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Ozet

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

ile kurumun amaglar1 uyumlu olmalidir.

Bu arastirmanin amaci, Azersu Devlet Sirketinde ¢alisan isgérenlerin
is tatmini ve Orglitsel baglilik faktorlerinin seviyesini belirlemektir. Anket
calismamiz 156 ¢alisanlar {izerinde uygulanmistir. Arastirmamizin sonucu
olarak, orgiitsel bagliligin Azersu Devlet Sirketi ¢alisanlarinin is tatminleri
iizerinde olumlu etkisi oldugu ve orgiitsel baglhlik ile is tatmini arasinda

pozitif iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: is tatmini, Orgiitsel Baghlik, Baghhk.



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 Azersu State
Company. Our survey is performed on 156 employees. As a result of our
research, organisational commitment has got a positive effect on employees
job satisfaction at Azersu State Company and there is a positive relationship

between commitment level and job satisfaction.

Key Words: Job Satisfaction, Organizational Commitment,
Commitment.



On Soz

Globallesen diinyamizda “insanlara verilen deger” kavrami ¢ok biiyiik
onem kazanmistir. Bu kavram, orgilitler tarafindan da en ¢ok Onemsenilen
konular arasinda yerini almistir. Insanlarmn, calistiklart islerinden memnun
olmalar1, orgiitlerine kars1 baglilik duymalar1 Orgiitlerin iizerinde biiyiik

caligmalar yaptig1 konulardandir.

Bugiine kadar is tatmini ve orglitsel baglilik arasindaki iligkiyi bulmak
amactyla bircok arastirma yapilmistir. Benim de bu arastirma konusunu
secmemdeki amagc, is tatmini ve Orgiitsel baglilik konusunun gercekten de

giintimiizde ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamak ile ilgilidir.

Arastrmam dort boliimden olusmaktadir. Ik béliimde, is tatmini
kavrami, tanimi, ona etki eden faktorler, is tatmini ile ilgili yapilmis
arastirmalar ve kuramlar yer almistir. Ikinci béliimde, orgiitsel baghiligin
onemi, islevleri, bu konuyla ilgili bilim adamlar tarafindan ortaya atilan
kuramlar vurgulanmistir. Ugiincii béliim, is tatmini ve orgiitsel bagllik
arasindaki etkilesimi icerirken, dordiincii boliimde Azersu Devlet Sirketin’de

yapmis oldugum arastirma sonucu yer almaktadir.

Arastirmamin, hem c¢alisanlara, hem isverenlere, hem de bagka

arastirmacilara faydali olmasini dilerim.

Calismam boyunca bana destek olan, yol gosteren, bildiklerini
esirgemeyen degerli hocam Prof. Dr. Salih GUNEY’E, gésterdikleri sabir ve
nezaketten dolayr Azersu Devlet Sirketi’nin biitiin ¢alisanlarina, esim Firat
Kursun’a, beni hi¢ yalniz birakmayan ve destek olan arkadaslarim Zekeriya

Akyliz’e ve Hatice Aydin’a tesekkiirlerimi sunuyorum.

[laha MAMMADOVA
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Giris

Glinlimiizde orgiitler rekabet ortaminda basarilarini devam ettirmeye
calisiyorlar. Bunun igin bircok yontem deneniyor. Ancak artik “insan”
kaynaginin bu basariyr siirekli kilmadaki en oOnemli etken oldugu
kanitlanmistir. Bunun i¢in ise alim siire¢lerinde isletmenin amaglarina uygun,

isletmeyi basariya gotiirecek ¢alisanlarin se¢ilmesine 6nem veriliyor.

Orgiitlerin uygun calisan1 se¢mesi Orgiitiin basarili olmasinda yeterli
etken degildir. Calisanlarin da islerinden memnun olmalart ¢ok Snemlidir.
Orgiitlerin atmalar1 gereken ikinci adim ise, ise alim siirecinden sonra
caligsanlarin1 motive etmeye calismak. Bu cesitli yontemler ile miimkiindiir.
Terfi olanaklari, egitim firsati, ddiillendirme yontemi vs ile c¢alisanlarda

tatmin duygusu olusturulur.

Orgiitsel baglilik, calisanin isletmesine kars1 duydugu sevgi ve
bagliliktir. Tatmin olan ¢alisanlar orgiitlerine daha ¢ok bagli olurlar. Buradan
is tatmini ve orgiitsel bagliligin karsilikli iligki i¢inde oldugunu gorebiliriz.
Ancak bazen istisnalar da s6z konusudur. Orgiitiinii cok seven bir ¢alisan
isinden memnun olmayabilir veya isini seven bir ¢alisan orgiitiinden memnun

olmayabilir.

Bu arastirma ile, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski derin
literatiir calismasi ile incelenerek isletme alanina katkida bulunmak

hedeflenmistir.
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iS TATMINI KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, BENZER
KAVRAMLARLA ILiSKiSI VE i$ TATMININE TARIHSEL
SURECTE YAKLASIM BiCIMLERI

Bu boéliimde is tatmini hakkinda yapilan tanimlar, is tatmininin 6nemi,
benzeri  kavramlarla olan iligkisi, tarihsel siire¢te is tatminine olan

yaklagimlar yer almigtir.

. Is Tatmini Kavrami Ve Tanim

Is ve birey birbirini tamamlayan biitiindiir. Y&neticiler ¢alisanlari
motive etmek, onlarda memnuniyet duygusu olusturmak igin g¢esitli
yontemlere bagvuruyorlar. Bu konuda yapilan arastirmalar calisanlarin
beklentilerinin ne kadar onemli oldugunu ortaya koymustur. Beklentileri
kargilanan bir bireyde is tatmini artar. Dolayisiyla hem kendi yasam doyumu

hizla yiikselir hem de orgiite fayda saglar.

Is tatmini ile ilgili tanimlar1 su sekilde siralayabiliriz:

Is tatmini, bireyin arzulan ile calistig1 isin yapisi birbirine uydugu zaman
gerceklesen bir durumdur.

Is tatmini, calisanlarin yaptiklar1 ise karsi sergilemis olduklari duygusal
tepkilerdir.?

Is tatmini, calisanin isinden ne kadar memnun oldugunun belirlenmesidir.>

'Salih Giiney, Yonetim ve Organizasyon El Kitabi, Nobel Yayincilik, Ankara, 2000, s.119.
% Hakan Gokge vd.,”Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti ve Performans
Arasindaki iligkiler: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama”, Uluslararasi Hakemli Sosyal
Bilimler E-dergisi ISSN:1694-528X Say1:15, GOP Universitesi Turhal Sag. Hiz. MYO
?I,<ampusu, Celalabat, Kirgizistan, 2008, s.1.

Ibid.
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Is tatmini, bireylerin islerinden duyduklari memnuniyet ve ya
memnuniyetsizliktir.*
Is tatmini, ise ait bireysel degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan duygusal

durumdur.®

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak is tatminini genel olarak soyle
tanimlayabiliriz. Is tatmini, isgdren ile isgdrenin yaptign is arasindaki
duygusal iliskidir. Isine kars1 olan davranis ve tutumlaridir. Ayn1 zamanda is
tatmini, calisanin calisma ortamindan da duydugu hosnutluk ve ya

hosnutsuzluktur.

Eger kisinin isine kars1 genel olarak olumlu tutum gosteriyorsa is
tatmini var demektir. Kisinin isinde gecirdigi deneyimler sonucu olusan tutum

olumsuz ise is tatmini yoktur, yani kisi yaptig1 isten memnun degildir.°

Is tatmini konusunu bilim adamlar1 farkli sekillerde ele alip
incelemislerdir Arastirmacilar is tatminini ne sekilde degerlendirirlerse
degerlendirsinler, is tatmini genel olarak calisanlarin duygu ve diisiincelerinin

yan51mas1d1r.7

Ayn1 zamanda, i hayatinda yoneticilerin sergiledikleri tutum ve
davraniglar oldukca onemlidir. Yoneticiler ne kadar g¢alisanlarii memnun
edecek calisma ortami olustururlarsa ¢alisanlar da is tatmini politikalarini o

kadar destekler. 8

* Esra Kilig, ”Is Tatmini ve Is Rotasyonu Arasindaki Iligkinin Incelenmesine Dair Otomotiv
Sektoriinde Bir Arastirma”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, Tiirkiye, 2008, s.3.

*Askin Keser, “Is Doyumu Ve Yasam Doyumu iligkisi: Otomotiv Sektériinde Bir
Uygulama”, Calisma ve Toplum, Ekonomi ve Hukuk Dergisi, Say1:7, 2005/4, 5.79.

®Emine Dagdeviren Gozen, is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik, Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Atlim Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Ankara, Tiirkiye, 2007, s.2.

"Celalettin Serinkan ve Ahmet Bardak¢i, “Pamukkale Universitesinde Calisan Ogretim
Elemanlarinin Is Tatminlerine iliskin Bir Arastirma”, Selcuk Universitesi Karaman I.i.B.F.
Dergisi, 2007, Say1 12, s.2.

8Sabahat Bayrak Kok, ”is Tatmini Ve Orgiitsel Bagliligin incelenmesine iliskin Bir
Arastirma”, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 20, Nisan, 2006, Say1: 1, 5.293.
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Eger kisi yaptigi isin Onemli olduguna inaniyorsa, cevredekiler
tarafindan takdir ediliyorsa, kendine Ozgiiveni varsa, bilgi ve becerilerine
inantyorsa isinden duydugu tatmin duygusu da inanci oraninda yiikselir. Aksi
takdirde ise is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir ki bu da verimliligin diismesine,

motivasyon kaybina ve baska olumsuzluklara yol agacaktir.

Genel olarak tanimlardan da yola ¢ikarak is tatminini olusturan iki
onemli faktdriin oldugu kanaatine variriz. Bunlar Kisisel faktorler ve Orgiitsel
faktorler olarak iki ana bashk altinda toplanmaktadir ve daha sonraki

boliimlerde detayl olarak incelenecektir.

Is Tatmininin kendine 6zgii birkag temel ozellikleri vardir. Bu ozellikler
yapilan inceleme ve arastirmalar sonucunda elde edilmistir. Genel olarak, is

tatmininin 6zelliklerini su sekilde belirtebiliriz:

[s tatmini, i ortaminda olusan durumlara karsi verdigimiz duygusal yanittir. °
s tatmini, zihinsel olmaktan ok duygusal bir kavram olmasidir.*°

Is tatmini, is ile ilgili cesitli tutumlar1 gdstermektedir. Calisan bazen isinin bir
boyutuna karsi pozitif davranis gosterirken baska boyutuna karsi negatif

davranis gosterebilmektedir.™

is Tatmini Kavraminin Onemi

Calisanlar Orgiitsel amaglarda birlestirmenin, kar elde etmenin,
rakiplere karsi istiinlik elde etmenin, Orgiitsel ve bireysel performansi

arttirmanin en 6nemli sartlarindan biri is tatminini saglamaktir.

*Ayse Giil Bolikbasi ve Dina Cakmur Yildirtan, “Yerel Yénetimlerde Is Tatmininin
Belirlenmesine Yonelik Alan Arastirmasi”, Marmara Universitesi I.I.B.F Dergisi, 2009 Cilt
27, Say1 2, s.348.

%Omer Faruk iscan ve M.Kiirsat Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi
Ve Bir Uygulama”, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Ocak 2007, Cilt: 21, Say1 1, s.125.
11Ayse Giil Boliikbasi ve Dina Cakmur Yildirtan, a.g.e, s.348.
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[s tatmini ile basar1 arsinda olumlu bir iliski vardir. Basar is tatminini
ortaya c¢ikarirken, ig tatmini basariy1 tetikleyen en Onemli faktdr haline
geliyor. Kurumun ¢alisanlara sundugu 6diiller her zaman is tatminini pozitif

yonde etkilemistir.

Eger bir ¢alisanin elde ettigi basarilara yoneticisi tarafindan ve ya
diger kurum calisanlar tarafindan deger verilirse ¢alisan kurumu ile bir biitlin
haline gelir ve hosnutlugu daha da artmaya baslar.*? Béylece, takdir edilmenin

onemi de ortaya ¢ikiyor.

Calisma hayatinda is tatmininin degerli olmasinin birkag¢ sebebi vardir.
Bunlardan birincisi, is tatminini arttirmak verimliligi arttirmaktir. Ikincisi,
caligan tatminini yiikseltmenin i¢sel insani degeri vardir. Ek olarak, is
tatminini arttirmanin baska olumlu ydnleri de mevcuttur. Ornegin, 6rgiitsel
vatandaslik davranislart artar, yasam tatmini artar, orgiitsel amaca zararli olan
davranislar ve devamsizhik azalr.’® Dolayisiyla isletme hedeflerine dogru

daha hizli ve saglam adimlarla ilerler.

Is tatmininin 6nemini iki &nemli baslik altinda inceleyelim. Bu
basliklar, 1§ tatmininin calisanlar agisindan onemi ve isletmeler acisindan

Onemidir.

1. Calisanlar Agisindan is Tatmininin Onemi

Oncelikle sunu belirtmemiz gerekir ki, isletmede bir ¢alisanin isinden
memnun olmasi veya memnun olmamasi sadece o ¢alisani ilgilendiren bir
durum degildir. Bunun olumlu veya olumsuz sonuglar1 dogrudan isletmeyi de
etkilemektedir. Buradan yola ¢ikarak, isletmede is tatmini ne kadar yiiksekse

o isletme o kadar iyi yonetiliyor diyebiliriz.

2 Pinar Zorlu Yiicel, “Orgitsel Giiven Ve Is Tatmini Iliskisi Ve Bir Arastirma”,

(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, Tiirkiye, 2006, 5.100.

B3 Allison Laura Cook, “Job Satisfaction And Job Performance:ls The Relationship
Spurious?”, (Unpublished Master Thesis), Office of Graduate Studies of Texas A&M
University, Texas,America, 2008, p.3.
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Is tatmini yiiksek oldugu takdirde ¢alisanlarin hem is hayatin1 hem de

giinliik hayatim etkileyen ve ok énemli olan su faktérler ortaya ¢ikiyor:™
* Daha az is degistirme,

« Is kazalari ile karsilasma riskinin diisiik olmas,

 Huzurlu ve mutlu bir aile yasantisini siirdiirebilme,

* Sosyal ihtiyaglarini Karsilama,

» Orgiit bagliliginin artmasi,

» Stressiz bir yagam elde etme.

2. Isletmeler Acisindan Is Tatmininin Onemi

Is tatmini isletmeler agisindan da cok &nemli bir yere sahiptir. Is
tatmini c¢alisanlarda memnuniyete, calisanlarin memnuniyeti de isletmenin
basarisina sebep olmaktadir. Baslica olarak yoneticiler iic nedenden dolayi is

tatmini ile ilgilenirler. *°

Is tatmini ile verimlilik arasinda bir iliski olmasi ihtimali,

Devamsizlik, is goren devir oran1 ve is tatmini arasinda olumsuz iligkinin

olmasi,

Y“Tugba Sen, ”is tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin Hizli Yemek
Sektoriinde Bir Arastirma”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, Tiirkiye, 2008, s.7.

“Samuray Karaca, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi Ve Bir Uygulama”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Denizli, Tiirkiye, 2001, s.12.
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v Yoneticilerin ¢alisanlarina i¢sel olarak motive edici isler saglamalarinin insani
bir sorumluluk olmasi.

“Memnuniyet duygusu yiiksek olan calisanlar is yerlerine de o
duyguyu aktarirlar. Modern yoneticiler bu ortam1 saglamak icin ¢alisanlarda
is tatminini arttiracak ¢alismalar yapmali ve bu yonde c¢aba sarf etmelidirler.
Bu c¢abalarin basarili olmasi ic¢in yoneticiler Onyargilarini bir kenara
birakmalidirlar. Is gorenler yoneticiler tarafindan sadece maddiyat kaynagi
olarak goriilmemeli, isgdrenlerin sosyal hayatlar1 da géz Oniinde
bulundurularak ihtiyaclar1 karsilanmalidir. Yoneticilerin bu ihtiyaglar

karsilamasi sosyal gé’)revleridir”.16

C. is Tatmininin Benzer Kavramlarla iliskisi

Is tatmininin tiikenmislik, verimlilik, motivasyon ve performans
kavramlartyla iligkisinin oldugu birgok bilim adami tarafindan da
onaylanmistir. Bu bdliimde, is tatmininin benzer kavramlar ile olan iligkisi

detayl bir sekilde incelenmistir.

1. Is Tatmini ve Titkenmislik

Tiikenmiglik terimi bugiine kadar bir¢ok bilim adami tarafindan
tamimlanmistir. Ancak ilk olarak 1970°li yillarin ortalarinda, insanlarla
iligkileri fazla olan mesleklere 06zgli bir sendromu tanimlamak igin
kullanilmustir. ik olarak Freudenberger, daha sonra ise Maslach ve Jackson
(1982) tarafindan tanimlanmustir. Tiikenmislik, insanlarin basarili olamadigi
zamanlarda ortaya ¢ikan ve igten ige yipranmalarina sebep olan bir
durumdur.*’ Tiikenmisligi, insanlar1 islerine kars1 sogutan bir duygu olarak da

tanimlayabiliriz.

'® Emine Dagdeviren Gozen, a.g.e, s.5.
o Engin Ungiiren ve d, ”Otel Calisanlarinin Tiikenmislik ve Is Tatmini Diizeyleri”, Journal
of Yasar University, 2010, Cilt:17, Say1 5, s.2.
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Tiikenmislik ve 13 doyumu bir birine bagl iki kavramdir. Birinin
artmas1 digerinin azalmasina sebep olur. Tiikkenmislik, insanlari olumsuz
duygular icinde birakan psikolojik bir olaydir. Is doyumu ise insanlarin
yaptiklar1 igse karsi yOneticilerinin ve ya calisma arkadaglarinin olumlu

diisiinceleri ile karsilagmasi sonucunda hissettigi memnuniyet duygusudur.18

2. Is Tatmini ve Motivasyon

Tanimlanmis motivasyon kavramlarini incelersek insan ihtiyaclarinin
one plana ¢ikarildigint goriiriiz. Motivasyon en yaygin tanimiyla; psikolojik

eksikligin insan hareketlerine yon vermesidir."

Motivasyon ve Is doyumu aralarinda iliski olan iki farkli kavramdir.
Calisanlarin bireysel istekleri ile ig hayatlari ile ilgili istekleri uyumlu oldugu
zaman onlarda memnuniyet duygusu ortaya ¢ikar. Bir calisanin ¢alisirken
hissettigi doyumla ¢aligma sonucunda hissettigi doyum hi¢ benzer degildir.
Bu durumda Is doyumunu dissal ve i¢sel doyum olarak iki bashk altinda
inceleyebiliriz. Digsal doyum, ¢alisanin ¢alisirken, i¢sel doyum ise ¢alistiktan
sonra hissettigi memnuniyet duygusuna denir. Eger bir ¢alisanda is doyumu
varsa onun motive olmamasina sebep yok demektir. Ayn1 zamanda, motive
olmus birey, isinden memnun olan bireydir. 20 Sonug¢ olarak sunu
sdyleyebiliriz: Isletmeler bu iki kavramdan her hangi birini gelistirirse digeri

kendiliginden ortaya ¢ikacaktir.

8 Mesut Cimen ve d, “Ozel Bakim Merkezinde Calisan Personelin Tiikenmislik ve is Doyum
Diizeylerine Yénelik Bir Calisma”, Acibadem Universitesi Saghk Bilimleri Dergisi, Ocak
2012, Cilt:3, Say1 1, s.22.

9 Hiiseyin Nail Pekel, “isletmelerde Motivasyon-Verimlilik iligkisi,Devlet Hava Meydanlari
Isletmesi Antalya Havalimam  Calisanlari Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Isparta, Tiirkiye, 2001, s.

“Hatice Necla Celik, “ Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin ilag
Uretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma”, (Yaymlanmamus Doktora Tezi),
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali, Konya, Tiirkiye, 2006,
s.8.
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3. Is Tatmini ve Performans

Is tatmini ile aralarinda iliski olan en &nemli kavramlardan biri de

performanstir.

Calisanin ona verilen gorevi yerine getirmek icin gosterdigi gayret ve
cabalardan olusan basar1 seviyesine performans denir. GoOrevin basariya
ulagsma derecesi de denebilir. Calisanin performansi onun tasidigi niteliklere
ve degerlerine baghdir. Eger isletme c¢alisanin basarisini degerlendirir ve onu

ddiillendirirse bu davranis ¢alisanda is tatmini duygusu olusturur. 21

Caligsanlar farkli beklentilerle kuruma katilir ve bu beklentileri hayata

gectikce kuruma olan bagliliklar1 ve performanslari artmaya basgliyor.

Kisinin performansi, onun tagidig1 degerler, davraniglar ve nitelikleri
ile azaltilir. Saydigimiz faktorler kisinin is tatmini duygusu ile baglantilidir ve
onun performansint dnemli 6l¢iide etkiler. Dolayisiyla, bu faktorler is tatmini
ve performans iligkisinin var oldugunu ispatlar.22 Mutlu calisan performansi

yiiksek olan ¢alisandir.

4. is Tatmini ve Verimlilik

Yillardir orgiitte iist diizey yoneticiler calisanlart “mutlu ¢aligan”
haline getirmek icin birgok uygulama yapiyorlar. Ciinkii mutlu ¢alisanlarin

ayni zamanda verimli bir ¢alisan oldugu artik herkes tarafindan bilinmektedir.

2

Ibid, s.71.

Zjrfan Yazicioglu,”Orgiitlerde Is Tatmini ve Isgoren Performans: iliskisi: Tiirkiye ve
Kazakistan Karsilastirmas1”, Bilim Dergisi, Giiz 2010, Say1: 55, s.246.
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Eger bir sistem olarak bakarsak is tatmini ve verimliligin yuvarlak bir
iligki icinde oldugunu goriiriiz. Sonu¢ olarak, basar1 6diil ve memnuniyet
saglar, bu sayede algiladigimiz beklentiler ise ¢abamizin artmasina sebep
olur. Cabanin artmasi ise memnuniyetin artmasina sebep olur. Bu formiile
sadik kalirsak, yiiksek memnuniyetin yiiksek verimlilik getirecegini de
stiyleyebiliriz.23 Yoneticiler ¢alisanlara fazla yetki verdikce, onlar1 alinan
onemli kararlara kattik¢a,basarilarii 6diillendirdikge ¢alisanlarda verimlilik
diizeyi artar. Fakat bir de bilim adamlarinin arastirmalarina bakmakta fayda

var: 24

Vroom’a gore, is tatmini ile verimlilik arasinda pozitif fakat diistik bir iliski

var.

DeBren ise, is tatmininin her zaman yiiksek verim getireceginin yanlis bir

diisiince oldugunu savunuyor.

Sonug olarak, is tatmini ve verimlilik arasinda dogrudan bir neden

sonug iligkisi olmadig ortaya ¢ikiyor.

Orgiitler yiiksek performansi degerlendirerek, ¢alisanlara 6diil vererek
bu iki faktor arasinda pozitif iligki yaratabilirlel‘.25 Calisanlarin basarilari

degerlendirilmezse is tatmini ve verimlilik arasinda negatif iligki ortaya ¢ikar.

*Hatice Necla Celik, a.g.e, s.29

*Samuray Karaca, a.g.e, 55.29-30.

Bjlker.H. Carik¢i, “Calisanlarin is Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler-Siipermarket
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma”, ( Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2000, Cilt:5, Say1:2, 5.159.
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D. Is Tatminine Tarihsel Siirecte Yaklasim Bicimleri

Sanayi devriminin ortaya ¢ikmasiyla isletmeciler de hangi yontemlerle
tiretimlerini arttirabileceklerini arastirmaya baslamistir. Daha 6nceleri iiretim
daha oOnemli faktor iken daha sonra insan faktorii de Onemsenmeye

baslanmistir. Is doyumunun da bu sekilde ortaya ¢iktig diisiiniilmektedir. %

Aragtirmalar sonucunda ii¢ yaklagim bi¢imi ortaya cikmistir. Bu
yaklagimlar, ‘Geleneksel Yaklasim Bi¢imi”, “Davranigsal Yaklasim Bigimi”,

ve “Insan Kaynaklar1 Acisindan Yaklasim Big¢imi”dir.

1. Is Tatminine Geleneksel Yaklasim Bicimi

1800’11 yillarda sanayi devrimi ile birlikte ilkel makinelerin iiretimi
baslamistir. Buna ragmen, c¢alisanlarin calisma sartlarinda ve {icretlerinde
diizensizlik devam etmekteydi. Bilimsel akimmn en 6nemli temsilcilerinden

olan Taylor ve arkadaslar1 ¢ok ciddi arastirmalar yapmistir.

Taylor’a gore, ortada 6zel yetenek diye bir sey yoktur. Biitiin
caligsanlar aynidir. Biitiin agsamalar adim adim izlenerek her hangi bir yetenek
gerektirmeden analiz edilebilir. Ve bu asamalar1 6grenenler de birinci siif
calisanlar olabilir. Biitiin zor isler biitiin ¢alisanlar tarafindan 6grenilebilir. 2
Bu yaklasim insanlarin duygularini ¢ok Onemsememis, paranin insanlari

motive eden dnemli faktér oldugunu ortaya koymustur.

Soyle ki; Taylor maddi kazancin is gorenleri calismaya sevk edecek en
onemli faktor oldugunun ilizerinde durmakta ve iicret sistemlerini uygulamay1
teklif etmekteydi. 2 Kisacast, Taylor calisanlar1 makine olarak gérmekte ve

verimliligi 6n planda tutmaktaydi.

% Egra Kilig, a.g.e., s.3.

“"Miicahit Celik, “A Theoretical ~Approach To The Job Satisfaction”, Polish Journal of
Management Studies, University of Adiyaman Faculty of Economics and Administrative
Sciences, Turkey, 2011, Vol: 4, p.11.

28 Emine Dagdeviren Gdzen, a.g.e, s.8
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2. Is Tatmini Ve Davranissal Yaklasim Bi¢imi

Davranigsal yaklasim bi¢imi Sanayi Devrimi sonrasinda ortaya ¢ikmis
ve Geleneksel Yaklasim bic¢iminin tersine insanlari biitiin olarak incelemenin

Onemini One ¢ikarmaktadir.

Davranigsal Yaklasim Bi¢imi Amerikanin en iinlii iiniversitelerinden
biri olan Harvard Universitesinin énemli profesorleri arasinda yer alan bilim
adamlar1 tarafindan 1927 yilinda baglatilmis ve Amerikadaki “ Western
Eelectric Company” adli sirketin Hawthorne fabrikalarinda uygulanmistir. 2°
Bu arastirmalar yillarca deneyler seklinde devam etmistir. Deneyler silsilesi

alt1 asamadan olusmaktadir.
Bu asamalar soyledir; *

Isiklandirma Deneyleri

Role Montaj Odast Deneyi
Ikinci Réle Montaj Odas1 Deneyi
Mika Yarma Test Odas1 Deneyi
Miilakat Programi

Seri Baglama Gozlem Odas1 Deneyi

29 1.0
Ibid, s.9.
% Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yaymcilik, Ankara, 2011, s5.38-39.
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Bu yaklasim, is yapisina gore c¢alisanlarin duygularina ve ihtiyaglarina
uygun degisiklikler yapilarak calisanlarda is tatmininin saglanacagi ve
verimliligin artacagi gorilisiinii benimsemistir. Sosyal ihtiyaglarin ¢alisanlar
icin olduk¢a Onemli oldugunu ortaya koyan bir yaklasimdir. Calisanlara
kendilerini 6nemli hissettirmek, onlara sosyal ihtiyaglarin1i saglamak
yoneticilerin en énemli vazifelerinden biri olarak gt')sterilmistir.31 Her calisan

kurumuyla 6zdeslestikge verimliligi artar.

3. Is Tatminine insan Kaynaklar1 A¢cisindan Yaklasim
Bicimi

Calisanlarda is tatminini saglamak Insan Kaynaklar1 Yonetiminin en
onemli gorevlerinden biridir. Isinden memnun olmayan calisan diisiik
performans gostererek verimliligi azaltir, diger caligma arkadaslarini da

olumsuz yonde etkiler.

Is tatmini hem is ortamu ile hem de ¢alisanlarmn bireysel 6zellikleri ile ilgili
olabilir. Baz1 bireylerin is tatminine meyilli olduklar1 gézlenmektedir. Diger
bir unsur olarak, isin nitelikleri de is tatminini etkilemektedir.®? insan
Kaynaklar1 Yonetimi ¢alisanlarda is tatminini saglayabilmek ve diisiik
performans1 engelleyebilmek i¢in cesitli caligmalar yapiyor. Bunlardan
bazilari, isin 6zelliklerini net olarak belirlemek, o ise uygun nitelikleri tasiyan
calisanlari ise almak (“Dogru ise dogru insan” prensibi en basindan kisinin 0
151 isteyip istemedigini, o isle 6zdeslesip 6zdeslesemeyecegini ortaya ¢ikaran
ve ileride olusacak is tatminsizligini 6nleyecek yontemlerdendir), is rotasyonu
ve 1 zenginlestirme yontemlerini kullanarak c¢alisanlari monotonluktan
kurtarmak, sosyal aktiviteler sunmak, maddi destek saglamak seklinde

siralanabilir.

$!Bilge Akbal, "Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme Kriterlerinin, Calisanlarin
Is Tatminleri Uzerindeki iliskisini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Arastirmasi: Ankara li Ozel
Ve Kamu Bankalart Kargilastirmasi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Atilim
Universitesi 1sletme Bilim Dali Finansman Bilim Dali, Ankara, 2010, s.64.

%2 Atilla Yelboga, ”insan Kaynaklar1 Boliimiinde Calisanlarin is Doyumlarindaki Farkliliklarin
Incelenmesi”, Yonetim Dergisi, Ekim, 2008, Say1: 61, ss. 129-130.
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I1. IS TATMININI ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER

Is tatminini etkileyen faktdrler Kisisel ve Orgiitsel olmak iizere iki

gruba ayrilir. Bunlar bir sonraki basliklarda daha detayli sekilde incelenmistir.

A. Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Insanlarin baz1 6zellikleri Is Taminini énemli 6lciide etkilemektedir.

Bu 6zellikler basliklar altinda detayli bir sekilde incelenmistir.

1. Yas

Bugiine kadar yapilmis aragtirmalar is doyumu ve yas faktorii arasinda

pozitif bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Geng yasta olan ¢alisanlarin calistiklar1 isten beklentileri yliksek
oldugu icin tatminsizlik yasamalar1 kacinilmazken, yaslar1 arttik¢a islerine
kars1 tatminleri de artmaktadir. Yaglar arttikca calisanlarin terfi olanaklari

artar ve ¢esitli 6diiller sunulursa onlarin is tatmini de artmaya baslar.33

Ayni zamanda aragtirmalar yash c¢alisanlarin daha ¢ok is ve hayat
tecriibesine sahip olmalarindan dolay1 geng calisanlara nazaran islerine daha
motive olduklarmi ve daha fazla is tatminine sahip olduklarin1 ortaya

3

koyuyor. ** Dolayisiyla, yas arttikca galisamin kurumuna olan bagliligi da

artmaya bagslar.

%Pinar Zorlu Yiicel, a.g.e, 5.107.

¥Nezaam Luddy, “Job Satisfaction Amongst Employees At a Public Health institution in
The Western Cape”, (Unpublished Master Thesis), University Of Western Cape, November,
2005, p.42.
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2. Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi bulmaya yonelik ¢ok sayida
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin sonucunda kadinlarin erkeklere
nazaran daha diisiik is tatminine sahip olduklart belirlenmistir. Sebep olarak
ise, kadinlarin erkeklere kiyasla daha vasifsiz ve diisiik tcretli islerde

calismalari gésterilmistir.35

Murray ve Atkinsonun yaptigi bir bagka arastirmaya gore kadinlar is
hayatinda sosyal aktivitelere daha ¢ok Onem verirken, erkekler paraya,
ilerlemeye ve bagka ikincil faktorlere daha ¢ok Onem Veriyorlar.36
Arastirmalardan da goriildiigii gibi, cinsiyet farkliligi is hayatinda da
farkliliklara yol agabiliyor.

3. Medeni Durum

Bu ozellikle ilgili birgok arastirma yapilmistir. Bunlardan bazilari
asagidaki gibidir. Kuo ve Chen’in Tayvan’da IT c¢alisanlar1 arasinda
yaptiklar1 aragtirmaya gore, evli ¢calisanlar bekar ¢alisanlara gére daha fazla is
tatminine sahipler. Bir bagka arastirma, Cimete, Gencalp ve Keskin tarafindan
Istanbul’da iki iiniversitenin hastanesinde 501 hemsire arasinda yapilmistir.
Arastirma verilerine gore, bosanmis veya dul calisanlarin bekar ¢alisanlara
nazaran islerinden daha fazla tatmin olduklar gérﬁlmﬁstﬁr.37 Yapilan
aragtirma sonuglarina gore, c¢alisanlarin doyum diizeylerinde evlendikten
sonra bir yiikselis oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna neden olan degiskenleri soyle
siralayabiliriz, evliligin sorumluluk duygusunu da beraberinde getirmesi ve

paraya olan ihtiyaci arttirmasidir. *®

* Esra Kilig, a.g.e, s.18.

% Nezaam Luddy, a.g.e, pp.37-38.
%" ibid, pp. 43-44.

38 EsraKilig, a.g.e, s.20.
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4. Bireysel Ozellikler

Calisanlarin  bireysel ozellikleri is tatminini etkileyen en Onemli
faktorlerden biridir. Her bireyin tagidig1 farkli deger yargilari, inang, bakis
acis1 vardir. Bazi iggorenler 6zgiir ¢alismayi ister ve yoneticilerinin onlari
fazla yonetmesini istemezler. Kisacasi, kendi diizenlerini kendileri kurmak

isterler.

Is ortaminda karsilasilan farkli olaylara kars: farkl kisilik 6zelliklerine
sahip olanlar degisik tepkiler verebiliyorlar. Ornegin, bir isgéren aym ¢alisma
kosullarindan tatmin olurken, bagka biri tatmin olmayabilir.39 Isletmeler
bireysel o6zellikleri degistirmekte yetersiz kalabilirler. Bu yiizden ise alimlarda

cesitli kisilik testleri uygulayarak uygun olan ¢alisanlar1 belirliyorlar.

5. Hizmet Siiresi

Bugiine kadar yapilan aragtirmalar hizmet siiresi arttik¢a isten duyulan
tatmin duygusunun da arttigin1 gostermistir. Buna neden olan en 6nemli
faktor ise calisanin is hayatindan beklentilerinin daha gergekci temellere
oturmaya baslamasidir. Bir baska faktérde ¢alisan is ortamma uyum
saglamaya baslamaktadir. Gergek¢i olmayan beklentiler ise tatminsizlik
duygusunun olugsmasina neden olur. Bir bagka arastirma geng ve tecriibesi
olmayan calisanlarin is hayatina basladiklarinda doyumlarinin  diisiik

oldugunu, yillar gectikce arttigini ortaya koymustur.40

Dolayisiyla, hizmet siiresi ile is tatmini arasinda ¢ok ciddi bir iligki

oldugu kanaatine varabiliriz.

¥Cengiz Mete, « Ilkdgretim Okullarinda Cahisan Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri ile Is
Tatminleri Arasinda fliskinin Incelenmesi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006, s.13.

39 Tugba Sen, a.g.e., S.26.
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B. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatmini bircok orgiitsel etkenler tarafindan etkilenmektir. Bu
etkenleri, ticret, terfi, ¢alisma sartlari, is ve isin Ozellikler vs. seklinde

siralayabiliriz.

1. Ucret

Basset’e gore, tek basina ticret faktorli calisan tatminini arttirir veya
tatminsizligi azaltir. Ayni zamanda, ylksek gelirli ¢aliganlar da is
tatminsizligi yasayabiliyorlar. Bunun en onemli sebeplerinden biri ise, isin
dogasmi benimseyememeleri, islerinden tatmin olmamalaridir. Ucretin is

tatmini saglamasi1 konusunda sunlari sdyleyebiliriz.**

Ucretin is tatminini arttirmasinda isgorenin bekledigi iicret ile elde ettigi

ticret arasindaki denge 6nemlidir.

Bunun yani sira, isgérenin yasi, kidemi, 6grenim diizeyi, harcadigi
caba, Uretimin niteligi, yaraticilii, sorumlulugu, yeterliligi, miicadele etme
diizeyi gibi oOzellikleri de fcretin tatmin saglamasindaki Onemli

faktorlerdendir.

Bazi kaynaklarda ise, calisanlarin fayda veya mutlulugunun sadece
mutlak iicretlerine bagli olmadigini, ayn1 zamanda artan iicrete bagli oldugunu
sOyliiyor. Ciinkii insanlar fayday1 referans noktasi veya isteklendirme seviyesi
ile degerlendiriyorlar.42 Ucret, is tatminini etkileyen en &nemli faktorlerden

biri olsa da tek basina is tatminini saglamaz.

*! Nezaam Luddy, a.g.e., p.45., Bilge Akbal, a.g.e., s.57.

%2 Christian Grund and Dirk Sliwka, “The Impact of Wage Increases on Job Satisfaction —
Empirical Evidence and Theoretical Implications”, University Of Bonn And IZA, Discussion
Paper No.387, Germany, November, 2001, p.3.
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2. Terfi

Terfi’nin is tatmini {lizerinde farkli etkileri vardir. Mesela, kidemden
dolayi terfi eden calisanla gosterdigi performanstan dolay terfi eden calisanin
is tatmini ayni degildir. Performanstan dolay: terfi eden c¢alisan her zaman
daha ¢ok is tatminine sahip olacaktir. Ilave olarak, %10 oraninda maas
artimiyla olan terfi ve %20 oraninda artim ile olan terfi de ayni tatmini
saglayamaz. * Sunu da belirtmek gerekir ki, bir isletmede ylikselme
olanaklarmmin olmast ¢aligant tatmin eder. Eger kisi calistigt kurumda

yiikselemeyecegini anlarsa tatminsizlik yasar.

3. Calisma Sartlari

Calisma sartlart calisanlarin hem bireysel, hem de is hayatlarini
etkilemektedir. Isgdrenler genelde fiziksel kosullarn uygun oldugu is
ortamlarinda ¢aligsmak isterler. Mesela, 15181n ¢ok fazla olmasi ve ya havanin
kirli olmasi1 rahatsizliga yol acmakta ve calisanlarin basarili performans
gostermesini  engellemektedir. # Calisma saatlerinin esnek olmasi da
caligsanlarin is tatminleri lizerinde pozitif etkiler birakiyor. Bu esneklik onlara
bos zamanlarini1 koordine etme ve aileleri ile daha rahat zaman geg¢irme sanst
veriyor.45 Calisma sartlari, yoneticilerin tizerinde durmalar1 gereken en 6nemli

orgiitsel faktorlerden biridir.

2 Ali Aycan, “Analysis Of The Job Satisfaction Of The City Directorates Of Youth And
Sports Personnel”, ( Unpublished Master Thesis), The Abant Izzet Baysal University The
Department Of Physical Education And Sport, Bolu,September 1998, p.17.

a4 Oya Erdil, Halit Keskin ve d., “ Yonetim Tarzi Ve Calisma Kosullari, Arkadaglik Ortami
Ve Takdir Edilme Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir
Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 2004, Say1 5 (1), s.19.

** Hardiman and Sharifah Akmam Syed Zakaria, “ The Effect of Working Environment on
Job Satisfaction and Dissatisfaction Among Construction Professionals”, International
Journal of Science Engineering and Technology, Vol. 3, No. 1, 2010, p.39.
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4. is ve Is Ozellikleri

Isin monoton olmamasi, ¢alisan1 heyecanlandirmasi, sik sik basarma
sanst vermesi, kendini gelistirme firsati vermesi isgorenlerin tatminini

arttirryor.

Bunun yani sira, en 6nemli faktorlerden biri c¢alisanin zor olan isi
yapmasi ve bagarmasidir. Eger ¢alisan zihinsel olarak zor olan bir isi basarip
etraftakiler tarafindan takdir ediliyorsa ¢ok yiiksek tatmin duygusuna sahip

olur.* Basardigini, yiikseldigini gérmek her insan1 mutlu eder.

5. Calisma Arkadaslan ile Iliskiler

Calisma arkadaslarinin ¢alisan lizerinde ¢ok biiyiik etkisi vardir. Bu

etki, olumlu veya olumsuz olabilir.

Calisma arkadaslarinin iyi olmasi isi eglenceli hale getirir. Lakin, bu is
tatmini i¢in tek bagina temel olamaz. Eger caligsma arkadaslar1 zor insanlarsa-
onlarla anlagmak zorsa- bu is tatminini negatif yonde etkileyecektir. Bir 6rnek
verecek olursak, kadinlarin ¢ogunda is tatmini duygusu disiiktiir. Bunun
sebebi, onlarmn erkek sterotipine (kaliplasmis yargi) maruz kaldiklarini ve bu
sebebin de onlarin yiikselmelerini engelledigini diisiinmeleridir. Bu sterotip
hatta cok egitimli yoneticiler arasinda bile meveuttur.*’ Bazen tagidigimiz

Onyargilar tatminsizlik duygusuna sebep olabiliyor.

6. YOonetim Bicimi

Orgiitiin yapis1, ¢alisanin yoneticisi ile olan iliskileri is tatminini ¢ok
onemli boyutta etkilemektedir. Calisanlarin hangi isi  yapacaklari,
sorumluluklari, onlara verilen yetkiler belirsiz olunca ortaya tatminsizlik

cikmaktadir ki, buna rol belirsizligi denir.

“® Esra Kilig, a.g.e.,s.23.
T Ali Aycan, a.g.e., s.18.
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Rol belirsizligini su sekilde tanimlayabiliriz: “isgdrenin isiyle ilgili
olarak acik, net, planli hedeflerinin ve ulasmasi gereken standartlarin
olmamasi; isindeki yetkilerinin tanimlanmamigs veya belirsiz olmasi;
sorumluluklarin bilinmemesi; gorev ile ilgili beklentilerin ne olduguna dair
kendisine bildirilen seylerin acik olmamasi durumu”.*® Rol belirsizligi

yasayan ¢alisanlar is tatminsizligi duygusu tasirlar.

Yonetim bi¢giminin ¢alisan tatmini {izerinde iki boyutta etkisi vardir.
Bunlardan birincisi isgéren merkezli olmak. Yoneticiler c¢alisanlarinin
iliskisini destekler ve onlara katkida bulunursa bu boyut gecerlidir. Ikincisi ise
orgiit ile ilgili karar verme siireglerinde ¢alisanlarin da diisiincelerini almaktir.
Bu da i tatminini arttiran Gnemli ydntemlerden biridir.*® Bu iki boyut

calisanlarin orgiit icinde kendilerini degerli hissetmelerine sebep olur.

7. Karar Verme ve Kararlara Katilim

Eger yoOnetim c¢alisanlarina karar verme yetkisi verirse bu onlarin
orgilite olan bagliliginin artmasina sebep olur.

Karar alma stireglerine katilan calisanlar kendilerinin, diisiincelerinin
orgiit tarafindan 6nemsendigini hissederler. Eger calisan bu siirecte bir karar
sunmugsa ve bu karar ileriki zamanda uygulamaya koyulmusgsa ¢alisan isine
daha c¢ok baglanir ve tatmini artar.”® Bu durum calisanin kendisini orgiitliin

parcasi olarak gdrmesini saglar.

8. iletisim Tarz

Insanlar orgiitlerinde agik ve herkesin anlaya bilecegi bir iletisim tarzi
isterler. Yiiz ifadesi, goz kontagi, ses ifadesi ve beden hareketleri gibi iletisim

ahlak iist-ast iligkilerinde ¢cok onemlidir.

“® Tlge Kurt, “Rol Stres Kaynaklari Ve Is Tatmini Arasindaki iliskide Amirin Algilanan
Sosyal Desteginin Etkisi”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 2, Say1 1,
2010, s.80.

* Hatice Necla Celik Keles, a.g.e., s.39.

0 Egra Kilig, a.g.e., s.24.
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Sozsiiz iletisim tarz1 bireysel iligkilerde izlenim formasyonu, yanilma, cazibe,

sosyal etki ve duygusal ifadeye nazaran daha merkezi rol oynamaktadir.>*

Isletme icinde kapali iletisim tarz1 olursa ¢alisanlar onlardan bir seyler
saklandigini diisiiniir ve bu onlarin is tatminlerini, orgiitlerine olan giivenini
azaltir. Eger acgik iletisim tarzi olursa, isletmede olup bitenler, gelecek
hedefler c¢alisanlarla paylasilirsa bu onlarin tatminlerini olumlu ydnde

etkileyecektir.

9. Mevki ve Makam

Calisanlarin  bulunduklar1 mevki is tatminlerini ciddi sekilde
etkilemektedir. Yaptiklar1 iste mesleki agidan st diizeyde olan kisiler
islerinden digerlerine nazaran daha c¢ok tatmin olmaktadirlar. Toplum
tarafindan kabul goren list diizeyde olanlar daha fazla tatmine sahiptirler.*?

Daha alt diizeyde calisanlar ise az is tatminine sahiptirler.

10.Denetim Bi¢imi

Yapilan aragtirmalar denetim bigiminin i tatminini pozitif veya
negatif yonde etkiledigini gostermistir. Eger isletmede siki denetim bigimi
mevcutsa calisanlar kendilerini baski altinda hisseder, bireysel 6zgiirliigiiniin
zedelendigini diisiirlir. Bu da onun yoneticisi ile olan iligkisini olumsuz yonde
etkiler. Eger denetimci ile ¢alisan arasinda pozitif bir iliski varsa o c¢alisanin
tatmini de yiiksek olacaktir. >3 Siki kontrol calisanlar islerinden sogutan

onemli faktorlerden biridir.

*! Akbar Ali and Jahanzaib Haider, “ impact of internal Organizational Communications on
Employee Job Satisfaction- Case of Some Pakistani Banks”, Global Advanced Research
Journal of Management and Business Studies, Vol. 1, February, 2012, p.39.

*2 Esra Kilg, a.g.e., s.24.

% Zekeriya Caligkan, « I Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslari Uzerine Bir Uygulama”,
Dogu Anadolu Bélgesi Arastirmalar, inonii Universitesi Saghk Yiiksek Okulu, , 2005,
s.11.
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11. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiniin is tatminine olan etkileri ile ilgili birgok arastirma

yapilmistir.

Genel sonug ise soyledir: “Isgorenlerin; istikrar, emir ve kontrol
lizerine yapilagsmis hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerine sahip olan orgiitler yerine;
isgorenlere rehber olma, esneklik ve spontane olmayr vurgulayan klan ve
adokrasi kiiltiirlerine sahip olan orgiitlerde islerinden daha fazla tatmin

» 54

olmalar1 beklenmektedir”.” Biitiin bu arastirmalar i tatmini ile orgiit kiilttiri

arasinda iligki oldugunu ortaya koymaktadir.

12.0rgiitiin Yapisi ve Ozellikleri

Orgiitiin yapis1 ve Ozellikleri is tatmini iizerinde etkili olmaktadur.
Orgiit yapis1 biiyiik olan isletmeler yapis1 kiigiik olanlara nazaran daha gok
dezavantaja sahiptir. Orgiit yapis1 kii¢iik olan isletmelerde calisan sayis1 daha
az oldugu i¢in calisanlar bir biri ile daha fazla iletisimde oluyor ve daha fazla
kaynasiyorlar. Bu da onlarin islerine, orgiitlerine olan sevgisini arttirtyor.
Ayn1 zamanda isletme kii¢lik oldugu i¢in yoneticiler de calisanlari ile birebir

ilgilenebiliyor. Biiyiik isletmelerde ise bu her zaman miimkiin olmayabiliyor.

¥Omer Faruk iscan ve M.Kiirsat Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerindeki
Iliskisi ve Bir Uygulama”, iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 21, Say1 1, Ocak, 2007,
5.128.
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I11. i$ TATMINI KONUSUNDA iLERi SURULEN MOTiVASYON
KURAMLARI

Arastirmacilar, is tatmini ile ilgili ¢esitli kuramlar ileri siirmiistiir. Bu
kuramlar, aragtirmamizda siire¢ kuramlar1 ve kapsam kuramlari olmak iizere

iki ana baslik altinda incelenmistir.

A. Is Tatmini Konusunda ileri Siiriilen Siire¢ Kuramlar

Is tatmini konusunda bircok bilim adami tarafindan gesitli kuramlar
ileri stirtilmiistiir. Bekleyis kurami, esitlik kurami, amag¢ kurami, atif kurami
ve kapsam kuramlar1 daha detayli sekilde bir sonraki basliklarda

incelenmistir.

1.Bekleyis Kuramlari
a. Vroom’'un Bekleyis Kurami

Vroom’a gore, her insanin onu baskalarindan farkli kilacak arzulari,
ihtiyaglar1 ve amaclar1 vardir. Her insan hayal ettigi, arzuladigi odiilu
kazanacagi sekilde davranir. Bu teorinin temelinde insanin gosterecegi
cabanin ona 0diil kazandiracagi beklentisi, o odiili siddetle istemesi,
ihtiyacinim 6lgiisii ve o basariy1 elde edecegine dair inanci var.”®> Vroom’a

gore, motivasyon siireci bu sekilde formiile edilebilir:
Motivasyon=Arzulama Derecesi X Bekleyis

Eger bireyin arzulama derecesi yani o sonucun birey i¢in caziplik derecesi
ve istedigi sonuca ulasmasi i¢in olan beklentisi yani bekleyisi olmazsa o

bireyi motive etmek ¢ok giigtiir.56

% Tugba Sen, a.ge., s.15.
%6 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, a.g.e., 5.326.
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Bu modeli uygulamak isteyen yonetici su hususlara agirlik vermelidir:57

Calisan i¢in hangi tiirde ve hangi seviyede 6diiliin 6nemli oldugu belirlenmeli,
Calisanlarin basarilt olmasi i¢in orgiitsel engeller kaldirilmali,

Calisanlar1 basarili olacaklarina inandirmali,

Performans ve alinacak 6diil arasinda iliski kurulmali,

Orgiit i¢in ne tarz davranisin ve performansin istenilir oldugu belirlenmelidir.

b. Lawler-Porterin Bekleyis Kurami

Vroom’un Bekleyis kuramini yillar sonra Lawler-Porter gelistirmistir.
Vroom’un teorisi ii¢ temel lizerine kurulmustu. Bunlar : Bekleyis, Valens ve
Aragsallikti. Ancak Lawler- Porter bu ii¢ hususun basarmak ig¢in yeterli
olmadigimni belirtmis ve bu temellere bir de kisisel yetenegi eklemistir. Bir
amaci basarmak i¢in kisi ne kadar istekli olursa olsun eger onun bilgi ve
yetenegi yeterli degilse istek bir ise yaramaz, basarili olamaz. Ayni zamanda
Lawler-Porter “ rol algilamasi” kavramindan da bahsetmektedir. Kisi ¢alistig
pozisyonun gerektirdigi hal ve hareketlerin bilincinde olmalidir. Aksi takdire

rol ¢catigmasi yasanir ve bu da kisinin basarmasinda engelleri ortaya glkarlr.58

* Emine Dagdeviren Gozen, a.ge. , .18, Ali Riza Erdem, “Siire¢ Kuramlarimin Egitim
Yonetimine Katkilar1”, Pamukkale Universitesi Egitim Dergisi, Say1 4, Ankara, 1998, s.55.
% Buket Kokay, “Creditwest Bank Itd. Calisanlarmin Is Doyumunun Analizi”,
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Projesi), Yakin Dogu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Y6netimi Ana Bilim Dali, Lefkosa, s.11.
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Sekil 1: Lawler —Porter Modeli
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Kaynak: Ozlem Koéroglu,”is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin
Performansla iliskisi: Turist Rehberlerin Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Doktora
Tezi), Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Ve Otelcilik Ana
Bilim Dal1, 2011, s.125.

Sekil 1°de gosterildigi gibi Lawler-Porter odiilleri i¢sel ve digsal
olmak iizere iki gruba ayirmustir. Burada Vroom’un modeline ilave olan
degisken esit 6dil degiskenidir. Esit 6diil kavramini inceleyecek olursak, kisi
kendi performansini digerlerinin performans: ile kiyaslar ve nasil bir 6diil
alacagi kanaatine az c¢ok varir. Eger kisinin gercekte aldigi o6dil (igsel ve
dissal) esit 6diil ile uyusmazsa kisi tatmin olmayacaktir. Bu tatminsizlik onun
bekleyisini etkileyecektir. > Amag¢ degeri ve bekleyis siireci yeniden

baglayacaktir.

Bu kuramdan yararlanmak isteyen yoneticiler su hususlara 6zellikle

dikkat etmelidirler:%°

Calisanlari, onlarin ig tanimlarina uygun egitmeli,

Rol tanimlarin1 dogru tanimlayarak catigmalari en aza indirmels,

%9 Abdulkadir Teke, “ Yoneticilik ve Motivasyon”, GATA Saghk Bilimleri Dergisi, GATA
Saglik Hizmetle.r.i Yonetimi Bilim Dal1 Bagkanligi, 2007, s.9.
0 Salih Giiney, Orgiitsel Davramis, a.g.e., 5.328.
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Her calisanin igsel ve digsal 6diil algilamasinin farkli oldugunu unutmamal,
Verilecek odiiller biitlin ¢alisanlarin seviyeleri goz oniinde bulundurularak

belirlenmelidir.

2. Esitlik Kurami

J.Adams’in ortaya koydugu esitlik kurami g¢alisanlarin algiladiklar
esitlik derecesi ile onlarin isletme i¢inde karsilastiklar1 esitsizlik durumunda
gosterdikleri tepkiler {izerine odaklanmistir. Adams, calisanlarin kendi
durumlarini, kendileri ile ayn1 durumda olan ¢esitli referanslarla kiyasladigini
sOylemistir. Eger karsilastirma sonucunda bir esitsizlik ile karsilasirlarsa
kendilerine haksizlik edildigini diisiiniirler. Bu diislince onlarin farkli tutumlar
sergilemesine sebep olabilir. Calisanin sergiledigi tutumlar hem c¢alisma
arkadaslarina karsi hem de orgiitiine karsi olabilir.®! Adams’a gore esitsizlik

teorisi dort temel kavram iizerinde duruyor. Bunlar sirastyla sunlardir:®?
- Esitliligi veya esitsizligi algilayan calisan,
- Karsilastirilan diger ¢alisan,
- Calismasi karsiliginda ¢alisanin elde ettigi ddiiller,
- Calisanin isine kattig1 6zellikler.

Esitlik kuramindan faydalanmak isteyen yoneticilerin birkag 6nemli

faktore dikkat etmeleri gerekmektedir. Bu faktorler st')yledir:G?’

Isletmenin iginde veya disinda kiyaslama yapilirsa, esitlik veya esitsizlik
ortaya cikar,

Ayni1 gayrete ayn1 0diiliin verilmesi faktoriine ¢ok dikkat etmek gerekir,

® Fisun Cmar Altintas, “Bireysel Degerlerin Orgiitsel Adalet Ve Sonuglar Iliskisinde
Yénlendirici Etkisi: Akademik Personel Uzerinde Bir Analiz”’, Dokuz Eyliil Universitesi,
isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 7, Say1 2, 2006, Bursa, s.21.

%2 Emine Dagdeviren Gozen, a.g.e., s.21.

83 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, Nobel Yayincilik, Ankara, 2008, s.365.
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Herkesin esitsizlige kars1 farkli tepki verecegi bilinmelidir,

Isletmede esas kural esitlik olmalidir.

Eger calisanin kendisinin kurumuna verdikleri ile bunun karsiliginda
kurumdan aldiklari, onunla esit diizeyde olan diger calisanin kurumdan
aldiklar1 ile esit olmazsa burada ciddi bir tatminsizlik ve adaletsizlik s6z

konusu olacaktir.

3. Edwin Locke’nin Ama¢ Kurami

Amag kurami Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Bu motivasyon
teorisine gore, insanlarin karsilarina koyduklar1 hedeflerle motivasyon
dereceleri aralarinda dogru orant1 vardir. Kisi ne kadar zor hedef belirlerse,
gosterecegi performans ve motive olma derecesi de bir o kadar artacaktir.
Amag kuram1 ayn1 zamanda orglitlerde de hedef belirlemenin ne kadar 6nemli
oldugunu ortaya koymus ve amaclarin nasil belirlenecegine dair de Oneriler
getirmistir. * insanin belirledigi amaclar onun tutumlarina yon verir. Bu
tutumlar ise onun amaci basarmasinda 6nemli rol oynar.

Amag belirlemenin, hem bireysel hem de orgiitsel amaglar iizerindeki

etkisi basariy1 arttirir.%

Eger caligsan, amagclarini belirgin bir sekilde ortaya koyarsa is basarisi artar.

Calisanin basarilmasi zor olacak amagclar belirlemesi, isletme i¢inde onun

hirsini, azmini ve verimliligini arttirarak basarisinin da artmasina sebep olur.

Eger, bireysel amaglar ile isletmenin amaglari uyum gostermezse, basari

yerine basarisizlik s6z konusu olacaktir.

#Mehmet Kaplan, “Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin
Isgdren Performansina Etkisi Ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dal1, Ankara, s.49.

% Tayfun Yapar, “Motivasyonun Is Verimliligi Uzerinde Etkisi”, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Tliskileri Ana Bilim Dali, 2005, s.66.
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4. Harold Kelley’'in Atif Kurami

Atif kuraminin kokii eskilere dayanmaktadir. Bu kurami 6nce Heider
ortaya atmig ve dis giiclerin bir araya gelerek tutumlar1 belirledigini

savunmustur.

Cesitli atif kuramlar1 olmasina karsilik onlar1 birlestiren ortak noktalar

vardir:®®

Insanlar, yasamlarina anlam katmaya ¢alisirlar.
Bireylerin tutumlarini serh etmek i¢in i¢ ya da dis faktorlere atifta bulunulur.

Boyle bir atifta bulunmak daha ¢ok mantiga dayalidir.

Kelley’in savundugu teori ise, motivasyonun insan tutumlarinin
‘neden’i iizerinde durdugunu savunur. insanin davraniglarinin nedeni her
zaman agikca belli olmadigindan, sebebi dis etmenlerin algilanmasina
atfedilir.” Buradan dis etmenlerin de bireyin davramslarmi yonlendirdigi

kanaatine varabiliriz.

Kelley, bireylerin nedensel atifta bulunurken ¢ tir bilgiyi

kullandiklarin1 savunuyor: 68

Cesitlilik: Kisi tutum sergilerken, bu tutumu belirli kisi ve ya nesne i¢in

farklilik gosteriyor mu?

Ortak diisiince: Diger bireyler de bu durumda ayn1 davranis1 m1 sergiliyor?

®Omiir Giindiiz Topguoglu, a.g.e., s.91.

" Engin Kanbur, “Toplam Kalite Yonetimi Uygulayan Isletmelerde isgéren Motivasyonunu
Etkileyen Faktorler: Mobilya Ve Gida Sektorlerinde Ampirik Bir Arastirma”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali, Balikesir, s.45.

%8Coskun Arslan, “Kisilerarasi Catisma Cézme ve Problem Cézme Yaklagimlarnimn Yiikleme
Karmasiklig1 a¢isindan Incelenmesi”, (Yaymlanmams Doktora Tezi), Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Konya, 2005, ss.24-25.
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Davramslarda diiriistliik, tutarhhk: Farkli zamanlarda da birey aym

davranigi mu sergiliyor?

Bu kuram’da, bireylerin ¢evrelerinin nedensel yapilarini anlamaya
calistiklari 6n plana ¢ikiyor. Kurami biitiinii ile inceledigimizde diger
giidileme kuramlarindan daha stin oldugu ortaya g¢ikmaktadir.”® En

tamamlayici atif kurami ise Kelley tarafindan gelistirilmistir.

Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlar1 Maslow’un ihtiya¢lar hiyerarsisi, Herzberg’in ¢ift
etmenler kurami, McCelland’in basarma ihtiyact kurami, Alderfer’in V.I.G

kurami, Z kurami, McGregor’un X ve Y kuramindan olugsmaktadir.

1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

1954 yilinda Amerikali bilim adami olan Maslow, insan giidiilerinin
piramit seklinde bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymustur.  Bu

siiflandirma iki temele dayaniyor: 0

Kisilerin tutum ve davranislarinin 6ziinde ihtiyaglar vardir.
Oyle ihtiyaglar vardir ki tatmini diger ihtiyaglarin tatmininden daha énemlidir.
Ozet olarak insanlarin davranislarin1 anlamak igin ihtiyaglarinin neler

oldugunu cok iyi tespit etmek gerekiyor. Ihtiyaclar insanlarin davranislarini

yonlendirir.

% Mehmet Kaplan, a.g.e., 5.50.
™ Turkut Goksu, “Maslow’un Ihtiyaglar Piramidi Ve Polisin Yabancilasma Olgusu”, Polis
Bilimleri Dergisi, Cilt 4, Say1 3-4, (Temmuz-Aralik), s.1.
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Maslow’a gore bireyler mutluluk arayisi igindedirler. Bireyin
mutlulugu, giiclii olmasi, hayata pozitif bakmasi ve olumlu yonleri Maslow

. e 71
psikolojisinin esasini olusturur.

Sekil 2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini Tamamlama
Ihtiyaci

Kendini Gésterme ihtiyaci

Sosyal Thtiyaclar

Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik Thtiyaclar

Kaynak: Mehmet Kaplan, “Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme
Araglarinin Isgoren Performansma Etkisi Ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal, s.37.

Maslow’un TIhtiyaclar Hiyerarsisi bes basamaktan olusmaktadir.

Bunlar sirastyla soyledir: "2

Fizyolojik TIhtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaglar biyolojik ihtiyaclardir. Bu
ihtiyaglar, bireyin yasamasi i¢in en 6nemli ihtiyaclar olan yiyecek, igecek gibi

ihtiyaglardir. Insanlarin en temel ihtiyaglar1 ilk basamakta toplanmistir.

™Ersin Altintas ve Miicahit Giiltekin, Psikolojik Damsma Kuramlari, Aktiiel Yaymcilik,
2005, Istanbul, s.134.

"?Zeyyat Hatiboglu, Ozet Yonetim ve Organizasyon, Lebib Yalkin Yaymncilik, 1999,
Istanbul, s.152, Burcu Keskin,”Calisanlarin Performanslarin1 Arttirmada Bir Ara¢ Olarak
Motivasyon Ve Motivasyon Teknikleri”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Atilim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali, Ankara, $s.27-28, Hiiseyin
Nail Pekel, a.g.e., 5.10-11, Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, a.g.e., s.321.
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Giivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyac1 karsilanan birey daha sonra korunma,
giivenlik ihtiyaci hissediyor. Bu giivenlik ihtiyacina fiziki, ekonomik, sosyal
ve bagka ihtiyaclar dahildir. Eger is yerinin fiziki kosullari, ¢alisanin ihtiyag
duydugu gereksinimler, emeklilik hakki, sigortasi karsilaniyorsa bireyin
giivenlik ihtiyaci karsilanmis olacaktir. Kisacasi, bu basamagi can ve is

giivenligi olarak tanimlaya biliriz.

Sosyal Thtiyac: Uciincii basamak ise sosyal ihtiyaglardir. Buraya bireyin
bagkalar1 tarafindan kabul goriilme istegi, bir gruba mensup olma istegi, yeni
arkadaslar edinme istegi, sevilme ihtiyaci dahildir. Orgiit agisindan bakarsak
calisganin diger is arkadaslar1 ve yoneticileri ile iyi iliskide olmast bu

basamaga dahildir.

Kendini Gésterme Thtiyaci: Dordiincii basamakta kendini gosterme ihtiyaci
vardir. Bireyler bu basamakta basar1 elde etmeye, statii sahibi olmaya, yaptigi

isi begendirmeye calisir.

Kendini Tamamlama Ihtiyaci: Kendini gerceklestirme ve doyum ihtiyaci
besinci basamakta yer almaktadir. Bu basamaga ise sahip olunan potansiyeli
gergceklestirmek ve gelistirmek, yaraticilik dahildir.  Biitiin ihtiyaglari
karsilanmis bir birey sahip oldugu yetenekleri nasil gelistirecegi ve hayata

gecirecegi ile ilgilenmeye baslar.

Kendini gerceklestirmis insanlarin tasidigi 6zellikler bunlardir:”

Realist insanlardir. Gergek olaylara gore degerlendirme yaparlar.

Tabiati, etrafi, diger insanlar1 ve kendilerini olduklar: gibi kabul ederler.

"®Ersin Altintas ve Miicahit Giiltekin, a.g.e., s.136.
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Disardan bakinca soguk ve dzel insan goriintiisii cizerler. Ozel yasantilarim
¢cok 6nemserler.

Adaletlidirler.

Yaratici olurlar.

Yasadiklar1 cemiyete ayak uydurmaya galismazlar.

Bu basamaklar1 tamamlamis birey doygunluga ulasmis bir bireydir.
Besinci basamaktan da gordiigiimiiz gibi kisi artik kendisi gelistirir ve
insanlara faydali olmaya baglar. Bu da onu tatmin eden en onemli faktor

haline gelir.

2. Herzberg'in Cift Etmenler Kurami

Herzberg’in ¢ift etmenler kurami Maslow’un kuramindan sonra en iyi

kuram olarak kabul edilmistir.

Herzberg’e gore, yapilan is ile ilgili olan etmenler bireyi motive eden
etmenler, orgiit icindeki ¢alisma sartlart ile ilgili olan etmenler ise hijyen

saglayan etmenlerdir.”

Herzberg bu teorisi ile calisanlart hangi faktorlerin motive ettigini ve
hangi faktorlerin tatminsizlik olusturdugunu belirlemeye ¢alismistir.
Herzberg’e gore motivasyonu belirleyen iki faktor vardir. Bu faktorler

sOyledir:

"Giilise Gokge, Ali Sahin ve Yasin Bulduklu, “Herzberg’in Cift Faktor Kurami ve Alt Gelir
Gruplarinda Bir Uygulama: Meram Tip Fakiiltesi Ornegi”, SU IiBF Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, Cilt 14, Say1 20, 2010, s.237.
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» Motivasyon Saglayan Faktorler

» Hijyen Saglayan Faktorlerdir

Herzberg, Motivasyon saglayan faktorleri basari, yetki, sorumluluk,
takdir edilme vs. seklinde siralamaktadir. Eger bu faktorler varsa calisanlar

islerine kars1 daha istekli olurlar.

Herzberg, hijyen saglayici faktorleri ise, is kosullari, ticret diizeyi,
orgiit politikalari, yonetici ve calisan iliskileri seklinde tanimlamaktadir.
Hijyen faktorleri olumlu olursa ¢alisanlarda is tatmini saglanir, eger olumsuz
olursa tatminsizlik ortaya ¢ikar.”” Herzberg, hijyen saglayici faktérlere durum
koruyucu faktorler adin1 vermistir. Ciinkii bu faktdrler insanin tatmin diizeyini

korumak i¢in gereklidir.”

Hijyen faktorleri, bireyi motive etmekten daha ¢ok vazifesinin devam
etmesini saglayan faktorlerdir. Eger bu faktorlerin saglanmasinda yetersizlik
olursa insanlarda memnuniyetsizlik, doyumsuzluk ve gerilim ortaya ¢ikar. Bu
kurama yoneticiler agisindan bakarsak, hijyen faktorleri bireyleri dogru
sekilde motive etmenin pozitif zeminini hazirlar. 7 Hijyen faktorlerini
saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak bireylerin is tatminine

sahip olmalarina yetmez.78

Herzberg, tatmin ve tatminsizligin birbirlerini dengede tutugunu,

caligma ortaminda birbirlerine karsit olmadiklarini savunmustur.

"Ferit Kiigiik,”Calisanlarin  ise  Giidiilenmesinde Herzberg’in Motivasyon-  Hijyen
Faktorlerinin Onemi: Belediye Calisanlarina Yénelik Bir Uygulama”, Finans Politik &
Ekonomik Yorumlar Dergisi, 2007, Cilt:44, Say1:511, s.77.

’® Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, a.g.e., 5.322.

" Ibid, 5.323.

"8 Buket Kokay, a.g.e., s.7.
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Bu savunma ile ilgili bagka bir goriis, tatminin tatminsizligin zidd1 olmadigin,
birey iginden tatmin olmadan ama aymi zamanda tatminsiz olmadan da

calisabilecegini soylemektedir.”®

3. McCelland’in Basarma ihtiyac1 Kuram

Basarma ihtiyact kurami Mc Celland tarafindan gelistirilmistir. Mc
Celland, insan ihtiya¢larini toplumsal a¢idan da 6nemli olan ii¢ ana baslik

altinda toplamis ve incelemistir. Bu basliklar sirasiyla soyle agiklayabiliriz:

Basarih Olma Thtiyaci: McCelland, basarili olmay: etkileyen 6nemli
faktorleri soyle siralamistir: Irk, aile, din, ¢ocuk yetistirme bigimi. Bu
faktorlerden bazilarini 6zetle soyle agiklayabiliriz: Eger ailede otoriterlik s6z
konusu ise ¢ocuklarin basarili olma orani diisecektir ve ya bazi irklarin daha
enerjik olmasi onlarin motivasyonunu da yiikseltecektir. *® McCelland,
basarma istegi yiiksek olan bireylerin tasidigi 6zellikleri s0yle agiklamaktadir.
Riskli isleri kabullenme, kolay olmayan amaglar1 belirleme, 1srarci olma,
planladig1 islerin sorumlulugunu alma vs.2! Bu bireyler, zorluklar ne olursa

olsun hedefi basarmaya odaklanmislardir.

Birlikte Olma Ihtiyaci: Bireylerin, baska bireylerle birlikte olma, sosyal
cevrelerini  gelistirme, bilgilerini baskalariyla paylasma ihtiyact vardir.
Birlikte olma ihtiyaci gelismis kisiler, iletisimde olmaya ve bagkalariyla iligki

kurmaya daha ¢ok 6nem verirler.®? [letisim kurmak, onlara mutluluk verir.

Hamza Ates, Bora Yildiz ve Harun Yildiz, “Herzberg’in Cift Etmenler Kurami Kamu
Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Motivasyon Algilarim Agiklayabilir mi? Ampirik Bir
Aragtirma”, Bilgi Ekonomisi ve Yonetimi Dergisi, Cilt 7, Say1 2, 2012, 5.149.

®Engin Kanbur, a.g.e., s.35.

8 Faruk Sahin,”Biiyiik Adam Diisiincesinden Liderlikte Ozellikler Kuramma Kavramsal
Bakis”, C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt 13, Say1 1, 2012, Adana, s.150.

%Esra Kilig, a.g.e., s.11.
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> Giic Kazanma Ihtiyaci: Gii¢ kazanma istegi bireylerin etraflarma karsi sz
sahibi olma isteginden dogar. Bu sebepten dolay1 insanlar sosyal iligkilerinde
onlar1 daha giiclii kilacak ve onlara sosyal statii kazandiracak her tiirlii araca
bagvururlar. 8 Giiclii olma ihtiyact olan calisan bireyler genelde baskalari

iizerinde otoriter olmaya ¢aligir.

Sonug olarak, McCelland’in Basarma Ihtiyaci kurami bize, kisinin ne
kadar ¢ok basarma duygusu, ihiyaci olursa o kadar ¢ok Ozgiivene sahip,
kendine deger veren, gelismis bireylerin, gruplarin, toplumlarin artacagini

Ogretiyor.

4. Alderfer’in V.I.G Kurami

Herzberg ve Maslow’dan sonra Alderfer ihtiyag teorisini gelistirmistir.
Maslow’un bes basamakli ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢’e indirmistir. Bu

basamaklar asagida siralandig: gibidir:

- Varhk Gereksinimleri: Varlik gereksinimleri basamagi ilk basamaktir. Bu
basamakta bireyin fiziksel ihtiyaglar1 yer almaktadir. Calisan birey i¢in bu
ihtiyaclar is giivenligi, iicret, is kosullar1 gibi secenekler ile giderilebilir. 84

Kisacasi, bu basamagi temel ihtiyaclar kapsamaktadir.

- 1liski Kurma fhtiyaci: Bu basamaga giivende olma duygusu, ait olma
duygusu ve saygi duyulma duygusu dahildir. Giivende hissetme duygusuna

bireyler arasindaki karsilikli giiven aittir. Ait olma duygusuna yalnizliktan

8yakup Bastemur,”’[s Tatmini Ile Yasam Tatmini Arasindaki iliskiler: Kayseri Emniyet
Miidiirliigiinde Bir Arastirma”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Erciyes Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1, Kayseri, 2006, s.41.

¥irfan Arik, “T.C Milli Egitim Bakanhig’mn Yurtdisina Génderdigi Ogretmenlerinin s
Doyumu”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Dali, Bigkek, 2010, s.25.
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kurtulma, bir gruba dahil olma ihtiyact dahildir. Son olarak da, insanlar
baskalarimin onlara saygi duymasi ister.®> Dolayisiyla ortaya baskalari

tarafindan sayg1 gérme ihtiyaci cikar.

Gelisme Ihtiyact Kuramn: Gelisme ihtiyaci bireyin kisisel gelisimi ile
ilgilidir. Bu basamak bireyin c¢alistigi orglitte yenilik¢i olma ve kendini
gelistirmek i¢in gosterdigi ¢abalardan olusur. Bu basamak, Maslow’un saygi

gdrme basamagi ile ayni diizeydedir.®®

Alderfer, Maslow’dan farkli olarak sunu One stirmiistiir: Eger iist
basamaktaki ihtiya¢ tatmin edilememisse, daha dnceden tatmin edilmis alt
basamaktaki ihtiyaclar1 tekrar ortaya ¢ikaracaktir. Insanlar hayatlarimi mutlaka
alt basamaktan iist basamaga dogru yasayacaklar diye bir sey yoktur. Bazen
basamaklarin sirasi degisebilir.87 Kisiler ihtiyaclarina gore ayni anda birkag

basamakta da olabilir.

Alderfer, ihtiyaclar hiyerarsisini daha kisa ve net bir sekilde a¢iklamis,
yeni bir bakis agist kazandirarak Maslow’dan farkli yonlerini ortaya
koymustur. Bu iki kuram bir birine hem ¢ok benziyor hem de temelinde bir

birinden farkli olan bakis agis1 barindiriyor.

%Cheng Liang Yang, Mark Hwang and others, “An Emperical Study Of The Existence,
Relatedness and Growth (ERG) Theory on Consumer’s Selection of Mobile Value-added
Services”, African Journal of Business Management, Volume 5 (19), September, 2011,
Taiwan/ USA, p.7887.

#Omiir Giindiiz Topgu,”is Doyumu ve Motivasyon: Havacilik Sektériinde Calisan Pilotlarm
Is Doyum Seviyelerinin Tespit Edilerek izlenebilecek Alternatif Motivasyon Stratejilerinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi), Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali, Ankara, 2003, 5.67.

¥ Hiiseyin Nail Pekel,a.g.e., ss.14-15.
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5. Z Kurami

7Z Kurami Ouchi tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda Japon ve
Amerikan yonetim sekilleri karsilastirilmis ve ortaya yeni bir yonetim sekli
cikmigtir. Z kuraminin temel felsefesi, yoOneticiler ve c¢alisanlar arasinda
sorumlulugun paylasilmasi ve calisanlarin da onlan ilgilendirecek kararlara
katilmasidir.  Kisaca 0Ozetleyecek olursak, bu kuram olumlu kosullari
olusturarak etkin c¢aligmayr saglamak ve bu sayede verimliligi arttirmaktan

bahsediyor.?®

Z tipi igletmelerin 6zelliklerini s0yle siralayabiliriz: 89

Uzun miiddetli ise alimlar,

Uzun siireli yilikselme olanaklari,
Beraber karar verme,

Orgiit degerlerine baglilik,

Biitiinliik.

Z tipi isletmelerde, bireyler hayatlar1 boyunca bu isletmede
calisacaklarint diisiiniir ve onlarin oOrgiitlerine olan bagliliklar1 duygusal
bagliliktir. Bu sebepten, ne calisanlar onlara daha iyi kosullar sunacak farkli
isletmelerde ¢alismak i¢in ¢aba sarf ederler, ne de ¢alistiklar isletmeler onlar1
islerinden ayirmaya calisirlar. Z tipi isletmelerde bireyler, bir boliim {izerine
uzmanlasma yerine, kurum icinde ¢esitli pozisyonlarda ¢alisarak daha genis

¢apli bir alanda uzman olmayi tercih ederler.”

8 Kadir Beycioglu, “Z Kuram: Ve Okul Yonetimine Uygulanabilirligi Agisindan
Degerlendirilmesi”, Kastamonu Egitim Dergisi, Cilt 15, No 1, Mart, 2007, ss.65-66.

8 7 Ferhan Aydogan, “Orgiit Kiiltiirii ve iklimi”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1 2, 2004, s.3.

% Salih Giiney, a.g.e., Yonetim ve Organizasyon El Kitab, $.269.
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Z tipi isletmeler, farkliliklarin yani sira, Japon uygulama sistemi ile
benzerlik gosterir. Bu benzerlik, orgiit i¢inde iist diizey c¢alisanlar ile diger
caligsanlar arasindaki olumlu ve sicak iligkileri anlatir. Z tipi isletmelerde,
caligsanlar arasinda samimi iligski vardir. Bu samimi iliski, sadece iist diizeyler

veya astlarin kendi aralarinda degil, biitiin ¢alisanlar arasinda mevcuttur. o

Z kurami calisanlari savunan, onlarin da Orgiitte s6z sahibi olmasi
gerektigini sdyleyen bir kuramdir. Ayni1 zamanda sorumluluk ve karsilikli

giiven de bu kuramin temel felsefelerinden biridir.

6. McGregor'un X ve Y Kurami

Douglas McGregor, “The Human Side of Enterprise” kitabinda 1960
yilinda bireylerin is yerlerindeki davranislarini incelemis ve X ve Y kuramini

formiile etmistir.%

X ve Y kurami McGregor tarafindan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramina dayanilarak ileri siiriilmiistiir. McGregor, yonetimle ilgili iki karsit
diisiinceden olusan kuramlar1 gelistirmistir. Bu kurama goére, X kurami
yonetimi on planda tutarken, Y kurami insan iligkilerinin 6énemli oldugunu

vurguluyor. %

X kuramia gore, insanlar ortalama olarak tembel ve bencil, isteksiz,
degisimi sevmeyen ve yapacagi seyleri basgkalarinin onlara sdylemesini
severler. Bu kuram, yOnetimde tam kontrolii 6ne c¢ikariyor. Calisanlarin
motivasyonu ise igin sadece korku ve acidan ibaret oldugunu soyler. Y teorisi
ise, insanlarin etraflarinin onlara ¢izdigi pasif imajindan daha aktif oldugunu

ortaya koyar.

L William Ouchi, Teori Z, Ilgi Yayincilik, istanbul, 1989, s.5.

%Charles M.Carson,”A Historical View of Douglas McGregor’S Theory Y, Journal of
Management History, Volume 3, No 3, p.450.

% irfan Arik, a.g.c., 55.26-27.
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Onlar gelismeyi ve sorumluluk iistlenmeyi isterler. Onlar1 yonetmenin en iyi
yolu, ¢cok az yoOnetmeye c¢alismaktir. Kisacasi, onlara su ver ve ¢icek

a¢malarma izin ver. %

X kuraminda, bireylerin genel 6zelliklerini su sekilde tanimlayabiliriz. Bu
gruptaki bireyler tembel olur, c¢alismay1r sevmez, yaratic1 degillerdir,

degisikliklerden hoglanmazlar, problem ¢6zmede basarisizdirlar.

Y kuraminda ise, bireylerin Ozelliklerini s0yle tanimlayabiliriz.
Sorumluluk almay1 severler, zeki insanlardir, ¢alismay1 cok severler, yaratici

insanlardir vs.

X ve Y kurami arasindaki farkliliklart Sekil 3’te daha detayli bir bigimde
gorebiliriz.

Sekil 3: Mc Gregor’un X ve Y Kurami

X Kuram ( Bireyler Hakkinda Y Kuram ( Bireyler Hakkinda Yeni
Geleneksel Diisiinceleri Kapsar) Diisiinceleri Kapsar)

Siradan insan, firsat buldukc¢a isten Normal insan, calismayi, sevdigi isleri
kacar ve calismaktan hoslanmaz yapmak kadar dogal sayar.

Calismayl sevmeyen insanlara baski Kendini yoneten insanlar daha basaril
uygulanmali, tehdit edilmeli ve olurlar.

¢alismaya zorlanmalidirlar.

Siradan insan, kontrol edilmeyi Bireyin amaglara  bagh  olmasi,
sever. Hirsh degildir. amaglari  basardiginda elde ettigi
odile baghdir.

Yaradiliglari geregi bireyler insanlarin  gelismesi,  sorumluluk
kendilerinde yenilik yapmayi, almasi onlara uygun ortamin
degismeyi sevmezler. saglanmasina baghdir.

Orgiit problemlerinin ¢6ziimiinde Orgiit  problemlerinin  vyaraticilik
basarili olmak igin yeterli degildirler. becerileri bireyler arasinda

bollstiralmustir.

Bireyler zeki degildir. Onlar1 motive Gelisen sanayi, normal insanlarinin
etmek, calistirmak igcin maddi becerilerinin ¢ok az bir kismindan
odiillere ihtiyag duyulur. faydalaniyor.

Kaynak: Zafer Aykanat, “Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Iliskisi Uzerine Bir
Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Karamanoglu Mehmetbey Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisit Kamu Y6netim Bilim Dali, Karaman, 2010, s.21.

% Matthew Stewart, “Theories X and Y”, Oxford Leadership Journal, Volume 1, issue 3, June,
2010, pp. 1-2.
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ikinci Boliim

I. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMI VE ISLEVIi

Bu bolimde orgiitsel baglilik kavraminin agiklamalari, bu konuda
yapilmig arastirmalar, Orgiitsel bagliligin 6nemi ve fonksiyonlar1 detayl

incelenmistir.

A. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Tanimi

Orgiitsel baglhlik kavrami son zamanlarda isletmelerin iizerinde
onemle durdugu konu haline gelmistir. Yoneticiler calisanlarin orgiitlerine
olan bagliliklarinin derecesini belirleyerek isletmenin durumunu goézden
geciriyorlar. Baglilik derecesi yiiksek veya diisiik olabilir. Bu durum goz
onlinde bulundurularak isletme i¢in fayda veya zarar faktorleri belirleniyor.
Yiiksek baghlik derecesi varsa bu durumun nasil korunacagi yollari
arastirtliyor. Eger diigiik baglilik derecesi mevcutsa g¢alisanlarin memnun

olmadig1 konular aragtiriliyor ve bu duruma kars1 6nlem alintyor.

Orgiitsel baghlik ile ilgili bircok tanim vardir. Bunlardan bazilarim

sOyle siralayabiliriz:

Becker’e gore, orgiitsel baglilik, bir bireyin isletmede calistigi zaman zarfi
icinde ortaya koydugu zaman, gayret, emek ve bunun karsiliginda elde etmis
oldugu statii, para gibi faktorleri o isletmeden ayrilacag: takdirde kaybedecegi

korkusundan meydana gelen bagliliktir. %

Grusky, orgiitsel bagliligi, bireyin orgiite duydugu baghliginin giicii olarak

tanimlamaktadir.

% Funda Somuncu, “Orgiitsel Bagllik ve Orgiitsel Baghihigi Gelistirme Araglari: Ozlem Bir
Hizmet Isletmesinde Arastirma”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Eskisehir Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Subat, 2008, s.3.
96 |

Ibid, s.4.
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Schermerhorn ve arkadaslarina gore ise, orgiitsel bagllik, bireyin c¢alistig
isletmede elde ettigi statii ve kendini Orgiitiin parcasit olarak gormesinin

derecesidir. ¥’
Orgiitiin hedefleri ile bireyin hedeflerinin biitiinlesmesi siirecidir,
Orgiitsel bagllik, is, tatmin edici olsun veya olmasin bireyin psikolojik olarak

isine baglanmasi durumudur. %

Tanimlar inceledigimizde oOrgiitsel baglilik duygusunun bireylerde
hem sosyolojik hem de psikolojik faktorlerden olusabilecegini goriiyoruz.
Kisacasi, orgiitsel baglilik, bireyin o6rgiitiine duydugu saygi, sevgiden veya
sorumluluklarindan dolayr zorunlu olarak duydugu bagliliktan olusan bir

durumdur.

. Orgiitsel Baglihigin Onemi

Giliniimlizde isletmeler i¢in 6nemli sorunlardan biri de elindeki
kaynaklar1 verimli kullanamamaktir. Bu sebepten, isletmeler isgdrenlerin
devir oranindan meydana gelen yiiksek maliyetleri en aza indirmek ve
devamlilig1 saglamak i¢in is goOrenlerin isletmelerine olan bagliliklarini
arttirma yollarii aramaktadirlar. Ciinkii isletmesine bagli olan is goérenlerin
daha verimli olacagi ve isletmelerinin hedeflerine ulagsmasi icin ellerinden
geleni yapacaklarina inaniliyor. Orgiitsel baglihgin diisiik olmasinin, ise geg
gelme, daha az performans gosterme, istifa etme gibi hem ferdi hem de

orgiitsel negatif sonuglari vardir.”

% Samuray Karaca, a.g.e., 5.48.

% Hatice Necla Celik Keles, a.g.e., s.45.

% Banu Dolu, “Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma”, (Tezsiz Yiiksek Lisans Bitirme Projesi), Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal, Isparta, 2011, ss.20-21.
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Ayni zamanda orgiitsel baghilik azaldig takdirde, hirsizlik, is ile ilgili
memnuniyetsizlik, ise gelmeme gibi durumlarin ortaya ¢ikmast soz
konusudur. Bu da orgiite olan bagliligin sevgi, saygi ve diiriistliikle dogru
orantil1 oldugunu ispatliyor. Orgiitsel baglilik, ¢alisan devir hizi, motivasyon,

is doyumu ve verimlilik ile ilgili faktorleri yonetmek agisindan ¢ok dnemlidir.
100

Orgiitsel basariy1 olusturan giic orgiitsel bagliliktir. Eger isgdrenler
isletmelerine bagliysa diistincelerini ¢ok rahat bir sekilde ifade eder ve
diisiincelerinin isletme agisindan 6nemli olabilecegini ¢ok iyi bilirler. Bu tiir
calisanlar, igletmelerinin amagclarini ve kiiltiiriinii benimser, performanslarini
arttirir ve isten ayrilma diisiincesini kendilerinden uzak tutarlar. 101 By bireyler
isletme icin vazgegilmez insan kaynagi haline gelir. Bu c¢alisanlarin
durumlarinin devamli olmasini1 saglamak acisindan da oOrgiitsel baglilik

faktorii cok onemlidir.

1. Orgiitsel Baghihgin Calisanlar Acisindan Onemi

Orgiitlerine olan bagliliklar: yiiksek olan bireyler daha ¢ok isletmenin
hedeflerine yonelik ¢alisirlar ve bu sebepten, zamanlarin1 bosa harcamazlar.
Bu durum, bireylerin daha verimli ve iiretken olmasma sebep olur. Bilim
adam1 Anderson, yaptig1 aragtirmada, Orgiitlerine bagl olan bireylerin islerini
daha az bagli olan bireylere nazaran zamaninda yaptiklarini veya bunun i¢in
caba sarf ettiklerini ortaya koymus‘cur.102 Orgiite baglilik calisanin yiiksek

performans gostermesine sebep olur.

"“Mehmet Pergin, “isletmenin Orgiit Yapisinin isgérenlerin Orgiit Bagliligina Etkisine
Iliskin Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Doktora Tezi), Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1, Isparta, 2008, s.20-21.

%Fynda Somuncu, a.g.e., s.7.

%2Fatih Tiirker, “Denizcilik Sektoriinde s Tatmini ve Orgiite Baglihigin Is Giicii Devrine
Etkisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri
Enstitiist, subat, 2007, ss.39-40.
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Bireyin isletmesine kars1 duydugu baglilik ne kadar fazla olursa, kendi

istegi ile o isletmeden ayrilma duygusu o kadar azalacaktir. 1%

Orgiitsel baglilik diisiik oldugu takdirde birey kendini kurumuna ait
hissetmez, verimliligi diiser, ise gelip gitmek ona mutsuz eder, yeni is
olanaklarini degerlendirmeye baglar, orgiit hakkinda olumsuz diisiincelerini

etrafta anlatmaya baslar.

Kisacasi, orglite baglh calisanlar, kendilerini verimli kilma, orgiitlerini

ise hedeflerine ulagan bir 6rgiit haline getirme yetenegine sahip calisanlardir.

2. Orgiitsel Baghihigin Orgiitler Acisindan Onemi

Her isletme, biinyesinde orgiitsel bagliligi yiiksek olan bireyleri
bulundurmak ister. Orgiitsel baglilik faktorii en cok isletmeleri etkilemektedir.
Her isletme basarili olmak, hedeflerine kisa siirede ve yiiksek verimlilikle

ulagmak ister. Bunun yolu ise orgiite bagli calisanlar ile ¢aligmaktir.

Orgiitler cesitli faktorler ile calisanlarini motive etmeye, onlari
kurumlar ile 6zdeslestirmeye calisiyorlar. Bu faktorlerden bazilari, iicret, terfi
olanaklari, calisana s6z hakki verme, kararlara katilim firsati sunma gibi
faktorlerdir. Orgiite bagli olmayan calisanlar isletmelerine sadakatsizlik
gosterir, isten ayrilir, verimliligi azaltir ki, bundan en ¢ok zarar goren de

isletme olur.

Yapilan aragtirmalar, Orgiitsel bagliliga sahip bireylerin siirekli
denetim ve kontrole ihtiyaglart olmadigini belirtmistir. Bu tiir bireyler,
iizerlerinde baski olmadan kendileri sorumluluklarini istlenirler. Bireyler
iizerindeki denetim ve kontrol sistemi isletmeler icin ciddi anlamda ¢ok

masraflidir.

13 Feyza Taskin ve Rosan Dilek, “Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Giiven Uzerine Bir Alan
Arastirmas1”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 2, Say1 1, 2010, s.40.
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Bu sebepten dolayi, bireylerde oOrgiitsel baglilik ne kadar fazla olursa,

isletmelerin masraflar1 da o kadar azalacaktir.'®

Orgiitsel Baghihgin islevleri

Isgorenler, ister orgiit icinde ddiillendirme sisteminin, isterse de terfi
imkanlarinin tarafsiz, adaletli bir sekilde yapilmasini Onemserler. Eger
yoneticiler isgorenleri oOdiillendirirken onlarin Orgiitlerine ne kadar sadik,
bagl olduklarin1 ve tecriibelerini gz oniinde bulundururlarsa bu durum her
iki taraf agisindan da daha istikrarli olacaktir. Isgdrenlerin drgiite baglhilig
“karsilikli ¢ikar” kavramini temelinde bulunduran bir anlayistir. Isgdrenlerin
orgiite bagl olmas1 orgiitiin ig gbérene sunacagi yiikselme, is giivenligi gibi
faktorlerle iliskilidir. Eger orgiit kendi sorumluluklarini yerine getirmezse
isgorenin performansi diiser, verimliligi azalir, dolayisiyla orgiite baglilig: da

azalir.'®
Orgiitsel bagliligi islevlerini su sekilde siralayabiliriz:

Performansi arttirir
Verimliligi arttirir
Devamsizlig azaltir
Personel devir hizin1 azaltir

Orgiitlerin hedeflerine kisa siirede ulagmasini saglar.

Orgiitsel baghlik, isgdren ve orgiit arasinda karsilikli isleyen bir
sistemdir. Bu sistem isletmede mevcut oldugu zaman, hem isgérenler hem de
isletme olumlu sonuglar elde eder. Aksi takdirde, mutsuz bireylerden olusan,

verimsiz isletmeler ortaya ¢ikacaktir.

YBinnur Giiriil, “Takim Cahsmasi ile Orgiitsel Baghhga Yonelik Uygulamali Bir

Arastirma”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali, Istanbul, 2013, s.30.

%Buket Hiiseyniklioglu, “Bireysel Degerler ve Orgiitsel Baglilik Diizeyi iligkisi: Asker
Hastanesi Calisanlar1 Uzerinde Bir Inceleme”, (Yaymlanmams Doktora Tezi), Cukorova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali, Adana, 2010, s.60.
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II. ORGUTSEL BAGLILIKTA ETKILI OLAN TEMEL
DEGISKENLER VE ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI

A. Orgiitsel Baghlikta Etkili Olan Temel Degiskenler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen birgok temel unsur vardir. Bunlardan en

onemlileri agagidaki basliklarda incelenmistir.

1. Orgiitsel Iletisim

Orgiit icinde iletisim orgiitsel bagliligi olusturan en &nemli
faktorlerden biridir. Ciinkii iletisim hem isgorenlerin kendi aralarinda hem de
yonetimle aralarindaki anlasma, sorunlart ¢dzme seklidir. Isletmenin
hedeflerini gerceklestirmesinde, calisanlarin isletme i¢inde olup bitenlerden

haberdar olmasinda iletisimin ¢ok dnemli bir rolii vardir.

Orgiitsel iletisim hakkinda bir¢ok arastirmaci arastirmalar yapmis ve
bu konu 1960’l1 yillardan sonra giindeme gelmeye baslamustir. Orgiitsel
iletisim toplumsal iletisimin bir tiirii olup, orgiitiin hedeflerini ve faaliyetini
gergeklestirmesi i¢in Orgiitiin i¢ ve dis cevresi ile olan diisiince aligverisini
saglayan vasitadir. Bir igletme i¢in hedeflerine ulagsmada ¢alisanin yetenekleri
ne kadar 6nemli ise ¢alisanlar arasinda uyumun, anlayisin olmasi da o kadar

6nemlidir.'%
Orgiitsel iletisimin iki tiirii vardir ve bunlar sunlardr: 107
Bicimsel iletisim: Isletme iginde en ¢ok kullanilan iletisim tarzidir.

Bicimsel iletisim, isletme iginde yetkisi olan bireyler tarafindan daha énceden

sezilen, goriilen iletisim sistemidir.

1% Hiiseyin Kayir, “Orgiitsel Bagliligin Arttirlmasinda Halkla iliskilerin Onemi: Tusas”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla
Iliskiler Ve Tanttim Ana Bilim Dali, Ankara, 2008, s.54.

97 Ridvan Karalar, inan Ozalp ve d, Genel isletme, Anadolu Universitesi Yayinlari, 2008,
$5.128-129.
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Bicimsel Olmayan Iletisim: Bu iletisim bi¢imi, isletme i¢inde zaman
kisitlamasindan dolay1 bir isi hizlandirmak, sonuca ulagtirmak i¢in yapilan
veya Orgiit icinde yetkisi olan bir birey tarafindan orgiitlenemeyen iletisim

bicimidir.

Orgiit i¢inde olumlu bir iletisim sisteminin olmas1 yanlis anlasiimalari
engeller ve isgdrenlerin motivasyonunu yiikseltir. Insan kaynaklari
departmaninin en Onemli gorevlerinden biri, Orgiit iginde iletisimi
saglamaktir. Orgiitlerde mevcut olan isletmelerin el kitaplari, birgok yanlis

bilgilendirmeleri ortadan kaldirir. *®

Orgiit icinde acik ve kapali iletisim sekli mevcuttur. Agik iletisim
isletmede olup bitenlerden c¢alisanlarin da haberdar edilmesi, onlara da bilgi
verilmesi, kararlara katilmalari1 saglayan sistemdir. Kapali iletisim
sisteminde ise calisanlar bilgi sahibi olmaz ve bu onlarin Orgiite olan
giivenlerini azaltir. Dolayisiyla, agik iletisim tarzi calisanlarin 6rgiitlerine olan

bagliligin1 arttirmaktadir.

2. Is Tatmini

Is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar1 arasinda iliski bircok bilim
adami tarafindan incelenmistir. Sonu¢ olarak, bu iki kavramin hem benzer

hem de bir birinden farkli oldugunu ortaya koymustur.

Mowday ve arkadaslarinin yaptif1 arastirma, Orgiitsel bagliligin
isletme ile ilgili diisiinceler, is doyumunun ise yapilan ise karst olusturulmus
diisiinceler oldugunu sdylemektedir. Bir diger goriis ise, orgiitsel bagliligin
isin gidisatindan etkilenmedigini, i doyumunun ise dis olaylardan daha ¢abuk

etkilendigini séylemektedir.*®®

108 Zeyyat Hatiboglu, a.g.e., s.112.
1% Banu Dolu, a.g.e., 5.28.
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Bu iki kavram arasinda iliski olup olmadigina iliskin birgok arastirma
yapilmasina ragmen bu kavramlarin bir birlerine karst bagimli m1 bagimsiz mi1
oldugu hala belirlenememistir. Ancak genel olarak, orgiitsel baglhiligin is

doyumuna nazaran daha genis kapsamli oldugunu séyleyebiliriz.110

3. Rol Karmasasi ve Catismasi

Rol catigmasi, isgorenden, birbirinden tamamen farkli olan birkag isin
yerine getirilmesinin istenmesi ve ulagilabilir bilgilerin az olmas1 durumunda
ortaya ¢ikar. Rol karmasasi ise, iggorenin isi ile ilgili dogru planlamanin
yapilmamasi, ondan beklenen vazifelerin anlasilabilir olmamasi ve isgdrenin,
yaptig1 isi tam anlamiyla idrak edememesi sonucunda ortaya ¢ikan bir

durumdur.t*

Rol teorisine gore, rol ¢atismasi yasandig1 zaman, birey, daha ¢ok stres
yasar, tatminsiz ve daha az verimli olur. Dolayisiyla, rol ¢atigsmasi, isgdrenin

tatminini ve orgiitsel verimliligini 6nemli Sl¢iide azaltan bir durumdur.**?

Isgorenin, kendi iginde yasadig: bir durum olarak da rol ¢atismasini

tanimlayabiliriz. 13

Rol catigsmasi, bireyden birbirinden tamamen farkli olan iki istek talep
edildiginde ortaya cikiyor. Birey bu isteklerin hepsini yerine getirmekte
giiclik geciyor. Rol belirsizligi ise bireyin yapilacak is karsisinda

becerilerinin yetersiz kaldigi zamanlarda ortaya ¢ikiyor.

19 Esen Burcu Ozcan, “ Orgiitsel Baglilik ve Is Degerleri Arasindaki iliski: Adana ilinde Bir
Inceleme”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1, Adana, 2008, s.14.

1 Ebru Tolay Sabuncuoglu, “Rol Catismasi ve Rol Belirsizliginin Tiikenmislik ve Is
Doyumu Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi”, Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Say1 1, 2008, s 1.

12 Tiilin Tung, “Doktor ve Hemsirelerde Tiikenmislik ile Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi
Arasmdaki iliski: Bir Universite Hastanesi Ornegi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
lSlgkarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali, Mayzs, 2008, 5.52.

Ibid.
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Her iki kavramin da orgiitsel baghlikla arasindaki iliski olumsuz yondedir.
Orgiit icinde rol karmasasi ve ¢atismasi gibi durumlar yasandiginda bu durum
“oOrgiitsel uyumsuzluk” olarak degerlendirilir. Boyle bir durumla karsilagsan
bireye ise Orgiitin disinda olan alternatifler daha cazip gé’)riinl'iyor.114

Dolayisiyla, bireyin orgiitiine kars1 duydugu olan bagliligi da azalmis oluyor.

4. Kisilik Yapisi

Bireyin tasidigi ozellikler, bireyin kisilik yapisi ile ilgili birgok tanim
mevcuttur. Bazi bilim adamlar, kisiligin, bireyin fiziksel o6zellikleri,
duygulari, diisiinceleri, elde ettigi tecriibeleri olarak tanimlamistir. Butler ise,

kisiligi, bireyin harici diinya ile yiiz yiize geldigi zaman taktig1 maske olarak

15

tammlamustir."™  Orgiitlerine baglilik seviyelerine goére Blau ve Boal

caligsanlar1 dort grup altinda incelemistir. Bunlar sirasiyla sunlardir: 116

Kurumsal Yildizlar- Bu galisanlarin isletmelerine fayda saglama istekleri
cok yiiksektir. Onlar is yerinde yiiksek performans géstermenin kendine olan
saygl demek oldugunu diisiiniir ve ¢ok calisirlar.

Birlesik Uyeler- Yiiksek diizeyde is tatminine sahiptirler.

Yalmiz Kurtlar ve Duygusuz isgorenler- Cok diisiik is tatminine sahip olan

bireyler.

Aragtirmalar, orgiitsel bagliligin, bu ¢alisanlar arasinda daha fazla

caligmayi tetiklemesinden ¢ok is tatminini etkiledigini ortaya koymustur.

4 Banu Dolu, a.g.e., 5.45.

15 Abdullah Soysal, “Calisma Yasaminda Kisilik Tipleri: Bir Literatiir Taramas1”, Cimento
isveren Dergisi, Cilt 22, Say1 1, Ocak, 2008, s.6.

"°Refik Balay, “isgorenlerin Orgiitsel Baglilik Etkenleri ve Sonuglar”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 32(1-2), Ankara, 1999, s.240.
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Goriildigii gibi, her bireyin farkli kisilik yapisi vardir. Kisilik
yapilarindaki farklilik nedeni ile bir birlerine benzer yapida olan bireyler
bazen grup olusturabiliyorlar. Kisilik yapisi, bireyin is yasamini etkileyen en

Onemli unsurlardan biridir.

5. Is Giivensizligi

Calisanlarin  isletmelerine duydugu gilivene iliskin bircok tanim
mevcuttur. Isletmeye duyulan giiven, bireyin, isletmenin bireye sagladigi
destege iligkin idraki, yoneticisinin soziinde duracagina dair hissettigi duygu

olarak da tanimlanabilir. **/

Bireylerin isletmelerine olan bagliligi ile isletmelerine duyduklari
giiven dogru orantilidir. Bireylerin isletmelerinin hedeflerine, degerlerine olan

bagliliklar arttik¢a isletmelerine duyduklar giiven seviyesi de artmaktadir.**®

Giiveni azaltan sebepler ise, isletme i¢inde kapali iletisim sisteminin
olmasi, calisanlara verilen sozlerin tutulmamasi, c¢alisanlarin yOnetime
sikintilarin1 ifade edememeleri, is gilivenliklerinin olmamasi seklindedir.
Calisanlar 15 yerlerinde olan bitenlerin onlardan gizli yapildigim1 anladiklar

zaman giivensizlik baslar ve orgiitlerine olan baghliklar azalir.

6. Yetki Kullanimi ve Politik Davranis

Yetki, bireyin isletme i¢inde yasal giiciinlin olmast ve bundan istifade
edebilmesidir. Bireyler arasinda karmagsikligin ¢oziilmesi, dogru kararlarin

verilmesi i¢in yetki mutlaka gereklidir. 119

" Nigar Demircan, Adnan Ceylan, « Orgiitsel Giiven Kavrami: Nedenleri ve Sonuglar1”,
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 10, Say1 2, 2003, Manisa, s.142.

18 yavuz Demirel, « Orgiitsel Baglilik ve Uretkenlik Karsit1 Davranislar Arasindaki fliskiye
Kavramsal Yaklasim”, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 15,
Bahar 2009, s.119.

9.Qalih Giiney, a.g.e., Yonetim ve Organizasyon El Kitab, $5.256-257.
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Isletme iginde yasal bir giice sahip olmak, bireyin dzgiivenini arttirir.

Dolayisiyla, orgiitiine duydugu baglilik da artar.

Yetkinin devredilmesi, bireyler iizerinde pozitif etki birakan bir
yontemdir. Birey, bu yontemle kendine giivenir ve ona giivenildigi hissine
kapilir. Isgorenin, isi ile ilgili kendini gelistirmesi de bu ydntemle
mimkiindiir. Bireylere sorumluluk verilir ve bu sorumluluklarin yerine

getirilmesi icin yetki devredilir.**®

Yetki kullanim1 ve politik davranmisin istifadesinin orgiitsel baglilig
nasil etkiledigine dair bir¢cok arastirma yapilmis ve sonug¢ olarak devlet
sektoriinde beyaz yakalilarin orgiitlerine olan bagliliginin bu faktorlerin etkisi

ile degisebilecegi ortaya ¢ikmustir. 4

7. Bireysel Politika ve Uygulamalar

Yapilan arastirmalar Bireysel politika ve uygulamalarin is tatminini
arttirmadigimni ortaya koymustur. Sonug olarak, eger bu degiskenler is

tatminini arttirmiyorsa orgiitsel bagliligi da arttiramaz.*?

8. Yiikselme imkanlari

Her bir isgoren isinde yilikselme imkanlar1 arar. Bu imkanlar,
isgdrenler i¢in ¢ok &nemli bir motive olma vasitasidir. Isletmeler
isgdrenlerine egitim ve yiikselme imkanlar1 sunmakla sorumludur. Isgorenler
ise, bu imkanlar1 olumlu bir yonde degerlendirmek ve yoneticileri tarafindan

takdir edilmek isterler.!?

2Hjiseyin Kantar, Isletmede Motivasyon, Kum Saati Yayncilik, istanbul, 2010, 5.134.
121Refik Balay, a.g.e., 5.240.

'%ibid., 5.240.

2Hiiseyin Kantar, a.g.e., s.133.
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Terfi planlamasi belli olan bir bireyin Orgiitiine duydugu sevgi ve
baglilik duygusu artacaktir. Eger terfi planlamasi belli olmazsa birey gelecegi
ile ilgili karamsarliga kapilir. Bu karamsarlik ise onun orgiitsel bagliliginin
azalmasinda ¢ok Onemli bir rol 0ynayacakt1r.124 Dolayisiyla, bireye terfi
olanaklar1 sunuldukca ve ona bu imkandan yararlanma firsat1 verildik¢e birey

kendini Orgiite ait hisseder ve baglilig artar.

9. Adaletli Davranma

Isletmede adalet, bireylerin vazife dagilimi, bireye verilen sorumluluk,
fazla is saatlerine uyma, ticret seviyesi gibi faktorlere yonelik, iist diizey
kararlar1 degerlendirme siirecidir. Yani, orgiitsel adalet, isletmede {ist diizey
yOnetimin iggdrenlere uygulamak istedigi kararlarin, isgdrenler tarafindan

nasil karsilandigi ile ilgili bir kavramdir. 125

Eger isletmede adalet kavram1 hakimse ¢alisanlar kendilerini orgiite ait
hissederler. Is arkadaslar1 ve yoneticileri ile koordinasyon iginde ¢alisirlar ve
bunun sonucunda daha c¢ok is doyumuna sahip olurlar. Eger yoneticiler
calisanlarina adaletli davranmiyorsa, onlar arasinda fark koyarak yetki ve
sorumluluklar1 adaletsiz sekilde dagitirlarsa ¢alisanlar motive olmayacaktir.

126 By durum ise bireylerin Orgiitlerine olan bagliligini azaltacaktir.

10. Mevki ve Makam

Makam ve mevki, hiirmet ile birlikte bulunan bir kavramdir. Ancak
gergek makam sahibi olan birisi hem is arkadaslarindan hem de is hayati

disinda iligkisinin oldugu kisilerden saygi goriir. Bireyin bulundugu mevki ne

2%yavuz Demirel, a.g.e., 5.119.

2 eyla Icerli, “Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim”, Girisimcilik ve Kalkinma
dergisi, Cilt 5, Say1 1, 2010, s.69.

%Bayram Sahin ve Serap Tagkaya, “Saglik Calisanlarmm Orgiitsel Adalet Algilarmi
Etkileyen Faktorlerin Yapisal Esitlik Modeli ile incelenmesi”, Hacettepe Saghk idaresi
Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 2010,s.89.
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olursa olsun, yaptigi isin takdir edilmesi onda doyum duygusu olusturur.
Bunun yani sira, bazi ¢alisanlar ise, onlarin yaptig1 is olmazsa diger islerin de
yavaslayacagimi diisliniir ve kendi makamlarmi ¢ok iistiin goriirler. Bu da
onlarda tatmin duygusu olusturan bir etkendir.*?’

Bugiline kadar orgiitsel baglilik ve bireyin isinden ayrilmasi konusunda
yapilmis aragtirmalar daha alt diizeyde calisan bireylerin isten ayrilma
oraninin, iist diizeyde calisan bireylerden daha diisikk oldugu sonucuna

Varrnlstlr.128

11. Meslege Baghihk

Meslek, kisilerin hayatlarin1 devam ettirebilmeleri ve maddi gelir elde
etmeleri i¢in her hangi bir iste belli bir zaman zarfinda calismalaridir. Mesleki
baghilik ile ilgili ilk kavrami Greenhaus sdylemistir. Greenhaus’a gore,

mesleki baglilik, kisilerin ¢alistiklar1 isi ¢ok dnemsemesidir. 129

Bireyin isine olan bagliligi, onun yaptig: is ile 6zdeslesmesi seklinde
tanimlanabilir. Calisanin meslegine duydugu baghlik ile calistifi isletmeye
duydugu baghilig1 arasindaki fark, birincisinde yaptig1 is ile ikincisinde ise
isletmesi ile biitlinlesmesidir. Her ne kadar bir birinden bagimsiz olarak
goriinseler de bireyin meslegine duydugu baglilik oOrgiitiine olan bagliligin
belirleyicisidir. ** Bireyin isini sevmesi ¢alistig1 isletme i¢in ¢ok dnemli bir

etmendir.

12. i¢sel ihtiyaclarin Giderilmesi

Bireylerin islerini sevmeleri, isleri ile ilgili zorluklar1 basardik¢a mutlu

olmalari, kisacast isleri ile ilgili olumlu diisiinceleri onlarda mutluluk duygusu

27 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayncilik, istanbul, 1998,
s.417.

128Refik Balay, a.g.e., 5.241.

12 Birgin Tak ve Aydem Ciftcioglu, “Mesleki Baglilik ile Cahisanlarin Orgiitte Kalma Niyeti
Arasindaki ligkiyi Incelemeye Yonelik Gorgiil Bir Calisma”, Ankara Universitesi SBF
Dergisi, Cilt 63, Say1 4, 2008, 5.156.

30 Funda Somuncu, a.g.e., ss.13-14.
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uyandiracak. Igsel ihtiyaglarinin giderildigini hisseden ¢alisanlarin ise
verimliligi ve orgiitlerine olan baghilig1 daha da artacaktir. igsel ihtiyaclarin

giderilmesi ve drgiite duyulan baglilik dogru orantilidir.

B. Orgiitsel Baghihigin Gostergeleri

Isgorenlerin isletmelerine ne kadar bagl oldugunu 6lgmek amaci ile
birkag gdsterge belirlenmistir. Bunlar sirasiyla, Orgiitin temel amac ve
degerlerini kabul etme, kurumsal 6zverilerde bulunma, kurum {iyeligi igin

. . e - . 131
istekli olma, kurumla biitiinlesme ve kurumu dziimsemedir.*>

Bunlarin disinda, bireyin, orgiitiiniin hedeflerini gerceklestirmek i¢in
istekli calismasi, devamsizlik yapmamasi, kendini Orgiitine daha faydali
olabilmek icin gelistirmesi, verimliligini arttirmasi da orgiitsel bagliligin

gostergelerindendir.

1. Orgiitiin Temel Amag Ve Degerlerini Kabullenme

Bireyin Orgiitiine olan bagliligin1 6lgen en dnemli gostergelerden biri
onun ¢alistig1 orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme derecesidir. Eger birey
calistigi orgiitiin kiiltiiriint, kurallarimi kabul etmezse Orgiitiine bagli oldugu

konusunda tartigmalara yol acar. 132

Orgiit kiiltiirii, bireyin kurum iginde kendine bir anlam bi¢mesi icin
sans veren ve ayni zamanda onun inang, tutum bigimlerini ortaya cikaran
degerler biitiiniidiir. Degerler ise, bireylerin hareket ve davranislarim

133

sorgulamaya yarayan bir dl¢lidiir. = Bu 06l¢ii, bireyin orgiitle biitiinlesmesini

sagliyor.

B Emine Gozde Albayrak, “Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali, Istanbul, 2007, s.58.

" 1bid, s.58.

3Aydin Yilmazer ve Cemal Eroglu, Davrams Bilimleri ve Orgiitsel Davrams, Detay
Yayincilik, Ankara, 2012, ss.113-114.

65



Dolayisiyla, ¢alisan, kurumunun degerlerini kabul ettigi zaman kendisi

de kurum i¢inde bir deger olabilir.

2. Kurumsal Ozverilerde Bulunma

Calistig1 isletmenin amagclarina kisa zamanda ulasabilmesi i¢in bireyin
kendisi i¢in bir fayda gézetmeksizin 6zveride bulunmasina kurumsal 6zveride
bulunma diyebiliriz. ikinci Diinya savasindan sonra Japonya ekonomisinin
kisa silirede rayma oturmasinin esas sebeplerinden biri onlarn kiiltiir
yapisinda fedakarlik duygusunun olmasidir.™®* Orgiitine bagli olan birey
gerektigi zaman kendi ¢ikarlarini diisiinmeden orgiitiin ¢ikarlari i¢in 6zveride

bulunabilmelidir.

3. Kurum Uyeligi icin Istekli Olma

Orgiitsel baghligin iiciincii gostergesi kurum iiyeligi icin ¢alisanin
istekli olmasidir. Kurum iiyeligi i¢in istekli olma gostergesi bireyin ¢aligtigt

isletmeden hosnut olma derecesini giisterir.135

Bireyin calistigi kurumdan memnun olmasi kurumun bireye kattig1
degerlere baglidir. Calisanlart i¢in kariyer planlamasi yapan, egitim, terfi
imkanlar1 sunan, Orgiit i¢i iletisimi dogru bigcimde saglayan kurumlarda

caliganlar, kurum tyeligi i¢in istekli olurlar.

4, Kurumla Biitiinlesme ve Kurumu Oziimseme

Grup iginde bireylerin karsilikli olarak birbirleriyle uyumlu bir sekilde

calismalarina ve iletisimde olmalarina biitiinlesme denilir. ™

34 Banu Dolu, a.g.e., 5.19.

B5Muharrem Biilbiil, “Orgiitsel Baghilik ve Kamu Kuruluslarina Yonelik Arastirma”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii [sletme Ana Bilim Dali, Kahramanmaras, 2005, s.5.

13%Salih Giiney, a.g.e., Yonetim ve Organizasyon El Kitabu, 5.37.

66



Isletmeleri ile biitiinlesen bireyler, kurumlarinin onlara teklif ettigi
diisiincelere, yeniliklere, kurallara karsi ¢ikmaz ve hemen o yenilikleri
kendilerine aitmis gibi benimserler. Bu durumda isletmeler yeni kararlar
aldiginda, yeni karar iggérenleri memnun etmemis olsa da onlar orgiitlerini
desteklerler. ™" Bu sekilde onlar drgiitleri ile biitiinlesir ve orgiitlerine bagh

olduklarini gosterirler.

ORGUTSEL BAGLILIK BiCIMLERI

Orgiitsel baghligin ii¢ bigimi vardir. Bunlar, davranissal, normatif ve

devamlilik seklinde siralanmustir.

Davranigsal Baglilik Bicimi

Bireyin, eskiden gostermis oldugu davraniglarindan dolay: igletmesine
bagh kaldigi zaman zarfi davranissal baglhilikla iliskilidir. Isletmeye bagh
kalmak, isletme ile ¢alismaya devam etmeyi diislinmek, isletmeden
ayrilmamak ve bu sebepten de ise gelmeme gibi durumlardan uzak kalmak
demektir.'*® Ayni zamanda davranigsal baglilik, kisilerin isletmede uzun
zaman kalma problemi ve bu problemle nasil bas ettikleri ile ilgilidir. Bu
bagliliga sahip olan calisanlar, isletmeden daha ¢ok isletmede yaptiklar1 bir

aktiviteye baglanirlar. 139

Y’Funda Somuncu, a.g.e., s.31.

38 Emine Gozde Albayrak, a.g.e., s.52.

9 event Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Boliimii, Sayistay Dergisi, Say1 59, s.129.
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Sekil 4: Davranigsal Baglilik Bigimin’de Davranigsal Bakis Agisi.

Kosullar

@ Davranis

Psikolojik
Durum

A
1

<

Kaynak: Hatice Ozutku, “Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baghilik ile Is
Performanst Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 37, Say1 2, 2008, s.81.

Sekil 4’de davramigsal baglilik siireci gosterilmistir. Sekilden de
gortldiigli gibi davraniglar, tutumlarin gelecekte tekrar etmesine etki eden

davranisin sonucu olarak gosterilmistir.

. Normatif Baghlk Bicimi

Normatif baglilik, bireyin isletmede kalmak icin kendini mecbur
hissettigi baglilik bicimidir. Tasidigi mecburiyet duygusu, bireyin ahlak
duygusu ve degerleri ile iliskilidir. Normatif baglilik biciminde, is goren
calistig1 isletmenin onun bagliliina ihtiya¢ duydugunu hissetmektedir. Penley
ve Gould tarafindan yapilan arastirmada, normatif baglilik bigiminde
bireylerin kendilerini isletmelerine adadiklari, kurumlarinin hedefleri ile
biitiinlestikleri ve bu sebepten daha yiiksek performans gosterdikleri ortaya

Qlkmlstll‘.mo

0 Funda Somuncu, a.g.e., s5.35-36.
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Normatif baglilik, kurum kiiltiirii, bireyin yasi, egitimi, ¢calisma siiresi
gibi faktdrlerden etkilenen bir baglilik bi¢imidir. Bu baglilik bigiminde, birey
degerlerden dolay1 kendini kurumuna karst sorumlu hisseder ve bu zorunluluk

duygusu ile ¢alismaya devam eder.!*

C. Devamlilik Baghlik Bi¢imi

Yapilan aragtirmalar, devamlilik faktoriiniin iki sekilde ortaya
cikacagini belirtmistir. Bunlar, bireyin kurumda calistigi zaman zarfi i¢inde
kendine yaptig1r yatirim ve baska is bulmak i¢in segeneklerin kisitliligidir.
Omek verecek olursak, calisan calistign kurumda isini daha iyi dgrenmek
amaci ile zaman ve ¢aba harcar. Bu sebepten, baska isletmelerde ¢alismakla
ilgili karar vermek ona zor gelir. Ikinci faktore gelince, is imkanlarinin sinirh
olmasi veya olmamasi kisiyi calistigt kurumda calismaya devam etmeye

zorlar.*#?

Bazi bireylerde ise islerini sevmekten ¢ok aile problemleri, saglik,
yaglarmin emeklilik yasina yaklagmasi gibi mecbur edici faktorler
goriilmektedir. Devamlilik dis unsurlara dayali bir baghliktir. Bu baglilik

tiirtinde birey isletmesi ile biitiinlesememistir.

V. ORGUTSEL BAGLILIK SEVIYELERI

Orgiitsel baghlik ile ilgili bircok arastirma yapilmis ve sonug olarak iig
grup baglilik seviyesi ortaya ¢ikmistir. Bunlar, diisiik orgiitsel baglilik, orta
orgiitsel baglilik ve yiiksek orgiitsel bagliliktir.

“I'yavuz Demirel, a.g.e., 5.117.

Y2 Arzu Cakinberk ve Erkan Turan Demirel, “Orgiitsel Baghligin Belirleyicisi Olarak
Liderlik: Saglik Calisanlar1 Ornegi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Ensitiisii Dergisi,
Say1 24, 2010, s.108.
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A. Diisiik Orgiitsel Baghilik Seviyesi

Bir¢ok bilim adaminin siniflandirmalarinda da olan devamlilik veya
zorunlu baglilik seklinde de ifade edebilecegimiz diisiik Orgiitsel baglilik
seviyesi, kurum ile birey arasindaki zayif bagliligin oldugu seviyedir. Bu
seviyede olan c¢alisan, kurum hedeflerini gergeklestirme konusunda da

isteksizlik gosterir. 143

Orgiitsel baghligi  diisik olan calisanlar  orgiitlerine  uyum
saglayamayan, is tatminleri de diisiik olan galisanlardir. Orgiitsel bagliligin
diisiik olmasi ¢alisanlarin daha az performans gostermesine, verimliliklerinin
diismesine, devamsizliklarina yol agar. Yeni is alternatifleri arayan c¢aliganlar
da orgiitlerine olan bagliliklar1 diisiik olan ¢aliganlardir. Bu gruba dahil olan
caligsanlara calistiklar1 6rgiit de deger vermemeye baslar. Cilinkii onlar artik
orgiit i¢in degil kendileri i¢in ¢aligmaya baslarlar. Kisaca 6zetleyecek olursak,
orgiitsel bagliligr diisiik olan calisanlar, orgiitteki en verimsiz, faydasi

dokunmayan calisanlardir.

B. Orta Orgiitsel Baglilik Seviyesi

Isletmelerine olan bagliliklari orta seviyede olan bireylerin
isletmelerine karsi duyduklar1 inanglari, kendilerini kuruma ait hissetme
duygular, diiriistliik duygular1 artmaya basliyor. Bu seviyede baglilig1 olan

bireylerin isten ayrilmaya meyilliligi, personel devir hiz1 daha 6l¢iilii oluyor.

Bu calisanlarin isletmelerindeki tecriibeleri fazla olsa da isletmelerine
olan baghliklar1 tam degildir.144 Bu tiir baglilik seviyesinde olan calisanlara
aynt zamanda Orgiitlerine duyduklar1 bagliliklar1 konusunda kararsiz

calisanlar da diyebiliriz.

“SBahar Dikmen, “Liderlik Kuramlari ve Déniistiiriicii Liderlik Kuramimm Calisanlarin
Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Algilanan Etkisine Yonelik Uygulamali Bir arastirma”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dals, Istanbul, 2012, s.160.

YFunda Somuncu, a.g.e., 41.
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Orta orgiitsel baglilik seviyesi olan bireyler kendilerini orgiitlerine tam

manastyla adayamamis bireylerdir.

. Yiiksek Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Yiiksek orglitsel baglilik seviyesi, isletmeleri ile uyum ic¢inde olan,
biitiinlesen bireylerde goriilmektedir. Kurum c¢alisanlarina giiven duygusu,
gelisme imkanlar1 sundukca calisanlarin da kurumlarindan duyduklari
memnuniyet artmaya baglar. Adalet olgusunun da calisanlarin memnuniyet
duygusunun artmasinda ¢ok biiylik etkisi vardir. Kisacasi, kurumu ile
biitiinlesen ¢alisanlar islerinden memnundur ve baglilik seviyeleri ¢ok
yiiksektir. Baglilik seviyesi yiiksek olan calisanlarda yiiksek performans,

verimlilik, sadakat duygusu ortaya ¢ikar.
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V. ORGUTSEL BAGLILIK KONUSUNDA YAPILAN
SINIFLAMALAR

Orgiitsel baghlik konusunda birgok bilim adami arastirmalar

yapmistir. Yapilan arastirmalar agagida daha detayli bir sekilde incelenmistir.

Mowday, Steers ve Porter’in Siniflamasi

Mowday,Steers ve Porter, orgiitsel baglilig, kiginin tutumlari vasitasiyla
aktivitelerine ve kurumuna olan sevgisini kuvvetli kilan inanglarma olan

baghihg: seklinde tanimlamustir. %

Mowday, Steers ve Porter’in siniflamasi, ¢alisanlarin kurumlari ile ne
derece biitlinlesebildikleri ile ilgilidir. Bu siniflamaya gore, bireyin orgiitiine
bagliliginin ii¢ boyutu vardir. Bunlar, bireyin kurum kiiltiiriinii benimsemesi,
kurumun hedeflerine ulasmasi dogrultusunda gayret gdstermesi ve calistigi
kurumla olan is iligkilerini devam ettirme konusunda ¢ok istekli olmasidir. 146
Mowday, bu boyutlar1 tutumsal ve davranigsal baglilik olarak ikiye ayirir.
Tutumsal baghlik, bireyin kurumu ile biitiinlesmesi ve calisma istegini

kapsarken, davranigsal baglilik, bireyin kurum i¢inde yaptig1 aktivitelere olan

bagliligini kapsar.147

Davranigsal baglilik, bireylerin ¢alistiklar1 kurumda uzun siire devam etme
problemi ve bu problemle nasil bas ettikleri ile ilgilidir. Ayn1 zamanda,
davranigsal baghlik, daha c¢ok orgiite karsi degil bireyin kendisine karsi

gelisen bir durumdur.**®

5 Mehmet Koray Serin ve Bekir Bulug, “ilkégretim Okul Miidiirlerinin Ogretim Liderligi
Davranislar1 ile Ogretmenlerin  Orgiitsel Baglihiklart Arasindaki iliski”, Kuram ve
Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi, Cilt 18, Say1 3, 2012, 5.442.

10 Kamil Yagel, “Meyer-Allen Orgiitsel Baghlik Modeli Yaklasimiyla Otel isletmeleri
Isgorenlerinin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Olgiilmesine Yonelik Bir Arastirma”, Dokuz
Eyliil Universitesi Dergisi, Cilt 9, Say1 3, 2007, s.118.

Y7 Ahmet Tayfun, Karabey Palavar ve irfan Yazicioglu, a.g.e., s.3.

8 51l Gokge Topaloglu, “Isgdrenlerin Adalet ve Etik Algilart Agisindan Orgiitsel Giiven ile
Orgiitsel Baglilik Iliskisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Attlim Universitesi
Sosyal Bilimler Universitesi Isletme Ana Bilim Dal1, Ankara, 2010, s.64.
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Tutumsal baglilik siireci asagidaki sekil’de gosterilmistir.

Sekil 5: Tutumsal Baglilik Siireci

Psikolojik

Kosullar — Durum —> Davranis

1r
<

Kaynak: Isil Gokge Topaloglu, “Isgdrenlerin Adalet ve Etik Algilar1 Agisindan
Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Baghlik Iliskisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi Isletme Ana Bilim Dal,
Ankara, 2010, s.64.

Sekil 5’de de goriildiigii gibi, tutumsal baglilik siirecinde, sartlar
bireyin psikolojik durumunu, psikolojik durum ise tutumlarini, davraniglarini
etkilemektedir. Davranislar, bireyin orgiitiine bagl kalmasini sabit kilan veya

degismesine sebep olacak sartlar1 etkilemektedir.

. Allen ve Meyer’in Siniflamasi

Orgiitsel baghiligin smiflandirilmast ile ilgili en énemli ¢alismalardan
biri de Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik siniflandirmasidir. Allen ve Meyer

orgiitsel bagliligi ii¢c temel boyuta dayandirarak incelemistir.

Allen ve Meyer, li¢ farkli 6ge tanimlamistir. Bu 6geleri su sekilde

aciklayabiliriz.

Duygusal Baghhk: Bireyin orgiitine duydugu baglilik, oOrgiiti ile

biitiinlesmesi ve Orgiitiin iiyesi olmaktan duydugu mutluluktur.**°

9 Felipe de Sequeira Rocha, Leonor Cardoso and others, “The importance of Organizational
Commitment to Knowledge Management”, Journal of Comportamento Organizacional E
Gestao, 2008, Vol. 14, N.° 2, p.217.
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Bireysel ozellikler, yapilan isin 6zellikleri ve is tecriibesi duygusal bagliligi
etkileyen wunsurlardir.  Dolayisiyla, verimliligi, personel devir hizini,

bireylerin islerinde kalma veya ayrilma isteklerini de etkiler.™

Devamh Baghhk: Kisinin ¢alistigi kurumdan ayrilacagi takdirde kaybedecegi
firsatlart g6z Oniinde bulundurarak bu firsatlardan mahrum kalmamak igin
kurumda caligmaya devam etmesidir. Kisinin bu durumda baghiliginm1 devam

ettirmesi i¢in iki segenek vardir: 151

Bireyin kurumdan ayrilacagi takdirde kaybedecegi imkanlar

Kisinin bagka yerde ¢aligsmas1 i¢in se¢ceneklerin olmamasi

Kisacasi, bireyin isletmede calismaya devam etmesinin sebebi zarara

ugramamaktir.

Normatif Baghhk: Zorunlu baglilik olarak tanimlanabilir. Kurum, bireye
kisisel gelisim, burs firsatlarin1 sunmugsa, birey kendini kurumuna karsi
sorumlu hisseder, kurumuna bor¢lu oldugunu diisiiniir ve borcunu 6deyene
kadar c¢alismaya devam eder. Bu baghlik tirti, ahlaki degerlerle ilgili
bagliliktir."?

%0 Muharrem Biilbiil, a.g.e., 5.20.

1% Mehmet Per¢in, a.g.e., s.41.

B2 Ulker Colakoglu, Tugrul AyYildiz ve Serhat Cengiz, “Calisanlarin Demografik
Ozelliklerine Gére Orgiitsel Baglilik Boyutlarinda Algilama Farkliliklar: Kusadasi’ndaki Bes
Yildizl1 Konaklama Tsletmeleri Omegi”, Anatolia: Turizm Arastirmalar1 Dergisi, Cilt 20,
Say1 1, Bahar: 77-89, 2009, s.79.
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C. Etzioni'nin Siniflamasi

1975 yilinda Etzioni tarafindan yapilan arastirma, orgiitsel bagliligin
iic baslik altinda incelenebilinecegini ortaya koymustur. Bu basliklar,
olumsuzlugu anlatan uzaklastiric1 baglilik (Yabancilastirici baglilik), tarafsiz
baglilik olan hesapg¢t baglilik ( Cikarct baglilik) ve kisinin orgiitii ¢ok

6nemsedigi ahlaki baghliktir.™>®

Yabancilastirict  baghilik, hesapci baglilik ve ahlaki baghlik,
Etzioni’nin siniflamasindaki 3 boyuttur. Bu boyutlar bir sonraki paragraflarda

incelenmistir.

* Yabancilastirici Baghhk: Kisinin 6zgiirligii kisitlandigi zaman bundan
rahatsizlik duyar ve kuruma karst negatif tutum igine girer. Kisi, diisiince
olarak kuruma bagli degildir ancak calismaya devam etmektedir.™
Yabancilastiric1 baglilik, bireyin psikolojik olarak kendini kuruma uzak

hissettigi baghlik tiiriidiir.

= Hesapa Baghhk: Kurum calisanlar1 arasinda ticaret iligkisi bu baglilik
tiriiniin temelini olusturur. Bireyler, kurumlarina ne kadar katkida
bulunurlarsa o kadar karsilik alacaklarini diisiiniirler. Elde edecekleri karsilik

ise onlar1 kurumlarina baglayan sebeptir. >

= Ahlaki Baghhk: Bu baglilik tiiriinde, birey kurum ile 6zdeslesir, kurumun
hedeflerini benimser ve kurum ile uyum i¢inde olur. Kisiler, faydali sosyal
aktiviteleri gerceklestirdiklerinde kurumlarina daha ¢ok baglanirlar.®® Ahlaki

baglilik, bireyin kurumuna i¢ten duydugu baglhliktir.

193K amil Yagel, a.g.e., s.118.

154 event Bayram, a.g.e., s. 130.
ibid.

%%Banu Dolu, a.g.e., s.50.
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D. Buchanan’in Siniflamasi

1974 yilinda Buchanan birg¢ok arastirma yapmis ve sonug olarak orgiitsel
bagliligi, bireyin, kurum i¢in faydali olacak amag¢ ve degerlere duygusal
olarak baglanmasi olarak tanimlamistir. Buchanan’a gore, bireyin kurumuna

bagliliginin ii¢ boyutu vardir. 157

Buchanan, orgiitsel bagliligi, bireyin kendini kurumun amag ve

degerlerine adamasi olarak tanimlamis ve ii¢ grup halinde Grgiitsel baglilig

incelemistir. 158

Buchanan, simiflamasini  biitiinlesme, sarilma ve  diiriistlik

boyutlarinda dayanarak yapmistir. Bu boyutlarin agiklamalart soyledir:

= Biitiinlesme: Bireyin, kurumun hedefleri, kiiltiirii ile biitiinlesmesidir.
= Sarilma: Bireyin, isindeki vazifesinin gerektirdigi aktivitelere psikolojik
olarak duydugu bagliliktir.

» Diiriistliik: Bireyin, Calistigi kuruma samimi duygular beslemesidir.

Kisacasi, Buchanan kendi siniflamasinda bireyin, kurumdan karsilik
beklemeksizin kendini kurumuna adamasindan, kuruma sadik kalmasindan,
kurumun hedeflerini gerceklestirmek i¢in caba sarf etmesinden, sorumluluk

duymasindan bahsetmektedir.

7 Funda Somuncu, a.g.e., s.4.

%8 Giiney Cetin Giirkan, “Orgiitsel Baglilik: Orgiitsel iklimin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi ve Trakya Universitesinde Orgiit iklimi ile Orgiitsel Baglilik Iliskisinin Arastirilmas1”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali, Temmuz, 2006, ss.30-31.

76



E. O’ Reilly ve Chatman’in Siniflamasi

O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi, bireyin isletmesine karsi
duydugu psikolojik yakinlik olarak tanimlamaktadir. Onlar orgiitsel bagliligi,

uyma, i¢sellestirme ve 6zdeslestirme basliklar altinda incelemistir.™®
Bu bagliklar1 su sekilde aciklayabiliriz:

e Uyma: Kisilerin orgiit tarafindan verilen 6diil veya cezalardan kagmasi i¢in
farkli davraniglar sergilemesidir. Boyle bir durum, kisinin etrafina sundugu
davraniglar1 ile kendi davraniglart arasinda biiyiik bir farklilik olmasina yol

agar."® Bireylerin olduklarindan farkli davranmalarina sebep olur.

o lcsellestirme: Bireyin degerleri ile kurumun degerleri ortiistiigii zaman ortaya
cikar. Eger bireyin diisiinceleri ile kurumdaki diger bireylerin diisiinceleri
uyum icinde ise, igsellestirme baghhg gerceklesir.'®*Aksi takdirde,
icsellestirme baglilig1 gerceklesmeyecektir.

e Biitiinlesme: Birey, calistigi kurumun pargasi olarak kalmak istedigi zaman
biitiinlesme baglilig1 ortaya cikar. Bu baglilik tiiriinde, birey diger calisanlar

162

ile yakin iliskiler kurmaktadir. = Kurum igerisinde 1yi iligkilere sahip olmak

bireyin kurumuna olan bagliligin1 arttirir, kurum ile biitlinlesir.

O’Reilly ve Chatman, yukarida belirttigimiz {i¢ boyut ile bireylerin,
kurumlarina olan baghiliklarinin psikolojik oldugunu ortaya koymaya

caligmustir.

9 Esen Burcu Ozcan, a.g.e., s.11.

0Aytil Ayse Cengiz, “ Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri ve
Eskisehirdeki Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal,
Mayis, 2001, s.31.

1L Emine Dagdeviren Gézen, a.g.e., 5.48.

162 Mehmet Pergin, a.g.e., 5.39.
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F. Kanter’in Siniflamasi

Kanter’e gore, oOrgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini  ve
diirtstliiklerini kendi istekleri ile kuruma sunmalaridir. Kanter, bagliligin iki
sekilde ortaya ¢iktigin1 savunmustur. Bunlar, kisilik sistemi ve sosyal
sistemdir. Kisilik sistemi de {i¢ boyutta ele alinabilir. Bu boyutlar, kavramsal,
duygusal ve normatif boyutlardir. Sosyal sistem de {i¢ gruba ayrilmaktadir.

Bunlar, toplumsal kontrol, gruptaki birlik ve sistemin devamliligidir. 163

Kanter, orgiitsel bagliligi, devam bagliligi, birlik ve kontrol bagliliklar:
olmak iizere ili¢ baslik altinda incelemistir. Bu boyutlar incelenmis ve su

sekilde aciklanmistir:

Devam Baghhgi: Birey, kurum icin ¢ok emek sarf etmistir. Devam
bagliliginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in bireyin kurumdan ayrilirken elde edecegi

kazanglar, kalirken elde edecegi kazanglardan daha ytiksek olmalidir. 1o4

Birlik veya Kenetlenme Baghhgi: Bireyin is hayatindaki sosyal baglarinin
gelismesi ile ilgili duygusal baghliktir. Kenetlenme bagliliginda, birey, i¢cinde
bulundugu gurubun iiyeleri ile biitiinlesir. Bu biitiinlesmenin gerceklesmesi
icin, kurum kiltliriinii olusturan simgelerden, torenlerden yararlanilir ve

kurum i¢inde sicak ortamin olusturulmasima zemin hazirlanr.*®

Kontrol Baghhg:: Bireyin normlara olan siki bagliligi sonucu olusur. Bu
baglilik tiiriini, bireyin tutumlarini normlara uygun hale getirmek seklinde de

tanimlayabiliriz. Bireyler, kurum i¢inde aktivitelerini stirdiiriirken, kurumun

183 Ts11 Gokge Topaloglu, “Isgérenlerin Adalet ve Etik Algilart Agisindan Orgiitsel Giiven ve
Orgiitsel Baglilik Iliskisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Attlim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1, Ankara, 2010, s.62.

164 Asena Altin Giilova ve Ozge Demirsoy, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliski: Hizmet Sektorii Calisanlari Uzerinde Ampirik Bir Arastirma”, Business and
Economics Research Journal ,VVolume 3, N 3, 2012, 5.58.

1% Hiiseyin Kayir, a.g.e., 5.12.
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normlarma uygun hareket ettiklerini hissederlerse kontrol bagliligi

gerg:eklesir.166

Kanter, diger bilim adamlarina nazaran biraz daha farkli bir bakis agisiyla

baglilig1 incelemistir.

V1. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER

Orgiitsel baglilig: etkileyen temel faktorler bireysel faktorler, orgiitsel
faktorler ve orgiit dis1 olmak iizere 3 gruba ayriliyor. Bu faktorlerin her biri

kendi iclerinde alt bagliklardan olusmaktadir.

A. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireyin kendisi ve isi ile ilgili tasidig 6zellikleridir.
Bu o6zelliklere bireyin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitimi gibi faktorler

dahildir. Bu faktorler sunlardir:

1. Yas

Isgorenin kurumuna olan baghilig: ile yas1 arasinda olumlu bir iliski
oldugu arastirmalar sonucu ortaya ¢ikmistir. Calisanlar arasinda yasi daha
bliylik olan calisanlarin, daha tecriibeli olmalar1 ve kurumlarinda daha fazla
zaman gecirmeleri nedeni ile kurumlarma olan bagliliklarinin arttig
saptanmlstlr.167 Yas1 daha biiylik olan ¢alisanlar, kuruma yillarin1 vermis ve
cok iyi iliskiler kurmustur. Orgiite yeni gelen genc c¢alisanlar ise, orgiitle
biitiinlesme, orgiite ve calisma arkadaslarina aligma asamalarindan gectikleri
icin yas1 biiyiik olanlara kiyasla biraz daha dezavantaja sahiptirler.

Sonu¢ olarak, yas etkeninin Orgilitsel bagliligi etkiledigini

sOyleyebiliriz.

1% Semra Aydin, “Biiro Yoénetimi ve Sekreterlik Boliimii Ogrencilerinin Orgiitsel Baghilik
Diizeyleri ve Bu Diizeylerin Akademik Basarilar1 ile iliskisi”, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi ve Politikast
Ana Bilim Dali, Ankara, 2008, s.15.

*7 Burg Altinbas, a.ge.,s.11.
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2. Cinsiyet

Arastirmalar sonucunda cinsiyet ve Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiye iligkin birbirinden farkli sonuglarin ortaya ¢iktig1 belirlenmistir. Bazi
arastirmalar, ev hanim1 vazifesini daha ¢ok 6ziimseyen bayanlarin karsi cins
ile kiyasla daha az baglilik gosterdikleri sonucuna varirken, diger arastirmalar
bayanlarin daha ¢ok ayrimciliga maruz kalmalar1 nedeni ile orgiitlerine daha

fazla bagli olduklar1 sonucuna varmaistir. 168

Orgiitsel  baghligin, cinsiyete gore farklilik gdstermedigini
sOyleyebiliriz. Bireyin Orgiitline olan baglhiliginin, cinsiyeti ile degil, isine,

kariyerine, kendini gelistirmesine olan istegi ile iligkili oldugunu goriiriiz.

3. Medeni Durum

Yapilan aragtirmalar, ¢alisanin medeni durumu ile ¢alistigi kuruma
duydugu baglilik arasinda diistik diizeyde iliski oldugunu belirtmistir. Bu iki
kavram arasindaki iliskinin diisiik olmasinin sebepleri teorilere dayandirilarak
arastirllmamistir. Yine de, medeni durumun mecburi baghlik ile ilgili oldugu
sOylenmektedir. Sebep olarak, evli kisilerin evli olmayanlara kiyasla daha
fazla maddi sorumluluk tasidiklar1 gosterilmektedir. 19 Maddi sorumluluklar
daha fazla olan evli calisanlarin ise, mecburiyetten dolay1 oOrgiitlerine bagh

kaldiklar1 soylenmektedir.

1% Ahmet Tayfun, Karabey Palavar ve irfan Yazicioglu, a.g.e., s.4.
169 Giiney Cetin Giirkan, a.g.e., s.36.
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4. Hizmet Siiresi

Orgiitsel baghlig1 etkileyen bir diger degisken ise bireyin kurumdaki
hizmet siiresidir. Bu iki degisken arasinda pozitif bir iligki vardir. Bilim adami
olan Cohen, bireylerin, hizmet siiresi ile ¢alistiklar1 kurumda elde ettikleri
kazang arasinda dogru orantili bir iliski oldugunu vurgulamistir. Buna sebep,
bireyin kurumda caligma siliresinin kuruma yapilan bir yatirim olmasidir.
Bireyler, kurumda c¢alistigt zaman zarfinda elde ettigi kazanglarini
kaybetmemek icin kurumlarina daha ¢ok baglanmaya baslarlar. 1"° Hizmet

stiresi, bireyleri orgiitlerine bagli kilan en 6nemli degiskenlerden biridir.

Hizmet siiresinin artmasi, bireyin psikolojik acidan da Orgiite
baglanmasini saglar. Ayni i yerine yillarin1 vererek ona baglanmak biraz da
kuruma alismakla ilgilidir. Insanlar, aliskanliklarindan zor vazgeger. Hizmet

sliresinin artmast, biraz da psikolojik aligma ile dogru orantilidir.

5. Egitim Diuizeyi

Egitim seviyesi, bireye 0zgiliven veren en onemli faktorlerden biridir.
Ayn1 zamanda, egitim seviyesinin yliksek olmasi bireyi kurumlar tarafindan

vazgecilmez kilabiliyor.

Bireyin egitim seviyesi ile orgiite duydugu baglilik arasinda olumsuz
bir iliski mevcuttur. Is yerindeki pozisyonu ile ilgili yeterli bilgi diizeyine
sahip olan calisan, bagka isletmelerde de kolaylikla is bulup calisabilecegi
diistincesine kapilir. Bagliligin azalmasindaki bir diger neden ise, bireyin bilgi
diizeyi arttikga daha fazla beklenti i¢cine girmesi, bu beklentilerin ise orgiitiin
karsilayabileceginden daha yiiksek olmasidir.*™ Ozet olarak, egitim diizeyi
yiiksek olan bireyler daha ¢ok o6zgilivene sahip olup bagimsiz davranmak

isterler. Bu da orgiitsel baglilig1 azaltir.

170_Muharrem Biilbiil, a.g.e., s.30.
{lker Colakoglu, Tugrul Ayyildiz ve Serhat Cengiz, a.g.e., s.80.
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B. Orgiitsel Faktorler

Arastirmamizda, Orgiitsel faktorler yedi baslik altinda incelenmistir.
Bunlar, yonetim tarzi, orgiit kiiltiirti, isin yapisi, yiikkselme imkanlari, orgiitsel

odiil sistemi, orgiitiin yapisi ve ekip ¢alismasidir. Orgiitsel faktorler sunlardir:

1. Yonetim Tarzi

Isletmelerin savundugu, uyguladidi ydnetim tarzi c¢ok Onemlidir.
Yonetim tarzinin, bireylerin isletmelerine duyduklari bagliligi etkileyen en
onemli faktorlerden biri oldugunu sdyleyebiliriz. YOnetim tarzi, isletmenin

caligsanlarini nasil yonettigini ortaya koyan bir se¢imdir.

Bazi isletmeler demokratik yonetim tarzini benimserler. Demokratik
yOnetim tarzinda, ¢alisanlar kendilerini isletme i¢inde degerli goriirler. Ciinkii
onlara, kararlara katilma, disiincelerini ifade etme hakki verilmistir. Bu
yonetim tarzin1 benimseyen isletmeler, calisanlarinin haklarin1 savunur,
onlara karsi adaletli davranir. Agik iletisim tarzi da bu yonetim bi¢iminin

Ozelliklerinden biridir.

Yani, isletmeler calisanlar1 ile kurum i¢inde olup bitenleri paylasir,
onlardan gizlemezler. Bu yonetim bigimine sahip isletmelerin ¢alisanlarinda

yiiksek orgiitsel baglilik diizeyi mevcuttur.

Bazi isletmeler ise daha otoriter bir yapiya sahiptirler. Otoriter yapiy1
benimseyen isletmelerde, c¢alisanlar kendilerini siirekli baski altinda
hissederler. Bu yonetim bi¢imi, ¢alisanlarda “ slirekli gozlemlenme” duygusu
uyandirir.  Dolayisiyla, c¢alisanlar islerini rahathikla, istedikleri gibi
yapamazlar. Aym1 zamanda kararlara katilimlar1 da kisitlanmistir. Otoriter
yapiya sahip isletmelerin ¢alisanlarinda memnuniyet derecesi azalr,

dolayisiyla orgiitlerine duyduklar1 bagliliklar: da azalir.
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2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriinii agiklamadan 6nce, kiiltiir kavramini ¢ok iyi anlamakta
fayda vardir. Bu bakimdan kiiltiiriin 6zelliklerini iyi bilmek gerekir. Kiiltiiriin

ozellikleri soyledir:'"

Kiiltiir toplumsaldir,

Kiiltiirti 6grenmek miimkiindiir,

Kiiltiir degisim gosterme 6zelligine sahiptir,
Kiiltiir nesilden nesile aktarilabilir ve siireklidir,
Kiiltiir ihtiyaglari karsilar,

Kiiltiir faktorleri arasinda bir uyum mevcuttur,
Kiiltiir kurallardan olusur,

Kiiltlir tamamlayici, biitiinlestiricidir.

Kiiltiir, bir toplumu ayakta tutan degerlerdir. Dolayisiyla, oOrgiitsel
kiiltir de orgiitiin degerleridir. Oriigtsel baghiligi saglayan en &nemli

etkenlerden biridir.

Orgiit kiiltiirii, kurum calisanlarina farkli kimlik sunan ve onlarin
kurumlarina baglanmasini saglayan, paylasilan degerleri i¢inde barindiran bir
kavramdir. Kurum iginde bir kiiltiiriin olmasi, bireyler arasinda karsilikli
iletisimi gelistirir. Orgiitiin bakis acis1, tarihcesi, degerleri, orgiitii anlatan

hikayeler, adetler vs. kiiltiirii olusturan unsurlardir.}”

Orgiit kiiltiiriinii dogru sekilde olusturan isletmelerde, calisanlar kiiltiirii
benimsemekte zorlanmazlar. Orgiitlerine ait geg¢misin olmasi, orgiitlerinin

benimsedigi degerlerin olmasi ¢alisanlarinin goziinde orgiitlerini degerli kilar.

172 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, a.g.e., 55.27-30.
3 Aydin Yilmazer ve Cemal Eroglu, a. g.e,s.114.
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Diger yandan, orgiit kiiltiiri, kurum icinde etkilesim olmasina

yardimc1 olan en &nemli faktordiir. Orgiit kiiltiiriiniin  benimsendigi

isletmelerde, c¢alisanlar birbirleri ile iletisim i¢inde olurlar.

Sekil 6: Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu ve Neticesi

Sonuglar

Orgiit
Kaynaklar Kiiltiirii
Toplumsal
Degerler

O Harici etkiler

Orgiitsel Degerler

* Orgut Semasi

* Calisan ve Orgiit
Ozdeslesmesi

* Mevki
farkhliklarinin

U Dahili Sartlar Biituinii ve ortaya cikmasi
« Kullanilan Yapilan « Diisiince ve
Teknoloji Uygulamalar Semboller

* Yénetim

* Sosyal aktiviteler
* Gelenekler

T | |

Kaynak: Necati Ozbek, “ Global Is Kiiltiirii Olusturmada Devlet Hava Meydanlar
Isletmesinin Attigi Adimlar”, (Tezsiz Yiiksek Lisans Bitirme Projesi), Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali, Isparta, 2011, s.25.

Sekil 6’da goriildigi gibi, i¢ ve dis toplumsal degerler orgiit
kiiltiiriiniin olusumunda ¢ok &nemli rol oynamaktadir. I¢ etkenler, isletmenin
kullandig1 teknoloji, yonetim tarzi ve isletmeye ait geleneklerdir. Bu degerler,
orgiit degerlerini olusturur. Sonug olarak ise, drgiit kiiltiirii ortaya ¢ikar. Orgiit
kiiltliriiniin oldugu isletmelerde, calisan ile orgiit biitlin icinde olur, orgiitiin

yapist olusur, orgilite ait semboller olusur, sosyal faaliyetler ortaya ¢ikar vs.

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel baglilik ile dogru orantili bir iliski icindedir.
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3. Isin Yapisi

Is yapis1 ile ilgili yaklasimlar incelendiginde bu yaklasimlarin
hepsinde, bireyin yaptig1 igin, onun motivasyonunu, verimliligini arttirici ayni

zamanda devamsizligini diisiiriicii 6zellikleri igermesi gerektigine rastlariz.'™

Bireyin isini sevmesi onu Orgilite baglayan etkenlerdendir. Bazen
orgiitler, ¢alisanin bilgi diizeyini bilmeden, hangi isi sevdigini, hangi iste
basarili olacagin1 belirlemeden onu kendi uygun gordiikleri ise
atayabiliyorlar. Bu bireyin isinden sogumasina, sikilmasina sebep oluyor.
Bazen ise, bireyler siirekli ayni isi yaptiklari i¢in bu monotonluk onlari
islerinden ve isletmelerinden uzaklastirtyor. Monotonlugu aradan kaldirmak,
isin yapisina daha da renk katmak i¢in igletmeler bircok yontem kullaniyor.

Bunlardan birkaci is zenginlestirme, is rotasyonu gibi yontemlerdir.

Is zenginlestirme, isin dikey istikamette genislemesidir. Yani, bireye
yaptig1 isle ilgili ekleme yapma, karar alma, isi degistirme hakki taninir.
Ancak, bu yontem astlar i¢in degil daha c¢ok {ist yonetim i¢in uygun goriilen
bir ydntemdir. Is rotasyonu ise, bireye birgok sorumluluk vererek onu
monotonluktan kurtarmaktir. Bu sorumluluklar, bireyi farkli gorevlere
yonlendirmek, yaptig1 islerin sayisim arttirmak olabilir. Ozet olarak, yaptig
isin ozellikleri ve Orgiitiin bireyin yaptigi isle ilgili diisiincelerini almasi, isini

renklendirmesi bireyi orgiite bagl kilar.

4. Yiikselme imkanlari

Yiikselme kelimesinin manasini arastiracak olursak, bu kelimenin,
Tiirkge’de ¢alisanin, sorumluluklarinda veya elde ettigi maddi kazangta artig
oldugunu belirtmek i¢in kullanildigin1 goriiriiz. Yiikselme dedigimizde

caligsanin aldig1 licrette artis diisiiniiliir, ayn1 zamanda ylikselmenin farkl bir

7% Mehmet Kaslh, “is Ozellikleri Modelinin Otel Isletmelerinde Uygulanabilirligine Yo6nelik
Bir Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt 8, Say1 2, 2007, s.161.
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ozelligi de, calisanin isinde, gorevinde yiikselmenin olmasidir. Yani, iste

yiikselme olmadan sadece iicrette artisin olmasi yiikselme sayilmaz.*”

Yiikselme imkanlarinin iggérenler icin biliyiik 6nemi vardir. Ciinkii,
yiikselme imkani, bireyin ileriye dogru yol almasi demektir. Bagka bir ifade
ile, bireyin g¢alistig1 isletmede daha iist vazifeye ylikselmesidir. Yiikselme
imkani; calisanin yaptigi isten daha fazla sorumluluk getiren, daha fazla

maddi kazang veren, daha az kontrol altinda kalacag1 bir ise atanmasidir. *"°

Calisanlan icin gelecege yonelik terfi plani hazirlamis isletmeler,
calisanlarinda orgiitsel baglilig1 olusturmak adina her zaman daha 6ndedir. Bir
calisan i¢in yiikselme olanaklarinin olmasi onu isletmede tutan, igletmeye
baglayan en 6nemli unsurlardan biridir. Ciinkii ¢alisan Oniinii goriir, gelecekte
hangi pozisyonlarda olacagini, ne kadar iicret alacagini bilir. Bunlar elde

etmek icin daha c¢ok calisir ve dolayisiyla verimliligi artar.

Yiikselme imkaninin olmasi, ¢alisanin bagka isletmelerde is arayisina
girmesini de engeller. Kisacasi, yiikselme imkani olan isletmelerde, hem
bireylerin verimliligi, motivasyonu hem de 0rgiitlerine olan bagliliklari

yiiksektir.

5. Odiil Sistemi

Orgiitsel baghiligin olusmasindaki daha bir &nemli unsur, 6diil
sistemidir. Odiil sistemi, bireyin yaptig1 is karsihiginda isletmesi tarafindan

odul almasidir.

Bireyler, yaptiklari isin takdir edilmesine ve yaptiklar1 is karsiliginda
maddi 6diil almaya 6nem verirler. Ancak sadece yiiksek maas almak onlar
icin yeterli degildir. Orgiitte fazla c¢aligan bireyleri farkli sekillerde

odiillendirmek, onlar1 daha istekli, verimli sekilde ¢alismaya tesvik etmek i¢in

5 Ahmet Berk, “Devlet Memurlarinin Gorevde Yiikselmesi: Son Diizenlemeler Cergevesinde
Bir Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1 56, 2005, s.79. .
Y®Dyursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yayincilik, Istanbul, 2006, s.513.
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Srgiitte odiil sistemi gereklidir.”’

Isletmede her seyden once adaletli &diil sisteminin olmasi ¢ok
onemlidir. Ayni isi yapan ¢alisanlardan biri farkli, digeri farkli 6dil alirsa
burada memnuniyetsizlik s6z konusu olur. Bu da daha az &diil alan bireyin
orgiitiine olan baglhiliginin azalmasina, hatta Orgiitten ayrilmasina sebep

olabilir.

Diger onemli nokta ise, ¢alisanlar1 gercekten de mutlu kilacak odiil
sistemini belirlemektir. Eger calisana onu memnun etmeyecek, ihtiyacini

karsilamayacak 6diil verilirse bu da onu mutsuz kilar.

Isletme iginde farkli &diillendirme yontemleri vardir. Bunlardan
bazilar1 soyledir: Maddi 6diil sunma, plaket takdim etme, herkesin iginde o

calisan1 met etme, ¢alisani terfi ettirme ve s.

Yaptiklart isin karsiligini almak c¢alisant ¢ok mutlu eder. Mutlu bir

calisan ise ayn1 zamanda Orgiitiine bagli caligan demektir.

6. Orgiitiin Yapisi

Yap1 kavramu ile ilgili bugiine kadar birgok tanim yapilmistir. Genel
olarak ifade edecek olursak, yapi, isletme iginde birbirlerine bagli olan
departmanlar arasinda veya bireyler arasinda olan is iliskisidir. Bir igletmenin
ozii, iskeleti de diyebiliriz. Orgiit yapisi ise, yapilacak islerde vazifelerin ve

sorumluluklarin muayyen edilmesi, onlar arasinda iligski kurulmasidir. 178

Isletmelerin yenilik¢i isletme haline gelmelerinde de &rgiitsel yapi
onemli bir etkendir. Ancak, isletmenin yenilik¢i bir isletme olmasi igin

yapisinda bir takim degisiklikler yapmas1 gerekmektedir. Bu degisiklikleri

Y7 Sule Dilsad Kuyzu, “Kiicik ve Orta Olgekli isletmelerde Ucret ve Odiillendirme
Yontemleri Konusundaki Isgoren Algilamalari: Kahramanmaras Tekstil Isletmelerinde Bir
Alan Calismas1”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Kahramanmaras Siit¢ii Imam
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1, Kahramanmaras, 2007, s.58.
18 Mehmet Pergin, a.g.e., 5.76.
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yaparken ise, yoneticiler hem i¢ hem de dis faktorleri onemsemelidirler.”

Isletmede kurallarm acik bir sekilde belirtilmesi, isletme icinde
merkezilesme, boliimler arasindaki baglilik seviyesi ile Orgiitsel baglilik

arasinda pozitif bir iligki oldugu arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir. 180

Iliskileri kuvvetli olan orgiitler giiclii orgiitlerdir. Orgiit yapist
isletmenin iskeleti olduguna gore, diger aktivitelerin de basarili olmasindaki

temeldir.

Bireyler, ne istedigini bilen, 6nii acik ve kurallar1 belli olan orgiitlerde
caligmaktan memnun olurlar. Bu da onlarin orgiitsel bagliligini olumlu yonde

etkiler.

7. EKip Calismasi

Ekip calismasi, isletmenin herhangi bir hedefine ulasmasi amaci ile
toplanmis iki veya daha fazla ¢alisanin, isletme ile ilgili problemleri ¢6zmek

icin yaptiklar1 ¢caligmadir. 181

Ekip i¢indeki calisanlarin tasidigi ozellikler de ¢ok Onemlidir.
(Coziilecek problem ile ilgili bilgisi olmayan bireyleri grup i¢inde toplamak
abestir. Ekip ¢aligmasinda bulunan bireylerin, ¢oziim odakli olmalari, is ile
ilgili bilgiye sahip olmalari, beyin firtinas1 yapabilecek diizeyde olmalari,

analiz etme yetenegine sahip olmalar1 da 6nemlidir.

Ekip calismasi ayn1 zamanda, bireylerin bir araya gelmesi, kaynagmasi
ve birbirlerini daha iyi tanimasi i¢in de ¢ok Onemli bir unsurdur. Ciinkii
calisanlar, birbirine daha ¢ok baglanip isletme hedefine yogunlastiklari zaman

bu onlarin isletmelerine duyduklar1 baglilig da arttirir.

79 [bid, s.78.
180 Hatice Necla Celik Keles, a.g.e., s.60.
181 Pazli Gokgegdz, “Etkili Takim Calismast”, Polis Bilimleri Dergisi, Cilt 2, Say1 7-8, s.260.
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Ekip calismasinda birliktelik, birbirine dayanma seviyesi ne kadar
artarsa orgiitsel baglhilik da bir o kadar artar. *** Dolayisiyla, ekip calismast ile

orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki vardir.

C. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorler sadece bireysel ve orgiitsel
faktorler ile siirl degildir. Orgiit dis1 faktorler de orgiitsel baghliga etki
edebilmektedir.

1. Alternatif Is imkanlar

Bireyin, her hangi bir kurumda ise basladiktan sonra onun Orgiitiine
olan bagliligina etkileyecek olan en Onemli faktor bagka is imkanlarinin
olmasidir. Yeni is imkanlarinin bulunmasi sadece bireyin 6zelliklerinin tatmin
edici olmasi ile iliskili degildir. isletmenin hangi sektérde oldugu, ulusal ve

uluslararasi etkenler, globallesme tetikleyici faktorlerdendir.'®®

Refif Balay’a gore, eger is pazarinda daha az yeni is olanaklar1 varsa
bu bireyin ¢alistig1 orgiite olan bagliligini arttirir. Kisinin, bagka islerde
calisma sansimin az oldugunu ve bagka isletmeler tarafindan kabul edilme
durumunun az oldugunu anlamasi da orgiitsel bagliligin biiytik 6l¢iide arttirir.
Dolayistyla, ekonomik kriz donemlerinde is imkanlarmin kisith oldugunu
diistinlirsek, bu zamanlarda Orgiitsel bagliligin onemli Olciide arttigini

soyleyebiliriz. **

Diistik iicretle orgiitte ise baslayan calisanin orgiitsel bagliligi baska is
alternatifi olmadigi zaman artmaya baslamaktadir. Tatmin edici ticret ile
caligmaya Dbaslayanlarin ise bagka 1is olanaklarina zaten ihtiyaci

olmayacak‘ur.185

182 Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, a.g.e., 5.282.

8 Banu Dolu, a.g.e., 5.47.

84 Tamer Giindogan, “Orgiitsel Bagllik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Uygulamasi”,
(Yaymlanmamis Uzmanhk Yeterlilik Tezi), Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Insan Kaynaklari
Genel Midiirligii, Ankara, Eyliil, 2009, s.41.

¥samuray Karaca, a.g.e., s.7.
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Ozet olarak, orgiitsel baglilik ile yeni is imkanlar1 degiskeni arasinda

onemli derecede iliski mevcuttur.

2. Profesyonellik

Profesyonellik, bireyi vazifesini yerine getirmesi i¢in yiiksek seviyede
aldig1 egitim, bu egitim sonrasinda gerekli tecriibeyi kazanarak kusursuzlugu

ogrenmek ve bunu uygulamaktir. 186

Profesyonel bireylerin  bir¢ok 6zelligi mevcuttur. Bunlar, isi
detaylarina kadar 6grenmek, siirekli aragtirmak, hatalari en aza indirmek ve

sairedir.

Baglilik kavrami profesyonel bireyleri karigik diisiinceler icinde
birakabilir. Onlar, yaptiklar1 ise olan bagliliklari ile orgiitlerine duyduklari

bagliliklar arasinda kalmaktadirlar.

Isletmeler, isletme iginde bireylere sunduklar1 egitimi destekledikce,
profesyonel bireylerin meslege olan bagliliklar1 negatif yonde etkilenir ve

aksine 6rgiitlerine duyduklari bagliliklar artar. %

Dolayisiyla, profesyonellik kavrami ile Orgiitsel baglilik arasinda da

iliski bulunmaktadir.

88Orhan Adigiizel, Doéndii Sénmez Ozkan, Haluk Tanriverdi, “Mesleki Profesyonellik ve Bir
Meslek Mensuplar1 Olarak Hemsireler Ornegi”, Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 9, Say1 2,
2011, s.240.

¥7Esen Burcu Ozcan, a.g.e., s.22.
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Uciincii Boliim

I. IS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILiSKi
BICIMLERI

Bu boliimde, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski ve iliskinin
bigimleri daha detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirmalarimiz sonucunda,
is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasinda bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu
iliskinin bigimleri; Is tatmini ve orgiitsel baghlik arasindaki iliski, is
tatminsizligi ve orgiitsel baghlik arasindaki iliski, Is tatmini ve yetersiz
diizeyde orgiitsel baghlik arasindaki iliski, is tatminsizligi ve yetersiz diizeyde

orgiitsel baglilik arasindaki iliski seklinde agiklanmistir.

A. Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Is tatmini, daha once de inceledigimiz gibi, bireyin isinden duydugu

memnuniyet veya memnuniyetsizlik olarak tanimlanmustir.

Is tatmini, bireyin, isin niteligi ve calisilan ortam ile ilgili pozitif

davraniglarinin toplamidir. 188

Orgiitsel baglilik ise, bireyin, ¢alistign kurumun pargasi olmak igin gayret

gostermesi ve kendini o ailenin {iyesi olarak hissetmesi olarak tanimlanmastir.

188Mehmet Ali Dogan, “ilkdgretim Okullarinda Ogretmenlere Uygulanan Psikolojik Siddetin
Is Doyumuna Etkisi: Ankara {li Sincan Ilgesi Uygulamas1”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi), Atilm Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi isletme Ana Bilim Dali, Ankara,
2009, s.59.
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Bireyin kurumuna duydugu bagliligin {i¢ belirleyicisi vardir. Bunlar,

soyle siralanmugtir:*®

Kurumun hedeflerini ve degerlerini 6ztimsemek,
Kurumun hedeflerine ulasmasinda ¢aba sarf etmek,

Calistig1 kurumun tiyesi olarak kalmaya devam etmek istegi.

Tanimlardan da goriildiigi gibi, Orgiitsel baglilik bireyin calistig
kuruma kars1 duydugu sevgi, is tatmini ise bireyin isine karst duydugu sevgi
ile ilgilidir. Bu durum farklilik olarak goriilse de, aslinda orgiitsel baglilik ve

is tatmini arasinda iliski oldugunu gosteren 6nemli gostergelerdendir.

Mowday, Porter ve Steers de, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki
esas farkin, is tatmininin bireyin ¢alistig1 ise karst olusturdugu pozitif tepkiler,
orgiitsel bagliligin ise calistigt kuruma karst olusturdugu tepkiler oldugunu

soylemistir.*®

Farkl1 gibi goriinen, ancak bu farklilik sayesinde aralarinda 6nemli bir
iliski olan bu iki kavram arasinda olumlu iliski vardir. Soyle ki, isini seven,
isinden memnun olan birey Orgiitiine karsi da igten ice sevgi duymaya,
orgiitliniin  hedeflerini de kendi hedefleri olarak benimsemeye baslar.
Orgiitiinii seven, orgiitiine bagl olan, kendisini ¢alistigi Orgiitiin parcasi
olarak goren bir birey de isini sevmeye, isinde en iyi olarak kurumunun

hedeflerini bagarmasinda yardimci olmaya baslar.

9Mahmut Ozdevecioglu ve Aylin Aktas, “Kariyer Baglligi, Mesleki Baghlik ve Orgiitsel
Bagliigin Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi: Is-Aile Catismasinin Rolii”, Erciyes
Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 28, Ocak-Haziran, 2007, s.3.
1%98akit Samadov, “Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Bir Uygulama”, (Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim
Dali, 2006, s.117.
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Dolayisiyla, calisanlarmin orgiitlerine duyduklar1 bagliligr arttirmak
isteyen yoOneticilerin, ¢alisanlarin yaptiklar isi daha cazibeli hale getirmeleri
gerekmektedir. Bunu basarmak ig¢in, calisana onun motive olabilecegi

yontemleri sunmak gerekir.
Bu yontemleri su sekilde siralayabiliriz:

- Bireyin isi ile ilgili egitim firsatlar1 sunmak,

- Yaptig1 isi monotonluktan uzaklastirmak,

- Is zenginlestirme veya is rotasyonu gibi yontemler uygulamak,
- Terfi imkanlar1 sunmak,

- Motive edici Gicret vermek vs.

Bu faktorler calisana sunuldugu zaman, calisan isinden memnun

olacaktir. Isinden memnun calisan ise, drgiitiine bagli bir ¢alisan demektir.

B. Is Tatminsizligi Ve Orgiitsel Baglhilik Arasindaki iligki

Is tatmini, bireyin isinden duydugu memnuniyet duygusunu ifade
ederken, is tatminsizligi, bireyin isine kars1 duydugu olumsuz duygular ifade
ediyor. Is tatminsizligi, bireyin isinden, ¢alisma arkadaslarindan memnun
olmamasidir. Isinden memnun olmayan ¢alisanlarin ise orgiitlerine verecegi
zarar ¢cok yliksek olur. Verimsiz c¢alisma, devamsizlik, performans diisiikligi

gibi 6zellikler isinden memnun olmayan calisanlarin 6zellikleridir.

Orgiitsel baglilik ise, bireyin orgiitine karst duydugu sevgi ve

bagliliktir. Kisacasi, orgiitii ile arasindaki olumlu duygulardir.

Bu iki kavram birbirine zit gibi goriinse de, bireyin orgiitiine duydugu

baglilik sayesinde isinden duydugu memnuniyetsizligi azaltmak miimkiindiir.

Orgiitine bagli olan calisanlar, islerinden duyduklar sikintilarmn

gececegini diisiiniir ve orglitlerine duyduklar1 baglilik ile bu sikintilarin
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¢Ozliimii i¢in ¢alisir, gayret sarf eder. 101

Dolayisiyla, calisanlarda is tatminsizligi olsa da orgiitiine duydugu
baglilik onun verimsiz ¢alismasini, performansini diisiirmesini, devamsizlik
gdstermesini engeller. Orgiitiine kars1 duydugu giiven duygusu bireyin motive

olmasini saglar.

. Is Tatmini Ve Yetersiz Diizeydeki Orgiitsel Baghilik
Arasindaki iliski

Daha oOnce de belirttigimiz gibi, oOrgiitsel baglilik bireyin calistig
kurumdan memnun olma, c¢alistig1 kuruma giivenme duygusudur. Bu giiven
ilk Once birey ise baglarken temellerini koyar, daha sonra zamanla

kuvvetlenir.

Birey, kurumda c¢alismak i¢in is goriismesine giderken miilakatta ona
yansitilanlar ¢ok Onemlidir. Eger miilakat esnasinda aldigi giiven duygusu
daha sonra devam etmezse orgiitsel baglilik duygusu azalir, devam ederse bu

baglilik daha da artacaktir.

Yetersiz diizeyde orglitsel bagliligin olmasi hem birey i¢in hem de
orgiit i¢in olumsuz bir durumdur. Birey, aklinda siirekli isten ayrilmak ile
ilgili diisiinceler tasirken isine odaklanmasi, verimli calismasi da zor

olacaktir.

Is tatminine sahip olan bireylerde ise su diisiince mevcuttur: ” Hemen
isime gideyim, ¢alisayim, verimli olayim, isimde basarili olayim”. Bireyin is
tatminine sahip olmasi her zaman Orgiitte calismasi i¢in yeterli degildir.
Orgiitiinden memnun olmayan bir ¢aliganin isine duydugu sevgi onu kisa
slirede Orgiitte tutmaya yeterlidir. Ancak, Orgilite duyulan baghligin

yiikselmesi i¢in gerekli onlemler alinmazsa, birey, kurumu terk eder.

19! Samura Karaca, a.g.e., 5.101.
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Dolayisiyla, orgilite duyulan yetersiz baglhilik oOrgiitin de olumsuz
yonde etkilenmesine sebep oluyor. Personel devir hizinin yilikselmesi, orgiitiin
hedeflerine ulagamamasi, verimsizlik gostermesi gibi faktorler bireyin
orgiitine duydugu yetersiz bagliligin sonuglarindandir. Is tatmini ise tek

basina uzun siire bu olumsuzluklar1 6nleme de yeterli degildir.

. Is Tatminsizligi Ve Yetersiz Diizeydeki Orgiitsel Baghilik

Arasindaki Iliski

Is tatminsizligi ve drgiitsel bagliligin yetersiz olmasi bireyin isletmeyi

terk etmesine sebep olacaktir.

Is tatminsizligi, bireyin ne isinden ne de calisma arkadaslarindan,
etrafindan memnun olmamasidir. Isinden memnun olmayan bireyler ¢alisma

arkadaslarini da olumsuz yonde etkilerler.

Orgiitsel baghiligin yetersiz olmasi ise, bireyin o kurumda ¢alismak

istememesi demektir.

Bu iki duyguya sahip bireylerin kafasinda hep su diisiince vardir:
“Yeni bir is bulunca bu isletmeden hemen ayrilacagim”. Onlar, sadece bos
kalmamak, para kazanmak, zaman gecirmek i¢in calisirlar. Orgiitiin hedefleri

onlar i¢gin 6nemsizdir.

Bu gruptaki calisanlar, istedikleri gibi is bulduklari zaman hemen

isletmeden ayrilirlar.

i$ TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda benzerliklerin ¢ok olmasinin
yani sira farkliliklarin oldugu da arastirmamiz sonucunda ortaya ¢ikmustir.
Orgiitlerin, calisan tatminini saglayarak orgiitsel baglilig1 arttirabileceklerini
soyleyebiliriz. Ayn1 zamanda ¢ok yiiksek tatmine sahip bireylerin orgiitsel
bagliliginin artacagi da aragtirmamizin sonuglari arasinda. Bu iki kavram
arasindaki iliskinin sonucu olarak performans, ¢alisan devir orani,
devamsizlik, stres, catisma gibi faktorler ortaya ¢ikmaktadir.
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A. Performans

Is tatminine sahip olan saglikli calisanlarda verimlilik ve performansin
artt1g1 sonuglarina varilmistir. Ayni zamanda, isinden memnun olmayan
bireylerin psikolojileri 6nemli 6lgiide bozuluyor ve performans diistikliigii

yastyorlar. %

Performans, bireyin isini nasil yaptigi ile ilgilidir. Is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeyi yiikksek olan bireylerin de performans: yiikselir.
Isinden memnun olan bireyin o isi yapmak icin istegi de ¢ok fazla olur.
Dolayisiyla, yiiksek performans gdstermis olur. Orgiitine olan baglilig
yilksek olan bireylerin de performanslari yiikselir. Ciinkii bu bireyler
isletmelerinin hedeflerine ulasmalari i¢in performanslarini arttirirlar, daha
fazla verimlilik ile calistiklar1 kurumun amacglarin1 gerceklestirmelerini

saglarlar.

B. Calisan Devir Orani

Is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisinin sonucu olarak ¢alisan devir
orani faktorii de etkilenmektedir. Calisan devir orani, bireyin isinden bir an
once ayrilma istegi, bu diislinceyi zihninde tagimasi ve uygun zamanda hemen
isinden ayrilma istegidir. Calisan devir oranmin yiiksek olmas1 orgiitleri

korkutan bir durumdur.

Bu durum, daha ¢ok mevsimlik is¢i calistiran isletmelerde goriilse de,

i tatmini ve Orglitsel baglilik diizeyinin az oldugu isletmelerde de goriiliiyor.

Calisan devir oraninin isletmeler i¢in korkutucu olmasinin sebebi, her
ayrilan bireyin yerine aymi vasiflarda eleman bulmanin zorluklari ve
beraberinde getirdigi maddi sikintilardir.  Bu  sebepten, isletmeler
caligsanlarinda is tatminini saglamak i¢in ¢esitli yontemler uygulamaktadirlar.
Is tatmini veya orgiitsel baglilik kavramlarinm ikisinden birinin olmamasi

isletmeleri bu durumla kars1 karsiya getirebilir.

92 {rfan Yazicioglu, a.g.e., 5.244.
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C. Devamsizlik

Bireyin isine ge¢ gelmesi veya gelmemesi ile orgiitsel baglilik ve is
tatmini kavramlar1 arasindaki iliskiyi bulmak adina bir¢ok bilimsel arastirma
yapilmistir. Arastirma sonucglarina gore, bu kavramlar arasinda ¢ok kuvvetli
ayn1 zamanda ters orantili iligki var. Yani, bireyin orgiitiine ve isine duydugu
baghlik arttik¢a, ise gelmeme durumu veya devamsizligi azalir.'® Isinden
memnun olan ve Orgiitiine bagli olan caligsan, biran 6nce isine gelmek, daha

fazla basari elde etmek i¢in ¢alisma arzusu i¢inde bulunur.

D. Stres

Stresli is yerlerinde ¢alisan bireylerde psikolojik doyumsuzluk ortaya
cikmaktadir. Bu tatminsizlik sonucunda ise bireylerde tutum ve davranis

bozukluklar1 goriilmektedir.***

Mathieu ve Zajak farkl bir arastirma sonucu ortaya koymustur. Onlara

gore, Orglitsel baglilig1 yliksek olan bireylerin stresi daha fazladir.

Cinkii onlarin  orgiit icinde tasidiklari sorumluluklart diger

calisanlardan daha fazladir ve zorluklar onlar1 daha ¢ok etkiler.*®

E. Catisma

Islerine kars1 doyumsuz ve &rgiitlerine karsi bagliligi az olan bireylerin
hedefleri de daralir, kiiciiliir ve bu onlarin becerilerini kullanmamalarina
sebep olur. Becerilerini kullanamayan bireylerde ise saldirganlik, catismaya

meyillilik gibi belirtiler goriiliir. Tasidig1 6zelliklere ¢ok inanan kisi de etrafa

%Banu Dolu, a.g.e., 5.68.
%Hasan Giil, Ercan Oktay ve Hakan Gokge, a.g.c., s.2.
%Banu Dolu, a.g.e., 5.69.
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dontik ¢atisma istegi bas kaldirirken, becerilerine glivenmeyen bireylerde

kendi i¢lerine doniik ¢catigma istegi bas kaldlrlyor.196

Dolayisiyla, bireyin tasidigi catisma duygusu, onun isinden hosnut

olmamasi ve Orgiitiine bagli olmamasi igin yeterli sebeplerden biridir.

1% Samuray Karaca, a.g.e., 5.107.
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Dordiincii Bolim

l. UYGULAMA

Bu boéliimde arastirmanin yontemi, arastirmanin modeli, aragtirmanin
amaci, evren ve Orneklem, verilerin toplanmasi, verilerin ¢dziimlenmesi,

aragtirma sonuclari vs. yer almaktadir.

. Yontem

Bu boéliimde; sirasi ile arastirmanin tiirii, arastirmanin yapildigi yer ve
zaman, arastirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin

analizi, arastirmanin sinirliliklar1 ve aragtirma sorularina yer verilmistir.

. Arastirmanin Modeli

Bu arasgtirma betimsel yontem modeline gore modellenmistir.
Deneklerin var olan o6zelliklerine hi¢bir degisiklik yapilmaksizin veri
toplanarak, var olan durum hakkinda deneklerin goriisleri alinmaya
caligilmistir. Betimleme yontemi gegmise ya da halen var olan bir durumu var
oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir.
Arastirmaya konu olan olay, kendi sartlar1 icinde ve oldugu gibi
tanimlanmaya calisilir. Olay1 degistirme ve etkileme cabasi gosterilmez.

Onemli olan bilmek istenen seyi gdzleyip belirleyebilmektir.

Betimsel veriler genellikle anket, karsilikli goriisme ya da gozlem

yoluyla toplanmakta olup, bu arastirmada veriler anket yolu ile toplanmustir.

Yazigsma, yazili iletisim yoluyla veri toplama teknigidir. Mektup,
anket, yazili testler vb.’leri, bu tiir veri toplamada kullanilan araglar olarak
karsimiza c¢ikar. Arastirmaci ile kaynak kisiler arasindaki iletisimin, yalnizca
yazigsma ile yapilmasi, bu teknigin en belirleyici Ozelligidir. Anket gibi

yazisma araglarinin, kaynak kisilerle, goriisiilerek doldurulmasmin c¢ok
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yapilanmis bir goriisme teknigi olarak nitelendirilmesinin daha dogru olacagi

belirtilmektedir.

“Anket, belli bir amag ve plana gore diizenlenmis soru listesidir. Ankette cok
ya da az soru olabilir. Bunlar genellikle genis kitlelere uygulanirlar ve

sonuglar iizerinde istatistik degerlendirmeler yapilir”. **’

Bu arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Uygulanmasi kolay,
genis kitlelerden ¢ok bilgi toplamaya uygunlugu ve ucuz oldugu i¢in bu
teknik secilmistir. Ayrica, konu sinirlandirmanin kapali uglu soru ve cevap
secenekleriyle olduk¢a miimkiin olmasi, cevaplanma kolayligi saglamasi,
degerlendirmesinin kolay olusu, gizlilik ve giivenirliliginin yliksek olmasi vb.

nedenlerden dolayi tercih edilmistir.

Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmanin amaci; is tatmini ile Orgiitsel baghilik arasindaki
iliskinin belirlenmesine yoneliktir. Calismanin temel amaci, is doyumlar1 ve

orgiitsel baglilik diizeylerini tespit etmek ve aralarindaki iligskiyi saptamaktir.

Tiim bu amaglar dahilinde Azerbaycan iilkesinin Bakii ilindeki Azersu
Devlet Sirketinde 156 calisanlarin is doyumu ve orgiitsel baglilik diizeylerinin

arastirilmasi amaglanmistir.

Arastirmaya iligkin hipotezler asagida verilmistir:

H;: Is tatmini ile érgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
H,: Is tatmini ile devamli baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
Hg: Is tatmini ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir

Ha: Is tatmini ile davranissal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

9" Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yéntemi, Nobel Yaymcilik, Ankara, 2009, s.176.
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D. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Azerbaycan lilkesi Bakii ilindeki su sektoriinde
calisanlardan olusmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise rasgele Orneklem
yontemi kullanilarak, Azerbaycan iilkesinin Bakii ilindeki Azersu Devlet

Sirketinde, 156 ¢alisanlardan olusmaktadir.

E. Veri Toplama Araclari

Arastirma baglamadan once ve devam ederken ilgili tiim tezler,
kitaplar, meslek alanlarinda yapilmis Onceki arastirmalar ve konuyla ilgili
diger tezlere ulasilacak kiitiiphaneler ve internet agi ayrintili olarak

taranmigtir.

Bu arastirmada, veri toplama amaci ile bir anket ve iki Olgek
kullanilmigtir. Toplam 13 sorudan olusan ankette, katilimcilarin kisisel

bilgileri yer almaktadir.

Hockman ve Oldhman tarafindan gelistirilen ve 20 maddeden olusan
olcek Minnesota Is Doyumu Olgegi olarak adlandirilan ve katilimeilarin is
doyum diizeylerine iligkin ifadelerden olugmaktadir. Likert tipindeki
ifadelerden olusan Olgege iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde,
Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,887 olarak elde edildigi goriilmiistiir. Bu
durumda olusturulan o6l¢egin giivenilir oldugu ve arastirma kapsaminda

kullanilabilecegi tespit edilmistir.

Tablo X. Is Doyumuna Iliskin
Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items
2
,873
0
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Olgegin giivenilirligini 6lgmek igin yapmis oldugumuz calismada
Tablo X incelendiginde Alpha katsayisinin 0,873 olarak giivenilirligi

bulunmustur.

Porter ve arkadaslarinin (1960), 6lgegini temel alan Cook ve Wall
olgegi, is istekliligi (job involvement), sadakat ya da pasif baghlik ( loyalty),
orgiitsel kimlik birligi (organizational identification) gibi oOrgiitsel baglilik
tiplerini ayirt eden bir dlgektir.12 maddeden olusan Cook ve Wall Orgiitsel
Baghhk Olgegi ise katthmcilarn orgiitsel baglihk diizeylerine iliskin

ifadelerden olusmaktadir.

Tablo Y. Orgiitsel Bagliliga
[liskin Giivenilirlik Analizi
Sonugclari

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

,907 13

Yapmis oldugumuz giivenilirlik analizinde Y tablosu incelendiginde

Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,907 olarak bulunmustur.

Verilerin Toplanmasi

Veriler, anket uygulamasi yoluyla toplanmistir. Anket, 156
calisanlara gitmek suretiyle ulastirilmistir. Bu alan arastirmasina katilim
gosteren katilimcilarm is doyumu ve orgiitsel baghiliklarina iligskin sorulara

yanit vermeleri ile arastirmanin verileri toplanmistir.

Anket toplamda 156 kisiye uygulanmistir. Olgegin uygulanmasi
stirecinde Orneklem grubuna arastirmanin amaci ve anketin uygulanmasi ile
ilgili gerekli agiklamalar yapilmistir. Goniilliiliik esasina gore anketi yapmak

isteyenlere anket uygulanmustir.
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G. Verilerin Coziimlenmesi

Arastirma icin gerekli veriler deneklere uygulanan anket yoluyla elde
edilmigtir. Anket yoluyla elde edilen ham veriler bilgisayara aktarilmistir.
Aragtirmanin alt problemlerine cevap bulma siirecinde, uygulanan anketler
IBM SPSS Statistics 20 programi kullanilarak degerlendirilmis, analiz edilmis

ve yorumlanmistir.

Orneklemi olusturan katilimcilarin anket sorularma verdikleri yanitlar

frekans dagilimlar ile incelenmistir.
Baz1 kisisel ozelliklere gore is doyumu ve oOrgiitsel bagliliklan ile ilgili
yanitlarin istatistiksel olarak anlamli farklilasmalarini incelemek amacr ile T

Testi ve Varyans Analizi kullanilmistir.

Is doyumu ile érgiitsel baghilik arasindaki iliski ise Spearman Korelasyon

Testi ile stnanmustir.

Arastirma boyunca 6nem diizeyleri 0,05 olarak alinmustir.
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H. Bulgular ve Yorum

Bu béliimde uygulama sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlarina

yer verilmistir.

Tablo 1. Cinsiyet Dagilimlarina iliskin Frekans Analizi Sonuglar

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid ~ Kadmn 60 38,5 38,7 38,7
Erkek 95 60,9 61,3 100,0
Toplam 155 99,4 100,0
Missing  System 116
Total 156 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet dagilimlarina iliskin frekans analizi

sonuclar1 Tablo 1’de verilmistir. Buna gore katilimeilarin %38,5’inin kadin, %60,9’unun

erkek oldugu gozlenmistir.

biiyiik oraninin erkek olmasidir.
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Tablo 2. Medeni Durum Dagilimlarina iliskin Frekans Analizi Sonuglar

Cumulative
Frequency| Percent | Valid Percent Percent

Valid Bekar 54 34.6 34,8 34.8
Evli 93| 59,6 60,0 94,8
Dul 5 3,2 3,2 98,1
Bosanmis 3 1,9 1,9 100,0]
Toplam 155 99,4 100,0

Missing System 1,6

Total 156 100,0

Aragtirmaya katilan bireylerin medeni durum dagilimlarina iligskin frekans analizi

sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir. Buna gore katilimcilarin %34,6’sinin bekar, %59,6’sinin

evli, %3,2’sinin dul ve % 1,9’unun bosanmis oldugu gézlenmistir.
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Tablo 3. Gelir Dagilimlarina iliskin Frekans Analizi Sonuglart

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Distik 45 288 29,0 29,0
Orta 101 64,7 65,2 94,2
Iyi 9 58 58 100,0
Toplam 155 99,4 100,0
Missing System 11,6
Total 156 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin gelir dagilimlarina iliskin frekans analizi sonuglar
Tablo 3’de verilmistir. Buna gore katilimecilarin %28,8’inin diisiik, %64,7’sinin orta ve

%S5,8’1nin de 1yi gelire sahip oldugu gozlenmistir.
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Tablo 4. Yas Dagilimlarina Iliskin Frekans Analizi Sonuglar

Cumulative
Frequency| Percent [ Valid Percent Percent
Valid 20-30 yas arast 54 34,6 34,6 34,6
31-40 yas arast 28 17,9 17,9 52,6
40 yas ve tizeri 73 46,8 46,8 99,4
Toplam 1/,6 6 100,0|
20-30 yas arast 156 100,0 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin yas dagilimlarina iligkin frekans analizi sonuclar

Tablo 4’de verilmistir. Buna gore katilimcilarin %34,6’sinin 20-30 yas arasinda,

%17,9’unun 31-40 yas arasinda ve %47,5’inin de 40 yas ve ilizerinde oldugu gozlenmistir.

Devlet sektoriinde galisanlar genelde orta yas ve tizeridir. Geng kesim genellikle 6zel

sektori tercih etmektedir.

Tablo 5. Bakmakla Yiikiimlii Olunan Cocuk Dagilimlarina iliskin Frekans
Analizi Sonuglar1

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Yok 61 39,1 39,1 39,1
Tek ¢ocuk 22 14,1 14,1 53,2
Iki ¢ocuk 54 34.6 34,6 87,8
Ug ¢ocuk 12 7,7 7,7 95,5
Dort gocuk 7 45 4.5 100,0]
Toplam 156 100,0 100,0
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Arastirmaya katilan bireylerin bakmakla yiikiimli olduklari ¢ocuk dagilimlarina

iligkin frekans analizi sonuglari Tablo 5’de verilmistir. Buna gore katilimcilarin

%39,1’inin bakmakla yiikiimlii oldugu ¢ocuk yokken, %14,1’inin 1 ¢ocuk, %34,6’sinin 2

cocuk, %7,7’sinin 3 ¢ocuk ve %4,5’inin de 4 ¢ocuktan yiikiimlii olduklar1 gézlenmistir.

Tablo 6. Son Bir Yildaki Hastalik Siiresi Dagilimlarina iliskin Frekans Analizi

Sonuglari
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent

Valid Yok 141 90,4 90,4 90,4

1-15 giin aras1 13 8,3 8,3 08,7

16-30 giin aras1 116 6 99,4

30 giin ve daha fazla 1|6 6 100,0

Toplam 156 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan bireylerin son bir yildaki hasta siiresi dagilimlarina iligkin

frekans analizi sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir. Buna gore katilimcilarin %90,4’tintin

hastalandig1 siire yokken, %8,3’linti 1-15 giin arasi, %0,6’sinin 16-30 giin aras1 ve

%0,6’s1n1n da 30 giin ve daha fazla siire hasta oldugu gozlenmistir.
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Tablo 7. Alkol Kullanimi1 Dagilimlarina iliskin Frekans Analizi Sonuglari

Cumulative
Frequency |Percent| Valid Percent Percent
Valid Yok 115| 73,7 73,7 73,7
Seyrek/Sosyal 39| 250 250 98,7
Seyrek/Sikilinca
Sevinince 2 1.3 1.3 100,0]
Toplam 156/ 100,0 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin alkol kullanim dagilimlarina iliskin frekans analizi

sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir. Buna gore katilimecilarin %73,7sinin alkol kullanmadig,

%25’inin seyrek olarak sosyal ortamlarda, %1,3"liniin de seyrek olarak sikilinca ya da

sevinince alkol kullandig1 gozlenmistir.
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Tablo 8. Son 5 Yildaki Issizlik Siiresi Dagilimlarina Iliskin Frekans Analizi

Sonuglari
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Yok 129] 827 83,2 83,2
1-30 giin arasi 1,6 6 83,9
1-3 ay arasi1 5 3,2 3,2 87,1
4-6 ay arasi 6 38 3,9 91,0
6 aydan fazla 14 9,0 9,0 100,0
Toplam 155 99,4 100,0
Missing System 1/,6
Total 156 100,0

Aragtirmaya katilan bireylerin son 5 yildaki igsiz kalma siiresi dagilimlarina iliskin

frekans analizi sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir. Buna gore katilimeilarin %82,7’sinin

issiz kalmadigi, %0,6’sinin 1-30 giin arasi, %3,2’sinin 1-3 ay arasi, %3,8’inin 4-6 ay arasi

ve %9’unun da 6 aydan fazla issiz kaldig1 gézlenmistir.
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Tablo 9. Calisma Siiresi Dagilimlarina Iliskin Frekans Analizi Sonuglart

Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent

Valid 1 yildan az 59 37,8 37,8 37,8
1-5 yil aras1 30 19,2 19,2 57,1
6-10 y1l aras1 19 12,2 12,2 69,2
11-15 y1l aras1 13 8.3 8.3 77,6
15 yildan ¢ok 35 22.4 22.4 100,0
Toplam 156 100,0 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin ¢aligma siirelerine iligkin frekans analizi sonuclar

Tablo 9’da verilmistir. Buna gore katilimcilarin %37,8’inin 1 yildan az, %19,2’sinin 1-5

yil arasi, %12,2’sinin 6-10 y1l arasi, %8,3’tlinlin 11-15 yil aras1 ve %22,4’{iniin 15 yildan

daha fazla siiredir calistiklari gozlenmistir. Isletmedeki yonetim degisikliginden dolay:

yeni ise alim siirecleri baslamistir. Bu sebepten, 1 yildan daha az ¢alisanlarin sayis1 daha

fazladir.
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Tablo 10. Mevcut Gorev Siiresi Dagilimlarina Iliskin Frekans Analizi

Sonuglari
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 1 yildan az 64 41,0 41,0 41,0|

1-5 yil arasi 36 23,1 23,1 64,1

6-10 y1l aras1 16 10,3 10,3 74,4

11-15 yi1l aras1 6 38 3.8 78,2

15 yildan ¢ok 34 21,8 21,8 100,01

Toplam 156 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan bireylerin mevcut gorev siirelerine iligkin frekans analizi
sonuclart Tablo 10’da verilmistir. Buna gore katilimcilarin %41’inin 1 yildan az,
%23,1’inin  1-5 yi1l arasi, %10,3’iniin 6-10 yil arasi, %3,8’inin 11-15 yil aras1 ve

%21,8’inin 15 yildan daha fazla siiredir mevcut gorevlerinde calistiklar1 gézlenmistir.
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Tablo 11. Minnesota Is Tatmini Olgegine Iliskin Tanimlayic Istatistikler

Ortalama Standart

Sapma
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,92 0,563
Bagimsiz ¢calisma imkaninin olmasi bakimindan 3,71 0,758
Arasira degisik seyler yapabilme imkam bakimindan 3,55 0,868
Toplumda *'saygin bir Kisi** olma sansin1 bana vermesi 3,90 0,750
Bakimindan
Yoneticinin emrindeki Kisileri iyi yonetmesi bakimindan 3,99 0,691
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 3,98 0,681
Vicdani bir sorumluluk tasima sansim bana vermesi 3,86 0,692
yoniinden
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 3,54 0,830
Baskalari icin birseyler yapabildigimi hissetmem 3,90 0,749
Yoniinden
Kisileri yonlendirmek igin firsat vermesi yoniinden 3,75 0,712
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi 3,84 0,777
vermesi yoniinden
Isimle ilgili ahnan kararlarin uygulamaya konmasi 3,74 0,640
Yoniinden
Yaptigim is karsihginda aldigim iicret yoniinden 3,12 1,116
Terfi imkaninin olmasi yoniinden 3,47 0,816
Kendi fikir / kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkan 3,70 0,793
vermesi yoniinden
Cahsma sartlar: yoniinden 3,81 0,851
Calhisma arkadaslarinin birbirleri ile anlasmalar 4,19 0,746
Yoniinden
Yaptigim is karsihginda takdir edilmem y6niinden 3,69 0,813
Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissi yoniinden 4,03 0,774
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme 3,84 0,663

Imkan1 vermesi acisindan
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Arastirmaya katilan bireylerin minnesota ig tatmini 0l¢egine verdikleri yanitlara
iligkin tanimlayici istatistikler Tablo 11°de verilmistir. Buna gore katilimcilarin, en
memnun olduklari durumlarin ¢alisma arkadaslarmin birbirleri ile anlasmalan ile
yaptiklar1 is karsisinda duyduklar1 basar1 hissi oldugu gozlenmistir. Ayrica
katilimcilarin en memnun olmadigi durumlarin ise yaptiklan is karsih@inda aldiklari

iicret ile terfi imkanlarinin olmamasi oldugu goriilmiistir.

Tablo 12. Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Standart

Sapma
Saygin ve giivenilir bir kurum oldugu i¢in is yerimi 4,22 0,490
baskalarina soylemekten gurur duyuyorum.
Daha iyi bir is bulursam bu is yerinden ayrilmayi isterim. 2,62 1,024
Sadece is yerime yarar1 olsun diye kendimi tiiketmeyi 3,08 1,020
istemem.
Kisisel gelisimim destekleyip beni tatmin ettigi icin is yerimi 3,92 0,762
baskalarina séylemekten gurur duyuyorum.
Kendimi is yerimin bir parcasi olarak hissediyorum. 3,88 0,662
Isimde sadece kendim icin degil, isim icin de ¢aba 4,12 0,526
harcadigim hissetmek isterim.
Isimden ayrnlarak kazanilmis haklarim tehlikeye atmak 3,53 1,109
istemem.
Yakin bir arkadasima bizim sirkette ¢alismasim tavsiye 2,46 1,067
etmem.
Isimin cahistigim yere katkisi oldugunu bilmek beni memnun 4,24 0,502
eder.
Baska bir is verenden daha fazla iicret teklifi olsa bile, is 3,25 0,906
yerimdeki durumumu kaybetmek istemem.
Is yerimin Kkarsilastigi zorluklarda, benden beklenenden 3,99 0,806
fazlasin1 yapmaya istekli olurum.
Beni tatmin ettigi siirece isimden ayrilmay1 istemem. 3,89 0,854
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Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel baglilik dlgegine verdikleri yanitlara iligkin
tanimlayici istatistikler Tablo 12°de verilmistir. Buna gore katilimcilarin hakkinda en
olumlu goriis belirttikleri ifadelerin “Saygin ve giivenilir bir kurum oldugu icin is yerimi
baskalarina séylemekten gurur duyuyorum.” ile “Isimin ¢alisigim yere Kkatkist
oldugunu bilmek beni memnun eder.” oldugu gozlenmistir. Ayrica katilimcilarin
hakkinda en olumsuz goriis belirttikleri ifadelerin ise “Daha iyi bir is bulursam bu is
yerinden ayrilmayr isterim.” ile “Yakn bir arkadagima bizim sirkette ¢aligmasini tavsiye

etmem.” oldugu gézlenmistir.

Tablo 13. Orgiitsel Baghligin Faktor Analizi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Mey er-Olkin Measure of Sampling

Adequacy . ,689

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 275,456

Sphericity df 36
Sig. ,000

Faktor analizinin uygulandigi 6rneklemin yeterliligini 6lgmek iizere yukaridaki
tablodan da anlasilacag: lizere Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) &lgimii sonucunda 0,689

oldugundan yani bu deger 1’e yakin oldugu i¢in faktor analizi i¢in uygundur.
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Total Variance Explained

Tablo 14. Total Variance Explained

Initial Eigenv alues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total |% of Variance | Cumulative % | Total  [% of Variance | Cumulative % | Total _ [% of Variance | Cumulative %
1 2,767 30,740 30,740 2,767 30,740 30,740 2,163 24,028 24,028
2 1,595 17,720 48,460 1,595 17,720 48,460 1,800 20,005 44,032
3 1,290 14,337 62,797 1,29 14,337 62,797 1,689 18,765 62,797
4 ,786 8,738 71,536
5 ,655 7,283 78,818
6 ,603 6,701 85,519
7 511 5,678 91,197
8 441 4,896 96,093
9 ,352 3,907 100,000

Extraction Method:

Principal Component Analy sis.

Yukaridaki tablodan da anlagilacag: tizere Total Veriance Explained (agiklanan

toplam varyans) tablosu incelendiginde, analizde 6z degeri birden biiyilik {i¢ faktdriin

tiretildigi goriilmektedir. Elde edilen bu ii¢ faktoriin toplam varyansin yaklasik yiizde
62,797 ini aciklamaktadir.
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Tablo 15. Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrfk

Component
DAVRANI | NORMATI
SSAL F DEVAMLI
BAGIMLIL | BAGIMLIL | BAGIMLIL
1K 1K 1K

isimin calistigim y ere
katkisi oldugunu bilmek , 791
beni memnun eder.
isimde sadece kendim
icin degil, isim icin de
caba harcadigimi
hissetmek isterim

Beni tatmin ettigi surece
igimden ay rilmayi ,665
istemem.

is y erimin karsilastigi
zorluklarda, benden
beklenenden fazasini
yapmay a istekli olurum.
Say gin ve giv enilir bir
kurum oldugu icin is

y erimi baskalarina ,818
sdy lemekten gurur
duy uy orum.

Kisisel gelisimim
destekleyip beni tatmin
ettigi icin is y erimi ,808
baskalarina sdy lemekten
gurur duy uy orum

Daha iyi bir is bulursam
bu is y erinden ay rilmayi 774
isterim

Baska bir is verenden
daha fazla ucret teklifi

, 758

,639

olsa bile, is y erimdeki , 718
durumumu kaybetmek

istemem.

Kendimi is yerimin bir

parcasi olarak ,597

hissediy orum.

Extraction Method: Principal Component Analy sis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

Yukaridan da aciklandig iizere faktor analizi sonucunda tiliretilen li¢ faktoriin
Rotated Component Matrix (dondiiriilmiis faktor yiikleri) tablosu incelendiginde, ilk
dort degiskeninin birinci faktorde toplandigi, kisaca ilk dort degiskenin orgiitsel baghhk
olceginin alt boyutu olan davramgsal baghhkta toplandigi elde edilmistir. Birinci
faktorde yer alan faktor yiikleri yani davramssal baghhkta yer alan faktor yiikleri 0,64-
0,79 arasinda degismektedir. Geriye kalan ilk iki degiskenin ikinci faktdrde toplandigi
yani orgiitsel baghlik 6lceginin ikinci alt boyutu olan normatif baghhkta toplandig:
elde edilmistir. ikinci faktorde yer alan faktor yiikleri yani normatif baghhkta yer alan
degiskenlerin faktor yiikleri 0,81-0,82 arasinda degismektedir. Geriye kalan son iig
degiskenin de ligiincii faktdrde toplandigi yani orgiitsel baghlik o6lceginin {giincii alt

boyutu olan devamh baghhkta toplandig: elde edilmistir. Ugiincii faktérde yer alan
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degiskenlerin yani devamh baghhkta yer alan degiskenlerin faktor yiikleri 0,60-0,78

arasinda degismektir.

Tablo 16. Cinsiyete Gore Is Tatminine iliskin T Testi Sonuglar1

independed T Test
Levene's Test for t-test for Equality of Means
Equality of
Variances
F Sig. T df Sig. Mean Std. Error | 95% Confidence

(2- | Difference | Difference | Interval of the

tailed) Difference

Lower | Upper

isdoytop  Equal variances 122 127 -1,757 | 153 ,727 | -3,05702 | 1,64943 |-6,31562| ,20158

assumed

Equal variances -1,872 1129,720| ,063 | -3,05702 | 1,63302 |-6,28782],17379

not assumed

Aragtirmaya katilan bireyleri cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik 6lgegine iligskin
goriislerine ait T Testi sonuglar1 Tablo 13°de verilmistir. Buna gore elde edilen -1,757 T
istatistik degeri 0,05 anlam diizeyinde (0,727>0,05) istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir. Bagka bir ifade ile arasgtirmaya katilan erkek ve kadin bireylerin is

doyumuna iligkin goriisleri benzerdir.
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Tablo 17. Cinsiyete Gore Orgiitsel Bagliliga iliskin T Testi Sonuglari

Independed T Test
Levene's Test  [t-test for Equality of Means
for Equality of
Variances
F Sig. |t df Sig.  |Mean Std. Error 95% Confidence
(2- Difference  |Difference Interval of the
tailed) Difference
Lower Upper
Equal variances 1,237 |,268 |[-,926 153 234 |-,63421 ,67033 -1,9585 [,6900
assumed
Equal variances not -,990 143,185 |,324 |-,63421 ,64040 -1,9000 |,6316
assumed

Aragtirmaya katilan bireyleri cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik 6lgegine iligskin
goriislerine ait T Testi sonuglar1 Tablo 14°de verilmistir. Buna gore elde edilen -0,926 T
istatistik degeri 0,05 anlam diizeyinde (0,234>0,05) istatistiksel olarak anlamli
bulunmamaistir. Bagka bir ifade ile arastirmaya katilan erkek ve kadin bireylerin orgiitsel

bagliliga iliskin goriisleri benzerdir.
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Tablo 18. Yasa Gore Is Doyumuna Iliskin Varyans Analizi Sonuglari

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
IsDoyumu Between Groups 332,084 3 110,695 1,098 ,352

Within Groups

Total

15319,839 152

15651,923 155

100,788

Arastirmaya katilan bireylerin yasina gore is doyumlarina ait goriislerine iliskin

varyans analizi sonuglari Tablo 18’de verilmistir. Buna gore yasa gore katilimcilarin

goriigleri arasinda 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

bulunmamistir (p=0,352>0,05). Baska bir ifade ile farkli yas gruplarindaki katilimeilarin

is doyumlarinin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 19. Yasa Gore Orgiitsel Bagliliga Iliskin Varyans Analizi Sonuglari

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
OrgBag Between Groups 98,126 3 32,709 2,032 112
Within Groups 2446,181 152 16,093
Total 2544,308 155

Arastirmaya katilan bireylerin yasina gore orglitsel baglhiliklarina iligkin varyans

analizi sonuglar1 Tablo 19°da verilmistir. Buna gore yasa gore katilimcilarin goriisleri

arasinda 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamistir

(p=0,0112>0,05). Baska bir ifade ile farkli yas gruplarindaki katilimcilarin orgiitsel

baghiliklarinin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 20. Calisma Siiresine Gore Is Doyumuna Iligkin Varyans Analizi

Sonuglari
ANOVA
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
IsDoyumu Between Groups 326,539 4 81,635 ,804 524
Within Groups 15325,384 151 101,493
Total 15651,923 155

Arastirmaya katilan bireylerin ¢alisma siiresine gore is doyumlarina ait goriislerine
iligkin varyans analizi sonuglar1 Tablo 20’da verilmistir. Buna gore ¢alisma siiresine gore
katilimcilarin  goriisleri arasinda 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar bulunmamistir (p=0,524>0,05). Basgka bir ifade ile farkli calisma siiresi

gruplarindaki katilimcilarin is doyumlarinin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 21. Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Bagliliga iliskin Varyans Analizi

Sonuglari
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
OrgBag Between Groups 98,164 4 24,541 1,515 ,201
Within Groups 2446,144 151 16,200
Total 2544,308 155

Arastirmaya katilan bireylerin ¢alisma siiresine gore orgiitsel bagliliklarina iliskin
varyans analizi sonucglar1 Tablo 21°de verilmistir. Buna goére calisma siiresine gore
katilimcilarin  goriisleri arasinda 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar bulunmamistir (p=0,201>0,05). Baska bir ifade ile farkli caligma siiresi

gruplarindaki katilimcilarin 6rgiitsel bagliliklarinin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 22: Gelire Gore Is Doyumuna Iliskin Varyans Analizi Sonuglar

ANOVA

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

IsDoyumu Between Groups 1035,232| 2 517,616| 5,383,006
Within Groups 14615,903] 152 96,157
Total 15651,135| 154

Aragtirmaya katilan bireylerin gelirine gore is doyumlarina ait goriislerine iliskin
varyans analizi sonuglar1 Tablo 22’de verilmistir. Buna gore gelire gore katilimeilarin
goriisleri arasinda 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
bulunmustur (p=0,006<0,05). Baska bir ifade ilgelir diizeyi iyi olan katilimcilarin is
doyumlarinin diger gelir grubundaki katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu

gbzlenmistir.
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Tablo 23. Gelire Gore Orgiitsel Baglilia liskin Varyans Analizi Sonuglart

ANOVA

Sum of Squares | df | Mean Square | F | Sig.

OrgBag Between Groups 81,505 2 40,753| 2,517|,084
Within Groups 2461,462| 152 16,194
Total 2542,968| 154

Arastirmaya katilan bireylerin gelirine gore orgiitsel bagliliklarina iliskin varyans
analizi sonuglar1 Tablo 23’de verilmistir. Buna gore yasa gore katilimcilarin goriisleri
arasinda 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamistir
(p=0,0084>0,05). Baska bir ifade ile farkli gelir gruplarindaki katilimcilarin orgiitsel

bagliliklarinin benzer diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Tablo24. Nonparametric Correlation

Correlations

DAVRANI
ISTATMINI [ ORGUTSELB | DEVAMLIB | NORMATIFB SSALB

Spearman's rho  ISTATMINI Correlation Coefficient| 1,000 ,546%4 ,504%% ,302*4 ,320*4
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156 156

ORGUTSELB Correlation Coefficient| ,546*4 1,000 ,739%%4 ,560*4 ,715*4
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156 156

DEVAMLIB Correlation Coefficient| ,504*4 ,739%% 1,000 ,261*4 ,236*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,001 ,003
N 156 156 156 156 156

NORMATIFB Correlation Coefficient| ,302%4 ,560%4 ,261*% 1,000 ,253*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 . ,001
N 156 156 156 156 156
DAVRANISSALB Correlation Coefficient| ,320*4 ,715%4 ,236*4 ,253*4 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,001 .
N 156 156 156 156 156

**. Correlation is significant at the 0.01 lev el (2-tailed).
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Aragtirmaya katilan bireylerin is doyumlar1 ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iligkiye iliskin Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 24’de verilmistir. Buna gore
katilimcilarin is doyumlar ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki giiclii ve pozitif dogrusal
yonlii bir iligski katsayis1 0,546 olarak elde edilmis ve 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Baska bir ifade ile katilimcilarin is doyumu ile orgiitsel
bagliliklar1 arasinda 0,546°lik pozitif yonli bir iligski goriilmiistiir. Kisaca, is tatmin orani
arttikga oOrgiitsel baglilik ylizdesinin arttig1 goriilmektedir. Bu durumda H; hipotezi kabul

edilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin is doyumlar1 ile devamli baglilik arasindaki iliskiye
iliskin Spearman  Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 24’de verilmistir. Buna gore
katilimcilarin is doyumlari ile devamli baglilik arasindaki gii¢lii ve pozitif dogrusal yonlii
bir iliski katsayis1 0,504 olarak elde edilmis ve 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmugstur. Bagka bir ifade ile katilimeilarin is doyumu ile devamli bagliliklari
arasinda 0,504’lik pozitif yonli bir iligki gorilmiistiir. Kisaca, is tatmin orani arttikga
devamli baghlik yiizdesinin arttigi goriilmektedir. Bu durumda H, hipotezi kabul

edilmistir.

Aragtirmaya katilan bireylerin is doyumlar1 ile normatif bagliliklar1 arasindaki
iligkiye iliskin Spearman Korelasyon Testi sonuglari Tablo 24’de verilmistir. Buna gore
katilimcilarin is doyumlar: ile normatif baghliklar arasindaki giiclii ve pozitif dogrusal
yonlii bir iligki katsayist 0,302 olarak elde edilmis ve 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Baska bir ifade ile katilimcilarin is doyumu ile normatif
bagliliklar arasinda 0,302’°lik pozitif yonlii bir iliski goriilmiistiir. Kisaca, is tatmin orani
arttikga normatif baglilik ylizdesinin arttig1 goriilmektedir. Bu durumda Hs hipotezi kabul

edilmistir.

Aragtirmaya katilan bireylerin i3 doyumlar: ile davranigsal bagliliklar1 arasindaki
iliskiye iliskin Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 24°de verilmistir. Buna gore
katilimcilarin is doyumlar ile davranigsal bagliliklart arasindaki giiclii ve pozitif dogrusal
yonli bir iligki katsayis1 0,320 olarak elde edilmis ve 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Bagka bir ifade ile katilimcilarin is doyumu ile davranigsal

bagliliklar1 arasinda 0,320°lik pozitif yonli bir iligki goriilmiistiir. Kisaca, is tatmin orani
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arttikca davramigsal baglilik yiizdesinin arttigi goriilmektedir. Bu durumda H, hipotezi
kabul edilmistir.

i. SONUC ve TARTISMA

Arastirma kapsaminda 156 ¢alisanlar ile anket yontemi ile goriisiilmiis

ve is doyumu ile orgiitsel bagliliklar belirlenmeye ¢alisilmistir.

Elde edilen bulgular frekans analizi, t testi, varyans analizi ve
korelasyon analizi ile test edilip yorumlanmistir. Asagidaki sonuglar elde

edilmistir;

e Katilimcilarin, en memnun olduklar1 durumlarin ¢alisma arkadaslarinin
birbirleri ile anlagsmalar1 ile yaptiklart is karsisinda duyduklari basari hissi
oldugu gozlenmistir.

e Katilimcilarin en memnun olmadigr durumlarin ise yaptiklari is karsiliginda
aldiklar ticret ile terfi imkanlarinin olmamasi oldugu goriilmiistiir.

e Katilimcilarin hakkinda en olumlu goriis belirttikleri ifadelerin “saygin ve
giivenilir bir kurum oldugu icin is yerimi baskalarina séylemekten gurur
duyuyorum.” ile “isimin ¢alisngim yere Katkist oldugunu bilmek beni
memnun eder.” Oldugu gozlenmistir.

e Katilimcilarin hakkinda en olumsuz goriis belirttikleri ifadelerin ise “daha iyi
bir is bulursam bu is yerinden ayrilmay: isterim.” Ile “yakin bir arkadasima
bizim sirkette ¢alismasini tavsiye etmem.” Oldugu gozlenmistir.

e Farkl yas gruplarindaki katilimcilarin orgiitsel baghliklarinin benzer diizeyde
oldugu goriilmiistiir.

e Farkl yas gruplarindaki katilimcilarin is doyumlarinin benzer diizeyde oldugu
gorilmiistir.

e Farkli ¢aligma siiresi gruplarindaki katilimcilarin is doyumlarinin benzer
diizeyde oldugu goriilmiistiir.

e Farkli ¢aligma siiresi gruplarindaki katilimcilarin is doyumlarinin benzer
diizeyde oldugu goriilmiistiir.
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Gelir diizeyi iyi olan katilimcilarin is doyumlarinin diger gelir grubundaki
katilimcilara oranla daha yliksek oldugu gozlenmistir..

Gelir diizeyine gore, gelir diizeyleri arasinda farklilik bulunmus olup gelir
diizeyi daha diisiik olanlarin is tatminlerinin de diisiik oldugu anlagilmaktadir.
Farkli gelir gruplarindaki katilimcilarin  Orgiitsel baghliklarinin - benzer
diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin is doyumu ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda 0,546°lik pozitif
yonlii bir iligki gériilmiistiir. Hy hipotezi kabul edilmistir.

Katilimcilarin is doyumu ile devamli baghiliklari arasinda 0°504’likk pozitif
yonlii bir iliski goriilmistiir. H, hipotezi kabul edilmistir.

Katilimcilarin is doyumu ile normatif baglhliklar1 arasinda 0°302’lik pozitif
yonlii bir iliski goriilmistiir. Hs hipotezi kabul edilmistir.

Katilimcilarin is doyumu ile davranigsal bagliliklar1 arasinda 0°320’lik pozitif

yonlii bir iliski goriilmistiir. Ha hipotezi kabul edilmistir.

Gelir diizeyinin yiiksek olmasi is tatmininin yiiksek olmasi i¢in tek
bagina yeterli faktdor olmasa da, is tatminini yiikselten en Onemli
faktorlerdendir. Yiiksek ticret alan c¢alisanlar, daha diisiik ticret alan
calisanlara nazaran islerine daha ¢ok motive olurlar, islerinden memnun

olurlar. Dolayisiyla, tatmin diizeyleri daha yiiksek olur.

Farkli gelir gruplarindaki calisanlarin orgiitsel bagliliklarinda da
farkliliklar vardir. Calisanlarint maddi acidan da motive eden isletmeler
caliganlar1 tarafindan daha ¢ok sevilir, ¢calisanlarinin isletmelerine duyduklar
bagliliklar1 artar ve baska is arayisi i¢ine girmezler. Ancak aragtirmamizda
farkli gelir gruplarindaki calisanlarin baghilik diizeyleri benzer olmustur.
Bunun sebebi ise, c¢alisanlarin yoneticilerinin gozetimi altinda anketleri
cevaplamalart1  olmustur.  Yoneticilerinin = goziinde iyi olmak igin
isletmelerinden, aldiklar1 diisiik {icrete ragmen memnun olduklarini

belirtmislerdir.

Islerinden memnun olan calisanlar isletmelerine de bagl olurlar.
Calisanint memnun eden Orgiitler, calisanlar1 tarafindan ragbet goren

orgiitlerdir. Arastirma sonuglarmma gore de, is tatmini ve Orgiitsel baglilik

126



arasinda olumlu iliski oldugu bulunmustur. Bu sebepten, H; hipotezi kabul

edilmisgtir.

Yapilan arastirmalar, devamlilik faktoriiniin iki sekilde ortaya
cikacagini belirtmistir. Bunlar, bireyin kurumda calisti§i zaman zarfi iginde
kendine yaptig1 yatirim ve baska is bulmak i¢in segeneklerin kisitliligidir.
Ornek verecek olursak, calisan calisigi kurumda isini daha iyi 6grenmek
amaci ile zaman ve ¢aba harcar. Bu sebepten, baska isletmelerde calismakla
ilgili karar vermek ona zor gelir. ikinci faktére gelince, is imkanlarinin sinirl:
olmasi veya olmamasi kisiyi calistigt kurumda c¢aligmaya devam etmeye

zorlar.

Bazi bireylerde ise islerini sevmekten c¢ok aile problemleri, saglik,
yaslarinin  emeklilik yasina yaklagsmasit gibi mecbur edici faktorler
goriilmektedir. Devamlilik dis unsurlara dayali bir baghiliktir. Bu baglilik

tiiriinde birey isletmesi ile biitiinlesememistir.

Bagka bir sekilde agiklarsak devamli baglilik dis unsurlardan etkilenir

ve birey isinden tatmin olmak zorunda kalir. H; hipotezi kabul edilmistir.

Bireyin, eskiden gostermis oldugu davranislarindan dolay: isletmesine
bagli kaldig1 zaman zarfi davramgsal baghlikla iliskilidir. Isletmeye bagh
kalmak, isletme ile ¢alismaya devam etmeyi diisiinmek, isletmeden
ayrilmamak ve bu sebepten de ise gelmeme gibi durumlardan uzak kalmak
demektir. Ayn1 zamanda davranigsal baglilik, kisilerin isletmede uzun zaman
kalma problemi ve bu problemle nasil bas ettikleri ile ilgilidir. Bu bagliliga
sahip olan calisanlar, isletmeden daha ¢ok isletmede yaptiklar1 bir aktiviteye
baglanirlar. Bu durumdan da anlasildigi gibi ¢alisanlar islerine harcadiklari
emek ve zamandan dolayi is tatminine sahip olurlar. Bu sebepten Hs hipotezi

de kabul edilmistir.

Normatif baglilik, bireyin isletmede kalmak i¢in kendini mecbur
hissettigi baglilik bicimidir. Tasidigi mecburiyet duygusu, bireyin ahlak
duygusu ve degerleri ile iligkilidir. Normatif baglilik bi¢ciminde, is goren

calistig1 isletmenin onun bagliliina ihtiya¢ duydugunu hissetmektedir.
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Penley ve Gould tarafindan yapilan arastirmada, normatif baglilik
biciminde bireylerin kendilerini isletmelerine adadiklari, kurumlarinin
hedefleri ile biitliinlestikleri ve bu sebepten daha yiiksek performans
gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu baglilik tiirtinde, birey kendini isletme i¢in
onemli goriir ve isinden tatmin olur. Bu sebepten, Hjs hipotezi de kabul

edilmisgtir.

Dolayisiyla, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda ¢ok kuvvetli bir

pozitif yonlii iliski oldugu uygulamamiz sonucunda onaylanmustir.

Arastirmamiz sonucunda su 6nerilerde bulunabiliriz:

Yaptigimiz aragtirma sonucunda, calisanlarin isletmelerinden en ¢ok
memnun olduklar1 ve memnun olmadiklar1 noktalar belirlenmistir. Bu sonuca
gore, Azersu Devlet Sirketindeki c¢alisanlarin, c¢alisma arkadaglari ile
kurduklari giizel diyaloglar onlart tatmin ediyor. Ayni zamanda, yaptiklari is
karsisinda duyduklar1 basar1 hissi de onlar1 en ¢ok tatmin eden segenekler
arasindadir. Bu sirketteki yoOneticilerin, orgiitiin hedeflerini gergeklestirme
dogrultusunda takim g¢aligmalarina yer vermesi sirketi basariya gotiirecektir.
Diger bir 6nerimiz ise, yoneticilerin ¢alisanlarini takdir etmesidir. Yaptiklari
is karsisinda onlar1 ya soz ile yada bir 6diil ile desteklemeleri, takdir etmeleri

calisanlarda hem is tatmini hem de orgiitsel baglilik duygusunu arttiracaktir.

Calisanlarin memnun olmadiklar1 durum ise, isletme i¢inde terfi imkan1
ve lcret ylikselmesi gibi durumlarin olmamasidir. Yoneticilere Onerimiz,
calisanlara kariyer plan1 sunmalari, onlar1 basariya tesvik ederek
yiikselmelerini saglayacak terfi plani yapmalaridir. Calisanlarin, basarilari
karsiliginda ticretlerinde artis saglamak veya 6diil sunmak da onlart memnun

edecektir.

Bu oOneriler, uygulama yaptigimiz sirket ig¢in gegerlidir. Her isletmenin
farkli yapisi, yonetim tarzi oldugu igin arastirma sonuglari ve Oneriler de

farkli olacaktir.
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Anket Formu

Degerli Katilmea,

Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde Isletme Yonetimi
yiiksek lisans programinda Prof. Dr. Salih Giiney danmismanliginda “Is
Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski” konulu bir tez caligmasi
yiriitmekteyim.

Anketteki sorulari cevaplandirirken 6nemli olan sizin kendi goriisiinlizii
yansitmanizdir. Bu yiizden vereceginiz cevaplar arastirmanin yoniinii
belirlemek bakimindan g¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir. Anket sonuglari,
adiniz belirtilmeksizin sadece istatistiksel amaclar i¢in kullanilacaktir. Bize

sagladiginiz tiim bilgiler mutlak suretle gizli tutulacaktir.

Her soruyu cevaplandirmaya 6zen gosterdiginiz ve bilimsel ¢alismaya

destek oldugunuz icin simdiden cok tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Yiiksek Lisans Ogrencisi laha MAMMADOVA /
ilaha_mammadova@yahoo.com
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EK1 SOSYO DEMOGRAFIK SORULAR

ANKET NO:

LUTFEN SECENEGIN ALTINDAKI BOSLUGU ISARETLEYINiZ.

1.Kurumunuz:

4. Cinsiyetiniz:

0) Kadin |1) Erkek

5. Medeni Durumunuz :

0) Bekar  |1) Evii 2)Dul(Esi | 3)Bosanmis/ Ayri| s .o
olmus) yaslyor
6. Gelir Durumunuz :
0) Dlslik 1) Orta 2) lyi 3) Cok lyi
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7. Yasimz .

0) 20-30 arasi 1) 31-40 arasi 2) 40 tan yluksek
8. Bakmakla Yiikiimlii Oldugunuz Cocuk Sayisi :
0) Yok 1) Bir 2) iki 3) Uc 4) Ucten cok

9. Son Bir Yilda Gegirdiginiz Fiziki Hastalik Siiresi :

0) Yok

1) 1-15Gun

2) 16-30 Giin

3) 1 Aydan cok

10. Alkol Kullaniminmz :

4)Her aksam
0) Yok 1) Seyrek/ | 2)Seyrek/Sikilinca 3) Her aksam 1- | 1-2 kadehten
Sosyal / Sevinince 2 kadeh cok

11. Son Bes Yilda Issiz Kaldigimz Toplam Siire :

0) Yok 1) 1-30 guin arasi |2) 1-3 ay arasi g)r;:sF ay 4) 6 aydan ¢ok
12. Bu s Yerinde Calistiginiz Siire :

0)1lYidanaz |1)1-5Yil [2)6-10 Yil |3) 11-15 Yil [4) 15 Yildan ¢ok

13. Su Anki Gorevinizi Kag Yildir Yapiyorsunuz :

0)lVYildanaz |1)1-5Yl |2)6-10YiIl |3)11-15Yil 4) 15 Yildan ¢ok
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EK 2 MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI
Agiklama

Asagida mesleginiz cesitli yonleri ile ilgili ciimleler bulunmaktadir. Her
ciimleyi 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 anlamt: Cok memnunum.

MESLEGIMDEN HMD | MD K M| CM
1 | Beni her zaman meggul etmesi bakimindan ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
2 | Bagimsiz calisma imkaninin olmasi bakimindan ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
3 | Arasira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi
4| pakimindan Cc )y )y ypc )ypro o)
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi ydnetmesi bakimindan | ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
6 | Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi
7| yéninden COlC ]l C e e
8 | Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
Baskalar igin birseyler yapabildigimi hissetmem
9 | \sninden COlC ]l C e e
10 | Kisileri ydnlendirmek igin firsat vermesi yoninden ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi
11 vermesi yoninden ( ) | ( )| ( ) | ( ) | ( )
isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
12 | % inden C OlC ]l CHlC e
13 | Yaptigim is karsihdinda aldigim Ucret yoninden ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
14 | Terfi imkaninin olmasi ydéninden ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
Kendi fikir / kanaatlerimi rahatca kullanma imkani
15 vermesi yénunden ( ) | ( )| ( ) | ( ) | ( )
16 | Calisma sartlari yoninden ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
Calisma arkadasglarinin birbirleri ile anlagmalari
17 | Jsninden C )l C e e e
18 | Yaptigim is karsihidinda takdir edilmem yéninden ( ) | ( ) | ( ) | ( ) | ( )
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19

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi
yoninden

20

Meslegimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme

imkani vermesi agisindan
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EK 3 COOK VE WALL ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

SiZE EN YAKIN SECENEGI ISARETLEYINiZz!

1. Saygin ve giivenilir bir kurum oldugu igin is yerimi baskalarina sdylemekten

gurur duyuyorum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

3

5

2. Daha iyi bir ig bulursam bu is yerinden ayrilmayu isterim.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

3. Sadece is yerime yarari olsun diye kendimi tiiketmeyi istemem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

4. Kisisel gelisimim destekleyip beni tatmin ettigi igin is yerimi baskalarina

sdylemekten gurur duyuyorum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

5

5. Kendimi is yerimin bir pargast olarak hissediyorum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5
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6. Isimde sadece kendim igin degil, isim icin de ¢aba harcadigimi hissetmek isterim.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

7. Isimden ayrilarak kazamilmis haklarim tehlikeye atmak istemem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

8. Yakin bir arkadasima bizim sirkette calismasini tavsiye etmem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

9. Isimin calistigim yere katkisi oldugunu bilmek beni memnun eder.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

4

5

10. Bagka bir igverenden daha fazla iicret teklifi olsa bile, is yerimdeki durumumu

kaybetmek istemem.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

3

5

11. Is yerimin karsilastigi zorluklarda, benden beklenenden fazlasini yapmaya istekli

olurum.

Kesinlikle Hayir

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

3

5
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12. Beni tatmin ettigi siirece isimden ayrilmayi istemem.

Kesinlikle Hayr

Hayir

Kararsiz

Evet

Kesinlikle Evet

1

2

3

5

Orgiitsel Baglilik anketinde, 3, 7 ve 8 numarali sorular analiz dis1 birakilmistir.
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