éncelikle
isgorenlerin istek ve ihtiya¢larin1 gidererek is tatminlerini yiikseltmeleri
gerekmektedir. Is tatmini yiiksek olan isgdrenlerin severek islerine gelmeleri de

bilinen bir gercektir.

2.4.9 Is tatmini ve orgiitsel catisma

Is yasamindaki orgiitsel catisma is tatminini yakindan ilgilendiren bir konudur.
Aslinda orgiitsel ¢atisma her agidan igletmenin tiim birimlerini olumsuz yonde
etkileyen bir konudur. Bu nedenle ydnetici ve isverenlerin bu konu iizerinde
Onemle durmalar1 gerekmektedir. Ciinkii orgiitsel catismanin isletmelere hem
maddi hem de manevi yonden olumsuz etkileri s6z konusudur. Bu olumsuz
etkileri en aza indirmek i¢in isletmelerin ¢atisma ortamlar1 olusturmamalari

gerekmektedir.

Orgiitsel Catisma, kurulus, kurum ve isletmelerde calisan ya da ¢alisma gruplar
arasinda olusan sorunlarin ¢6zliimii konusunda yasanilan farkliliklar ya da
zitlasmalardir (Giiney, 2018: 18). Catisma sadece is yasaminda goriilmez. insan

hayatinin her evresinde ¢atismalar yasanabilir.
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Orgiitsel catisma, is yasamindaki hemen hemen her alaninda ve asamasinda
yasanabilir. Yasanan bu orgiitsel catisma is yasamini, iliskileri, verimliligi ve is
tatminini olumsuz yonde etkiler. Kisaca belirtecek olursak orgiitsel catisma is

tatminini olumsuz yénde etkileyen faktorlerden biridir.

Isletmelerde yasanan catisma, faaliyetlerin durmasina, karismasina ve iliskilerin
bozulmasina neden olur. Ancak sunu da belirtmekte yarar vardir. Isletmelerde
orgiitsel catisma kacinilmazdir (Eren, 2003b:585). Onemli olan ya catismaya
meydan vermemek ya da catismayir onceden tahmin edip gerekli Onlemleri
almaktir. Bagka bir 6nemli nokta da catismanin her zaman kotli olmadigidir.
Ciinkii ¢catisma bazen isletmenin yararina da olabilir. Ornegin, ¢atisma sonucu
yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasi ya da olusabilecek zarar ve tehlikeleri énceden

tahmin etmek ve bundan yararlanmak gibi.

2.5 Is Tatminine Tarihsel Siirecte Yaklasim Bicimleri

Sanayi devrimi ile beraber isletmelerin ¢ogu hangi teknik ve yontemlerle daha
fazla Orin elde edilebilmenin yol ve yodntemlerini arastirma baglamislardir.
Bagka bir deyisle seri iiretime gegmenin yollarin1 arastirmiglardir. Baslangigta
insandan ziyade iiretim énemliydi. Insan makinanin bir pargas: kabul ediliyordu.
Insan iliskileri yaklasimiyla insanin daha dénemli oldugu gercegi anlasilmistir
(Kilig, 2008:3). Insanin &nemli bir iiretim araci oldugunun anlasiimasiyla
beraber onlarin yaptiklarr isten memnun olmalarinin saglanmasi da giindeme
gelmistir Yani ¢alisanlarin yaptiklar: isten tatmin olmalarinin nasil saglanacagi

lizerinde diisiinilmeye baglanmistir.

Yapilan is ve o isi yapanlarin durumu ile ilgili ii¢ yaklagim tarzi giindemde yer
almaktadir. Bu yaklagim bigimlerinin aciklamalar1 agagida verilmistir.

2.5.1 Is tatminine klasik yaklasim bicimi

Klasik yaklasim bigciminde ¢alisanlarin is tatmini pek 6nemsenmiyordu. Onemli
olan calisanlarin iirettikleri {iriin miktariydi. Baska bir deyisle insandan c¢ok
verimlilik 6nemliydi. Dolayisiyla c¢alisanlarin memnuniyeti pek fazla

6nemsenmiyordu.
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Klasik yaklasim bi¢iminin yapilan islere ve calisanlara bakisin1 su sekilde

maddelemek mimkindir (Glney, 2015:31):

e (Calisma yasaminda isgorenlerin disindaki unsurlar daha c¢ok

onemlidir.

e (Calisanlar, liretimi gerceklestiren makinenin bir pargasidir.

e Insandan ziyade verimlilik 6n plandadir.

e Islerin yapilmasinda akilcilik anlayisi daha énemlidir.

e Isletmeler, kapal1 birer sistemdir.

e Isgorenler, islerini yapmalari icin mutlaka harekete gegirilmelidir.
e Her isgoren, degisik kisilik 6zelliklerine sahip degildir.

e (Calisanlar1 yonetmenin tek bir dogru yolu vardir.

e (Calisanlar yonetmek, sadece sezgi ve deneyimlere dayanir.

e (alisanlar sadece emir alir ve bu emir dogrultusunda hareket eder.

e Yoneticilerin olusturduklar1 gruplar daha 6nemlidir.

Sanayi devrimi ile birlikte iiretimde makinalar kullanilmaya baglanmistir. Ama
isgorenlerin ¢alisma kosullarinda, ihtiyaglarin giderilmesinde ve iicretlerinde bir
tyilesme s6z konusu degildi. Klasik yonetim anlayisinin temsilcilerinden olan
Taylor ve arkadaslar1 islerin yapilmasi konusunda ¢ok Onemli arastirmalar

yapmagstir.

Taylor’a gore, is yasaminda 6zel yetenekli kimse yoktur. Cunki ona gore tim
isgorenler aynidir. Dolayisiyla isler adim adim izlenerek her hangi bir yetenege
ihtiya¢c duyulmadan analiz edilebilir. Islerin tiim asamalarin1 8grenen her insan
1yi bir isgdren olabilir. Bagka bir deyisle, en zor ve karmasik isler dahi olsa her
isgoren yapabilir. (Celik, 2011:11). Klasik YoOnetim anlayisina gore, maddi

imkanlarla insanlara her tiirlii is yaptirilabilir.

2.5.2 Is tatmini ve davramssal yaklasim bicimi

Klasik yaklasim binden sonra davranigsal yaklasim ya da insan iliskileri
yaklasimi giindeme gelmistir. Bu yaklasim, insani daha c¢ok oOn planda
tutmustur. Insana deger verildiginde ya da insanlar arasi iliskilere &nem
verildiginde islerin daha 1iyi yapilabilecegini dolayisiyla verimliligin

artabilecegini savunmustur.
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Isletme ve c¢alisanlarin davranislari arasindaki iliskilerin baslangici insanlarin
gruplar halinde yasamaya baslamalar1 ile aynidir. Ancak isletmelerdeki
calisanlarin bilimsel yontemlerle incelenmeye baslanmasi Birinci Diinya Savasi
doneminde olmustur. Bu alanda arastirma yapanlar isletmelerdeki insanlarin
davranis ve nedenlerini sosyal bilimlerin (psikoloji, sosyoloji ve sosyal
psikoloji) verilerinden vyararlanarak aciklamaya calismislardir. Isletmelerin
toplumsal yasamin kiiltiirel yapisi gibi yapilar1 vardir (Giiney, 2015:36-37).
Yani isletmelerin isleyisini saglayan normatif bir yap1 mevcuttur. Isletmelerin
normatif sisteminin en Onemli ve degerli 0gesi ¢alisan insanlardir. Kisaca
belirtecek olursak, davranigsal yaklasim anlayigsina gore, insanlar makinanin bir
parcast degildir. Ciinkii ¢alisanlar, duygulari, diisinceleri, degerleri, inanclari
tutum ve Onyargilar1 vardir ve bunlarin etkisinde kalarak davraniglar

sergileyebiliyorlar.

Davranigsal yaklasim anlayisinin g¢alisanlarla ilgili agiklamalarini su sekilde

maddeleyebiliriz (Giney, 2015: 36-37):

Calisanlar duygusal, diisiinsel ve fiziksel olarak birbirlerinden

farklidir. Bu durum degerlendirmelerde dikkate alinmalidir.

Calisanlar biyolojik, fizyolojik, psikolojik ve kiiltiirel bakimindan
farkli olmalarina ragmen onlar1 bir biitiin olarak kabul etmek gerekir.
e [s yasaminda ¢alisanlarin sergiledigi her davranisin bir nedeni vardir.

Bu neden mutlaka bulunup dikkate alinmalidir.

Calisanlar, yaratici, duygusal, degisimci ve girisimci olmalari
nedeniyle diger biitliin iretim faktorlerinden farkli oldugu kabul

edilmelidir.

Is yasaminda yoneticiler ya da isletme sahipleri calisanlari yukaridaki temel
noktalar1 dikkate alarak degerlendirdiklerinde onlarin yaptiklari isten tatmin

olmalar1 ka¢inilmaz olur.

2.5.3 Is tatminine insan kaynaklar a¢isindan yaklasim bicimi

Gilinlimiizde bir¢ok isletmede insan kaynaklar1 departmani kurulmustur. Kurulan
bu insan kaynaklar1 departmanlarinin en 6nemli gérevlerinden biri, ¢alisanlarin
yaptiklar1 islerden mutlu olmalarim1 saglamaktir. Islerini severek yapan

isgérenler mutlu ve moralli olurlar. Bu durum onlarin verimliliklerini de olumlu
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yonde etkiler. Yaptig1 isten tatmin olmayan isgérenlerin moral ve
motivasyonlari diisiik olur. Bu diisiikliik onlarin verimliligini de olumsuz yonde

etkiler.

Ise uygun nitelikler tasiyanlarin ise alinmasi insan kaynaklarin en 6nemli
gorevlerinden biridir. Ise uygun niteliklere sahip isgdrenler ise alindiginda
bunlar islerini hem kolay hem de severek yaparlar. Dolayisiyla is tatminleri de
yiksek olabilir. Kisaca belirtecek olursak, insan kaynaklar1 departmani, bilimsel
veriler 1s181inda ¢alisanlar1 secip ise yerlestirmesi nedeniyle isletmelerdeki is

tatmini oran1 da buna bagl olarak yiiksek ¢ikabilir.

2.6 Is Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

Calisma yasaminda is tatmini 6nemli bir konu haline gelince sosyal bilimciler
bu konuya daha c¢ok yonelmislerdir. Sosyal bilimciler, is tatmini konusunda
yaptiklar1 aragtirmalarla i tatminini etkileyen ya da belirlenmesinde dnemli rol
oynayan faktorleri belirlemeye c¢alismiglardir. Ancak bu ¢aligmalarda is
tatmininin olusumunda birden fazla faktoriin etkili oldugunun farkina
varmiglardir. Bazi faktorler is tatminini olumlu ydnde etkilerken bazilar

olumsuz yonde etkilemektedir.

2.6.1 Is tatminini etkileyen kisisel faktorler

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler ¢alisanlara gore farklilik gdsterir. Ciinkii
her isgoren farkli kisilik yapisina sahiptir. Calisanlarin isi ve is ortamini
algilamalarinin ayni olmamasi nedeniyle calisanlarin islerinden tatmin olma

dereceleri de ayn1 degildir. Yani islerinden tatmin olma diizeyleri farklidir.

Isgorenlerin Is tatminini etkileyen kisisel faktdrlerden bazilar1 asagida

aciklanmistir.
2.6.1.1 Yas ve is tatmini

Is tatmini ve yas arasindaki iliski konusunda sunlar1 sdyleyebiliriz (Spector,
2006:231, Greenberg, Baron, 1995:159, Kusluvan, 2009:65, Organ, Lingl,
1995:345, Unsar ve digerleri, 2006:133, Clark, Oswald and Warr, 1996).

Is tatmininin yas ile iliskisi konusunda yapilan arastirmalarin sonuglarina gore,

genc yasta ve orta yasin ustiindeki isgdrenlerde is tatmininin yiiksek oldugu
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sonucu elde edilmistir. Geng yaslarda (25-30 yas grubu) is tatmininin yiiksek
¢itkmasinin nedeni, c¢alisanlarin yeni bir is bulmalar1 ve bundan mutlu
olmalaridir. 50’1 yaslarda is tatminin yiiksek ¢ikmasinin nedeni ise ¢alisanlarin
islerini artik kabullenmeleri, terfi etmeleri, ¢esitli 6diiller almalar1 ve is tecriibe
si kazanmalaridir. Bu iki yas grubu arasinda kalan gruplarda (6zellikle 40’11
yaslarda) is tatmini fazla yiiksek c¢ikmamistir. Bunun nedeni, bu yaslarda

calisanlarin islerini monoton ve sikici bulmalaridir.

Yas ve is tatmini arasindaki iliski konusunda sonug olarak sunlar1 séyleyebiliriz.
Genellikle yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir ve yas ilerledikce is

tatmini de artmaktadir.
2.6.1.2 Cinsiyet ve is tatmini

Kadinlarin ve erkeklerin isi algilamalar1 ve ise verdikleri énem birbirinden
farklidir. Ayn1 zamanda calisma yasaminda 6nem verdikleri faktorlerde ayni
degildir. Bunun nedeni erkeklerin daha cok gii¢ elde etmeye calismalar
kadinlarin ise daha ¢ok yaptiklari is ve isin yapisal 6zelliklerine 6nem vermeleri

sayilabilir.

Calisma yasaminda erkek isgorenlerin mevki, makam, iicret, iste bagimsizlik,
sorumluluk almaya daha ¢ok 6nem verdikleri kadinlarin ise is arkadaslari ile
iligkilere, is saatlerinin uygunluguna ve is sagligi, giivenligi ve giivencesine
onem verdikleri yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Ise baglihik ve
sorumluluk kadinlarda erkeklere oranla daha diisiik ¢ikmistir. Bunun sonucu
olarak kadinlarda ise devamsizlik erkeklere nazaran daha yiiksek goriilmiistiir.
Dolayisiyla kadinlarda is tatmini diizeyi daha diisiik ¢ikmistir(Greenberg ve
Baron, 2000, Cakir, 2001:109-110). Kadinlarda ise baglilik seviyesinin diisiik
¢ikmas1 ve buna bagli olarak ise devamsizligini yiiksek ¢ikmasi kadinlarin bir
anne olarak daha ¢ok ¢ocuklarini ve evlerini diisiinmeleri olabilir. Ancak sunu
sOylemek miimkiindiir, eger kadinlarin is yasaminda yer ar verilmiyorsa ve
kadin ise girmisse bunlarda ise baglilik ve buna bagli olarak is tatminin

diizeylerinin yiiksek ¢ikacagini soyleyebiliriz

Cinsiyet konusunda son olarak sunu sdylemek miimkiindiir. Cinsiyetin is

tatminini etkileyen bir faktor oldugu yapilan arastirmalarla dogrulanmistir.
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Ancak bu yapilan aragtirmalarla kadin ve erkelerde is tatmin diizeyler

birbirinden farkli oldugu da dogrulanmistir.
2.6.1.3 Medeni durum ve is tatmini

Is yasaminda calisanlarin evli ya da bekar olmalarinin is tatmini ile iliskisi
oldugu yapilan c¢alismalarla dogrulanmistir. Medeni durumun is tatmini ile

iligkisinin olup olmadig1 konusunda bir¢ok arastirma yapilmistir.

Calisma yasaminda evli isgorenlerin bekarlara gore daha yiiksek is tatminine
sahip olduklar1 yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Bunun nedeni, evlilerin
bekarlara nazaran isten beklentilerinin yiiksek olmasidir (Telman ve Unsal,
2004, Kusluvan, 2009:68). Ciinkii insanlar evlendikten sonra sorumluluklari
daha ¢ok artiyor. Insanlar evlenince ailesine ve ¢ocuklarina bakmak
zorundadirlar. Dolayisiyla yaptiklart ise ve kuruma daha fazla 6nem vermek

durumundadirlar. Bu durum onlarin is tatmin seviyelerini de yikseltebiliyor.

Medeni durum ile is tatmini konusunda sonug¢ olarak sunlari sdyleyebiliriz.
Bekar olan isgorenler daha kolay is degistirebilir hatta belli bir siire issiz
kalabilmeyi goze alabilirler. Ama evli olan isgdérenlerin is degistirmeleri ya da
belli bir siire igsiz kalmalar1 miimkiin degildir. Clinkd aldiklar1 ticretle ailelerine

bakma mecburiyetleri vardir.
2.6.1.4 Kisilik ozellikler ve is tatmini

Calisma yasaminda is tatmini ile iligkili olan faktérlerden biri de g¢alisanlarin
kisilik oOzellikleridir. Her c¢alisan kisilik 06zellikleri ayni degildir. Yani
birbirinden farklidir. Bu farklilik onlarin is tatminlerine de yansiyabilmektedir.
Biitiin calisanlarin ayni oranda islerini sevdiklerini yani islerini severek

yaptiklarini séylemek dogru degildir.

Is yasaminda isgorenlerin ise karsi olan ilgileri farklidir. Ornegin, bazi
calisanlar devamli olarak islerinden sikayet ederken bazilar1 ise pek fazla
sikayet etmemektedir (Spector, 2006:229). Sikayet etmeyenlerin is tatmin
diizeyleri genellikle yiiksektir. Sikayet edenlerin ise is tatmin diizeyleri
disiiktiir. Bu durum yapilan c¢alismalarla da dogrulanmistir. Kisaca belirtecek
olursak bazi kisilikler var ki en iyi isi de yapsalar mutlaka sikayet edecekleri bir

seyler bulurlar.
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Caligma hayatinda is ya da is ortaminin olumsuz yanlarint gérme yapisina sahip
olan iggorenlerin islerinden tatmin olmayacaklar1 daima ihtimal dahilindedir.
Clnkii bu isgorenler olaylar1 ya da isleri daima olumsuz degerlendirirler.
Ancak burada sunu da belirtmekte yarar vardir. Eger isgoérenler kendi ig
diinyalarinda pozitif degerlendirmeler yapabiliyorlarsa yani i¢ odakli 6zellige
sahiplerse bunlarin is tatmin diizeyleri de yiiksek olabilir (Keser, 2006:119,
Spector, 2006:230). Her isgdrenin i¢ kontrol yapisi birbirinden farklidir. Bu da

onlarin is tatminlerine yansiyabiliyor

Kisilik ozelliklerini genellikle bes ana baslikta toplamak miimkiindiir. Bu

ozellikleri soyle siralayabiliriz (Topcu, 2016):

e Disa doniikliik

e Nevrotiklik,

e Gelisime aciklik,

e Uyumluluk,

e Ozdisiplin.
Is yasaminda yer alan isgdrenler sahip olduklari bu kisilik &zelliklerinin is
ortamina da tasiyabilirler. Ornegin nevrotik kisilik 6zelligine sahip olanlarin is
ortaminda nevrotik tutum ve davraniglar sergilemeleri gibi. Bu tutum ve
davraniglar sergileyenler islerine kendilerini tam olarak veremezler ve bu

nedenle is tatminleri diisiik olabilir.

Kisilik ozelliklerinden 6z disiplin (basarma istegi) is tatmini ile dogrudan
iligkili oldugu yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Ciinkii 6zdisiplini yiiksek
olan iggorenler planli ¢alisma, isine dnem verme, sorumluluk bilinci yuksek,
basar1 odakli, caliskan ve 1srarcidirlar (McCrae ve Costa, 1990, Kanfer,
1992:11, Hough, Eaton, Dunnette, Kamp ve McCloy, 1990). Bu 6zelliklere
sahip iggorenler yaptiklar: ise cok dnem veriler. Dolayisiyla iglerine d6nem veren

isgorenleri is tatminleri de yliksel olabilir.
2.6.1.5 Zeka kapasitesi ve is tatmini

Is tatminini etkileyen bireysel unsurlardan biri de calisanlarin zeka
kapasiteleridir. Zeka kapasitesi islerin basarilmasi ve istenilen standartlarda
yapilmasi gereken Onemli faktorlerden biridir. Ciinkii isle ilgili bilgilerin

kavranmas1 ve verilen talimatlara uygun hareket edilmesi i¢in ¢alisanlarin belli

21



bir zeka diizeyinde olmalar1 gerekir. Aksi durumda isleri istenilen nitelikte ve
zamanda yapamazlar. Bu durum onlar iizer ve islerinden fazla tatmin olmazlar.
Ancak sunu belirtmekte yarar vardir. Her bilgili olan isini iyi yapar her zaman
dogru olmayabilir. Ciinkii insanlar yeterli bilgiye sahip olmalarinin yaninda bu
bilgileri is yasaminda kullanabilmelerini saglayan bir zeka kapasitesine de sahip

olmalar1 gerekir.

Insanlarin, zeka ve yeteneklerine uygun islerde ¢alistirilmalar1 ¢cok dnemlidir.
Clnkii zeka kapasitelerine uygun islere insanlar yerlestirilirlerse islerini daha
kolay yapar ve islerinden daha ¢ok tatmin olurlar(Akgiindiiz, 2006:101). AKksi
durumlarda islerinden fazla tatmin olmazlar. Ayrica sunu belirtmekte yarar
vardir. Zeka kapasitesi yiiksek olan isgdérenler diisiik olanlara nazaran isleri ile
ilgili bilgi ve konular1 daha kisa siirede 6grenip uygulamaya sokabilirler. Bu

durum onlari mutlu eder. Dolayisiyla is tatmin diizeleri de yiiksek olur.
2.6.1.6 Is tecriibesi ve is tatmini

Is tecriibe, isgdrenlerin ¢alisma siiresine bagli olarak yaptiklari isiyle ilgili elde
ettigi birikimidir. Is tecriibesi ile is tatmini arasinda yakin bir iliski oldugu
yapilan inceleme ve arastirmalarla dogrulanmstir. isin ilk yillarinda ¢alisanlarin
is tatminleri yliksek ¢ikabilir. Ama bu yiikseklik is tecriibesinden kaynaklanan
bir durum degildir. Yeni bir ise girmenin yarattig1 bir durumdur. Yillar gegtikce
calisanlarin is tecriibeleri artar ve bundan dolay: islerini zorlanmadan kolay

yaparlar. Bu durum onlarin is tatmin diizeylerini de yiikseltir.

Calisanlarin yaptiklari is ile ilgili tecriibeleri artik¢a islerini nitelik ve nicelik
olarak daha iyi yaptiklar1 ve bunun sonucunda terfi ve odiil aldiklar1 bir

gergektir. Bu durum da onlarin is tatmin diizeylerini artirabilir.
2.6.1.7 Hizmet siiresi ve is tatmini

Hizmet siiresi ile is tatmini arasinda da yakin bir iliski mevcuttur. Hizmet siiresi
artik¢a i tatmini diizeyinde de artislar s6z konusu olabilir. Clunkd hizmet siresi
arttikca calisanlar kolay kolay islerinden ayrilmazlar ve islerini kazandiklari
tecriibelerle daha iyi ve kolay yaparlar. Bu durumun onlarin is tatmin

diizeylerini olumlu etkiledigi yapilan ¢alismalarla dogrulanmistir.

Her ne kadar is tatmini ve hizmet siiresi arasindaki iliski konusunda yapilan

arastirmalarda farkli sonuglar elde edilmis dahi olsa, hizmet siiresi ile is tatmini
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arasinda hem anlamli ve hem de pozitif bir iliski oldugu anlasilmistir
(Greenberg ve Baron, 2000). Is tatmini ve hizmet siiresi arasindaki iliski
konusunda ogretmenleri {izerinde yapilan bir arastirmada su sonug¢ elde
edilmistir. Calisanlarin hizmet siiresi artik¢a is tatminleri de artmistir (Diindar
ve Tabancali, 2012:5781). Calisma yasaminin ilk yillarinda isgorenlerin is
tatmin diizeyleri ile ilgili yapilan arastirmalarda farkli sonuglar alinmistir.
Baska bir deyisle, is yasaminin ilk yillarinda bazen is tatmin yliksek bazen de
diisiik ¢ikmistir. Bunun nedenini soyle aciklamak miimkiindiir. is yasaminin ilk
yillarinda insanlar yeni bir is bulmalar1 nedeniyle mutlu olurlar ve bu durum
onlarin is tatminlerini yiiksek tutabilir. Diisiik ¢ikmasinin nedeni olarak da sunu
soyleyebiliriz. 1k yillarda insanlar islerini begenmeyebilirler. Bu durum onlarin
memnuniyetlerini olumsuz yonde etkiler ve sonu¢ta bu durum onlarin is tatmin

diizeylerini diisiirebilir.
2.6.1.8 Egitim ve is tatmini

Is tatmini ve ¢alisanlarin egitim diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek igin ¢ok
inceleme ve arastirma yapilmistir. Ancak arastirmalar iliski konusunda net
veriler elde edilememistir. Genellikle insanlarin egitim seviyeleri yiikseldikce is
tatminlerinin de artacagi diisliniiliir. Ama bu sonug¢ her zaman dogru degildir.
Cilnkii c¢alisanlarin egitim seviyesi artikca onlarin islerinden memnun
olmamalar1 da giindeme gelebilir. Egitim seviyesi yiikselen ¢alisanlarin islerin
memnun olmamalar siireci baglayabilir ve bu nedenle yeni is arayislarina
girigebilirler. Ayrica egitim seviyesi artan ¢alisanlarin kendilerine yeni maddi
imkanlar taninmasini bekleyebilir ya da isteyebilirler. Eger bu beklenti ve

istekleri karsilanmazsa islerinden duyduklart memnuniyet diisebilir.

Calisanlarin egitimi diizeylerinin artmasi, onlarin, algilama, tutum, davranis,
bilgi ve becerilerini pozitif yonde etkiler (Taskin, 2002:26). Bu pozitif yonde
etkileme sonucunda onlarin hem verimliligi hem de is tatminleri yiikselebilir. s
tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iliski konusunda son olarak sunlari
soyleyebiliriz. Eger ¢alisanlarin egitim seviyesi onlarin islerinden beklentilerini
karsiliyor ve daha ¢ok is tatmini saglayacak is imkanlarini elde etmelerine
neden oluyorsa doyum artirici, eger beklentilerini karsilamiyorsa doyum azaltici

bir etki yarattig1 yapilan ¢alismalarla dogrulanmistir (Telman, Unsal, 2004:59).
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2.6.2 Is tatminini etkileyen 6rgutsel faktorler

Is tatmininin tek faktdrle agiklanamayacagini yapilan arastirmalar dogrulamustir.
Clnkii is tatmini birden fazla faktérden etkilenen bir degiskendir. Bu nedenle is
tatminini tek bir faktére baglayarak agiklamak dogru olmaz. Bazi durumlarda

birden fazla faktoriin etkisiyle is tatmini artabilir ya da diisebilir.

Calisanlarin i tatminleri ya da  tatminsizlikleri  kendilerinden
kaynaklanabilecegi gibi i¢cinde yer aldiklar1 isletmelerin Orgiitsel 6zellikleri ve

imkanlarindan da kaynaklanabilir.

Calisanlar, isletmelerin amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in caba sarf
ederler. Isletmeler de bu gosterilen cabalar karsilifinda calisanlarina bazi
imkanlar saglarlar. Saglanan bu imkanlar yeterli ise isgérenler tatmin olur.
Yeterli degilse tatmin olmaz. Iste isletmelerin calisanlarina sagladigi bu

imkanlar i tatminini etkileyen faktorler olarak adlandirilir.

Calisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerden bazilari asagida detayli olarak

aciklanacaktir.
2.6.2.1 Ucret ve is tatmini

Is tatminini en ¢ok etkileyen oOrgiitsel faktorlerin basinda iicret gelmektedir.
Cilinkli iicret c¢alisanlarin sosyal yasamlarin1 devam ettirmelerini saglayan
onemli bir faktordiir. Ayn1 zamanda iicret ¢alisanlarin kendilerini degerli ve ise

yarar biri unsur olmalarini da saglayan dnemli bir degiskendir.

Is tatminini ile iicret arasinda olumlu bir iliski vardir. Ucret, ¢alisanlar
acisindan, sadece yasamlarinin devamini saglayan bir gereksinim degil, ayni
zamanda calistiklar1 kurumda kendisinin degerliligini gosteren bir olgu olarak

da algilanabilmektedir.

Ucret, yapilan is karsihiginda isveren tarafindan ¢alisana, (saat basi, giindelik,
haftalik, 15 giinliik ya da aylik olarak) édenen paradir (Giiney, 2014:7). Kisaca
ticret, calisanlarin emekleri karsiligi olarak aldiklar1 paradir (Yildirim,

2000:429).

Isgorenlerin aldiklar1 iicret, yaptiklar1 isle ilgili katlandiklar1 maliyetlerin
karsisinda elde ettikleri bir faydadir. Her isgoren gosterdigi ¢abalarin karsiligi

olarak bekledigi bir iicret vardir. Bu beklentileri karsilanmazsa hayal kirikliklari
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yasarlar. Yasadiklar1 bu hayal kirikliklart onlarin islerinden duyduklar
memnuniyeti azaltir. Calisanlar sadece kendi ticretlerini degil kendileri ile ayni
isi yapanlarin da tcretlerini diisiintirler. Baska bir deyisle aldiklar1 iicreti
digerlerinin aldig1 iicret ile karsilatirlar. Eger aldiklari iicret onlarinkinden

diisiikse yine hayal kiriklig1 yasarlar ve buna bagli olarak is tatminleri diiser
(Ordun 2012:104-105)

Kisaca iicret, isgorenin sorumluluk diizeyine, bilgisine, becerisine, kapasitesine

ve yetenegine uygun verilirse is tatmin diizeyini yiikseltir (Asik, 2007).

Is yasaminda tiim c¢alisanlar yaptiklari islerin karsili§i olarak bir beklenti
icindedirler. Genellikle bu beklentilerine karsilik olarak da uygun bir {icret
almak isterler. Eger aldiklar1 iicret beklentilerinin iistiinde ise yaptiklari isten
¢ok tatmin olurlar (Solmus, 2004:195). Eger aldiklar1 ticret beklentilerin altinda
ise yaptiklari isten pek tatmin olmazlar. Bu durum performanslarini da olumsuz
yonde etkiler. Isgorenlerin aldiklar1 iicret yetersiz olunca temel ihtiyaclarini
karsilamada sikint1 yasarlar. Bu durum karsisinda islerine gerekli Onemi
vermezler. Isine gereken &nemi vermeyen isgdrenlerin is tatmin diizeyleri de

diisiik olur.

Ucret, is tatmininin belirlenmesinde énemli bir unsur oldugu kadar isgdrenlerin
hem ise hem de oOrgilte baglanmalarinda da 6nemli bir faktérdiir. Ayrica licret
calisanlarin icsel tatminlerinin olusmasinda da etkilidir. Ucretin verilmesi kadar
calisanlar arsinda dagitilmasi da is tatmini i¢in olduk¢a dnemlidir. Eger ticretin
verilmesinde adaletsizlikler varsa c¢aligsanlarin is tatmini disiik c¢ikar. Eger
dagitiminda adil davranilmigsa ¢alisanlarin is tatmini yiiksek c¢ikabilir. Ciinkii is
yasaminda tiicret Onemli bir motivasyon kaynagidir (Spector, 2006:227,
Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:148, Bingol, 2014:368-419, Robbins ve Decenzo,
2001:145). Bu nedenle hem yoneticiler hem de igverenler iicret konusunda ¢ok
dikkatli davranmalar1 gerekmektedir. Baska bir deyisle, licreti bir sorun haline

getirmemelidirler.

Kisaca belirtecek olursak iicret, ¢alisanlarin is tatminini dogrudan etkileten

onemli bir degiskendir.
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2.6.2.2 Terfi ve is tatmini

Is yasaminda her insan bulundugu yerden daha iyi yerlere gelmek ister. Ciinkii
terfi etmek insanlar1 giidiileyici 6nemli bir degiskendir. Terfi etmek insanlari
hem maddi hem de manevi yonden tatmin eder. Mevki ve makam sahibi olmak

insan ruhunu doygunluga ulastiran temel faktorlerden biridir.

Is yasaminda biitiin calisanlar ise girdikten belli bir zaman sonra islerinde
yikselmek isterler. Yukselmek icinde cok caba gosterirler. Cunki terfi
calisanlarin gayretli olmalarin1 saglayan bir faktordiir. Ancak su nokta cok
onemlidir. Eger iggorenler ¢ok ¢aba gdstermelerin sonucunda terfi edeceklerini
bilirlerse arti c¢aba gosterebilirler. Bu c¢abanin sonucunda performans ve
verimlilikleri de artar. Baska bir ifade ile, terfiler performansa dayali olarak
yapiliyorsa ¢alisanlar daha ¢ok gayret sarf ederler. Eger terfiler hizmet siiresine
dayali olarak yapiliyorsa calisanlar fazla caba gostermeyebilirler (Garih,
2005:140, Hatipoglu, 1994:558, Mammadova, 2013:34). Performansa dayali
terfi sisteminde ¢alisanlar tiim gayretlerini gostererek islerini hem nicelik hem
de nitelik bakimindan 1yi yaparlar. Ancak su noktay1 belirtmekte yarar vardir.
Her calisanin terfiyi ayn1 bigimde algilamadig1 da bir ger¢ektir. Bazi ¢alisanlar
terfiyi fazla sorumluluk seklinde algilayabilmektedir. Bu durumda pek terfi

etmek istemeyebilirler.

Tefi sisteminde isletmelerin adil davranmasi calisanlar acisindan oldukga
onemlidir. Eger ¢alisanlar terfi sisteminde yanli davranildigini 6grenirlerse hem
yoneticilerine hem de isletmelerine karsi olumsuzluklar icine girerler. Ayni
zamanda yaptiklar1 isten pek tatmin olmazlar. Eger isletmelerin terfi sistemleri
adil davranma anlayis1 iizerine kurulmussa ve isgorenlerde buna inanirlarsa
islerini daha ¢ok severek yaparlar ve sonugta is tatmin diizeyleri de yiikselir

(Nauman, 1993:153).

Terfi konusunda son olarak sunlari1 soyleyebiliriz. Terfi, ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarini artiran bir konudur. Ciinkii terfi isgérenlere toplumsal bir
sayginlik kazandirir. Dolayisiyla bu durum onlart mutlu eder ve yaptiklari isten

daha ¢ok tatmin olurlar.
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2.6.2.3 Calisma sartlari ve is tatmini

Is tatmini konusuyla ilgili olarak onemle iizerinde durulmasi gereken
konulardan biri de isgérenlerin i¢cinde bulunduklar1 ¢alisma sartlaridir. Ciinkii
calisma sartlar1 c¢alisanlarin sagligini, giivenligini, performanslarint ve is

tatminlerini etkileyen énemli bir faktordur.

Isyerinin rahat, huzurlu ve temiz olmasi calisanlarin bilgi, beceri, tecriibe ve
yeteneklerini severek islerine yansitmalarina neden olur. Eger isyerinde
isgorenlerin islerini rahat yapmalart i¢in gerekli donanim saglanmamissa
onlardan istenilen duzeyde verim beklememek mimkin olmaz. Gerekli
donanimin saglandig: siirece isgorenler islerinden tatmin olurlar (Giiven Ordun
H. Talha Demirbas, “Tatmini, Orgiit Kiiltiirii ve Kuruma Baglilik Arasindaki
[liskilerin Incelenmesine Yonelik Tekstil Sektoriinde Bir Arastirma”, Yonetim,

Y1l:23, Say1:71, 2012, ss.104-105)

Calisma sartlar1 yani is yerinin fiziksel kosullari (aydinlatma, havalandirma,
1sitma, giiriiltii), hem onlarin sagligi ve giivenligini hem de performans ve is
tatminlerini etler. Eger calisma sartlari, isgérenlrin calisabilecegi standartlarda
ise fazla zorlanmadan severek islerini yaparlar. Eger ¢alisma sartlar1 belirlenen
standartlarin altindaysa isgorenler islerini zorlanarak yaparlar ve bu durum
onlar1 ¢ok yorar ve is kazalarina neden olabilir. Boyle bir durumda is
tatminlerinin yiliksek olmasi beklenemez. Yoneticiler ve isverenler calisanlarin
islerini severek yapmalarin1 dolayisiyla performanslarini yiiksek olmasini
istiyorlarsa caligma sartlarini1 onlarin rahat ¢aligmalarini saglayacak bir seviyeye

getirmeleri gerekmektedir.

Isgorenlerin, saglikli ve giivenli bir ortamda islerini yapmalar1 onlarin moral ve
motivasyonlarint oldukca yiikseltir. Baska bir ifade ile, ¢alisma ortaminin iyi
olmasi, iggdrenlerin hem isletmelerine hem de iserine yonelik pozitif duygular

beslemelerine neden olur (Ozdemir, 2007:92).

Kisaca belirtecek olursak isletmelerin, isgorenlerin islerini yaparken onlara
sagladiklar1 imkanlarin yeterliligi is tatminlerinin yiikselmesine neden oldugu

bir gercgektir.
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2.6.2.4 Is ve isin ozellikleri ile is tatmini

Is ve isin tasidig1 6zellikleri ¢alisanlarin isini sevmelerinde ve yapmalarinda
onemli bir faktdrdiir. Isin isgdrenlerin beklentilerine uygun olmasi onlarin is
tatmin diizeylerini olumlu ydnde etkiler. Is ya da isin tasidig1 ozellikler
calisanlarin bilgi, beceri ve tecriibelerine katkida bulundugu oranda is tatminini

etkiler.

Calisanlar genellikle diisiincelerini, becerilerini, tecrubelerini, yeteneklerini
kullanabilecekleri ve yaptiklari is ile ilgili geribildirim yapilan isleri yapmay1
isterler. Dolayisiyla bu islerde daha ¢ok mutlu olurlar (Celik- 2006:14-15). Is ve
isin Ozellikler yani yapisi is tatmininin dnemli bir belirleyicisidir. Cilinkii bazi
isler tlicret, mevki, makam ve kolaylik acisindan uygun olmasina ragmen isin
temel nitelikleri, isgorenlerin kisilik yapilarina uygun olmadiginda genellikle is

tatminsizligi yaratir (Oksay, 2005). Oksay, 2005).

Is ve isin tasidig1 ozellikler calisanlarin ise karsi olan ilgilerini artirir. Yapilan
isin isgorenlerin deger yapilarina uygunlugu isin severek yapilmasini saglar.
Clnkii yaptig1 ise ilgisi fazla olan isgdrenler islerini yaparken zamanin nasil
gectiginin pek farkina varmazlar. Bu durum onlarin is tatmin diizeylerine de

yansir(Ordun, Demirbas, 2012:104-105).

Isin rutin veya farkli, basit veya zor, yaratici veya monoton, eglenceli veya
sikic1 olmasi isin niteligini belirlemekte ve is doyumu diizeyini etkilemektedir
(Ali Riza Altunel). isin zorluk derecesi is tatminini olumlu yénde etkiler. Ciinkii
calisanlar zor olan isleri basardiklarinda ¢cok mutlu olurlar. Isgdrenlerin, zor
olan bir isi basarmalar1 igveren ya da yoneticiler tarafindan fark edilip

degerlendirildiginde daha ¢ok islerinden tatmin duyarlar (Erdogan, 1999:237).
Sonu¢ olarak is ve isin tasidigr tiim oOzellikler is tatminini etkiledigi bir
gercektir. Ornegin, isin ilging olmasi, isgdrene gelisim firsat1 saglamasi, onu

mutlu etmesi, sikict olmamasinin is tatminini artirmasi gibi.
2.6.2.5 Cahisma arkadaslari ile iliskiler ve is tatmini

Is yasaminda calisanlara doyum saglayan en 6nemli faktdrlerden biri birlikte
calistiklar1 arkadaslaridir. Ciinkii is arkadaslar1 ile olan iliskiler dogrudan
isgorenlerin moral ve motivasyonlarii etkileyen &nemli bir faktdrdiir. Is

arkadaslar1 ile olan iligkilerin boyutlar1 ¢alisanlarin performans ve is tatmin
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diizeyleri iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler yaratir. Soyle ki, eger is
arkadaslar1 ile olan iliskiler kotii ise ¢alisanlarin performans ve ig tatminleri
tizerinde olumsuz, eger iliskiler iyi ise performans ve isg tatminleri lizerinde

olumlu etkiler yaratir.

Calisma yasaminda isgorenler, tiim zamanlarinin iigte birini (yani 8 saatini) is
arkadaglar1 ile gecirmektedir. Bu nedenle her isgoren is arkadaslari ile iyi
gecinmek zorundadir. Baska bir deyisle, is arkadaslar1 ile uyumlu g¢alismak
zorundadir. Bu nedenle her isgorenin beklentisi, calisma arkadaslarini kendisini
desteklemesini ve yardimci olmasini ister. Eger is arkadaslari igsgorenleri ne
kadar fazla destekler ve uyumlu calisirlarsa o oranda da is tatminleri yiiksek
olabilir (Eronat, 2004:19). Tam tersi durumunda ise is tatmini diisiik ¢ikar. Bu
durum isgorenleri yalnizliga siiriikleyebilir. Yalnizliga siirliklenen isgorenlerin
ise ve isletmelerine olan bagliliklarinda da zayiflamalara neden olabilir. Buna
bagli olarak ise devamsizliklar artabilir. Hatta isten ayrilmalara bile neden

olabilir.

Is yasaminda isgorenlerin birlikte is yaptig1 arkadaslarina inanmasi, onlarin
bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerine giivenmesi, hatta destege ihtiyaglar
oldugunda arkadaslarini onlara destek vermesi durumunda is tatmin diizeyleri

daha ¢ok artar (Ordun, Demirbas, 2012:104-105).

Is yasaminda calisma arkadaslari, isgdrenleri destekleyerek, islerini iyi
yapmalarina yardimci olarak onlarin rahatlamalarini saglayabilirler. Calisma
arkadaslar1 tarafindan desteklenenler daha c¢ok kendilerine giivenirler.
Kendilerine olan gilivenleri artan isgorenler yaptiklari isten zevk almaya
baslarlar ve islerinden daha ¢ok tatmin olurlar (Giindogan, 2010:25). Is
yasaminda isgorenlerin, kendi duygu, diislince, inan¢ ve degerlerine yakin olan
isgdren gruplar iginde yer almasi onlarin is tatminlerini olumlu yonde etkiledigi
bir gercektir (Luthans, 1973:114). Isveren ya da ydneticiler isgdrenleri ise
yerlestirirken buna dikkat etmeleri gerekir. Eer buna goére isgdrenleri ise
yerlestirirlerse hem isletmelerini hem de isgdrenlerinin verimliligi artar. Bu da

onlarin islerinden tatmin olmalarini saglar.

Sonug olarak sunu sdyleyebiliriz, ¢alisma arkadaslar1 arasinda birlik, beraberlik

ve dayanigsmanin olmasi is tatmin diizeyini olumlu yonde etkiler.
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2.6.2.6 Yonetim bicim ve yoneticiler ile is tatmini

Kurulus, kurum ya da isletmelerde uygulanan yonetim tarzi, yani yoneticilerin
isgorenlere karsi sergiledikleri tutum ve davraniglar ¢alisanlarin is tatminleri

uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Isletmelerin ve yoneticilerin yonetim bigimi, calisanlarin tutum ve davranislari
iizerinde oldukca etkilidir. Is yasaminda yéneticilerin isgdrenlerini
desteklemesi, sorunlarinin giderilmesinde ¢6ziim yollar1 6nermesi, islerini kolay
yapmalar1 konusunda bilgilendirmeleri onlarda olumlu duygularin olusmasina
yol agar. Bu olumlu duygular sayesinde isgorenlerin kendilerine olan
giivenlerini artirir. Kendine gilivenen isgdrenleri islerini severek yaparlar ve
sonugta islerinden tatmin olurlar. Yoneticilerin isgorenler arasindaki olumlu
iligkileri desteklemesi, iliskilere katkida bulunmasi ya da onlarin ydnetim
siirecine katilmalarin1 saglamalar1 calisanlarin is tatminlerini artirir. Eger
yonetici, isgorenlerinden uzak durur ve onlar1 desteklemezse isgorenlerde
islerini gelisi giizel yapabilir. Bu durum onlarin is tatminini azaltabilir
(Kusluvan, 2009:53, Mammadova, 2013:37, Aydogan, 2012:111, Bozkurt,
Bozkurt, 2008:8, Erdogan, 1996).

Isgorenlerin is tatminlerini artirmada etkili olan ydnetsel faaliyetlerden

bazilarini sdyle siralamak miimkiindiir (Aydogan, 2012:103):

e Tiim iggérenlere esit davranmak,

e Isgorenlerle olan iliskinin mesafesini dengeli ayarlamak,

e Isgorenlerin yanlislarini ayrim yapmadan ve aninda bildirmek,
e (alisanlarin yonetim faaliyetlerine katilimini saglamak,

e Calisanlarin fikir ve 6nerilerine 6nem vermek,

e Onur kirici elestirilerden uzak durmak gerekir.

Yukarida siralanan yoOnetsel faaliyetler tamamen isgorenleri destekler
niteliktedir. Yoneticilerin bu faaliyetlere onem vermesi isgorenlerde giiven
duygusunu olusturur. Giiven duygusu yiiksek olan iggorenler, islerini daha iyi

yaparlar. Bu durum ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etkiler.

Isgorene yonelik olumlu tutum ve davranis sergileyen ydneticilerin ise dnem
veren davranislar sergileyen yoneticilere gore daha yliksek is tatminine yol

actig1 yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Yapilan ise daha ¢ok dnem veren
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yoneticilerin yonetiminde olan isgdrenlerde is tatmini diisilk olmasinin nedeni
yoneticilerin kendilerine gerekli degeri vermemelerinden kaynaklanmaktadir.
Isgorenlere daha fazla 6nem veren ydneticilerin yonetiminde olanlarda is
tatmininin yiliksek olmasinin nedeni, yoneticilerin kendileri ile samimi iliskiler
kurmas1 ve kisisel ilgilerine énem vermeleridir (Tiirkoglu, 2011:22-24). Is
tatmini yoneticilerin ¢alisanlara karst olan tutumuyla yakindan iligkilidir. Bagka
bir deyisle, yoOneticilerin calisanlara deger vermesi, calisanlarla ydneticiler
arasinda samimi iligkilerin kurulmasina yol agar. Kurulan bu samimi iliskiler,

calisanlarin is tatminlerine de yansimaktadir (Akgiindiiz, 2006 :4-12).

Calisma hayatinda isgorenlerin, yOneticilerine inanip giivenmeleri sonucunda
bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerini daha fazla ve severek islerine yansitirlar.
Dolayisiyla yaptiklari isten daha fazla doyum elde ederler. Is yasaminda
calisanlar her seyden Once ydneticilerinin adil, diiriist ve giivenilir olmasina
dikkat ederler. Ayrica isgorenlerin bagli olduklar1 yoneticilerinin uzmanligina
ve ihtiyaclar1 oldugunda yoneticilerin kendilerine yardim edeceklerine ve
verdikleri sozleri yerine getireceklerine de inanmalidirlar (Ordun, Demirbas,
2012:104-105). Tim bu giiven ve inanmalar tamamsa isgorenlerin iglerinden

tatmin olmalar1 daha da kolaylasir.
2.6.2.7 Karar verme ve kararlara katihm ile is tatmini

Is yasaminda isgdrenlerin karar verme siirecine dahil edilmeleri onlarin
islerinden duyduklar1 tatmin seviyesini yiikseltebilir. Karar verme siirecine dahil

edilme insanlarda kendini degerli hissetme duygularini 6n plana ¢ikarir.

Is yasaminda yer alanlar diisiincelerinin sorulmasini ve dikkate alinmasini
isterler. Ayn1 zamanda calisanlar, karar alma siirecine i¢cinde yer alma beklentisi
i¢cinde de olurlar. Kararlar katilim siireci insanlarin yaratict olmalarini tesvik
eder ve fikirlerini grup icinde sdyleme cesaretini kazanirlar. Kararlara katilim
siirecinde yer alan isgérenler isletmelerin ama¢ ve hedefleri dogrultusundan
daha ¢ok gayret gosterirler. Bunun sonucunda isgorenlerin performanslar: artar.
Bu da onlar1t mutlu eder. Mutlu olan isgorenler, hem isletmelerine daha gii¢lii
baglanirlar hem de yaptiklari isten daha ¢ok doyum alirlar. Ayrica karar verme
siirecinde isgorenler duygu, diisiince ve fikir aligverisinde bulunurlar.
Dolayisiyla siire¢ sonunda karar verme ile ilgili sorunlarda ortadan kalkar. Bu

durum da c¢alisanlarin islerini severek yapmalarina neden olabilir (Tuncer,
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Ayhan, Varoglu, 2008:231, Korkmaz, 2009:92, Prokopenko, 1995:244, Aycan,
2000:183, Sabuncuoglu, 1994:292).

Yoneticiler ya da igverenler c¢alisanlar1 daha fazla karar verme ve kararlara
katilmaya daha ¢ok tesvik etmeleri gerekir. Ciinkii karar verme siirecine dahil
olma calisanlarda kendilerinin dikkate alindiklar1 hissini yaratir. Dikkate alinan

isgorenler islerini severek yaparlar.
2.6.2.8 Iletisim tarz1 ve is tatmim

Calisma yasaminda isgoOrenlerin c¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile olan
iletisimleri onlarin is tatminleri {izerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle

orgiitsel ortamda iletisim konusuna 6nem verilmelidir.

Iletisim, bir bilginin, diisiincenin, duygunun, tutum ve kaninin bir arag
vasitasiyla bir bireyden bireye, bireyden gruba, gruptan bireye, gruptan gruba,
toplumdan gruba ve toplumdan topluma aktarilmasin1 ifade eder
(Giiney,2017:261). Is ortaminda bu tanima uygun saghkli bir iletisim ag1
kuruldugunda belirsizlikler azalir, sorumluluklar artar ve yapilacak islerin
anlasilmasi1 kolaylasir. Bu durum da c¢alisanlarin is tatminlerini yiikseltir

(Demir, 2007). Baska bir deyisle iletisim is iligkilerini ve silirecini anlamli kilar.

Calisma yasaminda iletisi bigimi ve is tatmini arasindaki iliski konusunda
yapilan arastirmalarda saglikli kurulan iletisi ag1 sayesinde c¢alisanlarin islerine
olan bagliliklarini, yaptiklar: islerin kalitesini artirdigi, sorunlar1 ve is stresini
azalttigint dogrulamistir. Bunlarin sonucunda ise ¢alisanlarin is tatmininin artigi
goriilmiistiir. (Ilozor, Ilozor ve Carr, 2001: 505, Liu et all., 2005: 67, Jo ve
Shim, 2005: 277). Is tatmini ve isgdren ydnetici iletisim konusunda yapilan
arastirmalarda saglikli iletisimin is tatminini olumlu yonde bir etki yarattigi
sonucu elde edilmistir. Yine arastirmacilar yaptiklar1 baska bir arastirmada
yonetici ve ¢alisanlar arasinda kurulan iletisimin a¢ik olmamasinin is tatminini
olumsuz yonde etkiledigi sonucuna da varmislardir (Miles, Patrick and King,
1996:279). Genel olarak is tatmini ve Orgiitsel iletisim tarzi konusunda yapilan
arastirma sonuglarina gore is ortaminda saghkli iletisi aginin kurulmasi
caligsanlarin is tatmin diizeylerini artirmaktadir (Parsons ve Broadbridge,
2006:130).
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Calisma yasaminda is tatmin diizeyleri diisiik olan isgdrenler lizerinde yapilan
aragtirmalarda, 1is tatmin diizelerinin diisiik c¢ikmasinin nedeni olarak
iletisimsizlik oldugu anlasilmistir (Parsons ve Broadbridge, 2006:128). Bu
nedenle oOrgiitlerde saglikli iletisim aglarinin  kurulmasinin c¢alisanlarin
kafasindaki belirsizlikleri azalttigi ve bunun sonucu olarak da is tatmin
diizeylerini ise yiikseltmistir (Johlke ve Duhan, 2000156, Ilozor et all.,
2001:495).

Sonu¢ olarak sunlar1 sdyleyebiliriz. Is ortaminda saglikli iletisim aglarin
kurulmasi ¢alisma yasaminda belirsizlikleri ve sorunlar1 azaltti§1 ve buna bagh
olarak isgorenlerin is tatmin diizeylerini arttirdig1 yapilan arastirmalarla

dogrulanmistir.
2.6.2.9 Denetim bi¢imi ve is tatmini

Calisma yasaminda denetim, isgOrenlerin is tatmin diizeylerini olumlu ya da
olumsuz etkileyen bir siirectir. Baska bir deyisle, denetim bi¢imi daha c¢ok

calisanlarin is tatminini (olumlu ya da olumsuz) etkiler.

Denetim, isletmenin faaliyetlerinin belirlenen ama¢ ve hedefler yéniunde ve
kabul edilen ilke ve normlara uygun gerceklestirilip gergeklestirilmediginin
anlasilmasi siirecidir (Aydin, M. 1986, Cagdas Egitim Denetimi, IM Egitim
Arastirma Yayin Danismanlik AS. 1986). Isletmelerin denetim yapmalarindaki
temel hedef, isletme amaclarinin gerceklestirilmesi diizeyini belirleyip eksik ya
da yanlis giden bir sey varsa gerekli tedbirleri alip siireci rotasina sokmaktir
(Kemal Kayik¢r “Milli Egitim Miifettislerinin Denetim Sisteminin Yapisal
Sorunlarma Iliskin Algilar1 ve Is Doyum Diizeyleri”, Kuram ve Uygulamada
Egitim Yonetimi, Giiz 2005, Say1 44, s.506) Kisaca belirtecek olursak,

belirlenen amaglara ulasilip ulagilmadigini arastirmaktir.

Denetim tarzinin sekli is tatmini agisindan ¢ok dnemlidir. Denetim tarzinin siki
olmasi1 yani iggorenlerin asir1 dl¢lide kontrol edilmesi onlarin esnekligini azaltir.
Bu durum isgéren ve yonetici iliskisini olumsuz hale getirir ve calisanlarin is
tatmin derecelerini diisiiriir. Yonetici ile isgdren arasinda olumlu diizeyde bir
iligki varsa isgorenlerin is tatmin diizeyleri de buna bagli olarak yiikselir. Bagka
bir ifade ile, diisiik seviyede denetim is tatminini olumlu yodnde etkiler

(Erdogan, 2007:376, Rebecca, 2000:169, Caliskan, 2005:11).
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Sonu¢ olarak sunu soyleyebiliriz. Siki denetim isgorenleri islerini 1iyi
yapmalarindan uzaklastirir, ayarinda yapilan bir denetim ise ¢alisanlarin islerini
daha iyi ve severek yapmalarini saglar. Bu nedenle denetim tarzi daha cok

yapici ve yol gdsterici olmalidir.
2.6.2.10 Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi ile is tatmini

Is tatmininin olusmasinda orgiit kiiltiirii ve ona bagli olarak olusan orgiit
ikliminin de etkisi vardir. Orgiit kiiltiirii, orgiite ait degerler, inanglar,
disiinceler, fikirler ve davraniglar biitiiniidiir. Kisaca, orgiit i¢i normlara simsik1
baglhiliktir (Giiney, 2015:184). Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlar isgdrenlerin
tutum ve davranislarina ne kadar uygunsa o oranda Orgiitlerine ve islerine

baglanirlar. Bu durum onlarin is tatminini de olumlu yonde etkiler.

Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskilere yonelik yapilan arastirmalar
Orgiit kiltiirliyle is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu sonu elde
edilmistir. Elde edilen verilere gore isgdrenlerdeki orgiit kiiltiirii algis1 artikea is
tatmini diizeylerinde de bir artis olmaktadir (Seker, Dag, Yalginsoy, 2016:9).
Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin kimligi haline gelince ve kimlikten hoslanma derecesi

ylikseldikce is tatmini de buna bagli olarak artar.

Orgiit iklimi ile is tatmini arasinda da pozitif bir iliski vardir. Orgiit iklimi,
orgutun ic cevresinin katlanabilirlilik derecesi olarak tanimlanmaktadir (Guney,
2015:23-24). Orgiitsel ortamdaki iliskiler ne kadar sicak ve istenilen diizeyde
ise caligsanlar kendilerini o derece rahat hissederler ve keyifli olarak islerini
yaparlar. Keyifli olarak islerini yapan isgdorenlerin is tatmin duzeyleri de yuksek

olur.
2.6.2.11 Calisma saatleri ve is tatmini

Calisanlarin is tatmin diizeyleri lizerinde etkili olan faktérlerden biri de ¢alisma
saatleridir. Gergekten calisma saatleri isgérenlerin hem verimliligi hem de is

tatminleri tzerinde olumlu ve olumsuz etkiler yarattigi bir gergektir.

Giiniimiiziin i3 hayatinda c¢alisma saatleri degiskendir. Ciinkii isletmeler
yaptiklari islere ya da isgorenlerden bekledikleri verim dogrultusunda calisma
saatlerini belirleyebilmektedirler. Ornegin, bazi isletmeler standart calisma
saatlerini kabul ederken bazilari, esnek zamanli, kismi zamanli hatta bazilar

ihtiyag duymaya dayali olarak ¢agirma yontemini kullanmasi gibi.
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Standart calisma saatleri, yapilan islerin haftanin  gilinlerine gore
programlanmasidir. Bagka bir deyisle, haftanin beg giinii ve giinde sabit sekiz
saat lizerinden calismanin programlanmasidir. Esnek calisma saatlerinde ise
isgorenlere calisma saatleri konusunda se¢cim imkaninin tanimasini ifade eder
(Bingdl, 2014:110). Sabit ¢alisma saatlerinde ise baslama yemek saatleri ve isin
bitig silireleri dnceden belirlenmistir. Sabit ¢alisma saatlerinin iggorenlerin is
tatmini lizerinde ayn1 etkiyi yaratmaz. Bazi isgérenler de is tatminini azaltabilir,
bazilarinda ise sabit tutabilir. Esnek c¢alisma saatleri, isgdrenlerin
devamsizligini onlemesi ve onlarin daha verimli ¢aligmalarini saglayan bir
yontemdir. Esnek calisma saatleri iggorenlerin is tatmin diizeylerini daha ¢ok

olumlu yonde etkiler.

Sonu¢ olarak calisma saatlerini fazla olmasi ya da bu konuda belirsizlikler
yasanmasi c¢alisanlarin moral, motivasyon ve verimlilikleri {izerinde olumsuz

etki yaratmasi nedeniyle is tatminlerinin diismesine de neden olmaktadir.
2.6.2.12 Odiillendirme ve is tatmini

Calisma yasaminda iicret kadar odiillendirmede c¢alisanlarin is tatminini
etkileyen Onemli bir faktordiir. Diyebiliriz ki 0&diillendirme is tatminini
dogrudan etkileyen degiskenlerden biridir. Ciinkii ¢alisma hayatinda 6diil almak
insan1 ruhen glicli kilar. Ruhen giiclenen isgorenler islerine daha fazla 6nem
verirler. Bu durum onlarin performansini pozitif yonde etkiler. Ancak burada su
belirtmekte yarar vardir. Her ne kadar 6diil performans: etkilese de, performans
da calisanlarin 6diil almasini1 saglar. Bu nedenle 6diil ve performans arasinda

karsilikl bir iligki vardir diyebiliriz.

Alinan 6diil calisanlarin beklentilerini ne kadar karsilarsa baska bir deyisle,
verilen 6diil ne kadar tatmin edici ise calisanlar1 o derece motive eder ve is

tatmini de o oranda olumlu y6nde etkiler.

Calisanlar, istiin performans ve basar1 sergilediklerinde calistiklart kurumda
odullendirilebilmektedir. Bu 6diller 6vme, takdir edilme gibi manevi nitelikte
ve maas artisi, ek 6deme seklinde maddi nitelikte de olabilmektedir. Calisana

verilen 6diil beklentilerine uygun ise kisi tatmin olabilmektedir.

Odiillendirmenin adil yapilmasi1 durumunda is tatminini etkiler. Eger

odillendirme 6znel yapiliyorsa is tatmininin bundan olumlu yonde etkilenmesi
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miimkiin degildir. Ozellikle basarili olan isgdrenlerin &diillendirilmemesi
durumunda igsgdrenlerin is tatminleri bundan olumsuz yonde etkilenir (Erkmen,

Sencan, 1994:145). Kisaca 0diil hak edenlere verildiginde is tatminini yiikseltir.

Odiillendirme ve is tatmini arasindaki iliski konusunda son olarak sunlar
soyleyebiliriz. Yapilan isin kalitesi ve miktar1 ile verilen maddi ve manevi 6diil
ne kadar dengeli ise o oranda is tatminini olumlu yonde etkiler. Ne kadar

dengesiz ise de o oranda is tatmini olumsuz yonde etkilenir.
2.6.2.13 Mevki-makam ve is tatmini

Is yasaminda calisanlarin bulunduklari mevki makamlar1 is tatmini {izerinde
olumlu etkiler yarattig1 bir gercektir. Ciinkii ¢alisanlarin mevki ve makamlarinin
yiksek olmasi1 onlar1 mutlu eder. Mutlu olan ¢alisanlar islerine isteyerek gider

ve severek islerini yapar.

Calisanlarin mevki ve makamlar1 toplumsal olarak c¢ok pozitif algilaniyorsa
bulunduklar1 mevki ve makamlarin geregi olarak yapmalar1 gereken islerden
daha ¢ok tatmin olurlar (Kilig, 2008:24). Mevki ve makamlar1 ¢evre tarafinda
cok pozitif algilanmiyorsa bu kisilerin yaptiklari isten ¢ok memnun olmalar1 s6z

konusu olmayabilir.

Is yasaminda calisanlarin &rgiitiin hiyerarsik yapisindaki yerleri (mevki ve
makamlar1) yilikseldik¢e kurumlarina daha ¢ok baglanir ve islerini daha ¢ok
isteyerek yaparlar. Bu durum onlarin is tatminlerini de olumlu yonde etkiler
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2008:233). Mevki ve makama bagli olarak
calisanlara is arkadaslar1 ya da ¢evresi tarafindan kendilerine bir deger atfedilir.
(Eren, 2008:517). Kendisine deger atfedilen isgorenler bundan mutlu olurlar ve

bu mutluluk onlarin is tatminlerine pozitif katkilar saglar.

2.7 Is tatmini konusunda ileri siiriilen motivasyon kuramlari

Is yasaminda calisanlarin is tatminleri etkileyen faktor tek degildir. Ayni
zamanda bu faktorler her isgdrende ayni is tatminini yaratmayabilir. Bu durumu
merak eden sosyal bilimciler konu lizerinde arastirmalar yapmislardir. Yapilan
bu arastirmalarin sonuglarina goére kuramlar ileri siirmiislerdir. Is tatmini
konusunda ileri siiriilen kuramlar1 bekleyis ve kapsam kuramlar1 olarak iki ana

baslik altinda ele alip agiklayacagiz

36



2.7.1 Is tatmini konusunda ileri siiriilen siire¢ kuramlar

Is tatmini konusunda ileri siiriilen siire¢ kuramlari, insanlarin sergiledigi
davranisin ortaya c¢ikisindan son bulmasina kadar eylemlerdeki degiskenler
tizerinde durur ve agiklar. Siire¢ kuramlari, calisma yasaminda g¢alisanlarin is
tatminindeki etkileri ve Onemi lizerinde de durmuslardir. Siire¢ kuramlarinin
savunuculari, calisanlar farkli deger ve goriislere sahip olduklarini ama bu
farkliliga ragmen hepsinde motive etme siirecinin ayni oldugunu ileri
siirmiislerdir. (Luthans, 2008; Daft, 2000; Davis ve Newstrom, 1999; Kogel,
2007)

Sosyal bilimcilerin i tatmini konusunda ileri siirdiikleri bekleyis kuramlarini su

ana basliklar altinda ele alip agiklayacagiz.
2.7.1.1 Vroom’un bekleyis kuram

Vroom tarafindan ileri siiriilen bu kurama gdore, insanlarin yaptiklari is ve yerine
getirdikleri gorevlerdeki basarilari, O6diillendirilmis davranislart sonucunda
gergeklestirilmektedir. Yoksa ihtiyaglarinin giderilmesinden dolayr basarili
olmamaktadirlar (Giiney, 2015:326). Baska bir deyisle, insanlar yaptiklar
islerin sonucundaki beklentilerin yiiksekligine gore daha ¢ok motive olurlar.
Ihtiyaglarinin karsilanmasi derecesine gore degil. Bu kuram, 6diil ile performans

arasinda dogrudan bir iligki kurarak motivasyon siirecini agiklamaktadir.

Siire¢ kuramlar1 i¢inde yer alan Wroom'un bekleyis kurami, Bu kurama gore,
calisanlarin yaptiklar1 is ve gorevlerindeki basarilarinin temel itici giici
odiillendirilmis davranistir. Vroom'un bekleyis kurami ii¢ temel kavram {izerine

Kurulmustur.

Vromm’un bekleyis kuraminin temel kavramlari (Lee, 2007; Luthans, 2008,

Tevriz, 1999):

Degerlik: Vroom’un kuramindaki degerlilik, calisanin yaptig1 davranisin
sonucunda verilen odiile gore davranisi yorumlanmasidir. Baska bir deyisle,
verilen o6dile gore o davranist sergilemek iyi mi koti mi bigiminde
degerlendirme yapilmasidir. Degerlendirmenin olumlu olmasi sonucun yani
verilen Odiiliin kisi tarafindan kabul edildigini, olumsuz olmasi ise sonucun
(6diiliin) kabul edilmedigi, olumlu ya da olumsuz olduguna karar verilmemesi

durumunda sonucun (6diiliin) n6tr oldugu anlasilir.
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Yararhhik: Vroom’un kuramindaki yararlilik, sergilenen davranis sonucunda
elde edilenin hem kendisine hem de orgiite yarar saglamayla ilgili kullanilan bir
kelimedir. Ornegin, calisan yiiksek performans sergiliyor ve bu performans
sayesinde terfi ediyorsa bu durum hem ¢alisan hem de 6rgiit icin yararlidir. Iste

yararlilik ile anlatilmak istenen budur.

Beklenti: Vroom’un kuramindaki beklenti, orgiitsel hedefler ile g¢alisanlarin
harcadigi gayret arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Yani
calisanin beklentisi, sonugta onu hem de oOrgiitii yararlili§1 olan belli orgiitsel
hedeflere gotiruyor mu? Eger gotiriiyorsa beklenti gergeklesmistir. Aksi

durumda beklenti ger¢ceklesmemistir.

Vroom’a gore yararlilik, bireysel amaglarla orgiitsel hedefler arasindaki iliskiyle
ilgilidir. Baska bir deyisle yararlilik, Orgiitiin hedefleri ¢alisanlar1 kendi
amaclarina ne derece gotiirliyorsa o derece yararlidir. Yani isgoren basarili
caligmasiyla Orgiitsel hedefe ulasabilecegine inaniyorsa (beklenti), buna bagh
olarak kurumsal hedef ile kendi amaci arasinda bir yararlilik oldugunu
goriiyorsa ve kendi amacina ulasma c¢abasinin deger oldugunu kabul ediyorsa

motivasyonunun yiiksek olmasi da kaginilmaz olur (Lee, 2007; Luthans, 2008)

Vroom’a gore caligsanlarin istek, ihtiyag, arzu ve amaclar1 ayni degildir. Yani
birbirinden farklidir. Bu farklilifa ragmen her ¢alisan istek ve ihtiyaclarini
gidererek amaclarina ulagsmak ister. Ancak bunun davranislar sergilerken
sonugta bunun karsilig1 olarak 6diil de almak ister. Bu 6diil maddi ya da manevi
olabilir. Vroom’a gore, bekleyis kuraminin temelinde, calisanlarin gosterecegi
gayretin onlara 0diil kazandiracagi beklentisi ve o o6dili siddetli istemesi,
ihtiyaglarinin derecesi ve o basariy1r elde edecegine olan kuvvetli inanci yer
almaktadir (Sen, 2008:15). Ancak sunu belirtmekte yarar vardir. Vroom’a gore,
calisanlarin motive olabilmesi i¢in, yalnizca verilen is ya da goérevi yapmasi
sonucunda verilen 6diiliin olmasi1 yeterli olmamaktadir. Ayni zamanda alinan bu
odiliin onlarin deger ve inanglarina da uygun olmasi1 gerekmektedir (Aksoy vd.,
2008:102). Bu acgiklamalara dayanarak sunu sOyleyebiliriz. Calisanlarin deger
ve inanglar1 farkli oldugu alinan 6diil de kisiye gore degisebilmektedir (Imrek,
2004:333). Kisaca belirtecek olursak, alinan 6diil ¢alisanlar i¢in ne kadar 6nemli

ve degerli ise o oranda motive olabilmektedir.
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Vroom’a goére, insanlarin motive olma siireci, onlarin aradigi degerlerle,
sergilenen belirli bir davramisin bu degerlere gotiirme derecesine iligkin
tahmininin carpimidir. Baska bir deyisle, motivasyon, bir seyi arzulama
derecesinin, tahmin edilen beklentilerin ¢arpimidir. Bu kurama gére motivasyon

su sekilde formiile edilebilir (Giiney, 2015:326).
Motivasyon = Bir seyi yapmay1 arzulama derecesi X Tahmin edilen beklentiler

Tahmin edilen beklentiler (kisilerin belli bir davranisa yoneldigi zaman belli bir
sonuca ulasacagi konusundaki beklentileri) ve bir seyi yapmayi arzulama
derecesi (sergilenen davranisin ¢ekicilik derecesi) motivasyonu belirler. Eger bu

faktorlerden biri eksikse kisilerin motive olmasi zorlasir (Giiney, 2015:326)

Vroom’un beklenti kuramini is tatmini ile su sekilde iliskilendirebiliriz.
Isgorenlerin yaptiklari islerden elde ettikleri, beklediklerinden fazla ise kolay
tatmin olur. Eger az ise yaptiklar1 isten tatmin olmalar1 biraz zorlasir. Kisaca
isgorenler islerin yapilmasi sirasinda ne kadar motive olurlarsa o oranda da

islerinden tatmin olurlar.
2.7.1.2 Lawler-porter’in bekleyis kuram

Lawler ve Porter, Vroom’un bekleyis motivasyon kuramini temel alarak kendi
kuramlarini olusturmuslardir. Daha dogrusu Vroom’un kuramina bazi eklemeler

yaparak motivasyon modelini biraz daha gelistirip genisletmislerdir.

Lawler ve Porter, Vroom’un teorisine yaptiklar1 ilave sunu yapmislardir.
Bireyin i3 yaparken gosterdigi c¢aba, kullandigi bilgi, beceri, yetenek ve
algilamalarindan kaynaklanan rol degisikligine dayali olarak basarilar
odillendirilmektedir. bagli olarak performanslar1 6dillendirilebilmektedir
(Simsek, Akgemci, Celik, 1998:111, Tevriz, 1999). Lawler-Porter“in Bekleyis
kuramina gore, performans, motivasyon ev tatmin faktorleri arasindaki iliski
ayn1 degil farklidir. Soyle ki, calisaninin fazladan performans sergilemesi
olumlu neticeler vermesine bagli olarak motivasyon ve is tatmini
olusabilmektedir. Fakat su durumu belirtmekte yarar vardir. Kisi isin yapilmasi
icin gerekli, bilgi, beceri ve yetenege sahip degilse ne kadar caba gosterirse
gostersin yiiksek performansa erismesi miimkiin olmayacaktir. Ayrica ¢alisanin
kurum igindeki algiladigr rol de motive olmada onemlidir. Ciinkii calisana

Ancak, kisi ne kadar gayret gosterirse gostersin gerekli bilgi ve yetenege sahip
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degilse basarili olamayabilir. Kisinin Orgiit i¢inde hissettigi rol de onemlidir.
Calisanlarin is yasaminda verimli olmasi ve kendisinden istenilen basariy1
gosterebilmesi icin hem kisilik 06zelliklerine hem de degerlerine uygun
gorevlerin verilmesi gerekmektedir (Unlii, Eroglu, Gokdag, Ergiiven, 1997:12).
Eger uygun gorev verilmezse calisan kendi i¢cinde catismalar yasayacak ve bu
durum onun moral ve motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecektir. Moral ve
motivasyonu diisiik olan birisinin isinden gerekli tatmini saglamasi biraz

zorlasir.

Lawler ve Porter’in bekleyis kuramini sematik olarak su sekilde gosterebiliriz

(Saal and Knight, 1988:306-307).

Beceri
Deneyim
Egitim Algilanan kisisel is
Caba girdileri
Yas
Kidem L5
Orgite Baglihk
Gegmis Performans A
Mevcut Performans -
Digerlerinin
algilanan girdileri E(ch_ile .
ve giktilar —> earmesi
gereken
¢iktinin
algilanmasi
Dlzey -
Zorluk Algilanan ig ﬁ>§ ggzﬂmsuzluk
Sorumluluk Miktari P ozellikleri A<B esitsizlik,

sug¢luluk,rahatsizlik

I

Digerlerinin algilanan
giktilar “‘“--.___§____§-~*. Elde edilen
¢iktinin

algilanmasi

Gergekten elde edilen
ciktilar

Sekil 2.1: Lawler - Porter’in Beklenti Kurami

Lawler-Porter kuramina gore édiller su sekilde gruplandirilmistir (Caliskan vd.,
2008:118):
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Icsel Odiiller: igsel odiilleri, calisma yasaminda bireysel tatminle ilgili
odiillerdir. I¢sel ddiiller, calisanin is yasaminda kendisini ispat etmesi ve verilen
gorevi en iyi sekilde yapmasi sonucu olusan duygusal durumdur. I¢sel ddiillere
basar1 hissi, kisisel gelisim, kendini gerceklestirmeyi oOrnek verebiliriz.

Calisanlarin dogrudan kendisiyle olan ddiiller i¢sel ddiillerdir.

Disisal Odiiller: Isgorenlerin is hayatinda yaptiklar1 islerin ya da yerine
getirdikleri gorevlerin karsiliginda aldiklar iicret, terfi, statii, ikramiye, ovgiiler,

odil, ek 6demeler, sosyal yardimlar ve saglanan is giivenligidir.

Kurumdan alinan digsal ddiiller ¢alisanlara haz verir ama ig¢sel ddiiller kadar is
tatminin olusmasinda etkili degildir. Baska bir deyisle, ig¢sel odiiller is

tatmininin olusmasinda daha etkili bir giice sahiptirler.
2.7.1.3 J. Adams’1n esitlik kurami

J. Adams’in motivasyon konusunda ileri siirdiigli kuram is tatmini konusunda en
onemli kuramlardan biridir. Clinkii ¢alisanlar1 en ¢ok etkileyen is yasamindaki

esitlik ya da esitsizlik uygulamalaridir.

Calisma hayatinda her isgoren is iliskilerinde hakkaniyet anlayisi icinde esit
uygulamalar yapilmasini ister. Esitsizlik uygulamalarini asla kabul etmez ve
asir1 tepkiler gosterirler (Akdemir, 2006:205). Iste esitlik kurami1 bu anlays

tizerinde kurulmustur.

Esitlik kuraminda girdi (yas, egitim diizeyi, hizmet siiresi ve is i¢in gosterilen
cabalar) ve cikt1 (gosterilen g¢abalar karsiliginda alinan para, saglanan yarar,
terfi, mevki, makam ve taninma) arasindaki iliski temel alinarak agiklamalar ve
degerlendirmeler yapilir. Baska bir deyisle, calisma yasaminda calisanlar
kendilerine esit davranilip davranilmadigini belirlemek i¢in kendi girdi / ¢ikti
oranlarin1 diger ¢alisma arkadaslarinkiyle karsilastirirlar ve buna gore tutum ve
davraniglar sergilerler. Bu karsilastirma siirecinde esitsizlik s6z konusu ise
islerine motive olmalar1 zorlagir. Hatta kendi gayretlerinden daha az gayret
gosterenlerle esit oldugunda dahi motive olamazlar. (Giiney, 2018:3) Calisanlar
daha cok girdi / ¢ikt1 oraninda ydneticilerin ya da isverenlerin kendilerine adil

davranmalarini isterler.
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Calisma yasaminda calisanlar esitlik konusundaki algilamalar1 dort asamadan
olusmaktadir. Bu asamalar sunlardir (Caliskan vd., 2008:106). Ancak besinci

asamay1 da eklemek gerekir.

Izleme Asamasi: Is yasaminda calisanlar oncelikle kendilerine ve calisma

arkadaslarina nasil davranildigini dnce gozlerler ve sonra degerlendirirler.

Diger Calisanlara Yapilanlar1 izleme Asamasi: Bu asamada ¢alisanlar kurum
icinde ve disinda kendileri ile ayn1 isi yapanlara yapilanlari uygulamalar1 gozler

ve sonra degerlendirmeler yaparlar.

Kendi Durumunu Digerlerinin Durumu ile Kiyaslama Asamasi: Bu asamada
calisanlar kendilerine ve bagkalarina yapilan uygulamalar1 degerlendirdikten
sonra kiyaslama asamasina geger. Yani kendi durumunu digerlerinin durumu ile

karsilastirir.

Esitlik ya da Esitsizligi Algilama Asamasi: Bu asamada kiyaslama asamasi

sonucunda anlasilan esitlik ya da esitsizlik algilanir.

Eylem Asamasi: Bu asamada calisanlar kendilerine yapilan muameleye (esit ya

da esitsizlik) gore tutum ve davraniglar sergilemeye baslarlar.

Sonug olarak sunlar1 sdyleyebiliriz. Calisanlar, kurumlarina verdiklerine karsilik
aldiklarini yeterli goriirlerse daha ¢ok motive olur ve islerinden tatmin olurlar.
Eger kuruma verdiklerine karsilik kurumun kendilerine verdiklerini az
gorirlerse motive olmaz ve islerinde tatmin olmazlar. Esitsizlik algilamalari

sonucunda insanlar bazi tutum ve davraniglar i¢ine girerler.

J.Adams’in esitlik kuramini sematik olarak soyle gostermek miimkiindiir

(Guney, 2015:277).

Cizelge 2.1: J. Adams’in Esitlik Kurami

A Kisisinin Kurumdan Aldiklar B Kisisinin Kurumdan Aldiklari

I -, IEEEEE———

A Kisisinin Kuruma Verdikleri B Kisisinin Kuruma Verdikleri

A Kisisinin Kurumdan Aldiklar B Kisisinin Kurumdan Aldiklari

| < I

A Kisisinin Kuruma Verdikleri B Kisisinin Kuruma Verdikleri
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Calisma yasaminda isgorenler esitsizlige karsi su davraniglar1 sergileyebilirler

(Giiney, 2015:277-278):

e Isleri ve gorevleri ile ilgili daha az caba sarf ederler,

e Alacaklar ticretin, ikramiye ve odiillerin degistirilmesini isterler,

e Yaptiklari isi veya faaliyetleri kesintiye ugratirlar,

e (alisma arkadaslarim1 ¢aligmama yoniinde faaliyet gostermeye ikna
etmeye c¢aligirlar,

e Eger firsat bulurlarsa isini degistirmeye calisirlar,

e Ellerine firsat ge¢se yoneticisini degistirmeye ¢alisirlar.

Astlarint motive etmek i¢in bu teoriden yararlanmak isteyen yoOneticilerin su

noktalar lizerinde 6nemle durmalar1 gerekir (Giiney, 2018:374):

- Is yasaminda esitlik ve esitsizlik, kurum icinde veya disinda yapilan

karsilastirmalar sonucu olusur.

e Tiim iggoérenlerin ayn1 gayretlerine esit 6diil y da iicretin verilmesine
dikkat edilmelidir,

e Iinsanlarin esitsizlige karsi davranislarinin farkli olacaginin bilinmesi,

e Isletme iginde farkli ddiillendirmenin veya degerlendirmenin higbir
zaman gizli kalmayacaginin bilinmesi,

e Unutulmamas: gereken temel ilke calisanlarina gayretlerine gore esit

davranilmalidir.
2.7.1.4 Edwin locke’nin ama¢ kuram

Edwin Locke tarafindan motivasyon konusunda ileri siiriilen kuram, ¢alisanlarin
amag¢ belirleme yapilarina dayandirilarak olusturulmustur. Bu kurama gore
insanlar kendi belirledikleri amacglar1 daha kolay benimseyip ger¢eklestirir ve

motive olurlar.

Bu kurama gore calisanlarin belirledikleri amaglar, onlarin tutum ve davraniglarini
etkili bir bi¢cimde yon verirler. Ayni zamanda belirledikleri amaglar
gerceklestirmeye daha istekli olduklar1 goriilmistiir. Dolaysiyla belirledikleri
amaglar onlarin orgiite yonelik davraniglar sergilemeye yoneltir. Calisanlarin kendi

belirledikleri amaclar1 gergeklestirmeleri onlari daha ¢ok motive eder (Gliney,
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2018:96, Yiiksel, 2000:152). Amaglarin1 ger¢ceklestirmeye motive olmus calisanlar

yaptiklari isten daha ¢ok tatmin olurlar.
Belirlenen amagclar su 6zellikleri tasimalidir (Yiksel, 2000:152):

e Amaglar Acik ve Net Olmahdir: Amaglarin agik ve net olmasi
isgorenlerin verimliligini olumlu yonde etkiler. Aym1 zamanda
calisanin kurumuna ve igine olan bagliligin1 artirir.

e Amaclar Ne Cok Kolay Ne de Cok Zor olmahdir: Belirlenen
amaglar ¢alisanlart hem motive etmeli hem de gerceklestirilmeleri ¢ok
zor olmamalidir. Ayn1 zamanda gercgeklestirilmeleri ¢ok kolay da
olmamalidir. Ciinkii gergeklestirilmeleri ¢ok zor ya da ¢ok kolay olan
amaclar c¢alisanlarin motivasyonlarim1  azaltir. Ancak sunu da
belirtmekte yarar vardir. Zor olan amaclari gerceklestirmek bazen
calisanlar1 daha ¢ok motive edebilir.

e Amaclarin yogunlugu: Bu ozellik amaca ulagsmanin yéntemini

gosterir.

Sonug¢ olarak sunlar1 sdyleyebiliriz. Calisanlarin belirledigi amaglar onlarin is
yapma konusundaki davraniglarini ve tutumlarini yonlendirerek onlar1 motive

eder. Motive olan iggdrenler yaptiklari isten daha ¢ok tatmin olurlar.

Is yasaminda bu kuramdan yararlanmak isteyen ydneticilerin su noktalara énem

vermeleri gerekir (Giney, 2015:276):

e Bireysel ya da kurumsal amaclar net olarak belirlenmelidir.

e Yapilacak isle ilgili belirlenen amaclar rekabeti artirmalidir.

e Belirlenen bireysel ve  kurumsal amaclarin  iggdrenlerce
benimsenmelidir.

e Yoneticiler yapilacak isle ilgili bireysel ve Orglitsel amaglarin

uygunluguna dikkat etmelidirler.
2.7.1.5 Harold Kelley’in atif kuramm

Harold Kelley’in gelistirdigi atif kuraminda daha ¢ok ¢alisanlar arasi etkilesim
ve sergilenen davranislar ilizerinde durulmaktadir. Diger siire¢ motivasyon
kuramlarindaki gibi calisanlarin algilamalar1 iizerinde durmamaktadir (Seger,

2012:31-46). Isgorenler sergiledikleri davramislarini  akiler bir bigimde
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aciklamak icin i¢sel ve digsal faktorlere atiflarda bulunmaktadir. Atif kurami
calisanlarin davranislar sergilemelerinin sebeplerini arastiran bir motivasyon
kuramidir. Bu kurama go6re c¢alisanlarin davranislarinin nedeni, kisisel
faktorlerden cok orgutsel faktorlerdir (Demir, 2017:133). Atif kuramina gore,
orgiitlerdeki ¢alisma sartlari, calisanlar, calisanlarla yoneticiler arasindaki iliski

ve etkilesimler isgorenlerin davranislarini daha ¢ok etkileyen temel faktorlerdir.

Harold Kelley’in Atif Kuramimi gsematik olarak asagidaki gdosterebiliriz
(Glendan, Sharon ve McKenna, 2006).

Emntforrma sy omn
(icsel weywa dissal uyaram)

|

imnanclar

4

Eilisler

+

Crawramnlis

Sekil 2.2: Harold Kelley’in Atif Kurami.

Sekil 1.2°de goriildiigii gibi calisanlarin davranislar: degerlendirilirken oncelikle
i¢sel ve digsal uyaranlar, inangalar, degerler, bilissel (tutarlilik, ayirt edicilik ve
goriis  birligi  oOzellikli  bilgilerin)  faktorler  etkisiyle  davraniglar
sergilemektedirler (Bilgin, 2003:39). Atuf kuramina goére, c¢alisanlarin
motivasyonu kontrol etme ihtiyacindan kaynaklanir (Seger, 2012:33).
Dolaysiyla bu kuram calisanlarin kontrol odagi ile iliskilendirilebilir. Buradan
hareketle i¢ kontrol odag: yiiksek olan isgdrenler, i¢sel faktdrlere fazla 6nem
vermeleri nedeniyle islerinden tatmin olmalar1 daha fazla olabilir. Ama buna
karsilik dis odakli yani davranislar sergilemelerini daha ¢ok dis unsurlara

baglayanlarin islerinde daha fazla tatminsiz olacaklari1 ihtimal dahilindedir.
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Atif kuraminda 6nemli olan nokta, atfedilen konularin se¢imidir. Eger atfedilen
konular iyi secilmisse c¢alisanlar daha kolay motive olur ve is tatminleri de

yiksek ¢ikar. Aksi durumda motivasyonlari ve is tatmin diizeyleri diisiik olur.
2.7.1.6 Davrams diizeltim ve giiclendirme kuram

Davranigs diizeltimi ve giiclendirme kurami, calisanlarin sergiledikleri
davraniglarin sonuglarina gore onlar1 motive etme felsefesi iizerine kurulmustur.
Bagka bir ifade ile bu kuramda sergilenen davranisin sonucuna bakarak
calisanlarin  davraniglar1 isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
iyilestirilmeye c¢alisilir. Davranig diizeltim ve giliclendirme kuramina gore,
sergilenen davranislarin sonunda verilen 6diil ne kadar arzulanan ise o davranis
o oranda kuvvetli bir bicimde tekrarlanir. Eger davranisin sonuglari istenen

boyutlarda degilse o davranis ¢cok az tekrarlanir (Keith Davis, 1988:83)

Davranig diizeltim ve giiglendirme kuraminda c¢alisanlarin basarili basarisiz
davraniglarina gore sonuclarin pekistirilip pekistirilmemesine gore hareket etme
soz konusudur. Bagka bir deyisle, calisanlar i yasaminda isletmenin amag ve
hedefleri  dogrultusunda istenmeyen  sonuglar doguran  davranislar
sergilediklerinde herhangi bir yaptirim uygulamayarak, istenen sonuglar
doguran davraniglar sergilediklerinde ise ddiillendirilerek  davranisin
pekismesini saglamak bu kuramin temelini olusturur (Glney, 2015:330).
Calisanlar, genellikle o6dillendirilen davraniglar1 tekrarlama egilimi gosterirler.
Bu tekrarlama hem isletmeye hem de c¢alisanlara yarar saglar. Odiillendirilen
davranislar ¢alisanlar1 daha ¢ok motive eder. Motive olanlarin islerinden daha

cok tatmin olurlar.

Davranis giliclendirme ve diizeltim kurami konusunda son olarak sunlari
soyleyebiliriz. Is yasaminda c¢alisanlarin hangi davramisi pekistirilirse o
davranist daha fazla tekrarlarlar. Sonucta tekrarlanmasi istenen o davranis
onlarda aligkanlik haline gelir. Istenmeyen davranis ise zamanla terk edilir. Bu
kurama gore, istenmeyen davranis cezalandirilmaz. Bunun nedeni,
odillendirilen davranis istenmeyen davranisi engeller. Dolayisiyla 6diil

davranisi giiclendiren en 6nemli faktor durumundadir (Giiney, 2018:67)

Isletmelerinde davranis giiclendirme ve diizeltim kuramindan faydalanmak

isteyen yoneticilerin iizerinde durmasi gereken temel noktalar sunlardir Bu
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teoriden yararlanmak isteyen yoneticiler su noktalara onem vermelidirler

(Giiney, 2017:278-279):

e Tim calisanlar1 kapsayan uygun ve her zaman gecerli bir odul
olmamasi nedeniyle yoneticiler yapacaklar1 aragtirmalarin verilerine
dayanarak bir 6dil sistemi diizenlemelidirler.

e (Calisanlarin ihtiyaglar1 sabit degildir. Yani degiskenlik gdsterirler.
Dolayisiyla once calisanlarin ihtiyaglar1i belirlenmeli sonra bu

ihtiyaclar dogrultusunda onlar ddiillendirilmelidir.

2.7.2 Is tatmini konusunda ileri siiriilen kapsam kuramlar

Motivasyon konusunda ileri siire¢ kuramlar1 davranisin sergilenmesine ve
davranisin son bulmasina kadar etkili olan faktorleri agiklamaya calisirken,
kapsam motivasyon kuramlari ise yalnizca ¢alisanlar1 motive eden degiskenleri
belirlemeye calismaktadir. Baska bir deyisle kapsam motivasyon kuramlari,
calisanlar1 motive eden faktorlerin davranislar iizerindeki etkilerini ve ne oranda
etkili olduklarini arastirmazlar. Siire¢c motivasyon kuramlari1 ¢alisanlarin farkh
kisilik yapilarina sahip olduklarin1 ve bu farkliliklarin motive olmalarinin ve
islerinden tatmin olmalarin1 etkiledigini ileri siirmiislerdir. Ama kapsam
motivasyon kuramlari ise c¢alisanlarin farkli deger, inang, diisiince ve goriislere
sahip olmalarina ragmen onlarin davranis sergilemelerine neden olan
motivasyon siirecinin ayni oldugunu ileri siirmiislerdir (Luthans, 2008, Davis,

and Newstrom, 1999, Kocel, 2007)

Sosyal bilimcilerin is tatmini konusunda ileri siirdiikleri kapsam kuramlarini su

ana basliklar altinda ele alip agiklayacagiz.
2.7.2.1 Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Calisanlarin motivasyonlar1 konusunda ileri siiriilen bu kurama goére insanlarin
ihtiyaglar1 onlarin motive olmalarinda etkili faktorlerdir. Bu ihtiyaglarin
birbirlerine gore dncelikleri oldugu bu kuramda agiklanmistir. Baska bir deyisle,

calisan ihtiyaglarinin bir hiyerarsisi vardir.

Bu kuram 1954 yi1linda Amerikali bilim adam1 olan Abraham Maslow tarafindan

ileri siirlilmistiir. Ona gore insanlarin ihtiyaclar1 basamaklar halindedir.
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Ihtiyaglarin basamaklar halinde siralamasinda iki 6nemli nokta vardir. Bu

noktalar sunlardir (Goksu, 2002:1):

e (Calisanlarin davranig sergilemelerinin temelinde onlarin ihtiyaglari
vardir.

e Ihtiyaglarmin tatmin etme yapilar1 arasinda dncelikler vardir. Baska
bir deyisle, bazi ihtiyaglar tatmin edildikten sonra sira diger

ihtiyaclarin tatminine gelir.

Maslow’a gore, calisanlarin ihtiyaglarindan tatmin olmalar1 aslinda bilingalt1 bir
islemdir. Maslov’un ihtiyaglar kuramina gore, calisan davranislarinin
belirleyicisi ihtiyaglardir ve bu ihtiyaglarin evrensel bir siralamasi ve bu
siralamanin da bir Oncelligi vardir. Maslov’gore, calisanlarin beklentileri
karsilandig: siirece ihtiyaclardan tatmin saglanir. Bu kuram, ihtiyag¢lar insanlarin
belirli seyleri elde etmesi gilidiisiinii harekete geg¢irmektedir. Dolaysiyla
insanlarin bagarisi bu motive olma siireci sayesinde ortaya ¢ikmaktadir(Aksoy,
2007:34, Spector, 2006:194, Fincham and Rhodes, 2005, Yilmazer, Eroglu,
2008:45).

Maslow insanlarin ihtiyaglarini bes gruba ayirmis ve onlari basamaklar halinde
siralamistir. Maslov’a gore, ihtiyaglarin tatmin edilmeleri en alt basamaktan
baslar. Maslow’un kuramindaki ihtiyaglarin hiyerarsik yapisi ve bu ihtiyaglari

giderici baz1 dnlemler asagidaki sekilde gosterilmistir(Gliney, 2018:366):
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Cizelge 2.2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

IHTIiYACLAR IHTIYAC GIDERICi BAZI

ONLEMLER

KENDiNi GERCEKLESTIRME Yaraticiik  gerektiren cazip isler,
VE DOYUM BASAMACI sahsi gelisme ve yiikselme imkanlart.

Kisinin
kullanabilmesi.

yaratict  faaliyetlerini

4 | SAYGI VE STATU BASAMACGIT Gorevin ad1 ve sorumlulugu, 6viilme,

Bagari, taninma, statii sahibi olma. | yapilan isin begenilmesi.

yiikselme ve itibar saglayan imkanlar

Sevgi,

3 | AIDIYET VE SOSYAL | Arkadasca iligkiler ortami, sosyal
THTIiYACLAR BASAMAGI faaliyetler.

aidiyet, kimlik duygusu,
kazanma, benimseme.

2 | GUVENLIK IHTIYACLARI Sigorta ve emeklilik programlari, is
BASAMAGI giivencesi, giivenilir ve saghkli is

Tehlikelerden korunma, korku | yoneticilik.
duymama, guvenlik i¢cinde olma.

sartlar1, kabiliyetli ve uyumlu

1 | TEMEL FiZYOLOJIK Ucret, yan 6deme, iyi fiziki calisma
IHTIYACLAR BASAMAGI sartlart.
Hayati ihtiyaclar, hava, su,

yiyecek, cinsellik.

Yukaridaki sekilde yer alan ihtiyaglar asagida agiklanmistir (Unlii, Eroglu,
Gokdag, Ergiiven, 2013:6, Gordon, 1997:23, Hatiboglu, 1999:152, Keskin,
2008:27-28, Pekel, 2001:10-11, Giney, 2015:321).

Temel Fizyolojik Ihtiyaclar: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
motivason kuraminin ilk basamagini temel fizyolojik ihtiyaclar
olusturmaktadir.  Fizyolojik  ihtiyaglar1  insanlarin  biyolojik
gereksinimleri  olusturmaktadir. Fizyolojik ihtiyaclar insanlarin
yagamlarini devam ettirmelerini saglayan ihtiyaglardir. Yeme, i¢me,
uyuma, cinsellik, giyinme vb. ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaclara drnek
verilebilir. Fizyolojik ihtiyaclar evrenseldir. Yan, dinyadaki tim
insanlar icin gecerlidir.

Temel Giivenlik Thtiyaci: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin ikinci
basamagini temel giivenlik ihtiyaclari olusturmaktadir. Maslow’a
gore, insanlarin temel fizyolojik ihtiyaclar1 giderildikten sonra sira

giivenlik ihtiya¢larinin giderilmesine gelir. Yani kurama gore, insanin
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karn1 doyduktan sonra sira giivenligini saglamaya gelmektedir. Fiziki
tehlikelerden korunma, ekonomik gilivence saglama, is giivenligini
olusturma, emeklilik hakki, hayat sigortasi temel gilivenlik
ihtiyaglarinin kapsaminda degerlendirilir. Insanin can ve is giivenligi
temel giivenlik ihtiyacglar1 olarak ifade edilmektedir.

Aidiyet ve Sosyal Thtiyaclar: Aidiyet ve sosyal ihtiyaclar Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinin tiglincii basamagini olusturur. Maslow’a gore
insanlarin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 giderildikten sonra
sira aidiyet ve sosyal ihtiyaglara gelir. Is ve toplum yasaminda uyum
ve dengenin saglanmasinda aidiyet ve sosyal ihtiyaglarin etkisi ¢ok
fazladir. Bu ihtiyaclar insanlarin ruhsal dengesinin saglanmasinda
onemli rol oynarlar. Aidiyet ihtiyaclart insanlarin toplu yasamda kabul
gormeyi kolaylastirir. Bu ihtiyaglara, diger insanlar tarafindan kabul
gorme, bir gruba-topluma ait olma, yeni dostluklar kurma ve sevilme
ornek verilebilir.

Statii ve Sayginhk Ihtiyaci: Statii ve saygilik kazanma Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinin dordiincii basamagini olusturmaktadir. Saygi
ve statii (farkina varilma, onemli sayilma yani takdir edilme, is
arkadaslarindan saygi bekleme) ihtiyac¢lari insanlarin ruhsal yapilarini
giiclendiren ihtiyaglardir. Ciinkii her insan toplumsal ya da is
yasaminda takdir gorme, basarilart agisindan 6viilmeyi, bagimsiz ve
Ozgilir hareket etmeyi ister. Takdir veya saygi gorme ihtiyacinin
igerigini, 6zgiiven, basariyla 6viinme ve basarinin bagkalar1 tarafindan
takdir edilmesi, bagimsiz ve Ozgiir olma gibi ihtiyaglar
olusturmaktadir. Bireyler bu basamakta basar1 elde etmeye, statii
sahibi olmaya, yaptig1 isi begendirmeye ¢aligir

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Kendini gerceklestirme basamagi,
Maslow’un ihtiyaclar basamagmin son asamasini olusturmaktadir. ilk
dort basamaktaki ihtiyaglar1 giderilen insanlar beceri, yetenek ve
yaraticiligin1 daha kolay ortaya c¢ikarabilir. Bagka bir deyisle kendini
gerceklestirme ihtiyaci kisinin sahip tiim kapasitesini insanligin
yararina kullanmasi anlamma gelmektedir. insanin siirekli kendini

gelistirmesi ve yenilemesi kendini gergeklestirme basamagi iginde
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degerlendirilebilir. Cok az insan kendini ger¢eklestirme agamasina

gelebilir.

Maslow’a gore alt basamaktaki ihtiyaclar tatmin edilmedikce, Ust
basamaklardaki ihtiyaglar insani davranigslar yapmaya yonlendirmez. Ayrica
Ihtiyaglar ne kadar giderilirse insanlar da buna bagli olarak davraniglar
sergilerler. Maslow’a gore, giderilen ihtiyaclar insanlar motive etmez daha ¢ok
giderilmeyen ihtiyaglar insanlar1 motive eder. Ayrica giderilmeyen ihtiyacglar
insanlar1 daha fazla gayret gdstermelerine neden olur. Ihtiyaclar hiyerarsisi
kuraminda, bir insanin ortalama olarak temel fizyolojik ihtiyaclarinin % 85’ini,
giivenlik basamagindaki ihtiyag¢larinin % 70’ini, ait olma ve sosyal
ihtiyaclarinin = % 50°sini, sayginlik ihtiyaglarinin % 40’11 ve kendini
gerceklestirme ihtiyacinin ise, ancak % 10’unu tatmin edebilecegi ileri

surulmustiir (Kogel, 2007:35, Glney, 2017:267).

Bu kurami kisaca sdyle dzetleyebiliriz. Insanlarin davranislarini anlamak icin
ihtiyaglarinin neler oldugunu c¢ok iyi belirlemek gerekiyor. Ciinkii ihtiyaclar

insanlarin davranislarini yonlendirir 6nemli degiskenlerdir.
2.7.2.2 Herzberg’in ¢ift etmenler kuram

Cift etmenler kurami1 Herzberg tarafindan gelistirilen bir kuramdir. Herzber’e
gore, is yasaminda bazi ¢alisma kosullarinin olmamasi onlarda tatminsizlik
yaratmakta ancak bu sartlarin var olmasi ise onlar1 fazla motive etmemektedir.
Motive etmeyen bu faktdrler durum koruyucu (hijyen ya da saglik faktorler)
olarak adlandirilmaktadir. Herzberg’e gore is yasaminda bazi faktorler de vardir
ki bunlarin yoklugu hem insanlarda tatminsizlik hem de motivasyonsuzluk
yaratmaktadir. Varligi ise hem doyum hem de motivasyon yaratmaktadir. Durum
koruyucu faktorler, ¢alisanlart motive etmekten ¢ok verilen isi ya da gorevi yapmak
icin gereklidir. Eger bu faktorler saglikli bir bicimde saglanmazsa ¢alisanlar hosnutsuz,
tatminsiz ve gergin olurlar. Baska bir deyisle durum koruyucu faktorler, ¢alisanlarin
motive olmalari i¢in gereken sartlar1 ve ortami saglarlar. Calisanlarin motive olmalari
ve yaptiklart isten tatmin duymalar i¢in mutlaka motive edici sartlarin saglanmasi
gerekir. Durum koruyucu (hijyen ya da saglik) ve motive edici faktorler asagida
siralanmistir (Kokay, 2007:7, Eren, :405, Davis, 1988:67-68, Guney, 2015:366-
367, Yilmazer, Eroglu, 2008:48, Oztekin, 2010:159):
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Durum Koruyucu (saglik ya da hijyen) Faktorler Sunlardir:

e Isletmenin Politika ve Y®onetimi,

e Yapilacak Isle Ilgili Teknik Bilgi ve Gozetim,
e Calisanlar Arasi Iliskiler,

e Isgorenlerle Yoneticiler Arasindaki Iliskiler,
e s Giivenligi,

e Verilen Ucret,

e Fiziksel Calisma sartlari,

e Kigsisel Yasama Saygi.
Motive edici faktorler sunlardir:

e Basar,

e Takdir,

e lerleme,

e Isin Kendisi,

e Gelisme Imkan1 ve Sorumluluk.

Herzberg’in Cift Etmenler (Durum Koruyucu ve Motive Edici) Kuramini

sematik olarak soyle gosterebiliriz (Gliney, Liderlik 2017:269):

Motive edicl
Motivasyon| Mevcut | faktorler Mevcut Motivasyon
yok s ________— Al

Degil

Durum koruyucu

faktorler
Motivasyon Mevcut Mevcut | Motivasyon
olabilir —— | \/0K

Degil

Sekil 2.3: Herzberg’in Cift Etmenler (Durum Koruyucu ve Motive Edici) Kuramini
Cift etmenler kurami igin Ozet olarak sunlar1 sdyleyebiliriz. Is yasaminda
calisanlar1 motive edebilmek i¢in mutlaka giidiileyici faktorler kullanilmali ve
aynt zamanda islerin saglikli yapilabilmesi i¢in de durum koruyucu faktorler

saglanmalidir.
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2.7.2.3 Mcclelland’1in basarma ihtiyaci kurami

Ihtiyaglarin 6grenme siireci sonucunda insanlar i¢in énemli oldugu anlayisini

igeren bagsarma ihtiyaci kurami1 McClelland tarafindan gelistirilmistir. Basarma

ihtiyac1 kuraminda daha ¢ok birlikte olma, gii¢c elde etme ve basarma konularini

tizerinde durulmustur.

McClelland’1in gore, insanlarin en 6énemli ihtiyaci basarili olmaktir. Dolayisiyla

insan1 en fazla motive eden faktor basari ihtiyacidir. Bu kuramin temelini

olusturan kavramlarin aciklamasi asagida verilmistir (Gliney, 2018:323-324.
Gulney, 2016:367-368, Gulney, 2015:269-270, Giiney, 2018:280-282, Kogel,
2008:310, Bastemur, 2006:41, Unlii ve digerleri, 2013:9):

Birlikte Olma Ihtiyaci (Iliski Kuma Ihtiyacr): Bu ihtiyag, bir gruba
dahil olma ve gruptaki diger insanlarla iliski kurup gelistirmeyi sosyal
iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci gii¢lii olan insanlar
bagka insanlarla iliski kurmaya ve gelistirmeye daha fazla 6nem
verirler. iliski kurma ve gelistirme insanlar arasimndaki sorunlari
ortadan kaldirir ve ortami basari i¢in uygun hale getirir.

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Insanlarin giiz kazanma isteginin temelinde
diger insanlar iizerinde hakimiyet kurma vardir. Bu ihtiyac1 fazla
Onemseyen insanlar, gii¢ ve otorite alanlarin1 genisletmeye daha ¢ok
onem verirler. Elde ettikleri gii¢ ve otorite sayesinde diger insanlari
etkileri altina alirlar. Bu insanlar devamli olarak sahip olduklart gii¢
kaynaklarini elinde tutmak isterler.

Bagarili Olma Ihtiyaci: Bu ihtiyaci kuvvetli olan insanlar daha ¢ok
basarilmasi zor amag ve hedefler belirlerler. Bunun nedeni ulasiimasi
zor olan amaclar1 gergeklestirdiklerinde daha c¢ok tatmin olurlar.
Basarili olmaya kendilerini adayan insanlar basar1 i¢in gerekli olan
bilgi ve beceriyi elde etmek icin ¢ok caba harcarlar ve sonucta elde
edip basar1 olma yolunda elde ettikleri bilgi ve beceriyi kullanarak

basaril1 olurlar

Insanlar ayn1 anda bu ii¢ ihtiyacin etkisi altinda olabilirler. Baska bir deyisle, bu

tic ihtiyac insanlarin davranislarina ayni anda yon verebilirler. McClelland’a

gore, insanlar ¢evreleriyle iliski ve etkilesimde bulununca bu ihtiyaglarinin daha
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cok farkina varirlar. Farkina vardig: ihtiyaglarin1 gidermek ic¢in ¢ok caba sarf
ederler ve sonugta basarili olurlar (Yiicel, 2006:103). Bazen de bu ihtiyaglardan
bir digerine gore daha baskin olabilir. O zaman kisi bu baskin olan ihtiyacini
daha fazla onem vererek gidermeye calisir. (Schermerhorn, Hunt ve Osborn,

1997).

Basar1 teorisi konusunda sonug¢ olarak sunlari sdyleyebiliriz. Basar1 giidiisti,
biiylik amaglarin belirlenmesine katkida bulunur ve bundan dolay1 insanlar daha
¢ok calisir ve basarili olur. Basar1 ise insanlart mutlu eder. Mutlu olan insanlar

daha fazla basarili olmaya yonelirler.
2.7.2.4 Alderfer’in v.i.g kurami

Alderfer, Maslow’un ileri siirdiigii ihtiyaclar hiyerarsisi motivasyon kuramini
daha sade hale getirmek i¢in bu kurami gelistirmistir. Alderfer, Maslow’un bes
basamakli ihtiyaclar1 3 ana gruba indirmistir. Alderfer’in kuramina gore UG
gruba ayrilan insan ihtiyaglari sunlardir (Cetinkanat, 2000:16-17, Simsek,
1995:102, Giney, 2001:228, Yiksel, 2000:141, Robbins, 1998:174. (Erdem,
1997:72) McShane ve Glinow, 2003):

Var Olma Ihtiyaci: V.I.G. kuramindaki var olma ihtiyaci Maslow un fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaglarina, denk gelmektedir. isletmeler tarafindan belirlenen
ticret ve fiziksel ¢alisma kosullar1 var olma ihtiyaglar1 olarak degerlendirilir.
Var olma ihtiyaglari, iicret, kurumsal imkanlar, rahat bir ¢calisma ortami ve is
guvenligi ile giderilebilir.

Iliski Kurma Thtiyaci: {liski kurma ihtiyaci, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki sosyal ihtiyaclar ile statli sahibi olma ihtiyacina karsiliktir.
Itibarli imkanlar elde etme sayginlik ihtiyaglarina, ¢alisma yasamindaki insan
iliskileri ise iliski kurma ihtiyaglarin1 ifade eder. Iliski ihtiyaclar1 c¢alisma

arkadaslar1 ve is disindaki insanlarla sosyal iligkiler kurmakla giderilebilir.

Gelisme ihtiyaclari: Alderfer’in kuramindaki gelisme ihtiyaclari, Maslow’un
sayginlik ihtiyaclarindan kendine saygi, giiven duyma, basarili ve 6zerk olma
gibi i¢csel sayginlik faktorleri ile kendini gergeklestirme ihtiyaglarina karsilik
gelmektedir. Calisanlarin is yasamlarindaki kisisel gelisme ve yaraticiliklari ile
ilgili ¢abalar1 gelisme ihtiyaclarinin karsiligi olarak goriilmektedir. Geligsme

ihtiyaglari ise isin miicadele, 6zerklik ve yaraticilik igermesiyle giderilebilir
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Is yasaminda isgdrenlerin var olma ve iliski kurma ihtiyaclar1 tatmin edilmemis
dahi olsa gelisme ihtiyaclart onlar1 motive edebilir. Alderfer’e gore, isgdrenlerin
alt basamaktaki ihtiyaglar1 giderilirse ancak o zaman iist diizey ihtiyaglara
yonelebilirler. Eger iist basamaktaki ihtiyaclar az doyuruldugunda isgorenlerde
hayal kiriklig1 yasanir. O zaman isgdrenler alt basamaktaki ihtiyaclara daha ¢cok
istek duyarlar (Giney, 2015:324-325; Yiiksel, 2000:141). Eger calisanlarin. Alt
basamaktaki ihtiyaclara geri donulmesi istenmiyorsa Ust dizeyde ihtiyaclar

mutlaka giderilmelidir.

Clayton Alderfer’in kuraminda yer alan ihtiyaclar1 sematik olarak soyle

gosterebiliriz (Aamod, 1999:385, Certo, 1997:386, Luthans, 1985:203-204):

Cizelge 2.3: Alderfer’in Ihtiyaclar Basamagi

Alderfer’in Ihtiyaclar Basamaklar

1- Var Olma Ihtiyaci Alt Basamak
2- lliski Kurma Ihtiyac Orta Basamak
3- Gelisme Ihtiyaci Ust Basamak

Bu kurama gore ii¢ ihtiya¢ grubu da ayni anda calisanlar iizerinde motive edici
bir giice sahiptirler (Robbins, 1998:175). Ornegin, ¢alisan hem iliski hem de

gelisme ihtiyaglarinin eksikligini ayn1 anda duymasi gibi.

Alderfer’in kuramini sematik olarak su sekilde gosterebiliriz (Moorhead and
Griffin, 1989:115, Giiney, 2017:273, Levent Simsek, 1995:103):
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Var olma .
»| Var olma Var olma ihtiyaglari
ihtiyacl — ?
ihtiyaclarindaki » | 1ntyaglarinin doyuma ulasmis mi?
onemi
hayal kirikhgi jayir
Gelisme Evet Tliski ihtiyaglarn || [liski ihtiyaglarmm
— - N .
—| ihtiyaclarinn doyuma ulagmis m? onemi
onemi
Evet Hayir
Geligsme ihtiyacglar
doyuma ulagmig mi?
Sekil 24+ Alderferlin VEGKuramr———————————————————
>4V On 13 O
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3. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMI, iSLEVI,
BOYUTLARI VE TURLERI

Bu boliimde orgiitsel baghilik kavraminin tanimi, onemi, islevi, Orgiitsel
baglilikta etkili olan temel degiskenler, Orgiitsel baglhiligin gdstergeleri,
bigimleri, seviyeleri, orgiitsel baglilik konusunda yapilan siniflamalar ve

orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler tizerinde durulacaktir.

3.1 Orgiitsel Baghhk Kavrami ve Tanim

Modern isletmelerde c¢alisan insanlarin diinyalarin1 anlayip onlara gore bir
caligma ortami ve sartlart olusturmak giinlimiizde sosyal bilimcilerin en ¢ok
calistig1 konularin basinda gelmektedir. Bat1 toplumlarinda isletme sahipleri bu
tlir arastirmalara destek verirken geri kalmis ya da gelismekte olan iilkelerde
gerekli destek verilmemektedir. Saglikli ¢alisma ortami1 ve sartlar1 saglanan
isletmelerde calisanlarin Orgiitlerine olan bagliliklarinin arttig1 arastirmalarla

dogrulanmaistir.

Herhangi bir seye (objeye, amaca, goreve, ise ya da degere) baglayan giiclin bir
ifadesi olan baglilik kavrami ilk baslarda askeri, sosyal ve dini kurumlarda ele
alinmistir. Ancak isletmelerde sorunlarin artmasi ve giderek coziilememesi
nedeniyle isgdrenlerin, islerine, yoneticilerine ve kurumlari ile alanlar {izerinde
de ¢alismalarin yapilmas1 onem kazanmaya baslanmistir. Ozellikle de orgiitsel
baglilik alaninda ¢alismalar yogunlasmistir. Orgiitsel baglilik kavrami, ilk defa
Whyte’in Orgiit Adami (The Organization Man) makalesinde ele alinmistir.
Giinlimiizde orgiitsel baglilik hala {izerinde en ¢ok yogunlasilan konularin
baginda gelmektedir. Ozellikle orgiitsel sosyoloji, orgiitsel psikoloji, yonetim,
kamu yonetimi, Orgiitsel davranis ve insan kaynaklarin yOnetimi alaninda
calisma yapanlar konuya daha ¢ok ilgi gostermektedir (Singh, Gupta ve
Venugopal, 2008:58, Dixit ve Bhati, 2012:36, WeiBo, Kaur ve Jun, 2010:12,
Ghosh ve Swamy, 2014:4).
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Sosyal bilimcilerin Orgiitsel baglilik konusunda cok arastirma yapmalarinin

nedenlerinden bazilarin1 §dyle siralayabiliriz (Giiney, 2017:276-277, Bayram,
2005:126, Ahmad ve Rainayee, 2013: 65):

Is ortaminda istenilen davranislarla drgiitsel bagliligin ¢ok iliskili olmas.
Orgiite baghligin isten ayrilma, ise ge¢ gelme, isteksiz ¢alisma, calisma
arkadaslar1 ve yoneticileri ile olumsuz is iliskilerinin nedeni olarak, is
tatmininden daha ¢ok etkili olmasinin yapilan arastirmalarla dogrulanmasi.
Verimlilik ve performansin Orgiite baglilikla iligskili  oldugunun
arastirmalarla ortaya konulmasi. Ornegin, kurumlarina baglihg yiiksek
olan iggorenlerin diisiik olanlara oranla daha verimli ¢aligsmalar1 gibi.
Calisanlarin ve orgiitiin etkililiginde orgiitsel bagliliginin etkisinin fazla
olmasi.

Orgiitsel fedakarlik, vatandaslik, fedailik hata kabadayilikla iliskili olmas.
Ormegin, orgiitsel baghligi yiiksek olan bir ¢alisanmin kurumuna laf

sOyletmemesi hata kavga etmeyi goze almasi gibi.

Orgiitsel baglilik konusunda ¢ok arastirma ve inceleme yapilmistir. Inceleme ve

aragtirma yapan bilim adamlar1 elde ettikleri verilere dayanarak oOrgiitsel

baglilig1 kendi diislince ve anlayiglarina gore farkli tanimlamislardir. Bu nedenle

orgiitsel bagliligin tanim1 konusunda tam bir fikir birligine varilamamaistir.

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan tanimlardan bazilarii sdyle siralayabiliriz:

Orgitsel baglilik ¢alisanin kendini kurumu ile birlikte ifade etmesi,
orglitiin amagclari ile kendi amaglarini bir biitiin olarak gérmesidir (Meyer
ve Allen, 1991:61).

Orgitsel baglhlik, isgorenin icinde yer aldig kurumu olumlu
degerlendirmesine bagli olarak orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
hareket etmesi strecidir (Aktay, 2010:30-35).

Orgitsel baghlik, calisanlarin belirlenmis kurumsal ama¢ ve hedefler
dogrultusunda hareket etmek i¢in igsellestirilmis normatif baskilarin
toplamidir (Wiener, 1982:42, Giiney, 2018:277).

Orgitsel baglilik, is yasaminda isgdrenlerin orgiitle biitiinlesmesi ve
orglitteki  roliinli  benimsemesine bagli olarak yiiksek performans

sergilemesi, yoneticilerin yetkisini kabul etmesi ve kurum ve kendi ¢ikari
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icin beklenen davraniglar1 sergilemesi siirecidir (Ahmad, Rainayee,
2013:65-71).

Orgitsel baglilik, isgdrenlerin zorlama olmadan kurumun amag ve
degerlerini benimsemesi, kurumsal yap1 ile 6zdeslesmesi ve kurumun
basarisi i¢in ¢aba sarf etmeye istekli ve arzulu olmasidir (Smadov,
2006:63).

Calisanlarin herhangi bir maddi kaygilar1i olmadan ¢alistiklar1 kurumda
kalma istegine bagl olarak orgiitiin amag ve degerleriyle biitiinlesmesidir
(Gaertner and Nollen, 1989:975).Gliney, 2018:277-278).

Orgitsel baglilik, isgdrenlerin kurum ve kurumun amag ve hedefleri ile
biitiinlesmesi ve kurumdaki varligin1 devam ettirme arzusudur (Robbins,
2002:143).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin, drgiitle iliskilerini tanimlayan ve orgiitteki
tiyeligin devamina iliskin karar1 igeren psikolojik bir durumdur (Meyer
And Allen, 1997).

Orglitsel baghlik, isgdrenlerin kurumsal degerleri, inanglari, 6ziimseme
gayreti ve belirlenmis olan orgiitsel ama¢ ve hedeflere uyum gosterme
seviyesidir (O’Reilly ve Chatman 1986).

Orgltsel baghlik, orgiitiin amag ve degerlerine yiiksek diizeyde inanma,
oOrgiit amaclari i¢in yogun ve goniilden gayret sarf etme ve orgiitte kalmaya
yonelik kuvvetli bir istek duyma surecidir (Mowday and Porter, Steers,
1982:20-43)

Yukarida siraladigimiz tanimlar1 dikkate alarak orgiitsel bagliligi kisaca sdyle

tanimlayabiliriz. Orgiitsel baglilik, orgiite ait her seyi goniil rahathig ile

benimseme sonucu kendini o orgiite ait oldugu ile ilgili psikolojik bir durumdur.

3.2 Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel yapu, siiregleri ve ¢alisanlar1 konusunda birgok inceleme ve arastirma

yapilmistir. Yapilan inceleme ve arastirmalar neticesinde en onemli konunun

orgiitsel baglilik oldugu anlagilmistir. Ciinkii kuruma baglilik olusmussa

verimlilik ve orgiitsel vatandasligin olusmasi da kolaylasir. Bu durum Orgiitiin

uzun Omirlu olmasini 6nemli derecede etkiler.
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Isletme sahiplerinin, yéneticilerin ve bilim adamlarinin hem y®dneticiler, hem de
davranis bilimcilerinin Orgiitsel baglilik konusuna bu kadar énem vermesinin
nedenlerinden biri, ¢alisanlarin is devir hizinin devamsizlik oranlarinin ve isini
sevmemenin belirlenmesinde is tatmini ve Orgiitsel davranisa iliskin diger
degiskenlere gore daha net neticeler vermesidir (Ghosh ve Swamy, 2014:5,

Cohen ve Lowenberg, 1990: 1016).

Calisanlarin = kuruma  baglhiliginin  saglanmasi  ¢alisanlarin  moral ve
motivasyonlar1 agisindan ¢ok 6nem arz etmesi nedeniyle sosyal bilimciler ve

isletme sahipleri konu iizerinde giiniimiizde daha fazla durmaya baslamiglardir.

Orgutsel bagliligin 6nemi, calisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan ele

alinip acgiklanacaktir.

3.2.1 Orgiitsel baghhigin cahsanlar acisindan énemi

Orgiitsel bagliligin dncelikle moral ve motivasyonin olusmasinda pozitif yonde
etkileri olmasi nedeniyle ¢alisanlar agisindan olduk¢a Onemli bir konudur.
Ayrica orgiitsel baglilik ¢alisanlarin is arkadaslar1 ile beraber olmay1 ve orgiitte
daha uzun yillar kalmayr arzulamalar1 bakimindan da 6nemlidir. Orgiitsel
baglilik, kurumda kalma istegini yiikselten bir degiskendir. Kurumda kalma
istegi yliksek olan isgorenler orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda ¢ok ¢aba
sarf ederler. Bunun yaninda kuruma kat1 saglamak i¢in kendilerini gelistirmeye
daha fazla onem verirler. Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi ¢alisanlarin

performanslarinin artmasina da 6nemli katkilar1 vardir.

Orgiitsel baghiligin c¢alisanlar agisindan onemi konusunda son olarak sunu
soyleyebiliriz. Orgiitsel baglilik calisanlarda olumlu duygularin olusmasina

neden olmasindan is tatminini de arttirir.

3.2.2 Orgiitsel baghhigin yoneticiler acisindan 6nemi

Orgiitsel baglilik, yoneticiler agisindan da 6nemi fazla olan bir konudur.
Orgiitsel baglilik calisanlarda olumlu duygular yaratmasi, kurumda kalma
istegini arttirmasi, moral, motivasyon ve performanslarini yiikseltmesi
nedeniyle c¢alisanlar yoneticiler i¢in fazla sorun yaratmazlar. Moral ve
motivasyonlari yiiksek olan isgrenlerin yoneticiler ile olan iligkilerinde de sorun

yasamazlar. Kurumuna bagli olan isgorenler yoneticilerin talimatlarini isteyerek

60



yerine getirirler. Baska bir deyisle yoneticileri ile fazla sorun yasamazlar.
Yoneticilerin orgiitlerine bagli olan insanlar1 yonetmeleri ve motive etmeleri

kolaydir.

Orgiitsel baglhihig:r diisiik olan isgdrenler, yoneticiler icin blyiuk sorunlar
yaratirlar. Ornegin, ise gec gelirler, calisma arkadaslar1 geginemezler, islerine
gereken onemi ve dikkati vermezler. Kisacasi bu tiir igsgorenler yoneticiler i¢in
devamli sorun yaratirlar. Yoneticiler de zamanlarinin ¢ogunu bu sorunlari
¢ozmeye harcarlar. Bu durum hem zaman hem de maddi kayiplara neden olur.
Baska bir deyisle yoneticiler, sorunlu ¢alisanlarla ugragsmaktan Orgiitiin ¢ok

onemli faaliyetlerine fazla zaman ayiramazlar.

3.2.3 Orgiitsel baghhgin isletmeler acisindan 6nemi

Tim isletmeler ¢alisanlarinin kuruma bagliliklarinin ¢ok yiiksek olmasini arzu
ederler. Ciinkii kuruma baghliklar1 yliksek olan isgorenler isletmeye sorun
yaratmazlar. Isletmelerin temel amaci, belirledikleri amag ve hedeflerine kisa
siirede, sorunsuz ve diisiik maliyetlerle ulasmak isterler. Bu da ancak bilgili,
becerikli, yetenekli ve c¢alismaya arzulu ve oOrgiitline bagli olan elemanlarla
mimkiindiir. Bu nedenle her isletme Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olan
isgorenlerle ¢aligmak ister. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan isgdrenleri devamli
kontrol etmek ya da denetim altinda tutmaya ihtiya¢ yoktur. Ciinkii bu tiir
calisanlarda sorumluluk bilinci gelismistir. Baska bir deyisle kuruma

bagliliklar yiiksek olan isgorenler isletmelere fazla masraf ¢ikarmazlar.

Orgiite bagliliklar1 diisiikk olan isgdrenler isletmelerin amac¢ ve hedeflerine
kendilerini adamazlar ise gec gelirler, islerini istenilen kalitede ve zamanda
yapmazlar, ¢alisma arkadaslarinin ¢alismalarina engel olmaya calisirlar ya da
isten ayrilir. Tim bunlar isletmenin, verimliligini azaltir ve uzun siire varligimi
devam ettirmesini tehlikeye sokar. Bu iggdrenleri devamli kontrol etmek ya da
denetim altinda tutmak gerekir. Denetim ve kontrol sistemi ise isletmelere

biiylik masraflar ¢ikarir.

Orgiitsel baglilik, isletmelerin gelismeleri, varliklarini uzun siire devam
ettirmeleri, amag¢ ve hedeflerini sorunsuz gergeklestirmeleri i¢cin olduk¢a 6nemli
bir konudur. Bu nedenle isletmelerin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirma

faaliyetlerine gerekli 6nemi vermeleri gerekmektedir.
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Orgiitsel etkinligi olumlu yonde etkileyen isgdren davramislari ile kurumsal
baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugunu yapilan arastirmalar dogrulamistir.
Yine orgiitsel bagliliklar1 yliksek olan iggérenlerin tahmin edilemeyen olaylara
daha kolay uyum sagladiklar1 arastirma verileri ile desteklenmistir (Dixit ve
Bhati, 2012: 40).

Sonug¢ olarak sunlar1 sOyleyebiliriz. Calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 ne kadar
yiiksek olursa isletmelerin masraflar1 da o oranda az olur. Orgiitsel baglilik ne
kadar diisiik olursa da isletmelerin masraflar1 o oranda yiiksek olur. Orgiitsel
baglilik, isletmelerde devamlilik, istikrar ve degisimlere ¢abuk uyum saglama,
kaliteli mal ve hizmet liretme, verimli ¢alisma ve isletmeye rekabet avantaji

saglama gibi yararlar1 vardir.

3.3 Orgiitsel Baghhigin Islevleri

Orgiitsel bagliligin hem isletmeler hem isgdrenler, acisindan bazi temel islevleri
vardir. Isletmeler agisindan en Onemli islevi, isletmenin i¢c huzurunu
olusturmasi, yoneticiler, ¢alisanlar ve ¢alisma arkadaslar1 arasinda saglikli iliski
ve iletisimin saglanmasi sayesinde isletmenin etkinligi ve verimliligini
saglamasidir. Ayrica orgiitsel baglilik anlayis1 i¢inde olan ¢alisanlarin kaliteli
mal ve hizmet liretmesi sayesinde isletmeler yok edici rekabet ortaminda daha
fazla pazar payina sahip olurlar. Orgiitsel baglilik sayesinde piyasada pay sahibi
olan isletmelerin ¢ok kazanmalarindan dolay1 yeni yatirimlar yapabilirler ve

uzun siire varliklarint devam ettirebilirler.
Orgiitsel bagliligin temel islevlerinden bazilarin1 sdyle siralamak miimkindur:

e Isletmelerin kaliteli mal ve hizmet iiretmesini saglar.

e Isletmelerin pazardan daha fazla pay almalarini saglar.
e Isletmelerin yeni yatirimlar yapmalarii saglar.

o Isletmelerin etkinligi ve verimliligini artirir.

e Calisanlarin ise devamsizliklarini azaltir.

e (Calisanlarin isten ayrilmalarini azaltir.

e Sorunsuz bir ¢calisma ortami saglar.

e Yoneticiler, ¢alisanlar ve is arkadaslar1 arasinda saglikli iletisimi saglar.
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e Isletmelerin belirledikleri ama¢ ve hedeflerine kisa siirede varmalarini
saglar.

e Isletmelerde ekstra masraflarin ¢gikmasini engeller vs.

Orgiitsel bagliligin temel islevleri konusunda son olarak sunu sdyleyebiliriz.

Orgiitsel baglilik sayesinde isletmeler ve isgorenler istenilen sonuclari alirlar.

3.4 Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel bagliligin boyutlar1 konusunda bilim adamalar1 farkli terimler
kullanmistir. Ornegin, Penley ve Gould, 6zdeslesme boyutunu ahlaki baglilik,
Angle ve Perry ise deger bagliligi terimlerini kullanmalar1 gibi. Orgutsel
baglilik konusunda bilim adamlar1 birden fazla boyut kullanmislar. Bu nedenle
bu dénem c¢ok boyutlu déonem olarak adlandirilmistir. Coklu donemin onde
gelen bilim adamlari, Meyer ve Allen ile O’Reilley ve Chatman’dir. En ¢ok
kabul goren boyut ayrimi Meyer ve Allen tarafindan gelistirilendir(Krishna,
2008:34-35).

Biz burada O’Reilley ve Chatman ile Kelman’in ileri siirdiigii 6rgiitsel baglilik
boyutlarini ele alip agiklayacagiz. Bu bilim adamlar1 orgiitsel bagliligin temel
boyutlar1 olarak sunlari ileri siirmiislerdir. Orgiitsel bagliligin temel boyutlari,
uyum, deger ve i¢sellestirmedir. (O’Reilly and Chatman, 1986:492-499, Glney,
2015:279-280).

Orgiitsel Baghlhigin Uyum Boyutu: Is yasaminda calisanlar farkli boyutlarda
orgiitlerine baglilik gosterirler. Bu farkli boyutlardan biri uyum boyudur. Bu

boyutta isgérenler orgiitlerine goniilden bagh degillerdir.

Calisanlarin  kurumsal yasama uyum saglamalar1 bir zorunluluktur. Bu
zorunlulugun bilincinde olan bir¢ok yonetici islerin iyi ve zamaninda yapilmasi
igin calisanlar1 lizerinde siki denetim uygularlar. Bu siki denetimden dolay1
calisanlar kurum ve yoOneticisine goniilsiizce baglilik davraniglart sergilerler
(Giiney, 2015: 279). Bu sekildeki baghilik uyum baglilig1 olarak adlandirilir.
Kisaca belirtecek olursak, c¢alisanin kuruma ve yoneticiye uyumu zorunluluk

sonucudur.

Is yasaminda isgorenler tutum ve davranislari gecerli ve ortak olan inang ve

degerler sebebiyle degil de yalnizca o6diil, iicret, maas almak amaciyla
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gerceklestirebilirler. Baska bir deyisle calisanlar iicret ve terfi gibi belirli
odalleri almak icin istenilen tutum ve davranislar1 sergilemektedir. Sergilenen
bu tutum davranislar nedeniyle olusan bagliliga uyum bagliligi denir (Gliney,
2015:279, O’Reilly and Chatman, 1986:493). Kisaca uyum boyutu, ddiillere

dayal1 bir ylizeysel baglanmadir.

Calisma hayatindaki biitiin insanlar kurumlarina bazi 6diiller almak, yiiksek
statll elde etmek ya da ceza almamak icin gayret sarf eder. Bu durumdaki
calisanlarin  kurumlarina bagliliklar1  goriintiide baglhiliktir.  Bu  sekildeki
bagliligin temelinde isini kaybetmeme vardir. Bu nedenle bu bagliliga uyum

baglilig1 denir.

Sonug¢ olarak sunlar1 soyleyebiliriz. Calisanlarin maddi, manevi odiiller almak
ya da ¢esitli avantajlar elde etmek i¢in tutum ve davraniglar sergilemelerinden
kaynaklanan baglhiliga uyum bagliligi boyutu denir. Bu boyutta ¢alisanlar
kurumun belirledigi tutum ve davraniglar1 goniilden ve benimseyerek

yapmazlar. Kurumda kalmak i¢in yaparlar.

e Orgiitsel Baghhgin Deger Boyutu: Orgitsel baghligin diger bir boyutu
da deger uygunlugu boyutudur. Deger uygunlugu boyutu uyum boyutuna
gore daha goniilden olan bir baglilik boyutudur.

Orgiitsel bagliligin deger uygunlugu boyutu, ¢alisanin kurumu ile hem memnun edici
hem de tatmin saglayict bir bag kurmak ve bu bagi siirekli kilmak amaciyla
olusmaktadir. Bu boyut kapsaminda yer alan ¢alisanlar kurumun bir pargas1 olmaktan
memnun duymakta ve isletmenin deger ve inanglarina goniilden bir baglilik

hissetmektedirler (O’Reilly and Chatman, 1986:493).

Deger uygunlugu boyutunda ¢alisanlarin tutum ve davraniglart ile kurumun deger ve
inanglar arasinda bir uyumluluk s6z konusudur. Calisanlar bu uyumluluktan dolay1
orglite uygun tutum ve davraniglar sergilerler. Bu sekilde olusan bagliliga deger
uygunlugu boyutu denir. Bu boyut, isgoren ve orgiitsel deger uyumuna dayanan bir
baglhiliktir.

Calisanlarin yakin olma istekleri ve iliskileri neticesinde olusan bagliliga deger
uygunlugu boyutu denir. Eger is yasaminda igsgorenler, isteyerek ve igten kabul

ederek caligma arkadaglar1 ve yoneticileri ile iliski kuruyorsa bagliligin deger
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uygunlugu boyutu pozitif yondedir diyebiliriz. Deger uygunlugu boyutu kapsaminda
yer alanlar hem mutlu hem de huzurlu olurlar (Gliney, 2015:280).

Deger uygunlugu (6zdeslesme) boyutu neticesinde calisanlarda baglilik
duygulart ¢ok gelistigi icin kolay kolay isten ayrilmazlar ve orgiitiin bir pargasi

olarak kalmaya devam ederler.

e Orgiitsel Baghhigin icsellestirme Boyutu: Is yasamindaki biitiin
calisanlarin arzu ve istekleri kendi deger ve inanglar1 ile kurumun deger ve
inanglarinin uyumlu olmasidir. Eger uyumlu ise mutlu ve huzurlu olurlar.

Bu durum onlarin is yapmalarina da yansir.

Orgiitsel baghligin {iclincii temel boyutu igsellestirmedir. Ig¢sellestirme
boyutunda c¢alisanlarin kisisel degerlerinin kurumsal degerlerle ¢ok uyumlu
olmasidir. Bu boyutta isletmenin deger sisteminin, c¢alisanlarin tutum ve
davranislan iizerindeki etkisi s6z konusudur. Ancak bu etkide baski s6z konusu
degildir. Igsellestirme boyutunda uyumluluk ¢alisanlar1 ¢cok mutlu etmekte ve
calisanlarin oOrgiitte kalmalarin1 daha istekli hale getirmektedir (Chatman,
1991:459-484).

Orgiitsel bagliligin icsellestirme boyutu, calisanlarin ve kurumsal degerlerin
uyumu sonucu olusan bir bagliliktir, Kurumun ve calisanlarin degerlerinin ayni

veya ¢ok uyumlu olmasi durumunda igsellestirme boyutu ortaya ¢ikmaktadir

(O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Orgiitsel bagliligin igsellestirme boyutu, orgiitsel inanglarin bir islevi olarak
olusmaktadir. Bu nedenle igsellestirme boyutu iki temel inanci igeriginde
barindirmaktadir. Birinci inang, calisanlarin sadakatini ifade eden kisisel
inangtir. Baska bir deyisle calisanlarin, orgiite bagli olmanin dogru bir davranis
olduguna inanmasidir. Ikinci inan¢ ise, Orgiitin amag, hedef, misyon,
politikalar1 ve is yapma islemleri ile uyumlu olan ve c¢alisanlar tarafindan

igsellestirilmis inanctir (Wiener, 1982:418-428).

Orgiitsel bagliligin icsellestirme boyutunda, calisanlar, isletme ile arasindaki
deger uyumunun da 6tesinde Orgiit ile arasinda bir baglilik olusturmakta ve buna
bagli olarak da oOrgiitte kalma istegi i¢inde olmaktadir. Bu boyuttaki baglilik
goniilden gelen bir bagliliktir (Ahmad and Rainayee, 2013:68, O'Reilly and,
Chatman, (986:492-499).
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Icsellestirme  orgiitsel bagliik  boyutunu kisaca sdyle ozetleyebiliriz.
I¢sellestirme boyutu, ¢alisanlarin tutum, davranis, deger ve inanglari ile drgiitiin
deger ve inanglarinin birebir uyusmasidir. Bu boyutta ¢alisanlar tiim benligi ile

kurumlarina baghdirlar.

Orgiitsel bagliligin  yukarida ifade edilen boyutlar konusunda sunlari
soyleyebiliriz. Deger uygunlugu (6zdeslesme) ve igsellestirme boyutunda
kuruma baglilik hisseden ¢alisanlarda orgiite ait olma ve bunu devam ettirme
istegi yiiksektir. Ama buna karsilik uyum boyutundaki baglilikta calisanlar
sadece bir seyler elde etmek i¢in baglilik davranislar1 sergilemektedirler. Bu
nedenle bu boyutta olanlarin orgiitte kalma istekleri yiiksek degildir (O’Reilly
ve Chatman, 1986:492-499).

Ise yeni baslayanlar daha c¢ok uyum boyutunda oOrgiite baglilik sergilerler.
Cinkii bu boyuttaki baglilikta c¢alisanlar dissal o6diillere dayali bir baglilik
gelistirmektedir. Ama zamanla calisanlar deger uygunlugu ya da igsellestirme

boyutuna gecis yapabilmektedirler.

3.5 Orgiitsel Baghhgin Tiirleri

Orgiitsel baglilik konusunda ¢alismalar yapanlar oOrgiitsel baglilik cesitleri
konusunda farkli isimlendirmelerle degisik yaklasimlar ileri slirmiislerdir.
Ancak orgiitsel baglilik tiirleri konusunda en ¢ok kabul goren yaklasim Meyer
ve Allen tarafindan ileri siiriilmistiir. Meyer ve Allen, oOrgiitsel baglilig
duygusal, devam ve normatif olarak lice ayirmislardir. Bu oOrgiitsel baglilik

tiirlerinin detayli agciklamasi asagida verilmistir.

Duygusal Baghhk: Duygusal baglilik konusu son zamanlarda sosyal bilimcilerin
daha cok dikkatini ¢ekmeye baslamistir. Uzerinde en ¢ok durulan baghilik tiirii
duygusal baglhliktir. Ciinkii duygusal baglilik, c¢alisanlarin giiglii duygularla

orgiitlerine baglilig1 ifade etmektedir.
Duygusal baglilik konusunda yapilan tanimlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz.

e Duygusal bagllik, ¢alisanlarin duygular1 ve etkilesiminden kaynaklanan
bagliliktir. (Kanter, 1968:499-517).
e Duygusal baglilik, kurumla kurulan bag sayesinde orgiitle 6zdeslesme,

ilgilenme ve iiyeliginden zevk alma siirecidir (Giiney, 2015:290).
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Duygusal baglilik, kurumsal amag, hedef, deger ve inanglar1 kabul etme,
orglitsel ama¢ ve hedefler ulagsma siirecine katkida bulunma ve
odaklanmaya arzulu olma, Orgiitsel iiyeligini devam ettirmeye istekli
olmadir (Tufail et al., 2005:76).

e Duygusal baglilik, calisanlarin orgiitle olan iliskilerine yogunlasma,
onlarin deger ve hedeflerinin kurumun deger ve hedefleriyle uyumlu olma
strecidir (Nurses ve Oksay, 2015:1-24).

e Duygusal baglilik, isgorenlerin kurumlarina duygusal ilgisi, kurumlari ile
0zdeslesmesi ve kurumsal hedeflere katilimdir (Ahmad ve Rainayee, 2013:
66).

e Duygusal baghlik, ¢alisanlarin orgiite istekli ve arzulu katilimi, orgiitle

aralarinda duygusal bir bag olusmasini1 ve oOrgiitle 6zdeslesmesidir (Allen
ve Meyer, 1990:3).

Bu orgutsel baglilik tiirtinde duygusal baglilik seviyesi ¢ok yiiksektir. Bu
nedenle duygusal baglilik seviyeleri yiiksek olan c¢alisanlar bir zorunluluk ya da
ihtiya¢ duyduklar icin orgiitte kalmazlar. Kendi goniil rizalar1 ve isteklerinden
dolay: orgiitte kalirlar. Isletmelerde duygusal baglhiligin gelismesi orgiitiin ilke
ve standartlar1 daha kolay benimsenir ve kabullenir. Orgiitiin amag¢ ve hedefleri

icin daha cok caba gosterilir.

Duygusal bagliligin temelinde ¢alisanlarin arzu ve istekleri yer almaktadir. Bu
nedenle duygusal baglilik goniilliiliikk esasina dayanmaktadir. Duygusal baglilik,
orgiit ve calisanlar arasindaki deger uygunlugundan ortaya ¢ikan bir baglilik
tiirtidiir. Bu baglilik tiirii, calisanlarin kurumlarindan memnun olmalarini
saglamasindan dolay1 calisanlar kurumsal amag¢ ve hedefleri daha ¢ok
benimserler (Wiener,1982:423-424). Duygusal baglilik tiiriinde gerceklestirmesi
gereken davraniglar bir zorunluluk sebebiyle degil, goniilliiliik esasina goredir.
Isgorenlerin kurumu ile 6zdeslesmesi, alinacak kararlara katilmasi ve paylasilan
ortak degerlerin sonucu olarak duygusal baglilik bi¢cimi olugmaktadir (Meyer, &
David & Lynne & Laryssa, 2002:20-52).

Calisanlarin bireysel ozelliklerinden, isin yapisindan ve isle ilgili tecriibeler
duygusal bagliligi etkileyen faktorlerden bazilaridir. Duygusal baglilik
calisanlarin verimliligini, devamsizligini ve isgéren devir hizin etkilemektedir.

Duygusal baglilik psikolojik acidan isgdrenlerin yeterlilik duygularini ytlikselten
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ve onlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglama Ozelligine de sahiptir.
Duygusal baglilik ayni zamanda c¢alisanlarin is tatminini de olumlu ydnde
etkiler (Alsiewi ve Agil, 2014: 38, Eisenberger, Fasolo, Davis-Lamastro,
1990:51, Dixit and Bhati, 2012:38, Demirel ve Go¢, 2013:955).

Yonetimin temel islevlerinden biri c¢alisanlarin duygusal baglhiliklarini
yiikseltecek tiim sartlar1 saglamalart gerekir. Ciinkii orgiitsel bagliliklari

yikselen igsgorenler daha ¢ok orgiitlerine sahip ¢ikarlar.

3.5.1 Devam baghhgi

Calisma yasaminda isgorenlerin hepsi seviyede ve oranda orgiitlerine baglilik
gostermezler. Ciinkii orgiitler her ¢alisan i¢in ayni 6nemde olmayabilir. Ayni
sekilde calisanlarin orgiitlerdeki devamlilik istek ve arzular1 da aymi degildir.

Calisanlar baghilik diizeylerine gore orgiitlerde kalmak isterler.

Orgiitsel baglilik tiirlerinden biri de devam baghligidir. Devam bagliliginda
calisanlarin oOrgiite bagliliklarinda bir goniillik s6z konusu degildir. Bazi
sartlara ya da imkanlara bagli olarak c¢alisanlar Orgiite baglilik
gostermektedirler. Bu sartlar ve imkanlar ortadan kalkinca calisanlarin Orgute
bagliliklart da ortadan kalkabilir. Cogunlukla orgiite devam bagliligi duyan
isgorenler, Orglitten ayrilmasi1 halinde daha az secenegi olacagi fikrine

sahiptirler.

Devam bagliliginda isgorenlerin ¢alistiklar1 kuruma bagliliklar1 6rgiite duyulan
sadakatten degil, kurumdan ayrildiklarinda kaybedecekleri maddi ve manevi
kayiplardir. Calisanlar bu kayiplar1 goze alamadiklar i¢cin kurumda calismaya

kendilerini zorunlu goruyorlar (Meyer and Allen, 1991:67)
Devam baglilig1 konusunda yapilan tanimlardan bazilarini séyle siralayabiliriz.

e Devam bagliligi, alternatif is imkanlarina oranla mevcut isinin sagladig
ekonomik menfaatlere ve avantajlara dayanan bir baghiliktir (Eisenberger
etal., 1990:51).

e Devam bagliligi, calisanlarin orgiitle olan iliskilerini ve orgiit tiyeligini
zorunlu bir sekilde siirdiiriilmesi siirecidir (Meyer ve Allen, 1991:67).

Devam bagliligi, calisanlarin isten ayrilmalar durumunda ortaya ¢ikacak
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masraf ve maliyetleri 6deme zorunlulugundan kaynaklanan bir baglilik
taraddr (Dixit ve Bhati, 2012:39).

e Devam baghligi, calisanlarin Orgiitte ¢alismalar1 siiresince yaptiklari
yatirim ve maliyetleri dikkate alarak orgiitte kalmaya kendilerini zorunlu
hissetmeleridir (Mindy, 2006:646).

e Devam bagliligi, ¢alisanlarin orgiitte kalmanin saglayacagi getiriler ve
orgilitten ayrilma durumda olusacak maliyetleri karsilastirmasi sonucu
ortaya ¢ikan bagliliktir (Demirel ve Gog, 2013: 955).

e Devam baglihig, calisanlarin kurumlarindan ayrilmalart durumunda
Odeyecekleri maliyetlerin yiiksek olmasi nedeniyle orgiit {yeliklerini

devam ettirmeleridir (Kaya ve Selguk, 2007:180).

Devam bagliligi  konusunda yapilan bu tanimlara dayanarak sunlar
sOyleyebiliriz. Devam baglilig1, isgérenlerin kurumlarinda kalmalar1 durumunda
elde edecekleri yararlari, ayrilmalart durumunda kaybedecekleri haklar1 dikkate
almalar1 sonucu olusan bir orgiitsel baglilik tiiriidiir. Bagka bir deyisle, devam
bagliliginda, orgiitte kalma ile ilgili nedenler, duygusal ve normatif baglilik
turlerine gbre daha ¢ok kisisel nedenlere dayanmaktadir. Kisaca, devam
bagimlilig1, orgiitle kalma ihtiyacini ifade eder ve olumlu orgiitsel veya bireysel

sonuglarla iliskisi yoktur.

3.5.2 Normatif baghhk

Orgiitsel baglilik tiirlerinden bir digeri de normatif bagliliktir. Normatif baglilik
calisanlarin ise girmeden Once ve girdikten sonra olusan Orgiitsel baglilik
kurallarindan olusan ve pozitif neticelerin nedeni olarak meydana gelen bir
baglhilik tiirtidiir (Giiney, 2015:290). Normatif baglilik, isgorenlerin calistiklar
kurumda kalmak istemesinde bir ahlaki bir zorunluluk hissetmesi nedeniyle

olusan bir baghlik tiirtidiir.

Normatif baghlik c¢alisanlarin  kurumda kalmaya yonelik algiladiklari
zorunlulugu ifade etmektedir. Bu zorunlulugun nedeni, isgorenlerin algiladiklari
gérev duygusu ve yikimliligidir. Algilanan bu goérev anlayisi ve
yukiimliliigi ¢alisanlar1 kurumda kalmaya zorlayan temel nedenlerin basinda
gelmektedir (Erdil ve Keskin, 2003:7-24, Allen, Meyer and John, 1990:1-18,
Meyer and Allen, 1991:61-89). Normatif baglilik, ¢alisanlarin kuruma baglilik
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ve sadakat egilimlerine vurgu yapan bir baglilik tiriidiir. Normatif baglilik,
orgiitsel amag, hedef, misyon ve politika ile tutarlilik arz eder. Normatif baglilik
ayn1 zamanda calisanlar tarafindan kabullenilen inanglar1 da kapsayan bir

baglilik tiridir (Wiener, 1982: 423-424).
Normatif baglilikla ilgili yapilan tanimlardan bazilarin1 séyle siralayabiliriz:

e Normatif baghlik, calisanlarin, kurumda kalmayi bir mecburiyet ya da
kabul ettikleri sorumluluklarindan biri olarak goérmeleri sonucu ortaya
¢ikan baglhlik tiirtidiir (Tufail et al., 2005:77).

e Normatif baglilik, calisanlarin kisiyi kurumda kalmaya zorladigr ya da
kisinin orgiitte kalmaya iligkin inancinin yiiksek olmasindan dogan bir
bagliliktir (Stephens, 2004:398).

e Normatif baglilik, calisanlarin iiyesi oldugu kuruma kendilerini borglu
hissetmeleri ve kuruma minnet duymalar1 sonucu olan bir baglilik
turtdir(Unler, 2006: 96).

e Normatif baglilik, kurumsal amag¢ ve hedefleri gergeklestirmek amaciyla
calisanlarin  ahlaki ve dogru davraniglar sergilemeye yoOnelik

i¢sellestirilmis baski sonucu olusan bir baglilik bi¢imidir (Tufail et al.,
2005:77).

Yukarida normatif baglilikla ilgili yapilan tanimlardan su sonucu c¢ikarabiliriz.
Normatif baglilikta orgiitsel bir diyet 6deme s6z konusudur. Calisanlar 6rgtin
kendilerine sagladiklart imkanlar (staj, maas, prim, emeklilik, izin, kisisel
gelisime katki saglama vs.) nedeniyle Orgiitten bir tiirlii ayrilmak istemezler.

Kisaca, normatif baglilik bir nevi ahlaksal bir baglilik gibidir diyebiliriz.

Is yasaminda calisanlar kendilerine kars: sergilenen pozitif tutum ve davranislar
nedeniyle is arkadaslarina, yoneticilerine, igverenlerine ya da kurumlarina kars1
kendilerini bor¢lu hissedebilirler veya minnet duyabilirler. Iste bu borglu
hissetme ve minnet duyma normatif baglhiligi gii¢clendirir ve bundan dolay1
calisanlar daha fazla orgiitte kalmak isteyebilirler (Ghosh ve Swamy, 2014: 6).
Normatif baglilik, ¢alisanlarin orgiite olan borclarini 6demelerinden sonra ya

azalir ya da tamamen son bulur (Yavuz, 2009:12-13).

Orgiitsel baglilik tiirleri hakkindaki genel bilgiler asagidaki cizelgede toplu
olarak verilmistir(Colquitt et al., 2015: 65).
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Cizelge 3.1: Orgiitsel Bagliligin Tiirleri: Duygusal, Devam ve Normatif Baglilik

Orgiitsel Baghhk

Duygusal

Cesitleri Baghlik Devam Baghhg1r  Normatif Baghhk
Tanimm Duygusal Kurumdan Zorunluluk hissetme
sebeplerle ayrilmanin sebebiyle  kurumun
kurumun (Uyesi getirecegi uyesi olarak kalma
olarak kalma maliyetlerin istegi
istegi farkinda ve
bilincinde olma ile
kurumun uyesi
olarak kalma
istegi
Calisanlarin Duygusal Maliyete dayanan Zorunlu sebepler
Kurumda Kalma sebepler (is sebepler (maas, ek (yOneticiye, is
Sebepleri arkadaglarina ucret ve haklar, arkadasina ya da

iliskin duygular, terfi, aileyi kuruma karsi bor¢lu
kurumun ortami1 gegindirme olma duygusu vb.)
veya  kiltlrl, endisesivb.)
gbrevi  yerine
getirmenin
verdigi keyif
vb.)
Calisanlar Calisanlarin Calisanlarin  kalmasi
istedikleri igin ihtiyact ~ oldugu gerektigi i¢in

icin

3.6 Orgiitsel Baghligin Gostergeleri, Seviyeleri, Etkileyen Temel Faktorler Ve
Orgiitsel Baghlik Konusunda Yapilan Simflamalar
3.6.1 Orgiitsel bagliligin gostergeleri

Is yasaminda calisanlarin kurumlaria bagliliklarini belirleyen birgok gdsterge
mevcuttur. Bu gdostergeler oOrgiitsel baglilik ile ilgili yapilan arastirmalar

sonucunda belirlenmistir.

Calisanlarin orgiitlerine ne kadar bagli olduklarini belirlemek amaciyla tespit
edilen gostergelerden bazilarin1 soyle siralayabiliriz (Somuncu, 2008:31,

Biilbiil, 2005:5, Yilmazer ve Eroglu, 2012:113-114, Albayrak, 2007:58):
3.6.1.1 Orgiitiin temel amac, hedef ve degerlerini kabullenme

Is yasaminda calisanlarin kurumlarina bagliliklarin1 dlgmede etkili olan

gostergelerden biri {iyesi oldugu orgiitiin amag ve degerlerini Bireyin Orgiitiine
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olan bagliligini 6lgen en 6nemli gostergelerden biri onun ¢alistig1 orgiitiin amacg,
hedef ve degerlerini benimseme derecesidir. Calisanlar orgiitiin amag, hedef ve
degerlerini ne kadar fazla benimserse o oranda Orgiitiine olan bagliligi da
yiiksek olur. Aksi durumda orgiitiine olan bagliligi diisiik olur. Bu da orgiitte
bazi sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden olur. Ornegin, ise ge¢ gelme, isini
istenilen bigimde yapmama, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile sorunlar yasamasi
gibi.

Temel amag, hedef ve degerler kurum kiiltiiriiniin 6nemli 68eleridir. Bu nedenle
kurum kiltiirii, ayn1 zamanda calisanlarin orgiitlerine iliskin inang, tutum ve
degerlerin olugsmasini saglayan 6nemli bir faktordiir. Sahip olunan deger ve
inanglar c¢alisanlarin tutum ve davranislarini degerlendirmelerinde 6nemli
kistaslardir. Ayn1 zamanda bu kistaslar ¢alisanlarin kurumlari ile biitiinlesmesini

de saglayan 6lgiitlerdir.
3.6.1.2 Kurumsal 6zverilerde bulunma

Calisma yasaminda orgiitsel bagliligin en belirgin gostergelerinden biri
¢alisanlarin kurumlar i¢in 6zveride bulunmalaridir. Calisanlarin kurumlari i¢in
Ozveride bulunmasi demek, kisa siirede belirlenen kurumsal amag¢ ve hedeflere
ulasmak demektir. Kurumsal 6zveride bulunmak c¢alisanlarin her hangi bir
kisisel menfaat ve fayda diisinmeden c¢alismalaridir. Gergekten kurumuna
goniilden bagli olan isgdrenler bireysel ¢ikarlarin1 diisiinmeden tereddiitsiiz

ozveride bulunurlar.
3.6.1.3 Kurum iiyeligi i¢cin istekli olma

Onemli bir kurumsal baglilik gdstergesi de orgiit iiyeligi icin istekli ve arzulu
olmaktir. Kurum tiyeligi icin istekli ve arzulu olmak demek, c¢alisanlarin i¢inde
yer aldiklar1 orgiitten ¢ok memnun olmalar1 demektir. Ancak sunu belirtmekte
yarar vardir. Calisanlarin kurumlarindan memnun olmalar1 6rgiitiin kendilerine
verdikleri ve kattiklar1 ile yakindan iliskilidir. Eger kurum calisanlarina ne

kadar iyi davranirsa ¢alisanlar da o oranda kurumda kalmak isterler.
3.6.1.4 Kurumla biitiinlesme ve kurumu 6ziimseme

Calisanlarin kurumlarini 6ziimseme ve biitiinlesmede kurumsal bagliligin bir
gostergesidir. Calisanlar kurumlarint ne kadar Oziimser ve kurumu ile

biitiinlesirse o oranda kurumuna baglilik sergiler. Kurumunu 6ziimseyen ve
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kurumu ile bitiinlesen c¢alisanlar, olusacak yeniliklere, degisikliklere,
yoneticilerin verdikleri gorevlere ve talimatlara karsi gelmezler. Hatta verilen
kararlar ¢alisanlar1 ¢ok tatmin etmezse bile bu kararlarin geregini yine de yerine

getirirler.

3.7 Orgiitsel Baghihk Seviyeleri Ve Sonuglar

Calisma yasaminda isgorenlerin Orgiitlerine karsi gelistirdikleri Orgiitsel
baghiliginin seviyeleri ayni degildir. Hatta ger isletmedeki oOrgiitsel baglilik
seviyeleri de ayni degildir. Orgiitsel baglilik seviyelerin sonuclar1 da ayni
degildir. Yani farklidir. Orgiitsel baglilik seviyeleri diisiik, orta ve yiiksek olmak
lizere iice ayrilir. Orgiitsel baglilik seviyeleri ve bunlarin sonuglar1 asagida
detayli agiklanmistir (Dikmen, 2012:160, Liu et al., 2006: 67, Randall, 1989:
461-466, Somuncu, 2008:41, Tufail et al., 2005:81-84, Manetje, 2009:47-48).

3.7.1 Diisiik orgiitsel baghlik seviyesi ve sonuclari

Isletmelerde diisiik drgiitsel bagliligin olmasi ¢alisanlarin, drgiitsel amag, hedef,
deger ve inancglar1 kabul etmemesi ve isletmede kalmak igin gayret sarf
etmemesidir. Diisiik orgiitsel baglilik i¢erisinde yer alan isgorenlerin bagliliklar
devam baghilik boyutundadir. Baska bir deyisle, c¢alisanlar isletmeyi
benimsemiyorlar ama mecburiyetten yani gorliniirde Orgiite baglilik

gosteriyorlar. Dolayisiyla ellerine imkan gecince kurumunu degistirebilirler.

Diisiik orgiitsel bagliligin calisanlar ve isletmeler a¢isindan hem dolayli olarak

olumlu hem de olumsuz sonuglar1 olabilir.

Diistik orgiitsel bagliligin dolayli olarak olumlu sonug¢larindan bazilarini soyle

siralayabiliriz:

e Diisiik orgiitsel baglilik icerisinde olan isgdrenler daha yaratici
(6zellikle yeni is bulmada) diisiinebilirler ve yenilik arayisi
icerisinde olabilirler. Bagska bir deyisle, diisiik orgiitsel baglilik

bazen yaraticilik ve yenilik arayisinin kaynagi olabiliyor.

e Diisiik oOrgiitsel baghik diislincesi i¢inde olan isgdrenler,
cogunlukla isini degistirme diisiincesi i¢cinde olurlar. Orgiitiinden

hosnut olmayan ya da zarar veren iggorenlerin isten ayrilmalarina
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ortam hazirlamasi nedeniyle diisiik 6rgiitsel baglilik olumlu kabul
edilebilir.

Diistik orgiitsel baglilik seviyesi, verimsiz isgOrenlerin isten
ayrilmalarina ortam hazirlayabilir. Bu durum verimli ¢alisanlarin

moral ve motivasyonunu artirabilir.

Diistik orgiitsel baglilik seviyesi Orgiite zarar veren ya da verimsiz
isgorenlerin  isten ayrilmalarina katkida bulunur. Bunun
sonucunda isten ayrilanlarin yerine daha yetenekli ve kapasiteli

isgorenler ise alinabilir.

Diisiik orgiitsel bagliligin olumsuz sonuglarindan bazilarini sdyle siralayabiliriz:

Yoneticiler ¢ogunlukla kurumu ile o6zdeslesen ve giivenilir
kimseleri terfi ettirirler. Dolayisiyla diisiik orgiitsel baglilik
diistincesi i¢inde olanlarin terfi etmeleri bu yolla ortadan kalkmig

olur.

Diisiik orgiitsel baglilik diisiincesi i¢inde olan isgdrenlerin tiim
enerjilerini Orgiitin ama¢ ve hedeflerinin gergeklesmemesi

yoniinde kullanmalart da olumsuz bir sonugtur.
Diistik orgiitsel baglilik seviyesi, yliksek devir hizina yol acar.

Diisiik orgiitsel baghilik seviyesi ¢alisanlarin  devamsizlik

yapmalarina ve ise gec kalmalarina neden olabilir.

Diisiik  orgiitsel ~ baghilik  seviyesi,  c¢alisanlarin  istekli

calismamalarina neden olabilir.

Diisiik orgiitsel baglilik seviyesi c¢alisanlarda Orgiite karst

sadakatsizlik duygularinin gelismesine yol acabilir.

Diistik orgiitsel baglilik seviyesi calisanlarin suca bulagmalarina

(zimmete para gecirme vb.) da yol acabilir.

Diistik orgiitsel baglilik seviyesi, isgorenlerin isle ilgili fazla

sorumluluk almamalarin da neden olabilir.
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Yukarida siraladigimiz biitiin bu olumsuz sonuglar isletmelerin hem maddi hem
de manevi kayiplar yasamalarma neden olabilir. Ornegin, orgiitiin itibarini,

otoritesini, gelirini ve miisterilerinin giivenini kaybetmesine de yol agmasi gibi.

3.7.2 Orta orgiitsel baghlik seviyesi ve sonuglari

Is yasaminda bazi isgdrenler orta seviyede orgiitlerine baglilik gosterebilirler.
Belki zamanla bu baglilik yiikselebilir. Belki de azalabilir. Bu baglilik
seviyesinde c¢alisanlar orgiitiin amag, hedef, deger ve inanclarina orta seviyede
kabul eder ve yine ayni diizeyde oOrgiitte kalmak icin c¢aba sarf ederler. Orta

diizeyde baglilik bu 6zellikleri ile daha ¢ok normatif bagliliga yakindir.

Orta seviyedeki orgiitsel baglilik, kurumun amag, hedef, deger ve inanglarini
tam olarak kabul et kabullenmeyi igermediginden, ¢alisanlar isletme tarafindan
idare edilmeyi ya da siki denetim altina alinmayi1 kabul etmezler. Daha ¢ok
kendi varliklari, inang ve degerleri i¢in ¢aba gosterirler. Baska bir ifade ile
isgorenler genellikle, 6nemli gordiikleri degerleri, inanglar1 ve kurallar1 kabul
eder, kendileri i¢cin onem arz etmeyen ya da kendileri i¢in zararli gordiiklerini

ise kabul etmezler.

Orta seviyedeki orgiitsel baglilik anlayisina sahip olanlar, diisiik seviyedeki
orgiitsel baglilik diisiincesine sahip olanlara nazaran daha ¢ok orgiitlerine sadik
olurlar ve orgiitlerine daha fazla yararli olmaya c¢alisirlar. Orta diizeyde orgiitsel
baglilik diislincesine sahip olan isgdrenlerde isten ayrilma ve ise ge¢ gelme daha

az goralur.

Orgiite orta seviyede baglilik gosteren isgdrenler kendilerine verilecek ek gorev
ve sorumluluklar1 kolay kolay kabul etmezler. Bundan dolay1 orta diizeydeki bir

orgiitsel baglilik isletmeler tarafindan pek kabul edilmez.

Orta seviyede oOrgiitsel baglilik seviyesinde olan isgorenler, toplumun
menfaatlerini Orgilitinkinden daha 6n planda tutarlar. Bu durum onlarin

orgiitlerine olan sadakatini zayiflatabilir.

3.7.3 Yiiksek orgiitsel baghlik seviyesi ve sonuclari

Calisma yasaminda bazi1 c¢alisanlar Orgiitlerine yiliksek diizeyde baglilik
gosterirler. Yiiksek seviyedeki Orgiitsel baglilik diisiincesi i¢inde olan

isgorenler, Orgiitiin amac, hedef, deger, inan¢ ve normlarint benimsemeye daha
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cok isteklidirler. Ayn1 zamanda kurum Uyeliklerini devam ettirmek icin daha
cok gayret gosterirler. Bu nedenle yiiksek orgiitsel baglilik seviyesi daha ¢ok
duygusal baglilikla yakindan iligkilidir.

Eger ¢alisanlar kurumlarina bagli ve sadik iseler, kurumlarda onlara kars1 sadik
davranirlar. Is yasaminda isletmeler cogunlukla yiiksek diizeyde orgiitsel
baglilik sergileyenleri terfi ettirmeye ve onlar1 ddiillendirmeye daha ¢ok
meyillidirler. Yiksek orgiitsel baghilik disiincesi i¢inde olan isgorenlere

isletmeler daha fazla {icret ve odiil veriler.

Yiksek orgiitsel baglilik seviyesi, ¢alisanlarin kisisel gelisimlerini baska islere
girmelerini engelleyebilir. Ayn1 zamanda yaratic1 ve yenilik¢i diisiinmelerini de

azaltabilir.

Yiiksek orgiitsel baglilik anlayisinda olanlar islerine ve kurumlarina fazla 6nem
ve zaman verdiklerinden ailelerine ve kendilerine fazla zaman ayiramayabilirler.
Bu durum aile iligkilerinin bozulmasina, gergin ve stresli olmalarina yol

acabilir.

Yiiksek orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin, degisime karsi diren¢ gdstermelerine ve
kurumun kural ve ilkelerine asir1 bagh kalmalarina neden olabilir. Bu durum

orgiitlerin esnekligini azaltabilir.

Yiiksek orgiitsel baglilik igerisinde olanlara fazla giivenilmesi nedeniyle onlarin
istenmeyen davranislara yonelmelerine neden olabilir. Ornegin, kendi
cikarlarina gore hareket etmeleri, miisterileri aldatmalar1 gibi. Bu tiir sapmalar

isletmelerin itibarin1 zedeler, glivenirliligini azaltir.

3.8 Orgiitsel baghhi etkileyen temel faktorler

Orgiitsel baglilik konusu her zaman ydneticilerin, isverenlerin ve bilim
adamlarini ilgisini ¢ekmis ve Onem arz etmistir. Bu nedenle yoneticiler ve
igverenler bilim adamlarinin bu konuda yapacaklar1 inceleme ve arastirmalara
destek vermislerdir. Verilen bu destek sayesinde bilim adamlar1 Orgiitsel
baglilik konusunda ¢ok arastirma yapmis ve yapmaya da devam etmektedirler.
Yapilan inceleme ve arastirmalarda orgiitsel baglilig1 etkileyen bircok faktor
bulunmustur. Bu faktérlerden bazilar1 ¢alisanlardan, bazilari kurumdan bazilar

da kurum disindan kaynaklandigi goriilmiistiir. Baska bir deyisle, Orgutsel
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baglilig1 etkileyen faktorleri, bireysel, orgiitsel ve orgiit dis1 olmak lizere ii¢

gruba ayirilmaktadir.

Orgiitsel baglilign etkileyen faktdrler asagida detayli olarak ele alip

aciklanacaktir.

3.8.1 Bireysel faktorler

Orgiitsel baglihig1 etkileyen bireysel faktorler konusunda cok inceleme ve
arastirma yapilmistir. Ancak yapilan bu inceleme ve arastirmalardan elde edilen
verilere gore, bireysel faktorler orgiitsel bagliligin olusumunda etkilidir. Fakat
bazilarinin devamlilig1 séz konusu degildir. Ornegin, yas, cinsiyet, egitim gibi
faktorler, orgiitsel bagliligin olusumunda etkisi oldugu ama bir devamlilik
gosterecek kadar giiclii olmadigi yapilan calismalarla dogrulanmistir (Tufail et

al., 2005:78).

Orgiitsel bagliligin olusumunda etkili olan bireysel faktorler, c¢alisanlarin
kendileri ve yaptig1 isle ilgili tasidig1 6zelliklerdir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen
bireysel faktorler sunlardir (Hrebiniak, and Alutto, 1972, Adanali, 2007:1-15,
Peace, 1998:1-35, Cohen, Lowenberg, 1990:1015-1050, Kaur and Sandhu,
2010: 141-152, Culverson, 2002:27, Guney, 2006:36, Surgevil, 2007:34,
Solmus, 2004:218, Mammadova, 2013:79, Chughtai and Zafar, 2006:43,
Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz Serhat, 2009:80, Biilbiil, 2005:30):

3.8.1.1 Cinsiyet

Orgiitsel aglig1 etkileyen faktdrlerden biri, cinsiyettir. Ancak yapilan
arastirmalarda Orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda farkli sonuglar elde
edilmistir. Yapilan arastirmalar, kadin ve erkeklerin oOrgiitsel baglilik
diizeylerinin farkli oldugunu gdstermistir. Ornegin, yapilan arastirmada,
kadinlarin i1s degistirmenin daha maliyetli oldugunu diistinmeleri nedeniyle
Orgiitlerine daha ¢ok bagli oldugu sonucu elde edilmistir. Ancak yapilan bagka
bir arastirmada ise erkeklerin orgiitsel bagliliklar1 kadinlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Bu sonuglar bize cinsiyet ile Orgiitsel baglilik arasinda degisken

bir farklilik oldugunu gostermektedir.
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3.8.1.2 Yas

Calisma yasaminda Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri de yastir. Yas
ile orgiltsel baglilik arasinda yakin bir iliski oldugu yapilan calismalarla

dogrulanmistir.

Yapilan arastirmalarda yas ilerledik¢e orgiitsel bagliligin da arttig1 sonucu elde
edilmistir. Cilinkii yas ilerleyen isgdrenlerin is tecriibelerinin artmasi, is
degistirmelerinin  zorlagsmas1 ve emekliliklerine yaklagsmalar1 nedeniyle
orgutlerine daha fazla baglilik sergileyebilmektedirler. Kisaca yillarin1 ¢alistigi
kuruma vermis olan isgdrenlerin iglerini birakmalar1 olduk¢a zordur. Bu nedenle

orgiitlerine daha fazla baglilik gdsterebilirler.

Geng isgorenlerin yaslilara nazaran kurumlarina daha az baglilik goésterdikleri
yapilan ¢alismalarla dogrulanmistir. Baz1 arastirmalar ise geng isgorenlerin daha
fazla orgiitsel baghlik sergilediklerini dogrulamistir. Bunun nedeni, genglerin
yeni bir ise girmeleri ya da uzun siire is bulamamalar1 olabilir. Calisanlarin ¢ogu
1s yasaminin ilk yillarinda daha yiiksek oOrgiitsel baglilik sergileyebilirler.
Zamanla orgilitsel baglilik zayiflayabiliyor.

Sonug¢ olarak sunu sdylemek mimkiindiir. Yas orgiitsel bagliligin olusmasinda

onemli bir faktorddr.
3.8.1.3 Medeni durum

Is yasaminda orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden bir baskasi da medeni
durumdur. Baska bir deyisle, ¢alisanlarin evli ya da bekar olmalar1 onlarin

kurumlarina baghliklarini etkilemektedir.

Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski konusunda yapilan
arastirmalarda, isgérenlerin medeni durumlari ile 6rgiitsel bagliklar1 arasinda az

da olsa bir iligki oldugunu dogrulamistir.

Yapilan arastirmalarda evli olanlarin bekarlara oranla Orgiitlerine daha fazla
baglilik sergiledikleri sonucu elde edilmistir. Buradaki baghilik uyum
diizeyindeki baglilik 6zelliklerini tasimaktadir. Baska bir deyisle, evli olanlarin
bagliliklarinda biraz mecburiyet s6z konusudur. Ciinkii evli isgérenler evli

olmayanlara gore daha fazla maddi sorumluluk tasimaktadirlar. Baska ifade ile,
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ailelerine bakmak mecburiyetindedirler. Bu mecburiyetten dolayr evli olan

isgorenler kurumlarina daha fazla baglilik gostermektedirler.
3.8.1.4 Egitim diizeyi

Egitim, islerin yapilmasi i¢in gerekli bir faktordiir. Cilinkli egitim, islerin
yapilmasinda, saglikli iletisimin kurulmasinda, profesyonelce tutum ve
davraniglar sergilenmesinde Onemlidir. Kisaca egitim seviyesinin yiiksekligi

isletmeler tarafindan ise alinma sebeplerinden biridir.

Egitim dilizeyi ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliski konusunda yapilan
arastirmalar, orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasinda olumsuz bir iligki
oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Ciinkii egitim diizeyi yiikseldik¢e calisanlarin is
degistirmeleri kolaylagsmaktadir. Egitim diizeyi diistiikge calisanlarin is
degistirmeleri zorlagsmaktadir. Bu nedenle egitim diizeyi diisiik olanlarin

calistiklar1 kuruma bagliliklar1 daha yiliksek olabilmektedir.
3.8.1.5 Hizmet siiresi

Calisanlarin  kurumlarina bagliliklarinda etkili olan bir faktérde hizmet
siiresidir. Hizmet siiresi, ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklarinda 6nemli bir rol

oynar.

Calisanlarin hizmet siireleri arttikga kurumlarina yaptiklar1 yatirim da o oranda
artmaktadir. Baska bir deyisle, calisma siliresi arttikga calisanlarin elde
edecekleri kazancalar da artmaktadir. Calisanlar bu kazancglarini kolay kolay
kaybetmeyi go6ze almazlar. Bu durum onlarin kurumlarina daha ¢ok

baglayabilmektedir.

Uzun silire aymi kurumda c¢alisanlarda psikolojik a¢idan bir aliskanlik
olusmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar bu aliskanliklarin1  kolay kolay

vazgecemezler. Bu aliskanliklarindan dolay1 kurumlarina daha ¢ok baglanirlar.

Hizmet yil1 fazla olanlar, ise yeni baslayanlara gore kurumlari ile daha kolay
biitiinlesirler. Kurumu ile biitiinlesenlerin kurumlarina olan bagliliklar1 da
yiksek olur. Hizmet yili fazla olan c¢alisanlarda olusan baglilik duygusal
orgitsel baghiliktir. Clinkii duygusal orgiitsel baglilik hizmet yil1 arttik¢a ortaya
cikan bir baghliktir. Hizmet yili arttikga calisanlarin kurumun deger ve

inanclarint benimsemeleri daha kolaylagmaktadir.
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3.8.2 Orguitsel faktorler

Is yasaminda ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve onlarin yaptig: isle ilgili tasidig
nitelikler orgiitsel baghiligin olusmasinda tek basina yeterli olmadig1 yapilan
arastirmalarla  dogrulanmistir.  Orgiitsel bagliligin  olusmasinda bireysel
faktorlerin yaninda kurumsal faktorler de etkilidir. Baska bir deyisle, orgiitiin
yapisal oOzellikleri, iletisim bi¢imi, kultiirii, o0dil sistemi, terfi imkanlari,
yOnetim tarzi ve takim c¢aligsmasi da oOrgiitsel bagliligin olugsmasinda etkili rol

oynamaktadir.

Orgiitsel baghiligin olusmasinda etkili olan kurumsal faktorlerden bazilari
asagida detayli olarak agiklanacaktir (Kasli, 2007:161, Percin 2008, Aksoy,
2007:16-58, Mowday, Porter and Steers, 1982:32, Bingol 1998:82-84, Giiney,
2015:184, Akyiirek, Toygar, Sener, 2013:55-62, O’Reilly and Chatman,
1986:492-499, Kuyzu, 2007:58, Vasokolaer and Raadabadi, 2015:143-149,
Peace, 1998:1-35, Gul, Oktay ve GoOkge, 2008:1-11, Chughtai and Zafar,
2006:44-45, Mammadova, 2013:80, Singh, Gupta and Venugopal, 2008:57-68,
Ertirk, 2006):

3.8.2.1 Isin yapisi

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin olusmasinda isin yapisinin etkisi fazladir.
Clnkii isgorenlerin yaptig1 is onlari her acidan etkileyen bir faktordiir.
Calisanlarin ~ verimliliginin, moral ve motivasyonlarinin artmasinda,
devamsizliklarin ve isgdren devir hizinin diismesinde isin yapisinin etkili

oldugu yapilan ¢alismalarla dogrulanmistir.

Yapilan isin monoton olmas1 ya da isin yapilanmamasi ¢alisanlarin orgiitlerine
bagliligini1 zayiflatan faktérlerdir. Monoton olan bir is ¢alisanlarin sikilmalarina
neden olur. Sikilan isgorenlerin Orgiitlerine baglanmalar1 da zor olur. Bu
nedenle yapilan islerin monotonluktan kurtarilmas: gerekir (Ornegin, is
genigletme, is zenginlestirme, is rotasyonu gibi). O zaman calisanlar islerini
severek yapacaklar ve canlar1 sikilmayacak. Canlar1 sikilmayan ve islerini

severek yapan isgOrenlerin orgiitlerine bagliliklar1 da kolay olur.

Isin yapilanmasi1 durumunda c¢alisanlar isin nasil yapilacagini bilmediklerinden
moral ve motivasyonlar1 diiser. Diisiik moral ve motivasyonla c¢alisanlarin

orgiitlerine  baglanmalar1 zor olur. Bu nedenle yoneticilerin isleri
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yapilandirmalar1 gerekir. Yani kimin hangi isi ne zamanda, nerede ve nasil
yapilacagini belirlemeleri gerekir. Is yapilaninca c¢alisanlar islerini severek

yaparlar. Islerini seven isgorenlerin kurumlarina bagliliklar1 da kolay olur.
3.8.2.2 Orgut yapisi

Is yasaminda orgiitsel bagliligin olusmasinda etkili olan orgiitsel faktdrlerden

biri de Orgiitiin yapisidir.

Orgiitsel yap1, kurum icinde birbirine bagli olan birimler arasinda ve calisanlarla
birimler arasindaki c¢alisma iliskisidir. Baska bir deyisle 0Orgiitsel yapi,
calisanlarla isletmede mevcut olan departmanlar arasindaki diizenli ve sistemli
etkilesim agidir. Kisaca orgiitsel yapi isletmenin iskeletidir. Isletmelerde
yapilacak islerle ilgili gorev, yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi ve

aralarindaki iliskilerin diizenlenmesi 6rgiitsel yapinin 6ziinii olusturmaktadir.

Isletmelerde gérev, yetki ve sorumluluklar ne kadar net bir sekilde belirlenirse o
derece ¢alisanlar istekli caligirlar. Ciinkii kimin ne yapacagi, kime hesap
verecegi ya da kimden hesap soracagi acgik bir bigimde belirlenmis olmasi
calisanlar1 rahatlatir ve belirsizliklerden kurtarir. Bu durum onlarin islerini
severek yapmalarina neden olur. Islerini severek yapanlarin moral ve
motivasyonlart yiliksek olur. Moral ve motivasyonlar1 yiliksek olanlarin

orgiitlerine bagliliklar1 da yiiksek olur.

Orgiitsel yap1 ve baglilik arasindaki iliski konusunda yapilan arastirmalarda,
gorev, yetki ve sorumluluklarin belirlendigi ve Orgiitiin tek bir merkezden
yonetilmedigi, calisanlara islerini serbest¢e yapmalarina imkan verilen, yazili
kural ve prosediirlerin net oldugu orgiitsel yapilarda yer alanlarin orgiitlerine

daha ¢ok baglilik sergiledikleri sonucu elde edilmistir.
3.8.2.3 Orgut kultard

Orgiitsel bagliginin olusmasinda etkili olan faktdrlerden biri de oOrgiit
kiiltiiriidiir. Orgiit kiiltiirdi, orgiitsel bagliligin olusumunda énemli bir faktordiir.
Orgiit kiiltiiri, kuruma ait degerler, inanglar, duygular, diisiinceler, ilkeler,
kurallar, standartlar, tutum ve davranisalar biitiiniidiir. Kisaca oOrgit kiiltiiri,

orgiit ici normlara simsiki bagliliktir.
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Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin kurum icindeki tutum ve davranislarini belirleyen
onemli bir faktordiir. Caligsanlar isletmenin kiltirini ne kadar ¢ok
benimserlerse o oranda da kuruma uygun tutum ve davranislar sergilerler. Bagka

bir deyisle, kuruma olan bagliliklar1 o oranda ytiksek olur.

Orgiit kiiltiiriinii benimseyen c¢alisanlarda olusan orgiitsel baglilik normatif
orgiitsel baglhiliktir. Clinkd 6rgit kultirinu benimsemek demek, 6rgitsel duygu,
diisiince, deger, inang, kural, ilke ve standartlar1 kabullenmek demektir. Iste
Orgitiin kiiltiiriinii goéniilden kabul eden ¢alisanlarda olusan baglilik da normatif

baglilik olmaktadir.

Orgiitsel baghilifin olusmasinda orgiit kiiltiiriiniin yetkili olmasinin yaninda
orgut icindeki alt kilturlerin de (6zellikle destekleyici, birokratik ve yenilikgi
alt kiltlirlerin) oOrgiitsel bagliligin  olusmasinda etkili oldugu yapilan

caligmalarla dogrulanmistir.

Orgut kultiranin orgitsel bagliligin olusumundaki rolii konusunda sonug olarak
sunlar1 sdyleyebiliriz. Orgiit kiiltiirii, ¢alisma hayatinda isgorenlerde yiiksek
diizeyde orgiitsel baglilik olusturmaktadir. Ozellikle normatif drgiitsel bagliligin
olusumunda orgiit kiltiiriinlin etkisi fazladir. Eger yoneticiler calisanlarda
yliksek orgiitsel baglilik olusturmak istiyorlarsa orgiit kiiltiiriine 6nem vermeleri

gerekmektedir.
3.8.2.4 Odil sistemi

Is yasaminda orgiitsel bagliligin olusmasinda etkili ve dnemli olan faktdrlerden
biri de 6dul sistemidir. Odul sistemi dogrudan dogruya orgiitsel baglilig1 artiran

bir faktordiir. Yapilan arastirmalar da bunu dogrulamistir.

Odiil ¢alisanlarin islerini iyi yapmalar1 sonucu aldiklar1 karsiliktir. Calisma
hayatinda tiim isgorenler, yaptiklar1 isin takdir edilmesini ve bir maddi karsilik
verilmesini arzu ederler. Odiillendirilen isgdrenler daha istekli, arzulu ve
verimli calisirlar. Istekli ve arzulu islerini yapan isgdrenlerin orgiitlerine
baglilik davranislar1 sergilemeleri de kolay olur. Ancak 6diiliin verilmesinden
ziyade odulun adaletli verilmesi c¢alisanlar1 daha fazla motive eder ve
orgiitlerine goniilden baglanmalarina neden olur. Eger adaletli 6diil dagitimi sz

konusu degilse ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar diiser.
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Isletmelerde 6diil konusunda &nemli olan diger bir nokta da verilen 6dulin
gercekten calisanlari tatmin etmesi gerekir. Verilen odiilden tatmin olanlar
orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar. Verilen o6diiliin calisanlarin beklentilerini
karsilamamasi durumunda calisanlar mutsuz olur ve Orgiitlerine fazla baglilik

gostermezler.

Odiil sisteminin acik, net ve adil olmasi c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar:
tizerinde olumlu etkiler yaptigi arastirmalarla dogrulanmistir. Ciinkii her
calisanin 0dil konusunda diislincesi hemen hemen aynidir. Bu nedenle
calisanlarin orgiitlerine baglanmalarinda en etkili ve 6nemli faktorlerden biri

odaldar.

Istedigi odiilii alamayan isgdrenler, ya islerini iyi yapmamaya ya da isten
ayrilmaya yonelirler. Eger isten ayrilamiyorlarsa orgiitlerine az baglilik
sergilerler. Daha iyi ya da fazla 6diil almak isteyen isgorenler daha ¢ok caba
sarf ederler ve zorunlu olarak Orgiite baglanirlar. Bu baglilik boyutu uyum

baglilik boyutudur.
3.8.2.5 Yiikselme (terfi) imkanlar:

Caligma hayatinda orgiitsel bagliligi dogrudan ve olumlu ydnde etkileyen
faktorlerden biri de yukselme yani terfi etmedir. Terfi etme calisanlar1 en g¢ok

mutlu eden faktorlerin baginda gelmektedir.

Calisanlarin  terfi etmelerini saglayan isletmenin uygulama, strateji ve
politikalarinin orgiitsel baglilig1 arttirdig1 yapilan c¢alismalarla dogrulanmistir.
Ornegin, terfi edenlerin ya da terfi edecegini diisiinenlerin diger calisanlara
nazaran Orgiitlerine daha fazla baglandiklar1  yapilan ¢alismalarla

dogrulanmistir.

Isletmede yiikselme imkanlarinin olmasi, ¢alisanlarin is arayisi i¢ine girmelerini
yani kurum degistirmelerini engelleyen bir faktdrdiir. Kurumunu degistirmeyen
isgorenlerin Orgiitlerine olan bagliliklar1 belki mecburiyetten belki de goniilden

yiiksek olabilir.

Yiikselme yani terfi fazla kazang, sorumluluk ve az denetlenecegi bir konuma
gecme anlamina gelmektedir. Dolayisiyla yiikselme, c¢alisanlar1 hem manevi

hem de maddi olarak doyuma ulagsmalarini saglayan bir faktordiir. Kurumlari
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tarafindan maddi ve manevi doyuma ulastirtlan isgdrenlerin kurumlarina

bagliliklart da yiiksek olur.

Eger isletmeler calisanlari icin terfi planlar1 hazirlamislarsa ¢alisanlarinda daha
kolay orgiitsel baglilik olusturabilirler. Cilinkii c¢alisanlar1 kurumlarda tutan
faktorlerin basinda terfi yani yiikselme gelmektedir. Terfi sayesinde c¢alisanlar

kurumdaki geleceklerini goriirler. Bu da onlar1 daha ¢ok kurumlarina baglar.
3.8.2.6 Adalet anlayis

Calisanlarin orgiitlerine baglanmalarinda etkili olan faktorlerden biri de 6rgiitiin
adalet anlayisidir. Calisma hayatinda isgorenlerin dnem verdigi ve her zaman

aradiklar1 igverenlerin ya da yoneticilerin adalet davranmalaridir.

Calisanlarina adil ve diiriist davranan orgiitlerde orgiitsel baghiligin yiiksek ve
tutarli oldugu arastirmalarla dogrulanmistir. Arastirmalarda o6zellikle oOrgiitsel
adaletin dagitict ve prosediirel boyutlarinin kurumsal baglilikla daha ¢ok iliskili
oldugu sonucu elde edilmistir. Bu arastirma sonuglarina gore, oOrgiitiin
isgorenlerine verdigi iicret, 6diil, izin ve malzemelerin ¢alisanlar tarafindan adil
ve kurallara uygun olarak verilmesine iliskin algilarinin 6rgiitsel bagliligr daha

giiclii hale getirdigi anlasilmistir.
3.8.2.7 Yonetim tarzi

Isletmelerin ydnetim anlayis1 ve tarzi da calisanlarin orgiitlerine bagliliklarim
etkileyen faktorlerden biridir. Yonetim tarzi, kurumlarin calisanlarini nasil

yonettiklerini ifade eder.

Isletmeler genellikle ¢alisanlarin1 demokratik, otoriter ya da serbest birakici bir
anlayigsla yonetirler. Demokratik yonetim tarzinda, c¢alisanlarin diisiinceleri
sorulur, fikirleri alinir ve kararlara katilimlar1 saglanir. Ayrica yoneticileri ile
rahat iletisim kurmalarina imkan taninir. Bu anlayis, isletmede c¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerine neden olur. Kendilerine deger verilmesi
calisanlart mutlu eder. Mutlu olan isgoérenler islerini severek yapar ve

kurumlarina da goniilden baglanirlar.

Otoriter yonetim tarzinda ise c¢alisanlarin distinceleri, fikirleri sorulmaz,
kararlarin alinmasina dahil edilmezler ve siki denetim altindadirlar. Ayrica

yoneticileri ile kolay iletisime gecemezler. Boyle bir yonetim anlayisi igerisinde
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calisanlar kendilerini degersiz hisseder ve kaygili olurlar. Bu nedenle islerini bir
rahatlik i¢inde yapamazlar. Otoriter yonetim anlayisinda ddiillerin dagitiminda
yoOneticilerin 6znel davranmalarini da ¢alisanlarin moral ve motivasyonu bozar.
Moral ve motivasyonlar1 bozulan isgérenlerin orgiitlerine bagliliklar1 da diisiik

olur.

Serbest birakici yonetim tarzinda calisanlar kendilerini ¢ok rahat hissederler.
Clnkii yoneticiler zorunlu kalmadik¢a calisanlarin islerine pek karigmazlar. Bu
nedenle ¢alisanlar severek ve isteyerek islerini yaparlar. Severek ve isteyerek

islerini yapan ¢alisanlarin kurumlarina olan bagliliklar1 da yiiksek olur.

Destekleyici yonetim anlayisi, profesyonel yonetim, uyumlu ekip calismasi ve
yoneticilerle saglikli iletisim orgiitsel bagliligr olumlu yonde etkiledigi yapilan

calismalarla dogrulanmistir.

Calisanlarinda aidiyet duygusu gelistiren, onlara kurumun degerli bir {yesi
oldugu hissini kazandiran bir yonetim tarzi, orgiitsel bagliligi artirabilir. Clinkii
aidiyet duygusu gelismis isgorenler kurumun degerlerini ve kurallarin1 daha

kolay benimserler. Bu benimseme sayesinde orgiitsel baglilik daha kolay olusur.
3.8.2.8 Calisan is uyumu

Calisanlarin yaptiklar1 iste aradigir 6zellikler ya da ise baslamadan Once isten
beklentilerini ile isin kendilerine sagladiklar1 yararlar arasinda bir uyum so6z
konusu ise calisanlar kurumlarina daha ¢ok baglilik gosterebilirler. Calisanlarin
kisilik yapilari, beceri ve yetenekleri ile yapacaklar:1 is arasinda bir uygunluk
varsa oOrgiitsel baglilik kolay olusur. Eger uygunluk yoksa calisanlar islerini
degistirmek icin gayret sarf ederler. Eger degistiremezlerse orgiitlerine fazla
baglilik gdstermezler. Gosterirlerse bu mecburiyetten olabilir. Ornegin, savasa
karsi olan bir kisinin silah fabrikasinda c¢alismasi durumunda kisi isini
kabullenemeyecek ve isinden ayrilmay: isteyecektir. Boyle birinden yiksek

orgiitsel baglilik beklemek dogru olmaz.

3.9 Orgiitsel Baghlik Konusunda Yapilan Siiflamalar

Orgiitsel verimlilik, performans ve drgiitsel devamlilik i¢in énemli bir alan olan
orgiitsel baglilik konusuna isverenler, yoneticiler ve sosyal bilimciler gerekli

ilgiyi gostermislerdir. Isverenler ve yoneticiler, bilim adamlarinin konuyu
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incelemeleri i¢in gerekli maddi ve manevi destegi saglamislardir. Bu destekle
bilim adamlar konu ile ilgili inceleme ve arastirmalar yaptilar. Her bilim adami
yaptig1 inceleme ve arastirma verilerine dayanarak kendilerine gore bir orgiitsel

baglilik siniflamasi yapmislardir.

Bilim adamlarinin orgiitsel baglilik konusunda yaptigi siniflamalar asagida

detayl olarak agiklanacaktir.

3.9.1 F. Kanter’in orgiitsel baghhk siniflamasi

Kanter, kurumun ¢alisanlara yiikledigi farkli davranislarin bir gerekliligi olarak
orgiitsel baghiligin olustugunu ifade etmistir. Orgiitsel bagliligr da su sekilde
belirtmistir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini gideren
sosyal iliski ve etkilesimlerle kendi kisiliklerini bagdastirmasidir (Kanter,
1968:499). Baska bir deyisle Kanter, orgiitsel bagliligin, isgorenlerin
isletmelerde yapmalar1 gerekli olan degisik davramiglarin bir geregi olarak
ortaya ciktigini sdylemistir (Giiney, 2015: 285). Yine Kanter’e gore farkli
orgiitsel baghiliklarin  ortaya ¢ikmasimin nedeni, degisik davranislarin

sergilenmesi ihtiyacidir (Mowday, Porter and Steers, 1982:23).

Kanter, baglilik c¢esitlerini su sekilde siralamistir (Akalin, 2006, Cetin,
2018:125, Gulova ve Demirsoy, 2012:58, Kanter, 1968:500-501, Giil, 2002:42,
S1gr1, 2007:263, Varoglu, 1993:6):

e Devam Baghhg:: Isletmede isgorenlerin calismaya devam
etmelerinin gerisinde bir maliyet hesaplamasi vardir. Bu
hesaplamaya gore calisanlar kurumda kalmaya devam ederler. Bu
sekildeki baglanmaya devam baghligi denir. Kisaca devam
bagimligi, calisanlarin kurumun kaliciligint saglamaya kendini

adamasidir.

e Birlesme (Kenetlenme) Baghhgi: Kenetlenme (birlesme)
bagliligi isletme icindeki sosyal iliskilerin gelismesi sonucu
olusan bir orgiitsel baglilik bicimidir. Baska bir deyisle ¢alisanlar,
olusan saglam iliskiler nedeniyle kurumlarina daha ¢ok
baglaniyorlar. Bu baglilik bi¢iminde ¢alisanlar kuruma karsi
olumlu duygusal bir anlayis ic¢indedir. Kurumdaki diger

isgorenlerle ilgilenmek onlarla iliskiye girmek ve kuruma ait
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oldugunu hissetmek calisanlara duygusal agidan bir gii¢ saglar.

Bu gli¢ sayesinde galisanlar orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar.

e Kontrol Baghhgi: Bu baglilik bi¢imi ¢alisanlarin, kurumun
degerlerini, inanglarini, kural ve ilkelerini dogru ve etik bularak
benimsemeleri sonucu olusmaktadir. Kontrol baglilik bi¢ciminde
calisanlar, orgiitlerin normatif yapisint benimsedikleri i¢in tutum
ve davraniglarini bu normatif yapiya uygun hale getirmektedirler.
Dolayistyla kontrol bagliliginin normatif baglilik boyutu ile
iligkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kontrol bagliliginda,
calisanlar, tutum ve davraniglarint kurumun istedigi ydnde

bi¢imlendirir ve kurumun kural ve ilkelerine bagliligin1 gosterir.

Bu ii¢ baglilik bicimi birbirleriyle cok iliskilidir. Isletmeler ¢alisanlarda drgiitsel
baglilig1 giiclendirmek i¢in bu baglilik bi¢iminden de yararlanmaktadir. Ciinkii
bu ii¢ baglilik bi¢gimi ¢alisanlarin kuruma bagliliklarini artirmada birbirini

destekler niteliktedir.

3.9.2 Allen ve meyer’in oérgiitsel baghhk siniflamasi

Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik siniflamasi1 yapilan bir¢ok c¢alismaya
onciilik etmistir. Clnkl Bu siniflandirma bi¢imi giinimiizde de gegerliligini
devam ettirmektedir. Orgiitsel baglilik konusunda yapilan inceleme ve

arastirmalarda hala temel Ol¢iit olarak alinmaktadir.

Meyer ve Allen yaptiklari ilk c¢aligsmalarda orgiitsel bagliligin duygusal ve
devam boyutlarindan séz etmislerdir. Daha sonra yaptiklari arastirmalarin
verilerine dayanarak bu iki boyuta {i¢lincii bir boyut daha eklemislerdir. Bu

ucuncl boyut, normatif boyuttur (Cetin, 2018:130).

Allen ve Meyer’in ileri strdigii orgiitsel baglilik siniflamasinda yer alan fic¢
orgiitsel baglilik boyutunun agiklamasi asagida yapilmistir (Meyer and Allen,
1991:61-89 Meyer and Allen, 1997:1-18, Gilney, 2015:289, Wasti, 2003:303-
321, Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009:79).

e Duygusal Baghhk: Duygusal baglilik ¢alisanlarin isletmelerinde
kazandig1 tecriibeleri vasitasiyla kurumu ile kurdugu duygusal

iliski ve etkilesimdir. Baska bir deyisle, duygusal baglhlik,
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calisanlarin Orgiitleri 6zdeslesme ve biitiinlesme derecesidir.
Duygusal baglilig1 gii¢lii olan ¢alisanlar ihtiya¢ oldugu i¢in degil,

goniilden kabullendikleri i¢in kurumda kalmay isterler

Devam Baghhg: Isgorenlerin isletmeden ayrilmalari durumunda
algiladig1 ekonomik ve sosyal maliyetlerin hesaplanmasi sonucu
olusan baghliktir. Calisanlar, is yaptiklar1 kurumda yer aldiklar
siirece bazi1 yatirimlar yaparlar. Kurumda kalip kalmamalarinda
bu yatirimlar etkili olur. Eger yaptiklar1 bu yatirimlar1 kaybetmek
istemezlerse kurumda kalir ve baghliklarini siirdiiriirler. Bu
baglilik bi¢ciminde iki Onemli nokta vardir. Bunlar sunlardir.
Kuruma yapilan yatirimlarin boyut ve sayist ile bagka is
segeneklerin algilanan azligidir. Kisaca belirtecek olursak, eger
calisanlar, kurumlarina ¢ok yatirnm yapmislarsa kolay kolay

kurumlarindan ayrilamazlar.

Normatif Baghhk: Normatif baglilik, ¢alisanlarin kurumlarinda
kalma konusundaki hissettikleri yiikiimliilik duygularindan
kaynaklanmaktadir. Bu yiikiimlilik calisanlarin  kurumda
kalmalarinin dogru ve ahlaki olarak yorumlamalarindan
kaynaklanmaktadir. Kisaca normatif baglilik, c¢alisanlarin
kurumlarina yonelik olarak algiladiklar1 yiikiimliiliikten dogan bir
bagliliktir. Bu baghlik tiirlinde ¢alisanlar kendilerini kurumlarina
karst kendilerini bor¢lu hissederler. Bu bor¢ bitmeden kurumdan

pek ayrilmazlar. Ayrilmay1 da pek ahlaki gérmezler.

Bu ii¢ orgiitsel baglilik boyutu icinde yararli olan ve istenileni duygusal

bagliliktir. Cilinkii bu baglilik bi¢iminde herhangi bir mecburiyet ve yiikiimliiliik

s0z konusu degildir. Tamamen c¢alisanlarin iradeleri ve istekleri dogrultusunda

gergeklesen bir orgiitsel baghliktir.

3.9.3 Etzioni’nin orgiitsel baghhk siniflamasi

Etzioni, isletmelerin isgorenler lizerindeki otoritesi ve giicii orgiitsel bagligin

temelini olusturdugunu ifade etmistir. Ona gore, c¢alisanlarin kurumun emir ve

direktiflerine uygun hareket etmesi 6rgltsel baglilik olarak adlandirilir (Cakir,

2001:35). Calisanlarin orgiitsel kural, ilke ve standartlara olan ilgi ve uyum
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diizeyi orgiitsel giiciin olugsmasinda dnemli bir etkendir. Bu giiclin ¢alisanlar
tizerindeki etkisi sonucu Orgiitsel baglilik olugmaktadir. Bagka bir deyisle,
calisanlarin Orgiitiin emir, kural ve ilkelerine itaat etmesi sonucu Orgiitsel

baglilik olusmaktadir (Giiney, 2015:283).

Etzioni, orgiitsel bagliligi, ahlaki, ¢ikara dayali ve zorunlu olmak iizere lige
ayirmistir.  Bu baglilik bigimlerinin her biri ¢alisanlarin  Orgilitsel gii¢
karsisindaki davraniglarini igermektedir. Bu {i¢ oOrgiitsel baglilik bigimleri
asagida detayli olarak agiklanmistir (Zangaro, 2001:14-22). Bu (¢ Orgtsel
bagliligin detayli aciklamasi asagida verilmistir (Mowday, Porter and Steers,
1982:21-23, Dolu, 2011:50, Bayram.2006:130, Balay, 2000:19-20, Newton and
Shore, 1992:277):

e Ahlaki Baghhk: Bu baglilik bi¢imi, calisanlarin isletmenin
amaclari, hedefleri, degerleri, inanclari, ilkeleri ve normlarimi
benimsemeleri, gu¢ ve otoritesini kabul etmeleri sonucu
olusmaktadir. Baska bir deyisle, ahlaki baglilik, calisanlarin
kurumlarina yonelik yogun ve olumlu uyumunu ifade eden bir
baglilik bi¢imidir. Kisaca bu baglilik bi¢ciminde ¢alisanlarin
kurumun amaglarini, degerlerini, kurallarini benimsemeleri ve

kurumu ile biitiinlesmeleri s6z konusudur.

e (Cikara Dayalhh Baghhk (Hesapli Baghhk): Tim isgdrenler,
calistiklar: isletmelerine ne kadar katkida bulunurlarsa o kadar da
kurumdan beklerler. Ciinkii bu baghlik tiiriinde elde edilen
karsiliklar ¢alisanlar1 kurumlarina baglamaktadir. Calisanlar,
Orgilitten ayrilmanin neden olacagi maliyetleri hesaplarlar ve
katlanma derecelerine gore karar verirler. Eger katlanamazlarsa
kalir kurumlarina baglilik sergilerler. Yok eger katlanabilirlerse
kurumlarindan ayrilirlar. Kisaca bu baglilik tiirtinde c¢alisanlar bir
nevi kar zarar hesabi1 gibi bir hesaplama yaparlar ve bu hesaba

gore Orgiitsel baglilik davranist gosterirler.

e Yabancilastirica Baghhk: Bu oOrgiitsel baghilik daha ¢ok
calisanlarin davranislarin kisitlandigi durumlarda olusan ve

kuruma yonelik olumsuz ve zorunlu yonelimi ifade etmektedir.
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Bu baglilik bigimi ¢alisanlarin orgiite karst negatif egilimini
aciklamak i¢in daha c¢ok kullanilmaktadir. Yabancilastirici
orgiitsel baglilik bi¢iminde ¢alisanlar psikolojik olarak kurumda
kalmak istememelerine ragmen dis unsurlarin etkisiyle kurumda

kalmaya zorlanmaktadir.

Etzioni’nin oOrgiitsel baglilik siniflamasinda yer alan baghlik tiirleri i¢in su gii¢
kaynaklarinin (temel kontrol mekanizmalarinin) gelistirilmesi gerekmektedir.
Ahlaki baglilik big¢imi i¢in normatif gii¢, hesaplayici baglilik icin kazangh
(ikramiyeli) giic ve yabancilastiric1 baglilik i¢in ise zorlayict gii¢ kaynaklarini
olusturmalar1 gerekmektedir. Son olarak sunu sdylemek gerekir. Is yasaminda
calisanlarin oOrgiitsel bagliliklar1 mutlaka bu {i¢ tir (ahlaki, hesapc¢t ve
yabancilastirici) bagliliklardan biri gercevesinde degerlendirilmesi

gerekmektedir.

3.9.4 O’reilly ve chatman’in drgiitsel baghhk siniflamasi

O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi, calisanlarin kurumlarina karsi
hissettikleri psikolojik yakinlik olarak ifade etmistir. Bu psikolojik yakinlik,
calisanlarin kurumlarina bakis agist ve Ozellikleri ile ne oranda uyum sagladigi
ve benimsedigi ile yakindan iliskilidir. Kisaca Onlara gore orgiitsel baglilik,
calisanlarin orgiitsel yapiy1r ne kadar benimsediklerini yansitmaktadir, O’Reilly
ve Chatman, Orgiitsel baglilig1 uyma, igsellestirme ve 6zdeslestirme olarak {i¢
ayirmis ve incelemistir. Bunlarin detayli agiklamasi asagida yapilmistir (Pergin
2008:39, Giiney, 2015:284, O’Reilly and Chatman, 1986:492-499, Cengiz,
2001:31, Dagdeviren 2007:48).

e Uyum-Uyma Orgiitsel Baghhk Boyutu: Is yasaminda
calisanlarin belirli o6diilleri ya da kazanglar1 elde etmek ve
cezalardan kagmak i¢in oOrgiitlerine karsi gelistirdikleri baglilik
bigimine uyum baglilig1 denir. Bu baglilik bi¢iminde o&diil ve
kazanglardan dolayi ¢alisanlar itaat davranisi sergilemektedirler.
Ancak sunu ifade etmekte yarar var. Odiil ne kadar gekici ve ceza
ne kadar caydirict ise orgiitsel baglilik da o oranda giiclii olur.

Calisanlar aldiklar1 6diil kadar orgiitlerine baglilik gosterirler.
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Icsellestirme Orgiitsel Baghhik Boyutu: Is yasaminda
calisanlarin tutum, davranis, deger ve inanclari ile orgiitiin deger
ve inanglarinin uyumlu olmast sonucu olusan baglhiliga
igsellestirme Orgiitsel baghilik denir. Aymi sekilde isgorenlerin
deger ve inanglari ile ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerinin deger
ve inanglarinin uyumlu olmasi sonucunda da igsellestirme

orgiitsel baglilik olusabilmektedir.

Ozdeslesme Orgiitsel Baghhik Boyutu: Calisanlar arasinda
saglikli iligkilerin var olmasi ve bunun devam ettirilmesi i¢in
gerekli sartlarin olusturulmasi sayesinde gergeklesen bagliliga
O0zdeslesme oOrgiitsel baglilik bicimi denir. Genellikle ¢alisanlarin
Orgiitin  bir pargast olarak kalmak istemeler sonucunda
ozdeslesme gerceklesmektedir.  Ozdeslesme orgiitsel baglilik
biciminde calisanlar calistiklar1 kurumun bir parcasi olmaktan

gurur duyarlar.

O’Reilly ve Chatman’in agikladigi ii¢ orgiitsel baglilik boyutu bize ¢alisanlarin

kurumlarina olan bagliliklarinin psikolojik oldugunu gostermektedir.

3.9.5 Buchanan’in orgiitsel baghhk simiflamasi

Buchanan, orgiitsel baglilik konusunda yaptigi ¢alismalar sonucunda oOrgiitsel

baglilig1 c¢alisanlarin Orgiitleri icin yararli olacak amag, hedef ve degerlere

duygusal olarak baglanmadir. Baska bir deyisle orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin

Orgiitsel amag, hedef ve degerlere kendilerini adamadir. Buchanan, orgiitsel

bagliligi ti¢ce ayirmistir. Bunlar sunlardir (Giliney, 2006:30-31, Buchanan,
1974:533, Mammadova, 2013:74):

Ozdeslesme: Orgiitsel Baglilik Boyutu: Calisanlarin kurumun
amagc, hedef, deger ve inancglarin1 kendi amag, hedef, deger ve
inanglart gibi kabul etmesidir. Kisaca 06zdeslesme Orgiitsel
baglilik  ¢alisanlarin ~ kurumun  ama¢  ve  degerlerini

benimsemesidir.
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e Sarilma: Calisanlarin ¢alisma yasaminda {stlendigi roliiniin
gerektirdigi faaliyetleri psikolojik olarak kabul etmesi sonucu

olusan baglilik bi¢imidir.

e Sadakat: Calisanlarin ¢alistiklari kurum i¢in olumlu duygusal
hisler beslemesi ve kurumuna igten baglilik gostermesi sadakat

olarak adlandirilir.

Sonug¢ olarak Buchanan orgiitsel baglilik siniflamas1 i¢in sunlar1 séyleyebiliriz.
Bu Orgutsel baglilik siniflamasinda isgorenlerin ¢alistiklart isletmelerden
herhangi bir karsilik beklemeden goniilden kendilerini kurumlarina adamalari,
orgitlerine sadik kalmalar1 ve kurumlarinin amag ve hedeflerini gerceklestirmek
icin gonilden gayret etmeleridir. Bunlar gergeklesirse orgiitsel baglilik seviyesi

de yukselir.

3.9.6 Mowday, steers ve porter’in orgiitsel baghlik siniflamasi

Mowday, Steers ve Porter, orgiitsel bagliligi, c¢alisanlarin kurumlar ile
O0zdeslesmelerini  ve kurumlarina olan ilgi ve sevgileri olarak ifade
etmislerdir(Giiney, 2015:288). Baska bir deyisle orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin
tutumlar1 aracilig1 ile orgiitsel faaliyetlere ve kurumlarina olan sevgilerini giiclii

kilan inancglar1 olarak tanimlamiglardir (Serin ve Bulug, 2012:442).

Mowday, Steers ve Porter’in ileri siirdiikleri Orgiitsel baglilik siniflamasi,
isgorenlerin orgiitleri ne oranda 6zdeslestikleri ile yakindan iliskilidir. Mowday,
Steers ve Porter’in ileri siirdiikleri siniflamalarindaki baglilig1 birbiriyle iliskili
lic faktorle agiklamaya calismislardir. Bu faktorler sunlardir (Mowday, Porter,
and Steers, 1979:226, Yagci, 2007:118, Barringer, Sturman, Michael 1998,
Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974:604):

e Kurumun amaglarina, hedeflerine, inancglarina ve degerlerine

gucla bir inan¢g duyma ve bunlar1 benimseme;

e Kurumun amag¢ ve hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli olan ¢abay1

gostermeye istekli ve arzulu olma,
e Kurumda kalmaya c¢ok istekli olma.

Mowday, Steers ve Porter’in orgiitsel baglilik siniflamasinda orgiitsel baglilig,

tutumsal (calisanin kurumu ile biitiinlesmesi ve ¢alisma istegini ifade eden) ve
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davranigsal olarak iki boyuta ayirmistir. Bu boyutlarin ac¢iklamalar1 asagida
verilmistir (C6l, 2004:2, Topaloglu, 2010:64, Reichers, 1985:468, Mammadova,
2013:70, Bayram, 2006:132, Cengiz, 2002).

Tutumsal Baghhik: Bu baglilik boyutu calisanlarin kurumlart ile

biitlinlesmesini ve ¢alisma isteklerini ifade eder. .

Davramssal Baghhk: Bu baglilik boyutu, calisanlarin kurum
icinde yapilan faaliyetlere bagliligin1 ifade eder. Davranigsal
baglilik boyutu, daha ¢ok c¢alisanlarin kurumda uzun siire kalma
problemi ve bu problemin c¢oziimii ile nasil ugrastiklariyla
ilgilidir. Davranigsal baglilik kuruma degil daha ¢ok ¢alisanlarin
kendilerine kars1 gelisen bir baglilik bigimidir.

3.9.7 Penley ve gould’un 6rgutsel baghlik siniflamasi

Etzioni tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modeli Penley ve Gould’un

Orgiitsel Baglilik Siniflamasinin temelini olusturmaktadir. Penley ve Gould,

Etzioni’nin modelindeki kuruma katilim kavramina dayanarak, c¢alisanlarin

orgutsel bagliliklarinin aragsal ve duygusal sekillerde olabilecegini ileri

sirmiislerdir. Penley ve Gould’a gore, Orgiitsel bagliligin ahlaki, hesap¢i ve

yabancilastirict olmak iizere ii¢ boyutu mevcuttur. Bu boyutlarin agiklamasi

asagida verilmistir (Penley and Gould, 1988:46-47):

Ahlaki Orgiitsel Baghihk Boyutu: Ahlaki o&rgiitsel baglilik
boyutu, kurumun amag, hedef, deger ve inan¢larini benimseyerek
kabul etme anlayisina dayanan olumlu bir baghligi ifade
etmektedir. Bu oOrgiitsel baglilik boyutunda calisanlar kurumlari
ile O0zdeslestikleri icin kendilerini kurumlarina

adayabilmektedirler.

Hesape1 (Cikarcl)) Orgiitsel Baghlhik Boyutu: Bu 6rgitsel
baglilik boyutunda calisanlar kuruma kattiklarinin karsilig1 olarak
0dil ya da kazanglar elde etmek diisiincesindedirler. Cikarci
orgiitsel baglilik boyutunda c¢alisanlar, kurumu belirli 6diiller ya

da kazanclar almak icin bir arac olarak gérmektedir.

93



e Yabancilastiricr Orgiitsel Baghlhik Boyutu: Yabancilastirict
orgiitsel baglilik boyutunda c¢alisanlarin kurumun i¢ c¢evresi
uzerinde fazla etkisinin olmadigi ve is imkanlarinin az oldugu
konusundaki algilamalarina dayanmaktadir. Orgiitsel baglilik icin
alternatiflerin yoklugunun algilanmas1 veya orgiitiin i¢ ¢evresinde
bireyin herhangi bir kontroliiniin olmamasindan kaynaklanan
oldukga negatif bir baghlik tiriidiir. Bu baglilik tiiriinde,
calisanlar kendilerine verilen gorev ve rollerin gereklerini
minimum derecede yerine getirmektedirler. Ancak go6rev ve
rollerine  karst  bagliliklar1  diisiik  seviyededir.  Kisaca

yabancilastirict orgiitsel baglilik bi¢imi olumsuz bir bagliliktir.

Penley ve Gould’a gore, ahlaki ve yabancilastirict baghlik bigimi duygusal
temellere dayanmaktadir. Ama ¢ikarci baglilik bigimi ise kurumu bir ara¢ olarak
degerlendirmekte ve degis tokusa anlayisina dayanan bir bagliliktir. Penley ve
Gould Etzioni’nin tam tersine bu ii¢ tiir drgiitsel baglilik boyutunun kurumlarda

ayn1 anda bulunabilecegini ileri slirmiislerdir.

3.9.8 Becker’in orgiitsel baghlik siniflamasi

Becker’e gore, oOrgiitsel baglilik kavrami, yasam boyu gdosterilen tutarli ve
olumlu faaliyetler biitiini olarak tanimlanmistir. Calisma yasaminda
isgorenlerin her istediklerinde kariyer degisikliligi yapmamalar1 da bagliligin
bir gostergesi olarak Becker kabul etmistir. Becker’e gore, tiim baglilik
bicimlerinin temelinde tutarli davranislar yer almaktadir. Tutarsiz davraniglarin
ise Orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkiledigini ve bedelinin ¢ok agir oldugunu
belirtmistir. Zaten yan bahis teorisi ile de var olan baglhiligin disina ¢ikilmasi
durumunda karsilasilacak bedel ya da maliyetler belirtilmek istenmistir. Becker,
yan bahis olarak bilinen orgiitsel baglilik siniflamasina gore isgorenler kuruma
yaptiklar1  yatirimlari, isten ayrilmalari durumunda bir kayip olarak
degerlendirdiklerinden, tutarli davranislar sergileyip, kurumda kalmaya devam
edebiliyorlar. Isten ayrilmalar1 durumunda kaybedeceklerinin riski, is bulma
zorlugu ile birlesince calisanlarin kuruma bagliliklar1 artabilmektedir (Becker,

1960:32-40, Cohen and Lowenberg, 1990:1016).
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Becker’in orgiitsel baglilik siniflamasina gore, ¢alisanlarla kurumlar1 arasindaki
iliski ekonomik kazanglar1 iceren anlasmaya dayanmaktadir. Is yasaminda
isgorenlerin kurumda kalmalarinin temel nedenleri, kurumlarina yaptiklar
yatirnmlar ve kisisel ¢ikarlaridir. Yoksa kalmalarinin temelinde duygusal bir
neden yoktur (Weibo, Kaur, and Jun, 2010:12-20. Ghosh and Swamy, 2014:4-
14).

Becker’e gore, toplum ya da orgiitsel kiiltiirde baglilig1 etkileyebilir. Kendisine
daha imkanlar veren bir kurumun teklifini kabul etmeyen galisanin diisiincesinin
temelinde kiiltiir ile yapilanmis yan bahis teorisi bulunabilir. Ornegin, ¢ok is
degistirmenin bir giivensizlik kaynagi1 olarak algilanmasi gibi. Gilivensiz olarak
degerlendirilmek istemeyen isgéren kurumundan ayrilmayabilir. Bazen de
Kurum calisanlarina bazi zorlayici yiikiimliiliikler de getirebilir. Bu nedenle de

calisan kurumdan ayrilmayabilir (Becker, 1960:32-40).

3.9.9 Wiener’in orgiitsel baghhk simiflamasi

Wiener orgutsel baglilig1, faydaci bakis agisindan ziyade ahlaki bir bakis agisi
ile ele almistir. Ciinkii ona gore oOrgiitsel bagliligi daha ¢ok isin yapisal

Ozellikleri, is deneyimi, kurumsal giiven ortami ve bireysel (yas, kidem, cinsiyet

gibi) 6zellikler etki etmektedir (Wiener, 1982:418-428).

Wiener’a gore baglilik, kurumun menfaatleri dogrultusunda hareket etmeye
zorlayan biitiinlesmis normatif baskilarin bir biitiiniidiir. Dolayisiyla kurumsal
amag¢ ve hedefleri gergeklestirmenin temelinde yatan motive edici unsur
isgorenlerin normatiflik duygusudur. Yani bunu dogru ve ahlaki gérmeleridir.
Aile, kiltiirel yapi, bireysel tecriibeler ve kurumsal biitiinlesme kurumda
kalmayr saglayan faktorlerdir. Kurumda kalmayi saglayan bu faktorleri
calisanlarin dogru ve ahlaki kabul etmelerinden dolayr orgiitsel baglilik
gerceklesmektedir (Singh, Gupta and Venugopal, 2008:57-68, Demirel ve Gog,
2013:954-963).

Sonu¢ olarak sunu soOyleyebiliriz. Normatif baglilikta ¢alisanlar bir
zorunluluktan dolay1r orgiitte kalmaktadir. Wiener’de bu zorunluluk hissi,
sadakat ve gorevin kabul edilmis degerinden kaynaklanmaktadir. Baska bir

deyisle, calisanlar sadakat ve gorevin kabul edilmesini bir zorunluluk gibi
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algilayip kurumsal baglilik davraniglari sergilemektedir (Ahmad and Rainayee,
2013:65-71).

3.9.10 Staw ve salancik’in orgiitsel baglilik siniflamasi

Staw ve Salancik yaptig1 calismalarda sosyal psikologlarin orgiitsel baglilik
bi¢imi ile Orgiitsel davranis¢ilarin orgiitsel baglilik bigimlerinin birbirinden
farkli oldugunu ve bu nedenle birbirlerinden ayr1 olarak ele alinip

degerlendirilmeleri gerekmektedir goriisiinii 6ne stirmiislerdir.

Staw ve Salancik bagliligi, calisanlarin sergiledikleri davraniglar1 dogrultusunda
ele almig ve tanmimlamistir. Calisanlar ge¢mis deneyimlerine bagli olarak
davraniglar sergilemektedir. Ayni zamanda buna dayali olarak da tutarlilik
gostermektedirler. (O'Reilly & Caldwell, 1981:597-616). Bu agiklamalara
dayanarak sunu soOyleyebiliriz. Calisanlarin tutum ve davranislar1 arasindaki
uyum, bagliligin olugsmasinda 6nemli bir faktordiir. Staw ve Salancik’a gore
calisanlarin tutum ve davranislar arasindaki uyumsuzluk onlarda kaygi ve stres
yaratmaktadir. Ancak Staw ve Salancik sunu da belirtmislerdir. Onlara gore
calisanlarin  her davranis1 oOrgiitsel bagliligi olusturmamaktadir. Orgiitsel
baglilig1 olusturmasi i¢in bu davraniglarin temelinde istek olmali ve ayni
zamanda sikca tekrarlanmalidir (Salancik, 1977:1-54) Staw ve Salancik’in
orgiitsel baglilik siniflamasina gore, calisanlarin kendi davraniglarini 6grenmesi
sayesinde Orgiitsel baglilik ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar1 kendi davraniglarina
bagimli hale getiren ii¢ temel O6zellik mevcuttur. Bu oOzellikler sunlardir.
Davranigin goriilebilirligi, degistirilememezIiligi ve davranisin istekli olarak
yapilmasi. Calisanlar bu 6zelliklerin boyutuna gore davranislarina ya da onlarin

anlamlarina daha az veya daha fazla baglilik gosterirler (Salancik, 1977:64).

Orgiitsel davranisgilar bagliligi, calisanlarin kurumun amag, hedef, deger ve
inanglar1 ile biitiinlesmeleri ve kurumda kalma istekliligini belirtmek igin
kullanmaktadirlar. Staw, bunu, tutumsal baglilik olarak adlandirmistir. Ancak
Staw, bu yaklasimi sorunlu bulmaktadir. Ciinkii tutumsal baglilik kurumun
calisanlarla 1ilgili baghiliklarin1 agiklamaktadir. Calisanlarin kendi baglilik
algilamalarint igeren psikolojik siire¢leri agiklamamaktadir. Yine Staw ve
Salancik, hedeflerin kabullenilmesi ve siirekli tiyelik istegi gibi tutumsal

bagliligin farkli boyutlarini tek bir kavram icerisinde ele almasini goriisiinii de
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eksik bulmaktadir. Ayrica Staw ve Salancik’e gore, tutumsal baglilik, kurumu
igin gayret gosterme istegi bazi boyutlar1 dnceden tahmin edilmesi gereken
karmasik davraniglarin basit sozIlii ag¢iklamalaridir (Salancik, 1977:1-54,

Mowday, L.M. Porter, and R.M. Steers, 1982:24-25, Giiney, 2015:286-287).

Staw ve Salancik, tutumsal baglilik yerine davranigsal bagliligi dnermislerdir.
Onlara gore davranigsal baglilik daha ¢ok baglhilikla ilgili sosyal psikolojik
siirecleri igermektedir. Davranigsal baglilikta calisanlarin ge¢mis davranislari
onlarin baglilik siireclerini etkilemektedir (Giiney, 2015:286-287, Salancik,
1977:1-54)

Staw ve Salancik siniflamasindaki davranigsal baglilik, isgdérenlerin normatif
beklentileri asan tutum ve davranislar1 gibi kuruma baghligin davranislarda
kendini gostermesi durumudur (Salancik, 1977:1-54). Is yasaminda isgorenlerin
kurumda kalma ya da ayrilma egilimleri deger ve beklentilerinin bir geregidir.
Calisanlarin beklenti ve degerleri, ¢evresel, yapisal ve psikolojik faktorlerin
etkisiyle degisebilmektedir. Baska bir deyisle isgorenlerin sahip olduklar
degerler, inan¢ ve beklentileri firsatlar, is degistirme maliyetleri, disaridan
alinan destek (¢evresel unsurlar), isin monotonlugu, otonomi, is kaygisi ve
stresi, i¢ sosyal destek, adil muamele, yilikselme firsatlar, 6diil, icret, is
giivenligi (yapisal unsurlar) ve kararlara katilim, giderilmis beklentiler, olumlu
ve olumsuz duygular (psikolojik unsurlar) (katilim, karsilanmis beklentiler,

olumlu ve olumsuz duygulanim) gibi faktorlerce etkilenirler (Giiney, 2015:288,

Kim-Wook, 1999:419-451).
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4. iS TATMINI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi
BiCIMLERI, iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

4.1 Is Tatmini ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki liski Bicimleri

4.1.1 is tatmini ve érgiitsel baghhk arasindaki iliski

Caligma yasaminda oOrgiitsel baglilik kisa zamanda olusmaz. Bundan dolay1
orgiitsel baghilik giinliilk olarak degisiklik gostermez. Ama buna karsilik is
tatmini, i yerinde meydana gelecek olumsuz birgok iliski ya da faaliyetlerden
etkilenebilmektedir. Baska bir deyisle is tatmininde giinliik degismeler soz

konusu olabilmektedir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda yakin iliski vardir. Is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliski bir¢ok bilim adaminin ilgisi ¢ekmistir. Bu nedenle
sosyal bilimciler bu konuda ¢ok arastirma yapmis ve yapmaya da devam
ediyorlar. Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesinde
farkli sonuglar bulunmustur. Bazi durumlarda is tatmininin bir sonucu olarak
orgiitsel baglilik(Williams and Hazer, 1986:38, Testa, 2001:227, Currivan,
1999:498, Fulford, 2005:73-84, Sergeant, Frenkel, 2000:18-34, Kim, Leong,
and Lee, 2005:171-193), bazi durumlarda ise Orgiitsel bagliligin bir sonucu
olarak is tatmini ortaya ¢ikmistir. Ama arastirmalar genellikle is tatmininin bir

sonucu olarak orgiitsel bagliligin olustugunu gostermistir.

Is tatmini ve drgiitsel baglilik arasindaki iliski konusunda yapilan arastirmalarda
genellikle pozitif bir iliski bulunmustur. Ornegin, Bennet ve Durkin’in yaptig1
arastirmalarda is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda dogru orantili ve pozitif
bir iliski bulmalar1 gibi. Orgiitsel baglilik is tatminine gore daha aktif bir yapiya
sahiptir ve davranigsal bir Ozellige sahiptir (Aktay, 2010:30-35, Culverson,
Elizabeth, 2002:30).

Is tatmini genellikle yapilan is ya da verilen gorevlerden etkilenmektedir. Ama
buna karsilik Orgiitsel baglilik daha ziyade kurumun amag, hedef, deger ve

inanclarindan etkilenmektedir. Is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklar1 is ile ilgili
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algilarinin bir sonucu olarak olusmaktadir. Orgiitsel bagllik ise, ¢alisanlarin
isten ayrilmalarin1 engelleyen faktorler ve onlar1 kuruma baglayan degiskenler
arasindaki bir tercih sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin is deneyimi ve
kurum hakkindaki inanglar1 6rgiitsel baglilig1 ve is tatminini birbirinden ayiran

temel faktorlerdir (Glisson and Durick, 1988:63)

Calisma yasaminda isgorenlerin is ile ilgili tutum ve davraniglari is tatmini,
kurum ile ilgili tutum ve davraniglar1 ise Orgiitsel bagliligi i¢in 6nemlidir.
Calisanlarin kurum hakkindaki olumlu duygu, diisiince ve inanglar1 Orgiitsel
baglilik, yaptiklari is ya da yerine getirdikleri gérevler hakkindaki olumlu duygu
ve diisiinceleri ise is tatmini olarak ifade edilmektedir (Cetinkanat, 2002:2-3,

Mowday, Lyman, Porter and Steers, 1982:51).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi dort nokta dikkate alarak
agiklayabiliriz. (Dagdeviren, 2007:18, Tiirkoglu, 2011:22-24, Aktay, 2010:30-
35, Keles, 2006:14-15, Oriicii, Kili¢ ve Simsir, 2010:5, Vandenberg, and
Scarpello, 1994, Karakas ve Giiles, 2010:86-87, Testa, 2001: 228).

e s Tatmini Orgiitsel Baghihgin Olusumunu Saglar: Is tatmini ve
orgitsel baglilhilk  arasindaki iliski  konusunda  yapilan
arastirmalarda en c¢ok elde edilen sonug, is tatmininin Orgiitsel
bagliligin olusumunu sagladigidir. Elde edilen bu sonucun 6zlinde
calisanlarin ve kurum arasindaki kaynaklarin karsilikli alip
verilmesidir. Bagka bir deyisle, calisanlar isletmelere bazi seyler
verirken isletmelerden de bazi seyler almaktadir. Ayni1 sekilde
isletmeler calisanlara bazi seyler verirken karsiliginda da bazi
seyler almaktadir. Is tatmini, daha dar olarak yapilan isler ve
verilen gorevler ilgili uygulamalara verilen duygusal bir tepki
iken, oOrgiitsel baglilik, daha genis olarak kurumun tamamina
verilen duygusal bir tepkidir. Calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin

karsilanmasi oraninda ¢alisanlar kurumlarina baglilik gelistirirler.

Kisaca belirtecek olursak is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir
iliski vardir. Ancak sunu belirtmekte yarar vardir. Is tatmininde yapila is ve
verilen gorevlere hizli duygusal tepki verilirken, orgiitsel baglilikta ise yapilan

is ve kurumsal faaliyetlere verilen duygusal tepki daha yavastir. s tatmininin
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yliksek olmasi orgiitsel bagliligin olusmasina olumlu, is tatmininin disiik
olmasinin ise orgiitsel baghligin olugsmasina olumsuz etki yaptig1 caligmalarla

dogrulanmistir.

e Orgiitsel Baghhk Is Tatmininin Olusumunu Saglar: Is
tatminin orgiitsel bagliliginin olusumunu sagladigr gibi orgiitsel
baghiliginin da is tatminin olusmasini sagladigi yapilan bazi

arastirmalarla dogrulanmistir.

Is yasaminda calisanlar, calisma yasami ve ilgili faaliyet ve uygulamalar
orgiitsel bagliliklar1 diizeyleriyle orantili olarak 1is tatmini seviyesi
gelistirebilirler. Calisanlar is yasamlarinin baslangi¢ yillarinda diisiik is tatmini
iginde olabiliyorlar ama zamanla kurumlarina olan bagliliklar1 artinca bunun

etkisiyle is tatmin diizeyleri ylikselebiliyor.

e Orgiitsel Baghhk ve 1Is Tatmini Karsihklh Olarak
Birbirlerinin Olusumunu Saglarlar: Ilk iki agiklama bizi
dogrudan oOrgiitsel baglilik ve is tatminin birbirini etkiledigi
sonucuna gotiiriiyor. Bagka bir deyisle, orgiitsel baglilik seviyesi
yiiksek iken is tatmini seviyesi, is tatmini diizeyi yiiksek iken de
orgiitsel baglilik diizeyi yiikselebiliyor. Ancak aralarindaki
etkileme ¢ok hizli ve anidir. Bundan dolay1 orgiitsel baglilik ve is
tatmini arasinda nedensel bir siire¢ belirlemek biraz zordur. Ancak
su da bir gergektir ki, orgiitsel siire¢, faaliyet ya da uygulamalarda
meydana gelen degismeler kurumsal sonuglari (is tatmini ve

orgutsel bagliligl) da etkilemektedir.

e Orgiitsel Baghhik ve Is Tatmini Arasinda Iliski Yoktur: Bu
hipoteze gore, Orgiitsel baglilik ve is tatmininin dogrudan

birbirlerini etkilemedigini ifade etmektedir.

Is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki en &nemli fark, orgiitsel baglilik,
calisanlarin kurumlarinin geneline kars1 gelistirilen duygusal bir durum iken, is
tatmini ise c¢alisanlarin yaptigi isler ve buna yodnelik uygulamalara karsi
gelistirilen duygusal bir durumdur. Aslinda beklenilen durum iki siire¢ arasinda
yiiksek bir iliskinin oldugudur. Ama yapilan c¢alismalar bunu tam olarak

dogrulamamistir. Ornegin, bazen calisanlar kurumun amag, hedef, deger ve
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inanglarina karsi olumlu bir diisiince i¢inde iken, yaptiklar1 bazi islerden dolay1

mutsuz olabiliyorlar.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski konusunda son olarak sunu
soyleyebiliriz. Yapilan arastirma sonuglar1 nasil ¢ikarsa ¢iksin, her iki degisken
az ya da cok birbirlerini etkilerler. Ama olumlu ydnde etkilemeleri daha

fazladir.

4.1.2 Is tatminsizligi ve orgiitsel baghlik arasindaki iliski

Is tatmini, calisanlarin yaptiklari isten duyduklar1 memnuniyet duygusudur. Is
tatminsizligi ise ¢alisanlarin yaptiklar1 is ya da yerine getirdikleri gorevler karsi
hissettikleri olumsuz duygular1 ifade etmektedir. Baska bir deyisle is
tatminsizligi, ¢alisanlarin, islerinden, is arkadaslar: ve yoneticilerinden memnun
olmamalar1 durumudur. Orgiitsel baglilik ise, ¢alisanlarin kurumlarina kars:
gelistirdikleri olumlu duygu durumudur. Eger calisanlar kurumlarina karsi
olumlu duygular i¢inde degillerse orgiitsel baglilik zayif demektir. Hem is
tatminsizligi hem de orgiitsel bagliligin c¢alisanlarda zayif olmasi durumunda
calisanlarin verimi ve performanslart diiser, isgéren devir orani ve ise
devamsizlik ise artar. Bu durum kuruma bidyuk zararlar verir. Ancak Orgutsel
baglilik yiiksek ise c¢alisanlarin is tatminleri buna bagl olarak ylikselebilir.
Clnkii oOrgiitlerine goniilden bagli olan c¢alisanlar isle ilgili sikinti ve
kaygilarinin gegecegine inanirlar. Kisaca calisanlar, is tatminsizliklerine ragmen

giiclii orgiitsel bagliliklar1 sayesinde bir¢ok olumsuzluklar: tolere edebilirler.

4.1.3 s tatmini ve yetersiz diizeydeki orgiitsel baghhk arasindaki iliski

Is tatmini yiiksek ama orgiitsel baglilik diisiik ise calisanlarin bazi sorunlar1 ve
sikintilar1 ¢ozmesi zorlasir. Ciinkii diisiik orgiitsel baglilik duygulari i¢inde olan
isgorenlerin kafasinda stirekli isten ayrilma diislincesi yer almaktadir.
Dolayistyla is tatmin olmalarina ragmen kendilerini tam olarak islerine
veremezler. Bu durum hem kendileri hem de kurumlari i¢in olumsuz sonuglar
dogurabilir. Ornegin, is kazas1 yapmalari, verimlerinin diismesi ya da ydnetici
ve is arkadaslari ile iliskilerinin bozulmas1 gibi. Ayrica bu durum kurumun amag
ve hedeflerini gergeklestirmesini engeller, calisan devir hizim1 ve ise

devamsizligi ise yiikseltir

102



4.1.4 Ts tatminsizligi ve yetersiz diizeydeki orgiitsel baghhk arasindaki iliski

Calisanlarin hem kendilerine hem de kurumlarina en ¢ok zarar verdikleri durum
is tatmininin ve orgiitsel baglihigin diisiik oldugu durumlardir. Is tatminin diisiik
olmasi, ¢alisanlarin, hem islerinden hem de is arkadaslar1 ve yoneticilerinden
memnun olmamast demektir. Bu durum kurum ig¢indeki saglikli iliskilerin
bozulmasina neden olur. Sonugta c¢alisanlar bu durumla basa ¢ikamayacagini
anladig1 an ise devamsizlik yapmaya baslar ya da isinden ayrilir. Orgiitsel

bagliligin diisiik olmasi ise ¢alisanlar1 genellikle isten ayrilma siirecine sokar.

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Sonuclar:

Is tatmini ve orgiitsel baglhilik arasinda dogrudan ve olumlu bir iliski oldugunu
daha &nce yazmistik. Ozellikle is tatminin yiiksek olmasinin 6rgiitsel baglilig:
artirdigr yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Bu durumun farkinda olan
igverenler ya da yoneticiler ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalarini saglayarak
onlarin kurumlaria bagliliklarin1 yiikseltme yoluna gidebilmektedirler. Is
tatmini ve Orgiitsel baglilik sonuglarina bagli olarak asagidaki durumlar s6z
konusu olabilmektedir (Yazicioglu, 2010:244, Dolu 2011:68-69, Karaca,
2001:29-30, Gul, Oktay ve Gokge, 2008:2).

4.1.5 Verimlilik ve performans

Performans, calisanlarin islerini nasil ve ne derecede yaptigi ile ilgili iken,
verimlilik ise ne kadar trettigi ile iligkilidir. Caligma yasaminda is tatmini ve
orgiitsel baghilik diizeyleri yiliksek olan iggérenlerin  verimlilik ve
performanslarinin da yiiksek oldugu yapilan ¢alismalarla dogrulanmistir. Ciinki
i1 tatmini ve baglilig1 yiiksek olan isgorenler islerini ve kurumlarimi severler.
Kurum ve islerini seven iggdrenlerin islerini de severek yaparlar. Dolayisiyla
verimli ¢alisirlar. Is tatmini ve drgiitsel baghliklar: diisiik olan isgdrenler islerini
ve kurumlarin1 sevmedikleri i¢in moral ve motivasyonlar1 diisiik oluyor. Moral
ve motivasyonlar1 diisiik olan isgorenlerin verimli ¢alismalar1 da miimkiin

olmamaktadir. Verimli ¢calisamayan isgorenlerin performanslari da diisiik olur.

4.1.6 Cahisan devir oram

Calisma yasaminda isgoren devir oranini etkileyen faktorlerin basinda is tatmini

ve Orgiitsel baglilik gelmektedir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri diisiik
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olan isgdrenler islerini kurumlarini sevmezler. Isini ve kurumunu sevmeyen
isgorenlerin kafasi hep isten ayrilma diisiincesi ile mesguldiir. Dolayisiyla bu
durumda olan isgorenler firsat bulduklarinda hemen isini degistirirler. Bu durum
calisan devir oranini hizlandirir. Is tatmini ve orgiitsel baglilig1 yiiksek olan
isgorenlerin kafasinda ise daha uzun siire ayni kurumda nasil kalabilirim

diisiincesi yer almaktadir.

Isgoren devir oraninin isletmelere zarari biiyiik olmaktadir. Ciinkii isletmeler
isten ayrilanlarin yerine ayni kalitede g¢alisan bulmalar1 zor olmaktadi. Ayni

zamanda isletmelere maliyetleri de yiiksek olmaktadir.

4.1.7 Devamsizhik

Is yasaminda calisanlarin ise devamsizlik yapmalarinda &nemli rol oynyan

faktorler arasinda is tatminsizligi ve diisiik 6rgiitsel baglilig1 sayabiliriz.

Yapilan aragtirmalar bunu dogrulamistir. Arastirma sonucglarina gore, ise
devamsizlikla is tatmini ve ogiitsel baglilik arasinda negatif yonde bir iligki
vardir. Yani is tatmini ve orgiitsel baghlik yliksek oldugunda ise devamsizlik
azalmakta, is tatmini ve Orgilitsel baglilik azaldikca ise devamsizlik ise
devamsizlik artmaktadir. Gergekten is tatmini ve Orgiitsel baglilik azaldikg¢a
isgorenler islerini ve kurumlarini sevmezler, yaptig1 islerden ve icinde
bulunduklar1 kurumdan keyif almazlar. Dolayisiyla ise pek gitmek istemezler.
Bu durum diger isgorenlerin ve yoneticilerin pek hosuna gitmez. Diger
isgorenler ise gelmeyenlerin islerini yapacaklarindan dolay:1 ¢ok rahatsiz olurlar.
Yoneticiler ise ise gelmeyenlerin durumundan dolay: islerin aksamasindan ve

surekli onlar1 takip edip gerekli islemleri yapmalarindan rahatsiz olurlar.

4.1.8 Stres

Is tatmini ve orgiitsel bagliligin diisiik olmas1 ¢alisanlarda kaygi ve stres yaratir.
Kaygili ve stresli olan isgdrenlerin islerini istenilen kalitede ve verimlilikte
yapmalar1 zor olur. Ciinkii stres ve kaygi c¢alisanlarin moral ve motivasyonunu

olumsuz yonde etkiler.

Kaygi ve stres calisanlarda davranis bozukluklarina da neden olmaktadir.

Kaygili ve stresli olan isgorenlerin calisma arkadaslari ve yoneticileri ile
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gecinmeleri de zorlasir. Bu durum onlarin verimliliklerini ve performanslarini

olumsuz yonde etkiler. Bunun maliyeti de isletmelere ¢ikar.

Bazi1 durumlarda yiiksek orgiitsel baglilik ¢alisanlarda fazla sorumluluga neden
olabilmektedir. Bazen fazla sorumluluk yiikii ise calisanlar1 olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir. Ornegin, fazla sorumluluktan dolay1 islerini istedikleri gibi

yapamamalari.

4.1.9 Catisma

Is tatmini ve Orgiitsel baglihgin diisik olmas1 isgdrenlerde yarattig:
olumsuzluklardan biri de amag¢ ve hedefsiz hale gelmeleridir. Ciinkii isinden
gerekli tatmini alamayan ve kurumuna goniilden baglanmayan isgorenler bazen
ne yapacaklarini bilemezler ve ortalikta dolanip dururlar. Baska bir deyisle,
amacsiz ve hedefsiz yasama modna geceler. Bu durum onlarin moral ve
motivasyonunu bozar. Moral ve motivasyonu bozula isgorenlerin islerini

istedikleri gibi yapmalar1 zorlasir.

Ayrica amagsiz ve hedefsiz hale gelenler isletme i¢inde c¢atismal nedenle
oncelikle yoneticileri ile ¢catismalar yasarlar. Bunun yaninda amagsiz ve hedefsiz
duruma gelen isgorenler bazen c¢alisma arkadaslarinin  ¢aligmalarini
engelleyebilirler. Bu engelleme nedeniyle is arkadaslari ile de ¢atismalar
yasayabilirler. Bazen de isgorenler i¢sel gatisma yasayabilirler. Bu durum da
onlar1 olumsuz yonde etkiler. Kisaca yonetici, is arkadaglari ya da igsel
yasanilan bu catigmalar verimliligi ve performansi olumsuz yonde etiledigi i¢in

isletmelere bu durumun maliyeti yliksek olur.
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5. UYGULAMA

Bu boliimde arastirmanin yOntemi, arastirmanin modeli, arastirmanin amaci,
evren ve Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin ¢éziimlenmesi, bulgular,

yorum, tartisma, sonug ve oneriler yer almaktadir.

Bu bdliimde, sirasi ile arastirmanin tiirli, arastirmanin yapildigi yer ve zaman,
aragtirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin analizi,

arastirmanin sinirliliklart ve arastirma sorularina yer verilmistir.

5.1 Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin analiz asamasinda Oncelikle betimsel istatistikler kullanilarak
anket sonuglar1 yorumlanmistir. Alinan cevaplarin demografik ozelliklere gore
farkliligr parametrik ve parametrik olmayan testler kullanilarak hipotezler
sinanmistir.  Arastirmanin  hipotezleri  degiskenler arasindaki iliskiyi
arastirmaktadir, bu nedenle ilgili degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari

hesaplanmigtir.

Bu arastirmada veriler anket yolu ile toplanmistir. Anket, 6nceden belli bir
amacg ve plana gore hazirlanmis sorulardan olusan bir veri toplama yontemidir

(Karasar, 2009:176). Toplanan verilerle istatistik degerlendirmeler yapilir.

5.2 Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci, ¢alisma yasaminda igsgorenlerin is tatmini ile Orgiitsel
baghilik arasindaki iliskinin belirlenmesine yoneliktir. Baska bir deyisle,
calisanlarin is tatmini ve Orgiitlerine baglilik diizeylerini belirleyip aralarindaki

iligkiyi ortaya ¢ikarmaktir.

Arastirma Azerbaycan iilkesinin Bakii sehrinde Biiyiik Kislak Agro sirketinde
calisanlara yapilmistir. Calisanalar anket uygulanmistir. Sirkette 120 kisi
calismaktadir. Anketler sirketteki 119 isgérene uygulanmistir. Yukarida
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belirttigimiz ama¢ dogrultusunda isgdrenin is tatmini ve Orgiitsel baglilik

dilizeyleri rastirilmistir.
Arastirmaya iliskin hipotezler asagida verilmistir:

H;: Is tatmini ile rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
H,: Is tatmini ile devaml1 baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hs: Is tatmini ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
Ha: Is tatmini ile davramssal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

4.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Azerbaycan’in Bakii sehrinde Biiyiik Kislak Agro
sirketinde c¢alisanlardan olusmaktadir. Sirkette 120 kisi ¢alismaktadir.
Ornekleme yontemi kullanilmamis, tamsayim amaglanmis ancak bir c¢alisana

ulasilamamistir. Bu nedenle 119 calisana anket uygulanmistir.

4.4. Veri Toplama ve Araglan

Veriler, anket uygulamasi yoluyla toplanmistir. Anket, Biiyiik Kislak Agro
sirketine gidilerek 119 kisiye uygulanmistir. Bu alan arastirmasina katilim
gosteren katilimeilarin is doyumu ve Orgiitsel bagliliklarina iligskin sorulara

yanit vermeleri ile arastirmanin verileri toplanmigtir.

Anketin uygulanmasi siirecinde denek grubuna arastirmanin amaci ve anketin
uygulanmasi ile ilgili gerekli agiklamalar yapilmistir. Calisanlarin tamami (119

kisi) anketi doldurmustur. 1 kisiye ise ulasilamamaistir.

Bu arastirmada, veri toplama amaci ile bir anket ve iki dlgek kullanilmistir.

Toplam 13 sorudan olusan ankette, katilimcilarin kisisel bilgileri yer almaktadir.

5.3 Giivenirlik Analizi Sonuglari

Likert tipindeki ifadelerden olusan dl¢ege iliskin giivenilirlik analizi sonuglari

asagida verilmistir.

5.3.1 Is doyum olcegi giivenirlik analizi sonuclar

Hockman ve Oldhman tarafindan gelistirilen ve 20 maddeden olusan Olgek

Minnesota Is Doyumu Olcegi olarak adlandirilan ve katilimcilarin is doyum
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diizeylerine iliskin ifadelerden olugsmaktadir. Olgegin giivenilirligini 6lgmek icin

yapmis oldugumuz ¢alismada elde edilen sonug asagidadir.

Cizelge 5.1: Is Doyumuna iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Is Doyum Olgegi Cronbach's Alpha Soru Sayisi

Toplam 0,756 20

119 katilimcidan elde edilen verilerin is doyum o&lgegine iliskin Cronbach's

Alpha kat sayis1 0,756 olup dlcek yiiksek giivenirliktedir.

Cizelge 5.2: Minnesota s Tatmini Olgegindeki Maddelere iliskin Tanimlayici
Istatistikler

Is Tatmini Olgegi Mean Std.Deviation
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 4,00 0,720
Bagimsiz ¢aliyma imkaninin olmasi bakimindan 4,36 0,824
Ara sira degisik seyler yapabilme imkam bakimindan 4,00 0,600
Toplumda 'saygin bir Kkisi" olma sansim bana vermesi

bakimindan 4,53 0,607
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 4,45 0,500
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 4,56 0,626
Vicdani bir sorumluluk tasima sansin1 bana vermesi yoniinden 4,33 0,659
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 4,55 0,660
Baskalari icin bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden 4,20 0,645
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 4,32 0,815
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi

yoniinden 4,21 0,812
Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yéniinden 4,26 0,875
Yaptigim is karsihiginda aldigim iicret yoniinden 4,02 0,808
Terfi imkaninin olmasi yoniinden 4,35 0,855
Kendi fikir / kanaatlerimi rahat¢ca kullanma imkam vermesi

yoninden 4,23 0,730
Calisma sartlar1 yoniinden 4,45 0,668
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar1 yoniinden 4,21 0,780
Yaptigim is karsihginda takdir edilmem yoniinden 4,31 0,981
Yaptigim is karsihiginda duydugum basar1 hissi yoniinden 3,87 1,030

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani
vermesi acisindan 4,33 1,090

Arastirmaya katilan bireylerin Minnesota is tatmini dlgegine verdikleri yanitlara
iliskin tanimlayic1 istatistikler Tablo 1.2°de verilmistir. Buna gore

katilimcilarin, en memnun olduklar1 durumlarin “Yoneticinin karar verme
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yetenegi” ile “Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden” oldugu
gozlenmistir. Ayrica katilimcilarin en memnun olmadigr durumun ise

“Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissi” oldugu gorilmiistiir.

5.3.2 Orgiitsel baghlk 6lcegi giivenirlik analizi sonuglar

Porter ve arkadaslarinin (1960), 6l¢egini temel alan Cook ve Wall dlgegi, is
istekliligi (job involvement), sadakat ya da pasif baglilik (loyalty), orgiitsel
kimlik birligi (organizational identification) gibi 6rgiitsel baglilik tiplerini ayirt
eden bir dlgektir.12 maddeden olusan Cook ve Wall Orgiitsel Baghlik Ol¢egi
ise katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin ifadelerden olugmaktadir.
Olgegin giivenilirligini dlgmek icin yapmis oldugumuz calismada elde edilen

sonu¢ asagidadir.

Cizelge 5.3: Orgiitsel Baglilik Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Orgiitsel Baghlik Olgegi Cronbach’s Alpha Soru Sayisi

Toplam 0,648 12

119 katillimcidan elde edilen verilerin oOrgiitsel baglilik 06lgegine iliskin

Cronbach's Alpha kat sayis1 0,648 olup 6lgek yeterli giivenirliktedir.

110



Cizelge 5.4: Orgiitsel Baghilik Olg¢egindeki Maddelere iliskin Tanimlayici
Istatistikler

Orgiitsel Baghhk Olcegi Ortalama  Standart
Sapma
Saygin ve giivenilir bir kurum oldugu i¢in is yerimi baskalarma 4,03 0,791
sOylemekten gurur duyuyorum.
Dabha iyi bir is bulursam bu is yerinden ayrilmayi isterim. 2,76 1,235
Sadece is yerime yarari olsun diye kendimi tiiketmeyi istemem. 3,17 1,161
Kisisel gelisimim destekleyip beni tatmin ettigi icin is yerimi 4,03 0,920
baskalarina soylemekten gurur duyuyorum.
Kendimi is yerimin bir parcasi olarak hissediyorum. 4,01 0,987
isimde sadece kendim icin degil, isim icin de ¢aba harcadiim 4,23 0,682
hissetmek isterim.
Isimden ayrilarak kazamilmis haklarim tehlikeye atmak istemem. 3,54 1,281
Yakin bir arkadasima bizim sirkette calismasin tavsiye etmem. 2,45 1,226
Isimin calistigim yere katkisi oldugunu bilmek beni memnun eder. 4,14 0,857
Baska bir is verinden daha fazla iicret teklifi olsa bile, is yerimdeki 3,74 1,093

durumumu kaybetmek istemem.

Is yerimin karsilastigi zorluklarda, benden beklenenden fazlasim 3,99 1,169
yapmaya istekli olurum.

Beni tatmin ettigi siirece isimden ayrilmay1 istemem. 4,13 0,996

Arastirmaya katilan bireylerin Orgiitsel baglilik 6l¢egine verdikleri yanitlara
iliskin  tanimlayict istatistikler Tablo 1.4’de verilmistir. Buna gore
katilimeilarin, en memnun olduklari durumlarin Isimde sadece kendim icin
degil, isim i¢in de caba harcadigim hissetmek isterim ile Isimin calistigim
yere katkis1 oldugunu bilmek beni memnun eder oldugu gozlenmistir.
Ayrica katilimcilarin en memnun olmadigt durumun ise “Yakin bir
arkadasima bizim sirkette calismasini tavsiye etmem” ve “Daha iyi bir is

bulursam bu is yerinden ayrilmayi isterim” oldugu goriilmiistiir.

5.4 Bulgular ve Yorum

Bu bdéliimde uygulama sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlarina yer

verilmigtir.
5.4.1 Demografik ozellikler

5.4.2 Cinsiyet

Arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo 1.5°de gosterilmistir.
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Cizelge 5.5: Deneklerin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kadm 79 66,4 66,4 66,4
Erkek 40 33,6 33,6 100,0

Total 119 100,0 100,0
Arastirmaya katilanlarin 79'u (% 66,4) kadin iken, 40'1 (%33,6) erkektir.
5.4.2.1 Medeni Durum

Arastirmaya katilanlarin  medeni duruma gore dagilimi  Tablo 5.6°de

gosterilmistir.

Cizelge 5.6: Deneklerin Medeni Duruma Gore Dagilimi

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Bekar 13 10,9 10,9 10,9

Evli 89 74,8 74,8 85,7

Dul (Esi 6lmiis) 15 12,6 12,6 98,3

Bosanmig/Ayri 17 17 100,0

Yasiyor

Total 119 100,0 100,0

Medeni duruma gore en biiyiik katilim evliler tarafindan 89 kisi (%74,8) ile
saglanirken, en diisiik katilim ise 2 kisi (%1,7) ile bosanmis/ayr1 yasayanlar

tarafindan saglanmistir.
5.4.2.2 Gelir durumu

Arastirmaya katilanlarin gelir durumuna goére dagilimi Tablo 5.7°da

gosterilmistir.

Cizelge 5.7: Deneklerin Gelir Durumuna Dagilimi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent  Percent
Valid Disik 4 3,4 3,4 3,4
Orta 78 65,5 65,5 68,9
Iyi 35 29,4 29,4 98,3
CokIyi 2 1,7 1,7 100,0

Total 119 100,0 100,0
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Katilimeilarin 4'iintin (%3,4) gelir durumu diisiik, 78'inin (%65,5) orta, 35'inin

(%29,4) 1yi ve 2'sinin (%1,7) ¢ok iyi durumdadir.
5.4.2.3 Yas
Arastirmaya katilanlarin yas durumuna gore dagilimi Tablo 5.8’de gdsterilmistir.

Cizelge 5.8: Deneklerin Yas Durumuna Dagilimi

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 20-30 arast 39 32,8 32,8 32,8
31-40 aras1 48 40,3 40,3 73,1
40+ 32 26,9 26,9 100,0
Total 119 100,0 100,0

Katilimcilarin 39'u (%32,8) 20-30 yas grubu, 48'1 (%40,3) 31-40 yas grubu ve
32'si (%26,9) 40 ve Uzeridir.

5.4.2.4 Cocuk sayis1

Arastirmaya katilanlarin ¢ocuk sayisina gore dagilimi  Tablo 5.9°de

gosterilmistir.

Cizelge 5.9: Deneklerin Cocuk Sayisina Gore Dagilim1

Cumulative
Frequency  Percent Valid Percent  Percent
Valid Yok 14 11,8 11,8 11,8
Bir 23 19,3 19,3 31,1
Tki 52 43,7 43,7 74,8
Uc 23 19,3 19,3 94,1
Ucten fazla 7 59 59 100,0

Total 119 100,0 100,0
Katilimeilarin 14%niin (%11,8) ¢ocugu yok iken, 23"iiniin (%19,3) bir ¢ocugu,

52'inin (%43,7) iki ¢ocugu, 23"iiniin (%19,3) ii¢ cocugu ve 7'sinin (%5,9) ligcten

fazla cocugu vardir.
5.4.2.5 Son bir yilda gegirilen fiziki hastalik siiresi

Arastirmaya katilanlarin son bir yilda gegirdikleri fiziki hastalik Siirelerine gore

dagilimi1 Tablo 5.10°da gosterilmistir.
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Cizelge 5.10: Deneklerin Son Bir Yilda Gegirdikleri Fiziki Hastalik Stirelerine
Gore Dagilimi

Cumulative
Frequency  Percent Valid Percent  Percent
Valid Yok 64 53,8 53,8 53,8
1-15 glin 31 26,1 26,1 79,8
16-30 gln 21 17,6 17,6 97,5
1aydan fazla 3 2,5 2,5 100,0

Total 119 100,0 100,0
Katilimcilarin 64'tiniin (%53,8) son bir yilda gegirdigi fiziki hastalik siiresi yok
iken, 31'inin (%26,1) 1-15 gun, 21'inin (%17,6) 16-30 gun ve 3'0nin (%2,5) 1

aydan fazla stire fiziki rahatsizlik gecirdigi goriilmiistiir.
5.4.2.6 Alkol kullanma

Arastirmaya katilanlarin alkol kullanma durumlarina gore dagilimi Tablo

5.11°da gosterilmistir.

Cizelge 5.11 Deneklerin Alkol Kullanma Durumlarina Gére Dagilimi

Frequen  Percen  Valid Cumulative
cy t Percent Percent
Yok 67 56,3 56,3 56,3
Seyrek/Sosyal 22 18,5 18,5 74,8
Yal S.eyrek/ Sikilinca/Sevi 24 20,2 20,2 95,0
id nince
Her aksam 1-2 Kadeh 6 50 50 100,0
Total 119 100,0 100,0

Katilimeilarin = 67'sinin  (%56,3) alkol kullanamadigi, 22'sinin (%18,5)
seyrek/sosyal, 24'linilin (%20,2) seyrek/sikilinca/sevinince ve 6'sinin (%5,0) her

aksam 1-2 kadeh alkol aldig1 goriilmiistiir.
5.4.2.7 Son bes yilda issiz kalinan siire

Arastirmaya katilanlarin son bes yilda issiz kaldiklari toplam siireye gore

dagilim1 Tablo 5.12°de gosterilmistir.
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Tablo 5.12: Deneklerin Son Bes Yilda Issiz Kaldiklar1 Toplam Siire

Frequency  Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Yok 50 42,0 42,0 42,0
1-30 giin aras1 40 33,6 33,6 75,6
valid 1-3 ay arasi 17 14,3 14,3 89,9
4-6 ay arasi 6 5,0 5,0 95,0
6 aydan fazla 6 5,0 5,0 100,0
Total 119 100,0 100,0

Katilimeilarin 50'sinin  (%42,0) son 5 yilda hi¢ issiz kalmazken, 40'inin
(%33,6) 1-30 giin arasi, 17'sinin (%14,3) 1-3 ay arasi, 6'sinin (%5,0) 4-6 ay

arasi ve 6'sinin (%5,0) 6 aydan fazla siiredir igsiz kaldig1 goriilmiistiir.
5.4.2.8 Is yerinde ¢alisma siiresi

Arastirmaya katilanlarin is yerinde calisma siirelerine gore dagilimlar1 Tablo

5.13°de gosterilmistir.

Cizelge 5.13: Deneklerin Is Yerinde Calisma Siirelerine Gére Dagilimi

. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent
Percent

1 yildan az 46 38,7 38,7 38,7
1-5 yil 50 42,0 42,0 80,7

. 6-10 y1l 17 14,3 14,3 95,0

Valid

11-15 y1l 5 4,2 4,2 99,2
15 yildan fazla 1 8 8 100,0
Total 119 100,0 100,0

Katilimcilarin 46'sinin (%38,7) bu is yerinde calistig1 siire 1 yildan az iken,
50'sinin  (%42,0) 1-5 yil, 17'sinin (%14,3) 6-10 yil, 5'inin (%4,2) 11-15 y1l ve
I'inin de (%0,8) 15 yildan dazla siiredir su anki is yerinde ¢aligtig1 goriilmiistiir.

5.4.2.9 Su anki gorevinizi kac yildir yapiyorsunuz

Arastirmaya katilanlarin su anki gorevlerini kag yildir yaptiklarina gére dagilimi

Tablo 5.14°de gosterilmistir.
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Cizelge 5.14: Deneklerin Su Anki Gorevlerini Kag Yildir Yaptiklarina Gore

Dagilimi
Frequency  Percent Valid Cumulative
Percent Percent
1 yildan az 40 33,6 33,6 33,6
1-5 yil 50 42,0 42,0 75,6
6-10 yil 18 15,1 15,1 90,8
Valid 11-15 y1l 8 6,7 6,7 97,5
15 — yidan 2,5 2,5 100,0
fazla
Total 119 100,0 100,0

Katilimeilarin 40'min (%33,6) su anki gorevini yaptig:r siire 1 yildan az iken,
50'sinin  (%42,0) 1-5 yil, 18'inin (%15,1) 6-10 yil, 8'inin (%6,7) 11-15 y1l ve
3'liniin de (%2,5) 15 y1ldan dazla siiredir su anki gdrevini yaptig1 goriilmiistiir.
5.4.3 Demografik 6zelliklere gore karsilagtirmalar

5.4.3.1 Cinsiyet

Is Tatminin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Is tatmininin cinsiyete gore farklilasma durumu Tablo 5.15°de gosterilmistir.

Cizelge 5.15: Is Tatmininin Cinsiyete Gore Farklilasmasi

Ranks
Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks
Kadin 79 63,86 5045,00
isort Erkek 40 52,38 2095,00
Total 119
Test Statistics®
isort
Mann-Whitney U 1275,000
Wilcoxon W 2095,000
Z -1,719
Asymp. Sig. (2-tailed) ,086

a. Grouping Variable: D1
Tablo 1.15 incelendiginde katilimcilarin is tatminine yonelik algilari cinsiyete

gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),
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Orgiitsel Baghligin Cinsiyete Gore Farkhlasma Durumu

Orgiitsel baglhiligin cinsiyete gore farklilasma durumu Tablo 5.16°de

gosterilmistir.

Cizelge 5.16: Orgiitsel Bagliligin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Ranks

Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks

Kadin 79 59,22 4678,00
orgort Erkek 40 61,55 2462,00

Total 119
Test Statistics®

orgort

Mann-Whitney U 1518,000
Wilcoxon W 4678,000
Z -,350
Asymp. Sig. (2-tailed) (127

a. Grouping Variable: D1

Tablo 5.16 incelendiginde katilimecilarin Orgiitsel baglhiliga yonelik algilari

cinsiyete gore anlamli fark gdstermemektedir. (p>0,05),
5.4.3.2 Yas
Is Tatmininin Yasa Gore Farkhlasma Durumu

Is tatmininin yasa gore farklilasma durumu Tablo 5.17°da gosterilmistir.

Cizelge 5.17: Is Tatmininin Yasa Gore Farklilasma Durumu

Ranks
Yas Grubu N Mean Rank
20-30 arasi 39 50,03

isort 31-40 arasi1 48 64,03
40+ 32 66,11
Total 119

Test Statistics®”

isort

Chi-Square 4,938

df 2

Asymp. Sig. ,085

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: D4
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Tablo 1.17 incelendiginde katilimcilarin is tatminine yonelik algilar1 yas

gruplarina gore anlamh fark géstermemektedir. (p>0,05),
Orgiitsel Baghlhigin Yasa Gore Farklilasma Durumu
Orgiitsel bagliligin yasa gore farklilasma durumu Tablo 5.18’de gosterilmistir.

Cizelge 5.18: Orgiitsel Bagliligin Yasa Gore Farklilasma Durumu

Descriptives

orgort

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std.  Lower
N Mean Deviation Error Bound Upper Bound Minimum Maximum

20-
30 39 3,5791 ,46905  ,07511 3,4270 3,7311 2,42 4,50
arasi
31-
40 48 3,8385 ,40503  ,05846 3,7209 3,9562 2,83 4,58
arasi
40+ 32 35794 52878  ,09348 3,3888 3,7701 2,42 4,67
Total 119 3,6838 ,47536  ,04358 3,5975 3,7701 2,42 4,67
Test of Homogeneity of Variances
orgort
Levene Statistic dfl df2 Sig.
2,252 2 116 ,110

Tabloda 5.18’de goriildigi tizere (p>.05) oldugundan varyanslar homojendir.

ANOVA

Cizelge 5.19: Orgiitsel Baglilik Skor Ortalamalarinin Yas Gruplarina
Gore Dagilimi

orgort
Sum of Mean .
Squares df Square F SIg.
Between 1,926 2 963 4515 013
Groups
Within 24,739 116 213
Groups
Total 26,665 118
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Tabloda 1.19°da goriildiigii iizere (p<.05) oldugundan orgiitsel baglilik skor
ortalamalarinin yas gruplarina gore anlamli olarak farklilastigi sonucuna variriz.
Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu asagida belirtilen ¢oklu

karsilagtirma testiyle sitnanmuistir.

Orgiitsel baglilik skor ortalamalarinin yas gruplarina gére farkliliklar1 Tablo

5.20°de gosterilmistir.
Cizelge 5.20: Orgiitsel Baglilik Skor Ortalamalarinin Yas Gruplarina Gore
Farkliliklar

Multiple Comparisons
Dependent Variable: 6rgort

95% Confidence

Interval
Mean Std. Lower Upper
() D4 (J) D4 Difference (1-J) Error  Sig. Bound Bound
Tukey 2030 3140 oo94g” 09956 ,028 -4958  -,0231
HSD arasi  arasl
40+  -,00037 11015 1,000 -2619  ,2611
31402030 Sog4gr 09956 028 0231 4958
arasi arasi
40+  ,25911° 10539 ,041 ,0089 5093
402030 45057 11015 1,000 -,2611 2619
arasi
31-40 -,25911" 10539 ,041 -5093  -,0089
arasi
Bonferroni 20-30 3140 0o 09956 031 -5013  -0176
arasi arasi
40+  -,00037 11015 1,000 -,2679 2672
3140 20-30 og4g° 09956 031 0176 5013
arasi arasi
40+ 25911 10539 ,046 ,0031 5151
40+ 2030 5057 11015 1,000 - 2672 2679
arasi
3140 950117 10539 ,046 -5151  -,0031

arasi

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Yukaridaki tabloya gore 31-40 yas grubu katilimcilarin orgiitsel baglilik skor
ortalamalarinin hem 20-30 yas grubu hem de 40 yas ve iistii grubundakilerden

istatistiksel olarak anlamli Ol¢lide yiiksek oldugu bulunmustur. Orta yas

119



grubundaki katilimcilarin meslegin basinda ve mesleginin sonuna dogru
yaklasanlara gore calistiklar1 is yerine daha fazla baglandiklar1 yorumunu

yapabiliriz.
5.4.3.3 Calisma siiresi
Is Tatmininin Cahisma Siiresine Gére Farklilasma Durumu

Is tatmininin calisma siiresine goére farklilasma durumu Tablo 5.21°de

gosterilmistir.

15 yildan daha fazla siiredir kurumda calisan sayis1 5 ten az oldugu i¢in analize

dahil edilmemistir.

Cizelge 5.21: Is Tatmininin Calisma Siiresine Gére Farklilasma Durumu

Descriptives

i1sort
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower  Upper
N  Mean Deviation Error Bound Bound Minimum Maximum
1

yildan 46 4,1587 ,38443 ,05668 4,0445 4,2729 3,28 4,90
az

1-5y11 50 4,3425 ,29988 ,04241 4,2573 4,4277 3,45 4,75
3;110 17 43926 ,17761 ,04308 4,3013 4,4840 4,10 4,75
11-15

vl 5 4,2900 ,06519 ,02915 4,2091 4,3709 4,20 4,35

Total 118 4,2758 ,32901 ,03029 4,2159 4,3358 3,28 4,90
Test of Homogeneity of Variances

isort
Levene Statistic dfl df2 Sig.
5,876 3 114 ,001

Tabloda 1.21°de goriildiigii tizere (p<.05) oldugundan varyanslar homojen
degildir.
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ANOVA

Cizelge 5.22: Is Tatmini Skor Ortalamalarinin Calisma Siiresine Gére Dagilimi

isort
Sum of Mean .
Squares af Square F S1g.
Between 1,086 3 362 3565 016
Groups
Within Groups 11,579 114 ,102
Total 12,665 117

Tabloda 5.22°de gorildigi tlizere (p<.05) oldugundan is tatmini skor
ortalamalarinin c¢aligma siiresine gore anlamli olarak farklilastigi sonucuna
variriz. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu asagida belirtilen ¢oklu

karsilagtirma testiyle sinanmistir.
Is tatmini skor ortalamalarinin ¢alisma siiresine gore farklilasma durumu Tablo

5.23’de gosterilmistir.

Cizelge 5.23: Is Tatmini Skor Ortalamalarinin Calisma Siiresine Gore
Farklilasma Durumu

Multiple Comparisons
Dependent Variable: isort

Tamhane
Mean st 95% Confidence Interval
(h D9 (J) D9 Difference Err(')r Sig. Lower Upper
(1-9) Bound Bound
1 yildan 1-5y1l -,18380* ,07079 ,065 -,3745 ,0069
2 6-10 y1l -,23395 ,07119 ,010 -,4279 -,0400
11-15 y1l -,13130 ,06374 ,246 -,3076 ,0450
1yildanaz ,18380 ,07079 ,065 -,0069 ,3745
1-5 y1l 6-10 y1l -,05015 ,06045 ,958 -,2161 ,1158
11-15 y1l ,05250 ,05146 ,898 -,0930 ,1980
1 yildan az 23395 ,07119 ,010 ,0400 4279
6-10 y1l 1-5 yil ,05015 ,06045 ,958 -, 1158 ,2161
11-15 y1l ,10265 ,05201 ,326 -,0505 ,2557
1 yildan az ,13130 ,06374 ,246 -,0450 ,3076
11-15y1i1  1-5y1l -,05250 ,05146 ,898 -,1980 ,0930
6-10 y1l -,10265 ,05201 ,326 -,2557 ,0505

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Yukaridaki tabloya gore 6-10 yil calisma siiresi olanlarin is tatmini skor
ortalamalarinin 1 yildan az siiredir ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli

Ol¢iide yliksek oldugu bulunmustur.
Orgiitsel Baghlhigin Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumu
Orgiitsel baghiligin calisma siiresine gore farklilasma durumu Tablo 5.24°de

gosterilmistir.

Cizelge 5.24: Orgiitsel Bagliligin Calisma Siiresine Gére Farklilasma Durumu

orgort

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std.  Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum Maximum

1
yildan 46 3,5199 ,42015 ,06195 3,3952 3,6447 2,42 4,25
az
1-5
vl 50 3,8092 ,48883  ,06913 3,6702 3,9481 2,67 4,67
6-10
gl 17 3,7549 50815  ,12325 3,4936 4,0162 2,42 4,58
11-15
gl 5 3,6500 ,42246  ,18893 3,1254 4,1746 2,92 3,92
Total 118 3,6819 ,47690  ,04390 3,5949 3,7688 2,42 4,67
Test of Homogeneity of Variances
orgort
Levene Statistic dfl df2 Sig.
,153 3 114 ,928

Tabloda 5.24’de goriildigii tizere (p>.05) oldugundan varyanslar homojendir.

ANOVA

Cizelge 5.25: Orgiitsel Baglilik Skor Ortalamalarinin Calisma Siiresine Gore
Durumu

Sum of Mean
f F ig.

Squares d Square Sig
Between 2112 3 704 3277 024
Groups
Within 24,498 114 215
Groups
Total 26,610 117
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Tabloda 1.25°de goriildiigii iizere (p<.05) oldugundan orgiitsel baglilik skor
ortalamalarinin c¢aligma siiresine gore anlamli olarak farklilastigi sonucuna
variriz. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu asagida belirtilen ¢oklu

karsilagtirma testiyle sitnanmuistir.
Orgiitsel baglilik skor ortalamalarinin ¢alisma siiresine gore farklilasma durumu

Tablo 5.26°de gosterilmistir.

Cizelge 5.26: Orgiitsel Baglilik Skor Ortalamalarinin Calisma Siiresine Gore
Farklilasma Durumu

Multiple Comparisons
Dependent Variable: 6rgort

95% Confidence
Mean

Std. Interval
) D D9  Diff iq.
(D9 (9) b9 (IIJ)erence Error Sig Lower Upper
Bound Bound
15yl -28924" 09471 015 -5362  -0423
! 6-10 53497 13158 285 -5780  .1081
yildan  yil
a ;11'15 - 13007 21829 933 -6992 4391
1
yildan  ,28924" 09471 015 0423 5362
az
Tukey — 1-5yil - 6-10 o108 13015 975 -2851 3936
HSD yil
;11'15 15917 21743 884 -4077 7261
1
yildan 23497 13158 285 -1081 5780
6-10 az
vl 15yl -05426 13015 975 -3936 2851
;11'15 10490 23584 970 -5100 7198
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Cizelge 5.26: (devam) Orgiitsel Baglilik Skor Ortalamalarinin Calisma Siiresine

Gore Farklilagma Durumu

11-15
yil

1 yildan
az

1-5 yil

Bonferroni

6-10 y1l

11-15
yil

1 yildan
az

1-5yil
6-10 y1l
1-5yl

6-10 y1l

11-15

yil
1 yildan
az

6-10 y1l

11-15
yil

1 yildan
az
1-5yil

11-15

yil
1 yildan
az

1-5yil

6-10 y1l

,13007
-,15917

-,10490

28924"
-23497

-,13007
28924
,05426
15917
23497
-,05426
,10490
13007

-,15917

-,10490

,21829

,21743

,23584

,09471

,13158

,21829

,09471

,13015

,21743

,13158

,13015

,23584

,21829

,21743

,23584

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

933

,884

970

,017

461

1,000

,017

1,000

1,000

461

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

4391

,71261

,7198

,5435

,5883

,71162

,0349

,2952

4247

,1183

,4037

,5283

,4560

,7430

,7381

,6992

4077

,5100

,0349

,1183

,4560

,5435

,4037

,7430

,5883

,2952

,7381

,71162

4247

,5283

Yukaridaki tabloya gore 1-5 yildir kurumda calisanlarin orgiitsel baglilik skor

ortalamalarinin 1 yildan az siiredir ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli

Olgiide yliksek oldugu bulunmustur. 1-5 yildir kurumda calisanlarin 1 yildan az

calisanlardan orgiitsel baglilik skor ortalamalarinin yiiksek olmasinin nedeni, bu

calisanlarin hem isi iyi 6grenmeleri hem de kurumu daha iyi tanimalar1 olabilir.
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5.4.3.4 Gelir durumu
s Tatmininin Gelir Durumuna Gére Farklilasma Durumu

Gelir durumu ¢ok iyi olan kisi sayis1 2 oldugundan iyi olan grupla birlestirilerek

analiz yapilmistir.

Is tatmininin gelire gore farklilasma durumu Tablo 5.27°de gdsterilmistir.

Cizelge 5.27: Is Tatmininin Gelire Goére Farklilasma Durumu

Ranks
Gelir N Mean Rank
Diusiik 4 50,00

isort Qrta 78 62,23
Iyi 37 56,38
Total 119

Test Statistics®”

isort

Chi-Square 1,074

Df 2

Asymp. Sig. 584

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: d3yeni

Tablo 5.27 incelendiginde katilimcilarin is tatminine yonelik algilar1 gelir

durumuna goére anlamli fark gostermemektedir. (p>0,05),
Orgiitsel Baghligin Gelir Durumuna Gére Farkhlasma Durumu

Orgiitsel bagliligin gelire gore farklilasma durumu Tablo 1.28°de gdsterilmistir.
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Cizelge 5.28: Orgiitsel Bagliligin Gelire Gére Farklilasma Durumu

Ranks

d3yeni N Mean Rank
Orgort Diisiik 4 38,13

Orta 78 62,47

Iyi 37 57,16

Total 119
Test Statistics®”

orgort

Chi-Square 2,270
Df 2
Asymp. Sig. 321

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: d3yeni

Tablo 5.28 incelendiginde katilimcilarin 6rgiitsel bagliliga yonelik algilar1 gelir

durumuna goére anlamli fark gostermemektedir. (p>0,05),

5.5 Korelasyon

Arastirmaya katilan isgérenlerin is doyumlar: ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskiye iliskin Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 5.29” da
gosterilmistir.

Cizelge 5.29: Isgorenlerin Is Doyumlar: Ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki
Iliskiye Iliskin Spearman Korelasyon Testi Sonuglar1

Correlations

isort Orgort nortmaifort devamort davranigort

Spearman's isort  Correlation

- ot 01,000 4217 360 182 333
Sig. (2 000 000 048 000
tailed)

N 119 119 119 119 119
Orgort Corre!apon 4217 1,000 527" 510" 858"

Coefficient

Sig. (2 499 000 000 000

tailed)
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Cizelge 5.29: (devam) Isgorenlerin Is Doyumlar1 ile Orgiitsel Bagliliklart

Arasindaki Iliskiye iliskin Spearman Korelasyon Testi Sonuglari

N 119 119 119 119 119
nortmaifort Correlation Coefficient ,360 ,527" 1,000 ,164 ,248"
Sig. (2-tailed) 000,000 . 074,006
N 119 119 119 119 119
devamort  Correlation Coefficient ,182° 512" ,164 1,000 ,137
Sig. (2-tailed) 048 000 074 . 137
N 119 119 119 119 119
davranisort Correlation Coefficient ,333" ,858" ,248" 137 1,000
Sig. (2-tailed) 000 ,000 006 137 .
N 119 119 119 119 119

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Hi: Is tatmini ile érgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Arastirmaya katilan bireylerin is doyumlar: ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskiye iligkin Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 1.29°da verilmistir.
Buna gore katilimcilarin i doyumlar: ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki orta
diizeyde ve pozitif dogrusal yonlii bir iliski katsayis1 0,421 olarak elde edilmis

ve 0,05 6nem dizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Hy: Is tatmini ile devamli baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Arastirmaya katilan bireylerin is doyumlar1 ile devam bagliliklar1 arasindaki
iligkiye iliskin Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 1.29°da verilmistir.
Buna gore katilimcilarin is doyumlar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki zayif
diizeyde ve pozitif dogrusal yonlii bir iligki katsayis1 0,182 olarak elde edilmis

ve 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Hs: Is tatmini ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Arastirmaya katilan bireylerin is doyumlar1 ile normatif bagliliklar1 arasindaki
iliskiye iliskin Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 1.29°da verilmistir.
Buna gore katilimcilarin i doyumlar: ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki orta
diizeyde ve pozitif dogrusal yonlii bir iliski katsayis1 0,360 olarak elde edilmis

ve 0,05 dnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Hy: Is tatmini ile davranigsal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
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Arastirmaya katilan bireylerin is doyumlar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iligskiye iligkin Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 1.29°da verilmistir.
Buna gore katilimcilarin is doyumlar: ile Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki orta
diizeyde ve pozitif dogrusal yonlii bir iliski katsayis1 0,333 olarak elde edilmis

ve 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

5.6 Sonug ve Tartisma

Arastirma kapsaminda 119 ¢alisanlar ile anket yontemi ile goriisiilmiis ve is

doyumu ile orgutsel bagliliklar1 belirlenmeye ¢alisilmistir.

Elde edilen bulgular frekans analizi, varyans analizi ve korelasyon analizi ile

test edilip yorumlanmistir. Asagidaki sonuglar elde edilmistir;

e FElde edilen verilere gore anketi cevaplayanlarin, en memnun
olduklar1 durumlarin “yéneticinin karar verme yetenegi”
ile “isin kendisine garantili bir gelecek saglamasi1 oldugu
gozlenmistir.

e Ankete katilanlarin en memnun olmadigi durumun ise
“yaptig1 is karsihginda duydugu basar1 hissi” oldugu
gorilmiistir.

e Arastirmaya katilanlarin, orgiitsel baglilik 6lgegindeki
ifadelere verdikleri cevaplar dikkate alindiginda en
memnun olduklari durumlarin “isimde sadece kendim
icin degil, isim icin de caba harcadigim hissetmek
isterim” ile “isimin ¢alistigim yere katkis1 oldugunu
bilmek beni memnun eder” oldugu go6zlenmistir.
Ayrica katilimcilarin en memnun olmadigi durumun ise

e Arastirmaya katilanlarin, orgiitsel baglilik Slcegindeki
ifadelere verdikleri cevaplar dikkate alindiginda en
memnun olmadigi durum ise, “yakin bir arkadasima
bizim sirkette caliygmasimi tavsiye etmem oldugu
gorilmiistir.

e Farkli yas  gruplarindaki  katilimcilarin  orgiitsel

bagliliklarinin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir.
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e Farkl yas gruplarindaki katilimeilarin is tatminlerinin farkl
diizeyde oldugu goriilmiistiir.

e Farkli calisma siiresi gruplarindaki katilimcilarin is
tatminlerinin farkli diizeyde oldugu goriilmiistiir.

e Farkli c¢alisma siiresi gruplarindaki katilimcilarin
orgiitsel ~ baghliklarmmin  farkli  diizeyde oldugu
gorilmiistir.

e Farkli gelir gruplarindaki katilimcilarin is tatminlerinin
benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir

e Farkl gelir gruplarindaki katilimcilarin orgiitsel
bagliliklarinin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir.

e Arastirmaya katilan isgérenlerin is doyumlar ile oOrgiitsel
bagliliklart arasinda orta diizeyde ve pozitif dogrusal yonli
bir iliski katsayist (0,421) olarak elde edilmis ve 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bagka bir
deyisle, Hy hipotezi reddedilememistir.

e Arastirmaya katilan isgdrenlerin is doyumlar1 ile devam
bagliliklar arasinda zayif diizeyde ve pozitif dogrusal yonli
bir iliski katsayisi (0,182) elde edilmis ve 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yani H;
hipotezi reddedilememistir.

e Aragtirmaya katilan iggdrenlerin is doyumlar: ile normatif
bagliliklar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif dogrusal yonli
bir iligki katsayis1 (0,360) elde edilmis ve 0,05 O6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bagka bir
ifade ile, Hs hipotezi reddedilememistir.

e Arastirmaya katilan isgorenlerin is doyumlar: ile orgiitsel
bagliliklar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif dogrusal yonlii
bir iligki katsayis1 (0,333) elde edilmis ve 0,05 O6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yani Hy

hipotezi reddedilememistir.

Alinan iicretin yliksek olmasi is tatmininin yliksek olmasinda tek basina yeterli

olmasa da onemli bir etkendir. Clinkii yiiksek iicret alan isgorenler diisiik
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alanlara nazaran daha ¢ok motive olur ve islerini severek yaparlar. Buna bagh

olarak is tatmin diizeyleri de yiiksek olur.

Farkli gelir gruplarindaki calisanlarin orgiitsel bagliliklarinda da farkliliklar
vardir. Isgdrenleri maddi agidan tatmin eden isletmelere baglilik daha yiiksek
olur ve kurumlarin1 kolay kolay degistirmek istemezler. Bizim yaptigimiz
arastirmada farkli gelir gruplarindaki isgorenlerin baglilik diizeyleri benzer
olmustur. Bunun nedeni, anketleri doldururken yoneticilerin isgdrenlerin
yaninda olmalar1 olabilir. Yoneticilerinin  goéziinde 1iyi olmak i¢in
isletmelerinden, aldiklar1 diisiik T{icrete ragmen memnun olduklarini

belirtmislerdir.

Yapilan isten tatmin olanlar sirketlerine daha cok baglanirlar. Isgdrenleri
memnun eden sirketler daha c¢ok tercih edilir. Yaptigimiz arastirma verilerine
gore, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda olumlu iliski bulunmustur. Bu

nedenle, H; hipotezi kabul edilmistir.

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar gostermistir ki devam baglilig1 su
sekillerde olusmaktadir. Calisanin isletmede c¢alistigi siire zarfinda kendine
yaptig1 yatirim ve is bulma segeneklerin yetersizligi. Isgéren uzun zaman bir
kurumda ¢alistyorsa bu kurumdan ayrilip baska bir kuruma gegisi biraz zor
olmaktadir. Yine is bulma imkanlar1 yetersizse kisi aynt kurumda calismaya

devam eder

Bir iggoren isini sevebilir. Ancak ailevi sorunlar, saglik ve emeklilik donemine
girmeleri nedeniyle de kurumunda calismaya devam edebilir. Bu agiklamaya
gore, devam bagliligi dis faktérlere dayali bir baghliktir. Kisaca, isgoren

kurumu ile biitiinlesememistir.

H, hipotezinin sinanmasi sonucunda is tatmini ile devam baglilig1 arasinda

pozitif iliski oldugu goériilmiistiir.

Davranigsal baglilik, c¢alisanin, kurumunda eskiden sergiledigi davraniglar
nedeniyle calismaya devam etmesini ifade eden bir baglhliktir. Isgdrenlerin
kurumuna bagli kalmak ve kurumda calismaya devam etmeyi diislinmek
kurumundan ayrilmayi istememesi, devamsizlik yapmasini engelleyebilir.
Kisaca davranigsal baglilik, isgorenlerin kurumda uzun zaman kalma sorunu ve

bu sorunla nasil bas ettikleri ile ilgili bir baglilik bigimidir. Davranigsal baglilik
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siireci i¢inde olan iggdrenler kurumlarindaki yaptiklar1 bir faaliyet nedeniyle
kurumlarina baglanirlar. Kisaca c¢alisanlar islerine harcadiklart emek ve
zamandan dolayr is tatminine sahip olurlar. Bu sebepten Hs hipotezi

reddedilememistir. .

Eger isgorenin kurumda ¢alismak i¢in kendini mecbur hissetmesi sonucu olusan
bagliliga normatif baglilik denir. Bu mecburiyet, ¢alisanin ahlaki yapis1 ve sahip
oldugu degerlerden dolay1 olabilir. Kisaca normatif baglilik ¢alisanin kurumun

onun bagliligina ihtiya¢ duydugu anlayisina dayanan bir baglilik tiirtidiir.

Normatif baglilikta calisanlar kendilerini kurumlarina adamis durumdadirlar.
Kurumun amag, hedef, inan¢ ve degerleri ile biitiinlesmislerdir. Bu
biitiinlesmeden dolay1r verimlilikleri ve performanslart yiiksektir. Normatif
baglilik bi¢iminde, ¢alisan kendini kurumu i¢in 6nemli ve degerli goriir ve buna
bagli olarak tatmin olur. Bu aciklamalardan dolayi, Hs hipotezi de

reddedilememistir. .

Sonug¢ olarak sunu sdyleyebiliriz, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda ¢ok

kuvvetli bir pozitif yonlii iliski oldugu arastirmamiz sonucunda dogrulanmistir.
Arastirmamiz sonucunda su Onerilerde bulunabiliriz:

Bu c¢alismadaki amag, isgorenlerin isletmelerinden en fazla memnun olduklar
ve memnun olmadiklar1 noktalar1 belirlemektir. Bu arastirmadan elde edilen
sonuclara gore, Baku Biiyiik Kislak Agro sirketinde calisanlarin “y@neticinin
karar verme yetenegi” ile “isin kendisine garantili bir gelecek saglamasi en ¢ok
memnun olduklar1 konular olmustur. En memnun olmadiklar1 konu ise “yaptigi
1s karsiliginda duydugu basar1 hissi” oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin orgiitsel
baglilik konusunda en memnun olduklari ve olmadiklar1 konular ise sdyle
cikmistir. Orgiitsel baglilik konusunda en memnun olduklar1 durumlar “isimde
sadece kendim i¢in degil, isim i¢in de ¢aba harcadigimi hissetmek isterim” ile
“isimin g¢alistigim yere katkist oldugunu bilmek beni memnun eder” oldugu
sonucu elde edilmistir. Isgdrenlerin en memnun olmadiklar1 konu ise, “yakin
bir arkadasima bizim sirkette calismasini tavsiye etmem” ve “daha iyi bir is

bulursam bu is yerinden ayrilmay1 isterim” oldugu goriilmiistiir.
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Arastirmaya katilanlarin, Orgiitsel baglilik Ol¢egindeki ifadelere verdikleri
cevaplar dikkate alindiginda en memnun olmadigt durum ise, “yakin bir

arkadasima bizim sirkette calismasini tavsiye etmem oldugu goriillmustar.

Bu sonuglara gore, Biiyiik Kislak Agro sirketinde ¢alisanlarin calistiklar
isletmeyi kimseye tavsiye etmemesi nedeniyle sirket yoneticilerin bu konu
tizerinde Onemle durmalar1 gerekmektedir. Bu durum c¢alisanlarda aidiyet
duygusunun yetersiz oldugunu gostermektedir. Bu nedenle aidiyet duygusunun
gelistirilmesi gerekmektedir. En memnun olmadiklart konunun “yaptigi is
karsiliginda duydugu basar1 hissi” ¢ikmasi nedeniyle yoneticilerin ¢aliganlarin
basarilarindan gurur duymalarini saglamalar1 gerekmektedir. Bunun igin
calisanlarin basarilarin1 s6zel olarak takdir etmeleri ya da maddi olarak
odiillendirmeleri gerekmektedir. Ayrica yoneticilerin, ¢alisanlarin sirketi yakin
arkadaslarina tavsiye etmemelerinin nedenlerini arastirmalari iyi olur.
Calisanlarin, “daha iyi bir is bulursam bu is yerinden ayrilmay: isterim”
demeleri tlizerinde de yoneticilerin durmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin daha
iyl 1s bulursam ayrilirnm ve kendimi isyeri i¢in tiiketmek istemem demeleri
sirkete uyum boyutunda bagli olduklarim1 gdstermektedir. Ydneticilerin
calisanlar1 sirketlerine goniilden baglanacaklar1 bir seviyeye getirmeleri
gerekmektedir. Bunun i¢in yeniden calisanlarla goriisiilip memnun

olmamalarinin nedenlerini belirleyip gerekli tedbirleri almalar1 gerekmektedir.

Calisanlarin memnun olmadiklarit durum ise, isletme i¢inde terfi imkan1 ve licret
ylkselmesi gibi durumlarin olmamasidir. YOneticilere Onerimiz, c¢alisanlara
kariyer plan1 sunmalari, onlar1 basariya tesvik ederek yilikselmelerini saglayacak
terfi plan1 yapmalaridir. Calisanlarin, basarilar1 karsiliginda iicretlerinde artis

saglamak veya 6diil sunmak da onlar1 memnun edecektir.
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.................................................................................................................. ANKET NO:

LUTFEN SECENEGIN ALTINDAKI BOSLUGU ISARETLEYINIZ.

1.Kurumunuz:

2.Kurumdaki

departmaniniz

3. Kurumdaki Konumunuz:

4. Cinsiyetiniz:

0) Kadin | 1) Erkek

5. Medeni Durumunuz:

2)Dul (Esi

0) Bekar 1) Evli 5lmiis)

3)Bosanmis / Ayri
yastyor

4) Diger

6. Gelir Durumunuz:

0) Diisiik 1) Orta 2) fyi

3) Cok lyi
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7. Yasmiz:

0) 20-30 aras1 1) 31-40 aras1 2) 40 tan yuksek
8. Bakmakla Yiikiimlii Oldugunuz Cocuk Sayis1:
0) Yok 1) Bir 2) Iki 3) Uc 4) Ugten cok

9. Son Bir Yilda Gegirdiginiz Fiziki Hastalik Siiresi:

0) Yok 1) 1-15Gin 2) 16-30 Gun 3) 1 Aydan cok
10. Alkol Kullaniminiz:
4)Her aksam|
1) Seyrek/ [2)Seyrek/Sikilinca | 3) Her aksam 1-2 |1-2 kadehten
0) Yok ..
Sosyal / Sevinince kadeh cok

11. Son Bes Yilda Issiz Kaldigmiz Toplam Siire:

0) Yok 1) 1-30 gun aras1 | 2) 1-3 ay arasi 3) 4-6ay 4) 6 aydan
arasi
cok
12. Bu Is Yerinde Calistigimz Siire:
0) 1 Yildan az 1)1-5Y11 |[2)6-10 Y1l |3) 11-15 Y1l [4) 15 Yildan gok

13. Su Anki Gorevinizi Kag¢ Yildir Yapiyorsunuz:

0) 1 Yildan az

1) 1-5 Y1l

2) 6-10 Y1l

3) 11-15 Y1l |4) 15 Yildan ¢ok
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MINNESOTA IS TATMIN OLCEGI
Aciklama

Asagida mesleginiz c¢esitli yonleri ile ilgili ciimleler
bulunmaktadir. Her climleyi dikkatle okuyunuz. Mesleginizden,
o ciimlede belirtilen sekilde ne derece memnun oldugunuzu

karsilarina (X) isareti ile belirtiniz.

Her ciimleye cevap verirken, “ Bu yonden isimden ne

derece memnunum?” diye kendinize sorunuz.

HMD nin anlami: Hi¢ memnun degilim. MD’nin

anlami: Memnun Degilim.

K’nin anlami: Kararsizim.
M’nin

anlami:

Memnunum.

CM’nin

anlami: Cok

Memnunum.

MESLEGIMDEN HMD| MD K M

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan CHYreH)Yt(to Yyr o)

Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan | () | ( ) [ ( )| ( )

Arasira degisik seyler yapabilme imkani CHYrLcH)Yt(tc Yyr o)
bakimindan
Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana CHYylaorlo )y ()

vermesi bakimindan

Yoneticinin emrindeki Kisileri iyi yonetmesi CHYreH)Yt(to Yyr o)
bakimindan
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan CHYrcH)Yt(tc Yyr o)
Vicdani bir sorumluluk tagima sansini1 bana

ik Taima s COHCH[CH]C)

vermesi yoninden

Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden CHYrLcH)Yt(tc Yyr o)

Bagkalari i¢in birseyler yapabildigimi hissetmem CHlcH)lo )yl ¢
yoninden

Kisileri yonlendirmek igin firsat vermesi CHYrcH)Yt(c )Yrpr o)
yoninden

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi CHleH)lo )yl ¢
vermesi yoninden

Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya
Jhmle 1L (Ol lcHeH
yoninden
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13

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

14

Terfi imkaninin olmasi yoniinden

15

Kendi fikir / kanaatlerimi rahatca kullanma
imkani
vermesi yonunden

16

Caligma sartlar1 yoniinden

17

Calisma arkadaglarinin birbirleri ile anlagsmalari
yoniinden

18

Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden

19

Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi
yoninden

20

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme
imkani vermesi agisindan
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COOK VE WALL ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

SiZE EN YAKIN SECENEGI ISARETLEYINiZ!

1 Saygin ve giivenilir bir kurum oldugu i¢in is yerimi

baskalarina sdylemekten gurur duyuyorum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

5

2. Daha iyi bir is bulursam bu is yerinden ayrilmayi isterim.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

3. Sadece is yerime yarar1 olsun diye kendimi tiiketmeyi istemem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

4. Kisisel gelisimim destekleyip beni tatmin ettigi i¢in is

yerimi bagkalarina sdylemekten gurur duyuyorum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

5. Kendimi ig yerimin bir pargasi olarak hissediyorum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5




6. Isimde sadece kendim i¢in degil, isim icin de caba
harcadigimi hissetmek isterim.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

5

7. Isimden ayrilarak kazanilmis haklarimi tehlikeye atmak istemem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

8 Yakin bir arkadagima bizim sirkette ¢alismasini tavsiye etmem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

9. Isimin galistigim yere katkist oldugunu bilmek beni memnun eder.

Kesinlikle
Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

10. Baska bir igverenden daha fazla ticret teklifi olsa bile, is

yerimdeki durumumu kaybetmek istemem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

3

5

1L Is yerimin karsilastig1 zorluklarda, benden beklenenden

fazlasin1 yapmaya istekli olurum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

5
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12. Beni tatmin ettigi siirece isimden ayrilmayi istemem.

Kesinlikle Hayir Hay1r Kararsiz Evet Kesinlikle Evet

1 2 3 4 5
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