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ONSOZ

Is yiikiimliiklerinin isgdrenlerin sergiledikleri tutumlar etkileyebileceginden
organizasyonlar agisindan gittik¢e deger kazanan bir kavram olarak alinmaktadir. Bu
calismada calisan verimliligini arttirict etkisi oldugu varsayilan is yiikiimliiliigiiniin,
1 tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi iizerinde
durulmaktadir. Baska bir deyisle ¢alismanin amaci, ¢alisanin is yiikiimliiliigiiniin is
tatmini, Orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisinin olup
olmadigini ortaya ¢ikarmaktir.

Bu calisma 4 boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde is
yiiklimliikleri, is tatmini, oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti kavramlar
ayrmtilartyla agiklanmustir. Ikinci béliimde ise, is yiikiimliilikklerinin is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile iligskisi hipotezlerle ifade edilmistir.
Ucgiincii béliimde ¢alismada kullanilan érneklem ve yontem, dlgekler ve metodlara
yer verilmigtir. Dordiincti bolim ise, tanimlayict istatistikler, hipotez testleri ve
arastirma sonuglarini kapsamaktadir.

Lisans déneminden itibaren engin bilgileriyle Orgiitsel Davranis Bilimleri’ne
ilgi duymamu saglayan, kendini olduk¢a yogun bir sekilde isine adamis olmasina
ragmen danigmanligimi iistlenerek tez ¢alismamin her agamasinda bilimsel birikim
ve goriislerini esirgemeyen, beni yonlendiren, destek ve yardimlarini eksik etmeyen
degerli hocam Sayin Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ’a cok tesekkiir ederim. Tez
calismam boyunca bana ana-babalik destegini arttirarak siirdiiren sevgili anne ve
babama, varliklariyla sabir ve destekleri i¢in canim kardeslerime ve biricik Ege’ye
tesekkiirii bor¢ bilirim. Bana kattiginiz her sey i¢in hepinize dmiir boyu miitesekkir

olacagim.

Zimriit SUNER
Subat 2014



IS YUKUMLULUKLERININ iS TATMINI, ORGUTSEL
BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINE ETKIiSi

Yiiksek Lisans Tezi, Ziimriit Siiner
Isletme Anabilim Dah, Yiiksek Lisans Tezi, 2014
Damisman: Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ

OZET

Bu calismanin amaci c¢alisanin is yiikiimliliklerinin isyeri tutum ve
davranislarina etkisini arastirmaktir. isgérenlerde oldugu varsayilan is yiikiimliiliik
diizeyinin iggdrenlerin Orgiitsel baghliklari, is tatminleri ve isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinin olup olmadigi, varsa bu etkinin hangi yonde oldugunu
belirlenmeye calisilmigtir.

Calisanin ruh halini yansitan is yikiimliligl, dinglik, adanmishik ve
yogunlasma boyutlarindan meydana gelmektedir. Isiyle ilgilenirken olaganiistii bir
dinglik hisseden birey yaptig1 isle giidiilenmistir ve bir takim zorluklarla karsilagsa
bile igini en iyi sekilde ve sabirla yapmaya devam eder. Adanmishik g¢alismaya
yonelik giiclii bir baglilig1 temsil eder ve 6nemlilik hissi, sevk, ilham, 6viing ve
miicadele olgularimi kapsar. Isine adanmis olan birey islerinin ilgi ¢ekici oldugunu,
miicadele gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu diisiiniir;
yaptiklari is ona ilham verir, dolayisiyla isini hevesle yapar ve igleriyle gurur duyar.

Isgorenlerin  orgiitsel davramiglarinin  etki  ettigi is tatmini, isletme
yonetimlerine sorunlarin ¢oziimii konusunda 1s1k tutarak Orglitsel yararlar
saglamaktadir. Bu ¢alismada is ylikiimliliigiiniin ¢alisanin is tatminine, etki ettigi
varsayimi iizerinde durulmaktadir. Isgérenlerin psikolojik durumunu yansitan, birey
ile Orgiit arasindaki iliskileri gdsteren, orgiit iiyeligini siirdiirme karar ile ilgili olan
ve iggoren devrini azaltmada etkili olan orgiitsel baglilik, isgdrenlerde ait olma
duygusu olusturmaktadir. Isini tam yapabilmek igin ¢ok ¢abalayan, iyi bir
performans sergilemek icin elinden geleni yapan calisan is ylikiimliiliigline sahip
oldugundan isini gururla siirdiirmek istemekte, isten ayrilma niyetine girmemektedir.

Literatiir taramas1 sonucunda gelistirilen arastirma modelinde 3 tane hipotez

bulunmaktadir. Bunlar ¢alisanin is ylkiimliiliikleri ve is tatmini (Hipotez 1), 6rgiitsel



baglig1 (Hipotez 2) ve isten ayrilma niyeti (Hipotez 3) arasinda bir iliski vardir.
Hipotezleri test etmeye yarayacak veriyi toplamak amaciyla ii¢ farkli anket
hazirlanmis, s6z konusu anket degisik sektorlerde faaliyet gosteren, mal ve hizmet
iireten on bir isletmenin 268 calisanina uygulanmistir.

Arastirma sonucunda isletmelerde c¢alisan is yiikiimliliigine sahip is
gorenlerin is tatmini diizeylerinin digerlerinden yiiksek oldugu bulunmustur. Bununla
birlikte arastirmanin ikinci degiskeni olan Orgiitsel baglihk ve is ylikimliligi
arasinda dogrusal bir iliskinin var oldugu belirlenmistir. Is yiikiimliiliigiiniin orgiitsel
bagliligt pozitif yonde etkiledigi hipotezi desteklenmistir. Bununla birlikte is
yiikiimliiliiklerinin diisiik oldugu iggdrenlerin isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu
ve 1s yiikiimliliglinlin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde bir etkisinin
oldugu hipotezi de desteklenmistir.

Bu ¢alisma Orgiitsel Davranig yazinina yeni girmis olan is yiikiimliiliigiiniin
14 yillik birikimine is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetini detayl1 bir
sekilde iliskilendirilmesi bakimindan yeni katkilar saglamaktadir. Yonetsel anlamda
is ylkiimliiliigiiniin uzun vadede devamlilifina 6nem verilmesi buna bagl olarak
isinden tatmin olan, Orgiitiine baglilik duyan isinde verimli bir sekilde calisan

personelin orgiitte kalma arzusunu arttiracaktir.

ANAHTAR KELIMELER
Is yiikiimliiliikleri, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti
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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effect of employee’s job
engagements on workplace attitudes and behaviors. Within the help of this study, it
has been aimed to determine whether or not putative job engagement of employee
has an effect on organizational commitment, job satisfaction and intention to quit the
job, and to identify the direction of this effect if occurs.

Job engagement indicating the mood of employee consists of three
dimensions that are vigour, dedication and absorption. The individuals who feel
vigorous while working are motivated with their work, and even they have some
difficulties, they ideally and patiently keep going on their work. Dedication refers to
strong dependence aimed at working, and involves some facts such as materiality,
eagerness, inspiration, pride, and struggle. Individuals adopting their job believe that
their job is appealing, it needs effort, it serves a purpose, and it is significant. Since
they are inspired by their job, they eagerly do their job, and feel proud.

Job satisfaction affected by employees’ organizational attitudes provides
organizational advantages to the business administrations via considering solutions
for possible problems. In this regard, this study examines the assumption which reads
‘job engagement affects employee’s job satisfaction’. Organizational commitment
which is reflecting employee’s psychological status, indicating the relations between
individual and organization, considering the decisions for remaining the organization
membership, and decreasing employee cycle creates the sense of belonging for

employees.



Since the employee who spends much effort for completing his/her job, and
does his/her best for presenting a good performance has job engagement, he/she
wants to proudly maintain the job, and never intention to quit.

The current study has three hypotheses developed after the related literature
review. These hypotheses are 1- ) there is a relationship between employee’s job
engagement and job satisfaction, 2- ) there is a relationship between employee’s job
engagement and organizational commitment, and 3- ) there is a relationship between
employee’s job engagement and intention to quit the job. To be able to collect the
needed data, three various questionnaires were used within the participation of 268
employees working, and producing products in eleven companies.

The results indicated that job satisfaction levels of employees who have job
engagement were higher than those who have not. It was found that there is a linear
relationship between organizational commitment and job engagement. The
hypothesis which reads ‘job engagement positively affects organizational
commitment” was supported. Furthermore, the hypothesis which reads ‘the
employees who have low job engagement level tend to quit the job and job
engagement negatively affects the intention to quit the job’ was also supported in the
present study.

This study contributes to the fourteen-year accumulation of job engagement,
which has recently joined to Organizational Behavior literature, regarding to the
investigation of job satisfaction, organizational commitment, and intention to quit. In
administrative manner, considering the continuity of job engagement in long term
will enable the employee, who is satisfied with his/her job, is dedicated to the job,

and is efficient for the job, to stay in the organization.

KEY WORDS
Job Engagement, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Intention to

Quit
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GIRIS

20. ylzyilin ikinci yarisindan sonra, isletmelerin {izerinde yogunlastigi en
onemli oOrgiit kaynaklarindan biri iggoren ve onun orgiit icinde sergilemis oldugu
davramslardir. Isgdrenin isine katkida bulunmasi ve is arkadaslarina olan &zverisi
orgiitiin davranissal yoniiniin olumlu bir sekilde gelismesini saglamaktadir. Isgdrenin
isine ve arkadaslarma katkida bulunmasimi saglayan yeni bir kavram da is
yikiimliiligi kavramidir.

Is yiikiimliiliigii, kendi isine katkida bulunurken calisanin ise dzverisi ve
isteki enerjisinin miktar1 ve bireyler arasindaki degiskenligi yakalayan orgiitiin
olusmasini saglamada etkin bir yapidir (Kahn, 1990). Buna gore; is yukimliligi
hisseden isgdrenin is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek ve isten
ayrilma niyetinin diisiik olmas1 beklenmektedir. Bu egilim yoniinde isgorenin isinin
gereklerini yerine getirmesi ve isinin hakkin1 vermesi beklenmektedir. Bu sekildeki
ise yogunlagsma bireyin yaptig1 ise tamamen odaklanmasi ve mutlu bir sekilde
calismaya dalmasidir. Birey isinde yogun sekilde c¢alisirken yaptigi ise kendini
kaptirir, zamanin nasil gegtigini anlamaz ve ¢alismaya ara vermekte zorlanir.

Is yiikiimliiliigii diger bir anlatimla, isgdrenin isiyle arasindaki uyumun
saglanmasi sonucu isini coskuyla yerine getirme arzusudur. Bu da isgorenlerde
calismaya karst olumlu hisler uyandirmakta ve buna paralel olarak ise karsi
tutumlar1 da iyi yonde degismektedir. Is yiikiimliiliigii, isgdrenin is ahenginin
saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerle, isi yapan kisinin sahip oldugu
nitelik ve yetenekler arasinda bir uygunlugun bulunmasini da ihtiva etmektedir.

Is yiikiimliiliigiine sahip olan isgdrenler islerinin ilgi ¢ekici oldugunu,
miicadele gerektirdigini, belli bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu
diistiniirler; yaptiklari is onlara ilham verir, dolayisiyla islerini hevesle yaparlar ve
isleriyle gurur duyarlar. Isi yerine getirme arzusu artan isgdrenin is tatmini
lizerinde olumlu etkileri olacaktir. Is yiikiimliiliigii, isi yapan kisinin isinden tatmin
duymasini1 ve isinde daha verimli olmasina neden olacaktir. Isinden tatmin olan ve
bunun sonucunda isinde verimli olan iggérenlerin is ylkiimliiliiklerinin daha
yiiksek diizeyde saglanmasina yol agacaktir. Bununla birlikte iggdrenin orgiite olan

bagliligi, oOrgiite yonelik vatandaslik davranisi da bundan olumlu sekilde



etkilenecek ve isten ayrilma ile orgiite yiikledigi maliyet oldukca azalacak veya
ortadan kalkacaktir.

Organizasyonun devami ve siirekliliginin saglanmasi adina isgorenlerin is
tatmininin yiiksek olmas1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek olan isgdrenler, isteki
pozisyonlariin gerektirdigi islerin 6tesinde gorevlerini en iyi bigimde yapabilmek
icin ¢aba gosterir (Beehr ve Newman, 1978: 31). Is tatmininin yiiksek olmasi
kisinin isine karst tutumunun olumlu olmasina, isinde yliksek performans
gostermesine ve Orglite diger organizasyonlarla rekabetinde avantaj saglamasina
olanak saglayacaktir. Is tatmininin diisiik oldugu aksi durumda ise, diisiik is tatmini
orgiitte kosullarin bozuldugunu gosterecek, bu da is yavaslatma, diisiik verimlilik,
disiplin sorunlar1 ve diger Orglitsel sorunlara sebep olan faktorlerden biri olarak
yerini alacaktir.

Iyi yetismis isgoren, toplumsal yasama ve ozellikle de is yasamina bugiin
giderek daha ¢ok kisilik katmak istemektedir. Isin insani yonii daha dnemli hale
gelmekte, bireyin insanlik 6zellikleri basta duygulari, ilgileri ve giidiileri olmak iizere
iste daha cok dikkate alinmaktadir. Bu yiizden iyi yetismis isgdren, teknolojik
imkanlar1 gelismis ve parasal sorunlar1 ¢oziilmiis olarak is cevrelerine, is ve
orgiitiiniin desenlenmesine giiglii bir katilim istemektedir.

Degisen bir diinyada siirekli bagari, yeni olanaklar aramay1, ge¢mis basar1 ve
basarisizliklardan yararlanmay1 gerektirir. Bu yeni olanaklar1 yakalamak ve orgiite
geemis tecriibeleriyle ilgili katkida bulunmak isteyen isgorenin Orgiite olan
baghligiyla yakindan ilgilidir. Isgdren ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit
tiyeligini devam ettirme kararina yol acan psikolojik bir durum olarak tanimlanan
orgiitsel baglilik (Meyer ve Allen, 1997) bu isgdrenle beraber bulundugu ve katki
sagladig organizasyonu da daha ileri gotiirecektir. Orgiite kars1 giiglii baglilik duyan
isgorenlerin, ortak hedeflere kendilerini adayacaklar1 varsayilmaktadir. Buna bagh
olarak orgiitsel bagliligin, bir tir duygusal bagdan dogdugu oOngériilmekte ve
calisanlarin Orgiitlerinden destek gordiiklerini hissettikleri oranda giiven, yakinlik ve
sadakat duyacaklart ve o Olgiide de Orgiitlerine iyi birer iiye olacaklan
varsayilmaktadir (Goleman, 2000). Bu duygusal bag isgérenin ne derece orgiite sadik
olduguyla ve kendi bilgisini, kabiliyetini ve yeteneklerini gelistirme sorumlulugunu
ne derece iistlendigiyle ilgilidir. Bu sorumlulugu iistlenmeye yonelik goniillii
davraniglart sergileyen isgdren, Orgiitiine cesitli sekillerde katki saglayan ve

bagliligini bu sekilde kanitlayan bir yapiya sahiptir.



Orgiit performansinin kalitesi birgok faktdre bagli olmasima karsin isgdrenin
isten ayrilma niyeti bu faktdrlerden biri olarak gdze carpmaktadir. Isgdrenin isine
tam olarak yogunlasmasi i¢in Orgiit performansinin kalitesinin yiiksek olmasi; is
yikiimliiligi duygusunun artmasina buna bagli olarak da isten ayrilma niyetinin
azalmasmna yardimci olmaktadir. Isgdrenlerin mevcut islerini birakmasi igin;
kendilerini gelistirme olanaklarinin olmamas1 (yetersizligi), is stresi, is tatmin
eksikligi, is giivencesinin eksikligi ve diisiik 6zgiliven eksikligi gibi birgok faktor
vardir (Bowen, 1982). Bu gibi faktorlerin en aza indirgenmesi ¢alisma ortaminin
refahini arttiracaktir. Is yiikiimliiliigii de bu asamada isgdrenin is rolii yoniinden
kendini organizasyonun bir iiyesi olarak gorebilmesini ve enerjisini o ydnde
kullanmasini saglayacaktir (Barkhuizen ve Rothmann, 2006). Enerjisini isinden keyif
almaya harcayan isgéren mutlu olacagindan, tatmini artacak, orgiitiine daha siki bir
sekilde baglanacak ve isinden ayrilmayi diisiinmeyecektir. Buradan da anlasilacagi
gibi, is performansiyla iligkilerde rol oynayan yiikiimliiliikk isgdrenin rolii hakkinda
fikir aligverisi saglamaktadir (Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Bununla birlikte
yaptig1 hizmetten dolay1 organizasyondan maddi ve manevi belli bir beklenti i¢cinde
olan isgdren bunlarin karsilanmamasi, yeteneklerinin ¢alistigr role uygun olmamasi
sonucunda isten ayrilma niyetine girebilmektedir. Isten ayrilma niyeti bu tatminsizlik

devam ettigi siirece siddetlenmekte ve isine son verme ile sonuglanabilmektedir.



BiRiINCi BOLUM

ARASTIRMANIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Bu boliimde teze konu olan aragtirma modelinde yer alan ana kavramlar olan
is yikimliltkleri, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerinde
durulmaktadir. Bu kavramlarin agiklanmasi, daha sonra ayrintilariyle tartisilacak
olan arastirma modeline temel teskil edecektir. Bu modelde yer alan yapilarin
anlagilmasi1 ve diger yapilarla aralarindaki iliskilerin degerlendirilmesi bakimindan
kavramlarin acgiklanmasi ¢ok onemlidir. Iliskilerin incelenmesi, takip eden bdliimde
gerceklesmekte ve akabinde de modele bagli olarak gelistirilen arastirma hipotezleri

sunulmaktadir.

1.1. IS YOKUMLULUKLERI KAVRAMI

Giderek artan bir fikir birligi icerisinde yikimliilik, isgoérenin ise katilma
derecesinin ve enerjisinin yiiksek diizeyde olmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011). Is yiikiimliiliigii, kendi isine katkida bulunurken
calisanin ise Ozverisinin, isteki enerjisinin ve dolayisiyla Orgiitin olusmasini
saglamada etkin bir yapidir (Kahn, 1990). Buna gore is yiikiimliiliigi, bir isgérenin
orgiitiin kurulus amaclarin1 6ziimseyip, Orgiit ¢ikarlarina gore hareket ederek yine
orgilit tarafindan verilen isi coskulu bir sekilde tamamlama egilimi dogrultusunda,
isinin  gereklerini yerine getirmesi ve isinin hakkim1 vermesi seklinde
tanimlanabilir.

Literatiirde Ingilizce karsili1 ‘job engagement’ olan kavram Tiirkge’de ‘is
yiikiimliiliigii veya tutkunlugu’ olarak isimlendirilmistir (Turgut, 2010: 57). Is
yikiimliliiglini olusturan temel unsurlar, yiiksek enerji, anlam, sevk, ilham, gurur,
odaklanma gibi kavramlar ve 6rnek davraniglardir.

Isgoren yiikiimliiliigii, isgdrenlerin giivenlik ihtiyaclari, psikolojik durumu ve
ise yiikledikleri anlam {izerinde odaklanan aciklayict bir faktdr olarak ifade
edilmektedir (Kahn, 1990; May, Gilson ve Harter, 2004; Saks, 2006; Bhatnagar,
2009). Yiikiimlilik ayn1 zamanda, ise katilimin ve ¢alisanin isine harcadigi enerjinin
yiiksek diizeyde olmasi yoniinden de tanimlanmaktadir (Bakker, Albrecht ve Leiter,
2011).



Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) is yikimliligiini canlilik, 6zveri
(adanmislik) ve isine yogunlasma ile karakterize edilen, olumlu durum olarak ifade
etmektedir. Yikimliligi olusturan ise odaklanarak niifuz etme boyutuna ise
yogunlagsma denmektedir (Schaufeli vd., 2001). Ise yogunlasma, kisinin kendini
isten alamamas1 ve bdylece zamanin ¢abuk ge¢mesi sayesinde isine tam anlamiyla
konsantre olmasi ve kendini mutlu bir sekilde isine adamasidir (Schaufeli vd.,
2001). Dinglik boyutu; ¢alisirken yiiksek enerji diizeyi, zihinsel dayaniklilik, ¢aba
sarf etme istegi ve kolayca yorulmama yetenegini igerir. Calisirken muazzam bir
dinglik hisseden birey yaptigi isle giidiillenmistir ve bir takim zorluklarla karsilagsa
bile sebatla isini yapmaya devam eder. Adanmislik caligmaya yonelik giiglii bir
baglilig1 temsil etmekte ve Onemlilik hissi, sevk, ilham, Oviing ve miicadele
olgularin1 kapmaktadir. Calismaya adanmis olan isgorenler islerinin ilgi cekici
oldugunu, miicadele gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu
diistiniirler; yaptiklar is onlara ilham verir, dolayisiyla islerini hevesle yaparlar ve
isleriyle gurur duyar. Yogunlasma bireyin yaptig1 ise tamamen odaklanmasi ve
mutlu bir sekilde calismaya dalmasidir. Birey calisirken yaptigi ise kendisini
kaptirir, zamanin nasil gecti§ini anlamaz ve c¢alismaya ara vermekte zorlanir
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002).

Kisinin isine tam olarak yogunlasabilmesi ve isini i¢ine sinerek yapmasi, en
uygun deyimiyle dikkatini ig akigina odaklanmasi, kisinin berrak bir zihine sahip
olmasi, beden ve ruh birligine sahip olmasi anlamina gelmektedir. Kisinin igine tam
anlamiyla hdkim olmasi ve ise olan baglilik fikrinin kaliciligi, bunun bir anda
kaybolan bir heves gibi kisa omiirlii olmadigint gostermektedir. Yogunlasma,
adanmislik ve canlilik boyutlar1 {izerinde, Schaufeli’nin (2006) yaninda bir¢ok
arastirmaci durmaktadir.

Is yiikiimliiliigii, “pozitif, tatmin edici, ¢aligmayla ilgili ruh hali” olarak
tanimlanir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002). Bu ruh hali ii¢
boyutu kapsar. Bunlar; canlilik, adanmislik ve yogunlasmadir. Canlilik boyutu
calisgirken yiliksek enerji diizeyi, zihinsel dayaniklilik, ¢aba sarf etme istegi ve
kolayca yorulmama yetenegini igerir. Isiyle ilgilenirken olaganiistii bir dinglik
hisseden birey yaptigi isle giidiilenmistir. Akabinde, bir takim zorluklarla karsilagsa
bile isini en iyi sekilde ve sabirla yapmaya devam eder. Adanmuislik boyutu ¢alismaya
yonelik giiclii bir bagliligi temsil eder ve onemlilik hissi, sevk, ilham, dviing ve

miicadele olgularimi kapsar. Canlilik ve adanmighk sirasiyla yorgunluk ve



stipheciligin zitliklar1 ve pozitif halleridir (Schaufeli vd., 2001). Bu canliliga ve
adanmisliga sebep olan ise isgorenin isteki baglilik ve sorumluluk duygularini
severek yerine getirmesi, isine yogunlasmasidir. isgorenlerin islerinde gdsterdikleri
ise ilgi yogunluklari, miktar1 ve kendi islerine olan ozverileri biliyiik farkliliklar
gdstermektedir. Isine adanmis olan bireyler islerinin ilgi ¢ekici oldugunu, miicadele
gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu diisiiniirler; yaptiklari is
onlara ilham verir, dolayisiyla islerini hevesle yaparlar ve isleriyle gurur duyarlar.
Yogunlagma boyutu bireyin yaptig1 ise tamamen odaklanmasi ve mutlu bir sekilde
calismaya dalmasidir. Birey calisirken yaptigi ise kendisini kaptirir, zamanin nasil
gectigini anlamaz ve ¢alismaya ara vermekte zorlanir.

Yiktumlilik kisinin is tizerindeki canliligini, isteki yogunlasma seviyesini
ve ise baglihgini kapsamaktadir (Schaufeli, 2002). Is yiikiimliiliigii bir bakima,
isgérenin isiyle arasindaki uyumun saglanmasi sonucu igini Yyerine getirme
gorevidir. Isgdrenin ise uyumunun saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklerle, isi yapan kisinin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir
uygunlugun bulunmasini, isi yapan kisinin isinden tatmin olmasini ve isinde daha
verimli olmasi ile ilgili faaliyetleri kapsar.

Is yiikiimliiliigii daha 6nce de sdylendigi gibi yogunlasma, adanmislik ve
canliligin kisa siireli dalgalanmalarinin kisilik i¢indeki yansimalaridir (Sonnentag,
Dormann ve Demerouti, 2010). Buna gore canlilik, kisinin zorluklar karsisinda bile
kaliciligr ve isindeki cabasi, istekliligi, calisirken esnekligin ve enerji derecesinin
yiiksekligi ile karakterize edilmektedir.

Shirom (2003) ise, canlilig1 biligsel canlilik, duygusal enerji ve fiziksel gii¢
olarak tanimlamustir. Shirom (2003), yaratici diisiinceye tesvik eden liderlerin ve
birden fazla rolii olan orgiit liyelerinin uyumu mevcut gorev 6zelliklerinin (gorev
Ozerkligi, onemliligi, geri doniisiim, kimlik, beceri ¢esitliligi) daha disa doniik olan
degiskenleri igerebilen canliligin etkili degiskenleri oldugunu ileri siirmektedir. Buna
gore canlilik, kisinin zorluklar karsisinda bile kalicihigi ve isindeki cabast,
istekliligi, calisirken esnekligin ve enerji derecesinin yiiksekligi ile karakterize
edilmektedir.

Kahn (1990) tarafindan olusturulan is ylkiimliilikleriyle ilgili tanimlarda
onemli iki 6zellik gbze carpmaktadir. Birincisi, is yiikiimliligiini tanimlarken bir
is veya organizasyonun Ozelliklerine yonelik bir tutumdan ¢ok, is gorevlerini yerine

getirmenin performansinin psikolojik baglantilarina basvurulmahidir (Maslach,



Schaufeli ve Leiter, 2001). Ikincisi ise, isgdrenin is yiikiimliiliigiiniin sagladig
olanaklari, kendi isine yatirnm yapmasi yoniinde kullanmasidir (Rich, LePine ve
Crawford, 2010). Bu davranisin temelinde, is yiikiimliigiiniin onlarin is rollerine
psikolojik, fiziksel ve duygusal acidan saglamis oldugu destek yatmaktadir. Bu
anlamda is yiikkiimliiligi kendini sadece tek yonlii bir yatirimdan ¢ok, biitlinciil ve es
zamanli bir deneyim olacak bi¢imde ¢ok yonlii (duygusal, fiziksel, psikolojik)
yatirim seklinde gostermektedir (Kahn, 1992; Rich vd., 2010).

Orgiitsel baglamda ele alindiginda sorumluluk, isgdrenin is ve goreve iliskin
faaliyetleri daha ¢ok zorunluyken, is yiikiimliligliinde bu faaliyetler iginden
gelerek yapilmaktadir. Daha genis bir ifadeyle isgorenin kendi davranislarinin ya
da yetki alanina giren herhangi bir olayin olumlu ya da olumsuz tiim sonuglarini
icinden gelerek {lstlenmesi anlamina gelmektedir. Burada bir zorunluluk s6z
konusudur. Is yiikiimliliigii ise, isgdrenin zorluklar karsisinda isin icine niifuz
etmesinin yani yogunlagmasinin kaliciligini saglamaya yonelik oOrgiite yatirim
yapma c¢abasi icerisinde oldugu zihinsel esneklik ve enerji diizeyinin yiiksekligiyle
karakterize edilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Is yiikiimliiliigii, sadece
belirli nesneye, olaya, bireye ya da davranisa odaklanmak degil kisinin kalic1 ve
yaygin olarak isin duygusal ve biligsel 6ziimsenmesi durumunu ifade etmektedir
(Schaufeli ve Bakker, 2004).

Calisanlarin ise gosterdikleri ilgi yogunluklar1 ve miktar1 ve de kendilerini
islerine adamish@ biiyiik farkliliklar gdstermektedir. Is yiikiimliiliigii, kendi isine
katkida bulunan c¢alisanin ise olan 6zverisi ve isteki enerjisinin miktar1 ve bireyler
arasindaki degiskenligi yakalayan orgiitsel bir yapidir (Kahn, 1990). Kisisel varligi,
etkin ve tam performanslarini, digerleriyle ve isle olan baglantilarin1 gelistiren
kisilerin gorevleri sirasinda tercih ettigi isi ve kendini ifade sekli es zamanli olarak
tanimlanmaktadir. Arastirmacilarin ¢ogu kavramsallastirdiklar1 farkli goriislerin
varhgma ragmen c¢alisma yiikiimliiliigiiniin yapis1 konusunda anlasir. s
yikimliligl isgorenlerin kisisel varligin1 ve tam performanslarini etkin kilan,
diger isgorenlerle ve isle olan baglantilarini gelistiren, gorevleri disinda da kisinin
tercih ettigi kendini ifade sekli olarak tanimlanan bir yapidadir (Bakker, Schaufeli,
Leiter ve Taris, 2008).

Is yiikiimliiliigii, isgdrenin isine tam olarak yogunlasarak isini icine sinerek
yapmasi, isine dikkatle odaklanmasi, berrak bir zihin, beden ve ruh birligi, tam

kontrol, 1isine kolay konsantre olmasi, isinde zamanin nasil hizli ilerledigini



anlamamasi seklinde karakterize edilmektedir (Schaufeli vd., 2002). Isgorenin, isini
en iyi sekilde yapabilme miicadelesini onur saymasi, isini adeta bir ilham kaynagi
saymas1 ve sorumlulugunu yerine getirirkenki istegi is ylkiimliiliigliniin yiliksek
oldugunu gosterir. Is yiikiimliiliigii ¢alisanin kendini isine adamishigiyla yakindan

ilgilidir.

1.1.1. 1s Yiikiimliiliiklerini Etkileyen Unsurlar

Is yiikiimliligii Kahn (1992) tarafindan fiziksel yiikiimliiliik, duygusal
yiikkimliiliik ve bilissel yikiimliiliik olarak ii¢ boyutta incelenmistir. Kahn’a (1992)
gore, fiziksel yiikiimliliik, 1isgorenin is yogunlugunun Ol¢ililmesinde etkilidir.
Fiziksel yiikiimliiliik, isgorenin giiciinlin ne kadarini isine ayirdigini, isine ne kadar
emek harcadigini, enerjisinin ne kadarini isinde kullandigini agiklamaktadir. Ayrica
fiziksel yiikiimlilik boyutunda, isgorenin isini yaparken elinden gelen en iyi
performansi sergileyip sergilemedigi de Olciiliir. Burada dikkat edilecek diger
onemli nokta, isgdrenin 1isini yapabilmek ic¢in fiziksel ¢aba harcayip
harcamamasidir.

Kahn’a (1992) gore, isgorenlerin isleri hakkinda olumlu duygulara sahip
olmasini, igine ilgisini canli tutmasini, onunla gurur duymasini ifade eden duygusal
yiikiimliiliik ki boyutludur. Bunlar, isgoérenin hangi isi keyif verici ve hangi isi
enerji verici bulduklarindan s6z eden &gelerdir. Isgoren isini keyif verici buldugu
oranda o ise istekli ve olumlu duygulara sahip olacaktir. Bununla beraber isini
enerji verici bulan isgdrenin isiyle ilgisi yiliksek olacak ve kendini isinden
alamayacaktir. Ayn1 zamanda duygusal yiikiimliiliikte, iggdrenin yaptig1 isle gurur
duyup duymadigi, isiyle ilgili heyecanli olup olmadigi, isiyle ilgili kendini enerjik
hissedip hissetmedigi ifade edilir. Sonug olarak burada dikkat edilecek en 6nemli
noktalardan biri, isgérenin yaptig1 isle ilgili hissettigi duygulardir.

Biligsel yiikiimliiliik, is gorenlerin, islerine kendilerini ne denli verdiklerini,
tim zihinlerini islerine ne denli odakladiklarin1 degerlendirmek icin yapilan
Olcimleri agiklamaktadir (Kahn, 1990). Bilissel yiikiimlilik, isgérenin Orgiit
tarafindan verilen igleri ifa ederken aklinin sadece isinde odaklanmasini ifade
etmektedir. Bununla birlikte biligsel yiikiimliliik bize, bireyin isine ne denli itina
gosterdigini ve isine ne denli dikkatle odaklandigini tahmin etmede yardimci
olmaktadir. Isgorenin isine konsantre olup olmadigi, isinin onu cekip ¢ekmedigi de

bilissel ylikiimliiliik sayesinde 6l¢iilebilmektedir.



Scahaufeli ve Salanova’nin (2001) da ifade ettigi tizere is ylkimliliigiiniin,
yapici ve yikic stresle benzerlikleri oldugu kabul edilmektedir. Is yiikiimliiliigiinii,
kisinin isine Ozveri ve gayretle karakterize edilmis sekilde zihne bagli, pozitif,
tatmin edici motivasyonel kavramlar olarak tanimlamislardir. Burada
yiikiimliiligiin, kisinin isinde ortaya ¢ikan karmasikliklar oldugunda performansini
engelleyebilen, sikinti ve memnuniyetsizligi besleyebilen veya atanmis olduklari
gorevler oldugunda performans: arttirip yiikiimliiliigii besleyebilen bu olaylarin

kisinin isinde duygusal ve bilissel olarak algilanabildigi agiklanmaktadir.

1.1.2. 1Is Yiikiimliiliiklerinin Sonuglar

Isgorenin sadece yasam Kalitesini degil, zihinsel ve fiziksel saghgini da
etkileyen, Kisinin refahinin yaygin ve etkili bir par¢asi olanin is oldugu goéz oniine
alindiginda is yikimliligi oldukga 6nem tagimaktadir (Wrzesniewski, Rozin ve
Bennett, 2002). Is yiikiimliiliigi oncelikle, isgorenin isiyle arasindaki uyumun
saglanmasi sonucu isini en iyi sekilde yerine getirmesine yardimci olmaktadir.

Isgdrenlerin is niteliginin farkli olmasinin yam1 sira bazi dzelliklerinin de farklilik
gdstermesi is yiikiimliiliik diizeylerine etki etmektedir. Is yiikiimliiliigii, profesyonel
isleri olanlar (yOnetici, ¢iftci, dgretmen, sanat¢i vb.) arasinda daha az yetenekli ve
otonom igleri olanlardan (mavi yakalilar, bakim personelleri, is¢iler vb.) daha yiliksek
diizeydedir (Smulders, 2006). Is yiikiimliiliigii nedeniyle isgdrende is halletme yetenegi
ve is ortaminda is kaynaklar1 yeterli miktarda bulunuyorsa, isgérenin ilgi duyacagi gorev
miktar1 artacaktir. Boylece ¢aligma yiikiimliigiiniin isteki ustalii arttiracagi ortaya
cikacaktir (Bakker vd., 2012; Petrou vd., 2012; Tims vd., 2012). Kendilerini islerine
adayan ig gorenler orgiitsel verimlilik ve etkinligin arttirilmasinda biiyiik paya sahip
olmaktadir. Isin gerektirdigi yiikiimliiliiklerin farkinda olan ve bunu gerceklestiren is
goren, i$ yasaminin kalitesinin arttirilmasina da katki saglamis olacaktir.

Kahn (1990), kendilerini islerine adayan isgorenlerin, deger, diisiince, duygu
ve egilimlerinin desteklenmesi ve tesviki konusunda ii¢ ana faktdr ¢izmistir. Bunlar;
anlam duygusu deneyimi, psikolojik giivenme ve psikolojik durumdur
(kullanilabilirliktir). Kahn (1990), anlam duygusu deneyiminin bireylerin onemli
isleri, kalic1 ve arzulanan amaglar1 veya degerleriyle ilgili oldugunu diisiinmektedir.
Bu amaca ulasmak i¢in ¢alisanlar yogun ¢aba harcar. Calisanlarin kendi kosullartyla
olumsuzluklari ve sorumluluklart yonetebildiklerini gordiiklerinde, kendilerini

psikolojik olarak iyi hissetmeleri ve bunun sonucunda kendilerine giivenmelerini



psikolojik giivenlik olarak aciklamaktadir. Isgorenlerin kendilerine giivenmeleri
saglanarak yaptiklar iste daha etkin olmalar1 saglanmaktadir. s yiikiimliiliiklerini
iistlerine alan bu isgorenler kendilerini islerine daha ¢ok adamaktadirlar. Isgdrenlerin
kendi sorumluluk ve yiikiimliiliikklerinin farkinda olmalarinin saglanmasi onlarda bir
Ozgiiven olusturmakta, psikolojik giliveni de arttirmaktadir.

Ucgiincii faktér olan psikolojik durumu yani kullamilabilirlik, isgdrenlerin
gerekli kaynaklara ulasabilmesini ve islerini Ozveriyle yerine getirme olanagini
bulabilmesidir (Kahn, 1990). Sunulan bu imkanlar dahilinde bireyler kendilerini
psikolojik olarak bu kaynaklari kullanarak bir seyler iiretmek sorumlulugunda
hissetmektedir.

Shirom (2003), is yiikiimliiligiinde karistirllmamasi gereken ana yapinin, is
icin gosterilen cabadaki canlilik oldugunu ve bunun {izerine calisilmast gerektigini
ileri stirmektedir. Canlilikla tanimlanan yapmin da ana unsurunun yiikiimlilik
oldugu mantiginin izlenmesi gerektigini ileri siirmektedir. Duygu, seving, iyimser
olmak, cesaret gibi diger igsel durumlar yiikiimliligin kendisi daha sonra
iiretebilmektedir.

Shirom’un(2003) iddia ettigi canlilik ve yorgunluk (isten sikilma,
tilkenmislik) birbirine egilimli bir iliski halindedir, zit degillerdir. Shirom’a (2003)
gore tiikenmislik siirekli i baskisindan kaynaklanan kronik bir duygusal bitkinlik
halidir. Tiikenmislik isle ilgili bir stres tiirii oldugundan genellikle yiiksek diizeyde
etkilesimde bulunan ve baska insanlara yardim etmeyi gerektiren islerde ¢alisan
insanlardan ¢ok daha fazla goriilmektedir. Tiikenmislik yasayan isgorenler
genellikle islerine ¢ok fazla duygusal katki yapmak durumunda olan insanlardir. Bu
tip insanlar kendilerine genellikle ¢ok yiliksek standartlar belirlediklerinden
kendilerini diger isgorenlerden daha yorgun hissedebilir. Fazladan performans
gerektiren islerde bu zorlu gorevlerin tamamlanmasiyla kisi kendini duygusal
anlamda yorgun (tiikkenmis) hissedebilmektedir. Bununla birlikte isgdren, bu
gorevlerin istesinden basariyla geldiginde bu onun isinde canli hissetmesine de
sebep olabilmektedir. Iste yiiksek diizeyde is yiikiimliiliigiine sahip olmanin olumlu
ve olumsuz sonuglar1 olabilir. Simmons (2012), is yiikiimliliigiinii gorevlerini
keyifli ve hevesli olarak isleriyle mesgul bir sekilde, yerine getiren kiside yapict
stresin beslendiginin bir gostergesi olarak almistir. Simmons’a (2002) gore, yapict

stres fiziksel ve ruhsal saglik, is performansi, evlilik kalitesi ve toplumsal katilimla



olumlu yonde iligkilidir. Yapict stres olumlu algilanan bir olayin sonuglari veya
olumlu yorumlanan bir olaydaki stres etkenidir (Simmons, 2002).

Is yiikiimliiliigii orgiitsel destegi igeren gelistirilmis ve test edilmis bir
modeldir (Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Isgéren destek eksiginden dolay
basarili olamayacagmi ya da isinin anlammin kaybolacagmi algilayabilir. Isi
anlamsiz gelen isgéren hizla ise olan motivasyonunu ve heyecaninm1i da
kaybedebilir. Fakat tam tersine bu onun ¢alisma arzusunu da tetikleyebilmektedir.
Buna gore islerini yapmak i¢in enerjiye ve baglilik duygusuna da sahip olan yiiksek
derece yiikiimlii calisanlar diger calisanlara gore daha yiiksek performansa sahip
olacaktir. Bazi1 arastirmacilar da (6rn. Llorens vd., 2006; Schaufelli ve Bakker,
2004) performansla ilgili geri iletinin is yikimliligini arttirdign goriisiini

desteklemistir.

1.2. IS TATMINi KAVRAMI

Bir isletmenin temel amaci karliliktir. Kiigiik veya biiyiik, iiretim veya ticari
isletme olmanin 6nemi olmaksizin, yoneticilerin isletme amacini gergeklestirmek
icin, emirlerinde c¢alisan isgoérenleri, etkin ve verimli sekilde calistirmalar
gerekmektedir. Bu ise ¢alisanlarin moral ve is tatminin arttirilmasi ile miimkiindiir.
Bu nedenle literatiirde oldukca genis yer kaplayan is tatminiyle ilgili ¢cok sayida
tanim yapilmistir.

Warr vd. (1979), is tatmini tanimin1 i¢sel ve digsal tatmin seklinde iki kisma
ayrrmustir. Buna gore terfi sansi, yetenekleri kullanma firsat1 isgdrenin duygularina
bagli olarak degistiginden igsel tatminini, ¢alisma saatleri ve yonetim tarzi orgiitiin
durumuna gore degiseceginden dissal tatmini ifade eder. Is tatmini bir davranis ve bir
performans degildir. Warr ve digerlerinin (1979) de tanimladig: gibi is tatmini, kisiyi
icten ve distan etkileyen giiclerle ilgilidir.

Is tatmini en basit bir ifadeyle calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
belirlenmesidir (Mrayyan, 2005). Is tatmini ¢alisanlarin islerine karsi gosterdikleri
duygusal tepkilerdir seklinde tanimlanmaktadir (Weiss, 2002). Is memnuniyeti bir is
gorenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilagtirmast sonucunda gdstermis oldugu
duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006).

“Calisanin iginden bekledigi sonug ile gercekte isi yapmasi Karsiliginda

edindigi sonug arasindaki denge, bireyin isinden elde ettigi tatmin diizeyini ifade



etmekte ve onun calismaya doniik olan istekliligini etkilemektedir” (Ergeneli ve
Eryigit, 2001: 159). Dolayisiyla beklentileri ile elde ettigi arasinda uyum saglamis
olan birey daha fazla tatmin olacaktir. Bu durumda bireyin daha istekli ¢aligmasini
saglayacak oldugundan, is tatmini 6nemli bir degiskendir.

Isgdrenin isinin tamami veya belirli bir kismiyla ilgili olarak besledigi
olumlu duygular olarak tanimlanan (Simith, Kendal ve Hulin, 1969) is tatmini,
literatiir incelendiginde ‘is memnuniyeti’ ve ‘is doyumu’ terimiyle benzer olmasina
ragmen bu ¢alismada, is tatmini kavrami daha sik kullanilacaktir. Is tatmin duygusu
yiiksek calisanlar igine ve orgiite karst olumlu ve yapici olurken, tatmin duygusu
diisiik olanlar olumsuz bir bakis acgisina sahip olmaktadir (Greenberg ve Baron,
2000). Is tatmin duygusu bu yonii itibariyle is memnuniyetiyle ¢ok benzerlik
gostermektedir.

Is memnuniyetine iliskin ilk sistematik bilgiler 1930’lu yillara
dayanmaktadir (Agho, Mueller ve Price, 1993). Teorik baglamda pek ¢ok arastirma
i memnuniyetini aciklamada klasik ve neoklasik yaklasimlarda oldugu gibi
Maslow’un “ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi”na ve Herzberg’in “cift faktor teorisi’ne
basvurmaktadir (Burnard, Morrison ve Phillips, 1999).

Is memnuniyeti galisanlarin islerine karsi gosterdikleri duygusal tepkilerdir
seklinde tanimlanmaktadir (Weiss, 2002). Is memnuniyeti, calisanin isine kars1 olan
igsel dissal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da olumsuz hislerini igermektedir
(Odom, Boxx ve Dunn, 1990). Is memnuniyeti bir is gdrenin isinden istedigi ile elde
ettigini karsilastirmasi sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen addir
(Samad, 2006). Isgérenin isinden duydugu mutlulugu ifade eden is memnuniyeti
kavrami, 6zellikle son yillarda arastirmacilarin ve uygulamacilarin ¢ok ilgi duydugu
konulardan biri olmustur. Bir¢ok sirket, ¢alisanlarinin is memnuniyetlerini artirmak
icin biiyiik miktarlarda kaynak ayirmaktadir. Bunun sebebi, memnuniyet seviyesinin
artmasinin, ¢alisanlarin  motivasyonunu ve orgite baglhiliklarin1  artiracagi
disiincesidir.

Bir baska tanima gore ise is tatmini, bir ¢alisanin isine karsi hissettigi olumlu
veya olumsuz duygulardir (Odom, Boy ve Dun, 1990). Herhangi bir durumda ortaya
¢ikan duygularin olumlu veya olumsuz olmasina neden olan faktorler, kisilerin
disinda gelisen degiskenler ise digsal; kisilerin kendilerine has ise i¢sel faktdrlerden

sOz etmek mimkindiir.
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Arnett vd. (2002) ise, is tatminine, calisanlarin kendi islerini genellikle
duygusal bakimdan degerlendirmeleri acisindan  bakmaktadir. Bu
degerlendirmelerden olumlu sonug¢ c¢ikaran isgdrenin isinden tatmin oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bununla ilgili olarak, is tatminin ¢alisanin is kurallarina karsi
sahip oldugu olumlu duygular olarak da agiklanabilir.

Is tatmini, Kisilerin yaptiklar ise yonelik; diisiinceleri, hisleri, tutumlar
(Vecchio, 1995), tim olumlu duygusal tepkileri (Feldman ve Arnold, 1983) veya
sevme ya da sevmeme dereceleri (Spector, 1987) bigiminde tanimlanmaktadir. Buna
gore; kisilerin ise yonelik olarak cesitli bakis agilart dogrultusunda gelistirdikleri bu
tutum ve davraniglar, yapilan isin ticret, calisma sartlari, is gevresi gibi i¢sel ve digsal
cesitli faktorlerine yonelik olarak olumlu veya olumsuz bigimlerde karsimiza
cikabilmektedir.

Is tatmini ¢alisanlarm is ve calisma ortamindan bekledikleri ile bulduklar
arasindaki fark olarak belirtilmektedir. Calisanlar islerinden bekledikleri sonuglari
elde ettikleri oranda islerinden tatmin duyarlar. Is tatmini genel olarak calisanlarin
ise karsi goOstermis olduklar1 tepkiye bagli olarak ortaya g¢ikmaktadir. Yapilan
caligmalarda is tatmini ile ilgili boyutlar Misener vd.’ne (1996) gore iicret, i¢ten elde
edilen fayda, terfi olanaklari, caligma sartlari, yonetim, caligma arkadaslar1 ve
orgiitsel deneyimden olugsmaktadir.

Is tatmini calisanin isten elde ettifi gercek sonuclarla, isten bekledigi,
umdugu ve hak ettigi sonuclarin kendisi tarafindan karsilastirilmasiyla ortaya ¢ikan
duygusal bir tepkidir (Oshagbemi, 1997). Bu tanim; isten elde edilen ¢ikarlar ve is
gorenin birlikte caligmaktan zevk aldigi is arkadaglar ile beraber meydana getirdigi
is sonucu sagladigr mutluluk seklinde de aciklanabilir. Isci caligmalari sonucunda
ortaya koydugu isi somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi gurur onun igin
tatmin kaynagi olacaktir. Is tatmini kavrami her ne kadar farkli sekillerde
aciklanmaya ¢alisilsa da genel anlamda i¢ten duyulan memnuniyetin bir gostergesi

oldugu ifade edilebilir.

1.2.1. 1is Tatmininin Orgiit ve Calisanlar Acisindan Onemi

Orgiitlerde calisanlarin, fizyolojik ihtiyaglar1 ve sosyal giivencesi disinda,
psiko-sosyal ihtiyaglari, arzu ve istekleri, ama¢ ve hedefleri vardir. Orgiitlerde
calisan personelin gorevinde basarili ve verimli olabilmesi i¢in maddi, mali, fiziki ve

psiko-sosyal yonden islerinden tatmin olmalar1 gerekmektedir.
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Is tatmini ¢alisanlarmn drgiitte basarili ve verimli olmalarina, bireysel doyuma
ulasmalarma yardimec1 olmaktadir. Isinden tatmin olan isgdren, amag¢ ve hedefe
ulasmak ve basarili olmak icin gerekli olan giicii saglamis olmaktadir. Is tatmini
isgoérenlerin amagclar1 ile Orgiitiin amaglarin1 uyumlastirmak ic¢in uygulanan
yontemleri icermektedir. Is tatmini bir yandan isletme verimliginin yiikselmesini, te
yandan calisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun arttiritlmasini amaglamaktadir.

Is tatmini calisanlara yalmizca maddi faydalar (6rn., ddeme hizi, calisma
saatleri) vermekle kalmaz, calisanlarin igsel motivasyonunu gelistirmeye katkida
bulunurken, organizasyonu gelistirmeye yardimei faydalar (¢alisanlara sorumluluk
vererek O0zgiir 6neri ve fikirler almak) saglar (Ozyillmaz ve Sofuoglu, 2013). Ayni
zamanda orgitsel basarinin ve performansin artirilmasinda calisanlarin {iretken
olmalarinda ve orgiitsel devamliliginin saglanmasinda, is tatmini 6nemli bir faktor
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yapilan bazi calismalar is tatmininin verimlilik,
performans, orgiite bagllik ile ayn: yonli; devamsizlik, ise yabancilasma, isten
ayrilma gibi degiskenlerle ters yonlii iliskileri ortaya ¢ikarilmistir (Kim vd., 20009;
Shalley vd., 2000; Wilson, 1995; Witt, 1989). Genel olarak is tatmin duygusu yiiksek
calisanlar isine ve orgiite karst olumlu ve yapict olurken, tatmin duygusu diisiik
olanlar olumsuz bir bakis agisina sahip olmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000).

Organ (1988) tarafindan is tatmininin, duygusal ve bilissel iceriginin oldugu
one siiriilmektedir. Duygusal igerik, bireyin halihazir duygu durumunu gosterirken;
biligsel icerik mevcut durumlarin degerlendirilmesi ile beklentiler ve standartlarin
karsilastirilmas: anlamina gelmektedir. Tim bu gorisler sonucunda ortaya ¢ikan
temel disiince, is tatmininin hem duygusal bir tepki oldugu hem de tutumsal bir
ozellik tasidigidir.

Is tatmininin {i¢ énemli boyutu vardir (Simsek, 2001). Bunlardan ilki; is
tatmininin, bir is durumuna duygusal bir yanit oldugu ve goriilemeyip sadece ifade
edildigidir. Ikincisi ise; is tatmininin, genellikle kazanglarm ne 6l¢iide karsilandigini
veya beklentilerin ne kadarmm asildigmin belirlenmesidir. Ugiinciisii ise; is
tatmininin, birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil etmesidir. Isin kendisi, iicret,
terfi imkanlari, yontem tarzi, ¢alisma arkadaslar1 buna 6rnek olarak verilebilir.

Calisanlarin performanslart iizerinde ¢ok 6nemli etkisi olan is tatmininin
yararlar1 calisan, yonetici ve oOrgiit agisindan olmak tizere {i¢ grupta incelenebilir.
Bununla birlikte is tatmininin is arkadaslari, denetgiler ve is Ozelliklerinin olumlu

algilanmasiyla ilgili oldugu da desteklenmektedir (Russel, Spitzmuller, Lin, Stanton,
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Smith ve Iranson, 2004). Is tatminini etkileyen faktorler kisiye gore degisiklik
gosterdigi gibi is tatmininin sonuglar1 da kisiye gore farkli algilanabilir. Diger bir
ifade ile farkli bireysel 6zelliklere sahip g¢alisanlarin, isten algiladiklar is tatmini
duygusu da farkli olur.

Calisanlarin tatmin diizeyini etkileyen faktorlerin yapilan ¢alismalarda genel
olarak bireysel ve Orgiitsel faktorler olmak {tizere iki grup altinda incelendigi
gorilmektedir. Bireysel ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli diizeylerde tatmin
olmalarini saglayan etkenlerdir. Bireysel faktorler yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, mesleki statli ve kidem, kisilik, zeka, sosyo-kiiltiirel ¢evre ve ¢alisma
stiresi olarak siralanirken orgiitsel faktorler ise fiziksel ozellikler, igin niteligi,
0zendirme, yonetim tarzi ve denetim bi¢imi, gilivenlik duygusu, kararlara katilma,
iletisim, ticret, gelisme ve terfi imkanlari, rekabet, calisma sartlari, birlikte ¢alisilan
kisiler ve orgiitsel ortam olarak siralanabilir (Tengilimoglu, 2005).

Organizasyonlar direkt olarak calisan kisiligini etkileyememekte, bunun
yerine calisan ile isler arasinda en iyi eslestirmeyi saglayacak se¢im metotlarin
kullanarak, is tatminlerini gelistirmeye c¢alismaktadir (Saari ve Judge, 2004).
Bireylerin gerceklesmesini istedikleri arzular1 ile 15 g¢evresinden edindikleri
izlenimler birbirine uymasi sonucunda da tatmin ortaya ¢ikabilmektedir. Bunun gibi,
bireyin isten bekledigi 6diil ile elde ettigi odiiliin karsilagtirilmasi da is tatminini
ortaya koyabilmektedir. Istedigi 6diilii alan birey mutlu olacak ve isteki verimliligi
artacaktir. Kisinin ¢alismasinin sonucunda elde ettigi tatmin ile ¢aligmasi sirasinda
hissettigi tatmin farklidir. Calismanin karsilifi sonucu elde ettigi tatmin ‘digsal
tatmin’ c¢alisma esnasinda hissettigi tatmin ise ‘i¢sel tatmin’dir. Digsal tatmini digsal
odiiller saglarken, igsel tatmini de igsel oOdiiller saglayacaktir. Tatmin olmus bir
bireyin motive edilmesi i¢in gerekli sartlar hazirlanmis demektir.

Calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk ile yakin bir
iliski igerisinde olan is tatmini bircok etmen ile ilgilidir. Tatmin, isgorenin isten elde
ettigi maddi ¢ikarlari, i giivenligi ile ilgilidir, isin zevk verme kabiliyeti ve
uygunlugu tiretimde bulunmaktan dogan gururla, umut verici mesleki projelerle, isin
akisin1 ve hizim1 denetleyen isgérenin yetenegiyle, is yerindeki olumlu beseri
iliskilerle, isletmenin genel durumuyla ve amirin tutumuyla ilgilidir. Bununla birlikte
Carbery vd. (2003) cesitli isletmelerde yiiriittiikleri ¢aligma sonucunda is tatminin

isten ayrilma diisiincesini de etkileyen bir faktor oldugunu belirtmislerdir.
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Gilinlik yasaminin Onemli bir bolimiinii gérev yaptigi oOrgiitte gegiren
calisanin tatmin diizeyi, 6zel yasamini ve sagligini olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyebilir. Is tatmininin yiiksek olmasinin ¢alisanin mutluluguna katkida
bulundugu, diisiik olmasinin ise ¢alisanin isine yabancilasmasina neden oldugu, buna
bagl olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul goéren bir
anlayistir (Akinei, 2002: 935).

Is boliimiiniin ve uzmanlasmanin dogurdugu otomatik iiretim tarz1 ve seri
halinde iiretime gidilmesi is¢iyi emeginin karsiligin1 gérme, kendi ile gurur duyma
zevkinden yoksun birakacaktir. Bu konuda monotonlugu onlemek i¢in morali
yiikseltme yolu segilebilir. Moral yiiksekligi bireyde is tatminine yonelik olumlu
etkiler gosterecektir. Bireye, onun enerjisini arttiran gelecek hakkindaki umutlarim
kuvvetlendiren ve ona yasama giicii saglayan degerleri kavramasina ve kullanmasina
olanak taninmalidir. Birey, yasamini siirdiirecek, kisisel degerler biitiiniini
saglayacak ve ileriye ait umutlarin1 gergeklestirecek bir isyerinde calistigina
inanmalidir. Boylece ¢alisan, istek ve ihtiyaglarii yonetimin kendisine sundugu
araglar sayesinde tatmin edecek ve is gorme arzusu artacaktir. Calisanin hedeflerine
ulagmasina yardimci olan ve dis ¢evresinden gelen bu araglar onun iginde calistigi
orglitliin amaglarin1 benimsemesine ve bu ugurda ¢abalarini yogunlastirmasina neden
olacaktir.

Davis'e (1998) gore, bir orgiitte calisma kosullarinin bozuldugunu gosteren
en O6nemli kanit is tatmininin diismesidir. Is tatminsizligi sonucu grevler, isi
yavaglatma, disiplin sorunlari, performansi yavaslatma gibi problemler ortaya
cikmaktadir.

Is tatmini c¢alisanin mutlulugunu artirmakla beraber, calisanin isine
baglanmasina, verimli ¢aligmasina, ayipli veya hatali {irlin oraninin azalmasina,
isgiicli devir oranmin diismesine vesile olmaktadir (Querstein, Mcaffe ve Glassman,
1992). Is tatmininin olmadig1 durumlarda diisiik performans, yiiksek is géren devir
hiz1 goriilmekte, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti artmakta, oOrgiitsel baglilik
zayiflamakta, yabancilasma, stres, makine ve tesislere zarar verme, zihinsel ve
bedensel rahatsizliklar ile verimsizlik artmaktadir (Dole ve Schroeder, 2001; Noe ve
Hollenbeck, 1997; Simsek, Akgemci ve Celik, 2001). Is tatminsizligi rol belirsizligi,
rol catismasi, rol stresi, asir1 is yiikii, profesyonel gelisim ve kariyer ilerlemesinden
kaynaklanabilmektedir (Tull, 2006). Bunlarin sonucunda isgdren diisiik performans

ve verimlilik gosterebilmektedir. Diisiik performans ve verimlilik diizeyi gdsteren
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calisan isi sabote edebilmekte ve nihayetinde isten ayrilabilmektedir (Dole vd.,
2001). Burada anlatilmak istenen calisanlarin is tatmini yiiksek ise isgiicli devir orani
diisiik, is tatmini diisiik ise isgiicli devir oram1 veya isten ayrilma niyetleri yiiksek
olacagidir.

Her birey orgiit amaglarini gergeklestirmenin yani sira, orgiite kendi beklenti
ve gereksinimlerini karsilamak icin girer. Bu beklenti ve gereksinimlerin
karsilanmamas1 yukarida zikredilen birtakim sorunlara sebep olur. Iste is tatmini, bir
bakima bu ihtiyaglarin karsilanmasi diizeyi ile iliskilidir. Bu agidan is tatmini yasam
memnuniyetini ve bireylerin fizik ve ruh sagligin1 dogrudan etkilemektedir. Bu
nedenledir ki saglik ve psikolojik danigmanlik alaninda da ele alinan 6nemli bir konu
olmustur. Ciinkii organizasyon tarafindan isgdrenlerin bedensel ve ruhsal sithhatinin
Oonemsenmesinin verdigi memnuniyet duygusu, calisanin verdigi hizmetin kalitesinin
de belirleyicisidir.

Is tatmininin orgiitler acisindan yarari calisanlarin orgiite yapacaklar katkiy:
arttirmasidir. Giiniimiizde mal ve hizmet kalitesinin yliksek olmasi kadar miisteri
memnuniyetinin saglanmasi da énemli bir hale gelmistir. Bu asamada orgiitler sadece
dis miisterilerin memnuniyetinin degil, ayn1 zamanda i¢ miisteri olan ¢alisanlarin da
memnuniyetini saglamalidir. Sadece dis miisterilerin memnuniyetinin temel alinmasi,
calisanlarin ihmal edilmesi, ¢alisanlar arasinda tatminsizlik yaratabilir.

Orgiitsel amaglarin belirlenmesine isgdrenlerin dahil edilmesi bir tatmin
faktoriidiir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmas: da ancak orgiitii olusturan tiim bdliim ve
birimlerin koordineli bir sekilde calisarak, kendilerine verilen hedefleri yerine
getirmeleri ile miimkiindiir. Bu konuda bolim igindeki ve bolimler arasindaki
koordinasyonu saglayan ve c¢alisanlarini yonlendiren yoneticilerin basarist da,
personelin  teskilat amaglart  dogrultusunda verimli ¢aligmasina baghdir.
Organizasyon i¢inde verimi yiikseltecek en 6nemli adim, amaglar saptanirken ve bazi
kararlar alinirken isgdrenlerin katilimlarini saglamakla atilabilir. Onceki boliimlerde
ornekleri verilen aragtirmalarla birlikte bircok aragtirmaya gore, isin hizi, gorev
dagilimi yapilacak isle ilgili fazla mesai gerektirip gerektirmedigi, verilecek
dinlenme aralar1 gibi isyeri kurallar1 konusunda c¢alisanlarin fikrinin alinmasi ve
karara katilimlariin saglanmasiyla is tatmininde artig, “isgiicii devir hizi”’nda bir

azalma goriiliir.
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Organizasyonda calisan iggorenlerin amagclari ile organizasyonun amaglarini
uyumlastirmak i¢in maddi, mali, fiziki ve psiko-sosyal yonden tatmin edilmeleri
gerekir. Is tatmini, calisanlarn o&rgiitte basarili ve verimli olmalarma, bireysel
doyuma ulasmalarina yardimci olmaktadir. Ancak oOrgiitlerde c¢alisan isgdrenin
tatmini gegici bir siire degil, yasam boyu devam eden bir siirectir. Isten saglanacak
tatminin etkin olmasi isgérenin moralinin yiiksek tutulmasina baglidir. Moral de
dinamik bir kavramdir. Yani devamli degisiklikler, yiikselip alcalmalar
gosterdiginden, onu yiikseltmek i¢in devamli bir ¢aba ve 6zen gerekmektedir. Bu
nedenle, moral her an beslenip desteklenmeye ihtiyaci olan bir duygudur. isi ve is
yeri ile ilgili beklentileri karsilanan g¢alisanlarin moralinin yiiksek olmasi, tatmin
diizeylerini de olumlu yonde etkileyecektir. Buradaki olumlu durumla birlikte
yoneticiler hem ¢alisanlar, hem de isle ilgili konularda daha az sorunla
karsilasacaklart i¢in ilgi ve dikkatlerini farkli alanlara kaydirarak orgiite yapacaklari
katkiyr arttirabilirler. Locke (1976), is tatmininin bireyin bir isten bekledigi ile is
sonuclandirildiginda elde ettiklerinin bir fonksiyonu oldugunu beklentilerin
karsilanmayan iggérenin memnuniyetinin diislik olacagini ifade etmektedir. Bununla
birlikte is tatmini orgiit amaglariyla isgdren amaglarini uyumlastirmak i¢in uygulanan
yontemleri igerdiginden, bir yandan isletme verimliliginin yiikselmesini, 6te yandan

isgorenlerin isletmeden bekledikleri doyumun arttirilmasini saglar.

1.3. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Bireyin orgiit i¢in belli bir davranig gelistirdikten sonra bu davranislar1 hakl
cikarmaya yonelik tutumlar gelistirmesi ve davranisin tekrarlanmasini saglamasi
orgiitsel baglilik olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Meyer ve Allen
(1991) orgiitsel baglhiligin psikolojik boyutunun da oldugunu belirterek, isgorenlerin
orgiitle iliskisiyle sekillenen ve Orgiitiin siirekli bir iliyesi olma kararmni almalarini
saglayan davranis olarak tanimlamistir. Bilimsel agidan kavram tamamlanmadikga ve
Olciitler gelistirilmedikce, bagliligin gelistirilmesi ve sonuglariin incelenmesi
tizerinde durulamaz (Meyer ve Allen, 1997).

Guatam vd. (2005) ise orgiitsel bagliligin, calisanlarin 6rgiitle olan iligkilerini
belirleyen psikolojik bir durum oldugunu ve orgiitiin biitiiniine olan baglilig: ifade
ettigini belirtmektedir. Orgiitsel baglilik; normal bir ihtiyactir ve kisi, bu ihtiyacini

gidermek ic¢in toplumsal yasamin her alaninda caba gosterir (Yazicioglu ve
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Topaloglu, 2009: 6). Calisanlar orgiite baglayacak pek ¢ok etmen olmakla birlikte;
ticret, prim gibi maddi ¢ikarlar, orgiitsel kiiltiir ve liderlik, 6zel yasam-is yasami
arasindaki denge, bireysel 6zellikler, genel yonetim politikalari, isyerindeki egitim ve
gelisme olanaklar: gibi konular bu noktada 6nemli olmaktadir (Stum, 1999).

Orgiitsel  baglilik literatiirii, baglihk kavrammm farkli  bicimlerde
kullanildigini, bu konuda farkli tanimlarin ortaya ¢iktigini gostermektedir. Solinger
vd.’ne (2008) gore orgiitsel baglilik, orgiit amacg ve degerlerinin i¢sellestirilmesi, bir
davranig ortaya ¢ikarmak icin davramis arzusu, Orgiite baglanma tarafindan temsil
edilen orgiitle isgorenin psikolojik bagini ifade etmektedir. Bir kavram ve anlayis
bicimi olarak baghlik, oOrgiitsel ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmek igin
igsellestirilmis normatif baskilarin bir toplamidir (Wiener, 1982).

Orgiitsel baglilik, bir calisanin 6rgiitiin amag ve degerlerin benimsemeye olan
inanci ve Orgiit yararina ¢aba sarf etmeye olan istekliligidir (Ashford, Lee ve Bobko,
1989). Buna gore, orgiitsel baglilik, isgorenin ¢alistigl orgiite karsi hissettigi bagin
giiclinli ifade etmektedir. Bu tanimlardan da anlasilacagi gibi orgiitsel baglilik,
isgorenin c¢alistigi 6rgiite Karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir.

Literatiirde ele alinmis olan Orgiitsel baglilik arastirmalari, baslangicta
maliyet odakli (Becker, 1960) daha sonraki yillarda duygulara dayali (Mowday vd.,
1982) ve ahlaki boyutlu olarak (Wiener, 1982) degerlendirilmistir. Orgiitsel
bagliligin, duygulara odakli yaklasimi “bireyin kendisini orgiitiiyle duygusal olarak
0zdeslesmis hissetme derecesidir (Mowday vd., 1982). Buna gore, baglilik genellikle
tic faktor tarafindan belirlenmektedir. Birincisi, orglitiin amag ve degerlerine giiglii
inang ve kabul gosterme, ikincisi, 6rgiit adina anlamli ¢caba gostermeye istekli olma,
iciinciisli, oOrgiitte lyeligin siirdiiriilmesinde giiglii bir arzu duymadir (Mowday,
1982; Mowday vd., 1998; Steers, 1981). Bu tanimlamalari, Meyer ve Allen (1984),
duygusal baglilik olarak adlandirmistir.

1.3.1. Orgiitsel Baghhga Yol Acan Unsurlar

Isgdren bagliligi gecmisten giiniimiize dek isyerleri i¢in 6nem verilen konu
olmaya devam etmistir (Allen ve Grisaffe, 2001). Bunda, orgiitiin etkinliginde,
calisana resmi olarak verilen roliinden ¢ok daha fazlasini gdstermeye yatkin
olmasimin etkisi biiyiiktiir. Bununla birlikte nitelikli ve tecriibeli isgiicliniin Orgiitte

devamliliginin saglanmasmin artan O6nemi ve isinden tatmin olan c¢alisanin
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verimliliginin yiliksek olacagina iliskin beklentiler de orgiitlerde ¢alisan bagliligina
verilen 6nemi artirmaktadir.

Arastirmacilar orgiitsel baglilig1 onceleri duygusal baglilik ve devam bagliligi
seklinde ikiye ayirirken, daha sonralari bunlara normatif bagliligi da eklemislerdir.
Literatiiriin biiyiik bir kism1 duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi
bilesenlerini daha yakindan incelemistir (Wayne vd., 2009; Eisenberger vd., 2010).
Glinlimiiz orgiitsel baghlik literatiirlinde artik en 6nemli ti¢ farkli baglilik unsuru
bulunmaktadir. Bunlar duygusal, devam ve normatif bagliliktir. Bu yaklagimlar
genelde oOrgiitle calisan arasinda bir bag olustursa da bu bagin niteliginin farkli
oldugu agiktir (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal baglilik, bireyin kisilik 6zellikleri
ve isle ilgili faktdrlerle alakali tutumsal bir olgudur (Mir vd., 2002). is gorenin
Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemesiyle ilgilidir ve bu degerler ile orgiitsel
amaglar1 benimseme seviyesi arasinda pozitif bir iliski vardir (Allen ve Meyer,
1990). Duygusal baglilik insanlar1 duygusal olarak birbirine baglayan ve bu 6rgiitiin
liyesi olmaktan dolayr memnun olmalarin1 saglayan bireysel ve oOrglitsel degerler
arasindaki bir uzmanlagmadan ortaya ¢ikar.

Meyer ve Allen (1997) ¢esitli orgiitsel baglilik modelinin altinda yatan temel
temalar1 belirlemis ve birlestirmistir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik tiirleri, sonuglari,
stirecleri ve Onciilleri incelenen ¢ok faktorlii ve ¢ok boyutlu orgiitsel bir yap1 oldugu
ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1997). Onlar baglilig1 isgoren i¢in psikolojik bir
durum olarak tanimlamaktadir. Buradan da yukarida belirtildigi gibi ii¢ bilesenli
baglilhik modeli iiretmislerdir. Bahsedilen c¢ok boyutlu oOrgiisel baglilik yapisi
duygusal baghlik, devam bagliligt ve normatif baglilik faktorleri {izerine insa
edilmektedir. Meyer ve Allen (1997), duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
bagliligin, birer baglilik ¢esidinden ¢ok, bagliligin bilesenleri olarak diistiniilmesi
gerektigini one siirmektedir. Ciinkii bir ¢alisanin oOrgiitle iliskisi, bu {i¢iintin farkh
diizeylerini igerebilmektedir. Ornegin bir calisan orgiite yiiksek diizeyde baglilik
hissederken, orgiitte kalmay1 siirdiirmek i¢in zorunluluk hissedebilmektedir. Baska
bir iggoren, oOrgiit icin calismaktan zevk duyarken, Orgiitten ayrilmanin ekonomik
acidan getireceklerini gbéze almayabilmektedir. Baska bir g¢alisan ise, isvereniyle
caligmay1 siirdiirmek icin biiyiik arzu, ihtiyag ve zorunluluk hislerini ayni anda
tasiyabilmektedir (Meyer ve Allen, 1997). Goriildiigii lizere baglilik faktorleri
isgorenin i¢inde bulundugu duygusal duruma gore degisiklik gosterebilmektedir.

Ayni zamanda tiim bu faktorlerin sonuglar1 psikolojik ve fiziksel olarak olumludur ve
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bu sekilde korunmasina dikkat edilmelidir (Meyer ve Allen, 1997; Meyer, 2009;
Klein vd., 2009).

Duygusal baglilik, ¢alisanin ¢alistigi siire igerisinde orglite yaptigi katkilar1 ve
katlandig1 maliyetleri kaybedecegi korkusuyla orgiitte calismaya devam etmeyi bir
ihtiyag olarak gormesidir (Bergman, 2006). Duygusal baglilik, duygusal olarak
bireysel destek, kisisel ihtiyag, saygi ve diger duygusal baghlik onciilleriyle
karsilanan isgorenlerin organizasyonu olumlu degerlendirmesini ve lider-liye
degisimini de kapsar (Wayne vd., 2009; Eisenberger vd., 2010). Duygusal baglilik
kisilik ozellikleri ve ise iligkin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve orgiitsel
hedefleri destekleme yoniinde ¢alisanlarin goniilliiliigl esasina dayanir.

Devam baglilig1 beklendigi gibi yiiksek performans gostergeleriyle birlikte
olumlu birlik ve beraberliklere sahiptir (Meyer ve Allen 1997; Meyer 2009). Devam
baglilig1 onciilleri ise yatirimlar ve alternatifler gibi genel kategorilerde toplanmistir
(Gutierrez, Candela ve Carver, 2012). Devam bagliligina sahip isgorenler, baska
yerde is bulamama, is arkadaslarindan ayrilmak istememe, emeklilikte elde edecegi
imkanlar1 koruma, yasadigi bolgeyi degistirmeme ve ailevi meseleler gibi sosyal,
psikolojik ve ekonomik sebeplerden dolay1 orgiitte calismaya devam etmektedir
(Allen ve Meyer, 1990; Allen ve Grisafe, 2001). Becker (1960) baglilik kavramini,
“faaliyetin devam etmesiyle mesgul olma egilimi” olarak tanimlamis ve “bir
faaliyetin, kesintiye ugrama maliyetinin anlagilmasinin, baglilig1 olusturacagin1 6ne
stirmiistiir” (Meyer ve Allen, 1984). Bu yaklasima gore, bir orgiitte ¢calismaya devam
etme ile birey, o is yerine zaman, emek harcamakta ve oOrgiite bir yatirimda
bulunmaktadir.

Birey, yatirnmda bulundugu bu orgiitten ayrildiginda ise harcadigi emek ve
cabanin bosa gidecegini diigiinerek o Orgiitte calismaya devam etmektedir. Kanter
(1968) benzer yaklasimla, bilissel-devamlilik bagliligini ileri siirmiistiir. Buna gore
baglilik, orgiite devam ettiginde faydanin, orgiitten ayrildiginda maliyetin olustugu
durumda var olan bir durumdur. Birey, orgiitte ¢alismaya devam etmesi dolayisiyla
ticret ve terfi gibi fayda sagliyorken, orgiitten ayrildiginda bu fayday: bagka bir yerde
saglayamayacagini diisliniiyorsa orgiitte ¢calismaya devam edecek ve bu durumda
bireyin orgiitiine kars1 devamlilik baglilig1 olusacaktir.

Normatif baghlik, orgiitsel, misyon, hedef, politika ve faaliyet tarzlariyla
tutarli olan ve birey tarafindan igsellestirilen inanglar1 da kapsar. Normatif baglilik

onciilleri iggorenlerin baglica toplum, aile ve sosyal iliskilerinin istihdam 6ncesinde
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diizenlenmesini gerektirebilir (Gutierrez, Candela ve Carver, 2012). Ayrica isgérenin
calistig1 Orgiite kars1 bir sadakat gostermesi ya da orgiitiin amaglarina ve hedeflerine
ulasilmasinda igsel bir diirtiiyle ¢caba gostermesini saglamaktadir. Bu baghilik tiiriinde
is gbrenin istihdama girisi sirasinda da, gérev sirast boyunca da isgoren orgiitteki
sosyallesme stirecinden etkilenebilmekte yani, baglilik artabilmekte azalabilmektedir
(Gutierrez, Candela ve Carver, 2012). Bu ise verimli bir sekilde devam etme
acisindan onemli bir etkendir. Clink{i normatif baglilik diizeyi yiiksek olan iggoren,
orgitiin degerlerini giiglii bir sekilde kabul eder ve orgiitiin bir pargasi olarak
kalmay stirdlirmek ister.

Ozetle duygusal bagllik, kisiler istedikleri i¢in, devam baghiligi ¢ikarlar
baglanmay1 gerektirdigi icin ve normatif baghlik ise, ahlaki gerekgelerle ortaya
cikmaktadir (Wasti, 2002). Goriildigii gibi orgiitsel bagliligin bu ti¢ boyutuyla ilgili
cesitli arastirmalar yapilmistir. Duygusal baghiligin, siirekli ve normatif bagliliga
gore is performansiyla daha fazla iligkili oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle orgiitsel
bagliligin duygusal unsuru hakkinda bilinenler diger iki unsurundan daha fazladir
(Gutierrez, Candela ve Carver, 2012). Duygusal bagliligin devamsizlik ya da is
devrini azaltmasi ve performansi tesvik etmesi bakimindan diger baglilik tiirlerine
gore performansi daha fazla etkilemektedir (Klein, Becker ve Meyer, 2009; Meyer ve
Allen, 1997; Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Fakat iic baghilik sekli de arttiginda is gorenler oOrgiitte kalmaya devam
etmektedirler, ancak birincide kalma giidiisii istege, ikincide gereksinime, li¢linciide
ise ylikiimliiliige dayanmaktadir. Yine cinsiyetle; duygusal baglilik arasinda higbir
iliski bulunmamakta, cinsiyet ile normatif ve orgiitsel baglilik arasinda ¢ok zayif bir
iligki, cinsiyet ile siirekli baglilik arasinda 6nemli bir negatif iliski bulunmaktadir.
Calisanlarin yasi ve galisma siiresi ile duygusal, siirekli, normatif ve orgiitsel baglilik
arasinda anlaml bir iliski vardir.

Abbot vd. (2005) tarafindan duygusal ve normatif baglilik seviyelerinin
bireysel ve organizasyonel degerlerin her ikisini arttirabilecegi ele alinmistir.
Baglilik, birey-orgiit degerleri arasindaki ahenk siirecini ortaya koyar. Calisanlarin
bu tiir bir baghiligi sergilemesinin nedeni bu Orgiitte kalma isteginden
kaynaklanmaktadir ve isgdren oOrgiitte kalmak i¢in ¢esitli yatirimlar yapmaktadir. Bu
yatinmlar; mesai arkadaslartyla yakin sosyal iligkiler, emeklilik haklari, kidem,
kariyer ve bir oOrgiitte uzun yillar ¢alismaktan elde edilen 06zel yeteneklerdir.

Duygusal baglilik ¢alisanin duygusal olarak orgiite olan bagliligini, rgiitle birlikte
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tanimlanmay1r ve Orgiitle biitiinlesmeyi; devamlilik baghiligi, Orgiitten ayrilma
durumunda ortaya c¢ikacak maliyet algilamalarini; normatif baglilik ise yonetime ve
caligma arkadaglarmma kars1 c¢alisanin gorev algilama ve sorumluluklari ifade
etmektedir (Guatam, Rolf, Ulrich, Narottam ve Ann, 2005). Bu ii¢ baglilik unsuru,
calisanlar1 orgiite baglayan ve onlarin ayrilma ya da kalma kararlarini etkileyen bir

psikolojik durumu yansitmaktadir.

1.3.2. Orgiitsel Baghhgmn Orgiitsel Sonuclar

Orgiitsel bagliligin artmasmin olumlu sonuglarini belirlemek igin bilgi
teknolojileri projeleri kullanilmis olsa da, arastirmalarda ylizde 40’1n iizerinde baskin
egilim maliyet ve zaman asimlar1 baglantis1 tagiyan ampirik calismalar iizerinedir
(Desai ve Chulkov, 2009; Smith ve Keil, 2003). Bu c¢alismalarda bireysel
sorumlulugun belirlenmesi ve bagliligin ihmaliyle ilgili maliyetler, isgérenlerin
devamsizliklari, performanslari, zamanasimlart hakkinda bilgi almak ve diger
davraniglarini kontrol etmek amaciyla incelenmistir. Yeni literatiire gore orgiitsel
baglilik teorisi bir adim daha ileridir ve orgiitiin geneline yayilan bagliliga sahip olan
igyerlerinde birden fazla baglilik tiirii yer almaktadir (Cohen, 2003).

Meyer (2009) tarafindan yapilan son arastirmalar da ¢alisanlarin fiziksel ve
psikolojik iyilik halinin orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu tespit etmistir. Bireyler
acisindan oOrgiitsel baglilik, orgiitsel etkinligi ve ¢alisganin mutlulugunu etkilemekte,
baglilig: yiiksek olan galisanlar, diisiikk olanlara oranla daha fazla 6rgiitte kalma niyeti
tasimakta ve daha ¢ok caba sarf ederek, yiiksek performans sergilemektedir. Diger
taraftan diisiik diizeyli orgiitsel baglilik devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve yiiksek
oranli isgiicii devri ile iliskilendirilmektedir (Erdil ve Keskin, 2003). Bireyin
caligacagi yer olarak segtigi Orgiitiin kendisine sagladigi olanak ve yararlarn
degerlendirerek, orgiitle arasindaki bagi vurgulayan orgiitsel baglilik, ¢alisanlar ve
orgiitler agisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan oldukga énemlidir (Ceylan,
2002).

Orgiitsel destek calisanin  organizasyona daha bagli olmasim saglar
(Gutierrez, Candela ve Carver, 2012). Burada sdylenmek istenen ¢alisanin maddi ve
sosyal ihtiya¢larinin karsilandigr yani orgiit tarafindan desteklendigi siirece Orgiite
uyum ve bagliligiin artacagidir. Paylasilan bazi degerler gibi baz1 6zelliklerde de
her iki tarafin birbirinin ihtiyacim1 karsilamasi ya da onlar1 desteklemesi karsiliksiz

olabilmektedir (van Vauuren vd., 2007). ihtiyaglar1 karsilanan ve gesitli eylemleri
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desteklenen isgorenler memnuniyetle islerini tamamlamaya calisacak, orgiit degisim
ve amagclarina uyum saglayacak ve bundan dolay:1 orgiitiine yiiksek diizeyde bagh
olacaklardir.

Eisenberger vd., (2001) organizasyonda orgiitsel bagliligin artmasina yol
acanin igletmeden kaynaklanan zorunluluk disinda 6rgiite uyumla ilgili oldugunu 6ne
stirmistiir. Bu acidan orgilitsel baglilik, is gorenlerin orgiitsel ve kisisel degerleri
arasindaki uyumla degisiklikleri kabul etmeleri i¢in daha istekli olmasi muhtemel
olan calisanlarin bagliligin1 saglamasi nedeniyle onemli bir faktérdir (Vakola ve
Nikolaou, 2005). Gorildigi tizere orgiitsel baglilik, bireyin Orgiite girisinden
itibaren Orgiitiin faaliyetlerine katilma siireciyle ilgili olup, isgdrenleri orgiitsel
amagclar ve degerlerle 6zdeslestirmek noktasinda dnemli rol oynamaktadir.

Orgiitsel bagliligin is tatmini, is degerleri, drgiit arzusu ya da birey sart ve
kosullariyla iligkili oldugu disiiniilmektedir (Winter 2009). Bireyin Orgiitiine
duydugu bagliligin is tatmini sonucunu dogurdugu seklinde arastirma sonuclar1 da
mevcuttur (Vilela vd., 2008). Is tatminin artmasi orgiitsel baglilikta da bir artisa
neden olacaktir (Testa, 2001). Burada orgiitsel baglilik ile is tatmininin etkilesimde
oldugu ifade edilmektedir. Orgiitsel baghligin da yiiksek olmasmin calisanlarin
sadece is tatminini degil, performansini, orgiitsel verimliligini artirdigi, ise
devamsizligi, personel devir hizini azalttig cesitli calismalarda ortaya konmustur
(Guatam, Rolf ve Ulrich, 2004).

Eisenberger vd. (2001) organizasyonda oOrgiitsel bagliligin artmasma yol
acanin isletmeden kaynaklanan zorunluluk disinda orgiite uyumla ilgili, oldugunu
one siirmiislerdir. Orgiitsel baghlig1 saglanmis, yiiksek performansh ve konusunda
uzman bir ¢alisanin orgiitiine uzun siireli katkisinin devaminin, verimlilikle birlikte
rekabet giicii artis1 da saglayacag: diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglhlik ve performans
arasinda karsilikli bir etkilesim vardir, orgiitsel baglilik organizasyonda biiyiime ve
performansin artmasima yardimer olmustur (Antoncic ve Antontic, 2011). Orgiitsel
baglhilik performans: olumlu yonde etkilediginden, islerine bagli olan g¢alisanlar
orgiitlerinde daha iyi performans gelistirmektedir. Bu Kisiler her isverenin
isletmesinde ¢alistirmak istedigi, ger¢cekten kendini orgiite adamis olan ve sadik birer
calisandir.

Diistik diizeyli is giivencesi algisinin, oOrgiitsel bagliligt olumsuz yonde
etkileyecegi  diistinlilmektedir.  Calisanlar  Orgiitlerine  karst  giivensizlik

hissettiklerinde bir sonraki asama o6rgiitsel bagliliklarinin azalmasidir (Ashford, Lee
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ve Bobko, 1989). is ortami ile ilgili belirsizlik ve is giivencesinin olmayisi is
tatminsizligi ve psikolojik rahatsizliklarla birlikte daha diisiik baglilik oranlarina
neden olmaktadir. Is giivencesinin diisiik diizeyli olarak algilanmasi calisanlarda
islerine iliskin ozelliklerin tehdit altinda veya islerinin giivence agisindan riskli
olduguna veya her ikisine de neden olabilecek sekilde, oOrgiitleri tarafindan
aralarindaki psikolojik sdzlesmenin tek tarafli olarak bozulduguna dair yansimalara
neden olabilir.

Orgiitsel baglilik gelistirmis bireylerin, mevcut durumlarini korumak ve taraf
kisi ya da kurumlar arasinda karsilikli fayda kazanmak gibi amaglarla orgiitsel bir
baghlik gelistirememis olanlara gore daha ¢ok davranis gosterme ihtimalleri
yiiksektir (Kamer, 2001). Isgorenin orgiite karsi olan sadakat tutum ve calistig
Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gdsterdigi ilginin yiiksek olmas1 orgiitsel bagliliginin
da yiiksek olmasini saglayacaktir.

Orgiite baghlik tutumunda; yas orgiit ici kidem gibi, yoneticinin liderlik
vasiflar1 gibi Orgiitsel degiskenler 6nemli rol oynamaktadir. “Bireyin i¢inde
bulundugu orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi, bu dogrultuda ¢aba sarf etmesi
ve Orgiitte kalma arzusu duymasi1” (Porter vd., 1979) olarak tanimlanan Orgiitsel
baglilik, bireyin orgiitiine karsi psikolojik bir aidiyet duygusu oldugundan isgorenin
gorevlerini yerine getirirken mutluluk duymasina neden olacaktir. Ayrica Orglitsel
baglhiligin, bireyin bir Orglitte goniillii olarak caligmasina yol acgan faktorlerden
oldugu belirtilmektedir (Boezeman ve Ellemers, 2007).

Orgiitsel baglilik ¢alisanlar, is arkadaslar1 dzel denetim otoriteleri, calisma
takimlar1 ve {ist diizey yoneticilere de bagli olabilir (Gutierrez, Candela ve Carver,
2012). Bu gibi iligkilerin durumu iggdrenin orgiitsel bagliligini olumlu veya olumsuz
etkileyebilmektedir. Calisanlar arasinda yiiksek oranda orgiitsel bagliliga ulagmak
orglitlerin 6onemli yonetsel amaclari arasinda yer almaktadir. Calisanlar orgiite
baglayacak pek ¢ok etmen olmakla birlikte, ticret ve prim gibi maddi ¢ikarlar,
orgiitsel kiiltlir ve liderlik, 6zel yasam-is yasami arasindaki denge, bireysel 6zellikler,
genel yonetim Ozellikleri, igyerindeki egitim ve gelisme politikalari, isyerindeki
egitim ve gelisme olanaklar1 gibi konular bu noktada 6nemli olmaktadir (Stum,
1999).

Orgiitsel bagllik, bir diger acidan mesleki baglilikla ilgili bir kavram olarak
degerlendirilmektedir (Blau, 2003; Meyer vd., 1993; Vandenberg ve Scarpello,

1994). Meslege baglilik, bireylerin mesleklerini daha iyi icra edebilmede kendilerini
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teknik agidan gelistirebilmede harcadiklari zaman ve ¢aba olarak tanimlanmaktadir
(Cakir, 2001). Mesleki baglilikla ilgili olarak meslek (occupation) kavraminin yerine,
diploma gerektiren meslek (profession) ve Kkariyer (career) terimlerinin kullanildig:
gorilmektedir.

Mesleki baglilik, uzmanlik kazanmaya bagli bireyin yasaminda meslegine
verdigi onem derecesidir. Diger bir deyisle meslege baglilik, bireyin belirli bir alanda
beceri ve uzmanlik kazanmak ilizere yaptigi ¢alismalarmin sonucunda meslegini
yasaminda ne derece merkezi bir yerde degerlendirdigidir (Baysal ve Paksoy, 1999).
Mesleki baglilik, tutumsal ve davranigsal olmak flizere iki yaklasim igerisinde ele
alinmaktadir. Davranigsal perspektife goére mesleki baglilik, mesleki birliklere
katilim seklinde goriiliirken, tutumsal perspektife gére mesleki baglilik, bireyin yeni
fikirler tretmesiyle ilgilidir (C6l, 2004: 211). Mesleki bagliligin {i¢ boyutunun
(duygusal, normatif ve devam baglilig1), meslege devam etme niyetiyle iliskisi
farklidir. Buna gore, duygusal bagliligi ve/veya normatif baglhilig: yiiksek olan bir
kimse, meslegindeki gelismeleri takip etme ile ilgiliyken, yiiksek devamlilik baglilig
duyan birey, mesleki davranislara katilmaya daha az meyillidir (Meyer vd., 1993).

Duygusal, normatif ve devam baghliklarinin is davranislarina (6rgiitsel
vatandaslik, performans gibi) etkisi de farkli olmaktadir. Ayn1 zamanda duygusal
baglilik ve normatif baglilik, orgiitsel davranisa olumlu katkida bulunurken, devam
bagliligi, orgiitsel davranisi olumsuz etkilemekte veya etkilememektedir (Meyer vd.,
2002). Bununla birlikte bu ti¢ baglilik unsuru, ¢alisanlar1 bir orgiite baglayan ve
onlarin ayrilma ya da kalma kararlarin1 da etkileyen bir psikolojik durumu yansitir
(Obeng ve Ugboro, 2003).

Meyer (2009) tarafindan yapilan son arastirmalar da calisanlarin bu fiziksel
ve psikolojik iyilik halinin Orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu tespit etmistir.
Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal amac ve degerleri kabul etmesi bu amaglara
ulagmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve kurum tiyeligini devam ettirme arzusu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Boylece orgiitsel baglilikta temel olarak su faktorler tizerinde
durulmaktadir: Orgiitiin amag ve degerlerine goniilden inanis ve bunlar1 kabullenis
Orglitten yana her seyini ortaya koymaya goniillii olma ve son olarak da orgiitlin bir
tiyesi olarak kalma noktasinda giiglii bir irade ortaya koymadir (Swailes, 2002).

Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal ama¢ ve degerleri kabul etmesi, bu
amaglara ulasilmasi i¢in ¢aba sarf etmesi, kurumunda calisma ve kurumun {iyeligini

devam ettirme arzusunu ifade etmektedir. Agiklamada goriildiigii tizere, orgiitsel
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baglilikta ii¢ temel faktor goze carpmaktadir: Calisanin orgiit amag¢ ve degerlerine
goniilden inanmasi, bunlar1 kabullenmesi, orgiit lehine her seyini ortaya koymaya
goniillii olmasi ve orgiite baglilik yoniinde giiglii bir irade ortaya koymasidir (Durna
ve Eren, 2005: 211).

Orgiite kars1 giiclii baglilik duyan calisanlarin, ortak hedeflere kendilerini
adayacaklar1 varsayilmaktadir. Oyle ki 6rgiitsel bagliligin, bir tiir duygusal bagdan
dogdugu 6ngoriilmekte ve ¢alisanlarin orgiitlerinden destek gordiiklerini hissettikleri
oranda giiven, yakinlik ve sadakat duyacaklar1 ve o nispette de oOrgiitlerine iyi birer
tiye olacaklari varsayilmaktadir (Goleman, 2000).

O'Reilly ve Chapman’da (1986) yaptiklari arastirmada, oOrgiite baglilik
faktoriiniin oOrgiitle 6zdeslesme ve hedefleri igsellestirme alt boyutlar1 agisindan
orgiitsel vatandaslik davranislarina sebep oldugunu saptamislardir. Kamer (2001)
orgiitsel bagliligin 6zdeslesme boyutu; bireyin, orgiitteki diger kisilere kendini yakin
hissetmesi, i¢sellestirme boyutu ise; bireyin, orgiitsel amag ve degerleri kabul etmesi
ve bunlar kisisel amag ve degerler sistemiyle biitiinlestirmesini ifade eder.

Morrow, Cote ve Randall (2005), orgiitsel baghiligi, isgdrenin Orgiitte kalma
ve Orgiit icin caba gosterme istedi ile Orgiitiin amac¢ ve degerlerini benimsemesi
olarak aciklamislardir. Orgiit icin ¢aba gosteren isgdrenlerden isine faydali birer
vatandas olmalar1 beklenmektedir. Meslegine bagl ¢alisanlar i¢in de ayni beklentiler
soz konusu olmakta ve meslegine bagli calisanlarin orgiitte iyi birer vatandas
olmalar1 beklenmektedir. Meslegine bagli olanlarin, mesleki gelisimlerine karsi
duyarl1 olacaklarina iliskin dngoriiler bulunmaktadir (Meyer vd., 1993). Ote yandan
bireyin kendi bilgisini, kabiliyetini ve yeteneklerini gelistirme sorumlulugunu
istlenmesine yonelik goniillii davraniglart tanimlayan bireysel gelisim boyutu ise,
goniillii davranigin  bir unsurudur (Podsakoff vd., 2000). Dolayisiyla hem orgiitsel
baglilik hem de mesleki baglilik isi i¢inden gelerek yapma ile ilgili kavramlar olarak
degerlendirilmektedir.

Orgiitlerin  varliklarmni  siirdiirmelerinin, isgdrenlerin bilgi, yetenek ve
becerilerini islerine yogunlastirmasi ile yakindan iliskisi vardir. Ancak, iggorenlerin
sahip olduklar1 becerilerin, Orgiitlerin varliklarini siirdiirmesinde tek basma yeterli
degildir. Orgiitlerin giiclenerek biiyiimesi igin, isgdrenlerin orgiite giiclii duygular
beslemesi gerekir. Bu nedenle sadece isin gerektirdigi bilgi ve beceriler yetmez, ayni
zamanda ise ve ¢alisma alanma iliskin olumlu tutumlara da sahip olmak gerekir

(Duygulu ve Korkmaz, 2008: 16).
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1.4. ISTEN AYRILMA NIYETi KAVRAMI

Isten ayrilma niyeti kapsami pek ¢ok endiistriyel ve orgiitsel psikolog,
yonetim bilimcisi ve sosyologun ilgi alanlarinin merkezinde yer almaktadir.
Isgdrenlerin isten ayrilma niyeti, uzun yillardir arastirmacilarin ve akademisyenlerin
ilgi odaginda yer alan konulardan biridir. isten ayrilma niyeti, bir is gdrenin yakin bir
zamanda kendi isine son verme istegiyle ilgili fikirleri olarak tanimlanmaktadir
(Mobley, 1982). Literatiir isten ayrilma niyetinin ise son verme davranisiyla iligkili
oldugunu gostermistir (Griffeth vd., 2000; Hom vd., 1992; Steel ve Ovalle, 1984).

Rusbelt vd. (1988) isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin nis kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklar1 yikici ve aktif etmenler seklinde
tanimlanmaktadir. Ucret, ilerleme, is giivencesi, calisma kosullari, isin sosyal ve
giidiileyici yonleri bakimindan meydana gelen adaletsizlik algisinin yiiksek oldugu
isyerlerinde isgiicii devir oran1 daha yiiksek olmaktadir.

Isten ayrilmanin, yeterince bilgi mevcut olmadigi halde iizerinde calisilan
islerin, ¢aligma kosullarinin ve is tatminin, ig arama ya da isten ayrilma {lizerinde
etkileri vardir (Hellman, 1997). Burada kastedilmek istenen sey, bireyin kendisi igin
belirlenen is tanimlart hakkinda tam bilgiye sahip olmamasindan kaynaklanan
belirsizlik ve ¢alisma kosullarinin ¢alismaya uygun olmamasinin isten alinan tatmini
diistirmesinden kaynaklanan verimsizlik, isi birakma diisiincesinin olusmasinda etken

olmaktadir.

1.4.1. listen Ayrilma Niyetine Yol Acan Unsurlar

Isten ayrilma niyetine etki eden unsurlari anlamak Onemlidir, ¢iinkii
orgiitlerin is gérenlere yapmis olduklar yatirimlar ayn1 zamanda gelecege yapilan bir
yatirimdir ve iggdrenlerin orglitlere olan maliyetleri toplam maliyetler i¢inde 6nemli
miktarlarda yer tutmaktadir (Alexander vd., 1994). Isgorenlerin isten ayrilma
niyetine etki eden unsurlar arasinda yoneticileriyle veya liderleriyle olan iliskileri de
onemli bir unsurdur (Bauer ve Green, 1996; Cotton ve Tuttle, 1986; Gerstner ve Day,
1997).

Isten ayrilma niyetinin ise son verme davranisina doniismesi belirli bir siireci
takip eder ve bu siire¢ pek ¢ok unsurdan etkilenebilir (Hom vd., 1992). Deneysel
caligmalar is siiresinin ve isten ayrilma siiresinin bireysel ozelliklerin g¢alisma

kosullarinin ya da is Ozelliklerinin c¢alisanlarin is siirelerini ve isten ayrilma
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olasiliklarint nasil etkiledigi analiz edilmistir. Olumsuz c¢alisma kosullarinin isten
ayrilmay1 arttirdigi tespit edilmistir.

Isgorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve
ruhsal duygularinin yerinde olmasini saglamak, onlarin motivasyonunu yiikseltmek
gerekmektedir. Isgorenlerin tatmin edilmeyen istek ve arzulari; isle ilgili sikayet,
stres, ise devamsizliga neden olacaktir. Biitiin hosnutsuzluklar sonucunda isten
ayrilma niyeti ortaya ¢ikacaktir. Isgdrenlerin islerinden duyduklari hosnutsuzluk
onlarin isten ayrilma niyetini tetikleyebilmektedir.

Cotton ve Tuttle'nin (1986), ise son verme davranisi ile buna etki eden
unsurlar arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalari; ¢esitli digsal unsurlarin (issizlik
orani, alternatif is olanaklar1 gibi), orgiitsel unsurlarin (yonetim tarzi, is tatmini,
ticret, odiillendirme gibi) ve kisisel unsurlarin (cinsiyet, yas, aile gibi) bu davranisa
etkisi oldugunu gostermistir. isgdrenlerin mevcut islerini birakmasinda; kendilerini
geligtirme olanaklarinin olmamasi (yetersizligi), is stresi, is tatmin eksikligi, is
giivencesi eksikligi ve diisiik ozgiiven eksikligi gibi bir¢ok faktér vardir (Bowen,
1982).

Yonetici-isgoren etkilesiminin kalitesi bireysel ve orglitsel bir¢cok sonugla
iliskilendirilmektedir (Gerstner ve Day, 1997). Yonetici ve isgorenleri arasindaki
iliskinin kalitesinin yiiksek olmasi, astlarin yiiksek is tatmini ve disiik stres
algilamalar1, yliksek performans sergilemeleri ve dolayisiyla isten ayrilma
niyetlerinin azalmasi gibi olumlu sonuglar etkilemektedir (Bauer ve Green, 1996).

Diisiik kalitedeki iligkiler ise, isten saglanacak yararlar ve kariyer gelisimi
acisindan iggoreni olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Diisiik kalitedeki iligkilerde,
isgorenler yoneticiye daha az ulasabilmekte, daha az kaynaga sahip olmakta, daha
kisith bilgi edinmekte ve bu durum da is tatminsizligine yol acarak Orgiitsel
bagliligini azaltmakta ve isten ayrilma diisiincelerini artirmaktadir (Gerstner ve Day,
1997). Baz1 calismalarda ise, yOnetici- isgoren etkilesimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin dogrusal iliskiden daha cok egrisel bir iligski oldugu belirtilmistir
(Haris vd., 2005; Morrow vd., 2005). Baska bir ifadeyle, bazen yonetici-isgoren
etkilesiminin kalitesinin yliksek oldugu durumlarda bile ¢alisan isten ayrilmayi
diistinebilmektedir (Harris ve digerleri, 2005; Morrow vd., 2005). Genel olarak,
yoneticisinden diisiik destek gordiigiinii diisiinen astlarin, isten ayrilma egilimi
gostererek muhtemelen daha fazla destek géorme umudu i¢inde baska bir yerde is

bulma arayis1 igine girdiklerini ortaya koymaktadir (Ozutku vd., 2008).
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Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin belirlenmesiyle birlikte
arastirmacilar isten ayrilma davraniglarini 6nceden tahmin etmekte ve aciklamakta,
yoneticiler de potansiyel ayrilmalari 6nlemek i¢in tedbirler gelistirmektedirler
(Hwang vd., 2006). Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar arasinda yukarida da
belirtildigi gibi is tatmini, pek ¢ok arastirmada en Onemli unsur olarak
gosterilmektedir. Bir oOrgiitte calisanlarin is tatminlerinin artmast ve Orgiitsel
bagliliklarinin kuvvetlenmesi, isten ayrilma niyetlerinin azalmasin1 saglamaktadir
(Williams ve Hazer, 1986). Bununla birlikte, isgérenlerin yoneticileri hakkindaki
algilarinin is tatminini ve Orgiitsel bagliligini nasil etkiledigini anlamak da biiyiik
onem tasimaktadir (Morrow vd., 2005). Bireyler bir orgiitiin tiyesi olarak tiretime
katkida bulunduklar siirece orgiitten bunun karsihigmi beklemektedirler. Orgiitler
bireylerin bu beklentilerine karsilik verdigi siirece isten ayrilma niyetinin ortaya
cikmasi daha diisiik diizeylerde olacaktir.

Bireyler bir Orgiitiin {liyesi olarak {iiretime katkida bulunduklar1 siirece
orgiitten bunun karsiligini; maas, tcret, ikramiye, emeklilik hakki, iyi caligma
kosullari, is gilivenligi, yetenek ve basarisin1 gosterebilme sansi, taninma,
yikiimliiliik, sayginlik kazanma statii, yiikselme, kendini gelistirme gibi yollarla
beklemektedirler (Lyness ve Judiesch, 2001). Orgiite katkida bulunan ve bunun
karsiligin1 alamayan isgdrende tatminsizlik ve buna bagli olarak isten ayrilma
niyeti ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyeti ayn1 zamanda cinsiyet faktdriinde de
farklilik gosterebilmektedir. Tecriibeleri, calistiklar1 islerdeki gorev siirelerinin
kisa, kesik ve aralikli olmasi, calisma sartlarinin zorluklari, aldiklar1 diisiik ticretler
ve aile baskis1 (Lyness ve Judiesch, 2001) ile cinsiyet ayrimciligi gibi sebeplerle
(Onay, 2009) kadinlarin isten ayrilmaya daha eyilimli olduklar: belirtilmektedir.

Davis'e (2007) gore, bir orgiitte ¢alisma kosullarinin bozuldugunu ve
dolayisiyla isten ayrilma niyetinin arttifini gosteren en onemli kanit is tatmininin
diismesidir. Buna karsin isgoren ancak isletmedeki hizmetlerinin karsiliginda
orgiitten beklediklerinin karsilandig1 takdirde oOrgiitte kalacaktir (Pehlivan, 1995).
Emeklilik, 6liim ve igveren tarafindan isten ¢ikarilma disinda isgdrenin kendi istegi
ile isten ayrilmalarinin biiyilk cogunlugu tatminsizlik ve stres durumlarindan

kaynaklanmaktadir.
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1.4.2. 1isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Bir igsgorenin kendi istegiyle isini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti,
zamaninda Orgiitler tarafindan tespit edilerek Onlem alinmazsa orgiitlere 6nemli
maliyetler getirebilir. Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakildiginda bir isgérenin
isten ayrilmasinin, hem nitelikli bir insan giicliniin kayb1 hem de yerine yeni bir
isgorenin istihdam edilmesiyle ilgili ise alma, egitme ve uyum saglama agisindan
olumsuz etkileri vardir (Bannister ve Griffeth, 1986; Baysal, 1984). Bununla beraber,
bir isgbrenin isten ayrilmasi orgiitteki diger c¢alisanlar arasindaki sosyal etkilesimin
ve iletisimin bir anda kesintiye ugramasia ve uyumun bozulmasina neden olabilir
(Cascio, 1991).

Orgiitler agisindan maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, ayn1 zamanda
orgiitteki calisgma gruplar1 arasindaki sosyal iligkileri zedeleyerek, ¢alisanlarin
morallerini bozan ayrilma davranisinin bir 6nceki basamagi olan isten ayrilma niyeti,
calisanin isinden heniiz ayrilmamis olmasi ve orgiitte kalarak, orgiit i¢in ¢alismasinin
devaminin saglanmasi firsati vermesi orgiit acisindan oldukca dnemlidir (Daloglu,
2002). lyi egitimli konusunda uzman bir ¢alisanin isten ayrilmasiyla birlikte, drgiit
acisindan onun VYetistirilmesi igin katlanilan maliyetler bosa harcanan zarara
dontismektedir (Khatri, Budhwar ve Fern, 1999). Bu yiizden konularinda yetismis
calisanlarin tatmin ve bagliliklarinin saglanarak, ayrilma niyetinin olusmasina engel
olmak ve s6z konusu calisanlarin orgiit icerisinde kalmasini saglamak, orgiitiin
verimlilik ve etkinliligi agilarindan son derece dnemlidir.

Is tatmininin yiiksek olmasi orgiitsel bagliligi arttirmakta, isten ayrilma
egilimini azaltmakta ve {icret adaletinin, iicret doyumu, iy doyumu ve Orgiitsel
baglilik degiskenleri sonucunda performansi olumlu etkiledigi ve orgiitsel baglilig
diisiik olan isgdrende isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmakta oldugu goriilmekte ve
boylece isgiicii devri artmaktadir (Summers ve Hendrix, 1991). Baska gelir
secenegine sahip olmayan ve zorunlu ihtiya¢ diizeyi daha yiiksek olan isgorenlerde
isten ayrilma niyetinin daha az oldugu ortaya konmustur (Doran vd., 1991). Bir
bagka arastirmada da bu iligskiyi destekleyen bugulara ulasilmistir. Buna gore
finansal bagimliligin yiiksek olmasi, yeni is arama niyeti ile adaletsizlik algisi
arasindaki iliskiyi zayiflatmaktadir (Shaw ve Gupta, 2001). Ucretin adil olmadigin
diisiinen isgdren dnce ¢abasini azaltma, devamsizlik yapma gibi olumsuz davranislar
sergilemekte, adaletsizlik algisinin devam etmesi ve artmasi halinde de isten ayrilma

davranig1 gostermektedir. Hirschfeld vd. (2002), isin niteliginin yiiksek olmasina
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karsin diisiik ticret alan isgorenlerin, adil bir alisveris iliskisi kurmak amaciyla daha
fazla devamsizlik yaptigimi saptamuslardir. Ote yandan baska gelir kaynaklarmin
olmadig1 varsayildiginda isgérenin isinden ve {icretinden memnun olmasa bile, daha
cekici bir alternatif is olmadikga, isten ayrilma davranisi sergileme olasilig diisiik
olacaktir.

Isten ayrilma niyeti 6zellikle belirli bir tecriibe ve ustalik gerektiren islerde
onemli bir sorundur. Ciinkii ayrilan her tecriibeli isgérenin yerine getirilen iggorenin
kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ve acemilik doneminde yaptigi hatalarin bir
maliyeti mevcuttur. Buna ek olarak, tecriibesizliginin de neden oldugu verim
diisiikligi isten ayrilmanin orgiitlere ne Ol¢lide zararli oldugunu ortaya ¢ikarmaktir.
Isten ayrilma niyeti bir 6rgiitiin etkinligini tamamiyle olumsuz yonde etkilemektedir
(Samad, 2006). Bununla ilgili olarak, isletmeden ayrilan deneyimli bir isgérenin
rakip isletmeye geg¢mesi halinde, isletmenin dogrudan maliyetlere katlanmasinin
yaninda, isletme ile ilgili 6nemli bilgilerinde rakip isletmeye tasinmasi da isletmeye

zarar verecektir (Wagner ve Hollenbeck, 1995).



30
IKiNCi BOLUM
HIPOTEZ GELISTIRME

Bu boliimde, arastirmaya konu olan is yiikiimliilikleri bagimsiz degiskeni
ile ig tatmini, Orgilitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti bagimli degiskenleri
arasindaki iliskiler tartisilmakta ve arastirmanin hipotezleri ortaya konmaktadir.
Arastirma modeli ve bu modeldeki hipotezler bu boliimiin sonunda sunulan Sekil

1’de gosterilmektedir.

2.1. Is Yiikiimliiliikleri ve Is Tatmini fliskisi

Rich, Lepine, Crawford (2010) is yikiimliliginin etkiledigi is tatmini
sonuglarinin, isgorenlerin daha etkili ¢alismasina ve daha iyi performans
deneyimleri kazanmasina yol actigini ifade etmistir. Yaptiklar1 caligmaya katilanlar
icin bir dizi 6lcekler tanimlamustir. Ozellikle katilimeilarin is yiikiimliiliiklerini
yerine getirme tarzi, diger orgiit ¢alisanlar1 destekler sekilde ¢ikmistir. Isgdrenlerde
benlik saygisi, 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odag: olusturan ¢ekirdek 6z
degerlendirme Olgiileri sonucunda isgorenin algilanan Orgiitsel uygunlugu ve ise
tutkunlugu arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Bu iliskilerin bir araya
gelmesinde is yiikiimliiliigii arac1 olmaktadir.

Leiter ve Bakker (2010), is yikimliligini “isle ilgili duyulan refah, is
goreni tatmin edici, onda pozitif duygusal-motivasyon uyandiran durum” seklinde
aciklamaktadir. Yiikiimli calisanlar tatminin Otesinde enerjilerini bir gorev
tizerinde harcamak i¢in motive olurlar ve bu durumla ilgili olumlu hissederler.
Burada dogrudan bir iligski ortaya ¢ikmaktadir. Soyle ki, isiyle yiikiimli ¢alisanin
refah diizeyi yliksek olacagindan ise verecegi duygusal yanit da memnuniyet verici
olacaktir. Ve is yukiimliligindeki bu mutluluk ve refah, is tatminini isgérenin bir
davranigta bulunmasini saglamasi, bu davranigi yonlendirmesi ve siirdiirmesi, bu
davranis1 yapmaktan dolayt o6zel bir mutluluk ve refah duymasi yoniinden
etkileyecektir. Clinkii iggorenlerin refahi ne kadar yiiksek olursa isten o derece
tatmin olup orgiitlerine katki saglayacaktir.

Is yiikiimliliigii isgorenin bilissel talepleri, is aciliyeti, is yiiki, is
sorumlulugu gibi is zorluklarim1 merak, yetkinlik ve titizlikle asmasi ile ilgilidir

(Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Diger bir deyisle is yukimliligi is
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performansina aracilik eder. Calisanin kendi isine karsi olan is degerleri ve isten
kazandiklarinin etkilesimi sonucu is tatminini yakalamaktadir (Oshagbemi, 2000).
Yiikiimlii calisanlar is tatmini yakaladiklarinda islerinde daha iyi performans
gosterir (Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Kendini isten ayirmada zorluk yasayan
ve isteyken zamanin nasil geg¢tigini anlamayan isgdrenin isine tam anlamiyla ve
mutlu bir sekilde dalarak isine yogunlasmasi bundan kaynaklanmaktadir.
Aragtirmalar is ylkiimliligl ile isgorenin isindeki performansi iizerindeki
etkisinin olumlu oldugunu gdstermistir (Christian, Garza ve Slaughter, 2011). Is
yiikkiimliiligt yliksek olan iggodren is icin diger isgdrenlerden daha giiclii bir sekilde
harekete gegme farkliligi tasir. Bu hareketi farkli kilan yikiimliligiin enerji ve
cosku duygusudur (Macey ve Schneider, 2008). Enerji ve cosku duygusu yiiksek
olan isgdren isinden tatmin duyacak ve Orgiitte iyi bir performans gosterecektir.
Calisanlarin yiiksek performans gostererek sirketlerin hedeflerine ulagsmak igin
etkin ve etkili bir sekilde ¢alisabilmesi ise, ancak islerinden tatmin olmalar1 halinde
miimkiin olabilir (Poon, 2004). Buna gore, is yiikiimliiliigiine sahip isgéren isinden
tatmin duyarak c¢alisacagindan, orgiit performansini olumlu yonde etkileyecektir.
Locke (1976) tarafindan is tatmini kisinin ihtiyaglarmi Kkarsilayan, is
degerlerinden ya da o kisinin is deneyiminin degerlendirme sonuglarindan ¢ikarilan
kisiye mutluluk veren ya da olumlu duygusal hali i¢cinde olmasi seklinde ifade
edilmektedir. Is yiikiimliiliigii, is tatmini ve iskolizm gibi diger duygusal durumlarla
iliskili olmasiyla birlikte farkliklar da tasiyabilmektedir. Yiikiimliiliik, etkinlestirmeyi
(coskuyu, dikkati, heyecani, sevinci) cagristirirken; is tatmini, durgunlagmay1
(memnuniyet, sakinlik, huzur, rahatlama) ¢agristirmaktadir (Rich, Lepine ve Crawford,
2010). Aymi sekilde is tatmini, doyumu cagristirirken yiikiimlilik de bu
etkinlestirmeyi ¢agristirmaktadir. Is yiikiimliiliigiiniin yapis1, isgdrenin uzun siire is
basindayken duygusal-bilissel motivasyon iizerine odaklanmis oldugunu
gostermektedir. Is tatmini etki iizerine odaklanirken, yiikiimliiliigiin isgdrenin
gorevleriyle ilgili katiliminin bilissel yoniinii vurgulamasi temel farktir.
Yikiimliliigiin yaygin olarak hem cevresel hem de kisisel kaynaklardan
ortaya ¢iktig1 kabul edilmektedir (Macey ve Schneider, 2008). Orgiitsel verimlilige
katkida bulunan isgorenlerle iliskili davranislar1 gerceklestirmek igin Orgiit
kaynaklarimin bunun i¢in nasil kullanilmas1 gerektigi konusunda istekli davranmasi,
olumlu degerlendirmeler sonucunda ortaya ¢ikan yiiksek is yikimlaligi ve

tatminiyle ilgilidir. Ayn1 sekilde isgérenlerin 6rgiitte 6nemli konularda rol almasina
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firsat taninmas1 onlarin yiikiimliilik ve calisma istegini arttirir. Isle ilgili beceriler
kazandirabilir, baz1 yeteneklerini gelistirebilir. Ancak duygusal olgunlugu yeterli
olmayan, kendisi ve kurumla ilgili farkindalik gelistiremeyen, kendini isine
adamayan isgorenler, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun kuruma yarardan ¢ok
zarar getirebilmektedir.

Is yiikiimliiliigii ve is tatmini yap1 olarak birbirinden farklidir. Bununla
birlikte arastirmalarda bunlarin birbiriyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Is
yiikkiimliliigliniin, kisinin isi ve is tatmini tizerinde olumlu etkileri vardir (Schaufeli
vd., 2002). Is yiikiimliiliigii ii¢ boyutu kapsar bunlar: dinglik, adanmishk ve
yogunlagmadir( Schaufeli vd., 2002). Bu ti¢ boyut is yiikiimliiligiiyle oldugu kadar is
tatmini kavramiyla da, is tatminin asagida siralanan boyutlariyla da yakindan
iligkilidir.

Is tatminin ii¢ 5nemli boyutu bulunmaktadir (Luthans, 1995: 170-172)

v' s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu yiizden goriilmez, sadece
ifade edilebilir. Is yiikiimliiliigiine sahip olan isinde yorulmak bilmeyen,
isiyle ilgilenirken olaganiistii bir dinglik hisseden birey yaptigi isle
giidiilenmistir. Isgérenin bu yiikiimlii haline verilen duygusal yanit da is
tatmini olacaktir. Isgoren zorluklarla karsilagsa bile isini en iyi sekilde ve
sabirla yapmaya devam edecektir.

v' Iy tatmini genellikle ciktilarin, beklentileri ne derece karsiladigi ile
ifadelendirilebilir. Isiyle yiikiimlii olan isgdren zamanin nasil hizla gectigini
anlamayacak ve calismaya ara vermekte zorlanacaktir. Yaptigi ise tamamen
yogunlagan ve isten zevk alan iggorenin ise yonelik beklentileri ve mutlulugu
bu mesguliyetten dolayi biiyiik oranda kendiliginden karsilanmis olacaktir.

v' s tatmini, birbiriyle ilgili bircok tutumlari da beraberinde getirir. Bunlar
genelde is, iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslari ve
benzerleridir. Calismaya yonelik yiiksek bir adanmislikla islerinin ¢ekici
oldugunu diistinen yilikiimlii isgdrenler, bu tutumlar hakkinda hissi, sevk,
ilham, &viing ve miicadele gibi olumlu diislince ve sonuclara sahip

olacaklardir.

Pozitif, tatmin edici, ¢alismayla ilgili ruh hali (Schaufeli vd., 2002) olan is
yikiimliliigli, isgérenin c¢evresinden, kendisinden, yoOneticisinden, ¢alisma

grubundan ve bulundugu organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatici
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bir duygu olan is tatminine etkide bulunmaktadir. Calisma arkadaslari, orgiitsel yap1
ve yonetici hem is yilikiimliiliigliniin hem de is tatmininin olugmasina etki eden temel
faktorler olmaktadir. Niteliginde ‘bulasicilik’ olan is yikimliliginin tesvik
edilmesinde liderlerin 6nemli bir yeri vardir (Bakker, van Emmerik ve Euwema,
2006). Degisim oldugunda, olumlu bir tesvik ve basariyla ele alinan is
yiikkiimliiligliniin pozitif etkisinin olmast ihtimali yiiksektir (Avey, Wernsing ve
Luthans, 2008). Orgiitiin vaatleri ile uygulamalar1 arasinda tutarlilik oldugunda
calisanlar hayal kirikligina ugramamakta ve olumlu tavir sergilemektedir (Arslantag
ve Dursun, 2008: 116). Bu tutarlilik isgorenin dikkatini sadece isine vermesine ve
isini memnuniyetle yerine getirmesine neden olacaktir. Yiiksek enerjiyle kendini
isine adayan isgoren isini sevkle yaptigindan tatmin duygusu da artacaktir. Aksi
durumda Orgiite duyulan giiven olumsuz etkilenecek, isgorenin isine tutkunlugu
azalacak ve buna bagli olarak da iggérende tatminsizlik kaginilmaz olacaktir.

Isgorenin isinden ve Orgiitten istedigi sonuglarla fiili sonuglarin
karsilastirilmasindan (degerlendirilmesinden) kaynaklanan ve ise olan duygusal
tepkisi seklinde ortaya cikan is tatmini (Hulin ve Judge, 2003), isgdrenin isine
tutkuyla baglanmasima sebep olmasi bakimindan is yikiimliliklerinden olumlu
sekilde etkilenir. Isgdrenin isi, ilgi duyacagi bir gorevi ve onun is halletme yetenegini
yeterli miktarda icermesi durumunda is yiikiimliligi artacaktir (Bakker, 2011;
Halbesleben, 2010). Isgorenin iistlendigi gorev ve yeteneklerle &rgiitiin sundugu
olanaklar arasinda uyumunun saglanmasi kendini isine adamis iggdérenler olugsmasina
bu da isgbrenin bir is basarma istegi sonucunda tatminine yol agacaktir. Bununla
birlikte bazi aragtirmalar organizasyonun zorlu goérevleri ve is kaynaklarini yeterli
miktarda uyumu ihtiva etmesi durumunda is yiikiimliliigliniin artacagi {izerine
kurulmustur (Bakker, 2011; Halbesleben, 2010).

Is yiikiimliliigi is gorenin bilissel talepleri, is aciliyeti, is yiiki, is
sorumlulugu gibi is zorluklarim1 merak, yetkinlik ve titizlikle asmasi ile ilgilidir
(Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Burada séylenmek istenen, is yikiimliiliigline
sahip ig gorenlerin islerinin rutinligi veya zorluklar1 karsisinda dahi islerini en iyi
sekilde yaparak tatmin olacagidir. Diger bir deyisle is yiikiimliligi, isin
zorluklarini asan i gorenin tatminine ve buna bagli olarak is performansina aracilik
eder.

Locke’a (1976) gore is, kisinin ihtiyaglarini karsilayan is degerlerinden ya

da o kisinin is veya is deneyiminin degerlendirme sonuglarindan zevk verici ya da
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olumlu duygusal durum olarak belirlenmis istir. Is yiikiimliliigi yapisinin uzun
siire i3 basinda duygusal-biligsel motivasyon iizerine odaklanmis oldugu
goriilmektedir ki tatmin etki lizerine odaklanirken, yiikiimliiliik is gorevleriyle ilgili
katilimin bilissel yoniinii vurgulamasi temel farktir. Is yiikiimliliigiiniin yerine
getirilmesiyle isgorende olusan huzur etkisi bir i tatmini olarak agiklanabilir, ¢linkii
boylece yapilan isten zevk alinir. Bu nedenle yiikiimlii c¢alisanlarin mutluluk ve
cosku gibi olumlu duygular yasama olasilig1 yiiksektir (Demerouti ve Cropanzano,
2010).

Ik bakista isbirligiyle karistirilabilecek isgdren yiikiimliiliigii arasinda bazi
benzerlikler olsa da temelde bunlarin altinda yatan motivasyon etkeni farklidir (van
Beek, Hu, Schaufeli, Taris ve Schreurs, 2012). isten elde edilen ¢ikarlar ve isgdrenin
birlikte caligmaktan zevk aldig1 is arkadaglari ile beraber meydana getirdigi is sonucu
sagladigi mutluluk da is tatminini dogurmaktadir. Is yiikiimliiliigii, isgorenin isiyle
arasindaki uyumun saglanmasi sonucu igini ifa etme gorevi oldugundan, iggdrenin
ise uyumunun saglanmasi, igin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerle, isi yapan kisinin
sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir uygunlugun bulunmasini, isi yapan
kisinin isinden tatmin duymasini ve isinde daha verimli olmasini saglayacaktir.

Rich, Lepine ve Crawford (2010) tarafindan yiikiimliiliikk bir motivasyon
kavrami olarak vurgulanmistir. Genellikle isgérenlerin ger¢eklesmesini istedikleri
arzular ile is ¢evresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugundan igine motive
olabilmektedir. Isgdrenin calismasmin sonucu olarak elde ettigi tatmin ile
calismanin karsisinda hissettigi tatmin farkhidir. Is yiikiimliiliigiinde isgdren
calismasiin sonucu olarak elde ettigi tatmine yani dissal tatmine ulagmaktadir.
Esas olarak isgorenler karsi koyamadiklar1 zorlayici igsel diirtiilerle motive
olurlarken, yiikiimlii ¢alisanlar islerini iddiali ve eglenceli buldugundan zorlayici
islerde de ¢alismaktadir (Van Beek, Hu, Schaufeli, Taris ve Schreurs, 2012). Ortaya
¢ikan bu duygularin olumlu veya olumsuz sonuglanmasina; isin Kkendisi,
sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taninma gibi faktdlerin varlig
neden olmakta, bu faktorler kisiye kisisel basari hissi verdigi i¢in kisiyi igsel
tatmine ulastirmaktadir.

Esitlik ve uyumsuzluk teorilerini diizenleyen Lawler (1986), taratindan ¢ok
yonlii tatmin modeli gelistirilmistir. Bu modele gore, eger verilmis odiiller; adil
veya olmas1 gereken odiillere “esitse, is tatmini olusacaktir. Baska bir ifadeyle is

tatmini, kiginin ne hak ettigi ile ne elde ettigi karsilastirmasi sonucunda ortaya
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cikar. Bireyin algisal olarak elde etmeyi umdugu iicret/maas, terfi, taninma vb. 6diil
miktarinin belirlenmesinde; yetenegi, cabasi, ise yogunlasmasi gibi isle ilgili
girdiler; algilanan girdi/kazang oranlar1 ve yiikiimliiliik, isin diizeyi, isin zorlugu
gibi algilanan is Ozellikleri, temel alinmistir. Elde edilen 6diillerin adil olmasi
gereken Odiillerden az ya da ¢ok olmasi durumunda suc¢luluk ve haksizlik duygusu
ortaya g¢ikacaktir. Bu asamada isine yogun bir enerjiyle tutkun olan isgéren bu
olumsuz durumdan etkilenmeyecektir. Ciinkii o kendini isine adayacak, isine
yogunlasacak ve isini dinglikle yerine getirecektir (Schaufeli vd., 2002).

Is tatmini; is ozellikleri, denetciler ve is arkadaslarmm olumlu algilari ile
desteklenmekte ve ayn1 zamanda bireysel kisilikteki farkliliklar tarafindan
etkilenmektedir (Judge, Heler ve Ironson, 2004). Genelde yetenekleri smirl ve
cevreye uyum saglayamamis isgorenler, is tatminsizligi gostermektedirler. Is
yikiimliligi kavraminin 6ziinde de yatan isgdrenin, isini en iyi sekilde yapabilme
miicadelesini onur saymast ve kendini isine adamisligi onun kisisel 6zelliklerine
baghdir ve bununla ilgili isten aldigi tatmini olumlu yonde etkilemektedir.
Isgorenlerin kisisel dzellikleri is yiikiimliiliiklerini yerine getirirken isten aldiklar:
hazda ve buna bagli olarak is tatmininde farkliliklar yaratmaktadir.

Organ (1988) is tatmininin, duygusal ve bilissel igeriginin oldugunu one
stirmektedir. Duygusal igerik, bireyin halihazir duygu durumunu gosterirken;
biligsel icerik mevcut durumlarin degerlendirilmesi ile beklentiler ve standartlarin
karsilastirilmas1 anlamina gelmektedir. Tiim bu goriisler sonucunda ortaya ¢ikan
temel diisiince, 1§ tatmininin hem duygusal bir tepki oldugu hem de tutumsal bir
ozellik tagidigidir. Genel olarak is tatmin duygusu yiiksek ¢alisanlar isine ve Orgiite
kars1 olumlu ve yapict olurken; tatmin duygusu diisiik olanlar olumsuz bir bakis
agisma sahip olmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000). Is yiikiimliiliigiine sahip,
kendini bilissel, duygusal ve fiziksel olarak yiikiimlii hisseden isgoren de sadece ve
yogun sekilde kendini isine adadigindan ozbenlik duygusu gelismis bireyler
olacaklardir. Bununla birlikte kendine giivenen, 6zbenlik duygusunu gergeklestiren
isgorenler, bu Ozelliklerini daha asagi diizeyde gerceklestirenlerden daha cok
doyum saglayabilmekte ve is tatminleri yiiksek olmaktadir. Is yiikiimliiliigiine sahip
olmayan isgérenlerin ise, 6zbenlik duygulari buna bagl olarak da is tatminleri
diisiik olacaktir. Cilinkii ylikiimliiliik, tiim gii¢lerini kullanarak hazin pesinde olmay1

ve igini mutlulugun bir pargasi olarak yerine getirmeyi gerektirir (Rothmann vd.,
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2008). Bu aciklamalardan da anlasilacagi gibi, is yiikiimliiliglinin is tatmini
tizerinde olumlu yonde pozitif bir etkisi vardir.

Yiikiimlii isgorenler zorluklar ve tehditler karsisinda bile enerji harcamaya
motive olurlar (Kahn, 1990). Isgérenlerin isten aldiklari doyum seviyesine gore
harcadiklar1 enerji de degisecektir. Iste doyum, isgdrenin gereksinmesinin tiiriine,
derecesine, siiresine, isin degerlenmesindeki yeterlilige baglidir (Basaran, 1991:
216). Buna gore, yiiksek derecede is yukimliiliigiine sahip isgorenin isini tam
anlamiyla yerine getirme c¢abasi ona sevk vereceginden isten aldigi doyum da
tatmin de yliksek olacaktir.

Isgoren yiikiimliiliigii, gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi duygusu
tagiyan calisanin duygusal-motivasyonel psikolojik yapisi olarak incelenebilir ve
yiiksek bir ig tatmini ile bu psikolojik durumun keyifli hale getirilmesi deneyimi de
s6z konusudur (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, Schaufeli ve Wilmar, 2009).
Bunun yani sira ylikiimlii ¢aliganin kendini tamamiyla meslegine vermis, gorevlerini
yerine getirirken haraketli ve coskulu oldugu sonucuna varilmistir (Macey ve
Schneider, 2008; May, Gilson ve Harter, 2004; Schaufeli, Taris ve van Rhenen,
2008).

Is tatmini, isgdrenin isine kars1 olan dissal, i¢sel ve genel goriisiine iliskin
olumlu veya olumsuz duygularinin tamamini kapsamaktadir (Odom vd., 1990). Is
tatminsizligi sonucu grevler, isi yavaslatma, isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikacaktir.
Is yiikiimliiliikleri talepleri karsilayamayan isgorenin uyumsuzluk ve
anlasmazliklar1 artacaktir. Is yiikiimliiliikleri davranisi, isgdrenin kendi isine olan
sorumlulugunu yerine getirirkenki istegi ve igine verdigi onem oldugundan buna
harcanan emegin karsilig1 olmayacagi diislincesi isgérende strese ve tatminsizligine
yol agacaktir. Buradan da anlasilacagi gibi is yikimliligi ve is tatmini birbiriyle
dogru orantilidir.

Is yiikiimliiliigii agiklanirken bir i veya organizasyonun dzelliklerine ydnelik
bir tutumdan ¢ok, is gorevlerini yerine getirme performansinin psikolojik tutumlarina
basvurulmalidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). ikinci olarak, is yiikiimliiliigii
kaynaklar1 kendi igine yatinm yapacak sekilde kullanilmalidir (Rich, Lepine ve
Crawford, 2010). Bu kaynaklar personelin biiylimesi, gelismesi ve 0grenmesi igin
onlarin tesviki ve fiziksel ve psikolojik maliyetlerini ve is taleplerini azaltir

(Demerouti vd., 2001; Schaufeli vd. 2009). Isgoren yiikiimliiliigii, onlarin



37

performansin1  ve baghligint gelistirdigini ortaya ¢ikarmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2007; Rich, Lepine ve Crawford, 2010).

Arastirmalar i yiikiimliiliigiinlin isindeki tecriibe ve bilgi birikimiyle olusan
ustalagsmayla ilgili oldugunu gostermistir (Bakker vd., 2012; Petrou vd., 2012, Tims
vd., 2012). Isiyle yiikiimlii isgdren goérevlerini yerine getirirken kendi isine tecriibe
ve bilgileriyle yatirim yaparak onlar1 yliksek performansla yapmaya calisacaktir.
Bununla birlikte kendi isine yatirim yapan isgorenlerin is tatmininin diger is
gorenlerden daha yiiksek oldugu tutarli bir bulgudur (Benz ve Frey, 2008; Bradley ve
Roberts 2004; Parasuraman ve Simmers, 2001). Buradan da anlasilacagi iizere
Isgorenin isinde yiliksek performans ve verimlilige ulagmasi is yiikiimliliigiiniin
pozitif etkide bulundugu is tatminiyle de yakindan ilgilidir.

Son zamanlarda is ylikiimluligi ‘iste enerji’, ‘isteki canliligin’, ‘uyumlu ve
takintili tutku’, ‘isteki lezzet’, ‘igyerindeki basari’ ve ‘isteki ruh’ olarak ortaya
¢ikmaktadir (Cole, Bruch ve Vogel, 2011; Kinjerski ve Skrypnek, 2006; Peterson,
Park, Hall ve Seligmen, 2009; Porath vd., 2012; Shirom, 2003; Vallerand vd., 2003).
Isgorenin isine karsi olan icsel, digsal ve genel bakisina iliskin duygularin tamamini
kapsayan is tatmini (Odom, Boxx ve Dunn, 1990) bu duygulardan da
beslenmektedir. Yiikiimliilikte daha enerjik ve aktif olan kisiligine yansiyan bu
yonler agikga goriilmektedir (Warr ve Inceoglu, 2012: 1). Bu kavramlarin
icerigindeki  davranmiglar  birliktelik  olusturdugunda isgéren  yiikiimliligi
artabilmektedir.

Is yiikiimliiliigii yiiksek olan isgdren, ise duydugu yogunlugu is disna da
yansitacaktir. Ayn1 zamanda igini seven, isinden tatmin duyan ve enerjisini igine
veren iggorenin, ise zamaninda gelmesi ve devamsizlik yapmamasi s6z konusu
olacaktir. Is tatmini ¢alisanlarm iste kalma niyetlerini siirdiirmesinin yani1 sira
miisterilere daha kaliteli hizmetin sunulmasini da saglamaktadir (Acker, 2004).
Kendini isiyle ilgili mesgul hisseden isgdrenin, is tatmini arttigindan isten ayrilma
istegi diistik, isteki performans yiiksek olacaktir.

Isgorenlerin tatmin olabilmesi icin drgiitlerin calisanlarini motive edebilmesi
ve iggorenlerinin isinde yiikiimlii olabilmeleri i¢in birtakim ozelliklerinin olmast
gerekir. Oncelikle organizasyon isgdreninin ihtiyaclarini gérmezden gelmeden,
onlar1 karsilamasina yardimci olarak onu tatmin etmeye calismalidir. Onemli
ihtiyaclart karsilanan isgdren goniillii olarak yiikiimliiyse genellikle isinden daha

fazla tatmin olmaktadir (Clary vd., 1998). Daha sonra organizasyonun oniindeki
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birka¢ yil i¢cin belirledigi stratejik plan ve dogrultusunda, isgorenler agik ve net
bilgiye sahip olmasinin 6nii agilmalidir. Bu sekilde organizasyon hakkindaki bilgileri
saydam olarak gorebilen isgoren isini tatmin olmus bir sekilde ve refah i¢inde yerine
getirecektir, yiikiimliiliik diizeyiyle birlikte isteki performansi da artacaktir. Buna
parelel olarak is yiikiimliiligii hem performans hem saglik hem de yaraticilikla ilgili
olarak calisanlarin verimliligiyle refahinin siirdiiriilmesinde onemli bir faktordiir
(Bakker, 2008). Ayni zamanda yiikiimliliigiine sahip isgorenlerin g¢alistigi kurum
iginde islerin nasil yiiriitiilecegi konusunda yol gosteren, dogruyu yanlistan ayirmaya
yardim edebilecek niteliklere sahip yetenekler ortaya ¢ikacaktir.

Isgorenleri harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin
diisiinceleri, umutlari, inanclari, kisaca arzu ihtiya¢ ve korkularidir. Bu kelimelerse
isgorenin yiiksek bir enerjiyle canlanarak isinden tatmin olmasina sebep
olabilmektedir. Bu giic ve kuvvetlerin bileskesi isgdrenin psikolojik ¢abalarini bir
amaca ulagmak lizere organize eder. Calisma ylkiimliliigii kisilik farkliliklarindan
da etkilendiginden olumlu psikolojiye sahip isgdrenin yilikiimliiliigii de yiiksek
olacaktir (Judge, Heller ve Mount, 2002).

Yukarida yapilan agiklamalarin ve arastirmalarin da gosterdigi gibi is
yiikiimliiliigii is tatminini bircok ydnden olumlu ydnde etkilemektedir. Ise iliskin
faaliyetleri yiiksek bir enerji ve canlilikla yerine getiren isgérenin bundan dolay:
isinden duydugu memnuniyet artmaktadir. Burada sdylenmek istenen, is
yiikiimliiliigline sahip olan isgorenin ise olan heves ve ilgisinin canli kalacagi ve bu
sebepten isini biiyiik bir mutlulukla yerine getirmesinin is tatminini doguracagidir.

Isiyle yiikiimlii calisanlarin islerine gosterdikleri ilgi yogunluklari ve
kendilerini ise adamishk diizeyi yliksek olacagindan, isini siirdiiriirken zorluklar ve
tekrarlamalar karsisinda dahi isini severek yerine getirmeye devam edecektir.
Kendini, isinin basinda kaldig: siireyi fark edemeyecek derecede ise kaptiran bu
iggbrenin isinden tatmin olamadan gerceklestirmesi miimkiin degildir. Bu da
isgorenin kisisel yeteneklerini sergilerkenki kendini ifade sekli is yilikiimliiliiklerinin
is tatminine nasil etki ettigine isaret eder niteliktedir.

Isgorenler yiikiimliilik duygusunun onlara kazandirdig1 ise yogunlasma ve
amaca ulagsmaya yonelik yogun bir ¢caba harcama egilimi gosterebilmektedir. Kendi
kosullariyla zorluklart ve sorumluluklart yonetebildiginin farkina varan isgoren,
kendini psikolojik yonden iyi hissetmekte ve bunun sayesinde isinden tatmin

duyabilmektedir.
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Is yiikiimliiliigii kendi isine katkida bulunmak adina tiim yeteneklerini
kullanmasina 6n ayak olmaktadir. Her kaynagin1 ve her yetenegini bu sekilde isine
harcayan calisan, isini elinden gelen en iyi sekilde yaptigi inancindan dolayi i¢
huzuruyla isinden tatmin olacaktir. Ayn1 zamanda is tatmini, bireyin ¢alisma istegine
bagli oldugundan onu en iyi sekilde yapabilmesinin yolu berrak bir zihin, ruh ve
beden birliginden ge¢mektedir. Bu birligin sagladigi uyum ve diizenden dolay1
kendini huzurlu ve refah iginde hisseden isgorenin is tatmini diizeyi yliksek olacaktir.

Isine tam anlamiyla yogunlasan ve dikkatle odaklanan isgdren yiikiimliiliigiin
temelini yerine getirmis olacaktir. Bununla birlikte bu o6zelliklere sahip olan
calisanin, kendinden kaynaklanabilecek hata yapma oraninin oldukga diisiik oldugu
gbzle goriiliir bir gergektir. Isine dikkatle odaklanan diger bir degisle yiikiimliiliik
duygusuna sahip ¢alisanin hata orani azalacagindan kendine olan giliveni artacaktir.
Kendine giivenen iggoren de isini biiyiik bir sevkle yerine getirmenin mutluluguyla
isinden tatmin olacaktir.

Bir isi kabul ederek gorevleri yapmay1 benimseyen isgdéren bu ugurda i¢cinden
gelerek bircok fedakarlikta bulunacaktir. Bazi zamanlar isine kolayca yogunlagma
adina giindelik eylemlerini dahi erteleyecektir. Bu sekilde isinde tam kontrol
saglayan iggoren isinin hakkini verdigini diisiindiigiinden zamanin nasil gectiginin
farkina varmayacaktir. Calisan bu sekilde iste kaldigi siire icerisinde pratiklik ve
rahatlik kazanabilecek ve yiiksek diizeyde bir tatmin duyacaktir. Aksi halde, isine
tam anlamiyla uyum saglayamayan, ona odaklanamayan isgdrenin isteki enerjisi ve
canlilifi azalabilmektedir. Is tatmini duygularla giiclendiginden bu duygularin
azalmasi is tatmini de diistirecektir.

Ozetle is yiikiimliiliigiine sahip isgdren kendini ise kaptirdigindan yorgunluk
ve tlikenmislik duygularint hissetmeyeceginden isini mutlu bir sekilde yerine
getirmenin doyumuna ulasacaktir. Bu sekilde g¢alismaya ara vermekte zorlanan
1sgorenin dinglik, canlilik ve adanmiglikla bilenen is doyumu artacak ve is tatmini
yiikselecektir. Tiim bu bilgiler 1s18inda is yiikiimliliigiintin is tatmini iizerinde
anlamli ve olumlu bir etkisinin olmasi beklenmektedir. Yukarida yapilan

aciklamalara dayanarak, asagidaki hipotez dnerilmektedir:

Hipotez 1: Iy yiikiimliiliikleri is tatminine pozitif ve anlamli bir etki eder.
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2.2. Is Yiikiimliiliigii ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Orgiitsel basarmin ve performansin artirilmasinda calisanlarin iiretken
olmalarinda ve orgiitsel devamliliginin saglanmasinda, is yiikiimliliigii 6nemli bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is yiikiimliiliigiiniin 6zellikle adanmislik
boyutuyla yakindan ilgili olan orgiitsel baglilik ayni zamanda iggdrenin Orgiit
tiyeleriyle iliskilerini beceriyle ve sadakatle siirdiirmesini saglamaktadir.

Yiikimluliigiin kisisel ve c¢evresel kaynaklardan ortaya c¢iktigi kabul
edilmektedir (Macey ve Schneider, 2008). Giinlimiizde c¢alistig1 orgiite baglilik
duyan isgorenler Orgiitleri acisindan degerli ve gerekli birer kaynak
konumundadirlar (Chen, 2005). Kisisel bir kaynak olan baglilik isgdrenlerin
islerine yon ve anlam yiiklemesine olanak saglamasi nedeniyle isgdreni Stresin
negatif etkilerinden korumaktadir (Hobfoll vd., 2003: 630).

Is yiikiimliiliigii kisinin is (giicii, gayreti) iizerindeki canliligi, isteki emilim
seviyesi ve ise bagliligii kapsamaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74). Orgiisel baglilik
da iggorenin kurumuyla 6zdeslemesine ve orgiitsel faaliyetlerin bir pargasi olmasina
bagli olarak, isgorenlerin kurum i¢in fedakarliklarda bulunmasini saglar ve
kurumlarindan ayrilmak istememelerini beraberinde getirmektedir (Erkmen ve Serik,
2007: 108). Bu iki kavramin birbiriyle olan iliskilerinin olumlu oldugu isgérenin
isiyle ilgili orgiitiin ama¢ ve degerlerine goniilden inanisinda da, bunlar
kabullenirken orgiitten yana her seyini ortaya koymaya goniillii olmasinda da,
orglitiin bir iiyesi olarak kalmay1 slirdiirmek istemesinde de kendini gostermektedir.

Orgiitsel bagllik, rgiitsel politikanin amaglarmin géz éniinde bulundurmasi
gereken is gorenin rol davranist ve isi i¢in harcadigi goniillii ¢cabalar1 arasinda bir
yerde durmaktadir (Zanzi ve O’Neill, 2001). Is goren orgiitiin amaglariyla
biitiinlestikce kendini onun bir pargasi olarak gorecek ve ona uyum saglamaya
calisacaktir. Bu nedenle orgiitiin amag¢ ve degerlerine siki sikiya bagli olan is gdren
isteki gayretini en yiiksek canlilikta gosterecektir. Is goren kendisini ne kadar ¢ok
kurumun bir pargas1 olarak goriirse bagliligin diizeyi ve derinligi de o olgilide
artmaktadir (Meyer, David, Stanley ve Laryssa, 2002). Sozii edilen bagliligin kisinin
isini kendi istegiyle yerine getirmesinde oldugu gibi, isin isgdren tarafindan
emilimini kapsayan is yiikiimliiliikleri de goniillii olarak yerine getirilmis olacaktir. Is
gorenler iizerinde ige baghiligin yiiksek olmasinin da isgdrenin memnuniyetinden

dolay1 isteki verimliligi ve isteki canliligi biiyiik 6l¢iide etkiledigi goriilmektedir.
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Bununla birlikte iggéren isini ne Ol¢iide kabul eder, isine ne denli odaklanirsa o
oOl¢iide isiyle yiikiimlii ve isine bagl olacaktir.

Schaufeli (2002) is yiikimliliigiini canlilik, 6zveri ve yogunlagsma
karakterize edilen aklin isle ilgili durumunun pozitif uyumu olarak tanimlar. Bu
nedenle yiikiimliiliikk sadece is goren faaliyetlerindeki bilissel yorumu kolaylastirmaz
bununla birlikte is gorenin orgiit ve isi igin psikolojik ve duygusal baglanmanin da
onlinii agmaktadir (May vd., 2004; Kahn, 1990; Saks, 2006). Bunun yani sira
yiikiimlii calisanin kendini tamamiyla meslegine ve Orgiitiine vermis, gorevlerini
yerine getirirken haraketli ve coskulu oldugu sonucuna varilmistir (Schaufeli, Taris
ve van Rhenen, 2008; Macey ve Schneider, 2008; May, Gilson ve Harter, 2004).
Burada kast edilmek istenen, isine ve Orgiitiine ylikiimliiliikk duyan is gorenin ayni
sekilde onlara baglilik da hissedecektir.

Baglilik genel olarak diislintildiigiinde bir duyguyu anlatmaktadir. Bir
kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma, kendimizden daha biiyiik gordiigiimiiz bir seye
kars1 baglilik gosterme, yerine getirmek isteginde oldugumuz bir yiikiimliligi
gostermektedir. Isgdrenlerin kisisel varligim ve tam performanslarmi etkin kilan,
diger isgorenlerle ve isle olan baglantilarin1 gelistiren, gorevleri disinda da isgdrenin
kendini ifade etme (Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris, 2008) olarak kabul edilen is
yikimliligi de isgérenin Orgilit degerlerini goniilden kabullenerek, orgiite
bagliligin1 ortaya koymasi olarak kendini gosterecektir. Bu agiklamadan da
anlasilacagi gibi, is gorenin orgiit degerlerini goniilden kabul edip orgiite bu sekilde
baglanmas1t nedeniyle 15 yikiimliliigli orgitsel baglhiliga olumlu etkide
bulunmaktadir.

Judge, Erez ve Bono (1998) is yiikiimliiliigiiniin, Shirom’un argumanlariyla
(6rnegin; yiikiimliilik ve canlilifin, seving gibi i¢sel durumlarla iligkili olmasi) ve
isgdrenin bireysel performansiyla ilgili oldugunu diisiinmektedirler. Orgiite baglilik
da bireysel 6zelliklere bagl oldugundan kisinin bireysel kazanimlara ulasma istegi
orgiitteki performansini arttiracaktir. O’Reilly ve Chatman (1986), orgiitsel
bagliligt bireysel c¢ikar ve kazanimlara ulagmayr amaglayan uyum olarak
aciklamaktadirlar. Is yiikiimliiliigii de bireysel olarak kisinin ise tutkunlugunu ifade
etmesine ragmen sonuglar1 orgiitsel olacaktir. Orgiitsel baglilik 6zdeslesme ve
i¢sellestirme boyutlarin1 kapsamaktadir. Ozdeslesmenin isgdrenin is arkadaslariyla
yakin iligkiler kurarak kendini ifade etmeye 6zendirdigini ve bireysel yarardan

yavasca Orgiitsel yarara yol aldigini ifade etmektedirler. igsellestirme ise, drgiitsel
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ve bireysel degerler sisteminin uygunluguna dayanmakta ve bireyin Orgiitle
biitiinlesme derecesi olarak ifade etmektedirler (O’Reilly ve Chatman, 1986).
Burada kastedilmek istenen is yiikiimliliigl yiiksek olan isgérende, pozitif benlik
kavraminin ve performansinin daha yiiksek seviyede olmasina neden oldugudur.
Bu sonu¢ da, bireyin oOrgiitle biitiinlesmesini ve oOrgilite bagliliginin artmasini
saglamaktadir.

Orgiit calisanlarmin orgiite bagliligi is katilimy, is tatmini, diisiik stres, is-aile
baglarinin 1iyilestirilmesi ve is yiikiimliliigiiniin olumlu etkilerine baglanmistir
(Wadsworth ve Owens, 2007; Kinnunen vd., 2008). Is gorenin kendini, calistig
orgiit ve onun amagclartyla Ozdeslestirmesi ve o oOrgiitte iiyeligini stlirdiirme
istekliligine dayanan Orgiitsel baglilik bu yoniiyle is gorenlerin is yilikiimliiliiklerini
yerine getirme ¢abasiyla yakindan ilgilidir. Is gdrenin isine tutkunlugu sonucu isine
ve oOrgiitline bagliligi olarak karsimiza c¢ikan is yilikimliligli is gorenin isine
sadakatle bagli olmasini saglamaktadir. Orgiitsel baglilik, is gorenin drgiite kars: olan
sadakat tutumu ve calistig1 orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi olduguna
de is yiikiimliiliigiidiir. Buna gore; orgiitsel baghliktaki uyum, is yiikiimliliiglindeki
gorevin memnuniyetle yerine getirilmesini saglayacaktir.

Yiiksek baghlik, disiik siiphecilik, diisiik tikenme (sikilma, yorgunluk) ve
yiiksek canlilik arasindaki iligkinin paralel olmasi isgdrenin isiyle ilgili refahini
saglamaktadir (Schaufelli, Salanova ve Bakker, 2002). Yiiksek is yiikiimliliigline
sahip 1sgdren isine tutkuyla bagli olacagindan, baglilik is gorenin isindeki enerjisi
ve canliligini arttirmaktadir. Isteki canlilhig1 yiiksek olan isgdrenin isine besledigi
olumlu duygular orgiitsel baghligin1 yiikseltmekte ve isinden sikilma, yorgunluk
gibi stres etkenlerini en aza indirgemektedir. Yiiksek baglilik diizeyi de bireye,
meslekte basar1 ve iicretten doyum sagladigi gibi, dis baskilara karsin Orgiite
yiiksek derecedeki sadakatini de devam ettirmektedir. Yiiksek diizeyde baglilik
orgiit i¢in de olumlu sonuglar dogurmaktadir. Her seyden Once is gorenin yiiksek
diizeyde bagliligi, orgiite gliven verici isgiicli, orgiit amaglarini isteyerek kabul
etmekte ve en verimli iirinii ortaya koymaya ¢alismaktadir (Randall, 1987).

Abbot vd. (2005) tarafindan duygusal ve normatif bagliligin her ikisinin
seviyesinin bireysel ve organizasyonel degerlerinin her ikisini arttirabilecegi ele
almmustir. Baghiligin nasil arttirillacagini anlamak i¢in onu olumlu ya da olumsuz

etkileyen cok sayida faktoriin oldugunu kabul etmek gerekir. Duygusal bagliliga
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sahip olan bir kimse Orgiitte kalmak istedigini, devamlilik bagliligina sahip olan
kimse orgiitte kalmasi1 gerektigini ve normatif bagliliga sahip olan kimse ise orgiitte
kalmak zorunda oldugunu diisiiniir, bu durum sirasiyla, “arzu” (duygusal),
“ihtiyag” (siireklilik) ve “yiikiimliilik” (normatif) ekseninde degerlendirilir (Meyer
ve Allen, 1991). Duygusal, devamlilik ve normatif baglilik, bagliligin tiirlerinden
cok ayirt edilebilir unsurlart olarak goriiliir. Bu baglamda isgdrenler, bu
unsurlardan her birinden psikolojik durumu degistigi oranlarda tecriibe ederler
(Wasti, 2003).

Arastirmacilara gore ise karsi hissedilen yiikiimliiliik ve iggorenin orgiitsel
baglilig1 caligilan orgiitte kalma konusunda birbiriyle iliskilidir (Greenberg, 2005;
Wasti, 2002). Normatif baglilik diizeyinin yiiksek oldugu insanlar tizerindeki
baskilar nedeniyle g¢alisanin organizasyonda kalma sorumluluk duygusunu ifade
eder (Greenberg, 2005). Wasti’ye (2002) gore normatif baglilik kisinin calistigi
orgilite karsi sorumlulugu ve yiikiimliiliigii olduguna inanmasi ve bu ylizden kendini
orgilitte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan bir baglilig1 ifade etmektedir.

Is yiikiimliiliigii degisime basariyla uyumun bir gdstergesi olarak one
siiriilmektedir (VandenHeuvel vd., 2010). Orgiitsel baglilik da bireyin kurumsal
amag ve degerleri kabul etmesi, bu amaglara ulagsmasi, orgiitteki degisime uymaya
caba sarf etmesi ve kurum {yeligini devam ettirme arzusu olarak karsimiza
cikmaktadir. Yikimli oldugu sdylenen c¢alisanlar genellikle yeni bilgileri kabul
etme yetenegi giiclii ve yeni seyler denemek icin daha isteklidir ve yiikiimliiliigiin
devami igin ¢aligma ortamini etkili bir sekilde degistirme egilimindedir (Bakker,
2011). Isgoéren icindeki yiikiimliilik ve ise adanmishk duygusuyla o&rgiitiin
amaglarina uyum yolunda ilerlerken Kkarsilasilan zorluklara karsi vermesi gereken
miicadeleyi ve yiiksek bir enerjiyle vermesi gereken direnci Onceden kabul
etmektedir.

Allen ve Meyer’in (1990) gelistirdigi modelde orgiitsel baghlik i¢ farkli
sekilde ele alinmaktadir. Buna gore isgoren, bu psikolojik durumlarin her birini farkli
derecelerde yasayabilmektedir ve bu durumlarin her biri bireyin is ylikiimliiliikleriyle
ilgili olup normatif bagliligi daha ¢ok etkilemektedir (Allen ve Meyer, 1990). Bazi
isgorenler, oOrgiitte kalma konusunda, hem giiclii gereksinim hem de gig¢li
yiikiimliiliik duyarken; bunu igten gelen bir arzuyla yapmamaktadirlar. Digerleri ise,

ne gereksinim ne de yilikiimliiliik hissetmemelerine karsin, kendi arzulariyla orgiitte



44

kalmaya devam ederler. Bu nedenle, kisinin oOrgilite bagliligi, bu psikolojik
durumlarin her birinin toplaminin yansimasidir (Allen ve Meyer, 1990).

Normatif baglilik diizeyinin yiiksek oldugu insanlar iizerindeki baskilar
nedeniyle ¢alisanin organizasyonda kalma yikimlilik duygusunu ifade eder
(Greenberg, 2005). Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal amac¢ ve degerleri kabul
etmesi, bu amaglara ulagilmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve kurum iiyeligini devam
ettirme arzusu olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Normatif baglilik diizeyinin yiiksek
oldugu is iizerindeki baskilara ragmen c¢alisanin organizasyonda kalma
yikiimliligini ifade eder (Greenberg, 2005). Yikiimliligin ise adanmishik
boyutunun etkilemesi sonucu, yiiksek normatif bagliliga sahip olacak olan ¢alisanlar
orgiitte kalmanin dogru ve ahlaki oldugunu diisiinerek ¢aligmaya devam etmektedir
(Meyer ve Allen, 1997).

Orgiite olan duygusal bagliligin, kisisel faktorler, ise iliskin faktorler, is
yasantilar1 ve yapisal faktorler olmak tizere ¢esitli katagorilerde ele alinabilecegi 6ne
stiriilmektedir. Bunlardan is yasantilari, orgiitte ve is roliinde is gérenin kendini rahat
hissetmesini saglayan psikolojik gereksinmelerine iliskin yasantilardir (Allen ve
Meyer, 1990). Wasti’ye (2002) gore, normatif baglilik kisinin ¢alistigi orgiite karsi
sorumlulugu ve yiikiimliiliigli olduguna inanmasi ve bu ylizden kendini Orgiitte
kalmaya zorunlu goérmesine dayanan bir baghliktir. Ayrica duygusal baglilik
ozellikle isgorenin is deneyimleri geregi ise duyarli olmasini saglamaktadir (Powell
ve Meyer, 2004). Baska arastimacilarin da “tutumsal baglilik” dedikleri bu baglilik
tiirli, 1 cevresine iliskin duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup, daha ¢ok, ise
sarilma, birlikte calisilan arkadaslardan, isten ve meslege bagliliktan saglanan
doyumla iligkilidir (Stevens, Beyer ve Trice, 1978). Bunun yaninda is
yikiimliligliyle birbirine baglanmanin orgiitsel baghlikla iliskili oldugu
gozlenmektedir. Ciinkii yiiksek diizeyde is yiikiimliliigi deneyimi yasayan
isgorenlerin, daha biiyiik oranda, orgiitlerine ve is gruplarina iliskin katkilarinin
farkina vardiklari; bunun, isgorenlerin 6zsaygilarini ve dolayistyla onlarin tutumsal
bagliligini giiclendirdigi ileri stiriilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990).

Duygusal baglilik ve duygusal baglilikla ilgili incelenen ¢ok sayidaki
degisken; orgiitsel ozellikler, kisisel oOzellikler ve isle ilgili 6zellikler olarak
ozetlenebilmektedir (Meyer ve Allen, 1997). Orgiitsel 6zellikleri olusturan drgiitsel
yapt ile ilgili degiskenler, kisisel oOzellikleri olusturan demografik ve yapisal
degiskenler, isle ilgili 6zellikler orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Bununla ilgili
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olarak oOrgiit calisanlarinin orgiite bagliligi is katilimi, is tatmini, diisik stres
degiskenleri  is-aile baglarinin iyilestirilmesi ve is ylikiimliligiinin olumlu
etkilerine baglanmistir (Eisenberger vd., 2001; Kinnunen vd., 2008; Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Wadsworth ve Owens, 2007). Bu, temel olarak orgiite karsi
yiikiimliilikklerini bigimlendirmede ¢alisanlarin giinliik iglerine, makro diizeylerdeki
degiskenlerden daha fazla ayak uydurabilecegi anlamina gelmektedir.

Devam bagliligi da yapilan yatinmlarin sayis1 ve miktar1 ile bireylerin
istedigi seceneklerin yoklugu olmak iizere baslica iki faktére dayanmaktadir (Allen
ve Meyer, 1990). Buna gore yas, orgiitsel hizmet siiresi, yiikselme olanaklari ile
O0demeden saglanan doyum, Orgiitten ayrilma istegi ve is devri tutumsal bagliliktan
cok hesapct baglilikla iliskilenmektedir. Bu saptama, orgiitte daha uzun siireyle
calisan, daha ileri yastaki iggorenlerin daha cok baglilik gosterecekleri goriisiine
dayanmaktadir. Ornegin, devam baghligi emeklilik planlar1 ya da yakin
arkadasliklar i¢in yillar boyunca kaybetme tehlikesiyle daha fazla karsi karsiya
kalmas1 kendi oOrgiitlerde uzun siire kalan insanlar ayrilmanin pahaliya mal
olabilecegi inanc1 ya da onun organizasyonda ¢alisma isteginin giiclinii ifade eder
(Greenberg, 2005).

Allen ve Meyer (1990) tarafindan yapilan arastirmada devam veya hesapg1
baglilik faktorleri Ozetle beceriler, egitim, yeniden yerlesme, kendine yatirim,
emeklilik primi, topluluk ve diger segenekler gibi siralanmaktadir. Allen ve
Meyer’e (1990) gore normatif baglilik, bireyin hem orgiite girisi Oncesindeki
(ailesel/kiiltiirel sosyallesme) hem de girisi sonrasindaki (Orgiitsel sosyallesme)
yasantilarindan etkilenmektedir. Bu da kisilerin sahip oldugu orgiitsel baglilik
normunu anlatir. Bu iligkiler icerisinde orgiitsel baglilik, hem digerlerinin takdiri
(6zellikle denetgilerin) hem de iiriin Olgiitlerine gore algilanan is performansini
belirlemektedir. Diger yandan, bu iligkilere gore olusan baglilik diizeyi, algilanan is
seceneklerinden baglayarak is birakmaya kadar varabilecek bir dizi geri ¢ekilme
davraniglarina da yol acabilmektedir.

Is yiikiimliiliigii calisan ile drgiit arasindaki duygusal, fiziksel ve biligsel bir
bag durumu oldugundan ve calisanin kendini ¢alistig1 6rgiit lizerinden tanimlamasi
durumunu ifade ettiginden, bu bagin kisinin isine yoOnelik duygu, tutum ve
davraniglarini da etkilemesi beklenebilmektedir. Calisanlar1 orgiite baglayacak pek
cok etmen olmakla birlikte; iicret, prim gibi maddi ¢ikarlar, orgiitsel kiiltir ve

liderlik, 6zel yasam-is yasami arasindaki denge, bireysel 6zellikler, genel yonetim
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politikalar1, igyerindeki egitim ve gelisme olanaklar1 gibi konular bu noktada
Oonemli olmaktadir (Stum, 1999).

Paylasilan bazi degerler gibi baz1 6zelliklerde de her iki tarafin birbirinin
ihtiyacin1 karsilamasi ya da onlar1 desteklemesi karsiliksiz olabilmektedir (van
Vauuren vd., 2007). Burada soylenmek istenen ¢alisanin maddi ve sosyal
ihtiyaglarinin karsilandigi yani 6rgiit tarafindan desteklendigi siirece orgiite uyum
ve bagliliginin buna bagh olarak da is yiikiimligiiniin artacagidir. Ciinkii orgiit
tarafindan verilen karsiliksiz destek, isgdrenin oOrgiite karsiliksiz Ozverisini
dogurabilmekte ve organizasyona daha bagli olmasini saglayabilmektedir.

Organizasyonlar ¢alisanlarin is ve performansinin altinda yatan faktorlerini
daha iyi anlama c¢abasiyla g¢alisanlarinin yiikiimliilik diizeyi lizerinde durmaya
baglamiglardir (Gallup, 2005). Yikiimlilik diizeyi yiiksek olan is gorenin
performansi yiiksek olacagindan, orgiite bagliligi da bununla dogru orantili olacaktir.
Ciinkii is yikimliligi kapsaminda énemli bir istikrar saglanan igyerinde gelismis
bir yonetim anlayis1 hakim olacaktir ¢iinkii orgiitsel baglilik organizasyonda biiyiime
ve performansin artmasina yardimci olacaktir (Antoncic ve Antontic, 2011).

Yikiimliligiin ayn1 zamanda c¢alisanlarin performansiyla ilgisi oldugu
(Babakus vd., 2009; Bakker, 2011; John, 2003) gbz oniine alindiginda, orgiitsel
bagliliga sahip is géren daha da 6nem kazanacaktir. Ciinkii orgiitsel bagliliga sahip
i3 gbren, Orgiitiin amac¢ ve degerlerine goniilden inanis ve bunlar1 kabullenis;
orgiitten yana her seyini ortaya koymaya goniillii olma ve son olarak da orgiitiin bir
iiyesi olarak kalma noktasinda son derece gii¢lii bir irade ortaya koyacaktir
(Swailes, 2002). Boylece orgilitsel baglilik, yiikiimliliikle ilgili olan bu
performansin artmasina katkida bulunacaktir.

Bir is gorenin kendini adadig is yiikiimliiliigiine sahip olmasi, gorevini
zorunluluklar disinda istenenden daha fazlasini baglilikla yapmasina neden
olacaktir. Isgorenlerin ise tutkunluklariyla dogru orantili olarak Orgiitsel
bagliliklarinin artmasi, is basarim diizeylerinin ylikselmesi ve amagclara ulagilmasi
yolunda 6nemli bir unsurdur. Daha biiyiikk oranda bir orgiitsel katilim, bireyin
orgiite daha ¢ok orgiitsel baglilik gelistirmesi demektir (Randall ve Cote, 1991).
Orgiitsel katilim kisilerin baskalariyla 6zdeslesmek ve onlara katilmak igin
etkilesmesini anlatmaktadir, orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Bu etkilesimin
dayanaklarindan biri isgorenin isiyle yiikiimlii olmast ve isini yiiksek bir tutkuyla

yapmasidir. Bu ylizden is yiikiimliiliigii, isgérenleri, hizmet ettikleri orglite baglilik
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davranig1 gosteren iiyeler yapmakta ve kurumda kendini ailenin bir {iyesi olarak
goérmesini saglamaktadir.

Is yiikiimliiliigii, isin kendisinde veya is faaliyetlerinde odaklanmasindan
dolayr isin is gOren deneyimleriyle ilgili olmasina dayanmaktadir (Macey ve
Schneider, 2008; Schaufeli ve Salanova, 2011). Duygusal, fiziksel ve biligsel olarak
isine yogunlagan aklini, kalbini ve enerjisini igine harcayan isgoren, deneyimleriyle
orgitiin ve is arkadaslarinin gelisimine destek verecek, orgiitle ilgili konularda
tartisip sorunlarla ilgili ¢oziim Onerileri getirecektir. Bununla birlikte isgoren isle
ilgili sorunlarin ortaya c¢ikmasini Onlemeye yonelik Orgiite bagli davranislar
sergileyecektir. Bireyler daha st diizeyde baglilik ve sorumluluk hissiyle hareket
etmeye baslayacaklardir (Tannenbaum, 1991). Isgoren bu sekilde ¢alistig1 kuruma ve
icindeki insanlara kars1 sorumluluk duydugundan dolay1 da orgiite sadik kalacaktir.

Is yiikiimliiliigii, zorlayict calisma ve asir1 derecede c¢alisma olarak
karakterize edilen iskolizmden oldukca farklidir (Schaufeli vd., 2006). Is
yiikiimliiliigli isgorenin bireysel ve orgiite bagh olarak yaptigi isinde enerjik olmast,
kendini isine adamis olmasi ve isine tam anlamiyla dalmis olmasi seklinde karsimiza
cikmaktadir. Is goreni baglayan ve davramislarma yon veren, istikrarli ve kendi
icinde zorlayict olan bu gii¢ (Felfe vd., 2008) orgiite baglanmayr devamli
kilmaktadir. Orgiitle olan uyumu ve drgiitsel bagi sayesinde iizerine diisen gorevleri
kendiliginden ve biiyiik bir hevesle yerine getirecek olan isgoren, isini yogun bir
sekilde calisarak yapacaktir. Bu sekilde, bireysel deger ve inanglarin Orgiitiin
degerleriyle uyusmasini saglayan igsgoren hem kendi performansini artirmis olacak
hem de oOrgiit verimliligini arttirabilmektedir. Bu isgéren is arkadaglariyla ortak gaye
olarak benimsedikleri orgiitsel amaca, giiglerini koordine ederek ulagmalarina
goniilliiliikle yardimer olmaktadir. Clinkii ¢abalar yalnizca bir kisinin gayretleri ile
fakat bir¢ok kimseyi i¢ine alan sosyal bir ortamda gergeklestirilmeye calisilmaktadir.
Her bir bagli isgéren kendi amaci ugruna bu iligkiye girmeyi kabullenmistir. Bu
yiizden zorlayici ¢alismalara gerek duymadan, isine canlilikla adanmis olan isgdren
kendi amacindan yola ¢ikarak orgiitiin amaclarina ulagsmaktadir.

Ozellikle personel devri ve drgiitsel baglilik iizerinde belirleyici bir role sahip
olan is yikimliligi, ¢alisanlarin yalniz géreve bagli olmasini degil, orgiite bagli
olmasim da ifade etmektedir. Is yiikiimliiliigii; kendi isine katkida bulunan ¢alisanin
ise Ozverisi ve isteki enerjisinin miktar1 ve bireyler arasindaki degiskenligi

yakalayan bireylerden olusan orgiitsel bir yap1 (Kahn, 1990) oldugundan isgorenin
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orgiite bagliligma olumlu yonde etki etmektedir. Isgorenin, orgiitin deger ve
hedeflerini benimsemesi, orgiitiin yarari i¢in ¢aba gostermesi ve Orglitsel baglilik
isteginin temelinde is yiikiimliiliigi yatmaktadir. Bu sekilde yaptigi ise yiiksek bir
enerjiyle tutkun olan isgoren, c¢alistigi orgiite duydugu duygusal yakinlik duyar ve
kendini orgiitle 6zdeslestirir.

Is yiikiimliiliigii de &rgiit amag ve hedeflerine baglilig1 ve calisanin yaptig1
ise baghligini yani isiyle biitiinlesme, isini 6ziimseme durumunu etkilemektedir.
Kisilerin ¢alistiklart yeri Ozlimsemeleri onlarin orglite olan bagliliklar1 ve
dolayisiyla performanslari iizerinde olumlu katkilari olmaktadir. Bunun bir nedeni,
is yikiimliiliigiiniin isgdrenin isiyle biitiinlesmesini saglamasidir. Isgdren, isiyle
yikiimli oldugu zaman yani isine yogun bir bi¢imde kendini adadigi oranda
calistig1 orgiitle de biitlinlesebilmekte, ona baglanabilmektedir.

Is yiikiimliiliigii ¢alisanin isi 6ziimsemesi ve ise baghiligini olumlu yonde
etkilediginden isin yapildigr kurulusa olan bagliligi da olumlu etkileyecektir.
Agiklamalardan da anlasildig1 {lizere normatif bagliligi yiiksek olan isgérenin
aslinda is yiikiimliiliigiiniin yiiksek oldugu goriilmektedir. Isgorenlerin kendine olan
glivenini arttiran isi basarma inanci, onlarin isine dort elle sarilarak calistiklari
orgiite kars1 sorumluluklarini yerine getirmelerini saglayacaktir.

Orgiite baglihgin, is yiikiimliiliigiiniin ise olan adanmishk ve baglilik
unsurlar1 tarafindan etkilendigi acikca goriilmektedir. Calistiklar1 kurulusun
amaclar1 dogrultusunda kendiliklerinden kararlarlar almaya yonelen bir bigimde
orgiitte islerine devam eden calisanlar, kendi kisiliklerinden farkli bir orgiit kisiligi
kazanmaktadirlar. Yalnizca isini diisiinen ¢alisan bagli oldugu orgiite kazandiran
kararlar almaya, yetenek ve becerilerini Orgilit menfaatleri i¢in kullanmaya
adamaktadir. Yikiimliliigiin adanmishik boyutu, calisanin tiim enerjisini orgiite
harcamasinin verdigi i¢ huzuru nedeniyle, calismaya ve Orgiite yonelik giiclii bir
baglilik duymasina yol ag¢maktadir. Kendilerini 0Orgiit amacglarina ulagmaya
adayarak rollerini, esinlenecekleri degerleri, dayanacaklar1 olaylart ve
karsilasabilecekleri secenekleri Orgilitlerine goére uyarlamaktadirlar. Yapilan
aciklamalarda 1s yukiimliliikleri ile orglitsel baghlik arasinda beklenen olumlu

iliskiye dayanarak, asagidaki hipotez onerilmektedir:

Hipotez 2: Iy yiikiimliiliikleri orgiitsel baghiliga pozitif ve anlamli bir etki

eder.
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2.3. Is Yiikiimliiliigii ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Is yiikiimliiliigiiniin yiiksek olmasinm olumlu etkide bulundugu is tatmini, ise
yapilan yatirimlar, yonetici destegi, ¢evresel faktorler, alternatif is imkanlar1 ve
orglitsel elemanlar isten ayrilma niyetini ortadan kaldirabilmektedir. Arastirmanin bu
boliimiinde isgorenin is yiikiimliiliikk diizeyinin bu gibi faktorlere etkisi sonucu isten
ayrilma niyetini nasil etkileyecegi agiklanmaktadir.

Isten ayrilma niyeti bagimli bir degisken olarak ele alindiginda ¢ok sayida
bagimsiz degiskenle iliskisi olan ve pek cok degiskenin etkiledigi ardil olarak
karsimiza ¢ikabilmektedir (Brashear vd., 2005; Byrne, 2005; Jaramillo vd., 2008;
Hui vd., 2004). Arastirmanin Onceki bdliimlerinde de ele alindigi gibi is
yiikiimliiliikleri, is tatmini ve orgiitsel baglilik bunlarin baslicalaridir. Isgérenin
calisma disinda isinde bir anlam bulmasi, c¢alisirken isinden sevk ve Oviing
duymasi, isini severek ve kendini vererek yapmasi is yiikiimliligini iginde
barindirdigin1  gostermektedir. Caligma faaliyetinin anlamli, hedefli ve degerli
oldugunu diisiinen isgorenler islerinde daha basarili olacaklar (Schaufeli ve Bakker,
2004) ve calismaya yonelik duygu, deger ve anlama da bir o kadar Onem
vereceklerdir. Bu duygu, deger, anlam da isgdrenin isinden tatmin duymasina
boylelikle duygusal sagliklarinin daha giiglii olmasina (Hallberg ve Schaufeli,
2006; Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006) sebep olacaktir. Bununla ilgili olarak
isten ayrilma niyetini etkileyen is tatminiyle kendi arasinda negatif bir iligkinin
oldugu (Loi vd., 2006; Takase vd., 2005) bulunmustur. Isini anlaml1 bulan isgéren
bunu saglayan ise ve orgiite bu doyum siiresince bagh kalacak ve isten ayrilma
niyetine girmeyecektir. Bundan yola cikarak da orgiitsel baghlik faktorii ile de
negatif yonli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (Karsh vd., 2005; Obstroff,
1992).

Isten ayrilma niyetine etki eden faktdrler arasinda ydnetici ile iliskiler
onemli bir unsurdur (Bauer ve Green, 1996). Bununla birlikte isten ayrilma
niyetiyle is yikimlilugiyle iliskisi gézlenen faktorlerden biri yonetici destegidir.
Yonetici destegi isten ayrilma istegini azaltmakta (Adams vd., 1996; Byron, 2005;
Michel vd., 2010), isgbrenin is yikimliligint arttirmaktadir (Hakanen vd., 2006;
Schaufelli ve Bakker, 2004). Elbette, isgérenin isten ayrilma niyeti ve is
yikiimliliig iligkisi aranirken yoOnetici destegi farkli baglamlarda tanimlanip
dlciilmiistiir. Is yiikiimliiliigiiyle iliskisi aranan ydnetici destegi, isle ilgili sorunlarin

¢Ozlimii i¢in verilen yardim olarak tanimlanmis ve 6l¢iilmiis; isgérenin isten ayrilma
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niyetiyle iliskisinde ise, ig-aile yasaminin dengelenmesine verilen yardim olarak
tanimlanmis ve Ol¢iilmiistiir. Bunun sonucunda yoneticisinden yiiksek derecede
destek gordigiini diisiinen astlarin ise olan tutkunluklarinin arttigi, isten ayrilma
niyetinin azaldig1 goriilmiistiir.

Cevresel faktorler, orgiit kiiltiirii ve degerleri, ¢alisma arkadaslar ile iliskileri,
is/rol talep ve beklentileri ile kariyer gelistirme firsatlar1 ve otonomi gibi rgiitlenme
yapilar1 da isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir (Takase vd., 2005). s
gorenlerin, i yiikiimliiliigiiniin yiiksek olmasi, 6rgiitte verimliligi ve gorev bagliliginm
arttirirken, is gilicii devir hizin1 ve ise devamsizliklar diisiirmektedir. Kendini yogun
bir sekilde igine adayan isgoérenin isinden aldigi haz yiiksek olacagindan Orgiit
degerlerini ve caligma kosullarin1 kolayca benimseyecek ve isine baglanacagi icin
isten ayrilmayr diisiinmeyecektir. Is yiikiimliiliigiine sahip isgdrenin beklentileri
karsilanacagindan ve kariyer firsatlari da artacagindan isten ayrilma niyetine
girmeyecektir. Isle ilgili beklentilerinin biiyiik oranda gergeklestigini goren is goren,
isine bagli olacak ve isinden bagka bir iste calismay1 diislinmeyecektir. Bu tiir
sonuclar Orgiit tarafindan arzulanan hedeflere ulasmaya yardimei olacaktir
(Tengilimoglu, 2005, 376). Orgiit vaatleri ile uygulamalar arasinda tutarsizlik
oldugunda ise isgdren hayal kirikligina ugrayacak ve olumsuz tavir sergileyecektir
(Arslantas ve Dursun, 2008).

Isgorenin zorluklar karsisinda pes etmeden is yogunlugunu kaybetmemesi,
kalic1 ve yaygin olarak isin duygusal ve biligsel olarak niifuzu isten ayrilma niyetini
diistincesinden uzaklastirmaktadir. Yapilan bir¢cok arastirma isten ayrilma
egiliminin ise son verme davramigiyla iliskili oldugunu gostermistir (Steel ve
Ovalle, 1984). Ise devamsizlik davranisinin isten ayrilma egilimini desteklemesi
(Pizam ve Thornburg, 2000), isgoérenlerin is doyumuna ulagsmadiglr ve orgiitsel
bagliligin olusmadigini gostermektedir (Meyer vd., 2002). Diger bir deyisle iste
kalma niyetinin azalmasi, ise devamsizlik olarak yansimakta bu iki durum arasinda
negatif bir iliskinin olusmasina yol agmaktadir. Is yiikiimliiliigiiniin canlilik ve
adanmislik boyutlarina sahip olan iggéren, isteki sorumlulugunu orgiite biiyiik bir
baglilikla yerine getirecektir (Schaufeli vd., 2001). Orgiitiine katkida bulunarak
bagli oldugunu kanitlayan ve gorevlerini adanmislikla ifa eden isgoren, isten
ayrilma niyetine girmeyecektir. Bunun sonucunda da ise son verme davranisi

meydana gelmeyecektir.
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Ise yogunlasma, adanmislik ve isteki canliligin dalgalanmalarmnin kisilik
icindeki yansimalar1 (Sonnentag, Dormann ve Demerouti, 2010) isgdrenin
zorluklarla miicadele i¢in ¢aba sarf etmesini ve bu enerjiyle iste kalma arzusunu
daim kilacaktir. Buna gore isinde boylesine istekli ve enerjik olan isgdrenler, ise ve
orgiite bagli oldugundan yiiksek bir performans sergilemekte ve isten ayrilma
niyetine girmemektedir. Diger taraftan diigilk performans ve verimlilik diizeyi
gOsteren isgoren isi sabote edebilmekte ve nihayetinde isten ayrilabilmektedir (Dole
vd., 2001). Buna gore isine tutkun olmayan, isinin huzur ve refah vermedigini
diistinen isgoérenlerin ise tatmin edilmeyen istek ve arzulari oldugundan; bu isle ilgili
sikayet, stres, ise devamsizliga ve devaminda isten ayrilma niyetine neden olacaktir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen cevresel faktorler, oOrgiit
kiiltiri ve degerleri, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler, is/rol talep ve beklentileri ile
kariyer gelistirme firsatlari ve otonomi gibi ddiillendirme yapilaridir (Takase vd.,
2005). Isgorenin isindeki anlam duygusu deneyimi, psikolojik giivenlik ve iginde
bulundugu psikolojik durumu etkileyen is yikimliligi (Kahn, 1990), esas olarak
isten ayrilma niyetini etkileyen bu faktorleri de etkilemektedir. Bunu temel alarak
calisma kosullart ve cevresel faktorlerin psikolojik giivenlik duygusunu, orgiitiin
sundugu kendini gelistirme firsatlarinin yiiksek olmasinin psikolojik durumu, is ve is
arkadaslartyla iligkilerin yakin olmasinimn anlam duygusunu gelistirdigi sdylenebilir.
Biitiin bu psikolojik-duygusal yapiy1 etkileyen is ylkiimliiligi, ayrilmaya cok
yakindan iligkili olan is tatminini arttirdigindan, isten ayrilma niyetini giindem
disinda birakacaktir. Oyleki literatiirde de isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda
bu negatif iliskinin ne denli gii¢lii oldugu yoniinde hem teorik hem de ampirik birgok
bulguya ulasilmaktadir (Scott vd., 2006; Takase vd., 2005). Buna gore, kendisine
asir1 i yiiklenen isgdren bu is ¢okiintiisii altinda kalip ezilecek ve isinden anlam
duymak ve yiikiimliliigii tatmak yerine onu anlamsiz gorecek ve isinden istirap
duymaya baslayacaktir. Biitlin bu tatminsizlik ve hosnutsuzluklar kronik bir hal
almaya baglayinca iggdrende isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikaracaktir.

Isiyle yiikiimlii isgdrenler, kazandiklari para sadece yasamlarmi idame
ettirecek kadar yeterli olsa dahi calismaya devam etmek (Vecchio, 1980) ve
zamanlarinin 6nemli bir kismini1 bu faaliyete ayirmak (Turgut ve Tevriiz, 2003)
istemektedirler. Caligmaya igindeki gorev tutkunlugu yani is yiikiimliiliigiiyle bagh
olan iggdren isten ayrilma niyetine girmeyecektir. Kisi eger organizasyon degerlerine

bagli ise ve bu degerlerin gerceklestirilmesine katkida bulunuyor ise isten ayrilmay1
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istemeyecektir (Cekmecelioglu ve Kaya, 2005). Buna gore, duygusal yikiimliilik
tizerinde etkili olan caligmaya doniik algilar, ¢caligmada yakalanan anlam, ruh ve
enerji kisaca ise olan tutku, bedensel ve zihinsel yorgunluk ve tatminsizligin de sebep
oldugu isten ayrilma niyetiyle negatif yonde iligkili olacaktir.

Isgorenlerin iistlendikleri gorevlerini yiiksek enerjiyle yani yiikiimlii bir
sekilde yerine getirebilmeleri islerinden aldiklar1 haz ve tatminle yakindan ilgilidir.
Isgorenlerin is tatminlerinin artmasi ve orgiitsel bagliliklarinin kuvvetlenmesi, isten
ayrilma niyetlerinin azalmasini saglamaktadir (Williams ve Hazer, 1986). Bu agidan
ele alindiginda isine tutkuyla bagli ve kendini isine adamuis, isiyle yiikiimli olan,
isgbren iginde motive olmanin yaninda calistigi Orgiite bagliligi da artmakta
dolayisiyla isi birakma niyetinin de ortadan kalkmasina neden olmaktadir. Bu
durumun tersinin s6z konusu oldugu diisiik diizeyde is yikimliliginin ise is
devrinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu ifade edilmektedir (Schufeli, Taris, Le Blanc,
Bakker ve De Jonge, 2001).

Fazladan performans gerektiren ya da tam bilginin mevcut olmadig: islerde
zorlu gorevlerin tamamlanmasiyla kisi kendini duygusal anlamda yorgun
(tikenmiglik) ya da canli hissedebilir (Shirom, 2003). Stres kaynaklar ile
tikenmislik duygusu arasinda anlamli pozitif iligkilerin bulundugu c¢esitli
arastirmalar sonucunda tespit edilmistir (6rn: Hobfoll ve Shirom, 2000; Jamal, 2005;
Jennings, 2009).

Yeterince bilgi mevcut olmadigr halde iizerinde ¢alisilan islerin, caligma
kosullarinin ve is tatminin, is arama ya da isten ayrilma {izerinde etkileri vardir
(Hellman, 1997). Burada kastedilmek istenen sey, bireyin kendisi igin belirlenen is
tanimlar1 hakkinda tam bilgiye sahip olmamasindan kaynaklanan belirsizlik ve
calisma kosullarinin c¢aligmaya uygun olmamasindan dolayr isten alinan tatmini
diisiirmesinden kaynaklanan verimsizliktir. Bu olumsuz duygular tiikenmis olan
1ggorenin isten ayrilma niyetine girmesine sebep olabildigi gibi, isini canlilikla yapan
isgorenin ise tutkunlugunu da arttirabilmektedir. Calisirken kendini isine kaptiran,
uzun saatler zamanin nasil hizla gectigini fark etmeyen, yogun sekilde calisirken
kendini mutlu hisseden isgoren isine tutkundur ve yiiksek is tatminine sahiptir. Is
yikiimliigiiniin yiiksek olmasmin etki ettigi is tatminin yiiksek oldugu durumlarda
genellikle isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu goriilmektedir (Rusbelt vd.,
1988).
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Kendini gergeklestirmek ve yeni beceriler elde etmek isteyen iggorenin orgiit
imkanlariin gelistirilmememesi sonucu is ylkiimliliigiiniin diismesine ve igine
yogunlasmamasma neden olacaktir. Isteyken kendini isine adayamayan isgoren
isinden uzaklasmaya baslayacak ve isten ayrilma niyetine girecektir. Orgiite
bagliliklar1 olmayan veya zayif olan iggoérenlerin, kendilerini Orgiitiin bir parcasi
olarak gormedikleri icin ise ge¢ gelme ve isten erken ayrilma olasiliklar: daha yiiksek
olabilmektedir (Meyer ve Allen, 1997).

Calisma faaliyetinin anlamli, hedefli ve degerli oldugunu diislinen
isgorenlerin islerinde daha basarili olduklari (Schaufeli ve Bakker, 2004) ve duygusal
saglik ve orgiite bagliliklarinin daha gii¢lii oldugu (Hallberg ve Schaufeli, 2006;
Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006) gozlenmektedir. Ciinkii bunun gibi iyi
egitimli konusunda uzman bir ¢alisanin isten ayrilmasiyla birlikte, 6rgiit agisindan
onun Yyetistirilmesi i¢in katlanilan maliyetler bosa harcanan zarara doniismektedir
(Khatri, Budhwar ve Fern, 1999). Is tatmini ve orgiitsel baglihigin saglanmamasi
olumsuz sonuglara yol acabilmektedir. Sonucun olumsuz olmasi halinde, ise ve
isyerine Kars1 isteksizlikle birlikte uygunsuz is davraniglar1 goriilmekte, daha sonraki
asama ise olusan niyet paralelinde isten ayrilmay1 diisiinmektir (Daloglu, 2002).

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin  belirlenmesiyle birlikte
arastirmacilar isten ayrilma davranislarin1 6nceden tahmin etmekte ve aciklamakta,
yoneticiler de potansiyel ayrilmalari onlemek icin tedbirler gelistirmektedirler
(Hwang ve digerleri, 2006). Bu yiizden konularinda yetismis c¢alisanlarin tatmin ve
bagliliklarinin saglanarak, ayrilma niyetinin olugsmasina engel olmak ve s6z konusu
calisanlarin Orgiit icerisinde kalmasmi saglamak, oOrgiitiin verimlilik ve etkinliligi
acilarindan son derece dénemlidir. Is yiikiimliiliigiiniin isten ayrilma niyetini azaltma
egilimi (iste kalma niyeti), iggorenlerin isleri hakkindaki algilarinin olumlu olmasina
yardimcr olmaktadir. Iste kalma niyeti, isgdrenlerin sorumluluk duygusunun bir
gostergesi olarak ise ge¢ gelme, erken ayrilma, gorevi savsaklama, siirekli mazeret
gostererek ya da gostermeksizin keyfi olarak ise gelmeme gibi davraniglarin
olusmasini engellemekte ya da gegerli bir sebebe dayanarak en az diizeyde
gerceklesebilmektedir (Morrow vd., 1999; Namasivayam ve Zhao, 2007).

Cotton ve Tuttle'nin (1986) arastirmasi da, ise son verme davranisi ile buna
etki eden unsurlar arasindaki iligkinin ¢esitli digsal unsurlarin (igsizlik orant,
alternatif is olanaklar1 gibi), oOrgiitsel unsurlarin (yOnetim tarzi, is tatmini, lcret,

odiillendirme gibi) ve kisisel unsurlarin (cinsiyet, yas, aile gibi) bu davranisa etkisi
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oldugunu gostermistir. Psikolojiyle ilgili unsurlara sahip olan is yiikiimliliigliniin
isgoren devir hiz1 iizerinde gii¢lii bir etkisi vardir (Schaufeli, 2004). Orgiitsel
unsurlar agisindan ele alindiginda is yiikiimliiliigiine sahip olan iggdren isini sevk ve
zevkle yaptigindan isten ayrilma niyetine girmeyecektir. Aksi halde isine tutkun
olmayan isini zorunlu olarak yerine getiren isgdrenin isten ayrilma niyetinde
olabilmektedir. Isten ayrilma niyeti de drgiitiin etkinliginin tamamini olumsuz ydnde
etkileyecektir (Samad, 2006). Buna karsin isgorenin is yikimliligii seviyesi arttik¢a
isine baglilig1 artacak, isten ayrilma niyeti diisecek ve isgoren devir hiz1 azalacak ve
orgiit etkinligi olumsuz bir etkiye maruz kalmayacaktir. Isgiicii devir hizinin
azaltilmasi, hem isgdrenler hem de isletmeler agisindan ayri bir 6nem tasiyacaktir.

Isten ayrilmay1 engellemek amaciyla isgdrenlerin isleri hakkindaki algilarinin
i tatminini ve Orgiitsel bagliligin1 nasil etkiledigini anlamak da biiyiik Onem
tasimaktadir (Morrow vd., 2005). Orgiitsel baghligin diisiik oldugu ve is tatmininin
yiiksek olmadigi organizasyonlarda, is yiikiimliiliikleri de diisiik olacak, bu olumsuz
kosullar icerisinde de isgbrenin 1is ortamindan, {stlerinden ve c¢alisma
arkadaslarindan uzaklasmasina ve orgiitte kalma sebeplerini sorgulamasina sebep
olacaktir. Bunun yani sira ise adanmis olan bireyler islerinin ilgi ¢ekici oldugunu,
miicadele gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu diisiiniirler;
yaptiklari ig onlara ilham verir, dolayisiyla islerini hevesle yaparlar ve isleriyle gurur
duyarlar. Islerine dylesine ilgi duyan ve isinin anlamli oldugunu diisiinen isgdren
isine sadik kalacak ve bu isgdrenin isten ayrilma niyeti, isinde tiikenmislik (Shirom,
2003) hisseden bir isgérenden daha diisiik olacaktir. Bunun yaninda Is yiikiimliiliigii
isten ayrilma niyetine negatif etki edecektir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Agiklamalardan da anlasildigi {lizere is yiikiimliliigii bireysel ve tutumsal
davraniglar1 ve kararlar1 oldukca etkileyen bir kavramdir ve isten ayrilma niyeni
etkileyebilir. Is yiikiimliiliigii isgorenin gorevlerini yiiksek bir adanmishk ve
canlilikla yapmasini saglamaktadir. Isini bu derecede sevk ve tutkunlukla devam
ettiren iggorenin isine yiiksek derecede bagli oldugu sonucuna varmak miimkiindiir.
Ise baghiligi ve tutkunlugu adanmislik boyutlarina varan bu isgdren isinde siirekli
kalma ihtiyac1 duymakta ve isinden ayrilma diisiincesine girmemektedir.

Isten ayrilma niyeti, ayrilma davranisinin en gii¢lii ve dogrudan habercisidir.
Is yiikiimliiliigiiniin diisiik diizeyde oldugu bir isgérende bu ihtimalin ger¢eklesmesi

olagan bir durumdur. Cilinkii kendini isine veremeyen, isinde canlilik yerine
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tilkenmislik hisseden iggoren, ondan gereken hazzi alamadigi i¢in meslege devam
etmek ona anlamsiz gelecek ve igten ayrilma niyetine girecektir.

Isten ayrilma niyetinin olusmasinda bircok neden sdz konusuyken is
yiiktimliiliikleri agisindan, isin niteligi ve isin 6zellikleri ise devam etme veya son
verme kararinda onemli hususlardir. Isgérenin kendini isine adamasi, aklin1 sadece
isine vermesi ve kendini isten alamamasi isin bir yOniiniin ona ¢ekici gelmesinin
yaninda isgorenin kisilik 6zelliklerine de baglanabilir. Isine ilgi duymayan calisana
is1 anlamsiz gelecek ve bu is hakkinda olumsuz diisiincelere kapilacaktir. Ayn kisir
dongii icerisinde kalan caligsan isini sorgulayacak, isten ayrilma niyetine girecektir.
Buna karsin is yikimliligl isgorenin ise duydugu ilgiyi arttirabilmektedir.
Calisanin ise olan ilgisinin canli kalmasina yol acan yiikiimliiliigiin din¢lik boyutu,
calisirken onun yiiksek enerji diizeyine erismesine neden olmaktadir.

Isgdrenin yiikiimliiliik duygusunu tasimasinda kisilik 6zellikleri de oldukca
onem tagimaktadir. Kendine gilivenen, 0Ozbenlik duygusunu gergeklestiren
isgorenlerin is ylkiimliiliikk derecesi daha yiiksek olabilmektedir. Bu isgorenler
islerinin yogunlasma, adanmislik ve savasim gerektiren bir faaliyet oldugunu
diistinerek isleriyle 6zdeslesirler. Bu sekilde isine digerlerinden daha ¢ok deger veren
isgoren, basariya daha cok giidiilenir, daha yiiksek sorumluluklar alir, isiyle ilgili
catigmaya ve kaygiya daha az diiser. Kendinden emin ve isine tam anlamiyla hakim
olan bu isgoren isine baglidir ve isinden ayrilmay1 diisiinme ihtimali diger ¢alisanlara
oranla daha azdir. Is yiikiimliiliigii ise harcanan enerjinin ve ise katilimin yiiksek
derecede olmasinmi gerektirdiginden, isgorenin isinden kopamayacak derecede isine
bagl olmasini saglamaktadir. Isiyle bu sekilde 6zdeslesen calisan kendini isiyle bir
biitlin olarak hissedeceginden, isinden yeterince doyum saglamasa bile ayrilma
niyetine kapilmayacak derecede isine tutkun olacak ve isinden ayrilmayacaktir.

Isgorenlerin ise yonelik tutumlar1 orgiite yonelik tutumlarini dogrudan
etkileyebilmektedir. Orgiit ¢alisanlarin  islerine  yiiksek bir adanmislikla
baglanabilmesi i¢in yardimda bulunuyor, onlar1 tesvik ediyor ve gereksinimlerini
karsilamaya calisiyorsa, isgorenin Orgiite baglilik diizeyi de artacagindan, isten
ayrilma niyeti azalmaktadir. Aksi takdirde isgoren ayni isi farkli bir kurumda devam
ettirme karar1 alabilmektedir. Bu bilgiler ve yapilan agiklamalara dayanarak,

asagidaki hipotez onerilmektedir:

Hipotez 3: Is yiikiimliiliikleri isten ayrilma niyetine negatif ve anlaml bir etki eder.
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Arastirma Modeli

Asagidaki Sekil 1°de arastirma modeli gosterilmektedir. Goriildigi iizere
arastirma modeli is yiikiimliiliiklerinin, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisini incelemektedir. Baska bir deyisle, is yiikiimliliiklerinin
calisanin is tatminini ve orgiitsel bagliligini pozitif ve anlamli, isten ayrilma niyetini

negatif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

H:
+ Is Tatmini
H>
Is + Orgiitsel
Yiikiimliiliikleri Baglilik
- Hs
Isten Ayrilma
Niyeti
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA METODU

Onceki béliimlerde teze konu olan ilgili kavramlar, ilgili yazin dikkate
aliarak tartisildi. Devaminda literatiirdeki ilgili yapilarin (kavramlarin) sebep-
sonug iligkileri seklinde ifade edilmesiyle teorik model Sekil 1’de sunuldu ve bu
sekilde gosterilen hipotezlere yol agan ilgili tartismalar da ayrintilariyla agiklandi.
Onceki boliimlerin devami olan bu béliimde, arastirmanin drneklem ve ydntemi,
arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri, arastirmanin anketinde kullanilan

Olcekler ayrintilariyla agiklanmaktadir.

3.1. Orneklem ve Yontem

Hatay’da faaliyet gosteren otomotiv, banka, ithalat-ihracat gibi farkl
endiistrilerden meydana gelen 9 isletme ¢alismanin evrenini olusturmaktadir.
Arastirma Hataydaki isletmelerden tesadiifi olarak cekilen 9 isletmede gorev yapan
268 isgoren {lizerinde gerceklestirilmistir. Verilerin toplanmasinda 69 ifadeden
olusan bir anket formu kullanilmigtir. Toplam 290 anket dagitilmis, dagitilan
anketlerin 268 tanesi degerlendirmeye alinmistir. Arastirma igin gelistirilen
anketler EK 1 ve EK 2’de gosterilmektedir. Anketlerde kullanilan iIngilizce
Olgekler Brislin (1980) tarafindan gelistirilen terciime-geriye terciime metodu
kullanilarak gerceklestirilmistir. Ingilizce dlgekler dnce Tiirkceye, daha sonra da
Tiirkge’den Ingilizce’ye terciime edilmis, varsa anlamsal farkliliklar giderilmistir.

Birinci anket formunun (Anket 1) ilk boliimiinde ¢alisanlarin fiziksel, ikinci
boliimiinde duygusal, {gcilincii boliimiinde biligsel yiikiimliilikk diizeylerini
belirlemeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Ikinci anket formunda (Anket 2) ise
calisanlarin isten duyduklari tatmin diizeyinin belirlenmesine yonelik ifadelerle
birlikte orgiite duyulan duygusal baghlik diizeyini, devam baghlig1 diizeyini,
normatif baglhilik diizeyini ve isten ayrilma niyetlerini belirlemeye yonelik ifadelere
yer verilmigtir. Her bir isletmeye anket dagitma sayilar, anket adetleri ve bu
anketlerin sirasiyla geri doniisiim oranlar1 Tablo 1°de gosterilmektedir. Dagitilacak
anket sayisi, isletmeyle onceden yapilan goriigmeye gore isletmede ¢alisan toplam
personel sayisinin bir yiizdesi olarak belirlenmistir. Anketler ¢alisanlara katilim

saglayan isletmenin insan kaynaklar1 birimi tarafindan rastgele dagitilmistir. Kagit-
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kalem teknigi kullanilarak anketler katilimci anketorler tarafindan doldurulmustur.
Anketorler, tamamladiklar1 anketleri kapali zarf icerisinde, insan kaynaklari
biriminin Oniinde anketlerin teslimi i¢in tarafimdan yerlestirilen kutularin igine
birakmiglardir. Toplanan anketler, insan kaynaklar1 birimi tarafindan tarafima kutu
acilip, kutu igine kapali zarf icindeki anketler sayilarak verilmistir. Anketler,
yaklasik %92 oraninda yiiksek bir doniisiim oraniyla 268 c¢alisan tarafindan
doldurmustur. Aralarinda {i¢ hafta birakilarak toplam iki anket dagitilmistir. Anket
1, ilk dagitimi olusturmaktadir ve ilk anketler toplandiktiktan ti¢ hafta sonra ikinci
dagiimla Anket 2 dagitilmistir. Ilk anketlerde fiziksel yiikiimliliik, duygusal
yiikiimliiliik ve bilissel yiikiimliiliik degiskenleri kullanilmistir. Is tatmini, duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik degiskenlerinin ve isten ayrilma
niyeti degiskeninin kullanildigi ikinci anket ise, ilk anketin toplanmasindan iig¢
hafta sonra ayn1 ¢alisanlara uygulanmistir. 1. ve 2. anketler arasinda 3 haftalik bir
zaman farkliligi koymamizin nedeni Ortak Metod Varyansini azaltma istegimizdir
(Ozyllmaz ve Eser, 2013; Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff 2003;
Podkasoff, MacKenzie ve Podsakoff, 2012). Ortak Metod Varyansi 6l¢gme hatasinin
temel kaynagidir (Podsakoff vd., 2003; Podsakoff vd., 2012). Onu azaltmak igin
farkl1 anketler hazirlanmasi1 ve bunlarin uygulanmasinda zaman farklilig1
yaratilmasi, aragtirmamizda kullanilan degiskenler arasindaki dogru iligkilerin
ortaya c¢ikarilmast ve Ol¢me hatasinin azaltilmast bakimindan Onemlidir.
Isletmelerin bilimsel bir c¢alismaya katkida bulunmak istemesi, bu c¢alisma
sonucunda ¢alisanlarimin isle ilgili psikolojik durumlar1 hakkinda bilgi edinmek
istemeleri ve calisanlarin amirlerinin anketlerin doldurulmasina 6zen gostermesi
anket geri doniisiim oraninin yiiksek ¢ikmasina yardime1 olmustur.

Her bir isletmeye verilen anket sayilari, geri donen anket sayisi ve geri
donilisiim oram1 Tablo 1’de gosterilmektedir. Ankete katilanlara, toplanan verilerin
esasen ylksek lisans tezi i¢in, sadece arastirma amagclart dogrultusunda
kullanilacagi, bu nedenle ¢alismaya katilmalar1 i¢in davet edildikleri ve bireysel
cevaplarin kesinlikle gizli kalacaginin garanti edildigi 6nemle vurgulanmistir. Bu
durum ankete katilanlara anketlerden once sunulan bir sayfalik 6n yazi seklindeki
bir mektupla bildirilmistir. Ayrica, ilgili mektup EK1°de sunulmustur.

Ornek kiitle igerisinde, finans personeli (%7), arastirma gelistirme personeli
(%4), pazarlama personeli (%35), insan kaynaklar1 personeli (%4), dagitim personeli

(%14), muhasebe personeli (%]11), liretim/iiretim yonetimi personeli (%6), basin ve
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halkla iligkiler personeli (%]1), yonetim bilgi sistemi personeli (%5) yer almaktadir.
“Diger” seklinde isimlendirilen meslek ve bolim degiskeni, yukaridaki birimlerle
iliskisi olmayan sekreter, hizmetli, tamirci gibi meslekleri ile “diger” segenegini
isaretleyip meslegi ve boliimiiyle ilgili olarak agiklamada bulunmayan c¢alisanlarin
meslek ve calistiklart boliimleri ifade etmektedir. “Diger” secenegine dahil olanlarin

orani da (%]13) tiir.



Tablo 1: Anket 1 ile Anket 2°de Dagitilan ve Geri Donen Anket Sayilar:
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ANKET 1 ANKET 2
. Birinci Birinci Birinci | Ikinci Ikinci Ikinci
ISSI,JA\EYTI‘E/IIE dagiimda | dagitimda | dagitim | dagitimda | dagitimda | dagitim
dagitilan | geri geri dagitilan | geri geri
anket donen doniis anket donen dondis
sayisl anket orani sayi1sl anket orani
say1st (%) sayisl (%)
1 45 42 93 45 41 91
2 20 20 100 20 20 100
3 42 40 95 42 39 93
4 45 43 95 45 41 91
5 18 16 100 18 16 88
6 35 34 97 35 34 97
7 25 23 92 25 23 92
8 45 44 97 45 41 91
9 15 14 93 15 13 86
TOPLAM 290 276 95,17 290 268 92,41
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Anket katilimcilarinin %60°1 erkek, %40°1 da evlidir. Bunlarin %4’
20 yas alt1, %42’si 20 ile 30 yas arasi, 41°1 30 ile 40 yas arasi, %12’si 40 ile 50 yas
arasi, %1°1 50 ile 60 yas arasidir. Katilimcilarin %11°1 ilkokul mezunu, %22’si
ortaokul mezunu, %33’l lise mezunu, %15’1 On lisans mezunu, %16’s1 lisans
mezunu, %3’i yiiksek lisans mezunudur. Isgérenlerin amirleriyle olan ¢alisma
stiresi 5 yildan az olan galisanlarda %71,5 ile 10 aras1 olanlarda %18,10 ile 15 yil
arasi olanlarda %38,15 ile 20 yil aras1 olanlarda %?2,20 ile 30 arasinda olanarda ise
%1°dir. Isgorenlerin kurumlariyla olan calisma siiresi ise, 5 yildan az olan
calisanlarda %59,5 ile 10 arasi olanlarda %28,10 ile 15 yil aras1 olanlarda %10,15
ile 20 yi1l arasi olanlarda %2,20 ile 30 arasinda olanlarda %1°dir.



Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri
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Demografik (B;rfyf:: Sikhk C()Or/oa)n
Ozellikler P
Cinsivet Erkek 161 0,1
y Kadin 107 39,9
S Bekar 98 36,6
Medeni hali Evii 170 634
20 yas alu 10 3,8
20 yas ve lizeri ve 30 yas alt1
. 113 42,2
Yas grubu 30 yas ve tizeri ve 40 yas alti
. 110 40,9
40 yas ve lizeri ve 50 yas alt1
. 32 11,9
50 yas ve iizeri ve 60 yas alt1
. 3 1,2
60 yas ve iizeri ve 70 yas alt1 0 0
5 yildan az 191 71,3
Su anki 5 yil ve tizeri ve 10 yildan az 49 18,3
amirle 10 y1l ve iizeri ve 15 yildan az 22 8,2
caligma 15 yil ve iizeri ve 20 yildan az 4 1,5
siiresi 20 y1l ve iizeri ve 30 yildan az 2 0,7
5 yildan az 158 59,1
Su anki 5 y1l ve tizeri ve 10 yildan az 75 27,9
kurumla 10 y1l ve lizeri ve 15 yildan az 29 10,8
calisma 15 yil ve tizeri ve 20 yildan az 4 1,5
stiresi 20 y1l ve tizeri ve 30 yildan az 2 0,7
Tlkokul
30 11,2
Orteokul 59 21,9
Ogrenim On Lisans 88 32,9
durumu Lisans 39 14,6
) . 43 16,1
Yiiksek Lisans 9 3.3
Meslek Finans 25 9,3
Arastirma gelistirme 10 3,8
Satis 80 29,8
Insan kaynaklar1 15 5,6
Saglik hizmetleri 9 3,3
Dagitim 39 14,6
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Muhasebe 30 11,2
Uretim/iiretim yonetimimi 12 44
Basin ve halkla iliskiler 5 19
YoOnetim bilgi sistemi 5 1,9
Diger 38 14,2
Su an Finans 20 7,4
calistiginiz Arastirma gelistirme 7 2,6
bolim Satis 9 35,1
Insan kaynaklar1 9 3,3
Saglik hizmetleri 9 3,3
Dagitim 36 13,5
Muhasebe 30 11,2
Uretim/iiretim yOnetimi 15 5,6
Basin ve halkla iligkiler 3 1,1
Y Onetim bilgi sistemi 10 3,8
Diger 35 13,1
1
Calistig1 2 4l 153
organizasyon 3 20 74
4 39 14,6
5 41 15,3
5 16 59
7 34 12,7
3 23 8,6
9 41 15,3
13 49
Toplam 268 100
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3.2. Olgekler

Arastirmada kullanilan bagimsiz ve bagimli degiskenleri 6lgmek icin
kullanilan 6lgekler asagida agiklanmaktadir. Is yiikiimliiliikleri, arastirmanin
bagimsiz degiskeni, is tatmini, Orgiitsel baglhilik ve isten ayrilma niyeti ise
arastirmanin bagimli degiskenidir. Kullanilan o6l¢ekler daha 6nce kullanilan ve
psikometrik 6zellikleri daha 6nceki galigmalarda kanitlanmis olan 6lg¢eklerdir. Bu
ozellikler, daha 6nce yapilan ve asagida kaynak olarak gosterilen ilgili calismalarda
belirtilmistir. ilgili Slgeklerle ilgili olarak bu calismada bulunan psikometrik
Ozellikler 1ilgili kaynaklarda daha oOnce bulunan psikometrik o6zellikleri
desteklemektedir. Ornegin, orgiite duyulan yiikiimliilik diizeyinin belirlenmesi
amaciyla Kahn (1990) tarafindan gelistirilen ise duyulan yiikiimliliik Olcegi, is
tatmin diizeylerinin belirlenmesi amaciyla ise Warr, Cook ve Wall (1979)
tarafindan hazirlanan is tatmin Olgegi, Orgiitsel baglilik diizeyinin belirlenmesi
amaciyla Meyer ve Allen (1997) ve Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
gelistirilen oOrgiitsel baglilik dlgegi, isten ayrilma niyetinin belirlenmesi amaciyla
Wayne, Shore ve Liden (1997) ve Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998)
tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmgtir.

Is Yiikiimliliikleri. Is yiikimliliklerini 6lgmek i¢in Rich, Lepine ve
Schufeli, Taris, Le Blanc, Bakker ve De Jonge, 2001 ve Crawford, 2010) tarafindan,
Kahn’dan (1990) alman ve 18 ifadeden olusan &lgek kullanilmistir. Olgek fiziksel
yiikiimliiliik (altt madde), duygusal yiikiimliiliik (alti madde) ve bilissel yiikiimliiliik
(alt1 madde) olmak iizere ii¢ alt dlgekten olusmaktadir. Ornek maddeler fiziksel
yiikiimliiliik i¢in “Isinde iyi bir performans sergilemek igin elinden geleni yapma”,
duygusal yiikiimliiliik icin “Is hakkinda olumlu duygulara sahip olma”, bilissel
yiikiimliiliik i¢in “Iste, aklin iste olmas1” olarak gdsterilebilir. Kisiler 18 madde ile
ilgili diistincelerini 1 = “Kesinlikle katilmiyorum” ile 5 = «“Kesinlikle katiliyorum”
arasinda degisen tespitli, 5°li Likert olcegi kullanarak ifade etmislerdir. Is
yikiimliiliigl i¢in alfa giivenirligi 0,95 olarak hesaplanmustir.

Is Tatmini. Is tatminini 6l¢cmek i¢in Warr, Cook ve Wall (1979) tarafindan
gelistirilen ve 16 ifadeden olusan 6lgek kullanilmustir. Olgek is tatmini iizerine
kurulan 16 ifadeden “Terfi (yiikselme, ilerleme) sansindan memnunum”, “Kendi
calisma yontemimi se¢cme konusundaki Ozgiirlikten memnunum”, “Yaptigim
tavsiyelere verilen Onemden memnunum”, “Calistigim kurumda yonetim ve

calisanlar arasindaki is¢i-igsveren iliskilerinden memnunum”, “Bize verilen
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sorumluluk miktarindan memnunum” maddeleri 6rnek olarak verilebilir. Anketi
yanitlayanlar 1 = “Asir1 derecede memnun degilim” ile 7 = “Asirt derecede
memnunum” arasinda degisen tespitlerden olusan yedili Likert Olcegi
kullanmislardir. Bu 6l¢limiin alfa giivenirligi 0,90 olarak hesaplanmistir.

Orgiitsel Baghlik. Bu degisken Meyer ve Allen (1997) ve Meyer, Allen ve
Smith (1993) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilarak Sl¢tilmiistiir.
Bu 6lcek, esas olarak duygusal baglilik (alt1 madde), normatif baghlik (alt1 madde)
ve devam bagliligindan (altt madde) olusan 18 maddelik orgiitsel baglilik 6lgegidir.
Duygusal baghlik i¢in “Kariyerinin geri kalanin1 bu kurumda gegirmekten g¢ok
mutluluk duyma”, devam baghiligr i¢in “Calistigi kurumdan ayrilmayr diisinmeyi
gerektirecek seceneklerin sayisinin ¢ok az olduguna inanma” ve normatif baglilik
icin “Calistig1 kurumdan, i¢indeki insanlara karsi sorumluluk duydugu i¢in, su anda
ayrilmama” maddeleri 6rnek ifadelerdendir. Anketi yanitlayan isgérenler 1 = “Asirt
derecede memnun degilim” ile 7 = “Asirt derecede memnunum” arasinda degisen
tespitlerden olusan yedili Likert tiirii 6lcegi kullanmislardir. Bu 6l¢limiin alfa
giivenirligi 0,94 olarak hesaplanmaistir.

Isten Ayrilma Niyeti. Isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Wayne, Shore ve
Liden (1997) ve Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998) tarafindan gelistirilen ve
8 ifadeden olusan dlgek kullanilmistir. Ornek ifadeler “Isimden ayrilmayi ciddi bir
sekilde diisiinliyorum”, “Daha iyi bir ig bulur bulmaz, bu kurumdan ayrilacagim”,
“Sanirim oOniimiizdeki bes yil boyunca hala bu kurumda ¢alisiyor olacagim” olarak
gosterilebilir. Kigsiler 8 ifade ile ilgili disiincelerini 1 = “Yiiksek derecede
katilmiyorum” ile 7 = “Yiiksek derecede katiliyorum” arasinda degisen tespitli, 7°1i
Likert dlgegi kullanarak ifade etmislerdir. Isten ayrilma niyeti igin alfa giivenirligi
0,95 olarak hesaplanmustir.

Kontrol Degiskenleri. Yapilan arastirmalar g6z oniinde bulundurularak;
cinsiyet, medeni durum, yas, su anki amirle ¢calisma siiresi, su anki kurumla c¢alisma
siiresi ve egitim kontrol degiskenleri olarak kullanilmistir. (Orn., Bedeian, Ferris ve
Kagmar, 1992; Janssen ve Van Yperen, 2004; Locke, 1976; Morrison vd., 2005;
Organ ve Ryan, 1995; Schleicher vd., 2004; Van Dyne, Graham ve Dienesch, 1994;
Williams ve Shiaw, 1999). Bununla beraber Cialdini, Borden, Thorne, Walker,
Freeman ve Sloan (1976) tarafindan yapilan arastirmada da cinsiyet, medeni
durum, yas gibi kisisel 6zelliklerin bireyin sosyal bir grupla olan iliski hakkinda

bilgi verdigi bulunmustur. Buradan da anlasilacagi iizere bu 6 kontrol degiskeni
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isgorenlerin isiyle ilgili yakin iligkisini ortaya koymaktadir. Cinsiyet ve medeni
durum sirasiyla kadin i¢in “0” ve erkek i¢in “1”; bekar i¢in “0” ve evli i¢in “1”
olarak kodlanan ikili degiskenler seklinde Olgiilmiistiir. Grubun yas1 0 = “20 yas
alt1”, 1 = “20-29 yas aras1”, 2 = “30-39 yas aras1”, 3 = “40-49 aras1 ”, 4 = “50- 59
yas aras1”, 5 = “60- 69 yas aras1” seklinde gruplandirilarak dl¢iilmiistiir. Grubun su
anki grupla ve amirle ¢aligsma siireleri 0 = “5 yildan az”, 1 = “5-9 aras1”, 2 = “10-14
aras1”, 3 = “15-19 arast 7, 4 = “20-24 aras1”, 5 = “25-29 aras1” olarak
gruplandirilarak olgiilmiistiir. Grubun 6grenim durumu ise, 1 = “ilkokul mezunu”, 2
= “ortaokul mezunu”, 3 = “lise mezunu”, 4 = “6n lisans mezunu”, 5 = “lisans

mezunu”, 6 = “yiiksek lisans mezunu” seklinde gruplandirilarak 6l¢tilmiistiir.

3.3. Metod

Bu calisma nicel veri toplamaya temel olusturmak {izere nitel veri toplama
(anket) arastirma tiiriine uygun olarak planlanip gerceklestirilmistir. Bireyin is
yiikiimliiklerinin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisi dikkate alinarak, bu ¢aligmanin kapsamina ¢esitli sektorlerdeki(bankacilik,
ithalat, saglik gibi), cesitli meslek gruplar1 (finans sorumlusu, satis danigsmani,
dagitim ve pazarlama elemani gibi) ele alinmigtir. Hatay' da bulunan ziimrelere
gore tesadiifi secilen toplam 9 isletmeden toplam 290 isgdrenin bu arastirma
kapsamina alinmasi diisiinlilmiistiir. Aragtirma i¢in gereken izinler kurumlardan ve
arastirmaya katilacak kisilerden alindiktan ve 6l¢ek uygulandiktan sonra eksiksiz
veri saglayan toplam 268 isgdrenin anket verileri degerlendirilmistir. Geri donen bu
anket formlarindaki cevaplar kodlanarak “SPSS” (Statistical Package for Social
Science) ile analiz edilmistir.

Bu tezde basit regresyon kullanildigindan dolayr analizimizde ¢oklu
esdogrusallik problemi bulunmaktadir. Ciinkii, ¢coklu esdogrusallik bir regresyon
denkleminde iki bagimsiz siirekli degisken oldugu zaman eger iki degisken

arasindaki korelasyon yiiksek ise s6z konusudur.
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DORDUNCU BOLUM

HIiPOTEZ TESTLERI

Bu boliimde degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmak icin kullanilan
testlere, analizlere ve bunlarin sonuglarina yer verilmektedir. Once korelasyon
analizi sonuglar1 agiklanmakta, sonrasinda ise regresyon analizi sonuglarina yer

verilmektedir.

4.1. Tammlayicx Istatistikler

Tablo 3, calismanin degiskenleri arasindaki korelasyonlari vermektedir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan is yiikiimliiliikleri ile bagimli degiskenleri
olan is tamini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir (r = 0,74, p < 0,01). Is
yikiimliiliikleri ile diger bir bagimli degisken olan orgiitsel baglilik arasinda ise
pozitif ve anlaml bir iliski vardir (r = 0,74, p < 0,01). Is yiikiimliiliikleri ile ii¢iincii
ve son bagimli degiskeni arasinda ise negative ve anlamli bir iligki vardir (r = — 0,68,
p <0,01). Bu sonuglar aragtirmanin hipotezlerini desteklemektedir.

Kontrol degiskenleri incelendiginde, orgiitteki tecriibe arttikca c¢alisanin is
yuktimlilikleri (r = 0,15, p < 0,05) ve is tatmini ((r = 0,15, p < 0,05) artmakta, isten
ayrilma niyetini ise azaltmaktadir (r = — 0,13, p < 0,05). Calisanin egitim diizeyi
arttikea, is tatmini diizeyi de artmaktadir (r = 0,13, p < 0,05). Son olarak da, ¢alisanin
amirle caligma siiresi arttik¢a, isten ayrilma niyeti azalmaktadir (r = — 0,14, p <
0,05). Cinsiyet, medeni durum ve yas kontrol degiskenlerinin is yikimliligi, is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir korelasyon

olmadig1 goriilmektedir (Tablo 3).



Tablo 3: Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilar: (n = 268)

Sira Degisken

No 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Cinsiyet

2. Medeni durum 0,197

3. Yas -0,21" -0,36"

4.  Suanki amirle tecriibe —0,02 -0,16" 0,39

5. Orgiitteki tecriibe -0,07 -024" 0497 0,797

6. Egitim -0,30" 005 -015 0,10 -0,02

7. s yiikiimliiliikleri -004 003 002 009 015 0,11

8. I tatmini -001 001 007 017 015 013 0,74

9. Orgiitsel baghlik 000 003 005 009 010 009 072" 085"

10. Isten ayrilma niyeti ~ —0,05 -0,02 -0,10 -0,14" -0,13° -0,10 -0,68" —-0,79" -0,86"

Not: ** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir (2 yonlii)

* Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir (2 yonlii)
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4.2. Hipotez testleri

Bu galismanin hipotezlerini test etmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi
kullanilmigtir. Bunun i¢in cinsiyet, medeni durum, yas, su anki amirle calisma
siiresi, su anki kurumla calisma siliresi ve egitim kontrol degiskeni olarak
kullanilmis ve Model 1’de regresyon denklemine girilmis, aragtirmanin bagimsiz
degiskeni olan is yiikiimliilikleri de Model 2’de regresyon denklemine girilmistir.
Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4’te sunulmaktadir.

Arastirmanin 1. Hipotezi, “Is yiikiimliiliikleri is tatminine pozitif ve anlaml
bir etki eder” seklinde idi. Bu hipotezi test etmek i¢in kontrol degiskenleri Model
1’de, bagimsiz degisken olan is ylikiimliiliikleri ise Model 2’de regreson denklemine
girildi ve is ylkiimliiliiklerinin, ¢alisanin is tatminine etkisini inceleyen Hipotez 1
test edildi. Sonuglar, is yiikiimliiliikklerinin is tatminine pozitif ve anlamli bir etki
ettigini (8 = 0,75, p < 0,001) gostermektedir. Is yiikiimliiliiklerinin, kontrol
degiskenlerinin otesinde is tatminine katkist %53 diizeyindedir (AR? = 0,53, AF =
320,34, p < 0,001). Bu sonuglar, Tablo 4’te is tatmini ile ilgili 2 kolonda
gOsterilmektedir. Baska bir deyigsle, is yukumlalukleri is tatminindeki
varyasyonun %53’Unu acgiklamaktadir. Yukarida, ilgili degiskenler arasindaki
korelasyonun pozitif ve anlamli bulunmasi, burada ise bunu destekler
hiyerarsik regresyon sonucuna ulasiimasi arastirmanin  Hipotez 1’ini
desteklemektedir. Buna gore, is yukumlulukleri is tatminine pozitif ve anlamh
bir etki etmektedir.

Aragtirmanin 2. Hipotezi, “Is yiikiimliiliikleri 6rgiitsel bagliliga pozitif ve
anlaml bir etki eder” seklinde idi. Bu hipotezi test etmek i¢in kontrol degiskenleri
Model 1°de, bagimsiz degisken olan is ylkiimliiliikleri ise Model 2’de hiyerarsik
regresyon denklemine girildi ve is yiikiimliiliiklerinin, ¢alisanin orgiitsel bagliligina
etkisini inceleyen Hipotez 2 test edildi. Sonuglar, is yiikiimliiliiklerinin is tatminine
pozitif ve anlamli bir etki ettigini (8 = 0,73, p < 0,001) gdstermektedir. Is
ylikiimliiliiklerinin, kontrol degiskenlerinin Gtesinde is tatmininin agiklamasina
katkis1 %50 diizeyindedir (AR2 = 0,50, AF = 267,96, p < 0,001). Bu sonuglar,
Sekil 5’'te érgltsel baghlik ile ilgili 2 kolonda sunulmaktadir. Baska bir deyisle,
is yukumlulukleri érgutsel baghliktaki varyasyonun %50’sini agiklamaktadir.
Sonug olarak, yukarida, ilgili degiskenler arasindaki korelasyonun pozitif ve

anlamli bulunmasi, burada ise bunu destekler hiyerargik regresyon sonucuna
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ulasilmasi arastirmanin Hipotez 2’sini desteklemektedir. Buna gore, is
yukumlalUkleri is tatminine pozitif ve anlamli bir etki yapmaktadir.

Arastirmanin 3. Hipotezi, “Is yiikiimliiliikleri isten ayrilma niyetine negatif
ve anlamli bir etki eder” seklinde idi. Bu hipotezi test etmek icin ilgili 6 kontrol
degiskeni Model 1°de, bagimsiz degiskeni olan is yiikiimliiliikleri ise Model 2’de
hiyearasik regresyon denklemine girildi ve is yiikiimliiliikklerinin, c¢alisanin isten
ayrilma niyetine etkisini inceleyen Hipotez 3 test edildi. Sonuglar, is
yiikiimliiliiklerinin igten ayrilma niyetine negatif ve anlamli bir etki ettigini
gostermektedir ( = — 0,70, p < 0,001). Is yiikiimliiliiklerinin, kontrol degiskenlerinin
Otesinde isten ayrilma niyetini aciklamadaki varyasyonun %46’sim1 agikladig:
goriilmektedir (AR2 = 0,46, AF = 238,52, p < 0,001) (Tablo 4, isten ayrilma niyeti
ile ilgili 2 kolon). Bagka bir degisle, is yiikiimliilikleri attik¢a, isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Sonug¢ olarak, yukarida, ilgili degiskenler arasindaki korelasyonun
negatif ve anlamli bulunmasi, burada ise bunu destekler hiyerarsik regresyon
sonucuna ulasilmasi arastirmanin Hipotez 3’linii desteklemektedir. Buna gore, is
yiikiimliiliikleri isten ayrilma niyetine negatif ve anlamli bir etki etmektedir.

Kontrol degiskenlerinin Model 2°deki (Tablo 4) anlamli etkileri dikkate
alindiginda, ilgili kontrol degiskenlerinin arastirmada gerekli oldugu goriilmektedir.
Ornegin, is yiikiimliiliikleri ile i tatmin arasindaki iliskiye (Model 2) su anki amirle
tecriibe pozitif yonde, organizasyondaki tecriibe olumsuz yonde etki etmektedir. Bir
bakima, c¢alisan is yerinde calismaktan tatminsiz olsa bile, su anki amirle olan
tecriibelerinin iyi ydnde olmasi onu isletme calismaya yonlendirmektedir. Is
yiikiimliiliiklerinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin incelendigi hiyerarsik
regresyon denkleminde (Model 2, Tablo 4), higbir kontrol degiskeni anlamli
ctkmamustir. s yiikiimliiliiklerinin ¢alisanin isten ayrima niyetine etkisini inceleyen
hiyerasik regresyon denkleminde (Model 2, Tablo 4), cinsiyet, yas ve su anki
tecriibenin igten ayrilma niyetine olumsuz, organizasyondaki tecriibenin ise olumlu
etki ettigi goriilmektedir. Dolayisiyla, kontrol degiskenlerinin bu anlamli etkileri
dikkate alindiginda, arastirmada kullanilmalarinin 6nemi ve gerekliligi ortaya
konmus olacaktir.

Yukaridaki korelasyon ve hiyerarsik regresyon sonuglari dikkate alindiginda,
arastirmanin her ii¢ hipotezinin de desteklendigi goriilmektedir. Ayrica, kontrol

degiskenlerinin aragtirmaya dahil edilmesi de ilgili bagimlhi ve bagimsiz degiskenler
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arasindaki iligkilerin hangi kontrol unsurlar1 dikkate alinarak incelenmesi gerektigini

de gostermektedir.

4.3. Arastirma Sonuclari

Aragtirmanin analiz asamasinda, degiskenlerin birbirleri tizerindeki etkileri
regresyon analizi ile aralarindaki iligkiler ise korelasyon analizi ile agiklanmaya
calistlmistir. Is yiikiimliiliiklerinin is tatminini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti iizerine etkisini belirlemek amaciyla 3 hipotezle test etmek miimkiin
olabilmistir.

Tablo 3’te, ele alinan degiskenlerin birbirleri ile aralarindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglari goriilmektedir. Tablo
sonuclar1 dikkate alindiginda, is yiikiimliiliikklerinin, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile
pozitif yonde anlamli, isten ayrilma ile negatif yonlii anlaml bir iliski icinde oldugu
goriilmustiir. Kisacasi, ele alman tiim degiskenlerin 0,01 ve 0,05 anlamlilik
diizeyinde oldugu ve isten ayrilma haricinde dogrudan pozitif ¢ift yonlii anlamh

iligkiler icinde oldugu sdylenebilir
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Tablo 4: is Yiikiimliiliikleri, is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve isten Ayrilma Niyetine Etkileri * b

. .. Isten Ayrilma
Is Tatmini Orgiitsel Baghhk L
Niyeti
Mo Mo Mo Mo Mo Mo
Degiskenler
del del del del del del

1 2 1 2 1 2
Kontrol Degiskenleri
1. Cinsiyet — - —
2. Medeni durum - - -
3. Yas - -
4. Su anki amirle tecriibe - - -
5. Organizasyondaki tecriibe - - -
6. Egitim ' - _
Bagimsiz Degiskenler
7. Is yiikiimliliikleri 0,757 0,737 0,707
R? 0,04 0,57 0,02 0,52 0,04 0,50
Adjusted R? 0,02 0,56 0,00 0,51 0,01 0,48
AR? 0,53 0,50 0,46

AF 320 267 238



1,96

Adf 6,261

*okk

34

1,260

0,96

6,261

*okk

1,260

1,60

6,2261

*kk

92

1,260
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n = 268. " Standartlastirilmis regresyon katsayilari rapor edilmistir.
“p<0,05
“p<0,01

*x:

**p<0,001
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SONUC ve ONERILER

Isgorenlerin organizasyonlari ile duygusal, bilissel, fiziksel bir bag hissederek
psikolojik bir koprii kurmalari, kendilerini calistiklar1 sirketin bir pargasi olarak
gérmelerinin 6nemi, son yillarda arastirmalara olduke¢a sik konu olmaktadir. Bunun
en temel nedenlerinden biri, isgdrenlerin kendilerini organizasyonlariyla
biitlinlestirerek ise katilimlarinin diger bir deyisle, is ylkiimliliiklerinin gerek

isgoren gerekse organizasyon acisindan olumlu ve 6nemli sonug¢lar dogurmasidir.

1. Teorik Katkilar

Bu calismada is yiikiimliiliikkleri hakkindaki farkli kavramsal tanimlamalardan
hareketle, bu kavramin kapsamli bir tanimlanmasi yapilmis, is ylkimliligi ile
iligkili oldugu disiiniilen ve ilgili kaynaklarda az yer verilen kavramlara
deginilmistir. Yapilan ¢aligmalar kisilerin i¢indeki is yiikiimliliigliniin glinden giine
farklilastigini gostermektedir (Xanthopoulou ve Bakker, 2012). Bununla birlikte bu
calismadan Once yapilan calismalar incelendiginde is yiikiimliilikkleri, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki genelde birbirinden ayri
veya bir kismi karsilagtirilarak alimmis ya da daha farkli degiskenlerle
karsilastirilmistir.

Yapilan analiz ve elde edilen bulgular 1s1ginda is yiikiimliiliiklerinin is
tatminini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigini oneren Hipotez 1’in desteklendigi
sOylenebilir. Bunun paralelinde ise katilim derecesini aciklayan is yiikiimliiliikleri
davraniginin, ¢alisanin ise olan ilgisinin artmasina, iginin ona anlamli gelmesine ve
isinde yliksek bir canlilik gostermesine sebep oldugundan isiyle biitiinlesmesine
yardimecr olacaktir. Isiyle biitiinlesen isgdren isinden beklentilerini bu sekilde
gerceklestirme davranigi gosterecek ve kendini iginden alamayarak yiikiimli
olmayanlara gore daha fazla tatmin olacaktir. Isinde iyi bir performans sergilemek
icin elinden geleni yapan, isine ilgi duyan, isine dikkatle odaklanan isgdren isini iyi
yapmaya calistigindan takdir edildikce isinden aldigi zevk ve tatmin daha ytliksek
olacaktir. Isgdren isinden zevk alip onu biiyiik bir sevkle yaptigindan, organizasyonla
ilgili iyi- kotii her seyi dikkate aldiginda bir biitiin olarak isinden yiiksek diizeyde

tatmin olmayi siirdiirecektir.
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Is yiikiimliiliiklerinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki pozitif etkisini 6ne siiren Hipotez
2’de bulgular sonucunda desteklenmistir. Is yiikiimliiliigiiniin 6rgiitsel baglilig
arttirdigr gortilmiistiir (Bakker ve Demerouti, 2007; Rich, LePine ve Crawford,
2010). Bu dogrultuda c¢alisanin is yiikiimliiligline bagli olarak, isinde yogun bir
sekilde ve tiim enerjisiyle c¢alismasina organizasyonuyla biitiinlesmesine, onu
sahiplenmesine katkida bulundugu ortaya ¢ikmaktadir. Isiyle biitiinlesen, ona tutkun
olan isgoren orgiitiiyle de 6zdeslesecek ve yiiksek bir baglilikla is hayatinin geri
kalanin1 bu kurumda gecirmeyi isteyecektir. Kisacasi ¢alisanlarin is yiikiimliliigl ve
ise adanmiglik diizeyleri yiikseldik¢e, Orgiit amaglarina ve degerlerine de bagliliklart
artmaktadir.

Is yiikiimliiliigiiniin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif ve anlaml etkisini
one siiren Hipotez 3 de desteklenmistir. Bu sonuglar yiikiimliiliige bagl olarak isine
yiiksek derecede ilgi duyan ¢alisan isini muazzam bir dinglikle yaptigindan, bir takim
zorluklarla karsilagsa dahi isini sebatla yapmaya devam etmekte ve isine bdylesine
tutkun oldugundan isten ayrilma niyetine girmemektedir. Aksi halde isi calisam
cekmiyorsa isgoren calismak istememekte, bir siire sonra da isten ayrilma niyetine
girebilmektedir. Gortldiigli gibi arastirma sonuglari, is ylkiimliiliiklerinin, ¢alisanin
i tatmini ve oOrgiitsel baglilig1 tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye, ¢alisanin isten
ayrilma niyeti {izerinde ise negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.

“Cinsiyet” kontrol degiskeniyle ilgili olarak, kadin ve erkek calisanlarin is
tatmini diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigi goriilmiistiir. Literatiirde yer alan
arastirmalar da bu sonucu destekler niteliktedir; cinsiyet degiskeninin is tatmininde
bir etken olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladig1 konusunda tutarsiz
sonuglar bulunmaktadir (Bas ve Ardig, 2002). Isten ayrilma niyetinde ise cinsiyet
farkliliginin isten ayrilma niyeti diizeyleri arasinda farkliliklar bulunmustur.

Calismada “egitim” ve “su anki isteki tecriibe” kontrol degiskenleri is tatmini
tizerindeki olumlu etkisiyle istatistiki bir 6neme sahip oldugu ortaya c¢ikmistir.
Isgorenlerin egitim ve isteki tecriibe durumu arttikca, is tatmin diizeyinin arttig
goriilmektedir. Ayn1 sekilde yiikiimlii oldugu sdylenen isgdrenlerin yeni bilgileri
kabul etme yetenegi yoniinden giiglii ve yeni seyler denemek icin daha istekli oldugu
bulunmustur  (Bakker, 2011). Kontrol degiskenlerinden “organizasyondaki

tecriibe”nin ise is tatminini olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Agiklamak gerekirse,
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organizasyondaki tecriibe arttikca i3 tatmini azalmaktadir. Buna karsin
“organizasyondaki tecriibe’nin isten ayrilma niyetine pozitif etkide bulundugu dikkat
cekmektedir. Buna gore isgérenin organizasyondaki tecriibesi arttik¢a isten ayrilma
niyeti de artmaktadir. “Yas”, “su anki isteki tecriibe” seklindeki kontrol degiskenleri
ise isten ayrilma niyetini negatif olarak etkilemektedir. Isgérenin yasi, isteki
tecriibesi arttikga isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Calisanlarin yaslar ilerledikce
islerinde daha c¢ok tatmin olduklari ve isten ayrilmaya meyilli olmadiklari
gorilmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen yasla birlikte, deneyim nedeniyle orgiitle
uyumun artmasi olabilir. Diger yandan, daha geng ¢alisanlarin yilikselme ve diger is
kosullarina  yonelik asir1  beklentilere sahip olmalart nedeniyle, ise yeni
basladiklarinda tatminsiz olma ve isten ayrilma olasiliklar1 oldukga yiiksektir. Yasin
ve isteki tecriibenin dolayli olarak da olsa is tatmini ve isten ayrilma niyetini
etkilemesinden dolay1, is yiikiimliliklerini ayni dogrultuda etkileyebilecegi

sOylenebilir. Daha 6nce yapilan arastirmalarda da isteki tecriibenin i yiikkiimliigiiyle

olumlu yonde iligkili oldugu bulunmustur (Bakker vd., 2012).

2. Yonetim Uygulamalarina Katkilar

Bu arastirma farkli sektorlerde calisanlarin is yiikiimliligu, baglilik, tatmin
ve isten ayrilma niyetlerinin Sl¢iilmesi yoneticilere 6nemli veriler sunmaktadir. Bu
veriler sayesinde yoneticilere, yonetim modellerini degerlendirip tekrar gdzden
gecirme firsati saglanilmaktadir. Yapilan analizler sonucunda belirlenen 6rneklem
kiitlesi i¢in i1s yukiimliliigl ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliskinin isten ayrilma niyetiyleyse anlamli ve negatif bir iliskinin
bulundugu sonucu ortaya cikmustir. Is yiikiimliiliigii, calisanlarm motivasyonel-
duygusal bir durumu diislince-eylem birikimine doniistiirmesini saglamaktadir
(Bakker, 2011; Tims vd., 2013). Buna gore yoneticiler tarafindan c¢alisanin is
yikiimliiliglinii arttirmaya yonelik kisinin kapasitesine yonelik gorevler verilmel,
gorevleri basariyla ve biiylik bir enerjiyle yerine getiren isgdren Odiillendirilmelidir.
Yikiimli calisanlarin mutluluk ve cosku gibi olumlu duygular1 yasama olasilig
yiiksektir (Demerouti ve Cropanzano, 2010). Bu duygulara sahip ¢alisan is
yiikiimliiliigiine sahip olmakla birlikte isinden tatmin de olacaktir. Isinden tatmin
olan iggdren calistifi kuruma bagl olacak ve isten ayrilmayr diisiinmeyecektir.
Bunun aksine kendisine yeterliliginden fazla goérev yiiklenen calisan enerjisini

sonuna kadar kullanarak tiikenecek, isinde verimli olamayacaktir. Isgdrene isinde
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kendini ding ve enerjik hissetmesi bakimindan basarabileceginden fazla is
yiklenmemesi, is yikinin is yikimliligini olumsuz etkiledigi cesitli
arastirmalarda da desteklenmektedir (Hakanen, Bakker ve Demerouti, 2005;
Hakanen vd., 2006; Korunka, Kubicek, Schaufeli ve Honakker, 2009; Prieto, Soria,
Martinez ve Schaufeli, 2008). Bu yiiklenen isler sonucunda olusan tiikenmislik ve
yorgunluk hissi isgorenin isinden ve bagli oldugu orgiitten uzaklagsmasina neden
olacaktir. Enerji tiikenmesinin dogurdugu bir durum olan tiikenmislik duygusu,
genelde iiretkenligi yok eden bir durumdur (Mikolajczak vd, 2007; Goleman vd,
2006) Yoneticilerin bu tikenmislik duygusunu azaltacak meditasyon, sosyal
aktiviteler gibi yeni teknik yontemler kullanmasi isgdrenin isinde enerjik olmasina
katkida bulunacaktir. Bununla birlikte is yiikiimliligiiniin diger degiskenlere olan
etkisiyle ilgili sonuglarin, degiskenlerin nedenlerinin ve dinamiklerinin bilinmesi,
olast olumsuz etkilerini ortadan kaldirma konusunda da yoneticilere yardimi
olacaktir. Bu dogrultuda yoneticilerin tilkenmislige neden olan unsurlar1 da dikkate
alarak, isin yeniden tasarlanmasi, is genisletme ve is zenginlestirme gibi yontemler
yardimi ile bu olumsuzluklar1 ortadan kaldirabilecegi diisiiniilmektedir. Yonetici, is
yikiimliliigliniin yiikksek diizeyde olmasi ve bunun yaninda pozitif bireysel ve
orgiitsel sonuglara ulagmasi igin hedefleri agik bir sekilde belirtilmeli, agik iletigsim
sistemine rehberlik etmelidir (Gruman ve Saks, 2011). Organizasyonlar agisindan,
isgorenin is yiikiimliliigliniin artmasinin saglanmas1 ve buna bagli olarak isten
ayrilma niyetine girmemesi i¢in, Orgiite katkilarin1 saglama agisindan olumlu
psikolojiye etki eden bir ¢aligma ortami saglanmalidir. I yiikiimliiliigiine sahip olan
calisanlarin harekete gecirdigi ve caligma ortamindaki becerilerini olumlu yonde
etkiledigini gosteren davraniglar sergiledigi goriilmektedir (Breevaart vd., 2013;
Tuckey vd., 2012). Bu yiizden isyerinde isgorenin pozitif psikolojisi ilizerinde
durulmalidir (Cooper, 2005; Gable ve Haidt, 2005). Bu pozitif psikolojinin
bozulmamasina dikkat edilmelidir. Bunu saglayabilmek amaciyla ilerlenen yolda,
diisiik performans, yiiksek tiikenmislik, giivensizlik, diisiik baglilik gibi 6nemli
problemlerin is yiikiimliiliigiinii azaltmasina neden olmamasi i¢in, is ylkimlaligi
gelistirilirken dikkatli olunmalidir (Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker, A.B.
ve De Jonge, 2001).

Dikkat edilmesi gereken O©nemli noktalardan biri, organizasyonlarin
isgorenlerinin yiikiimliliiglinii gelistirirken kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak

gorebilmelerini saglamak ve enerjisini pargasi oldugu orgiit i¢in kullanmasina olanak
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vermektir. Isletmelerde isgdren devrinin en aza indirilmesi, isgdrenlerin orgiit

amaglaria ve orgiitiine bagl sekilde etkin bir sekilde hareket etmesi ve is tatminine

bagli olarak performanslarin artmasi i¢in onlarda ise kars1 yiikiimliiliik duygusunun

olusmasi gerekmektedir. Bu duygunun olusmasi i¢in organizasyon da gerekli itinay1

ve destegi gostermelidir. Orgiitte yalniz olmadigini ve iistiine aldig1 sorumluluklart

yerine getirirken oviildiigiinii hisseden isgoren isine daha siki baglanacak ve kendini

ona adayacaktir.

Ozetle

organizasyonda isgorenlerin verimli, {retken, isletmeye bagl,

miisteriye hizmet etmeye ve hizmet sunmaya istekli olmalar1 i¢in su tavsiyelerde

bulunulabilir:
v

Enerji tiikenmesi, giic kaybi ve karsilanmayan istekler sonucu
duygusal tiikenme ile sonuglanan mesleksel stresin olusturdugu
tiikkenmisligi (Maslach vd., 2001) azaltmak amaciyla iggoren beklenti
ve isteklerinin kargilanmasi

Calisana 6diil verilmesi is yiikiimliiliigiinii arttiracagindan (Koyuncu
vd., 2006; Saks, 2006), orgiite sagladiklar1 katkilardan dolay1
odillendirilmeleri

Terfi sansi, takdir edilme duygusu, iicret ve yoOnetim-¢alisan
arasindaki is¢i-igveren iligkileri gibi konularda igsgoérenlerin bireysel
beklentilerini arastirmak ve bu beklentilere uygun ¢oziimler
bulunmas1

Calisirken islerine yogunlasabilmesi, islerini yiiksek enerji ve arzuyla
yapmasini saglamak amaciyla isgdrenlerin tutum ve davranislarini o
yonde yonlendirmeye yonelik farkindalik ve bilinglendirme
egitimlerine gonderilmesi

Calisanlara sosyal degisim ve gelisim siirecinde destek verilmesi de
is yuktimliligini arttiracagindan (Hakanen, Bakker ve Schaufeli,
2006; Schaufeli ve Bakker, 2004) isgérenin bu siiregte desteklenmesi
Isgorenlerin  kisisel ozelliklerini dikkate alarak bireylerin is
yukiimliliigli egilimlerini gelistirmeye yonelik danigmanlik ve
egitimler lizerine de diisiiniilmesi, istenilen sonuglar1 almak yoniinde

organizasyonlara kolaylastirict etki edecektir.
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3. Arastirmanin Giiclii Yonleri ve Sinirlamalar:

Gliniimiiz isletmelerinde personelin isini biiyilk bir enerjiyle kendini
adarcasina yapmasi anlamina gelen is yiikiimliiliigiiniin arttirllmasi giderek deger
kazanan bir olgu haline gelmeye baslamistir. Bunun yaninda Orgiitsel amag¢ ve
degerleri icsellestirmesi ve orgiitle biitlinlesmesi anlamina gelen orgiitsel bagliligin
saglanilmasi, calisanlarin yaptiklar1 ise ve isyerlerine iyi duygular beslemesi
anlamina gelen is tatmin diizeylerinin ylikseltilmesi ve isten ayrilma niyetlerinin
azaltilmas1 onemli bir faktor haline gelmistir. Zira is yiikiimliiliigii ve dolayisiyla is
tatmini ve Orglitsel bagliligi saglanilmis ¢alisanlarin miisteri memnuniyetine, hizmet
kalitesine ve isletmenin basarisina katki saglayacagi diigtiniilmektedir. Oldukga yeni
bir kavram olan is yikimliliigiiniin is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkileri tizerine simdiye kadar bir arastirma yapilmadigindan
akademik literatlire digerlerinden farkli bir katki saglamaktadir. Bu degiskenlerle
beraber yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik oOzellikleri temel alan
degiskenler de is ylikiimliiliigii ve etki ettigi degiskenlerle iliskilendirilmeye dikkat
edilerek analizlere katilmistir.

Diger ¢alismalara nazaran bu c¢alismada is yiikiimliiligliniin etki ettigi bu
degiskenlerle arasindaki iliski oldukca genis ve acgiklayici bir bigimde irdelenmistir.
Yikiimlilik alaninda diger arastirmalarin ¢ogundan daha kapsamli arastirmalar
yapilmis, 9 farkli organizasyonun 268 farkli meslek gruplarindan toplanan verilerin
sonuclarinin analiz edilmesiyle kurulan hipotezlerin tiimiiniin desteklendigi
gorilmiustir. Yiiksek ylkiimliiliigiin pozitif (yiliksek is tatmini ve orgiitsel baglilik)
ve negatif (tiikkenmislik) sonuglarinin olabilecegi ve bunlarin is tatmini, Orgiitsel
baghilik ve isten ayrilmay: etkiledigi ve olusturulan hipotezleri destekledigi ortaya
¢ikmis ve bu iliski modelize edilerek kavramsallastirilmistir. Calisanlarin i
yiikiimliiligliniin etkilerini agiklamak i¢in gergeklestirilen bu caligma, bireylerin is
tatminini, orgiite baglihigini anlama ve arttirmak, bunun yaninda 6rgiitte kalmalarim
saglayip isten ayrilma niyetine girmelerini azaltmak adma hem literatiire hem
organizasyonlara 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Farkli isletmelerin (9) dikkate alinmasi, sonuglarin Hatay iline
genellestirilmesi bakimindan énemlidir. Is yiikiimliiliikleri gibi ¢cok yeni bir yapimin
tilkemizdeki bir aragtirmaya konu olmasi zayif olan is ylikiimliligii literatiiriimiiziin
sadece iilkemizde degil diinyada da gelismesine katki saglayacaktir. Anket geri

donilisiim oraninin yiiksek olmasi da bu caligmanin giiclii yonleri arasindadir. Son
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olarak batida gelistirilen Olceklerin iilkemizde giivenirliliklerinin test edilmesi ve
giivenilir olduklarinin  gosterilmesi ilgili Olgeklerin daha yaygin bir sekilde
kullanilmasina, bu siiretle de bilginin iiretilmesine katki saglayacaktir.

Calismanin uygulama alani diisiintildiigiinde, gelecekte farkli meslek gruplari,
sektorler ve lilkelerde yapilacak ¢alismalar degiskenler arasi iliskiyi ortaya koyma
konusunda daha fazla bilgi saglayacaktir. Calismanin genellenebilirligi Hatay ili ile
sinirlidir, bu nedenle g¢alismanin farkli 6rneklem gruplar i¢in de tekrarlanmasi

genellenebilirligini artiracaktir.

4. Gelecekteki Arastirmalara Yol Gosterme

Belirli sektorlerde calisanlarin is yiikiimliliigii hakkinda daha fazla bilgi
sahibi olmak i¢in, gelecek caligsmalarin is ylikiimliiliigliniin farkli boyutlar ile diger
bireysel ve oOrgiitsel degiskenler arasindaki iligkilere yonelmesi faydali olabilir.
Ayrica bundan sonraki ¢alismalarda ig yiikiimliiliigli boyutlar1 arasindaki iligkiler de
modele dahil edilmesi de dnerilebilir.

Bundan sonra yapilacak caligmalar, oOrgiitiin yapisal ozelliklerini, bireyin
orgiit icindeki roliinii ve aile yasantisiyla ilgili etkileri ele alarak gerceklestirilebilir.
Bununla birlikte 6zel kurumlar ve devlet kurumlar1 karsilastirilip benzer ¢aligmalar
yapilarak, soz konusu degiskenlerin ayni sektdrlerin farkli kurumlarinda farkli
sonuglar dogurup dogurmayacagi mukayese edilebilir. Ayni zamanda yapilacak
caligmalar, iggdrenin i tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetlerinin kendi
aralarindaki iligkileri ele alinarak gerceklestirilebilir.

Arastirmayr detaylandirmak ve ig yiikiimliilikleri kavraminin derinlerine
inmek amaciyla, is yilikiimliiliikklerinin boyutlarini birer bagimsiz degisken olarak
diisiinerek, calisanlarin performansi {izerindeki etkilerini arastiran calismalarin
yapilmasi da Onerilebilir. Bunlarin yaninda farkl: kiiltiirlerde ve farkli toplumlarda
calisanlarin is ylikiimliiliglniin kiltirel degiskenleri de ele alarak incelemek
arastirmalara katkida bulunabilir. Yapilan calismalardan ortaya ¢ikan sonug;
isgorenlerin orgiitlerine karsi sahip olduklar yilikiimliiliik duygusu onlarin is tatmin
diizeylerini, buna baglh olarak oOrgiitsel bagliik ve 1s birakma niyetlerini
etkilemektedir.

Gelecek caligmalarda stres, roller ve is Ozelliklerinden kaynaklanan
degiskenler de modele dahil edilerek asamali bir bicimde degiskenler arasi

etkilesimlerin ortaya konulabilecegi diisiiniilmektedir. Bunun yaninda gelecekteki
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calismalarda is yiikiimliiliiklerini etkileyen farkli degiskenler modele ilave edilebilir.
Boylece konunun farkli boyutlariyla ele alinmast s6z konusu olabilecektir. Ayni
model ve degiskenlerin farkli sektorlerden secgilen oOrneklemler {izerinde test
edilmesi, sektdrlerin is tutum ve davraniglar ile ilgili yapilarinin belirlenmesine ve
mukayeseler yapilabilmesine zemin hazirlayacaktir.

Daha onceki arastirmalarda (Fay ve Luhrmann, 2004; Chughtai ve Buckley,
2008; Gonza'lez-Roma vd., 2006; Salanova vd., 2005) diisiik performans, yiiksek
tilkkenmislik, giivensizlik, diisiik baglilik gibi ciddi problemler is yilikiimsiizliigiine
sebep olabilecegi 6ne siiriilmektedir. Is yiikiimliiliigiiniin bu 6nciillerine ek olarak is
yikiimliliiginii  arttiran  faktorler de incelenebilir. Bununla birlikte s
yiikiimliiliklerinin ~ boyutlariyla  (dinglik, adanmishk ve yogunlasma) is

yiikiimliiliiklerinin Onciilleri karsilastirilabilir.
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EK 1: ARASTIRMANIN ANKETI
Calisanin Is Yiikiimliiliigiine Etki Eden Faktorler

(Is yiikiimliiliikleri ile is tatmini, kurumsal vatandaslik davranisi, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskinin incelenmesi anketi)

Caligan:

Bu anket sizi Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yiiksek Lisans
Programi’nda yiiksek lisans tezini hazirlayan Ziimriit Siiner tarafindan yapilan bilimsel bir
arastirmaya katilmaya davet etmektedir. Arastirma, ¢alisanin is yiikiimliiliiklerinin, onlarin is
tatminine, Orgiitsel baglliklarina ve isten ayrilma niyetlerine etki edip etmedigini
incelemektedir.

Liitfen degerli birka¢ dakikanizi ayirip ekteki anketi doldurarak bu bilimsel ¢alismaya katki
saglaymiz. Aragtirmadan elde edilecek sonuglarin giivenli olabilmesi igin, sizlerden hem bu
anketi hem de daha sonra sizlere gelecek anketi eksiksiz olarak doldurmanizi talep
etmekteyiz. Daha sonradan size gonderecegimiz anketteki bilgilerle bu anketteki bilgileri
uyumlastirmak icin ve kimliginizi (adinizi ve soyadinizi) ortaya ¢ikarmamak i¢in calisan
sirasini belirten C1, C2, C3, C4, ...... gibi numaralar kullandik. Dolayisiyla, dolduracaginiz
her anketteki numaranin ayni olmasi gerekmektedir.

Sizlerden toplanan veriler KESINLIKLE VE KESINLIKLE HIC BIR KIMSEYLE
PAYLASILMAYACAKTIR. Calistiginiz kurumun talep etmesi halinde biitiin ¢alisanlardan
elde edilen sonuglarin ortalamasi verilecektir. Bundan dolay1 da, anketlere verdiginiz
cevaplar1 arastirmacidan baskast KESINLIKLE VE KESINLIKLE BILMEYECEKTIR. Bu
konuda bu bilimsel calismanin vyiiriitiiciileri olarak SOZ VERIYORUZ. Ayrica, bizler
sizlerin kimligini (adin1 ve soyadini) bilmeyecegiz.

Anketi doldurma islemini rahat bir ortamda yapmaniz arastirmadan elde edilecek sonuclarin
giivenirligini artiracaktir. Bundan dolayi anketi evde veya isyerinde liitfen acele etmeden,
sorulan dikkatli okuyarak doldurunuz.

Hatirlatmak isteriz ki bu anketi doldurmak tamamen istege baglidir. Buna ragmen, bu anketi
doldurmak i¢in ayiracaginiz zamana ve gostereceginiz anlayisa simdiden miitesekkiriz. Bu
caligmayla ilgili olarak daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz, asagidaki adres, telefon ve e-
mail bilgilerimizden bizlere ulasabilirsiniz. Anketi doldurdugunuz i¢in simdiden
tesekkiirlerimizi sunariz. Saygilarimizla. ..

Yiiksek Lisans Tez Danismani Yiiksek Lisans Ogrencisi
Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ Ziimriit SUNER

Mustafa Kemal Universitesi Mustafa Kemal Universitesi
Tayfur Sokmen Kampiisii Tayfur Sokmen Kampiisii
Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Boliimii Isletme Anabilim Dali
Antakya/HATAY Antakya/HATAY

0(326) 2455864 0(531) 9606641
0(542)2528220 zumsuner@hotmail.com
ozyilmaza@mku.edu.tr
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Boliim 1: Fiziksel Yiikiimliiliikler: Isinizle ilgili fiziksel diisiincenizi dikkate alarak, liitfen

5’li 6lcekle dlciilen asagidaki ifadelere katilma derecenizi gosteriniz.

1 2 8 4 5
v v v v v
Kesinlikle Katilmiyorum Ne katiliyorum Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum ne katilmiyorum katiliyyorum

1. Isimde yogun bir sekilde ¢aligirim. 112|345
2. Biitiin giictimii isime veririm. 112|3[4|5
3. Isime gok enerji ayrririm. 112(3|4]5
4. Isimde iyi bir performans sergilemek igin elimden geleni yaparim. | 1| 2 | 3 | 4 | 5
5. Isimi tam olarak yapabilmek i¢in ¢ok ¢abaltyorum. 112|345
6. Isimde ¢ok enerji harcarim. 112 (3[4]5

Boliim 2: Duygusal Yiikiimliiliik: Isinizle ilgili duygusal diisiincenizi dikkate aliniz.

1 2 3 4 5
v v v v v
Kesinlikle  Katilmiyoru Ne Katil Kesinlikle
katilmiyoru m katiliyorum attiiyorum katiliyorum
1. Isimde istekliyimdir. 112(3|4]5
2. Isimde enerjik hissederim. 112 (3[4]5
3. Isime ilgiliyimdir. 112|345
4. Isimle gurur duyuyorum. 112 |3[4|5
5. Isim hakkinda olumlu duygulara sahibim. 1123|415
6. Isimi sevkle yaparim. 1123|415
Boliim 3: Biligsel Yiikiimliiliikler: Isinizle ilgili mantiksal diisiincenizi dikkate aliniz.
1 2 3 4 5
v v v v v
Kesinlikle  Katilmiyoru Ne Katil Kesinlikle
Katilmiyoru m katilryorum atiiiyorum katilryorum
1. Iste, aklim isimdedir. 112|13|4|5
2. Iste, isime ¢ok dikkat ederim. 112 |3]4]5
3. Iste, isime ¢ok dikkatle odaklanirim. 112345
4. Iste, isim beni kendine ceker. 112 |3|4]|5
5. Iste, isime konsantre olurum. 112|345
6. Iste, isime cok itina (dikkat) gdsteririm. 112|345




Boliim 4: Genel Bilgiler: Liitfen kendinizle ilgili bilgileri asagida ilgili yerlere yaziniz.

Liitfen eksik birakmayiniz.
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1. Litfen
cinsiyetinizi | o Kadin o Erkek
belirtiniz.
2. Lutfen
medeni .
durumunuzu | ° Bekar o Evli
belirtiniz o Dul
3. Yasmiz kactir?  Yasim dir.
4. Su anki amirinizle ne kadar zamandir ¢alisiyorsunuz? yil
ay.
5. Su an ¢alistiginiz kurumda ne kadar zamandir galisiyorsunuz? yil
ay.
6. Liitfen 6grenim diizeyinizi gosteren kutucugu isaretleyiniz:
O Hig¢ okula A .
gitmedim. 0 On lisans (2 yillik meslek yiiksek okulu)

o ilkokul o Lisans (fakiilte/yiiksek okul)
o Ortaokul o Yiksek lisans

o Lise (diiz

lise, teknik o Doktora

lise vb.)

7. Liitfen mesleginizi ilgili kutucugu isaretleyerek gosteriniz:

Eal;nsjl?larl o Uretim / Uretim yonetimi
0 Finans 0 Muhasebe
E/Iiihen dislik ° Aragtirma ve Gelistirme

0 Pazarlama 0 Diger. Liitfen aciklaymiz.

8. Su anda calistiginiz boliim hangisidir?

9. Calistiginiz organizasyonun (kurumun, igletmenin) adi nedir?
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EK 2: ARASTIRMANIN ANKETI
Is Yiikiimliiliigiine Etki Eden Faktorler: Bir Model Onerisi
Cahsann Is Yiikiimliiliigiine Etki Eden Faktorler

(Is yiikiimliiliikleri ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
incelenmesi anketi)

Caligan:

Bu anket sizi Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yiiksek Lisans
Programi’nda yiiksek lisans tezini hazirlayan Ziimriit Siiner tarafindan yapilan bilimsel bir
arastirmaya katilmaya davet etmektedir. Arastirma, ¢alisanin is yiikiimliiliikklerinin, onlarin is
tatminine, orgiitsel baghliklarina ve isten ayrilma niyetlerine etki edip etmedigini
incelemekteydi.

Liitfen degerli birka¢ dakikanizi ayirip ekteki anketi doldurarak bu bilimsel ¢alismaya katki
saglaymiz. Aragtirmadan elde edilecek sonuclarin giivenli olabilmesi i¢in, sizlerden hem bu
anketi hem de daha once sizlere gelen anketi eksiksiz olarak doldurmanizi talep etmistik.
Daha onceden size gonderdigimiz anketteki bilgilerle bu anketteki bilgileri uyumlastirmak
icin ve kimliginizi (adiniz1 ve soyadinizi) ortaya ¢ikarmamak icin ¢alisan sirasini belirten C1,
C2,C3,C4, ...... gibi numaralar kullandik. Dolayisiyla, bir 6nceki ankette doldudugunuz
anket numarast ve bu ankette yazilan anket numarasinin ayni oldugundan emin olmaniz
gerekmektedir. Farkli ise liifen insan kaynaklar1 yonetimine bagvurunuz.

Sizlerden toplanan veriler KESINLIKLE VE KESINLIKLE HIC BiR KIMSEYLE
PAYLASILMAYACAKTIR. Calistiginiz kurumun talep etmesi halinde biitiin ¢alisanlardan
elde edilen sonuclarin ortalamasi verilecektir. Bundan dolayr da, anketlere verdiginiz
cevaplar arastirmacidan baskast KESINLIKLE VE KESINLIKLE BILMEYECEKTIR. Bu
konuda bu bilimsel ¢alismanin yiiriitiiciileri olarak SOZ VERIYORUZ.

Anketi doldurma islemini rahat bir ortamda yapmaniz arastirmadan elde edilecek sonuclarin
giivenirligini artiracaktir. Bundan dolayi anketi evde veya isyerinde liitfen acele etmeden,
sorulart dikkatli okuyarak doldurunuz.

Hatirlatmak isteriz ki bu anketi doldurmak tamamen istege baglidir. Buna ragmen, bu anketi
doldurmak i¢in ayiracaginiz zamana ve gostereceginiz anlayisa simdiden miitesekkiriz. Bu
calismayla ilgili olarak daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz, asagidaki adres, telefon ve e-
mail bilgilerimizden bizlere ulasabilirsiniz. Anketi doldurdugunuz i¢in simdiden
tesekkdirlerimizi sunariz. Saygilarimizla. ..

Yiiksek Lisans Tez Danigsmani Yiiksek Lisans Ogrencisi
Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ Zumriit SUNER

Mustafa Kemal Universitesi Mustafa Kemal Universitesi
Tayfur S6kmen Kampiisii Tayfur S6kmen Kampiisii
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Boliimii [sletme Anabilim Dali
Antakya/HATAY Antakya/HATAY

0(326) 2455864 0(531) 9606641
0(542)2528220 zumsuner@hotmail.com
ozyilmaza@mku.edu.tr



mailto:ozyilmaza@mku.edu.tr
mailto:zumsuner@hotmail.com

108

Boliim 5: Is Tatmini: Asagida su anki isinizin degisik yonleri ile ilgili ifadeler yer almaktadir.
Isinizin degisik yonleri ile ilgili bu ifadeler agisindan kendinizi ne kadar memnun hissedip
hissetmediginizi, 7°1i 6l¢egi kullanarak litfen cevaplandirm. (Liitfen cevabiniza karsilik gelen
kutucuktaki say1y1 yuvarlak i¢ine aliniz)

1 2 3 4 5 6 7
v v v v v v v
Asiri ..
derecede  Cok memnun Orta diizeyde Emin O ra Cok Asir1 derecede
e memnun e diizeyde
memnun degilim o degilim memnunum memnunum
S degilim memnunum
degilim
1. Fiziksel calisma sartlar1 1 (2 (3(4|5|6|7
2. Kendi galisma yonteminizi segme konusundaki 6zgiirlitk 112(3|4|5|6]|7
3. Caligma arkadasiniz 112(3|4|5|6]7
4. lyi yaptiginiz bir isten dolay1 takdir edilmeniz 1 12|3|4|5|6]|7
5. Amiriniz (bir Ustiiniiz) 1 (2 (3(4|5|6|7
6. Size verilen sorumluluk miktari 1 12(3|4|5|6]7
7. Size 6denen ticret 112(3|4|5|6]7
8. Yeteneklerinizi kullanma firsatiniz 1 12(3|4|5|6]|7
9 Cz.lhsgglmz kurumda yonetim ve calisanlar arasindaki isci-isveren 11203lalslsl7
iligkileri
10. Terfi (ylikselme, ilerleme) sansiniz 1 12|3|4|5|6]|7
11. Calistiginiz kurumun yonetilme sekli 1 12|3|4|5|6]|7
12. Yaptigimiz tavsiyelere verilen 6nem 1 12|3|4|5|6]|7
13. Calisma saatleriniz 112 (3(4|5|6|7
14. Isinizdeki gesitlilik miktart 1 (234|567
15. Is giivenceniz 112(3|4]5|6]7
16. Su anda, her seyi dikkate alarak, bir biitiin olarak isiniz hakkinda
> . 1 12|3|4|5|6]|7
ne hissediyorsunuz?

Boliim 6: Duygusal Baghhk: Litfen 7°li dlgekle 6lgiilen asagidaki ifadelere katilma derecenizi
gosteriniz. (Liitfen cevabimiza karsilik gelen kutucuktaki sayiy1 yuvarlak igine aliniz)

1 2 3 4 5 6 7
v v v v v v v
Yiiksek - Ne . .
derecede  Orta derecede Hafif katiliyorum Hafif Orta Yiiksek
derecede derecede  derecede derecede
katilmiyoru katilmryorum ne
katilmryorum katiliyorum  katilhyrm  katiliyrm
m katilmiyorum

1. Kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk
duyarim.

2. Gergekten bu kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim.

3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir tiyesi” gibi hissetmiyorum.

4. Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.

5. Bu kurumun benim igin kisisel anlami gok biiyliktiir.

S
NN (NN NN
wWlwlw|lw|w| w
e A
g|lalalo|a| o
o|lo|lo|lo|o| o
NN NN NN

6. Calistigim kuruma kars: giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.
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Bolim 7: Devam Baghhg: Liitfen 7°li 6lgekle Olciilen asagidaki ifadelere katilma derecenizi
gosteriniz.

1 2 3 4 5 6 7
v v v v v v v
. . Ne . ..
Yiiksek Orta derecede Hafif Katiliyorum Hafif Orta Yiiksek
derecede derecede derecede derecede  derecede
katilmiyorum ne
katilmiyorum katilmryorum katiliyorum  katiliyorum katilyrm
katilmiyorum

1. Su an ¢alistigim kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur
(ayrilmak istesem bile).

2. Calistigim kurumdan su anda ayrilmaya karar versem, yasamimin
¢ok biiytik bir kismi sekteye ugrar.

3. Su anda, ¢alistigim kurumda kalmam bir arzu kadar bir gerekliliktir
de.

4. Calistigim kurumdan ayrilmayi diisinmemi gerektirecek
seceneklerin sayisinin ¢ok az olduguna inaniyorum.

5. Calistigim kurumdan ayrilmamin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri, mevcut alternatiflerin az olmasidir.

6. Su ana kadar bu kurum i¢in bu kadar ugras vermemis olsaydim
baska bir kurumda ¢alismay1 diigiinebilirdim.

Boliim 8: Normatif Baghhk: Liitfen 7°1i 6l¢ekle 6l¢iilen asagidaki ifadelere katilma derecenizi
gosteriniz.

1 2 3 4 5 6 7
\ 4 v v v v v v
. . Ne . .
Yiiksek Orta derecede Hafif Katiliyorum Hafif Orta Yiiksek
derecede derecede derecede derecede  derecede
katilmiyorum ne
katilmiyorum katilmiyorum katiliyorm  katiliyorum  katiliyrm
katilmiyorum

1. Simdiki isverenimle ig hayatima devam etme konusunda bir
yiikiimliiliik hissetmiyorum.

2. Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmamin (benim i¢in avantajli olsa
bile) dogru olacagini hissetmiyorum.

3. Calistigim kurumdan suan ayrilsam, kendimi suglu hissederim 112(3|4]5|6]|7

4. Calistigim kurum sadakatimi hak ediyor. 112 (3|4|5|6]|7

5. Calistigim kurumdan, i¢indeki insanlara kars1 sorumluluk
duydugum i¢in, su anda ayrilmam.

6. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 112(3|4|5|6]|7
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Boliim 9: Isten Ayrilma: Liitfen 7°li 6lcekle 6lciilen asagidaki ifadelere ne derece katilip ne derece
katilmadiginizi gosteriniz. (Liitfen cevabiniza karsilik gelen kutucuktaki sayiy1 yuvarlak i¢ine aliniz)

1 2 3 4 5 6 7
v v v v v v v

Ne Yiiksek

Yiiksek Orta derecede Hafif Katiliyorum Hafif Orta dereced
derecede derecede derecede derecede e

katilmiyorum ne

katilmiyorum katilmiyorum katiltyorum  katiliyorum katiliyor

katilmryorum um

1. Daha iyi bir is bulur bulmaz, bu kurumdan ayrilacagim.

2. Su an ¢alistigim kurumun disinda aktif olarak ig artyorum.

3. Isimden ayrilmayi ciddi bir sekilde diisiiniiyorum.

N I I S
AN IENN BN N

4. Bu kurumdaki isimden ayrilmayi sik sik diisiiniiyorum.

N (N[NNI
W | W w|w|w
£ I S i
o oo oo
[o2 I o> o> I (N> I @]

5. Sanirim éniimiizdeki bes y1l boyunca hala bu kurumda ¢aligiyor
olacagim.

~

6. Son birka¢ ayda ayn1 endiistride bagka bir is aramayi ciddi bir sekilde
diisiindiim.

7. Son birkag ayda farkli bir endiistride is aramay1 ciddi sekilde
diigiindiim.

8. Her seyi hesaba kattigimda, gelecek yil i¢inde yeni bir is bulmak i¢in
¢ok biiylik ¢aba sarf etme ihtimalim vardir.




