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GIRIS
“Gliniimiizde kiiresel rekabet ve hizla gelisen teknoloji nedeniyle, insanlarin biiylik
cogunlugu, hayatlarmin biiyiikk bir kismmi bir 6diill almak cabasi i¢inde ve Ozel
yasamlarindan da feragat ederek, calisarak gecirmektedir. Bu ylizden, calisan bir
toplumun {iyesi olan insanin, ¢alisma ugrasisinda {iretim siirecine azami performansla

katiliminin  saglanabilmesi, gliniimiiz davranis bilimcileri ve insan kaynaklari

yoneticilerinin ¢6zmesi gereken bir odak noktasidir” (Kesici, 2006).

Bir isletmenin ilk ve 6ncelikli hedefi basariya ulagsmaktir ve insan kaynaklart yonetimi
bu hedefe ulasmak i¢in yonetimin yaninda yer alarak ¢alisanlarin ise alinmasi, egitimi,

motivasyonu, is tatmini, sosyal faaliyetlere katkis1 konularinda biiyiik rol oynar.

Cahisanin ¢ahstigit kurum ile o6zdesleserek, kurumun ilke, amag¢ ve degerlerini
benimsemesinin, kurumsal kazanglar igin ¢aba gostermesinin ve kurumda c¢alismayi
siirdiirme isteginin Olglisii olarak tanimlanan orgitsel bagliligin kisisel ve orgiitsel

degiskenler ile belirlendigi ifade edilebilir.
Arastirmanin Amaci

Calisanlar, tiretimin bir pargast degil, isletmeni bir ortagi olarak goriilmektedir. Bugiin
artik gelecegi yonlendirebilecek tiim bilimlerin odagin1 olusturan unsur, dogru
kullanilabildigi takdirde mevcut insan giicli potansiyelinin, basarili drgiitlerin ve saglikli

toplumun temellerine damgasini vuracagi bilinmektedir.

Bu ¢alismada is tatmininin orglite baglilik ile iligkisi ve bunun 6rnek bir kamu kurumu

calisanlarinda yarattig1 farkliligin ortaya konmasi amaglanmaktadir.
Arastirmani Onemi

Bir kurumun ger¢ek anlamda basarili olmasi siiphesiz ¢alisanlarina ve galisanlarinin
ortaya koydugu performansa baghdir. Calisanlarin performansi ise, yiiksek diizeyde
tatmin edilmis olmalariyla yakindan iligkilidir. Diger taraftan, arastirmalar baglilig
yiiksek olan galisanlarin, gorevlerini yerine getirmede ve orgiitsel hedeflere ulasmada

ekstra ¢aba gosterdiklerini ortaya koymaktadr.



Gliniimiiz isletmecilik anlayisinda rekabet {istiinliigii saglayan en 6nemli kavramlardan

biri de 6zverili ve istekli ¢alisan profiline sahip olmaktir.

Calisanlar hoslanmadiklar iglerden kagarken, hoslandiklari isleri yaparken daha istekli

ve basarili olduklar1 goriilmektedir.

“Motivasyon kavrami ilk kez 1920’1i yillarda kullanilmis 1940’11 yillarda daha g¢ok
gindem konusu olmustur. Bir¢ok arastirmacinin glinimiizde ilgisini ¢ekerek Onem

kazanmistir.” (Caliskan, 2005).

Dolayisiyla calisanlarin ig tatminlerinin saglanmasi hig¢ siiphesiz son derece énemli bir
degiskendir. Orgiitlerde, calisanlarla yoneticilerin birlikte amaglar saptamast, iletisimde
bulunmasi, ¢abalarin birlestirilmesi ve alinan sonuglarin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin
motivasyonunu gelistirmeyi amaclamakta, objektifligi, uygunlugu, giivenilirligi, is

birligi ve iletisim saglama 6zelligi ile is tatmini tizerinde etkili olmaktadir.

Bu nedenle, orgiitsel bagm is tatmini {izerindeki etkisinin incelenmesi ve bunun
calisanlar iizerindeki etkilerinin tespiti, verimlilik ve etkinlige Onemli katkilar

saglayacaktir.
Arastirmanin Yontemi

Calismada oOncelikle konuyla ilgili kaynaklardan faydalanilarak, ilgili makale, kitap,
calisma ve dokiimanlar incelenmistir. Oncelikle &rgiite baglilik ve is tatminine etkisi
konularinda literatiir taramas1 ve konu ile ilgili bir kamu kurumu calisanlarina anket

(Gokalp, 2010) uygulamasi yapilmustir.

Kamu kurumunda calisan 400 kisilik 6rneklem grubuna yonelik uygulanan arastirma
sonucunda ortaya ¢ikan istatistikler SPSS programu ile analiz edilmistir ve bu sonuglar

neticesinde, is tatmini ve orgiite baglilig1 arasindaki iliski degerlendirilmistir.



BOLUM 1. iS TATMINI KAVRAMI

1.1. Is Tatmini Tanim

“Is tatmini orgiitsel davranis konusunda incelenen konularin en énemlileri arasinda yer
almaktadir. Is tatmini kisilerin yaptiklar1 ise kars1 inang, bilgi, duygu, davranis ve
degerlendirmelerini iceren tutumlarint igerir. Kisi isine karst edindigi deneyimler
sonucu olusan tutumu olumlu ise is tatmini vardir fakat kisinin isine karsi tutumu

olumsuz ise is tatmini yoktur seklinde degerlendirme yapabiliriz”(Oriicii vd.;2).

“Bulunulan sosyal ve kiiltiirel ortam birey {izerinde incelendiginde duygu ve deger
yargilardan etkilendigi gozlemlenmistir. Bu durum ele alindiginda doyum saglayan

alanlar fazlalagmaktadir” (Caliskan, 2005: 9).

“Insanoglunun sonsuz sayida istek ve ihtiyacit vardir. Kisi istek ve ihtiyaclarini
karsilayabilmek i¢in bazi davranislarda bulunur. Bu davranislar kisinin istek ve
ihtiyaglarin1  karsilarsa “tatmin” ortaya ¢ikacak; Kkarsilayamazsa “tatminsizlik”
olusacaktir. Gilinimiiz sosyo-ekonomik kosullart g6z Oniine alindiginda insanlar
acisindan stirekli bir tatminin s6z konusu olamayacagi ortadadir. Baska bir acidan
bakildiginda “mutlak tatmin” ya da “mutlak tatminsizlik” de s6z konusu degildir”

(Akbal, 2010: 45).

Tatmin terimi; istenilen seye ulasilmasi ve bundan zevk alma durumudur. Tatmin
duygusu ihtiyaglar karsilandiginda bireyde i¢ huzur ve mutluluk hissettirirken bu durum
is tatmininde ise bireyde bulunulan ortam ve anlasilan kisilerle ¢alisilma ile orantili
olarak bakildiginda bireyde olusan pozitif ¢aligma tutumu ve durumdan memnuniyet
seklinde olusmaktadir. Literatiirde ise is tatmini; ¢calismanin kalitesini yansitarak kisinin
kendisinden, c¢evresinden ve is ortaklarindan memnun olmasi halinde kendisini

rahatlatma durumu olarak belirtilmistir.(Karcioglu vd., 2009: 60).

“Insanlar hayatmmn biiyiik bir kismini1 ¢alisma ortaminda siirdiirmektedir. Is yerleri
sadece ekonomik degil psikolojik anlamda da bireyleri etkilemektedir. Bu sebeple is
tatminini yakalayan bireyler mutlu is tatminini yakalayamayan bireyler ise mutsuz
olmaktadir. I tatmini kisilerin hayatinda ekonomik ve psikolojik yonden biiyiik dnem

tagimaktadir” (Bakan vd., 2004:6).



Is tatmininin birgok kisi tarafindan tanim1 yapilmistir.

e Bullock'e gore is tatmini is ile ilgili istenilenlere ulagma ve ulasamama
durumlarinin sonucunun dengelenmesidir.(Caliskan, 2005: 9).

e Vrom, i§ tatmini tanimimi is gorenlerin is yerindeki duygu, davranis ve
algilamalariyla tanimlamaktadir. (Caliskan, 2005: 9).

e FEren is tatmini durumunu ekonomik, is paylasimlar1 yaptigi kisilerle olan
iletisimi ve ortaya c¢ikardigi performans sonucuna baglamaktadir.(Caliskan,
2005: 9).

e Keith Davis ise tatmini, “calisanlarin islerine karsi duyduklar1 hosnutluk yada
hosnutsuzluk™ olarak ifade etmistir(Caliskan, 2005: 9).

e Hackman ve Oldham is tatminini kisaca calismaktan alinan haz olarak
aciklamistir. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).

e Vroom ise calisanlarin is ve is deneyimlerini sorgulamasindan aldigi olumlu
yansima olarak degerlendirmistir. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).

e Baska bir la agiklanan is tatmini gorev karsisinda duygusal tepkiler ve
beklentilerinin psikolojik olarak karsilanmasi olarak ifade edilmistir.(Bozkurt ve
Bozkurt, 2008: 2).

e Akcamete’ye gore is tatmini, c¢alisanlarin beklentilerinin is ile ilgili tiimiiniin
bulunulan yerde karsilanmasi seklinde degerlendirilmistir. Sonug olarak genel
anlamda bakildiginda, is tatminini isyerinde mutlu olmakla alakalidir.(Bozkurt
ve Bozkurt, 2008: 2).

e “Is tatmini isyerinde mutlu olmak igin kendisi, ¢alisanlar ve is i¢in harcadig
¢aba durumudur. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).

e “Is tatmini, fiziksel, psikolojik ve duygularn isgdrenlerdeki tutumudur. (Bozkurt
ve Bozkurt, 2008: 2).

Literatiirde birgok tanimi bulunan is tatmini i¢in ise baglilik, isini sevme ve isine

kendini verme, galisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet tanimini yapabiliriz.

“Is doyumu ile konusunda yapilan arastirmalar isin niteligi, taktir, terfi, iicret, ddiiller, is

givenligi, isyeri kosullari, ¢alisma arkadaslari, denetleme, yonetim sekli, isin dogasi,



sosyal haklar, iletisim, calisanin kisilik 6zellikleri gibi pek ¢ok unsurun is doyumunu

etkiledigini ortaya koymaktadir’(Oriicii vd.:3).

1930’1u seneler itibariyle orgiitsel konular iginde yer alan ve is gorenlerin islerine olan
baglilig1 gosteren is tatmini, bugiine kadar bir¢ok arastirmaya konu olmustur. 1940-
1950’1i senelerden sonra ise Neoklasik (Davranissal) yaklasimlar gogalmis ve is tatmini

konusu daha ¢ok 6nem kazanmuistir.

“Davranis bilimcilerin is tatmini konusu iizerinde ¢alismalarinin temel sebebi is tatmini
ve performans arasindaki iligskiyi incelemektir. Her ne kadar bu alandaki c¢alismalar
birbirinden farkli ve ¢arpici sonuglar igerse de; is tatmini, genel olarak isten gonillii
ayrilma, ise devamsizlik ve sendikal hareketler gibi ¢ok farkli boyutlardaki orgiitsel
davraniglarla iliskilidir. Baz1 ¢alismalar is tatmininin, ¢alisanlarin yasam seklini ve
tarzin1 algilama sekliyle ve bedensel-ruhsal saglikla da olumlu bir iliskisi oldugunu
iddia etmektedir” (Sezgin ve Unliiénen, 2011:6).

En genis tanimi ile kisilerin islerine olan baglilik ve tutumlarini yansitan is tatmini,
kisilerin istekleriyle yaptiklari isin uyumlu oldugu ve tatmin saglayan bir unsurdur

(Kesici, 2006:6-7).

Baska bir ifade ile kisilerin islerinden ve cevrelerinden bekledikleri duygu ve
diisiincelerinin, gerceklesenler ile karsilagtirmasi sonucu takindigi tutuma is tatmini
diyebiliriz. Bu kiyaslama ile ortaya ¢ikan sonug ¢alisan beklentileri dogrultusunda ise is
tatmini, aksi durumda ise tatminsizlik oldugu sonucuna varilmaktadir. Calisanlarin is
tatminin saglanmas1 Oncelikle bireylerin ruhsal ve fiziksel sagliklar1 {izerindeki olumlu
etkileri dolayisiyla yasam tatminlerinin ve bu dogrultuda toplumsal huzur ve
mutlulugun saglanmasi agisindan onemlidir. Orgiitler acisindan ise “is tatmininin
sonuclarl, uygunsuz is davraniglarinin Onlenmesi, nitelikli calisanlarin  Orgiitte
kalmasinin saglanmasi, performansla birlikte etkinlik ve verimlilik artislar1 ve yapilan

isi nitelikli olmasidir” (Poyraz ve Kama,2008:147).

“Is tatmini, is sartlariin (isin durumu, yonetimin sekli) ve is sonucu ortaya cikan
durumlarin (6diiller, icret, terfi, is giivenligi vb.) bireysel bir sorgulamasidir ve kisinin
normlar, degerler, beklentiler sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina dair

algilamalarma kars1 gelistirdigi icsel tepkilerden bir araya gelmektedir. Bu durumda



kisilerin isyeri ve is ¢evresine karsin tutumu igin ig tatmini ifadesi kullanilabilir.(Asan

ve Erenler, 2008:204).

Maslow tatmin igin, “birey davranislarinin ana giidiisel triiniidiir” seklinde bir tanim
kullanmistir. Bu yaklasimdan hareketle, is ve cevresine karsi beslenen duygu ve

tutumlarin, beklenilen ile ne sekilde ortiistiigii tatmini olusturmaktadir.
1.2. Is Tatmininin Ozellikleri

“Is tatmini tartismasiz bir dinamizm igerir. Yéneticiler bir defaya mahsus yiiksek is
tatmini olusturup sonrasinda uzunca bir siire bu duruma kayitsiz kalamazlar. Is tatmini
ne kadar ¢abuk saglanirsa da o kadar cabuk unutulabilir, dolayisiyla yillik ve hatta
haftalik olarak degerlendirilmesi ve korunmasi gereklidir.” (Caliskan, 2005: 10).

Duygusal bir kavram olan is tatminin en énemli 6zelligi, zihinsel olmamasidir. Bireysel
olmasi sebebiyle yoneticinin izleyecegi en etkili yol, ¢alisanlari igin olabilecek en
yiiksek seviyede bir tatmine ulasmalari i¢in imkan saglamaktir. s tatmini icin yapilan
calismalarda kavram; genel olarak orgiitsel davranis gelistirme agisindan ve performans
artigt saglayan bir faktdr olarak ele almmustir. Is tatminini saglayan &ncelikli
kavramlardan; isin niteligi, licret, yiikselme olanaklari, ¢aligma sartlari ve beseri iligkiler

tizerinde durulmasi gerekmektedir (Karcioglu vd.,2009: 61).

Is tatmininin siirekli isleyen bir siire¢ oldugu bu kavramla ilgili net bir bilgidir. Bir
isletmede is tatmini diisiik ise Orgilit sartlarmin bozuldugu ve koétiye gittigi

distiniilebilir.

Is yavaslatma, diisiik performans, disiplinsizlik ve diger 6rgiitsel problemlerin temelinde
tatminsizlik yer almaktadir. Bu tatminsizlik, isletmenin bagisiklik sistemini diisiiriir, i¢
ve dis tehditler karsisinda isletmenin gostermesi beklenen tepkileri zayiflatir, hatta
ortadan kaldirir” (Akbal, 2010:47).

Bu anlamda isgorenleri tatmin ederek motivasyonlarini saglamak ve verimliligi

arttirmak tistlerin en 6ncelikli problemlerinin baginda gelmektedir.

Is tatmini i¢in sdylenebilecek ii¢ dnemli unsur bulunmaktadir (Caliskan,2005;20):



1. Is tatmini, bir ise kars1 verilen duygusal cevaptir. Dolayisiyla goriillemez, sadece
ifade edilir.

2. Is tatmini beklentilere verilen cevaplar ve elde edilen kazanglardir.

3. Is tatmini, birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin, isin niteligi,

ticret, yiikkselme olanaklari, yontem sekli, is arkadaslar1 vb.

1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

“Is tatmini, kisilik dzelliklerini ve cevresel faktdrleri iceren ¢ok boyutlu bir kavramdir.
Is tatmini dinamik bir olgu oldugu icin, bireysel ya da baska bir takim faktérlerle is
tatmini ya da tatminsizligini ortaya ¢ikarilabilir. Bundan dolay1 is tatminini etkileyen
faktorler iki sekilde siniflandirilabilir. Bunlardan birincisi Kisilik, inanglar, deger
yargilari, beklentiler, sosyal ve kiiltiirel ¢evre, tecriibe, yas, ayni iste kalma siiresi,
cinsiyet, grenim seviyesi ve zeka gibi bireysel faktorlerdir. ikinci ise isin toplum icinde
genel olarak algilanmasi, isin yapist ve zorluk derecesi, iicret, terfi olanagi ve statii,
odiillendirme, sosyal olanaklar, Orgiitsel ortam ve calisma kosullar1 gibi is ve is

ortamiyla ilgili faktorlerdir” (Alperay vd.:808).

Locke ise is tatmini ile ilgili olan yedi unsurdan bahsetmistir (Akbal, 2010:48):

« Isin zeka gerektiren ve basartyla yiiriitiilebilir olmast,

« Bireysel ilgi,

« Isin fiziksel yonden daha az yormast,

* Motivasyon arttirict ddiiller olmast,

* (Calisma kosullar1 ve ortaminin ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 uygun olmasi,

« Itibarin yiiksek olmast,

s, iicret ve terfi i¢in yardimci olma; rol catismasi ve belirsizligi ortadan

kaldirma.

Sonug olarak is tatminini etkileyen unsurlari; bireysel, orgiitsel, sosyal ve cevresel

unsurlar olmak tizere 3 baglik altinda toplayabiliriz.
1.3.1. is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Doyumsuzluga neden olan ve dolayisiyla Orgiit i¢i problemlere olanak saglayan

calisanlarin tespiti i¢in, isgorenlerin Ozelliklerinin incelenmesi 6nemli bir is tatmini



etkenidir ve bu etken sayesinde yonetim kimlere daha ¢ok ilgi ve tatmin saglayacagi

konusunda bilgilenmektedir (Kesici, 2006:36).

“Is tatmini calisanlarin is ile ilgili beklentilerinin olumlu geri déniisiiniin
gerceklesmesiyle olusmaktadir. Kisilerin karakteri ¢alisma ortamina yansimaktadir.

Mutsuz bir ge¢misin tatminsiz ¢alisanlar olusturabildigi savunulmaktadir (Akbal,
2010:48).

Calisanlarin gevresi i hayatindan ve is tutumunda onemli rol oynamaktadir. Her is
goreni diger is gorenlerden farkli kilan gevresi ve is tatminindeki tutumlaridir (Akbal,

2010:48).
1.3.1.1. Intiyaclar

Ihtiyaglarin karsilanmasi bireyleri mutlu kildign gibi toplumun mutlulugunu da
etkilemektedir. Insanlar ihtiyaglarim1 karsilamak icin kisisel yeteneklerini ortaya
koymaktadir (Kesici, 2006: 37).

Yetenekli ancak, her hangi bir meslek alaninda basarisiz olan bireylerin mutlu olma
thtimaller1 azdir. Karsilanmasi beklenen ihtiyaglar i¢in kisilerin hayatini devam
ettirmesi adma gereken sartlar1 baridirmaktadir. Ihtiyaglar icin gerekli moral ve tatmin
kisinin ¢evresi ve mutlu olmasiyla alakalidir. Tatmini saglamayan kisiler cevreleri igin
tehdit olabilecek tutumlar igerisine girerek gevresi adina da mutsuzluk ve uyumsuzluk

olusturmaktadir.

Toplum diizeni i¢in tehdit olabilecek, anarsi, terdr gibi durumlarin tatminsizlik v sonucu
ortaya ¢ikabilecek duygusal sonuglar olabilecegi diistiniildiigiinde, tatminin olumlu bir
bakis acist ve bireysel moral i¢in tiim toplumu ne derece etkileyebilecegi yadsinamaz

bir gercektir.

Hayat1 devam ettirmek i¢in gerek duyulan sartlar, ihtiyaclar1 olusturur ve ihtiyaglar,
organizmanin saglikli olarak devam ettirilmesi igin olmasi1 ve karsilanmasi zorunlu olan
diirtiilerin enerji kaynagmi olusturur. Insanoglunun bilerek veya bilmeyerek her
durumda belirli ihtiyaglara sahiptirler. Dolayisiyla bireyler icin ihtiyaglari bircok

arastirmaci i¢in temel olusturan teorilere neden olmustur. Bu teorilerden en ¢ok One



cikanlar ise; Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi ve Herzberg’in Cift Faktor

Teorisi’dir(Akbal, 2010:49).
1.3.1.2. Degerler

Ihtiyaglar, duyulara hitap ederken degerler sonradan 6grenilen olgulardir. Insanlar:
birbirinden aywran kisiden kisiye degisiklik gosteren degerleridir, ancak tiim temel
ihtiyaglar1 aynidir. Toplumlarin saglikli ilerleyebilmeleri i¢in degisimler gecirmeleri
gerekirken ahlak ve deger konularinda tiim kosullara bagli olarak degisim kabul
edilemez. Saygi duymak, ihtiya¢ duyanlara yardimci olmak, sefkat gostermek, diirtist
olmak gibi degerlere bagli kalarak toplum ve zamanin kosullarina ayak uydurulur ancak

bu degerlerden vazgegilmez.

Insanlarin motivasyonu, is tatmini ve dogru yonlendirilmesinde ahlaki degerlerin etkisi
coktur. “Degerler, insanlarin evreni algilama ve davranis gelistirmede etkin bir role
sahiptirler. “Isletmeler pozitif yonden, ¢alisanlarin bireysel degerlerini drgiitiin degerleri
ile bagdastirip, birlestirir ve 6zendirici bir etki saglayarak davraniglarini sekillendirir.
Pek ¢ok calisma, galisanlarin isindeki kademesinin, deger yargilar ile olan iliskisini ve
Is tatminini determine ettigini kabul eder” (Akbal, 2010:50).

1.3.1.3. Beklentiler

Is tatminini ve tatminsizligini, kisilerin beklentileri ile kendisine verilen imkanlar ve
sunulan sartlarin derecesi tarafindan determine edildigi ileri siiriilmektedir. Beklentiler
duygusal yonden bireyleri etkilemektedir. Birgok ¢alismada da beklenilmeyen basarinin,
beklenmeyen basariya tercih edildigi belirlenmistir (Kesici, 2006:39).

1.3.1.4. Cinsiyet

Cinsiyet, is tatmini konusunda 6nemli bir degisken olmasina ragmen hangi cinslerin
daha ¢ok tatmin oldugu ile ilgili net bir sonuca ulasilamamistir. Bir takim arastirmalarda

1§ tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli sonuglara varilmastir.

Hulin ve Smith, isten duyulan tatmini ya da tatminsizligi kadin ve erkek arsinda biiyiik
oranda anlamli bir fark yarattigini, kadin ¢alisanlarin daha az is tatminine ulastigini
vurgulamaktadirlar (Akbal, 2010:51).



Ancak cinsiyet farkliliginin i tatmini ile iligskilendirilmesi yanlis olabilir. Clinkii kadin
calisanlar, ayni1 diizeyindeki erkek calisanlardan daha diisiik seviyede ve iicretle

calismak durumunda kalan bir is géren siifin1 olusturmaktadir” (Kesici, 2006:39).
1.3.1.5. Yas

Yas ve tatmin arasinda U seklinde bir iliski oldugunu savunan Herzberg ve
arkadaslarina gore isgorenlerin 25 yas Oncesi ile 45 yas sonrasinda is tatmin diizeyleri
yiikselmektedir. Buradan yola ¢ikarak ise ilk girildiginde tatminin yiiksek oldugu ancak
zaman gectik¢e tatminin diistiigii sonucuna varilabilir. Kariyerde ilerledik¢e is tatmini

de ¢cogalmaya baslamaktadir (Akbal, 2010:51).

Bireylerin iginde bulunduklari yas donemleri islerine iliskin tutumlarin, algilarin, istek,
arzu ve beklentilerini etkilemektedir. Calisanlar genellikle geng, orta yasli, yasl olarak
ele alinmaktadir. Gengler ¢alisma hayatinin baslangicinda ve ilk defa ise yerlestirmenin
sikintilarin yasamaktadirlar. Ayrica genclerde egitim ve ozelliklerine uygun bir iste
calisma arzusu yiiksektir. Boylesi bir is ve is ortamina sahip olmak geng¢ yasta
calisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etkileyecektir. Ancak, genclerin yasamda is
disinda daha ilgi ¢ekici ugraslar bulabilme imkanina sahip olmalari, onlarin islerine

bagliliklarinin kuvvetli olmamasina neden olabilir” (Giiven vd., 2005:132).

“Yash c¢alisanlar; yaslari ilerledik¢e degisime daha fazla direng gostermektedirler. Yeni
teknolojiyi, 6zellikle bilgisayar, internet gibi araglar kullanmaya daha az isteklidirler.
Ayrica daha hirsly, sagliksiz ve stresli ortamlara fazla dayanamamaktadirlar”(Giiven vd.,

2005:132).
1.3.1.6. Kidem ve Aym Iste Kalma Siiresi

Kidem, bir iste calisma siiresini ifade etmektedir. Uzun dénem ayni iste olan kisinin is
tatmininin diger calisanlara gére daha ¢ok oldugu sdylenebilir. Isine alismayan isinden
doyum saglayamayan bireyin isten c¢ikmak istemesi diisiiniildiigiinde, kidem ile is

tatmini arasinda yiiksek oranda bir etkilesim oldugu ifade edilebilir.

Fakat bireylerin iste kalmasini gerektiren ekonomik imkanlar dolayisiyla isten ¢ikmalari
daha gii¢ olacagindan bu iligkinin olmadigt yada ters yonde oldugu
beklenmektedir(Giiven vd., 2005:132).
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Ise ilk baslandiginda yiiksek olan tatminin zamanla diistiigii sonucuna varan Gilmer,
1975’te yaptigi bu arastirmada bu durumu hayal kirikligi olarak nitelendirmistir.
Okuldan mezun olan ve ilk ise giren bireylerin beklenti ve basar1 arzusunun zamanla

gerceklesmemesi sonucu tatmin diizeyi diismektedir (Kesici, 2006: 40).

Bir diger etken ise, ise baslayan tecriibesiz calisana diger isgorenler tarafindan fazla is
yiikii ve angarya yiiklenmesi sonucu isin zor oldugu kanitlanmaya ¢alisilir. Bu tutumlar

da kisiyi olumsuz yonde fazlasiyla etkilemektedir.

Hayat1 boyunca ¢esitli islere girmis ve degistirmis kisilerin de hep daha iyi sartlarin
oldugu isi aramasi bir tatminsizlik gostergesidir (Kesici, 2006:40).

1.3.1.7. Ogrenim Diizeyi

Ogrenim diizeyleri, bireylerin beceri, bilgi, turum ve davranislarini etkilemektedir. Bu
konuda yapilan arastirmalara gore Ogrenim diizeyi yiikseldik¢e tatmin diizeyi de

yiikselmektedir, sonucuna varilmistir.

Bireyler ¢evre kosullari, yetistigi ortam ve sosyo-ekonomik sartlarina goére bir egitim
tercihi olusturur. Ogrenim durumu, is hayatina bakis, calisma yasaminda beklentileri
etkileyen énemli bir degiskendir. Ogrenim seviyesi arttik¢a ishayat, ise yiiklenen anlam
ve beklentiler de degismektedir. Dolayisiyla sosyo-ekonomik kosullarin elverdigi
Olciide egitimini siirdiirmiis ve 6grenim diizeyi artmis bireylerin isine olan bakis agisi

ogrenim seviyesi diisiik olanlara gore degisiklik gostermektedir.

Ayni oranda tatmin, licret ve ¢alisma kosullar: ile ilgili beklentiler de egitim diizeyi
diisiik olan bireylere gore yiiksektir. Bu calisanlar i¢in is hayati para kazanmaktan ¢ok
bir statii gostergesi olarak ve sosyal hayatin sundugu olanaklar1 da saglayan ortamlardir

(Giiven vd., 2005:132).
1.3.1.8. Statii

Statii pek ¢ok 0Ozelligi i¢inde barindiran bir olgudur. Hem bireyin orgiit hiyerarsisi
icindeki yerini, mesleginin sagladigi prestiji, hem de yonetici ise hangi yonetim
kademesinde yer aldig1 gibi 6zellikleri temsil ettiginden ¢ok genis kapsamli bir terimdir.

Birgok caligmalarin vardigi ortak bir sonu¢ olarak statiiniin is tatmini ile ayni
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paralellikte oldugu sOylenebilir. Yoneticiler i¢in yapilan ¢aligmalarda ise, iist diizey

yoneticilerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Kesici, 2006:41).
1.3.1.9. Zeka ve Yetenek

Zeka ve yetenek i¢in is tatmini saglayan bir etken oldugu diisiiniiliirken tek basina bir
tatmin yada tatminsizlige yol actig1 sdylenemez. Ancak yapilan isin 6zelligi ile zekanin
arasinda bir iliski vardir. Bir¢gok meslek i¢in zeka seviyesi dnemlidir ve bu seviyenin

diismesi is tatminsizligine neden olmaktadir(Kesici, 2006:41).
1.3.1.10. Kisilik

Is tatmini igin en belirleyici etken kisiliktir. Insanin duygu, diisiince, his ve davranis
bicimleri kisiligi belirlemektedir. Kisilik, disardan ve icerden siirekli olarak iletilen
uyaricilara maruz kalan kisinin psikolojik, sosyal ve fiziksel tiim 6zelliklerini duygu,
diisiince ve beklentileri ile aliskanliklarin1 kapsamaktadir. Insanin sosyo-ekonomik
cevresi, iginde bulundugu ortam ve dogustan edindigi nitelikleri de kisiligin olugmasi
icin bir arada yer almaktadir. Dolayisiyla kisilik, sadece insanin kendine 6zgii 6zellikleri
degil ayn1 zamanda i¢inde bulundugu ortam, yasadigi toplum ve bir a¢idan da insanligin

genel 6zelliklerini de yansitmaktadir(Akbal, 2010: 53).

Her ne kadar arastirmalarda kesinlesmese de, genel olarak psikolojik olarak daha
dengeli ve uyumlu olan bireylerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir. Kendilik kontrolii, basar1 oryantasyonu, kendine giiven, kendini yansitma,
riske girme egilimleri, is tatminine etkisi olan 6nemli kisilik trendleridir”(Akbal,
2010:53).

Her ne kadar genellenemezse de sosyal hayati zayif, fazla agresif tepkiler gosteren ve
bulunduklar1 konumlardan hosnut olmayan insanlar, genellikle islerden en az tatmini

duyan kisilerdir.

“Vroom da, ¢alisanlarin ise karsi tutumlarinin benzer olmamasini, kisilerin birbirinden
farkli giidii, deger ve yeterlilige sahip olmalara baglamaktadir. Kisiligin ig tatminine
etkilerini irdeleyen benzer ¢aligmalar, tatmin diizeyi yiiksek bireylerin daha esnek, daha

kararli bir kisiligi olan, iist sosyo-ekonomik degerden gelen ya da diisiik sosyo-
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ekonomik diizey engellerini yenen kimseler oldugunu ortaya koymaktadir” (Kesici,

2006:42).
1.3.1.11. Meslek

Meslek, is tatminini tizerinde 6nemli etkiye sahip diger bir olgudur. Calismalar, toplum
tarafindan kabul gérmiis, saygmligr yiiksek olan, bagimsiz ¢alisma olanagi veren ve
insanla dogrudan ilgilenen meslek gruplarinda is tatmininin daha fazla bulundugunu
belirtmektedir (Akbal, 2010:54).
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1.3.1.12. Sosyo—Kiiltiirel Cevre

Sosyo—kiiltiirel ¢evresinin de bireyler agisindan is tatminini etkileyen bir durum oldugu
sOylenebilir. Sosyo-kiiltiirel ¢evre olarak, gelir, stati ve yas gibi degiskenlerden
bahsedebiliriz. Dolayisiyla ¢alismalarda bu degiskenlerin is tatminini etkiledigi ve

tatmin seviyelerinde fark yarattigi ifade edilmektedir (Kesici, 2006:43).
1.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatmini igin yapilacak orgiitsel diizenlemeler, is gorenlerin basarili ve verimli
olabilmesi onemli bir gelisme saglayacaktir. Bu durumda ¢alisanlarin nitelikleri,

yaptiklari ise, sorumluluk ve kosullarina gore degerlendirilmelidir.

Orgiitsel diizenlemeler icin kasut, is analizi, is tanimu, is gerekleri ve is degerlemesi gibi
kosullarin olusturuldugu is ortamidir. Gorev paylasiminin dogru bir is akisina gore
diizenlenmesi ve agik olarak belirtilmesi isletme igindeki belirsizlikleri ortadan
kaldirmaktadir. Agik ve net diizenlemelerin is goren tatmini agisindan pozitif etkisinin

oldugu genel kabul géren bir anlayistir”(Kesici, 2006:43).
1.3.2.1. isin Niteligi

“Bir igyerinin is gorene sundugu tatmin, o isyerindeki isin niteligine ve bunun is
gorenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigiine baghdir.” “Isin muhtevasinin
ilging ve zevkli olmasi, is gorenin ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, ig tatminini
etkilemektedir. Bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesi bu

faktoriin en 6nemli etkenleridir’(Karcioglu vd.,2009: 61).

Is tatmini yiiksek olan calisanlarin, ayr1 bilgi ve yetenek gerektiren islerde calistiklari
goriilmektedir. Esnek ¢alisma saatleri, yaraticilik gerektiren, opsiyonlu c¢alisma
sistemlerinin uygulandig1 ve isin tek bir Kisi tarafindan yapilabilirligi gibi durumlar is
tatminini dogrudan etkilemektedir. Bunlara ek olarak calisana, gereginden fazla
sorumluluk ve is yiikii yiikleyen islerin de g¢alisan lizerinde strese ve ruhsal olarak

tilkenmislige yol agabilecegi diisiiniilmelidir (Karcioglu vd.,2009:61-62).

Ancak giiniimiizde, calisanlara bir robot gibi siirekli ayni isin yaptirtlmasinin insan

saglhig tlizerinde sakincalar dogurdugu gozlemlenmistir ve bu etkileri yok etmek icin
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cesitli metotlar olusturulmustur. Tekdiizelik, ise yaramama duygusu ve monotonluk

sonucu is tatminsizligi ¢ogalmaktadir. (Iscan ve Sayin, 2010:199).

“Calisanin yaptigi isin niteligini begenmesi, is tatmininin igin basta gelen bir etkendir.
Isin niteligi arttikca, ise duyulan tatmin de artmaktadir. Calisanin isini sevmesi asagida

ornek olarak sayilan bazi kosullarin varligina baglidir”(Kesici, 2006: 44):

» Yetenekleri kullanmaya ve sorumluluk almaya elverislilik,
+  Ogrenmeye olanak vermesi,
* Denetim bi¢iminin demokratik olmasi,

» Isin sorun ¢ézmeye dayanmasi.

Isin toplum tarafindan nasil karsilandigi is tatminini yakindan etkiler. Is diizeyi
yiikseldik¢e tatminin de artmasi beklenmektedir. Yani toplum tarafindan saygin bir
statliye sahip olan islerin daha fazla tatmin sagladig: diistiniilmektedir. Ayrica kendi isi
ve bagkalarinin isi {izerinde kontrol sahibi olanlarmn da tatmin seviyelerinin arttigi
bilinmektedir. Organizasyonel hiyerarside alt kademelerde yer alan ve bu tiir denetim
durumu az olan kisilerinde daha az diizeyde tatmin yasadiklar ifade edilmektedir. is
gorenin ¢alistig1 isinin niteliginin yiikselmesi, isten sagladigi tatminin de yiikselmesini

saglayacaktir (Akbal, 2010:55).
1.3.2.2. Isin Fiziki Yapis1 ve Cahisma Sartlar

“Is yeri ¢alisma kosullari ile bir isletmenin gevresi, saglik, giivenlik ve rahathia iliskin
nitelikleri belirtilmektedir. Giiniimiiz kiiresel rekabet kosullar1 igerisindeki geligim;
yoneticilerin, is gorenlerinin saglik ve glivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma sartlari ve
diizen saglamalarini zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk, hem yoneticinin igsgérenlerine
kars1 yerine getirmesi durumunda oldugu sosyal sorumlulugundan, hem de yodneticinin

1 giicli performansini yiikseltme amacindan kaynaklanmaktadir.”

Dolayisiyla igyeri sartlarinin iyilestirilmesiyle, isgérenlerin saglik ve gilivenliginin
korunmasina ydnelik ortam saglanmaktadir. Isgdrenler igin saglikli ve giivenilir ortamin
saglanmasi, onlar1 ¢evresel kirlilikler, yiiksek giiriiltii diizeyleri, korumasiz makine,
radyasyon vb. gibi tehditlerden savunan bir is ortami olusturmayi1 gerektirmektedir
(Karcioglu vd.,2009:62).
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Sicaklik, nem, havalandirma, giiriiltli, aydinlatma, titresim, rahatlik, temizlik ve isyeri
giivenligi gibi unsurlar isyerinin fiziki sartlarini olusturmaktadir. Calisan merkezli
olarak diistiniildigiinde isin fiziksel yapisi, isin yaratabilecegi bir¢ok risklerin
isgorenlerde zorlanma, yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara sebep olabildigi ve tiim
bu fiziki kosullarin isgorenin is zamanindaki ruhsal, fiziksel, tutum, davranis gibi

sartlarini etkileyen etmenlerdir”(Tor, 2011:48).

Bu sartlarin iyilestirilmesi ve her durumda calisan igin en iyi standartlarda gelistirilmesi
isletmenin elindedir ve isgverenlerin kesinlikle g6z 6niinde bulundurmalar1 gereken bir
etmendir. Tim fiziki sartlar ¢alisanlarin tatmin diizeylerini, morallerini, stres
diizeylerini, motivasyon, bedensel ve =zihinsel eforlarin1 direk etkilemekte ve
devamsizlik, is kazalari, isten bikma, yipranma ve isten ayrilma niyetlerine yansiyarak

orgiitiin verimlilik ve performansinda belirleyici rol oynamaktadir(Tor, 2011:48).

Is1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, yliksek giiriiltiiden uzak, konforlu ¢alisma
kosullarina sahip ¢alisma ortamlarinda daha ¢ok calismak istenmektedir (Iscan ve

Sayin, 2010:200).

Saglikli ve giivenli nitelikte ¢alisma kosullari, igsverenler tarafindan ¢alisanlarina karsi
yerine getirmeleri zorunlu olan sosyal sorumluluk ve orgiitiin verimliligini artirma

gayesinden kaynaklanmaktadir (Iscan ve Saym, 2010:200).

Bireylerin tehlikesiz ve konforlu isletmelerde calismayi tercih ettikleri ve ayrica
evlerine yakin, temiz, yeterli ve modern ara¢ gereclerin kullanildig: isletmeleri tercih
ettikleri goriilmektedir. Kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler de orgiitler i¢in

tatmini ve performans yiikselten ¢alisma kosullaridir (Iscan ve Saym, 2010:200).
1.3.2.3. Ucret

Ucret, yaptig1 is ve hizmet karsilig1 isgorene belli araliklarla ve sabit olarak ddenen para
olarak ifade edilebilir. Giiniimiizde ¢aligsanlar i¢in en 6nemli konularin basinda gelen
ticret, isletmeler i¢in de ekonomik ve sosyal politikalarinin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Ucret, sosyal hayata etki eden bir cok ekonomik ve politik faktdrler

arasinda en On sirada bulunmaktadir.
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Literatiirde tcret, calisana bedensel veya zihinsel ¢aba harcayarak orgiite katkida
bulunmasindan dolayi, emegi karsiligi olarak zaman veya belirli bir olgliye gore
hesaplanarak o6denen para olarak ifade edilmistir. insan kaynaklarinin en &nemli
islevlerinden bir olan iicret yonetiminde ise tatmin konusu dikkate alinmalidir

(Karcioglu vd., 2009:62).

Literatiirde iicret ve is tatmini arasinda bir etkilesim bulunmamasina ragmen yonetim
kitaplari, hizmet karsiliginda kazanilan iicret ve odemelerin tatmini olumlu yonde

etkiledigi belirtilmistir(Karcioglu vd., 2009:62).

Ucretle ilgili en dikkat edilmesi gereken unsur adil bir diizenleme ile 6denmesidir.
Ucretler hem yapilan isin miktar ve niteligi ile iliskili oldugu kadar gosterilen
performans ve basar1 ile de dogru orantili olmalidir. Isin miktar ve niteligine karsilik
saptanan tutarlarin ayni sekilde prim ve ikramiyeler icin de dogru degerlendirilmesi
gerekmektedir. Maddi bir arag olan ticret tatmin konusunda etkili bir aragtir (Bozkurt ve
Bozkurt,2008:5).

Ucretin bireysel ihtiyaglar1 karsilayip karsilamadig: da is tatminini belirler. Kisi, yaptig1
is ile aldig iicreti yeterli buluyorsa, tatmini de aym oranda yiikselmektedir. Ucret
faktoriiniin diger dnemli bir etkeni de adalettir. Isgorenler kazandiklar iicretleri benzer
isleri yapan diger caliganlarla kiyaslama yoluna giderler. Bu kiyaslama sonunda adil
olundugunu diisiiniirse tatmini de yiikselir. Ucretin tatmini saglamas1 ve dolayistyla is
verimliligini ¢ogaltmasi i¢in calisanin beklentisine, performansina ve piyasa ticret

sistemine gore adil bir segenek belirlenmelidir(Bozkurt ve Bozkurt,2008:5).

“Ucret diizeyi, calisanlarin yasam standardini ve diizeyini dogrudan belirler. Ucretlerin
ekonomik oldugu kadar sosyal bir unsur oldugu bilinmektedir. Statii, sayginlik, giiven
ve toplumda kabul gérme gibi kisisel beklentiler ile kazanilan maas arasinda pozitif bir
iliski bulunmaktadir” (Akbal, 2010:57).

Isin cekiciliginin gogaltilmasi, isgdrenlerin  &rgiitten ayrilmalarmi  engellemesi,
tatminlerinin, ise karsi pozitif tutumlarmin artirilmast ile isletmelerin etkinligi ve
performans1 agisindan da iicret oldukca etkindir. Ucret tatmini, ekonomik zorluklar
yasayan kisiler acisindan isin niteligi, is arkadaslar1 ve yOnetim sartlar1 gibi

tatminlerden &nceliklidir. Ucrete dair yargilarm gelismesinde hayat sartlar1 ve gegim
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sikintilar1 gibi olgularin disinda ¢alisma arkadaslarinin da aldigi ticret etkilidir (Tor,
2011:47-48).

Lawler'e gore iicretin is tatmini {izerine etkisi, isgorenin kazandigi iicret ile 6denmesini
bekledigi iicret arasindaki farktir. Alinan ticretin, 6denmesi beklenen ticrete denk olmasi
durumunda is tatmini olusur. Bir¢ok ¢alisma is tatmini ve ticret arasinda iliski oldugunu
savunmustur. Kisilerin temel ve hayati ihtiyaglarim1 karsilamada baglica arag¢ olmasi ve
bir basari simgesi olmasi, iicretin bu denli énemli olmasinin en temel sebebidir.
Calisanlar adil ve beklentileriyle dogru orantili olarak goérdiikleri {icret tatmini ve terfi

politikasina sahip olmak isterler ve bdylelikle doyum artar (Caliskan, 2005: 10).
Bunu yani sira iicretin tatmin saglamasinda:

* Calisanin yas, kidemi, egitim diizeyi ve hayat standartlar: gibi kisisel nitelikleri,

* Harcanan ¢aba, isin niteligi, yaraticilik ve gelisme durumlar1 gibi kisisel
faaliyetleri,

*  Sorumluluk, yeterlilik, zihni yorgunluk, miicadele etme diizeyi gibi gorev
ozellikleri ile kazanilan iicret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin birey

tarafindan algilanmasi tatmin yaratmada 6nemlidir (Kesici, 2006:44).
1.3.2.4. Takdir

Takdir, bireyler igin basariya ve doyuma ulasmada dnemli rol oynamaktadir. Insanlarin
takdir gérmesi bir is tatmini unsuru olarak goriilmektedir. Takdir edilmenin yollar
farkli  kiltir, {lke, oOrgiitler ve Orglit i¢i bolimlere goére degiskenlikler
gosterebilmektedir. Calisanlarin islerinden gurur duymalari, daha basarili olmalar1 ve
ilerlemeleri i¢in verimliligin geregine uygun olarak takdir gérmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi ile is tatminini pozitif acidan etkilemektedir (Bozkurt ve
Bozkurt,2008:5).

1.3.2.5. Calisma Arkadaslan ile Iliskiler

Insanlar, birlikte yasadii cevresindeki insanlarla birlikte giiclerini birlestirerek
kendilerine daha iyi bir yagsam ortami olusturmak isterler. Boylelikle hedeflerine daha
kolay ulagma sansina sahip olabilirler ve iginde bulunduklari gruplar da tatmini

etkilemektedir (Kesici, 2006: 45).
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“Her isletmede bigimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar yer almaktadir. isgdrenin
basarili olan bir ekip igerisinde bulunmasi ve hayat goriisii kendisine daha yakin
kisilerle bir arada bulunmasi is tatminini yiikseltici bir rol tstlenir. Basari, kariyer ve
ticret tek basina c¢alisanlar i¢in yeterli olmamaktadir. Hayatinin biiyiik bir kismini is
yerinde ¢alisarak gegiren bireyler, yakin is arkadaslariyla birlikte sosyallesirler.
Dolayisiyla bulundugu orgiitte dost ve destekleyici calisma arkadaslari bulan isgorenin
is tatmini yiikselmektedir. EKip ¢alismasi ve dayanismasi yiiksek olan, is arkadaslar
arasinda olumlu iliskiler bulunan ve takimdaki birey sayisi yiiksek olmayan g¢alisma
takimlarinda bireylerin is tatmini yiikselmektedir. Isin tekdiize ve monoton oldugu
durumlarda, diger calisanlarla kurulan yakin iletisim, isten uzaklasmamanin en 6nemli

dinamigidir” (Kesici, 2006:45).

Is tatminiyle ilgili, gz ard1 edilmemesi gereken bir dinamik olan mobbing, “isgdrenin
ya da yOneticinin ¢alisma arkadaslari, astlar ya da iistler tarafindan, sistematik ve siirekli

bir bicimde psikolojik siddete maruz kalmasi olarak tanimlanmaktadir.”

Mobing durumlarinda ise, is arkadaslartyla olan iliskilerin zedelenecegi ve dolayisiyla is
tatminini diisecegi beklenmektedir. Orgiitlerin olusturacag saglikli bir érgiit kiiltiirii ile
bu durumun 6niine gegilebilir (Akbal, 2010:58-59).

Ozellikle ekip birliginin oldugu érgiitlerde sosyal iliskilerin énemi daha da yiiksektir.
Gruplarin performansinda elemanlarin birbiri ile iletisim Onemlidir. YOnetimin
bireylerin psiko-sosyal gerekliliklerini karsilamalarina destek olma sebebiyle is
ortamindaki sosyal iligkileri gelistirmeye dair caba gostermesi is tatmini, basar1 ve

verimliligi artirmada olumlu bir uygulamadir (Bozkurt ve Bozkurt,2008:4-5).
1.3.2.6. Kariyer Olanaklari

“Terfi, bireyleri ¢alismaya tesvik eden, basari ve tatmin saglayan onemli bir aragtir.
Eger, caligma hayatina yeni adim atan bir isgoéren, yiikselme imkanlarinin olmadigini
diisiiniir ve maasinin yiikselmeyecegi gibi diislincelere kapilirsa, tim ¢abalarinin
anlamsiz olduguna kanaat getirerek ise kars1 negatif tutumlar gelistirilebilir. Bu durum

da tatminsizlik ve sikayetlerle sonuglanmaktadir” (Kesici, 2006: 46).

Iste yiikselme imkanimin varligi, sikligi ve adil olmasi da galisanlarda tatmin olusturur.

Ancak, yiikselmenin anlami da calisandan calisana gore de farklilik gostermektedir.
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Yiikselme, bazi ¢alisana gore psikolojik gelisme manasina gelirken, bazisina gore daha
fazla para kazanma, statii kazanma anlami tasimaktadir. Dolayisiyla, kisiden kisiye
yiikselmenin sagladigi tatmin ya da tatminsizlik durumu da farklilik gosterecektir
(Kesici, 2006:46).

“Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu, her bireyin i¢inde olan bir arzudur. Calisanlar,
deneyim kazandik¢a yOnetim tarafindan daha ¢ok sorumluluk ve sayginlik kazanma,
ayni zamanda da yiiksek pozisyonlara yerlestirilme firsatinin tanimmasini
beklemektedirler. Ciinkii is gorenler islerinin iyice 6grenip deneyim kazandikga, yapilan
is monotonlagmakta, mevcut yetki ve sorumluluklar da yetersiz kalmaktadir. Bunlardan
baska isgoren yiikselme onayi ile birlikte daha iyi yasam ve calisma diizeyini, daha
yiiksek iicret ve statiiyii de elde edebilmektedir. Bu nedenle yiikselme bir tatmin araci

olarak iggoren iizerinde ¢cok yonlii bir etki yapabilmektedir” (Akbal, 2010:57-58).
1.3.2.7. Yonetimin ve Yoneticilerin Tutumu

Tatmin ve tatminsizlik i¢in yoOneticiler ve yonetim 6nemli bir faktordiir. Yonetimin
tutumu ve yOneticinin iyi olmasi, bireyler i¢in iicret gibi nemli motivasyon kaynagi az
olan isletmelerde bile tatmin saglamaktadir. Dolayisiyla bu durum yonetim tarzinin

tatmin ve motivasyon i¢in ne derece etkili oldugunu gostermektedir (Tor, 2011: 51).

Acik bir iletisim sistemine sahip, ekip calismalara elverisli ve ¢alisan katilim
geceklestiren calisma kosullarina sahip birimler kisilerde ©Onemli Olgiide tatmin
saglamaktadir. Isverenlerin olumlu, uyumlu sekilde yaklasmalari, zorluk ¢ikarmadan ve
stirekli hata aramadan yonetmeleri tatmini tetiklemektedir. Ayn1 zamanda taktir eden ve

odiillendirme yontemi kullanan yoneticiler daha ¢ok tatmin sebebidir.

“Yonetimde is gorenlere karsi1 davraniglarda kurallar ve ¢aligma ortami kisilerdeki is
motivasyonunu dnemli 6l¢iide etkilemektedir. Is goren bireylerin tatmin olmasi ¢alisilan

yerde karar verme siirecinde fikirlerinin alinmasiyla da alakalidir. (Tor, 2011: 51).

Orgiitler i¢in verimlilik tiim bdliimlere dogru yayilan ve tiim elemanlar: ilgilendiren bir
degisim c¢abasim1 ifade etmektedir. Dolayisiyla verimliligin basarili olabilmesi,
calisanlarin etkin katilimi ile saglanabilir. Fikir almak, ¢alisanin fikrine saygi duymak,
konuya katilimina yardimeci olmak calisanin kendisini Onemsemesine ve tatmin

ihtiyacinin karsilanmasina yardimer olmaktadir. (Tor, 2011: 51-52).
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1.3.2.8. is Ahlaki

Toplumun geleneklerine ve genel deger yargilarina uyum saglayan calisma kosullarini
benimseyen davranislar is ahlakini tamamlamaktadir. Is ahlakinin olup olmadig
oncelikle isverenin, kurucu kisilerin, yoneticilerin ve g¢alisan bireylerin miisterilerle,
calisanlariyla, takim arkadaslariyla, nasil bir tutum iginde olduguna bakilarak

anlasilabilmektedir (Akbal, 2010: 61).

Is ahlakinin olmadig1 yer ve durumlarda sonug iletisimi, giiveni, bagliligi, ¢alisma

kosullarini, imaj1 zarara sokmaktadir (Kesici, 2006: 47).
1.3.3. is Tatminini Etkileyen Sosyal ve Cevresel Faktorler

Insanlan ilgilendiren ekonomik, sosyal, cevresel ve devlete bagl bircok faktor vardir.
Yogun calisma sartlarindan Otiirli ¢evresine vakit ayiramayan bireylerin durumu is

tatminini yine ayni sekilde ertelemektedir (Oriicii vd.:3).

Is yasaminda kisilerin is ortami ve disinda iistlendikleri rolleri vardir. Orgiit icinde
oldugu kadar oOrgiit disindaki sosyal cevrede calisanlar i¢in dnemlidir. Bu sosyal
cevrenin en Onde geleni ailedir. Bagka bir ifade ile kisiler, ailesi ve isi arasinda yer
almaktadir. Birey is ve ailesi arasinda denge kurmak durumundadir ve bu denge
saglanamazsa, bu kisiler lizerinde is tatminsizligine ve strese neden olabilmektedir. Bir
isgbrenin i tatmin seviyesi, ait oldugu sosyal gruplar tarafindan belirlenebilir. Hafta
sonu grup faaliyetlerine katilan bir birey, hafta sonu caligmaktan hoslanmayabilir.
Siyasal partilerin ve sosyal gruplarin is tatmin seviyesinde gercekten giiclii etkileri
vardir” (Akbal, 2010: 61).

1.4. Is Tatminin Onemi

1930'larda Hawthorne arastirmalari sonucu isgorenlerin isle ilgili tutumlarinin 6nemi

fark edilmeye baslanmistir.

Bir orgiitte is tatmini ve doyumunun diisiik olmas1 o orgiitte kosullarin bozuldugunu
gosteren en onemli kanittir. Is doyumsuzlugu, ani tepkiler, isi aksatma, diisiik
performans, adapte sorunlar1 ve diger Orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir” (Caliskan,
2005: 18).
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Isletmelerde is tatminine gdsterilen ilgi bircok sebeple aciklanabilir. Baslica nedenler;

Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme egitim seviyesini etkileyerek kisilerin
beklentilerini artirmistir. Artan beklentiyle bireyler ekonomik yonden gelistikten
sonra ihtiyaglarin1 ona gore sekillendirmistir. Toplumda gelisme ve ilerleme is
sekillerinde degistirmektedir. Orgiitlerde mevcut is sekil ve gerekleri de
degisime ugrar. ilk zamanlarda performansi ve verimliligi yiikseltme arzusu ile
baslayan bu durum son zamanlarda sosyal sorumluluk halini almistir.

1930'larda  ABD'de giiclii sendikalar kurulmasi, sendikaciligin canlilik
kazanmas1 ve Wagnerr’in c¢alisan ve i goren arasinda 1937'de ¢ikardig iliski
yasasl is tatminine ilgi duyulmasina, fark edilmesinde 6nemli rol oynamuistir.

Bu toplumsal degisim uygulandiktan sonra yenilige direnis ve yeniligi kabul

ettirme geregi is tatminini ayrica ilgi ¢ekici kilmistir. (Caligkan, 2005: 18).

Is tatmininin &nemini aciklamak konusunda farkli tamim ve diisiinceleri irdelemek

gerekmektedir.

Is tatmini onemlidir (Kesici, 2006: 33);

Calisanlar gergeklestirdikleri iste kisisel yeteneklerini ortaya ¢ikarmak isterler,

Is tatmini ile psikolojik olgunluk arasinda pozitif ve yiiksek bir iliski vardur,

Is tatminsizliginin dogal sonucu hayal kirikligidir,

Bireyler i¢in, hayatinin biiyiik bir kismini1 ugrunda harcadigi “is” cok énemlidir,
Kisiler, ekonomik agidan gereksinim duyulmasa dahi ¢alismak isterler,

Isinde yaraticiliklarini kullanamayan kisiler zamanlarini bosa gecirmekte
olduklar1 hissine kapilmaktadirlar,

Is tatminsizligi makro diizeyde toplumu da etkiler ve birgok degerlerin
azalmasina sebep olur. Is tatmini olmazsa, performans, verimlilik, moral ve isten

soguma gibi sonuglar dolayisiyla toplum sagligini tehdit eden durumlar ortaya

cikmaktadir.

Is tatmini 6nemli degildir (Kesici, 2006: 33);

Zor ve ugrastirici islerdense bazi insanlar kolay kazanci tercih eder,
Birey yeterince olgunlasmamissa, bunun nedenini iste aramamak gerekir,

Bir¢ok insan monoton ve tekdiize isleri tercih ederler,
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+ Insanlar cogu kez calismak istemese de sosyal ve cevre baskisi yiiziinden
calismak zorundadir,

* Bu baskilara ragmen ¢alismak durumunda kalan bireylerin islerinden mutlaka
tatmin duymasi gerekmez,

» Bazen monotonluktan kurtulmak icin yapilan ise yeterince Onem vermemek

gerekmektedir.

Bu diistinceleri degerlendirdigimizde; is tatmininin temelinde ¢alisanlarin biyopsiko-
sosyal gereksinimlerinin oldugu gergegi ortaya c¢ikmaktadir. Bu sebeple is tatmini
ortamdan, c¢evreden tamamen alakasiz olmamaktadir. Dikkat c¢ekilmesi gereken bir
diger durun ise herkese hitap edecek nitelikte bir is tatmini ortami yaratilamayacak
olmasidir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin biiyiik kisminin yaptiklart isten memnun olmalarini
saglamaya yonelik ¢abalari yonetimin iistiine diisen 6nemli bir 6devdir. Bunun igin de

yoneticilerin  is  tatminini  saglamaya  yonelik  stratejilere  odaklanmalari

beklenmektedir(Akbal, 2010: 47).

“Yonetimin bu konudaki tiim wugraslari, gliven, baglilik ve sonucunda ulasilan
iyilestirilmis kalite olarak orgiite geri doneceginden, karsilasilacak sonuglara degecegi
goriilecektir. Bu ¢aba siirecinde, her seyden 6nce, yoneticilerin, mevcut 6nyargilarini bir
kenara birakmalar1 6nemlidir. Yoneticiler, calisanlarin sosyal yasamin bir parcasi
oldugu ve sadece ekonomik bir varlik olmadiklarint fark etmeli ve ayni sekilde
calisanlarin sadece ekonomik bir ¢ikt1 i¢in degil farkli beklenti, ihtiyaglar i¢in de
caligabilecegini unutmamalidir. Bu baglamda, is tatmini olugturmada Orgiitlerin sosyal
bir gorevi tstlendigi sdylenebilir. Dolayisiyla yoneticilerin, ¢alisanlart 1yi gézlemleyip
degerlendirerek beklenti ve ihtiyaglarini anlamasi is tatmini agisindan olduk¢a dnemlidir

(Kesici, 2006: 38)

Is tatmininin onemini kavrayabilmek agisindan is gorenlerin iicret tatmini, orgiite
baglilik durumu ve bakis agisi ile verimlilik, performans ve yaraticiligimi kullanmasi,

isindeki gorevlerden doyum saglamasi gibi benzer durumlarin irdelemek gereklidir.

Isten memnun olmama durumu, is tatminsizligi gibi durumlarda is aksatilmasi, disiplini
olusturamama, diisiilk performans ve toplumsal problemleri olusturur. Topluma karsi
tim tehlikeler karsisinda verilmesi gereken karsit tepkinin verilememesini

saglar.(Akbal, 2010: 78).
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Kisaca ele alirsak, degisim ve ilerlemenin, finans ve yoOnetim alaninda da insan
faktorlintin ilk sirada geldigi giiniimiizde, is tatmininin hem orgiitsel hem de bireysel

yonde 6nemi goz ard1 edilemeyecek kadar biiyiiktiir.

Bilgi olusumunun ve kullaniminin oncelikli oldugu giliniimiiz toplumlarinda tiim
calisanlarin ayni sonuca, i¢ ve dis miisterilerin durumdan hosnut olmasi gerekliligi

orglitlerde yeniden yapilanmaya gidilmesini gerektirmistir (Kesici, 2006: 35).

Calisan ve miisterilerin tatmini i¢in olusturulmus hedeflerin ve buna bagli olarak
gelistirilmis stratejilerin Orglitlerin yasamini siirdiirmesinde kilit bir rol oynamakta ve

isgorenlerin de bu siirece katilim saglamalari i¢in tesvik gerekmektedir.

Bugiin artik kurumsallagmis orgiitler i¢in en 6nemli sermayenin insan kaynaklar1 oldugu
ve tatmin icin tim imkan ve kosullari sunmaya calistiklar1 goriilmektedir. “Teknolojik
onca gelismeye ragmen, isgiicii ve entelektiiel sermayenin hala 6nemli oldugu ve
gelecekte de bu Onemini koruyacagi finans sektoriinde, is giicliniin dneminin, bu
sektorlin dengesinin ¢ok hassas temeller {lizerinde kurulmasi da g6z Oniine alindiginda
diger sektorlere gore daha fazla oldugu, bu sektorlerde iiretilen mal veya hizmetleri
satin alan miisteri (dis miisteri) ile bu mal veya hizmetleri sunan ¢alisanlarin (i¢ miisteri)
dogrudan veya dolayl1 olarak kars1 karsiya geldikleri bu sektorlerde, is tatmini az olan
calisanin miisterilere tatmin edici bir seviyede mal veya hizmet sunmasi ve miisteri
memnuniyeti saglamasi olanakli degildir. Bu baglamda, isletmelerin amaglarina ulagsma

yolundaki ¢abalar1 da istenilen sonucu vermeyecektir” (Kesici, 2006: 36).
1.5. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin hem kisisel hem de 6rgiitsel sonuglar1 vardir. “Tatmin yalnizca isgdrenin
kendisini ve calistig1 Orgiitii degil, ailesini, arkadaglarini ve isgorenin onlara karsi

tutumunu da etkilemektedir” (Akbal, 2010: 78).

Is tatmini sonucunda, calisanlarin fiziksel ve psikolojik saghgimi, orgiitiin calisma
kosullar1 ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal

israf anlayisin etkilemesi beklenmektedir.

Motive edilmis ve is tatminine ulagsmis isgdrenlerin morali ve ayn1 zamanda orglite

katkilar1 da artmaktadir (Tor, 2011: 67).
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1.5.1. s Tatmininin Olumlu Sonuclar:

Orgiitlerde calisanlarm islerini severek yapmalari, benimseyebilmeleri, verimlilik ve
basarilar1 i¢in ¢aligma sartlarinin olusturulmasi gerekmektedir. Bireyler yaptigi isten
ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu almaldir. Orgiit yoneticileri bu doyumlar

sagladig1 durumda isgoérenlerin orgiite baglilik ve motivasyonunu artacaktir (Tor, 2011:
68).

Bireylerin yiiksek morale sahip olmalar 6rgiit, calisma sartlar1 ve iggdrenler agisindan

bazi 6nemli etkiler saglar (Tor, 2011: 67):

e Morali yiiksek olan ¢alisanlar islerini zevk, enerji ve coskuyla yaparlar.
e Isgorenler, calismaya daha istekli olur.

e Isgorenler, isyerinin gii¢c durumlarinda, olaganiistii caba gosterirler.
e (alisanlarin is yapma egilimi fazla olur.

e C(Calisanlar, isteyerek kurallara uyum saglar ve uyum olusur.

e (alisanlar igyerinin amaclarina uygun is ortakligi isterler.

e (Calisanlar yoneticilere ve igyerine karsi baglilik duyarlar.

e Yiiksek enerji ve mutluluk, isgiicii devri ve devamsizlik {izerinde de olumlu
etkiler yapar.

e Yiiksek moral, personel devir hiz1 ve devamsizlig1 azaltir. Buna bagli olarak

katlanilan maliyet de azalir.
1.5.1.1. Hayattan Alinan Tatmin

Calismalarda is tatmini ile hayattan alinan tatmin arasinda paralel bir iliski oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu iki faktoriin de birbirini etkiledigi ve dogru orantili olarak artip

eksildigi goriilmektedir.

Yasami yonlendiren bir dizi etkili inang, davranis ve tutumlarla ilgili olarak bireylerin
algiladigi kalite diizeyi olarak nitelendirilen hayat tatmininin ¢okluguna isaret

etmektedir. Hayat kalitesi ise is hayatinin kalitesi ve aile hayatinin kalitesi olmak {izere
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iki bilesenden olusmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanin isve aile tatminleri genel olarak
hayat tatmininin de belirleyicileri olmaktadir (Akbal, 2010: 78).
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1.5.1.2. Basar Hissi

“Is tatminiyle ilgili arastirmalar cogaldik¢a, tatmin olan bir isgdrenin isinde daha
verimli olacag: ve daha basaril ilerleyecegi yoniindeki goriisler de yayginlasmstir. Is
tatminine sahip isgorenlerin orgiitleri ve iglerine bagli olacagi, bu sebeple de daha fazla
calisacaklar1 soylenebilir fakat ¢alismalarda bu iligkinin sanilandan daha diisiik bir

seviyede oldugu sonucu ¢ikmistir.”

Calisanin isinde basarili oldugu zaman aldig1 haz is tatminiyle alakali olup bu hazz
devam ettirmek adina daha basarili olmak i¢in verimi fazlalastirmaktadir. (Akbal, 2010:

79).
1.5.1.3. Yiiksek Performans

Performans, Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan, “herhangi bir gérevin geregi olarak
onceden belirlenen standartlara uygun davranislarin gosterilmesi ve beklenen hedeflere

ulagsma derecesidir.”

“Calisan diizeyinde performans ise bu tanimlardan ¢ok da farkli degildir. Bir isgdrenin
performansi, bireysel Ozellik ve yeteneklerine uygun olan isi, belirli sinirlar iginde
yerine getirmek suretiyle, belirli bir zaman sonunda ortaya koydugu {iriin, hizmet ya da
caligma {irlinlidiir ve gorevin yerine getirilme derecesi olarak da algilanan bir sonugtur

(Ozen, 2011:6).

Performans ve is tatmini arasindaki etkilesim kompleks isler i¢in daha yiiksektir.
Kompleks islerin daha fazla otonomi gerektirdigini, dolayisiyla da bireylerin tatmin
seviyelerinde daha fazla 6zgiirliikleri oldugunu gostermektedir. Sonug olarak; is tatmini,
kalifiye elemanin oOrgiitte kalmasma, yeni ise alim ve oryantasyon maliyetlerinin
azalmasina ve isten ayrilmalarla ortaya c¢ikan stresin azalmasina yardimci

olmaktadir(Akbal, 2010: 80).
1.5.2. Is Tatminsizliginin Sonuglar

Is tatminsizligi sonucu bireylerde isi devam ettirmek istememe, isin devamliligini

koruyamama, sikayet ve motivasyon eksikligine en son segenek ise isi birakma
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raddesine ulastirmaktadir. Toplumlarin bu sonuglardan &tiirii tatmin sorununa

deginmeleri ve 6zen gostermeleri zorunluluk halini almistir (Ugiincii,2016:28).

Bireylere orgiite katilim imkani sunularak, yaratict ve yeteneklerini kullanabildigi bir
calisma ortamiyla tatminleri saglanabilir ancak tatminsizlik, isi agirdan almak,

gecimsizlik, hirginlik, stres gibi sekillerde belirir. (Tor, 2011: 69).

Mobbing, tekdiizelik haksizliklar, iicretin adil olmamasi, basarisiz yonetim ve yetersiz
calisma Kosullar1 tatminsizligi dogurmaktadir. Arastirmalar is ortami ile ilgili
belirsizliklerin de is tatminsizligine neden oldugunu gostermektedir. Is tatminsizligi ise
ise devamsizlik, orgiitsel baglilikta eksilme ve stres gibi olumsuz sonuglar meydana

getirmektedir (Akbal, 2010:81).

Personel devir hizinin yiiksek olmasmma neden olan diisiik doyumun yetismis
isgorenlerin elden kagirilmasi ve kaybina sebep oldugu goriilmektedir. Buna bagl
olarak diisiik 1§ tatmini igyerine verebilecegi zararlar; is yavaglatmalar, is durdurmalari,
biiyiik 6l¢lide devamsizlik ve gecikmeler ¢alisan devir hizindaki yiikseklik, is veriminde
diismeler, is iliskilerinde sorunlar, ¢alisanlar arasinda catismalar, is kurallara ve is

emirlerine uyumsuzluk durumlar seklindedir” (Tor, 2011: 69).
1.5.2.1. Stres ve Diger Saghk Sorunlar:

“Saldirganligin ice atilmasi ile tatmin edilmemis ihtiyaglar1 ¢alisanda stres, ¢atisma ve

gerilime sebep olur” (Uciincii,2016: 9).

Is tatminsizligi insanlarin hem ruhsal hem de fiziksel sagliklarimi yakindan
etkilemektedir. Tatminsizligin zaten kendisi hos olmayan bir durumdur ve bu durum
kiside ¢atisma ve strese de neden olmaktadir. Arastirmalar, tatmin olmayan isgorenlerin
bas agrisindan kalp krizine kadar pek cok saglik sorunu yasadigini ortaya koymustur
(Akbal, 2010: 81).

Selye, “siirekli gerilim durumunda bulunan organizmanin gdsterecegi fizyolojik
tepkileri Genel Uyum Sendromu” ile agiklamistir. Bu, alarm tepkisi, direnme evresi ve

bitkinlik evresi olmak {izere li¢ evreden olusan bir olusumdur.

Bu nedenle gerilim belirtilerin temelde fizyolojik ve psikolojik tepkiler olarak iki baglik

halinde toplamak miimkiindiir.
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Fizyolojik tepkiler, “alkol ve uyusturucu aligkanligi, tansiyon ve kan basincinin artmast,
agiz kurumasi, solunum giicliikleri, kriz nobetleri, hazimsizlik, uzuvlarda uyusma ve

karincalanma, bozuk ciimle kurma, kaza yapma vb. egilimlerle ortaya

cikar”’(Ugiincii,2016: 29-30).

Psikolojik tepkiler ise, “asir1 kaygi (anxiety), saldirganlik, vurdumduymazlik,
depresyon, asabiyet, cabuk ofkelenme, huysuzluk, karar verememe ve konsantre olma
yetersizligi, asirt elestiricilik, zihinsel engellenmeler, unutkanligin artmasi, kolay tahrik
olma, 6nemsiz detaylarla ayrintili olarak ilgilenme, kesinlige 6nem verme, durum ve
olaylar1 u¢ noktalara ¢ekme, grup baskilarma ve oOrgiitsel dedikodulara asir1 duyarh
olma vb. sekillerde kendini gosterir. Stres, bireylerin is tatminsizliginin artisindan baska
isglicii devri, is kazalari, devamsizliklarda yiikselme ve performansta azalma gibi orgiit
acisindan biiyiikk mali kayiplara sebep olmaktadir. Bu durumda yonetime diisen gorev,
stresi saglayan sebep ve sartlari en asag1 seviyeye indirerek caliganlarin bu durumu idare
edebilmelerini saglayacak bilgilendirme ve egzersiz plani uygulamalar1 desteklenir

(Ugiincii,2016: 29-30).
1.5.2.2. Is Tatminsizligi ve Ise Devamsizhk iliskisi

Ise gelerek calismasi beklenen calisanin belli bir siire icinde ise gelmemesi durumuna
devamsizlik denilmektedir. Devamsizlik problemi, oOrgiitler icin kotli sorunlar

doguracak 6nemli i§ tatminsizligi sonucudur.

Yiizeysel olarak devamsizlik bir ice yonelme tepkisidir. Calisma ortaminda ve belli
nedenlerle ¢aligmayi gii¢ bulan kisiler o ortamdan kurtulmak ve ayrilmak i¢in ellerinden
geleni yapacaklardir. Calisanlarin is1 aksatma, mazeretle yaptigi devamsizlik gibi
sorunlart 151 sevmediginden, 1§  ortamma uyum  saglayamadigindan,
sosyallesemediginden kaynakli oldugu yapilan arastirmalarda kanitlanmigtir. Bu
duruma sahip olan bireyler daha iyi bir is imkani buldugunda isi tamamen

birakmaktadir. (Ugiincii,2016: 31).

Devamsizlik, isverenler i¢in yiiksek maliyetli sonuglar dogurmakta; bu nedenle de yas,
cinsiyet, egitim, gibi demografik ozelliklerin yani sira tatminsizligin devamsizlikla

iliskisi son yillarda galisma ve arastirmalara konu olmaktadir (Akbal, 2010: 81).

29



Tatminsizlige sahip bireylerde devamsizligin 6nlenmesi olanaksizdir. Bazi ¢alisanlar ise
islerinden nefret etmektedirler ve bu sonug¢ olarak psikolojik yorgunluk, sinirsel
bozukluk, monotonluklara ve dolayisiyla devamsizliklara neden olmaktadir. Bu tiir
devamsizliklar1 engelleyebilmek i¢in ise, optimal aydinlatma, sicaklik, havalandirma
kosullariin iyilestirilmesi ve rahatsiz edici giiriiltiilerin ortadan kaldirilmasina iliskin

onlemler alinmalidir (Ugiincii,2016: 31).
1.5.2.3. iy Tatminsizligi ve Orgiitsel Baghlikta Azalma fliskisi

Orgiitsel baghlik igin ¢alisanlarin, goniillii olarak orgiitte kalmayr ve yonetici igin
caligmaya devam etmeyi istemesi olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu bagliligi Meyer
ve Allen ¢ kosulla agiklamistir. Duygusal (affective commitment), Siirekli
(continuance commitment) ve Kuralci (normative commitment) Baglilik” (Akbal, 2010:
82).

Aragtirmacilara gore orgiite bagliligin artmasi is tatminini de arttiric: etkendir. Is tatmini
arttiginda Orgiite baglilik da artmakta ve bugiine kadar yapilan arastirmalarin ¢ogu, is

tatmini Srgiitsel bagliligin 6nciilii olarak gérmektedir (Oriicii vd.,2008:4).
1.5.2.4. Is Tatminsizligi ve Isten Goniillii Ayrilma Iliskisi

Isten ayrilma kararmin belirleyici faktorlerini bireysel faktérler, ekonomik firsatlar, is
tatmini ve orglitsel baglilik gibi orgiitsel faktorler olarak siralamak miimkiindiir. Cotton
tatminin ve de orgiitsel bagliligin isten ayrilmalarla ters iligskisi oldugunu bulmustur.
Benzer sekilde Tate, Whatley ve Clugston, Netemeyer, Burton ve Johnstonve Igbaria ve

Guimaraes de i tatmininin isten ayrilmalarda dogrudan ve olumsuz etkisi oldugunu

belirtmislerdir (Akbal, 2010: 82).

Isten memnun olmayan tatminsiz bireylerin toplumda olusturdugu olumsuz sonug
icerisinde isgiicli devridir. Bu tiir kisilerin islerini birakmalar1 ¢ok yiiksek ihtimaldir.
Ayni iliskinin devamsizlik icinde gegerli oldugunu gormiistiik. Is tatmini diisiikse,
isgorenlerin islerine devamsizlik olasiliklar1 yiiksek olmaktadir. Isyerlerinin ¢ok
personelin giris ¢ikist durumunda canliligi ortaya konur. Buna karsi maksimum sayida
calisan giris ve ¢ikisi onaylanmayan ve isyerinin insan giicli saglama ve ige alistirma

masraflarini arttirir. Bir ¢alisanin ise giris ¢ikis durumu isyerine maliyet olarak yansir.
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Maliyet durumuna 6rnek olarak segme sinavlari, testler, ise alma, yerlestirme, personel

alim ilanlari, ve iicretleme verilebilir (Ugiincii,2016:32).

Ayrica tecriibesizligin vermis oldugu verim dusiikliigii, hatalar, is kazalari, {iretim

kayiplar1 da yeni masraflara neden olur. Ote yandan personel devri, bir érgiitiin bagari

derecesinin gostergesi sayilir (Ugiincii,2016:32).

1.5.2.5. Diger Tatminsizlik Sonugclari

Is tatminsizliginin diger baslica sonuglar1 asagidaki gibi siralanabilir:

Ise gec gelme,

Yabancilasma,

Sikayetlerde artis,

Emekliligi diistinme,

Sendikalagma,

Calisanlarin grev durumu,

Haksiz kazang,

Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi,
Zihinsel ve fiziki olarak diisiik saglik,

Uyusturucu ve alkol bagimliligi

Sonug olarak; is tatminsizligi hem bireyin kendisini, hem ailesini ve hem de orgiitii

ilgilendiren sonuglar dogurmaktadir (Akbal, 2010:83).
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BOLUM 2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

2.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

“Orgiitler, insanlarin yasamlarinin her yoniinii kusatmustirlar. Okullar, hastaneler, ordu,
itfaiye, cesitli sirketler, dernekler, medya kuruluslari, cemaatler, sendikalar, alisveris
merkezleri, hatta mafya veya teror orgiitleri giindelik hayatimizin bir pargasini olusturan
orgiitlere drnek gosterilebilir. Orgiitler, yeni ve eski, biiyiik ve kiigiik, ulusal ve
uluslararasi, kar amacina gore degisik tiirlere ve niteliklere gore siniflandirilabilirler.
Orgiitler icin, calisanlarinin gesitli ihtiyaclariyla yogrulan, amagclarmi gerceklestirmek
icin kurulmus, ¢evre kosullarinin etkisi altinda hayatlarin1 idame ettirmeye yonelik ¢aba

harcayan sosyal yapilardir denilebilir” (Simsek ve Alptekin,2004:4).

Orgiitiin  (organization) degisik tanimlar1 yapilmigtir. Yunancadaki “‘organon”
kelimesinin aslin1 olusturdugu kavram, ara¢ veya alet anlamlarini tasimaktadir. Orgiitiin
iyi tasarlanmasi, hedef ve amaglara ulasmada 6nemli bir aragtir. Etimolojik agidan
sozcligiin  Latince “organum” ve Yunanca ‘“organon” kelimelerinden olustugu
soylenebilir. Tiirkgede bu sozciik, tiimiin bir pargasi olan organ manasini tagimaktadir.
Diger organlarla uyusan bu parga, ortak hedef ve isler i¢in biitiine hizmet etmektedir

(Y1ldirim vd., 2012:10).

Orgiitler en basit ifadeyle, “ belirli bir amac1 gerceklestirmek igin bir araya gelmis bir
grubun faaliyetlerinin koordinasyonu ve uyumunu saglayan mekanizmadir” (Kogel,
2003:22).”

Orgiit; “sistemli ve planl olarak islerin yonetilmesi, yiiriitiilmesi ve tamamlanmast i¢in
kurallarin toplamina goére insanlar ve maddeler arasindaki iligkilerin diizenlenmesi,
diizenin kurulmasi, kurallarin konulmasi ve tertiplerin yapilmasidir.” Teknik olanaklar,
zaman, ¢alisma yeri ve elemanlar bakimindan isletmenin durumu gz 6niinde tutularak,
alim, depolama, mal yapimi ve pazarlama ile ilgili fonksiyonlarin yerine getirilmesine

¢alisilir (Dolu,2011:3).

Baglilik tanimi, karsilikli sevgi, saygi ile yakinlik kurma, sadakat gibi kavramlarla da
ifade edilebilmektedir (Dolu,2011:17).
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Baglilik kavrami ele alindig1 zaman, eski sdylenis bicimiyle sadakat ve sadik olma
durumlarin1  ifade eder. Toplumsal i¢glidiiniin duygusal bir anlatim bigimi

diyebilecegimiz baglilik, toplumun ve toplumsal duygunun oldugu her yerde

vardir(Yenihan,2014:171).

Bir turum ve davranis tiiri olarak baglilik, “toplumun her kesiminde yer alip, toplumsal
duygunun bir ifade seklidir.” Calisanin isine, askerin vatanina, kdlenin efendisine,
sadakati anlamindaki baglilik, eski ifadeleriyle sadakat, sadik olma olgusunu ifade
etmektedir. Daha genis bakildiginda baglilik, yiiksek seviyedeki bir duygudur. Kisinin
kendinden daha biiylik gordiigii bir seye, bir kuruma, bir diisiince ve bir kigiye karsi
duydugu ve kendini bu duruma zorunlu hissettigi bir duygudur (Biilbiil,2007:3).

“Baglilik kavrami ile ilgili olarak ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bu tanmimlarin gogu,
aracsal baglilik tistiindeki ve 6tesindeki baglilik tiirii izerinde odaklanmaktadir” (Balay,
2014:3).

Orgiitsel baglilik ile ilgili yazinlara bakildiginda gesitli tanimlara ulasabiliriz. Morrow’a
gore literatiirde kavramla alakali otuzdan fazla tanim yer almaktadir. Bu tanimlardan

bazilar1 sunlardir (Biilbiil,2007: 3):

e Grusky, 1966°da baglilig: ilk tanimlayanlardan biridir ve orgiitsel baglilik i¢in,
“calisanlarin orgiite kars1 duydugu bagin giicti” tanimini kullanmastir.

o Kiesler, Sakumura ve Salancik ise orgiitsel baglilik igin, “kisilerin baglilik
davraniglarinin sonucunda olusan tutum ve eylemlerdir” demislerdir.

e Kidron’a gore orgiitsel baglilik, "daha c¢ekici siklar sunuldugunda orgiitte
kalmay1 devam ettirme davranis1"dir.

e Diger bir tamimda ise, “kisi ve isletme arasinda algilanan uyumun bir
fonksiyonu” olarak tanimlanmaktadir.

e Locke ve Kalleberg de baglilik, “ise bagh degerler ile orgiitsel 6diiller arasindaki
uyumun bir sonucu’dur.

e Hutchison ve Sowa'ya gore oOrgiitsel baglilik, “calisanlarin duygusal ve
ekonomik ihtiyaglarinin orgiit tarafindan karsilanacagina olan inanglarina

dayanmaktadir.”
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O'Reilly ve Chatman i¢in Orgiitsel baglilik, “bireyin Orgiite olan psikolojik
bagliliginin temelidir.”

Benzer sekilde Becker ve arkadaslar1 orgiitsel bagliligi, “is gorenin isyerine
psikolojik olarak baglanmasi” seklinde tanimlamislardir.

Meyer ve Allen'e gore oOrgiitsel baglilik; “calisanin orgiite karsi duydugu
psikolojik yaklagim”dir. Bu yaklasim calisan ile oOrgiit arasindaki etkilesimi
gosteren ve Orgiitte kalmay1 saglayan psikolojik bir gostergedir (Biilbiil,2007:3).

Leong ve arkadaslari, orgiitsel bagliligi, “bireylerin belirli kurumlarla girdigi
kimliksel birlik ve beraberlik ile bagliligin birlesimidir” seklinde tanimlar.

Davis ve Newstrom’a gore ise oOrgiitsel baglilik, “kisinin ¢alistigi kurum ile
kurdugu kimliksel beraberligin seviyesi ve i¢inde bulundugun kurumun aktif bir
iiyesi olmaya devam etmeyi istemesidir.”

Balay ise, orgiitsel bagliligi, “calisanin biinyesinde bulundugu kurumun amag ve

degerlerine taraf olarak etkili bir bicimde baglanmasi1” seklinde tanimlamaktadir

(Yenihan,2014:171).

Orgiitsel baghlik, kisinin bir 6rgiite karsi duydugu 6zdeslesme ve biitiinlesme diizeyini

yansitmaktadir. Bu yonden ele alindiginda orgiitsel bagliligin sahip oldugu {i¢ unsurdan

sOz edilebilir. Bunlar;

“Caliganin orgiit hedeflerini kabul etmesi ve bu hedeflere yiiksek oranda
inanmasi,

Orgiit igin miicadele etme istegine sahip olmasi ve

Orgiitte kalmaya devam etmek igin istek ve ihtiyag duymasi drgiitsel bagliligin

gostergeleridir.”

Bagliligin sahip oldugu ii¢ etken bulunmaktadir: itaat, dahil olma ve kimlik kazanma.

[k asamada itaat gosteren kisi, karsisindaki bireylerin davramislarin1 kendisini tanitma

amactyla uygun goriir ve orgiite dahil olmaktan gurur duyar. Son olarak da kisi orgiitiin

degerlerinin 6vgiiyii hak eden ve kendi degerleriyle de oOrtiistiigiinii gérmektedir”
(Giirkan, 2006:5).

Orgiitsel baglilik icin yapilan tanimlamalara bakildiginda kavramin, tutumsal veya

davranigsal oldugu fikrine varilmaktadir.
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Orgiitsel Baglilik; bireylerin mensubu oldugu drgiite miispet ya da menfi hicbir diretme
olmaksizin aidiyet hissiyati ile sadik kalarak, orgiitiin ¢ikarini gozetmek ve basarisini
isteme ve ayni zamanda bireysel amaglarini 6rgiit amaglari ile biitiinlestirme ve bu yolda
tiim gayret ve inanglarini ortaya koyarak daha iyi kosullarda dahi orgiitii birakma
egilimine girmeden faaliyetlerinin devamini saglayan igsellestirilmis bir olumlu

davranig sekli olarak tanimlanabilir (Seyhan, 2014:15).
2.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baglihigm tarihgesi incelendiginde 1950’li yillardan bugiine kadar pek g¢ok
arastirmacinin, kavramin ¢esitli boyutlarini ele aldiklarin1 ve giiniimiizde de kavrama
daha fazla ©nem gosterildigini gormekteyiz. Bu durumu belli bagh sebeplere

baglayabiliriz (Dagdeviren Gozen, 2007:40):

e “Orgiitsel baglilik, istenilen calisma davranist ile iliskilidir,

e Isten ayrilma niyeti icin Orgiitsel baglilik, is tatmininden daha etkili sonuclari
ortaya konmasi,

e Orgiitsel baghh@ diisiik olan bireyler, yiiksek baglilik duyanlara gére daha
diisiik verimlilik gosterirler,

o Orgiitsel baglilik, orgiitsel etkililik i¢in faydali bir gostergedir,

e Orgiitsel bagliligmn, orgiitsel vatandaslik davranislarini (fedakarlik ve diiriistliik

gibi)desteklemesidir.”

Orgiitler, galisanlarmin orgiitsel baghligini yiikseltmek icin caba gdstermektedirler.
Caligmalarda ortaya c¢ikan sonuglara gore, oOrgiitsel bagliligi yiiksek isgorenlerin
islevlerini gerceklestirmede daha ¢ok g¢aba ve istek harcadigini ortaya koymaktadir.
Ayrica Orgiitsel bagliligi yiiksek isgdrenlerin, Orgiitle pozitif iliskiler yiiriittiigii ve
Orgiitte kalmayr daha uzun siire istedikleri goriilmektedir. Yiiriitilen arastirma
bulgularina gore, orgiitsel baglilifin bir¢ok kavramla etkilesimde oldugu {izerinde
durulmaktadir. Is sadakati, performans, stres ve isten ayrilma gibi etkenlerin orgiitsel
baglilik ile iliskisi goriilmektedir. Bunlar arasinda orgiitsel bagliligin 6ncelikle personel

devri ve is tatmini tizerinde belirleyici bir rol oynadigi lizerinde durulmaktadir (Kok,
2006:299).
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Orgiitlerin hayatlarmi siirdiirebilmeleri ile baglilik pozitif bir iliski bulunmaktadir
(Yenihan,2014:172).

Dick ve Metcalfe’e (2000) gore isgorenlerin bagliligi, “orgiitsel performansi yiikseltme
acisindan ¢ok O6nemli bir unsurdur. ”Performans: yiiksek, basarili verimli iggdrenlerin
orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu kabul edilmektedir. Orgiitler
maliyetleri diigiirmeli, c¢alisanlarin performanslarini arttirmali, siire¢ ve {riinleri

iyilestirmeli, kalite ve verimliligi yiikseltmelidir (Odabas, 2014: 5).

Diger taraftan oOrgiitsel baglilikla ilgili yapilan diger calismalar, Orgiitler acisindan
bagliligin bes etkisi lizerinde durmaktadirlar. Bu etkiler, performans diizeyi, kidem
durumu, devamsizlik ve ise ge¢ gelme oranlar ile isten ayrilma niyetlerinin seviyesi

olarak belirtilmektedir.

Baska bir calismada, ¢alisanlarin oOrgiitsel vatandaslik diizeyini gelistirmede, Orgiitte
kalma niyetini artirmada, daha az bir devamsizligin ortaya ¢ikisinda orgiitsel bagliligin
etkisi oldugunu ortaya koymustur. Hatta bu nedenle 1990’1 yillarin insan kaynaklari
yonetiminin yonetsel uygulamalarini orgiitsel bagliliga odakladigi dikkat ¢ekmektedir
(Kok, 2006:299).

“Bu baglamda orgiitsel baglilik isletmeler i¢in daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bilginin
degerinin her giin daha fazla arttig1 ¢agimizda bilgiye sahip insan faktoriiniin orgiitiin
elinde olan en 6nemli degerlerden biri oldugu goz ardi edilmemelidir. Dolayisiyla
isletmelerin iggorenlerini elinde tutmasi baslica amaglarindan biridir. Bir kurum igin
olmast gereken bilgi ve beceriye sahip, yetigmis isgéreni biinyesinde bulundurmak,
verimlilik ile iliskilidir. Orgiitiin hedeflerini dziimseyen ve bu hedeflere ulasmak icin
caba gosteren c¢alisanlar, Orgiitiin rekabet giliclinii arttirmaktadir. Bu c¢alisanlar pozitif
tutum sergilediklerinden, orgiit i¢in kaliteli isgdren kazanmalar1 ve biinyelerine

katmalar1 daha kolay olmaktadir” (Odabas, 2014:5).
2.3. Orgiitsel Baghhigin Ozellikleri

Liou (2008), cesitli yazarlarin orgiitsel baglilik ile ilgili ifadelerinden yola ¢ikarak belli

bash 6zellikleri su sekilde siralamustir.

“Orgiitsel baglilik;
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e Orgiite ve amaclarma bagli olmay,

e (Calisanlarin, kendilerini kolay olarak ifade etmelerini,

e Orgiit hedeflerini benimsemeyi ve gergeklestirmek icin ¢aba gostermeyi,

e Orgiitiin hedeflerine ulasmasina ve &rgiit refahina destek olmay,

e Zaman Ve mekan agisindan 6rgiite bagli olmay1 icermektedir” (Seyhan, 2014:8-
9).

Orgiitsel baglilik, 6rgiit ici ve dist unsurlarm baglhiliklarmin toplami olarak ifade
edilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar, st yonetim ve aymi seviyedeki ¢alisma
arkadaslarina karst baghlik gosterebilecekleri gibi orgiit disinda yer alan miisteri,

sendika ve farkli toplum cevrelerine de bagli olabilmektedir (Oriicii vd., 2008:4).

Orgiite baglilik tiirlerini su sekilde siralayabiliriz;

1. Orgiite baglilik,

2. Meslege baglilik,

3. Ise baglilik: Isi hayatinin merkezine oturtma, etkin katim ve isi kendine
0zsaygiin temeli olarak algilamasi ve kendisini is performansi ile tanimlamasi,

4. Is arkadaslarma baglilik.

5. Yoénetime baglilik (Oriicii vd., 2008:4).

2.4. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Orgiitsel baghlik ile ilgili yazin literatiiriindeki siniflandirmada, temel olarak baglik,
aragsal/hesapc¢i ve bunun zitt1 normatif veya moral baglilik seklinde agiklanmistir (Cetin

Giirkan,2006:26).

Literatlirde on plana ¢ikan “tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglhiliklar”
olarak {i¢ smiflandirma yer almaktadir. Farkli disiplinler konuya kendi acilarindan
yaklasmislardir. Genellikle tutumsal baglhilik iizerine egilen yaklagimcilar, orgiitsel
davranig¢ilardir ve davranigsal baglilik lizerinde yogunlasanlar ise sosyal psikologlardir.
“Tutumsal yaklagimi savunanlar, baghiligin duygusal bir tepki oldugu goriisiinii
benimserken, davramigsal yaklagim savunuculart da baghligin bireyin ge¢mis
davraniglarinin bir uzantis1 oldugunu belirtmislerdir.” Konuya farkli bir bakis agisi
getiren ¢oklu baghliklar yaklasimi ise orgiitsel baglilik kavramina tigiincii bir boyut

kazandirmistir (Odabas, 2014:6).
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2.4.1. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni, orgiitsel baghlik ile ilgili ¢alisma yapanlar arasinda ilklerdedir ve 1961 yilinda

konuyla ilgili {i¢ tiir siniflandirma ortaya koymustur.
Bunlar (Dogan ve Kilig, 2007: 42);

Ahlaki Baglilik: “Orgiitiin hedefleri, degerler yargilari ve normlarmi benimseme ve
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanir. Orgiitlerine daha c¢ok baglanan calisanlar,

toplum igin faydali hedefleri takip etmektedirler”

Hesap¢i Baghhik: “Orgiitle calisanlar arasindaki hesap iliskisini temel alan bu
siniflandirmada alis-veris unsuru 6n plandadir. Orgiite kazandirdiklari karsiliginda

calisanlar da 6diil ve kazanim saglayacak ve bagliliklar1 artacaktir.”

Yabancilastirict Baghlik: “Calisanlar, davranislarinin kisitlanmasi halinde olusan ve
orglite dogru negatif bir yaklasimi gostermektedir. Bu yonelim ile ¢alisanlarin

psikolojik yonden bagliliklar1 artmakta ve rgiitte kalmayi devam ettirmektedirler.”

Ahlaki agidan baglilik, orgiitiin hedef ve degerlerine karsi pozitif tutum olusurken
hesapct baghilikta orgiite ¢ok yogun olmayan ancak pozitif bir tutum sergilenmektedir.
Yabancilastirict baglilikta ise, bireysel davranisin siirlandirilmasi sonucu orgiite Karsi

takinilan negatif tutum 6n plandadir (Dogan ve Kilig, 2007:42).

Buradan hareketle en olumlu olarak pozitif-moral baglilik ve en olumsuz ugta ise,
negatif-yabancilastiric1 (alienative) ayrilik yer alirken, ortada notr-hesapgr baglilik
bulunmaktadir. Kisinin, Orgiiti cezalandirict ve zararli hissettigi durumlarda
yabancilastirict baglilik olusurken, notr veya hesapgr baglilikta calisanlar baglilik
derecelerini, ihtiyaglari seviyesinde ayarlayabilmektedirler.” Moral baglilik
simiflandirmasinda ise, baglilik degisimlerden etkilenmez ve goreceli olarak ihtiyaglara

gore sekil almaz (Cetin Giirkan, 2006:26-27).

Yabancilastiric1 baglilikta calisan oOrgiite hi¢c baglilik duymamasina karsin, orgiitte
kalmaya devam etmekte veya mecbur kalmaktadir. Hesapg1 baglhilikta calisan icin bu
durum farkli normlara goére degiskenlik gosterebilir ancak pozitif-moral baglilikta
calisanlar, isine deger verir ve her seyden onde tutar. Giiniimiizde birgok orgiit bu

smiflandirmalarin i¢inde yer almaktadir” (Cetin Giirkan, 2006:26-27).
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2.4.2. Wiener’in Simiflandirmasi

Wiener’in ortaya koydugu bu smiflandirmada, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik

ayrimi s6z konusudur (Dagdeviren Gozen, 2007: 51).

Aragsal baglhlik, yarar saglamay1 amaglayan, hesapg¢i bir tutumu ifade ederken orgiitsel
baglhlik deger ve normlara dayanmaktadir. Orgiitsel bagliligi olusturan bu giidiiler,
icsellesmis baskilar olusturarak bireyin orgiit hedef ve cikarlar1 dogrultusunda hareket
etmesini belirtmektedir. Orgiitsel baglilik orgiite yonelik egilimleri ortaya koyarken,
aragsal baglhilik Dbireyin kendisine yonelik olusturdugu giidiileyici egilimleri

gostermektedir (Dagdeviren Gozen, 2007:51).

Orgiitle calisan arasinda degisimsel baghilik (exchange commitment ) olarak da

tanimlanabilen bu baglilik hem orgiitin hem de ¢alisanlarin giidiilerini doyurmayi

amaglamaktadir (Cetin Giirkan,2006:27).

Calisanin yararina ve dengeli yliriiyen degisim iliskisinde ¢alisanlar, orgiitte kalmay1 ve

bagli olmay1 benimsemektedir (Dogan ve Kilig, 2007:44).
2.4.3. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer'eise yaptiklart siniflandirmada tutumsal baglilik i¢in, “kisilerin orgiitle
arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik bir durum” oldugunu savunmuslardir. Calisanlarin

tutum ve davraniglariyla agiklanan bu durum, 6rgiitte kalmay1 devam ettirmektedir.

Meyer ve Allen, 1984’te orgiitsel baglilikla ilgili yaptiklar arastirmalara dayanarak
bagliligin, "duygusal baglilik" ve "devamlilik bagliligi" olmak tizere iki boyutlu olarak
kavramsallastirilmasini 6nermislerdir”(Dolu,2011:53). Yazarlar bu modele 1990 yilinda
Weiner ve Vardi’den esinlenerek normatif baglilik olarak adlandirdiklari iigiincii bir
baglilik tiirlinii ilave etmislerdir. Allen ve Meyer’in orgiitsel bagliligi, duygusal, devam

ve normatif baglilik kavramlariyla ifade etmislerdir(Odabas, 2014:11).

Duygusal baghlik, ¢alisanlarin, duygusal olarak kendi istek ve tercihleri ile orgiitte
kalma arzusu olarak tanimlanir. Isgdrenlerin isletmede kalmay: istemeleri, orgiitiin
amagclariyla 6zdeslesmektedir ve orgilite baglilik gostergesidir. Bu bagliliga sahip
bireyler, kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak goérmekte ve ihtiyag duyduklari igin
degil, kendi arzulariyla isletmede kalmaya devam etmektedirler (Giindogan,2009:49-50)
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Ince ve Giil’e (2005) gore “Allen ve Meyer, calisanin kendini isletmeye ait ve bir
parcast olarak gormesini bu bagllik tiri i¢in olduk¢a Onemli oldugunu
vurgulamaktadir. Duygusal baghlikta isletmede kalanlar, bunu arzu ettikleri ve
istedikleri icin isletmede kalmaya devam ederler, buna duyduklar1 igin degil. Bu
calisanlar, iglerine kars1 gerektiginde daha yiiksek c¢aba harcamaya isteklidirler.
Duygusal baglilik hisseden isgoren, kendisini orgiitiin pargasi olarak gorecek ve orgiit

i¢in kendinin biiyiik bir 6nem ve anlam tasidigini diisiinecektir.”

Allen ve Meyer, duygusal bagliligi etkileyen unsurlari su sekilde siralamistir
(Glindogan,2009:49-50):

1. Isin zorluk durumu: Isgdrenin érgiitte yaptigi isin zor ve miicadeleyi gerektiren
bir is olmasi.

2. Roliin agiklig1: Orgiitiin, calisandan neler beklediginin agikca ortaya konulmas.

3. Amacin agikligi: Calisanlarin, orgiitte yaptiklar1 gorevlerin ve islerin nedenleri
konusunda agik bir fikre sahip olmasi.

4. Yénetimin oneriye acikligr: Ust yonetimdeki kisilerin, astlardan gelen her tiirlii
oneriye acik olmas1 ve onlara deger vermesi.

5. Arkadas baglihigr: Orgiitteki caliganlar arasinda yakin ve Samimi iligkilerin
olmasi.

6. Esitlik ve adalet: Orgiitsel gorev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin olmas.

7. Kigisel onem: Calisan tarafindan yapilan isin, Orgiitin amagclarina 6nemli
katkilar1 bulundugu yoniindeki duygularin gliclenmesinin tesvik edilmesi.

8. Katilim: Calisanin, orgiit ve isle ilgili her tiirli konu ve karara katiliminin
saglanmasi.

9. Geri bildirim: Caligsana, performansi ile ilgili siirekli bilgi verilmesi.

Wiener (1982) duygusal bagliligi su sekilde Ozetlemistir; “arzu ve istege dayanan
duygusal baghlik, isgérenlerin goniilliiliigiine dayanir ve kisisel degerler ile orgiitsel
degerler arasindaki etkilesimden dogar. Isgdrenin isletmenin bir pargas1 olmaktan dolay:
memnuniyetini gosterdigi ve amaclart da goniillii olarak desteklemesi durumudur”

(Odabas, 2014:11).
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Devam baghlig:, “Orgiitten ayrilmanin maliyetini g6z Oniinde bulundurmayi ve bunu
onemsemeyi ifade etmektedir. Buna goére devam bagliligi, isgorenin isletmedeki
yatirimlari, kidemi gibi faktorleri, ayrilmanin maliyetini arttirtyorsa isgoren isletmeye
baglanmaktadir. Odiil-maliyet agisindan bu yaklasimin irdelendigi orgiitsel baglilikta,
pazarlik ya da isletme ile ¢alisan arasindaki etkilesim degisebilirdir. Maliyete gore daha
¢ok 6diil daha ¢ok baglilik olarak ifade edilmektedir” (Cetin Giirkan,2006: 28).

Calisanlarin orgiite katkisi, yatirimi, harcadigi zaman ve ¢abasi karsiligi gelisen bu
bagllikta isgdren isletmede kalmayi zorunluluk olarak gormektedir. Orgiite devamli
baglilik duyan isgoren, isletmeden ayrilirsa ¢ok fazla secenegi olmayacagini diisliniir ve
birgogu baska is bulamayacagini tahmin ettiginden isletmeden ayrilamazlar. Kimisinin
de ailevi meseleleri, saglik ve emeklilik durumlar1 gibi degiskenleri géz oniine aldiklar

bilinmektedir (Bayram, 2006:133).

Bir¢cok arastirmaci tarafindan incelenen duygusal baglilik ve devamlilik baglilig
kavramlar1 arasinda dogru orantili bir iligki tespit edilmistir. Devamlilik bagliliginin
duygusal baghlig1 cogalttigi ve ayni sekilde duygusal bagliligin ise devamlilik
bagliligini azalttig1 belirlenmistir. Dolayisiyla isgorenleri isletmeye baglayan yatirimlar,
isletme ile arasindaki uyusmazliklart azaltmaktadir ve duygusal baghligi da
yiikseltmektedir. Alternatif is imkanlarmin bulunmamasina dayanan devamlilik baglilig
da duygusal baglilik {izerinde benzer bir etkiye neden olmaktadir ve duygusal bagliligi
yiiksek olan iggoérenler, orgiitte kalma kararlarinin, alternatif is olanaklarinin azligindan
veya sahip olduklar1 yan-faydalar1 kaybetme korkusundan ileri geldigini kabul
etmeyerek hissettikleri uyumsuzlugu gidermeye calismakta ve bunun sonucu olarak
devamlilik baghliklar1 da azalmaktadir (Dolu,2011:56).

Calisanlarda devam bagliliginin olugsmasina sebep olan birtakim kisisel ve orgiitsel
unsurlar yer almaktadir. Devam baghiligini etkileyen bu unsurlar asagidaki gibi
aciklanabilir (Dogan ve Kilig, 2007:46):

* Yetenekler: Calisanin gorevine devam ettigi isletmede kazandigi tecriibe ve
yeteneklerin, baska isletmeler i¢in gegerli olup olmamasi ya da ne kadar yarar
saglayacag1 endisesi,

+ Egitim: Calisanin bigimsel egitiminin ve diizeyinin calistigi veya benzerleri

disindaki orgiitlerde ona yarar saglamayacagi endisesi,
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* Yer Degistirmek: Calisanin isletmeyi terk etmesi halinde orgiitten ayrilmasi
durumunda, baska bir yerlesim bolgesine tasinmak istememesi,

* Bireysel Yatirim: Calisanin emek ve zamanmin biiylik bir kisminmi calistigi
isletmede harcamasi nedeniyle kendisine yatirim yaptigini diisiinmesi,

» Emeklilik Primi: Calisanin yer aldigi isletmede kalmasi durumunda kazanacagi
emeklilik primini, isletmeden ayrilmas1 durumunda kaybedebilecegi diisiincesi,

* Toplum: Calisanin yer aldig1 yerlesim bolgesinde uzun seneler ikamet etmesi ve
yasi,

»  Segenekler: Calisanin igyerinden ¢ikmasi halinde elindeki isin aynisi, benzeri ya

da daha iyisini bulamayacagi diisiincesi(Dogan ve Kilig, 2007: 46).

Normatif baghlik, isgérenin isletmede c¢alismayr bir gorev olarak benimsemesi ve
bagliligini géstermesi Orgilitiine baglilik duymanin dogru oldugunu diisiinmesi agisindan
duygusal bagliliktan; isletmeden ayrilma sonrast olusabilecek zararlardan

etkilenmeyecegi i¢in de devamlilik bagliligindan farkhidir.

Bu baglilikta ortaya ¢ikan zorunluluklar, ¢ikar degil, erdemlilik, ahlak gibi faktorler
etkili olmaktadir (Giindogan,2009:52).

Kisinin orgiitte ¢alismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gdrmesi ve Orgiitiine baglilik
gostermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, orgiitten ayrilma sonucunda ortaya

cikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir (Bayram, 2006:113).

“Normatif baglilik, isgorenin ailevi ve kiiltiirel sosyallesme gibi ise girmeden 6nceki,
hem de orgiitsel sosyallesme gibi calistigi siire igerisinde yasadiklarinin bir neticesi
olarak isletmede kalma durumunda hissettigi normatif baskilardan etkilenmesidir.
Normatif baglhilik ayni zamanda c¢alisanina Orgiit tarafindan sunulan birtakim
harcamalarin sonucunda (kisisel gelisim programlari, staj veya ise alim Oncesin
deverilen egitim burslar1 ve diger karsiliksiz 6demeler), calisanin kendini orgiite karsi
sorumlu ve bor¢lu hissetmesini saglamakta bu da normatif baghlik duyan isgoérenin
isletmeden ayrilmasima imkan vermemektedir. Bu baglilik, isgoren isletmeye karsi

borcunu 6demeden son bulmayacaktir (Dogan ve Kilig, 2007:47).

Rasyonel bagliik ise, “calisanin isletmeden ayrilmasi sonucu kaybedeceklerini

hesaplayarak orgiitlin bir pargasi olmay: siirdiirdiigii baghlik tiiriidiir. Rasyonel baglilik,
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iki ayr1 unsurdan kaynaklanabilir, birincisi daha iyi isletme alternatifinin bulunamamasi,

ikincisi ise, isgorenin igletmeye yaptig1 yatirimlarin fazla olmasidir (Dagdeviren Gozen,

2007:47).

Bireyin orgiite yaptig1 yatirimlar ¢esitlidir. Bu yatirnmlar, ¢alistigi orgiitte elde etmis
oldugu egitimin ve becerilerin baska orgiitlerde kullanilamamasi, Orgiitten ayrilmasi
durumunda baska bir yere tasinmasi olasiligi, Orgiitten ayrilmasi durumunda emekli
ayliginin alinamamasi vb.’dir. Rasyonel bagliligin olusmasinda rolii olan ikinci etmen
durumundaki alternatiflerin olmadiginin algilanmasi, bireyin bulundugu orgiite esdeger
veya daha iyi bir orgiit bulamayacagini diisiinmesi ve bu endiseyi tasimasi sonucuna
dayanir (Biilbiil, 2007:21).

2.4.4. O’Reilly III ve Chatman’nin Simiflandirmasi

“O’Reilly ve Chatman (1986), orgiitsel baglilig1, birey ile isletme arasindaki psikolojik
etkilesim olarak degerlendirmektedir. Isgdren ile isletme arasindaki bu psikolojik bagin
ilerlemesini saglayan énemli mekanizma 6zdeslesmedir. Isgdren, isletmenin hedeflerini,
deger yargilari, niteliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesir. Boylece orgiitsel baglilik,
1sgorenin isletmeye karsi bakisini ve benimseme seviyesini gostermektedir’(Odabas,

2014:9).

Orgiitsel bagliligi, kisinin isyeri i¢in duydugu psikolojik bag olarak ifade eden O’Reilly
ve Chatman, orgiitsel bagliligi lige ayirmaktadir.

o Uyum Baghligi: Belli degerler igin degil, saglanan &diilleri kazanmak igin
baghlik duyulmaktadir. Bu baglilik anlayisina gore cezanin itici giicii ile
odiillerin cazipligi onem kazanmaktadir.

o Ozdeslesme Baghligi: Diger kisilerle olumlu ve doyum saglayan bir iliski
kurmak ve bunu siirdiirebilmek bagliligin unsurlaridir. Bir gruba bagli olan
caligsan, bundan gurur duyar.

o [csellestirme Baghhigi: Kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum bagliligin
temelini olusturmaktadir. i¢sellestirme bagliligi, kisilerin i¢ diinyalar ile diger
calisanlarin  deger yargilariyla Ortiistiirdigiinde meydana  gelmektedir

(Dagdeviren Gozen, 2007:48).
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2.4.5. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977), orgiite bagliligin “bir isletme ortamindaki bireyleri, rollerinin
gereklerini gergeklestirmeye yani onlar1 6rgiite baglilik hissetmeye yonlendiren ¢esitli
odiillere dayanan devreler oldugunu “ifade etmislerdir. Isgorenlerin sistem icindeki
davranislari, hem i¢ hem de bazi dis ddiillerin birlesmesinden dogmaktadir. “I¢ ddiiller
anlatimsal devreyi, dis odiiller ise aracgsal devreyi gostermektedir. Anlatimsal ve aragsal
devreler arasindaki ayirimi, bireylerin kendilerini sisteme verislerinin/adayislarinin
niteligini belirtmektedir. “I¢sel anlamda édiillendirici oldugu zaman, anlatimsal devre
s0z konusudur. Bu tarz dis ddiillerin gilidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal devreden

soz edilmektedir (Bayram, 2006:131).
2.4.6. Buchanan I’nin Smniflandirmasi

Bagliligi, “isletmenin hedef ve degerlerine adanma olarak benimseyen ve kisinin,
roliine, aragsal bir degerden farkli olarak, isletmenin kendi iyiligi i¢in baglilik duymas1”
olarak tanimlayan Buchanan II de orgiitsel bagliligi ii¢ sinifa ayirmaktadir (Cetin

Giirkan,2006: 30).

Ozdeslesme ( Idenfication): “Isgdrenin, isletmenin hedef ve degerlerini kendisinin

olarak algilamasidir.”

Sarilma ( Involvement ): “Isgdrenin, is roliiniin gerektirdigi faaliyetlere psikolojik

olarak baglilik hissetmesidir.”

Sadakat ( Loyalty ): “Isletme icin duygusal hislere sahip olma ve ona igten baglilik
duymaktir” (Cetin Giirkan,2006:30).

2.4.7. Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday, orglitsel baghligi tutum olarak ve davranis olarak baglilik seklinde

ayirmaktadir.

“Tutumsal baghlik, bireyin orgiitsel hedef ve amaclarla 6zdeslesmesini ve bu dogrultuda

calisma istekliligini yansitmaktadir.”

“Davramgsal baglhlik ise, bireyin davranigsal eylemlere bagliligindan dogmaktadir.”

44



Arastirmalarda elde edilen verilere gore, bu iki baglilik tiirlinlin arasinda doniistimlii
(dairesel) bir iligki bulundugu ifade edilmistir. Sonug olarak baglilik tutumu, baglilik
davraniglarina yonlendirirken, bu davraniglar da doniiste baglilik durumlarini

arttirmaktadir (Bayram:131-132).
2.4.8. Kanter’in Siniflandirmasi

Tutumsal baglilik yaklasimlari arasinda en ¢ok bilinen Kanter’in siniflandirmasidir.
Kanter’e (1968) gore orgiitsel baglilik; “calisanlarin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sisteme sunmaya hevesli olmalari, istek ve ihtiyaglarini karsilayacak sosyal iliskilerle
Kisiliklerini birlestirmeleridir” (Odabas, 2014: 7).

Orgiitlerin, sosyal sistemler olarak belirli arzu, gereksinim ve beklentileri
bulunmaktadir. isgorenler bu tutumlari isletmeye kars1 pozitif tutumlar1 benimseyerek,
yani isletmeyi severek, uyumlu olarak, orgiite sadik olarak ve kendilerini calistiklart

isletmeye adayarak saglayabilir (Dolu,2011: 50-51).

Orgiitler sosyal varliklardir ve belli istek, gereksinim ve beklentilere sahiptirler.
Calisanlar, isletmelerin bu beklentilerini, isletmeye pozitif duygular besleyerek ve

kendilerini ¢alistiklar isletmeye adayarak saglayabilmektedirler.

Kanter’e gore bagllik iki farkl: sistem igerinde yer almaktadir ve bu sistemler; sosyal ve

bireysel sistemlerdir (Odabas, 2014:7).

Devamhilik Baghhig:: Calisanlarin kendilerini isletmenin varligini siirdiirmesi i¢in
adamalar1 anlamina gelmektedir. Orgiitten ayrilmak isgérenler i¢in hem maliyetli hem
de zor bir siirectir. Orgiit igin fedakarlik yaptigini diisiinen bireyler, calismaya devam

etme durumunu siirdiirmektedirler (Dolu,2011: 50).

Kenetlenme Bagliligi: Calisanlarin, isletmedeki sosyal iligkilerle baglanma durumudur.
Ekip iiyeleri arasindaki dayanigsma ilerletilerek olusturulan kenetlenme bagliliginda,

ekip i¢i ¢atisma ve ¢ekismelere ¢ok az rastlanmaktadir.

Grup bilinci ve grup birliginin ise oldukea yiiksek oldugu bu bagllik tiiriinde, digsaridan
gelen ve grubu tehdit eden giicler karsisinda, kenetlenerek bir araya gelme durumunu

gerceklesmektedir” (Dolu,2011: 50-51).
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Kontrol Bagliligi: “Elemanlarin tutum ve davranislarini istenilen sekilde yonlendirmek
icin isletme elemanlarmin Grgiit normlarina baglanmasidir. Bireyler, isletme degerleri
ve normlarinin uygun davraniglar i¢in 6nemli birer kilavuz oldugunu diisiindiiklerinde

kontrol baglilig1 olusmaktadir” (Dolu,2011: 50-51).
2.4.9. Staw ve Salancik’in Simiflandirmasi

Staw, tutumsa yaklasima gore orglitsel bagliligin tanimlanmasi durumunda, iggdreninin
bagliligi benimsemesindeki psikolojik siirecin gozden kagirabilecegini belirtmistir.
Salancik’e gore orgiitsel baghlik, “Isgorenin tutumlara ve bu tutumlari sayesinde
faaliyetlerini ve isyerine kars1 ilgisini kuvvetlendiren inanglarla baglanma durumudur.
”Baglilik, calisanin davranislarina baglamasi neticesinde olusmaktadir ve bu baglilik

isgorenin belirli bir davranisla 6zdeslesmesi halidir(Dagdeviren Gozen, 2007:52-53).

Salancik'e gore, bagliligin davranisa bagli olabilmesi i¢in, birey ile igletme arasindaki
etkilesimi yansitan psikolojik olusumun, davranist slirdiirme istegi olmasi
beklenmektedir. Davranigin vazgecilmez olmasi ya da davranig kararin herhangi bir
baski altinda degilken alinmasi gibi nedenler, bireyin isletmede ¢alismaya devam etme
karar1 sonucunda isletmede kalmaya istek duymasi seklinde goriilmektedir

(Gtindogan,2009:58-59).

“Tutumla davranig arasindaki uyusmazlik, kisinin tutumlara aykiri davranislarda
bulunmas: durumunda olusmaktadir. Ornegin, paraya ihtiyaci olan bir bireyin sevmedigi
bir iste ¢aligmasi, tutum ile davranisi arasinda ¢atismaya neden olacaktir. Ancak birey
isini birakamayacagindan, isiyle ilgili olumsuz tutumunu degistirmeye calisacaktir.
Birey, tutumu ile davranisi arasinda olusan uyumsuzluklart giderebilmek icin, genellikle
davranigini hakli ¢ikarma egilimindedir. Bunun i¢in tutumunu davranisiyla uyumlu bir

hale gelecek sekilde degistirir” (Biilbiil,2007: 14).

Bireyin davranigsal bagliliginin en 6nemli sebeplerinden bir de davranis1 kendi istek ve
arzusuyla gerceklestirmesidir. Goniillii olarak yapilan davraniglar, herhangi bir baski

duymadan gergeklestirilen davranislardir (Biilbiil,2007:14).
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2.4.10. Becker’in Siniflandirmasi

Becker’e (1960) gore, “baglilik, kisinin bazi bahislere girerek tutarli bir davranis
dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlari ile iliskilendirmesi durumunda
olusmaktadir. ”Becker’e gore “isgérenyer aldigi isletmeye duygusal anlamda baglilik
duymakta, baglanmadigr durumda ise kaybedeceklerini diisiindiigii i¢in baglanmakta ve
igyerinde kalmay1 stirdiirmektedir” (Odabas, 2014: 14).

Davranigsal yaklasim, bu konudaki ilk ¢alismay1 gerceklestirilen Becker tarafindan
gelistirilmistir, Ekonomik bir temele dayandirdigi orgiitsel baglilik igin Becker'in
yaklagimi, literatiirde yan bahis kurami seklinde isimlendirilmis ve bagliliga

"davranigsal" agidan yaklasmistir (Dolu,2011: 60).

Bu yaklasima gore birey orgiitle bahis iligkisi igerisine girer. Birey girdigi bu bahis
karsiliginda orgilitte kazancglar elde etmektedir. Ancak bireyin bu elde ettikleri orgiite
yatirmis oldugu degerlerin (zaman, enerji, bilgi, yetenek vb.) tutarli bir sekilde
siirdliriilmesine bagli olmaktadir. Dolayisiyla “Orgiite baglilik, isgorenlerin isletme ile
karsilikli taraflar seklinde bahse tutusulan bir siiregtir.” Bahis yaklasimi, bireyin orgiite

yaptig1 yatirimlar {izerinde odaklanmaktadir (Odabas, 2014:14).
2.5. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Benzer Kavramlar

Orgiitsel baghlik teriminin farkli sekillerde ele alinmasi yiiziinden orgiitsel baglilik
teriminin baska terimlerle karistirilmasina sebep olmaktadir. Bu karisiklik yiiziinden

bazi terimlerin orgiitsel baglilik yerine kullanilmaktadir (Glindogan,2009: 10).
2.5.1. Meslege Baghhk

Profesyonel baglilik olarak da bilinen meslege baghlik, kisinin meslegi ile
0zdeslesmesidir. Meslege baglilik bireyin herhangi bir dalda uzmanlasmasi sonucu
uzmanlastigr meslege baglanip onu hayatinin merkezine koymasidir. Meslege baglilik
tic etken altinda belirtilmektedir. Bu etkenlerden ilki, ise yonelik genel tutumdur, “isten
ya da meslekten memnun olmadan yasamdan haz alinamayacagi” seklinde ifade

edilebilir. Diger etken, mesleki planlama diisiincesidir, insan gelecegi hakkinda isiyle
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alakali planlama ve yatirim yapmasidir. Son etken, igin gorece onemidir ve is ile is dis1

faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya konmasini igerir (Odabas, 2014: 17).

1960'lardan itibaren "profesyonel g¢aligsanlarin oOrgiitlerine kiyasla, mesleklerine daha
fazla baglilik gosterdikleri " hipotezi bircok arastirmaya konu olmustur. Ornegin
1960'larda NASA'da calisan miihendis ve bilim adamlar1 arasinda yapilan arastirmalar,
sadece meslegini icra etmeye odaklanan bir bilim adaminin ¢alistigi kurulusa 6nemli bir
katkismin olmadigin1 ortaya koymustur. Ote yandan aym arastirmalardan elde edilen
sonuclar sadece oOrgiitlerine yonelmis bireylerin, her seyi kabullenen kati1 biirokratik bir

yapiya sahip olduklarin1 gostermektedir (Seyhan, 2014: 19).

Mesleki baghlik tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki etken olarak belirtilmektedir.
Davranigsal bakis acisina gore meslek orgiitlerine {iyelik ve mesleki arastirmalar1 takip
etmek ve odaklanmaktadir. Tutumsal perspektif ise ¢alisanin yeni fikirler bulma becerisi
ve buldugu fikirlerin orijinalligi ve c¢alisanin isine karsi tutumu gibi konulardir

(Biilbiil,2007: 7).
2.5.2. Ise Baghlik

Goreve ya da ise baghlik, calisanin kurumda yapmis oldugu ise duydugu sadakattir.
1965 yilinda Lodahl ve Kejner ise ise bagliligi, “calisanin goziinde isin degeri ve 6nemi
hakkindaki algilamalarin igsellestirilmesi ve bireyin kimligini isine bagli kilan ise
yonelik tutum ve egilimler” seklinde tanimlamislardir. Calisan davraniglarini anlamak
icin yapilan arastirmalar kapsaminda, ise baglilik konusu son donemde biiytik ilgi
gormeye baslamistir. Ozellikle ise uygun nitelikteki kisilerin istihdami, bu kisilerin
orglitsel bagliliklar1 ve is tatminlerini etkilemekte, sonu¢ olarak oOrgiitsel verimlilik

acisindan onem arz etmektedir (Giindogan,2009: 14).

“Ise bagliligi ve orgiitsel bagliligin demografik ve kontrol alani gibi farkliliklarin ve
bireylerin fikirlerini beyan edebilmeleri gibi bir fonksiyonu oldugu; sosyallesmenin
daha az etkili oldugu ileri siiriilmektedir.” Yapilan arastirmalarda, ise baglilik ile ilgili

ozellikler su sekilde siralanmaktadir (Dolu,2011: 26):

e Kisinin kendisi ile ilgili 6zellikleri ve yaptig1 is arasindaki iligki,

¢ Kisinin sahiplenmesi,
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e -Kisinin kendine verdigi deger ve algiladig1 performans diizeyinden etkilenme
derecesi,
¢ Kisinin, psikolojik olarak kendini isiyle 6zdeslestirme derecesi.
Diger taraftan Blau (1985) ve Pinder (1984), ise baghlik gosteren c¢alisanlarin
Ozelliklerini su sekilde siralamigtir (Dolu,2011: 26):

e Bireyin ise katiliminin etkin olmasi,
e Bireyin hayatinin merkezine igini gérmesi,
e Bireyin isini kendine olan saygisinin temeli olarak algilamasi,

¢ Bireyin kendini isinde gosterdigi performansla tanimlamasi.

2.5.3. Is Arkadaslarina Baghhk

Ise baglilik, nasil is ile 6zdeslesme olarak tanimlanabiliyorsa, is arkadaslarina baglilik
da kisinin diger calisanlarla 6zdeslesmesi olarak ifade edilebilir. Is arkadaslarina bagli
olan calisanlar, bireysel hirslardan uzak kalirlar ve oOrgiit adina c¢alisanlarla ortak
hedefler dogrultusunda birlesir. Wallace (1995) is arkadaslarina bagliligin, ¢alisanlari
daha giiclii mesleki ve orgiitsel baghiliga gotiirecegini iddia etmektedir (Odabas, 2014:
17).

Randall ve Cote (1991)’a gore calisma arkadaslarina baglilik, “bireyin kendini diger
isgorenleri benimsemesi ve sadakat duygusu hissetmesidir.” Is arkadaslarma baglilik
hissetmek belli bir hedef i¢inde olabilecegi gibi kendi basina da hedef olarak ortaya
cikabilir. Insanlar birbirleriyle dostluk igin iliski kurabilecekleri gibi kendi hedefleri
icinde iliski kurabilirler. Arkadaslariyla iyi iliskileri olan c¢alisanlar mesleklerine
genelinde ise orgiitlerine bagli olmaktadirlar. Baghlik giidiisti yiiksek olan isgdrenler
samimi iligkilere ve arkadaslik baglarina cok 6nem vermektedirler. Gelecege yonelik bir
takim planlarla ugrasmaktan c¢ok insanlarla birlikte olmayi, onlarla bir seyleri
paylasmay1 ve onlara yardim edebilecekleri bir ortamda ¢alismayi tercih etmektedirler.
Bu tiir kisilige sahip isgorenler i¢in arkadas bagliligi bir amag olmaktadir (Seyhan,
2014: 21-22).

2.5.4. Sadakat

Sadakat bireyin oOrgiitteki varliginin uzun siire olmasi ile ilgili kavramdir. Sadakat ile

orgiitsel baglilik benzer 6zelliklere sahip olmalarina ragmen dayanak noktalar farklilik
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arz etmektedir. Ciinkli Orgiitsel sadakat kiiltiirel degerlere Ozdeslesirken, orgiitsel

baglilik ise bagartya dayanmaktadir.

“Kiiltiirel degerlerle dogrudan iliskili olan sadakat kavrami, kurumu &vme, koruma,
bireysel amaglar uyusmasa bile kuruma bagli kalmaktir. Sadakat bireyin kurumdaki

varligini siirdiirebilme istegi ile ilgilidir (Seyhan, 2014: 22).

Kang ve arkadaslarina gore orgiitsel sadakat, bireyin kendi ¢ikarlarindan 6nce kurumun
hedeflerine ulagmasina ve bu hedeflere bagh kalan davramiglardir. Bu davranislar,
calisanin iyesi oldugu kurumun cikarlari dogrultusunda olumlu sdylemleri imaji

yiikseltmek i¢in kullanmasini igermektedir (Biilbiil,2007: 9).

“Baglilik ve sadakat arasindaki benzer 6zellik bireyin i¢inde bulundugu kuruma aidiyet
hissetmesidir. Aralarindaki fark ise sadakatin bagliliga gore tek tarafli ve ¢ok daha

giiclii olmasidir (Seyhan, 2014: 22).

Benzer bir bagka tanimda Lee tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore orgiitsel sadakat
bireyin kurumda kalma istegi ile baglantilidir. Bu ylizden birey ait oldugu kurumu
yabancilara kars1 savunmayr ve kurumu Ovmekten keyif almasidir. Sonug olarak
orgiitsel baglilik sadakate kiyasla daha kapsamli ve genel bir kavram olmasina ragmen,

sadakat bagliliga nazaran daha gii¢lii bir duygudur(Biilbiil,2007: 9).
2.5.5. Itaat

“Itaat, bireye kaynagi emir veren otoriteden gelen tartisilamaz bir goérev duygusudur.
Birey itaatsizlik durumunda uygulanacak yaptirimlar yiiziinden ve bundan ¢ekindikleri
igin itaat ederler. Orgiitsel baglilik ve sadakat bireyin kendi igsel duygusudur. Baghligin
kaynag1 otorite tarafindan verilen emirlere degil, bireyin inang, deger ve yargilarina
dayanmaktadir. Baglilik i¢sel oldugu i¢in de, disaridan gelen emirlerle olusturulmasi

miimkiin degildir(Giindogan,2009: 13).

“Itaatkarlik, bagliligm bileseni gibi belirtilmektedir. Fakat bu yanlis bir kanidir. Ornek
olarak; birey kurallara itaatkar olabilir, fakat buradan onun kurallara baglilik duydugu
sonucunu ¢ikarmak dogru degildir. Ciinkii kurallara itaat etmezse bunun sonucu olarak

belirli yaptirimlarla cezalandirilabilir. Birey icinde bulundugu kuruma baglhilik
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duymadan, sadece itaat ederse Orgiitiin daha iyi konuma gelmesi icin fikir iiretme

ihtiyaci hissetmez ve yenilikgi fikirler ortaya koyamaz (Dolu,2011:14).
2.6. Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  verimliligini arttirabilmek igin, bireyin Orgiite bagliliginin artirilmasi
gerektigi yapilan arastirmalarda ortaya cikmistir. Bundan dolayir orgilitsel baglilig
etkileyen faktorlerin neler oldugu Onemlidir. Bu faktorler c¢ok farkli sekilde
siniflandirilmistir. Bu smiflandirmalar1 yapan arastirmacilardan biri olan Schwenk
(1986), orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri dort grupta toplamistir; gecmis is
yasantilari, kisisel-demografik faktorler, oOrgiitsel faktorler ve durumsal faktorler.
Mowday, Steers ve Porter (1979) ise calisanlara daha fazla orgiitsel baghlik saglayan
faktorleri li¢ ana grupta tasnif etmislerdir. Bunlar kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve
orgiit dis1 faktorlerdir. Bu faktorlerin her bir kategorisi farkli derecelerde olmak {izere
orgiitsel bagliligin farkli boyutlarinin gelismesine katkida bulunmaktadir(Odabag, 2014:
18).

Calisanlarin  i¢cinde bulunduklart kuruma kendilerini bagli hisSetmesi, c¢alisan
performansinin artmasina ve kurumun amaclari i¢in olumlu sonuglar olusturmaktadir.
Bu yiizden kurum calisanlarinin orgiitsel bagliligini arttirict ve azaltict faktorlerin
farkinda olmasi1 gerekmektedir. Calisanlarin bagliligini etkileyen cesitli faktorler

asagida siralanmistir. (Bayram, 2006:134);

Yas, cinsiyet ve deneyim.

Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.

Rol belirliligi, rol catigmast.

Yapilan igin 6nemi, alinan destek.

Karar alma stirecine katilim, isin i¢inde yer alma.
Is giivenligi, taninma, yabancilagma.

Medeni durum, ticret disinda saglanan haklar.

Caresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik.

© 0o N o gk~ wDh -

Terfi olanaklari, ticret, diger isgorenler.

10. Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, isgdrenlere gosterilen ilgi.

Bu c¢alismada, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, kisisel faktorler, orgiitsel faktorler

ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere 3 ana grupta toplanmistir.
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2.6.1. Kisisel ve Demografik Faktorler

Orgiitsel baghlik ile kisisel ve demografik 6zellikler arasindaki iliskiyi arastiran ¢ok
sayida aragtirma yapilmistir. Yapilan bu arastirmalar sonucunda aralarinda ¢ok giiclii
iligkiler bulundugu belirlenmistir. Kisisel 6zellikler bireyin orgiitsel bagliligi agisindan

son derece Oonemlidir.

Temel kisisel 6zellik, calisanin ise basladigi giinden itibaren kuruma yapmis oldugu
katkidir. Orgiitte kalma niyeti olan bireyler, ilk giinlerinden itibaren bagliliklarini belli
ederler. Ilk giinlerden itibaren 6rgiite bagl olan bireyler sorumluluk alir ve daha fazla

katki saglarlar.

Demografik faktorler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, isgorenin psiko-sosyal
ozellikleri, basar1 giidiisii, kontrol odagi, igsel motivasyon, ¢alisma degerleri, merkezi
yagsam ilgisi gibi basliklar altinda incelenmektedir. Yas ve ¢alisma siiresi, zamansal
faktorlerdir. Bu nedenle, bir iggérenin orglite bagliliginin en 6nemli gostergelerinden

birisi yas ve orgiitte bulunulan siiredir.

Calisanin egitim seviyesi ile oOrgiitsel baglilik arasinda ters orantili bir iliski
bulunmaktadir. Egitim diizeyi yliksek olan calisanlarin Orgiite olan baghiliklar1 daha
zay1f oldugu yapilan arastirmalar ile belirlenmistir. Bunun sebebi olarak egitim seviyesi
yiikseldikge  alternatiflerin  ¢ogalmasi ve iicret beklentilerinin  yiikselmesi

gosterilmektedir.

Is ve ¢alisma hayatia iliskin faktdrler ise, basar1 arzusu, katilimc1 degerler ve cikarci

degerler olarak ifade edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 50).
2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Yapilan arastirmalarda oOrgiit yapisinin Ozelliklerinin oOrgiite baglilik ile aralarinda
etkilesim oldugu belirlenmistir. Kurumdaki hiyerarsi, kurallar, kurum igerisindeki
iletisim ve bunun gibi etkenlerle orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Gorev bagliligiin isgérenlerin orgiite ve bagl olduklar1 gruba yaptiklart
katkinin varmalart sonucunda, kendilerini igin i¢inde gormelerini saglayarak baglilig

arttirdig ileri stiriilmiistiir” (Cetin Giirkan,2006: 38-39).
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Orgiitlerde idarecilerin tarzlar drgiitsel hedef ve degerlere olan baglilig arttirmaktadir.
Eger tepe yonetim orgiitsel kiiltiire ve degerlere 6nem veriyorsa bu orgiitlerde verimlilik
ve yenilik¢i diislinceler artig gosterecektir. Bu nedenlerle bir ¢ok aragtirmaci liderlik
tarzina ve Orgiit kiiltiiriine 6nem vermistir. Tepe yonetime duyulan memnuniyetin de
bagliligin belirleyicilerinden oldugunu ortaya koyan c¢alismalar bulunmaktadir
(Dagdeviren Gozen, 2007: 66).

Isgdrenlerin érgiitte hisselerinin olmasi ve kararlara katilma derecesi de orgiite baglilig
etkilemektedir. Orgiit biiyiikliigii ile orgiite baglilik arasinda da bir iliski oldugu ileri
siiriilmiistiir. Isgorenler, biiyiik orgiitlerle kendilerini 6zdeslestirmekte  giicliik
¢cekmektedirler. Buna karsilik biiyiik orgiitler, {iyelerine daha fazla terfi olanaklari, daha
fazla yan faydalar ve kisiler arasi etkilesim firsatlar1 saglayarak isgérenlerin baglilik
diizeylerini arttirabilir. “Mathieu ve Zajac, yapmis olduklart meta analizin, Orgiitsel
ozelliklerle baglilik arasinda kuramsal olarak var oldugu iddia edilen iliskileri

desteklemedigini bulmuslardir” (Cetin Giirkan,2006: 38-39).

Orgiitsel baghihig etkileyen faktdrlerden bir digeri de, drgiit igindeki iletisimdir. “Orgiit
i¢i iletigim, Orgiit yonetimindeki yoneticilerle isgdrenler arasinda bilgi ve diisiincelerin
aktarilmas: faaliyetlerdir. Orgiit ici iletisim ile drgiit amaglar1 ve is gdrenlerin amaglar
arasinda uyum saglanabilecektir. S6z konusu iletisim, orgiit i¢indeki belirsizliklerin
ortadan kalkmasina, ig gorenlerin yonetime giivenmelerine ve inanmalarina imkan
saglayacaktir. Orgiit igi iletisimin as1l fonksiyonu, 6rgiit ydnetimi ile isgdrenler arasinda
karsilikli giiven ortaminin yaratilmasi ve sorunlarin en az diizeye indirilmesidir”

(Dagdeviren Gozen, 2007: 66).

Herkes tarafindan paylagilan ortak amag ve vizyon olusturma ile ilgili bir orgiitsel iklim
orgiitsel baglilig arttirmada sliphesiz olumlu bir sonu¢ vermektedir. Yonetim ve liderlik
stili, kararlara ¢alisanlarin katilmini saglayip saglamama agisindan da Orgiitsel
baghlikla ilintilidir. Esnek ve katilimci1 yonetim ve liderlik tarzi orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkilerken, otokratik yonetim tarzi katilmayi engelleyerek baglilik
duygusunu zedelemektedir. Genellikle, is ortaminda kisiye yiiklenilen sorumluluklari

azaltict herhangi bir etmen onun bagliligin1 da azaltmaktadir (Biilbiil,2007: 36).

Orgiitsel bagliligin gelismesinde 6diillerin dnemi ¢ok biiyiiktiir. Odemeler, iicret dist

yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi bir ise ya da proje baslama ve bitirme
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sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi gayrisahsi odiiller de personelin baglilik

duymasina etkili olmaktadir (Dagdeviren Gozen, 2007: 64).
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2.6.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisisel ve orgiitsel faktorler disinda orgiitsel bagliligr etkileyen bir diger faktor, orgiit
dis1 faktorlerdir (profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, sektoriin durumu, iilkenin

sosyo-ekonomik durumu, issizlik orani vb.) (Seyhan, 2014: 58).

“Bu faktorler; yeni is olanaklari, issizlik orani, sektoriin ve iilkenin sosyo-ekonomik
durumu olarak siralanabilir. Bu faktorlerin her biri iilkeden iilkeye farklilik gosterecek
kavramlardir. Orgiit dis1 faktérleri degerlendirirken, iilkelerin veya kiiltiirlerin sektérlere
bakis agilarinin da belirleyici olacag: gz ardi1 edilmemelidir. Orgiitsel baglilik yazim
incelendiginde, yeni is bulma olanaklarinin azlhiginin Orgiitsel baglhiligi arttirdig
konusunda goriis birligi bulundugu goriilmektedir. Yeni is bulma olanaklarina ragmen
orgiitte kalmaya devam eden bir ¢alisanin, yeni is bulma olanagina sahip olmayan ve bu
nedenle orgiitteki konumunu kaybetmemeye gayret eden bir ¢alisandan daha fazla

orgiitsel baglilik gostermesi beklenir” (Odabag, 2014: 26).

Baglilig1 giiclendiren temel Orgiit harici faktor alternatif is imkanlarinin varligidir.
Arastirma sonuglar1 gdstermistir ki yliksek iicretle is bulamayan (se¢im igin yetersiz
digsal gerek¢e) MBA oOgrencileri, alti ay sonra, alternatif pozisyonlar mevcut oldugu
halde baska is teklifleri almadiklar1 zaman daha O6nemli Olgiide yiliksek baglilik
sergilemislerdir, en yiiksek iicreti oneren (se¢im icin yetersiz digsal gerekg¢e) pozisyonu
kabul eden bireyler (alternatif teklifler olsun veya olmasin)baslangictaki baglilik
seviyelerinde kalmislardir. Buna gore en yiiksek ilk baghilik seviyeleri; ilk se¢imde
yetersiz digsal gerekce saglanan ve se¢imi goreceli olarak geri doniilemez goren, yani
ilk kararlarmi degistirme sansi olmadigina inanan bireylerarasinda goriiliir (Cetin

Giirkan,2006: 43).
2.7. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Yapilan caligmalara gore, orgiitsel bagliligin is tatmini ve {iiretkenlikle pozitif iligkisi
oldugu; devamsizlik ve isten ayrilmalar1 azalttigi belirtilmektedir. “Meyer ve Allen
(1997) orgiitsel bagliligr yiiksek olan calisanlarin orgiitler acisindan daha degerli ve
orgiitte tutulmas1 gereken calisanlar olarak goriildiiklerini vurgulamaktadir. Diger
yandan, Balay’a gore (2000); orgiitsel bagliliga iliskin olarak davranigsal sonuglarin,

baglilikla giiglii iliskiler i¢inde oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle is doyumu,

55



giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve
devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir iliski igerisindedir. Konuyla ilgili
gerceklestirilmis olan meta analitik ¢calismalar incelendiginde, ise devamsizligin, isten
ayrilma niyetinin/egiliminin, ¢alisan performansinin ve Orgiitsel vatandaslik
davraniginin, Orglitsel bagliligin iizerinde onemle durulan temel sonuclart oldugu

goriilmektedir” (Kiiglikozkan, 2015:20).

“Orgiite baghiligin sonuglar1, baghligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amagclar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek
diizeydeki baglhihigi orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul
edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baglihigin etkili davranislarla sonuglanmasi
ihtimali bulunmaktadir” (Biilbiil,2007: 63).

Bununla birlikte, yapilan bir¢ok arastirmaya gore, baglilik is birakma davranisi ile
yiikksek diizeyde, diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme
davraniglariyla daha diisiik diizeyde ters iliski ig¢indedir. “Randall, orgiitsel baglilik
diizeyleri ile bu diizeylerin birey ve oOrglitte yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini
irdelemistir. Bu baglamda diisiik, 1limli ve ytiksek orgiitsel baglilik ile bunlarin olumlu
ve olumsuz sonuglarindan bahsetmektedir.” Orgiitsel baglihgm orgiit agisindan
sonuglarma bakildiginda, baghiligin sonuglarindan olan devir hizi ve devamsizlik gibi
durumsal degiskenler agisindan hem olumlu hem de olumsuz yonlerden ele
aliabilmektedir. Yiiksek bagliligin orgiit agisindan hem maliyetleri hem de yararlar

bulunmaktadir (Kiigiik6zkan, 2015:20).
2.7.1. Diisiik Orgiitsel Baghihk

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, bireyin kendisini orgiite baglayan giiclii tutum ve
egilimlerden yoksun olmasini ifade etmektedir. “Birey orgiitiin hedef ve degerlerini tam
olarak kabullenip benimseyemedigi veya bu hedef ve degerleri i¢sellestiremedigi zaman
diisiik baglilik gosterecektir. Diisiik diizeydeki orgiitsel bagliligin birey, grup ve orgiit
acisindan farkli sonuglar1 bulunmaktadir. Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, sdylenti,
itiraz ve sikayetlerle sonuclandigindan Orgiitiin adina zarar gelmekte, miisterilerin
giiveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplar1 meydana

gelmektedir” (Dogan ve Kilig, 2007:54).
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Diger yandan, diigiik diizeyde orgiitsel baglilikta is goren, kendini Orgiite baglayan
giicli tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte, is gorenin yaraticiligi ve
gelismeye agikligl ortaya ¢ikabilmektedir. Randall’a (1987) gore, is goren, bu durumda
alternatif is olanaklarni arastiracagi icin bu durum insan kaynaklarinin daha etkili

kullanimini1 saglayabilecektir(Odabas, 2014:30).

Orgiit, i¢ten gelen ve informal olan bu iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse,
kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir (Biilbiil,2007:
63).

2.7.2. Thmh Orgiitsel Baghhk

Ilimh diizeyde orgiitsel baglilik, birey deneyiminin gii¢lii fakat orgiitle 6zdeslesmenin
ve bagliligin tam olmadig1 diizeyidir. Bireyin oOrgiitiine sinirsiz sadakat duymadigi
baglilik tiiriidiir. Randall’a (1987) gore, sinirh sadakatin yasandigi baglilik diizeyindeki
isgorenler, orgiitiin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve birey olarak
kimliklerini korumak icin ¢aba sarf etmektedirler. Bu diizeydeki isgorenler, topluma
sorumluluk ile orgiite sadakat arasinda bir bocalama ya da ¢atisma yasar. Bu durum

kararsizliga ve orgiitiin verimsiz isleyisine yol agcabilmektedir (Odabas, 2014:30).

“Birey deneyiminin giiclii, fakat orgiitsel 6zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadigi
baghlik diizeyidir.” Ihmli baglilik diizeyinde yer alan isgorenler, sistemin kendilerini
yeniden sekillendirmesine karst ¢ikmakta ve bu yiizden birey olarak kimliklerini
korumak i¢in caba gdstermektedirler. Bu diizeydeki isgdrenler, orgiitiin biitiin degil
ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, orgiitiin beklentilerini
karsilarken, biryandan orgiitle biitiinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay1

stirdiirmektedirler (Biilbiil,2007:64).

Bunun yaninda orgiite ilimli diizeyde baghlik, her zaman olumlu sonuclar ortaya
cikarmayabilir. Bu diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile Orgiite sadakat
arasinda bir bocalama ya da g¢atisma yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve orgiitiin

verimsiz isleyisine yol acabilecektir (Biilbiil,2007:64).
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2.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek diizeyde orgilitsel bagliligin da hem olumlu hem de olumsuz sonuglari
mevcuttur. Yiiksek Orgiitsel baghiligin bireysel olarak g¢alisanin isbasinda daha fazla
caba sarf etmesi, devamsizlig1 azaltmasi, isgiicli devri ve ise gec¢ kalma gibi sonuclar1

etkiledigi tespit edilmistir (Odabas, 2014:30).

Giirkan (2006), “orgiitsel bagliligi yiiksek olan isgérenlerin, bagliligit az olan
isgorenleregore, katilimlarinin yiiksek oldugunu, isletmede daha iyi bir performans
gosterdiklerini, ig tatminleri ve doyumlarinin yiiksek ve diger ¢aligsanlar ile iyi bir

iletisime sahip olduklarini ifade etmistir (Demir:17).

Diger yandan Randall’a gore, yiliksek orgiitsel baglilik diizeyi zaman zaman, is gorenin
ilerleme ve hareketlilik imkanlarini simirlamaktadir. Dolayisiyla yenilik ve yetenek
faktorlerini bastiran bu diizey gelismeye ve ilerlemeye karsi da bir direng yaratmaktadir
Yiiksek baglilik diizeyi bazi durumlarda da yaraticiligin kaybedilmesi, is dis1 iligkilerde
stres ve gerilim gibi negatif sonuglari ortaya ¢ikarmaktadir (Odabas, 2014:30).
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BOLUM 3. iS TATMINI VE ORGUTE BAGLILIK ILiSKiSI

3.1. is Tatmini Kuramlan

Bir ¢ok farkli motivasyon teorisi insan davranislarini agiklamstir. Isletmelerde insan
etkeninin 6nem ve degerinin artmasiyla beraber psikoloji kazanmaya basladig1 beseri
iliskiler akimimnin gelismesiyle, psikoloji de yonetim bilimi konularindan biri sayilmis ve

davraniglarinin tanimlanmasinda tatmin kavraminin 6nemi de ortaya ¢ikmistir.

Yoneticilerin kullanabilecegi c¢esitli teknikler gelistirilmistir. Eger bir isletmede
yoneticiler, calisan performansini ve is tatminin maksimum seviyeye getirmek ve
ulasilan bu seviyeyi korumak istiyorlarsa ¢alisanlarini etkileyen faktorleri belirlemek ve

bu faktorleri iyi analiz etmek zorundadirlar (Pekel, 2001:8).
3.1.1. intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (Abraham Maslow)

1940’11 yillarda Abraham Maslow tarafindan savunulan ihtiya¢ teorisi pek c¢ok teori

arasinda en One ¢ikanlardan biri olmustur (Pekel, 2001: 9).

Hiimanist yaklasimin 6nemli Onciilerinden biri olan Maslow 1943 yilinda insanlarin
motive edilmesine iliskin yaklagimi formiile etmistir. Rus asilli bir Amerikali psikolog
olan Maslow’un yaklasimina temel teskil eden unsurlar; insan ihtiyaglar1 6nem sirasina
gore diizenlenmistir. Insanlar siirekli olarak bir seyler istemektedir, bu nedenle insan
ithtiyaclari hi¢cbir zaman tamamen karsilanamamaktadir, tatmin edici diizeyde karsilanan
bir ihtiyag herhangi bir davranisi motive etme islevini yitirir, ihtiyaglar arasinda
bagimlilik ve ¢akismalar vardir. Bu yaklasimin iki temel varsayimi vardir; bunlardan
birinci varsayim kisinin davranislarinin, kisinin ihtiyaclar1 igin oldugudur. Ikinci
varsayim ise, ihtiyac sirasidir. Insan hiyerarsik sira izleyen ihtiyaglara sahiptir. (Dinger

ve Fidan,1996:309).

“Maslow insanlarin ihtiyaglarin1 bes temel gruba ayirmaktadir. Bunlar Ozetle;
fizyolojik, glivenlik, sevgi, sayginlik ve kendini gerceklestirmedir. Bu temel ihtiyaclar,
motivasyon giiclerinin hiyerarsisine gore diizenlenmis sekilde birbiriyle baglantilidir.
Hiyerarsik sirada en gii¢lii olan ihtiya¢ kontrolii eline alacak ve bilincin degisik
boliimlerinin ¢alistirilmasin1 diizenlemeye yonelecektir. Daha gii¢gsiiz olan ihtiyaglar

hatirlanmayacak veya goz ardi edilecektir. Ama bir ihtiyaca doyum saglaninca, bilinci
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yonetmek ve davranig organizasyonunun merkezi olarak hizmet etmek i¢in sonraki
yiiksek giiglii ihtiya¢ ortaya cikacaktir. Ciinkii doyurulmus ihtiyaclar aktif giidiileyici
degildir’(Cigek, 2005:14).

Maslow’un yaklagiminin gergekligini analiz eden ¢ok fazla aragtirma yapilmistir. Bu
analizlerin bazilar1 Maslow’un yaklasimlarini onaylamis, bir kismi ise onaylamamustir.
Buna ragmen Moslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi anlasilir ve basitligi sayesinde

en ¢ok kabul goren motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2003:640-641).

Fizyolojik ihtiyaclar; Maslow’un ihtiyaglar yaklagimina gore, bireyin hayatin1 idame
edebilmesi i¢in karsilanmasi gereken, yasam boyunca degisik zamanlarda ortaya cikan,
en mithim ve 6nemli ihtiyacidir. Bu ihtiyaglar ilk sirada yer alan ihtiyaglardir. Ciinkii ag
kalma endisesi olan biri i¢in gida ihtiyaci disindaki davramislar ikinci planda kalir.
Maslow’a gore en alt sirda yer alan fizyolojik ihtiyaglar, ihtiyaglarin 1. kademesinde yer
almaktadir. Fizyolojik ihtiyaglar, minimum seviyede karsilanamadigi zaman bireyler
hayatlarin1 idame ettiremezler. Insan yasaminin devam edebilmesi igin bu ihtiyaglarin
karsilanmas1 gerekmektedir. Yemek, su ve cinsellik gibi bireyin hayatini devam
ettirmesi icin gerekli fiziksel ihtiyaclardir. Insan viicudu ic¢in dnemli ihtiyaglardan

oldugu i¢in, diger ihtiyaclara gore onceliklidir (Cigek, 2005:14).
3.1.2. Cift Faktor Kuram ( Frederick Herzberg)

1960’1 senelerde Hersberg’ in arastirmalarinda iki tiir etmenin c¢alisani etkiledigini
belirtmistir. Ik olarak i¢sel etmenler, ikinci etmen ise hijyen etmenleri diye tabir edilen
digsal etmenlerdir. Igsel etmen olan sorumluluk sahibi olmak 6z saygmlik ve kendini
ispat etme durumlar tesvik edici etmenlerdir. Digsal etmenler ise giivenlik ve sosyal
ihtiyaclardan kaynaklanan istekleri cevaplayan 6zellikleriyle is ortami, maas ve diger
O0demeler, isletme yonetimi ve uygulamalar1 gibi basit ihtiyaglara karsilayan

tatminsizligi engelleyen etmenlerdir (Yildirim, 2007:8).

Herzberg’e gore, motivasyon kisisel gelisimin sonucudur ve insanin kendini gelistirme
ihtiyacin1 yogun istemesi iizerine kuruludur. Bu yiizden calisanlarla bu kendini
gelistirme ihtiyaci arasinda iliski kurulamazsa motivasyon sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir.
“ Insanlarm iyi ¢aligmalarini istiyorsaniz, onlara iyi bir is verin “ diyen Herzberg  is

zenginlestirme” ve “ig ylikleme” sekillerini belirtmistir. Herzberg’e gore idare, insanlar
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tizerinde gercek bir sekilde motivasyon saglayamaz; insanlarin kendilerini daha motive

hissedecekleri sartlar1 saglayabilirler (Pekel, 2001: 16).

Herzberg Pittsburgh’da yapmis oldugu ve 200 personel iizerinden yaptigi arastirmaya
gore degerlendirmistir. Cikan sonuglarin degerlendirmelerine gore kurmustur.
Herzberg’e gore, personelin kotiimser olmasina sebep olan, orgiitten ayilma istegine ve
is tatminsizligine sebep olan hijyenik a¢idan olumsuz etmenler ile, personeli mutlu eden
ve haza ulagtiran 6zendirici etmenlerin birbirinden ayr1 tutulmasi ve bunlarin, personeli
isletmeden kopmasina sebep olan ve ayiran etmenler olmasindandir. Hijyenik acidan
olumsuz etmenlerin varlig1 personeli giidiillememekte, ters olarak, bunlarin varlig: is
tatminini engellemektedir. Ozendirici etmenler ise, personelin giidiilemesine olumlu bir

bicimde etkide bulunan etmenlerdir (Yildirim, 2007:8).

Herzberg tarafindan ortaya atilan bu teori bazi elestirilere maruz kalmistir, ¢alisan
basarisindan ¢ok, doyum ve doyumsuzluk iizerinde durdugu ifade edilmistir. Bagka bir
elestirisel yorum ise, ¢alisanin ekonomik sartlarini ikinci plana indirgemis olmasidir.
Arastirma Amerika’da yapildigindan, Amerikan halkinin satin alma giicii fazla
oldugundan calisanlarin baska hedeflere yonelmesi normal bulunabilir. Bu yiizden bu
arastirma sonucunun tiim toplumlarda aym sonuglari doguracagi sdylenemez. Ozet
olarak, Herzberg, iste tatmin olmanin en dogru yolunun basarili ve sorumluluk sahibi
olmak oldugunu belirtir. Sonug¢ olarak, calisan performansini arttirmak igin igsel

etkenler devamli harekete gecirilmeli fakat digsal etkenlerde g6z ardi edilmemelidir.
3.1.3. Basarma ihtiyaci Kuram (David McClelland)

Bilinen adiyla kazanilmis ihtiyaglar teorisinde McClelland, ihtiyaclarin kalitsal olarak
degil sonradan 6grenme yolu ile kazanildigini belirtmis ve bu ihtiyaglar1 savunmustur.
(Pekel, 2001:13).

Bu modelin temeli {i¢ temel ihtiyacin olusmasi i¢in insan davraniglariyla gevresel

faktorlerin nasil birlestirilebilecegi ile alakalidir.

« Basar1 Ihtiyaci: Zorluklarin iistesinden gelme, yiiksek basari elde etmek,
karmagik gorevleri becerebilme ve rekabet ve kazanma arzusu.
« Iliski Kurma (Baglilik): Iyi kisisel iliskiler kurabilme, sorunlardan uzak durma

ve giizel arkadasliklar ihtiyaci.
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« Gii¢ Ihtiyaci: Diger insanlar1 idare etme, sorumluluk sahibi olma ve baskalari
iizerinde etkileme becerisi ve otoriter olabilme ihtiyaci (Dinger ve Fidan,1996:

312).

McClellan’in yapmis oldugu arastirmalara gore, bir iilkenin iktisadi kalkinmasi ile o
iilkedeki basarimin degerlendirilebilen ortalamalarinin  birbirleriyle karsilikli  bir
korelasyona sahip oldugu kanisina varmistir. Kadim topluluklar1 incelendigi vakit, tilke
zenginligin ve iktisadi kalkinmanin iilkede yasayanlarin basarisiyla olabilecegini

belirtmis ve ileri stirmiistiir (Dinger ve Fidan,1996: 312).

“Girigsimci egilimli olan insanlar, basari ihtiyacini fazlasiyla hisseden insanlardir.
Akillica riskler alarak rakiplerinin 6niine gegmeyi ve daha giizel igler yapmak isterler.
Kabul edilme ihtiyaci fazla olan insanlar ise basarili birer birlestiricidirler ve isleri,
orgiit icindeki departmanlar arasindaki iletisimi saglamak olur. Orgiitte yiiksek
mevkilere ulasma arzusuna sahip olan insanlar ise yliksek gii¢ ihtiyacina sahiptirler.
McClelland’1n arastirmalarina gore, iist boliim ¢alisanlarinin biiyiik bir kisminin fazlasi
ile glic ihtiyact duyan insanlardan olustugunu buna ragmen basar1 ihtiyact duyan
insanlar, gili¢ ihtiyact duyan insanlardan daha c¢abuk kariyerlerinin sonlandiginm

gozlemlemistir” (Dinger ve Fidan,1996: 312).

Bu teorinin yoneticiler tarafindan dnemsenmesi gereken hususu sudur: Eger ¢alisanin
sahip oldugu ihtiyaclar belirlenip, personel istihdam siireci bu yonde gelistirilebilir. Bu
yiizden basar1 ihtiyaci fazla olan insan bu ihtiyacim1 karsilayabilecegi bir boliime
yerlestirilebilir. Boylece ¢alisan motivasyonu yiiksek olacagindan yetenek ve bilgilerini

isletmenin yarari i¢in daha iyi kullanabilirler (Dinger ve Fidan,1996: 312).
3.1.4. Var Olma, iliski Kurma ve Gelisme ihtiyac1 Kuram ( Clayton Alderfer )

ClaytonAlderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar teorisini daha basit olarak ele alip gelistirdigi
motivasyon yaklasimidir. Maslow da oldugu gibi ihtiya¢ siralamasi esastir fakat daha

basittir (Kogel, 2003: 643).

Var olma, iliski Kurma ve Gelisme Ihtiyaci kurami Maslow’dan farkli olarak,
Doyurulamaya yiiksek seviyeli bir ihtiyacin 6nceden doyurulan daha alt siradaki
ihtiyacin tekrar aktif hale getirecegini belirtmektedir (Pekel, 2001: 14).
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Alderfer’in teorisine gore li¢lincii sirada bulunan insanin kendini gelistirme ihtiyaglari,
ilk sirada bulunan ihtiyaglarin, hayatin1 idame ettirme ve sosyallesme ihtiyaglariin
karsilanmasini saglar. Buna bagli olarak artan bir motive siireci olma niteligi kazanir.
Birey ihtiyaclarini karsilamada yetersiz olursa, bu basarisizlig1 saklamak icin birey bir
onceki ihtiyac sirasina donerek motivasyonunu bu siradaki ihtiyaca yogunlagtirabilir

(Cigek, 2005:7).

Maslow’un modelini geligsmis diinyaya uyarlayan Alderfer ihtiyaclar ii¢ temel grup

altinda toplamistir (Yildirim, 2007:11).

e Var olma ihtiyaci: Fiziksel ihtiya¢ ve Glivenli hissedebilme ihtiyacidir.

e Aidiyet - [liski Kurma ihtiyacr: Baska insanlarla etkilesim i¢inde bulunma ve
sosyallesme ihtiyacidir.

e Gelisme ihtiyaglari: Insanlarin kisisel olarak kendini ve becerilerini yiikseltme

ihtiyaglaridir.

3.1.5. Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi — (B. F. Skinner)

Skinner, bu teorisinde insanlarin elde ettikleri pozitif veya negatif sonuglara gore bir
hareketi tekrardan gosterip gostermeyecekleri noktasini agiklama getirmektedir. Bu
teoriye gore kisiler on ¢ok odiil kazandiran davraniglara yonelim gostermektedir,
odiillendirme kontrol altinda tutulursa kisinin davraniglar sekillendirilmektedir (Pekel,

2001: 20).

Bu teoride dort ana metot ile davranis pekistirilmeye ve alistirilmaya ¢aligilir.

1. Olumlu pekistirme

2. Olumsuz pekistirme
3. Ortadan kaldirma
4

. Cezalandirma

Bu teoride ddiiller davranis giiclendirici konumdadirlar. Odiiliin amaci, davramisin &diil
ile aligkanligin kazanilmasini saglamaktir. Bu odiilleri, yonetici, deneme-yanilma ve
tecriibesi ile bulur. Kisilerin ihtiyaclar1 birbirlerinden degisik olacagindan, verilecek

odiillerde degisik olacaktir (Pekel, 2001: 20).
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3.1.6. Beklenti Teorisi ( V. Vroom)

Motivasyonda beklenti teorisi, oncii psikologlardan Kurt Lewin ve Edward Tolman’in
kavramsal konseptlerine dayanir. Bununla beraber is motivasyonu ve amagli beklenti
teorisini ilk olarak belirleyen ve formiile eden Victor Vroom’dur. “Bir¢ok kisinin
yapmis oldugu elestirinin tersine Vroom, Beklenti Teorisini, i motivasyonunu
aciklamada eksik buldugu kapsam teorilerine bir alternatif olarak ortaya siirmiistiir.” En
azindan Orgiitsel davranigla ilgili akademik ortamlarda, teorisi kabul gormiis ve is

motivasyonunu agiklamak i¢in kullanilmistir (Cigek, 2005:21).

1964 yilinda yapmis oldugu c¢alismada motivasyonun personelin isten beklentileriyle
alakali oldugunu belirtmis ve bunu calisma ve motivasyon adli eserinde belirtmistir

Vroom (Aktan, 2006).

“Vroom; 1i¢ temel etken altinda motivosyonu toplamistir. Birinci etken,
gerceklestirilmek istenen hedeflerdir. Arastirmada bireyin igselliginden ziyade, deger
verdigi ve iistlin tuttugu hedefler vurgulanir. Bu hedefler iyi bir maasa sahip olmayi,
terfi olanaklarini, is giivenligi ve farkli bir ise sahip olmay1 kapsamaktadir. ikinci faktor
ise, kisinin kendi kisisel amaglar1 ile bireyin iiretkenligi arasindaki iliskiyi algilama
bigimidir. Bireyden yiiksek verim istenmesi bireyin amaglarina hizmet ediyorsa birey
tarafindan olumlu karsilanabilmektedir. Tersi bir durum olmasi halinde birey tiretkenligi
cok fazla 6nemsemez. Uciincii etken ise, bir bireyin kendi verimini yiikseltme
yetenegidir. Birey iiretkenlik konusunda kendisinin yapacagi bir sey olmadigina

inanirsa, o konudaki girisimleri de zayif olacaktir” (Cigek, 2005:22).

Beklenti kuramina gore insanlar yapmis olduklar1 islerde hedeflerini bulduklarinda
doyuma ulasirlar. Beklenti kuramina gore, isteki basarmin biiyiik bir Ol¢iide

odiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. (Eren,2000:512).

Vroom’un yaklasimin temeli bireyin 6diil beklentisiyle alakalidir. Birey 6diil beklentisi
icerisindedir. Gostermis oldugu c¢abalarin takdir edilmesini ister. Isletmede belirlenmis
tesvik edici politikalar ve ilkeler varsa bunlar ¢alisan motivasyonuna etki edecek

etkenlerdir. (Aktan, 2006).
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3.1.7. Gelistirilmis Beklenti Teorisi (Porter- Lawler )

Victor Vroom’un Beklenti Teorisi Porter ve Lawler tarafinda orgiit sartlar1 i¢inde
incelenip gelistirilmistir. Gelistirilmis beklenti teorisine gore, insanlar gostermis
olduklar1 ¢aba sonucunda elde etmis olduklar1 odiilleri diger bireylerin elde etmis
oldugu odiillerle karsilastirdiklar1 zaman haksiz bir degerlendirmeye maruz kaldiklarini
diisiindiiklerinde doyumlarinin olumsuz olarak etkilendigini belirtmektedirler (Pekel,

2001: 17).

Porter ve Lawler modeli, Vroom’dan farkli olarak ¢ok sayida degisken iizerine

kurulmustur(Eroglu, 2000:274).

Gelistirilmis beklenti teorisini kullanmak isteyen bir yonetici Vroom modelindeki

etkenlere ek olarak asagidaki etkenlere dikkat etmelidir (Kogel, 2003: 652-653).

e Istenen performans baz aliarak egitim ve yetistirilme yapilmalidr.

e Personelin almig oldugu 6diilii diger personelle karsilastirdigi unutulmamalidir.

¢ Rol catismalar1 miimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmalidir.

e Personelin 6dill tiirlerinde farkli 6nemler gosterdikleri bilinmelidir.

e Personelin odiil tirlerine verdikleri tepkiler kontrol edilmeli ve gerekli
durumlarda degisiklikler yapilmalidir (Kogel, 2003: 652-653).

Gelistirilmis beklenti teorisine gére motivasyonun performans ve tatmin agisindan ayni
olmadigimi belirmislerdir. Gelistirilmis beklenti teorisine gére motivasyon, tatmin ve
performans tli¢ ayr1 etkendir ve performansa yol acan tatmin degil, tersine tatmine yol

acan performanstir (Pekel, 2001: 18).

Gelistirilmis beklenti teorisine yapilan en biiylik elestiri bu teorilerin komplike
olmalarindan dolayi test edilebilmelerinin ¢ok zor olmasidir. Bagka bir elestiri konusu
ise, bireylerin davraniglarini belirli mantiksal aritmetik hesaplara dayandirmasidir

(Kogel, 2003: 653).
3.1.8. Esitlik Teorisi (J. Stacey Adams)

Esitlik teorisi 1965 yilinda J.Stacey Adams tarafindan ortaya konmustur. insanlarin
performanslar1 karsiligi aldiklar1 ddiillerde adil davranilmasi beklentilerini ve bunun

motivasyonu olumlu etkiledigi varsayimina dayanir. (Pekel, 2001: 15).
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Bu teorinin temeli personelin kendi kurumunun ve benzer kurumlardaki personeli

kendisiyle karsilastirmasi sonucu vardigi esitlik ve esitsizlikle ilgilidir (Pekel, 2001:
15).

Calisan performansin1 ve bu performans karsiligi aldigi getiriyi benzer pozisyondaki

baska bireyin performansiyla karsilagtirir. Adams asagidaki gibi formiile etmistir:

Odiil Benzer pozisyondaki baska bireyin ddiilii

Performans Benzer pozisyondaki bagka bireyin performansi

Personel yukaridaki formiilde esitlik goremezse, bu dengeyi, esitsizligi daha az yada
daha fazla calisarak dengelemeye caligirlar. Bu esitsizligi diizeltmek i¢in ¢alisanlarin

basvurabilecegi yollarda Adams tarafindan incelenmistir. (Dinger ve Fidan,1996: 315).

Bu teorinin en 6nemli yarar1 personeli motive etme hakkindadir. insanlarin birbirleri
hakkinda duyabilecegi olumsuz diisiincelerin, daha olumlu diislincelere c¢ekilme
yollarii belirtmesidir. Ciinkii ¢alisanlarin algilarinda olusturduklar1 bedellerin altinda
veya Ustlinde kalan odiiller olumsuzluk kaynaklaridir. Yonetici bu teoride en biiyiik
goreve sahip olandir. Yonetici adil ve diiriist olmalidir. Esit performanslar esit olarak
degerlendirilmelidir. Fakat bu teorinin eksik yani ise bireylerin degerlendirme
algilarinin farkli olmasidir. Birine gore adil olan, baskasina gore adil olmayabilir

(Eroglu, 2000: 291).
3.1.9. Amac Teorisi (E. Locke)

“Amag teorisi 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Bu teoride ise
baslarken amag¢ kavrami belirlenmelidir. Amaglar, sahsi veya kurumsal olsun,
ulagilmas1 gereken hedeftir. Bu yiizden bireyler ve kurumlar amag sahiplerdir. Bu
durum maddi oldugu gibi, manevi de olabilir. Asil 6nemli olan sahislarin ve kurumlarin

davraniglarini bu amaglara gore yonlendirmesidir (Eroglu, 2000: 292).

Amag teorisine gore degerler ve deger yargilari insanlarin davraniglarina yon verdikleri

olgulardir. Insanlar bu olgular1 hisleri ve istekleri ile denemektedirler.

Amag teorisi, bireylerin hareketlerinin asil nedeninin bilingli amag¢ ve niyetlere sahip

oldugunu belirtmektedir. Birey amacina ulagsana kadar ¢alismaya devam eder. Amag

66



teorisinde niyetlerin 6zel bir anlami vardir. Bireyin amaglarini tetikleyen etkenin bilingli

amaglar oldugu belirtilir (Can, 1999:184).

Amag teorisine gore, bireylerin hedefledigi amaglar aym1 zamanda bireylerin
motivasyonunun seviyesinde belirleyecektir. Birey gergeklesmesi ne kadar zor bir amag
belirlerse, daha kolay bir amag belirleyen bir bireyden daha fazla performans ve motive

gostermek zorunda oldugu belirtilmistir (Kogel, 2003: 655).

Sonug olarak asil 6énemli olan, idareyle calisan arasindaki amaglarin birbirlerine uygun

olmasidir.
3.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlk Iliskisine Yonelik Modeller

“Is doyumu, isgorenin calistigi isletmedeki yapmakta oldugu ise duygusal bakisini
tammlamaktadir. Orgiitiin sahip oldugu baz1 niteliklerin olumlu ya da olumsuz olmasi
caliganin orgiite karsi tutumunu ve baghligini belirler. Orgiitsel baghlik ve is tatmini
beraber incelendiginde birbirleriyle iligkili ama ayni zamanda belirli farklar gosteren
etkenler olarak belirtmektedir. Is tatmini calisanin is cevresi ile ilgili verdigi
tepkilerken, oOrglite baglilik ise calisanin vermis oldugu tepkilere iligkin kalict

degerlendirmelerdir (Dagdeviren Gozen, 2007:84).

Iki kavram arasindaki temel fark yapmakta oldugum isi seviyorum ve calismakta
oldugum kurumu seviyorum seklindedir. Is tatmini ¢alisanin calismakta oldugu kuruma

kars1 sergiledigi davranislari ifade etmektedir (Dagdeviren Gozen,2007:84).

Is tatmini is cevresi ile alakalandirilirken, orgiitsel baglilik calisanin kuruma karsi
olumlu davraniglar olarak belirtilmektedir. Bu iki kavram arsindaki en biiyiik farklilik,
bagliligin daha ¢ok orgiitiin hedefleri ve degerlerinin biitiinline uygunlugu temsili iken,

1§ tatmininin sadece isin farkli boyutlariyla alakalandirilmasidir (Kok, 2006:300).

Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi dort farkli model {izerinden

degerlendirme yapilabilir.
3.2.1. Orgiitsel Baghlik Is Tatmine Neden Olur

Bu modeli destekleyen goriisler mevcuttur. Orgiitsel baghlik, calisanin is ¢evresinde arti

bir deger ve duygusal bir tepki olarak belirtilebilir. Bu durum 6zellikle ¢alisanlarin,
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kurumun amag ve ilkelerine bagliliklarina ve orgiitte calismaya devam etmeyi istemeleri
duygusal bir tepki olarak degerlendirilebilir. Bu baglilik ortak amaclara ulagilmasi ve
calisanla kurumun birbirlerini anlayabilmesi olarak, ¢alisanin is tatminin artmasi olarak

degerlendirilebilir.
3.2.2. is Tatmini Orgiitsel Baghhga Neden Olur

Mousday ve arkadaslarmin yaptiklari arastirmaya gore is tatminini etkileyen kisisel ve
orgiitsel faktorler, ayn1 zamanda orgiitsel baghligi da etkilemektedir. Is tatmini bu
etkenlere hizli bir sekilde cevap verirken, orgiitsel baglilik ¢ok daha yavas bir sekilde
cevap vermektedir (Dagdeviren Gozen, 2007:86).

Ayrica Orgiitsel baglilik siirecinde orgiitiin belirlemis oldugu hedefler ve degerler,
calisandan alinacak verim etkilidir. Yapilan bircok arastirmada orgiitsel baglilik ve is
tatmininin arasinda dogru orantili bir iliski oldugu goziikmektedir. Biri artarken digeri

artmakta, biri azalirken digeri de azalmaktadir (Yenihan, 2014:175).
3.2.3. Orgiitsel Baghlk ve Is Tatmini Birbirlerine Neden Olur

Orgiitsel baglhilik ve 1is tatmini, yapilan arastirmalarda devamli bahsedilen
konulardandirlar. Bazi1 arastirmalar aralarinda karsilikli olarak nedensel iligki
bulundugunu belirtmektedirler. Ikisinin aralarinda bulunan nedensel iligki
belirlenememis olsa da, orgiitsel baglilik ve is tatminin, hedef farklilagmasi, is hacmi,
iste olmama ve verimlilik gibi kurumsal hedefleri etkileyen etkenlerle iligkili olduklar

anlagilmaktadir (Oriicii vd.,5).
3.2.4. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Arasinda Iliski Yoktur

Mowday, Porter ve Steer, “Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki temel fark:
belirtmislerdir. Orgiitsel baglilig1, calisanin orgiite kars: gelistirmis oldugu igsel tepkiler
olarak degerlendirmislerdi. Is tatmininin ise, ¢alisanin belirli islere karsi gdstermis
oldugu tepkiler olarak degerlendirmislerdir. Buna gore her ikisinin arasinda kuvvetli
derecede bir etkilesim olmasi beklenmektedir. Fakat ¢alisan 6rgiite karsi olumlu ve aidat
duygusu beslerken, yapmis oldugu isten dolayr hosnutsuz olabilme ihtimalide her

zaman bulunmaktadir (Dagdeviren G6zen,2007:87).
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BOLUM 4. IS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKIiSi:
KAMU CALISANLARINA YONELIK BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma i tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskisinin bir kamu kurumu
calisanlar1 lizerindeki etkilerinin incelenmesi amaciyla yapilmaktadir. Bu arastirmada,
elde edilecek bulgular yardimiyla, s6z konusu kamu kurumunda belirlenen boyutlar
kapsaminda is tatmini ve Orgiitsel baglhilik arasindaki iliskinin ortaya konmasi

amaclanmaktadir.

Arastirma, konusu is tatmini ve orgiitsel baglilik ifadelerinin; calismanin kalitesinin
artmasi, 1is kosullarinin ve 1is c¢evresinin diizenlenmesi, c¢alisanlarin sosyal
gereksinimlerinin belirlenmesi ve is yasamindan kaynaklanan sorunlarin belirlenip,
belirlenen sorunlarin en aza indirilmesi yoniinden ve c¢alisanlardan daha fazla verim
alma ve calisan davranislarim1 istenen hedeflere yonlendirme ve bu hedefleri
gergeklestirecek uygulamalarin ne olabileceginin bulunmasi bakimindan 6nem teskil

etmektedir.
4.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlan

Arastirmanin bir kamu kurumunda c¢alisan 400 kisilik bir 6rneklem grubuna yapilmasi
aragtirmanin  kapsamini olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirma bu kurum ile
sinirlandirilmigtir  ve  bu  kapsam ve kisitlar dahilinde arastirma bulgulan

yorumlanmalidir.

Aragtirmanin bir diger kisiti, arastirmada verilerinin toplanma yontemi olarak anket
formu doldurma yonteminin kullanilmasidir. Katilimcilarin verdigi cevaplarinin dogru

oldugu kabul edilmektedir.
4.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada katilimcilara anket uygulamasi yapilmistir. Demografik o6zellikler ve
arastirmada kullanilacak degiskenleri 6lgmek iizere bir anket formu hazirlanmis ve

secilen drneklem grubuna uygulanmistir. Uygulama karsilikli miilakat seklinde degil,
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anket formlarinin ¢alisanlara dagitilmasi seklinde ger¢eklesmistir. Veriler, SPSS 19.0

paket program araciliiyla analiz edilmistir

Arastirmada kullanilan anket formu iki ana bdliimden olusmaktadir. Anketin ilk
boliimiinde calisanlarin  demografik 6zelliklerinin belirlenmesine ydnelik sorular
bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise, calisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatmini

diizeylerini 6lgmek amaciyla kullanilan sorular yer almaktadir.
4.4. Bulgular
4.4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine ait verileri
belirlemek i¢in tanimlayici istatistiksel analiz yapilmis, sonuglar Tablo 1% de
aciklanmistir. Analize ait Tablo 1 incelendiginde; arastirmaya katilan calisanlarin %
60,1 inin erkek, % 39,8 nin kadin ¢alisan oldugu, medeni durumlar: incelendiginde %
76,5 “nin evli, % 23,5 nin evli oldugu goriilmektedir. Egitim durumlart analiz
edildiginde %9.3 ilkogretim, %22 lise, %57,8 Universite, %11 Lisansiisti oldugu,
calisanlarin egitim seviyelerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin
cocuk sayis1 degiskenine gore 114" (%28,5) cocugu yok, %28,5'1 1, %33.8' zi 2, %8' zi
3, %l1.3'¢ti 5 ve istii olarak dagilmaktadir. Yas degiskenini inceledigimizde;
katilimeilarin %0,8 'i 20 ve alt1, %8,5 'i 21-30, %37'si 31-40, %43,8" i 41- 50, %10 'u
51 ve iizeri olarak dagilmaktadir. Isletme ¢alisanlarinin gogunlugunu orta yas
diizeyindeki calisanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin meslek degiskenine gore
incelendiginde %28,5'i is¢i, %53' ¢ii memur, %0,8'1 emekli, %0,5'i stajyer,%0,8'i
egitimci,%16,3'0  diger olarak dagilmaktadir. Katilimcilarinin ¢ogunlugunun memur
oldugu gozlenmektedir. Ankete katilanlarin aylik gelir de§iskenine gore %16,3' ¢ii 2000
TL ve alt1, %26,5'12001-3000 TL, %57,3'¢li 3000 ve iizeri olarak dagilmaktadir.
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Tablo 1

Demografik Ozelliklerin Frekans Tablosu:

Sorular Cevaplar ]C):lvgi'l?ll;'lrm Yiizde % ;r{(i)iz:iaem
Kadin 159 39,8 39,8
Cinsiyetiniz Erkek 241 60,3 100
Total 400 100
. Bekar 94 23,5 23,5
Medeni Evli 306 76,5 100
Durum
Total 400 100
1 Cocuk 114 28,5 28,5
2 Cocuk 135 33,8 62,3
3 Cocuk 32 8 70,3
Cocuk Sayis1 |4 Cocuk 4 1 71,3
Daha ¢ok 1 0,3 71,5
Yok 114 28,5 100
Total 400 100
20 ve alt1 3 0,8 0,8
21-30 34 8,5 9,3
31-40 148 37 46,3
b7 41-50 175 43,8 90
51 ve lzeri 40 10 100
Total 400 100
[kogretim 37 9,3 9,3
- Lise 88 22 31,3
Egitim Universite | 231 57,8 89
Durumu - —
Lisansiistii 44 11 100
Total 400 100
Isci 114 28,5 28,5
Memur 212 53 81,5
Emekli 3 0,8 82,3
Stajyer 2 0,5 82,8
Meslek S.Meslek 1 0,3 83
Egitimci 3 0,8 83,8
Diger 65 16,3 100
Total 400 100
1000 ve alt1 2 0,5 0,5
1001-2000 TL {63 15,8 16,3
Ucret 2001-3000 TL | 106 26,5 42,8
3000 ve st | 229 57,3 100
Total 400 100
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Giivenilirlik Analizi (Alfa):

Tablo 2
Olcek Ozeti

Anket, 400 katilimcryla gerceklestirilmistir.

N %
Cevaplar 400 100,0
Boslar 0 ,0
Toplam 400 100,0

Tablo 3
Giivenilirlik Istatistigi (Orgiitsel Baghlik)

Alpha Sorular
,874 18

Anketin 2. Béliim Orgiitsel Baghlik konusuna ait 18 soru katilimcilar tarafindan
cevaplanmistir. Yapilan analiz sonucunda Cronbach's Alpha degeri 0.874 bulunmustur.

Bu deger giivenilirligi yiiksek bir anket oldugunu gostermektedir.

Tablo 4
Giivenilirlik Istatistigi (Is Tatmini)

Alpha Sorular
,918 20

Anketin 3. Bo6lim Is Tatmini konusuna ait 20 soru katilimcilar tarafindan
cevaplanmistir. Yapilan analiz sonucunda Cronbach's Alpha degeri 0.918 bulunmustur.

Bu deger giivenilirligi yiiksek bir anket oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 5

Orgiitsel Baghlik Sorularinin Frekans Analizi:

= s 2 = | £z | E| 8

8 | = E | g2 |£|¢

Fr.| % | Fr. | % | Fr.| % | Fr. | % | Fr. | % 2
1 | 113 283|137 |34,3|105|263| 22 | 55| 23 |58 |23 |11
2 | 106 | 26,5| 154 | 385|102 |255| 27 | 68 | 11 | 28 | 22 | 1,0
3 94 1235|153 383|108 |270| 31 | 78 | 14 | 35|23 |10
4 | 95 238|129 |323|116 |29,0| 40 |10,0| 20 | 50 | 24 | 11
5 | 88 |220128 |32,0| 122 [305| 46 |115| 16 | 40 | 24 | 11
6 89 1223|148 |370| 93, |233| 50 [125| 20 | 50 | 24 | 11
7 67 | 16,8 | 114 | 285 | 99 (248 | 74 | 185| 46 |115| 28 | 1,2
8 87 1218|152 |380| 8 |205| 51 [128| 28 | 7,0 | 25 | 1,2
9 80 [20,0| 95 | 238|111 278 | 78 |195| 36 | 90 | 2,7 | 1,2
10 | 81 20,3 | 114 | 285|116 |290| 65 |163| 24 | 6,0 | 26 | 1,2
11 | 77 |19,3| 102 | 255|123 |30,8| 66 |165| 32 | 80 | 2,7 | 1,2
12 | 68 |17,0] 129 | 32,3121 |30,3| 57 |143| 25 | 6,3 | 26 | 1,1
13 | 62 | 155|122 | 30,5137 |343| 59 [148| 20 | 50 | 26 | 1,1
14 | 85 |21,3| 162 [40,5| 101 |253| 33 |83 | 19 | 48 |23 |11
15 | 78 | 195|103 | 258 80 | 200 92 |230| 47 |118| 28 | 1,3
16 | 84 | 21,0| 156 [ 39,0 106 |26,5| 39 | 98 | 15 | 38 | 24 | 1,0
17 | 75 18,8 | 115 28,8 | 113|283 | 70 |175| 27 | 6,8 | 26 | 1,2
18 | 72 |18,0| 145 | 36,3 | 128 | 320 | 43 |108| 12 | 30 | 24 | 10
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Meslek hayatimin geri kalan kismint ¢alismakta oldugum kurumda gegirmek beni ¢ok
mutlu eder. Ifadesine gére 113°1i(%28,3) Kesinlikle katiliyorum, 137'si (%34,3)
Katiliyorum, 105" (%26,3) Kararsizim yanitin1 vermiglerdir. Ankete katilanlarin biiyiik

¢ogunlugu olumlu diisiinmektedir.

Calistigim kurumun meselelerini gergekten de kendi meselelerimmis gibi hissederim.
ifadesine gore 106°s1(%26,5) Kesinlikle katiliyorum, 154" (%38,5) Katiliyorum, 102'si
(%25,5) Kararsizim yanitin1 vermislerdir Ankete katilanlarin biiylik ¢cogunlugu olumlu

diistinmektedir.

Kendimi ¢ahstigim kuruma ait hissediyorum. ifadesine gore 94°1i(%26,5) Kesinlikle
katiltyorum, 153" (%38,3) Katiliyorum, 108'1 (%27) Kararsizzim yanitin1 vermislerdir

Ankete katilanlarin biiylik cogunlugu kurumu benimsemis durumdadir.

Kendimi calistigim kuruma "duygusal olarak bagh" hissediyorum. ifadesine gore
95’1(%23,8) Kesinlikle katiliyorum, 129'u (%32,3) Katiliyorum, 116’st (%29)
Kararsizim yanitint vermislerdir Ankete katilanlarin biiyiikk ¢ogunlugu olumlu

diistinmektedir.

Kendimi calistgim kurumda "ailenin bir parcasi” olarak gériiyorum. Ifadesine gore
88’1(%22) Kesinlikle katiltyorum, 128'1 (%32) Katiliyorum, 122'si (%30,5) Kararsizim

yanitin1 vermislerdir Ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu olumlu diisiinmektedir.

Calishgim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. ifadesine gore 84'H (%21)
Kesinlikle katiltyorum, 156's1 (%39) Katiliyorum, 106's1 (%26,5) Kararsizim, yanitini

vermislerdir Ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu olumlu diisiinmektedir.
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Tablo 6

Is Tatmini Sorularmin Frekans Analizi:

v B g g § 2 § =

22 e > £ g | 3| ¢

Fr.| % | Fr.| % | Fr.| % |Fr.| % | Fr.| % n

1 |98 |245 (142355113283 | 36 | 90 | 11 | 28 | 23 | 1,0
2 62 | 155|136 | 340|108 | 270 | 62 | 155 | 32 | 80 | 2,7 | 1,2
8 57 | 143|152 | 380 | 84 | 210 73 | 183 | 34 | 85 | 2,7 | 1.2
4 72 | 18,0 | 166 | 415|100 | 250 | 37 | 93 | 25 | 63 | 24 | 11
5 54 | 135|128 | 32,0 | 136 | 340 | 53 | 133 | 29 | 73 | 2,7 | 11
6 55 | 13,8 | 138|345 127|318 | 53 | 133 | 27 | 68 | 26 | 1,1
7 64 | 16,0 | 143 | 358 | 140 | 350 | 40 | 100 | 13 | 33 | 25 | 1,0
8 | 56 | 14,0 | 153 38,3 | 133|333 | 43 |108| 15 | 38 | 25 | 1,0
9 51 | 12,8 | 150 | 375|137 (34,3 | 46 | 115| 16 | 40 | 26 | 10
10 | 47 | 11,8 | 146 | 36,5 | 137 | 343 | 48 | 120 | 22 | 55 | 26 | 1,0
11 | 68 | 17,0 | 164 | 410 | 112 | 280 | 35 | 88 | 21 | 53 | 24 | 1,0
12 | 45 | 11,3 | 145|363 | 150 | 375 32 | 80 | 28 | 70 | 26 | 1,0
13 | 64 | 16,0 | 140 | 350 | 89 | 223 | 58 | 145 | 49 | 123 | 2,7 | 1,2
14 | 50 | 125|114 | 285 | 84 | 210 81 | 203 | 71 | 178 | 3,0 | 1,3
15 | 56 | 14,0 | 128 | 32,0 | 111 | 278 | 61 | 153 | 44 | 110 | 28 | 1,2
16 | 60 | 150|138 | 345|110 | 275 | 53 | 133 | 39 | 98 | 2,7 | 1.2
17 | 103 | 25,8 {199 | 498 | 68 | 170 18 | 45 | 12 | 30 | 21 | 0,9
18 | 97 | 243|179 | 448 | 84 | 210 28 | 70 | 12 | 30 | 22 | 1,0
19 | 55 | 13,8 | 160 | 40,0 | 121 | 30,3 | 41 | 10,3 | 23 | 58 | 25 | 1,0
20 | 83 | 20,8 | 146 | 365 | 96 | 240 | 45 | 113 | 30 | 75 |25 | 1.2
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Isimde bagimsiz ¢calisma imkanlarimn oldugunu diisiiniiyorum. Ifadesine gore 62'si
(%15.5) Kesinlikle katiliyorum, 136°s1 (%34) Katiliyorum, 108’1 (%27) Kararsizim,
62'si (%15,5) Katilmiyorum yanitin1 vermislerdir Ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu

olumlu diisinmektedir.

Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma sansim oluyor.
Ifadesine gore 57'si (%14.3) Kesinlikle katiliyorum, 152'si (%38) Katiliyorum, 84’
(%21) Kararsizim, 73" (%18,3) Katilmiyorum yanitin1 vermislerdir Ankete katilanlarin

biiylik cogunlugu olumlu diisiinmektedir.

Is ortamindaki yéneticilerin yonetim tarzindan memnunum. Ifadesine gore 1281 (%32)
Katiliyorum, 136°s1 (%34) Kararsizim yanitin1 vermislerdir. Ankete katilanlarin biiyiik

cogunlugu olumlu diisiinmektedir.

Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli buluyorum. Ifadesine
gore 1531 (%38,3) Katiliyorum, 1331 (%33,3) Kararsizim, yanitini vermislerdir
Ankete katilanlarin biiylik cogunlugu olumlu diistinmektedir.

Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. Ifadesine gore 164'i (%41)
Katiliyorum, 112’°si (%28) Kararsizim, yanitin1 vermislerdir Ankete katilanlarin biiyiik

cogunlugu yeteneklerini kullanabildigini diistinmektedir.

Aldigim iicretin yaptigim isin karsihigr oldugunu diisiiniiyorum. Ifadesine gore 1401
(%35) Katiliyorum, 89’u (%22,3) Kararsizim yanitin1 vermislerdir Ankete katilanlarin

biiylik cogunlugu maaslarinin makul oldugunu diistinmektedir.

Yaptigim isle ilerde terfi sansi elde edecegimi diisiiniiyorum. Ifadesine gore 114
(%28,5) Katiliyorum, 84’1 (%21) Kararsizim, 81'i (%20,3) Katilmiyorum, yanitini

vermislerdir. Ankete katilanlarin biiylik ¢ogunlugu terfi edebilecegini diisiinmektedir.

Calisma sartlart ve saatlerini uygun buluyorum. Ifadesine gore 103 (%25,8)
Kesinlikle katiliyorum, 199'u (%49,8) Katiliyorum, yanitint vermislerdir Ankete

katilanlarin biiyiik cogunlugu olumlu diisiinmektedir.
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KMO testi: Faktor analizinde Orneklem biyiikligiiniin uygunlugunu test etmede
kullanilir.  KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢ikmasi halinde faktdr analizine devam
edilmez. Bulunun KMO degerine bagli olarak orneklem biiyiikliigii hakkinda su

yorumlar yapilir:

e (0.00-0.50 aras1 “kotii”,
e 0.50-0.65 aras1 “zay1f”,
e 0.65-0.75 aras1 “orta”,
e 0.75-0.85aras1 “iyi”,
e (.85 lizeri “miikemmel”.
Bartlett testi: Bartlett tarafindan 1937'de ortaya atilan, bagimsiz normal 6rneklemlerin

birkacindan elde edilen varyans setinin homojenligini test eden bir yakinlik testidir.

Anket verilerinin dagilimlarini belirlemede kullanilir. Anlamlilik degeri, 0.05’ten kiigiik
ise anket verilerin dagilimlarinin normal oldugu sdylenir ve analize devam edilir. Deger

0.05’ten biiylik olan sonuglarda anket verilerine faktor analizi yapilmaz.

Tablo 7
KMO ve Bartlett's Test (Orgiitsel Baghihk)
KMO Test ,893
Bartlett's Test Kiiresellik 3502,705
df 153
Sig.(Anlamlilik) ,000

KMO degeri (.893); bu ornekteki 400 kisi ile yapilan anketin yeterli oldugunu ve
yapilan Bartlett’s testine gore (Sig.<.0l); verilerin dagilimlarinin normal oldugu

goziikmektedir.

Tablo 8
KMO ve Bartlett's Test (Is Tatmini)
KMO Test ,922
Bartlett's Test Kiiresellik 3559,757
df 190
Sig.(Anlamlilik) ,000

KMO degeri (.922); bu ornekteki 400 kisi ile yapilan anketin yeterli oldugunu ve
yapilan Bartlett’s testine gore (Sig.<.01); verilerin dagilimlarinin normal oldugu

goziikmektedir.
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Tablo 9
Toplam Varyans Aciklamasi (Orgiitsel Baghlik)

w Ik Oz deger Yiiklerin Toplam Degerleri

(9]

3 Top. % Var. Kum(}/l: atife Top. % Var. Kum;/l: atife Top.
1 6,195 34,418 34,418 6,195 34,418 34,418 5,152
2 3,045 16,918 51,336 3,045 16,918 51,336 3,627
3 1,263 7,019 58,355 1,263 7,019 58,355 1,845
4 1,068 5,935 64,289 1,068 5,935 64,289 4,059
5 ,918 5,098 69,387

6 154 4,188 73,576

7 ,645 3,583 77,158

8 ,556 3,091 80,250

9 ,517 2,869 83,119

10 ,469 2,605 85,724

11 ,430 2,389 88,113

12 418 2,321 90,434

13 ,386 2,147 92,581

14 ,349 1,940 94,521

15 ,293 1,630 96,151

16 ,261 1,449 97,600

17 227 1,262 98,862

18 ,205 1,138 100,000

Cikarim Metodu: Temel Bilesenler Analizi.

Orgiitsel baghlik sorularmin faktdr analizini yaptigimizda sorularm 4 boyut altinda
toplandigini ve bu etkenlerin, sorularin %64 linii karsiladig1 goziikmektedir. Boyutlarin

%350’nin Ustiinde olmasi analiz i¢in yeterlidir.
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Matrix Modeli (Orgiitsel Baghlik)

Tablo 10

Component

2

3

4

OB-03)
0OB-02)
OB-05)
OB-04)
OB-06)
0OB-01)
OB-10)
OB-09)
OB-08)
OB-12)
OB-11)
OB-07)
OB-13)
OB-14)
OB-17)
OB-18)
OB-15)
OB-16)

,908
,836
,834
,7195
, 766
,660

,804
, 7194
771
(47
,465
427

,761
,739

,7194
(24
,693
,645

OB-03/02/05/04/06/01 nolu sorular 1. boyutu (kuruma aidiyet) olusturmaktadir. 1.

boyut ¢alisanin kuruma aidiyet duygusunu belirleyen etkenlerdir.

OB-10/09/08/12/11/07 nolu sorular

2. boyutu(¢alisganin  kuruma mecburiyeti)

olusturmaktadir. 2. boyut ¢aliganin kurumda c¢alismaya mecburiyet derecesini belirleyen

etkenlerdir.

OB-13/14 nolu sorular 3. boyutu(calisan memnuniyeti) olusturmaktadir. 3. boyut

calisanin kurum memnuniyetini belirleyen etkenlerdir.

OB-17/18/15/16 nolu sorunlar 4.boyut(¢alisan sadakati) calisanin kuruma gosterdigi

sadakati 6l¢en etkenlerdir.
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Tablo 11
Toplam Varyans Ac¢iklamasi (is Tatmini)

e~} Ik Oz deger Yiiklerin Toplam Degerleri

(9]

21 Top. % Var. Kum;/l: atife Top. % Var. Kum;/l: atife Top.
1 8,035 40,173 40,173 8,035 40,173 40,173 5,380
2 1,440 7,200 47,373 1,440 7,200 47,373 2,324
3 1,143 5,713 53,086 1,143 5,713 53,086 5,284
4 1,075 5,373 58,459 1,075 5,373 58,459 5,563
5 ,916 4,580 63,039

6 ,844 4,219 67,258

7 ,781 3,903 71,160

8 ,691 3,453 74,614

9 ,626 3,130 77,744

10 ,603 3,017 80,761
11 ,545 2,727 83,488
12 ,508 2,540 86,028
13 ,462 2,312 88,339
14 432 2,160 90,499
15 ,406 2,032 92,531

16 ,359 1,795 94,326
17 327 1,634 95,960
18 ,312 1,561 97,521
19 ,267 1,334 98,856
20 ,229 1,144 100,000

Cikarim Metodu: Temel Bilesenler Analizi.

Is Tatmini sorularmin faktdr analizini yaptigimizda sorularm 4 boyut altinda
toplandigini ve bu etkenlerin, sorularin %58’ini karsiladig1 goéziikmektedir. Boyutlarin

%350’nin iistlinde olmast analiz i¢in yeterlidir.
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Tablo 12
Matrix Modeli (is Tatmini)

Bilesen
1 2 3 4
IT-23) ,761
IT-24) , 731
IT-37 ,683
IT-25) ,491
IT-19) 421
IT-36) ,789
IT-35) , 748
IT-21) ,786
IT-20) 741
IT-32) ,692
IT-33) ,625
IT-34) ,598
IT-22) ,420
IT-27) -,826
IT-29) -,686
IT-30) -,606
IT-26) -,576
IT-31) -,459
IT-28) -,443

IT-23/24/37/25/19 nolu sorular 1. boyutu (galisan memnuniyeti) olusturmaktadir. 1.

boyut ¢alisanlarin yoneticilere ve kuruma karst memnuniyetini dlgen etkenlerdir.

IT-36/35 nolu sorular 2. boyutu (calisma ortami) olusturmaktadir. 2. boyut isletmenin

caligma sartlarin1 6lgen etkenlerdir.

IT-21/20/32/33/34/22 nolu sorular 3. boyutu(galisan yetenekleri) olusturmaktadir. 3.

boyut ¢alisanlarin kendi yeteneklerini iglerine yansitmalarini dlgen etkenlerdir.

IT-27/29/30/26/31/28nolu  sorular 4. boyutu (kurumla ilgili memnuniyet)

olusturmaktadir. 4. boyut ¢alisanlarin kurum memnuniyetini 6l¢en etkenlerdir.
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Orgiitsel Baghlik ile Is Tatmini Korelasyon Analizi:

Sig. (2-tailed)0.000<0.001 oldugundan orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlamli
bir korelasyon oldugu goziikmektedir.

0.657 degerinde pozitif iliski bulunmaktadir. Orgiitsel baghlik arttikca is tatmini de
%657’lik bir oranda artis gdstermektedir.

Tablo 13
Orgiitsel Baghlik ile Is Tatmini Tanimlayici istatistikler
Ortalama Standart Sapma N
OB Ortalamast 2,5074 ,63426 400
IT Ortalamasi 2,5610 ,68078 400
Tablol14

Orgiitsel Baghlik ile Is Tatmini Korelasyon Analizi

IOB Ortalamasi IT Ortalamasi
[OB Ortalamasi Korelasyon 1 657
Sig. (2-tailed) ,000
N 400 400
IT Ortalamasi Korelasyon 657 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 400 400

** Anlamlilik(Sig.2-tailed) degeri 0.01°den kii¢iik olan korelasyonlar.
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SONUC

Is tatmini, pek c¢ok faktérden etkilenmekte ve pek c¢ok arastirmaya konu olmaktadir.
Yonetim biliminin degisik alanlar1 ve farkli bilimsel disiplinler is tatminini konu
edinmekte, Tlzerinde ¢alismalar yapmakta ve kendi faaliyetleri dogrultusunda
degerlendirmektedir. Gliniimilizde ¢ogunlukla miisteri tatmininin dikkate alindig1r kurum
ve kuruluslarinda ¢aligsanlarin is tatmininin 6nemsenmedigi diisiiniiliirse; daha yapilmasi
gereken ¢ok sey oldugu ve konuya iligkin egitimlerin arttiritlmasinin gerekliligi agiklikla
ortaya ¢ikmaktadir. Bu konu maliyet arttiric1 bir unsur olarak kesinlikle goriilmemeli,

tam tersine kazang saglayici bir uygulama oldugu énemle vurgulanmalidir.

“Insanlar 6nceleri hayatlarmi siirdiirmek igin galistyorlardi. Oysa bugiin insanlar
hayatlarin siirdiirmelerini saglamak yerine, sosyal ¢evrelerini ve iligkilerini gelistirecek,
sayginlik kazandiracak ve basarili olduklari duygusunu yasatacak islerde calismak
istemektedirler. Giin gegtik¢e insanlarin ihtiyaglar hiyerarsisi yerini degistirmekte veya
yerini baska bir olguya birakmaktadir. Dolayistyla insanlart motive edici teknikler de

degismektedir.”

Bir isletmede en 6nemli unsur insandir. Isletmelerin iktisadi olarak calisabilmesi,
calisanlarin en verimli sekilde yonetilmesine ve kisisel tatmininin artirilmasina baglidir.
Kisisel tatminin artirillmasinda ise motivasyon dnem kazanmaktadir. Tiim orgiitlerin
ortak sorunu, oOrgiitlerin amaglarin1 gergeklestirmek icin personellerin etkin bir sekilde

veya istenilen diizeyde ¢aligmasini saglayabilmektir.

Son senelerde yapilan arastirmalar, ¢alisanin motivasyonunu yiiksek seviyede
tutmasinin, kurumun yapacagi motivasyona gore daha etkili oldugunu gostermektedir.
Bu dogru olmakla beraber fakat bir ¢alisanin maasi 6denmiyor ve lstlerinden destek
yerine azar isitiyor, siirekli olarak haksizliga ugruyorsa, kendi motivasyonunu ne kadar

yiiksek tutara tutsun, isine kars1 sadakat zaafina diistiigli gortliir.

Calisanlarin orgiitsel baghliklarinin gii¢lii olmas1 kurumdan ayrilma niyetlerinin diistik

olmast anlamina gelmektedir.

Orgiitsel bagliligin, kurum igin 6nemli olmasmin sebebi farkli kavramlarla iletisim
icinde bulunmasindan kaynaklanir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyle

bakildigi zaman bu iki kavramin birbirleri i¢in 6nemli oldugu ve birbirinden
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etkilendikleri goriilmektedir. Literatiir arastirmalart sonucu orgiitsel baglilikta yagsanan
artislarin ¢alisanlarin is tatminine artis olarak yansidig goriilmektedir. liski ters yonde
incelendiginde is tatminindeki artisin ¢alisanlarin 6rgiitsel baghiliklarinda yiikselmeye

sebep oldugu yapilan literatiir aragtirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikmustir.

“Global diinyada, her isletmenin kendine ait kiiltiirel degerleri ya da yonetimsel yapisina
gore degisen farkli yonetim anlayisi bulunur. Basarilar 6diillendirmek, deger vermek,

yonetimde aktif olmak, terfi, onemli baz1 baglilik araglaridir.”

Calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak tanimlanabilecek olan “is tatmini”
kavrami, son yiizyilda insan kaynaginin 6nem kazanmasiyla paralel bir gelisme

gostermistir.

Yapilan ¢alismanin 6nemli unsurlari ile 6zellikle elde edilen aragtirma sonuglar1 ve
bulgularin daha sonra aymi kapsamda yapilacak olan c¢aligmalara olan katkilari
bulunmaktadir. Basta is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlarina yonelik dokiimanlar
incelenerek her iki konuda kendi i¢inde yeterli ve tutarli olacak sekilde bir kaynak
dokiiman hazirlanmigtir. Calismanin daha sonraki kisminda ise; bir kamu kurumunda

calisan 400 kisilik 6rneklem grubuna yonelik bir anket uygulanmistir.

Arastirmanin asagidaki hipotezleri belirlenmis ve incelenmistir.

e HI1: Calisanlarin is tatmini ve Orgilitsel bagliliklar1 demografik 6zelliklerine gore
degisir

e Hipotez la: Is doyumu ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki vardir.

e Hipotez 1b: Is doyumu ve ise baghlik ile devamlilik baghligi arasinda iliski
yoktur.

e Hipotez lc: Normatif baglilik ile ige bagllik arasinda pozitif iliski vardir.

e Hipotez 2: Isten ayrilma niyeti ile {i¢ drgiite baglilik tiirii arasinda negatif iliski

vardir.

One ¢ikan orgiitsel baglilik belirleyici Olceklerden cikan sonuglara gore, ankete
katilanlarin biliylik ¢ogunlugu, “meslek hayatimin geri kalan kismini caligmakta
oldugum kurumda gecirmek beni ¢cok mutlu eder” ve “kendimi ¢alistigim kuruma ait
hissediyorum” cevaplarint  vererek kurumu benimsemis durumda olduklarini

gostermislerdir.
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Orgiitlerin varliklarin1 koruma ugraslarinin hem temel etkinliklerinden hem de nihai

hedeflerinden biri olan orgiitsel baglilik olgusunun bu kamu kurumunda yiiksek oldugu

sonucuna varabiliriz.

“Kendimi ¢alisgtigim kuruma "duygusal olarak bagli" hissediyorum.” “Kendimi

calistifim kurumda "ailenin bir pargasi" olarak goriiyorum.” ve “Calistigim kurumdan

ayrilirsam kendimi suclu hissederim.” Olgeklerine verilen cevaplara bakildiginda

katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun kuruma sadakat ve baglilik duydugu goriilmektedir.

Is tatmini 6lceginde, asagindaki ifadelere katilimeilardan biiyiik cogunluk olumlu cevap

vermis ve islerinden tatmin olduklarini ifade etmislerdir.

Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum.

Isimde bagimsiz ¢alisma imkanlarinin oldugunu diisiiniiyorum.

Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma sansim
oluyor.

Is ortamindaki ydneticilerin ydnetim tarzindan memnunum.

Y oneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum.

Isimi, bana garantili bir gelecek saglamas1 bakimidan yeterli buluyorum.
Yaptigim 1isi baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme hissi agisindan yeterli
buluyorum.

Diger calisanlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden memnunum.

Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir i yapmaktayim. (Ankete katilanlarin
biiyiik cogunlugu yeteneklerini kullanabildigini diistinmektedir.)

Aldigim iicretin yaptigim isin karsilifi oldugunu diisiinliyorum. (Ankete
katilanlarin biiyiik cogunlugu maaslarinin makul oldugunu diistiinmektedir.)
Yaptigim isle ilerde terfi sans1 elde edecegimi diisiiniiyorum.

Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi tantyor.

Caligsma sartlar ve saatlerini uygun buluyorum.

Is ortamindaki arkadaslik iligkilerinin isimden duydugum memnuniyeti
etkileyecegini diisiiniiyorum.

Yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu diisiiniiyorum.

Bugiin ise girecek olsam ¢alistigim kuruma tekrar bagvuruda bulunurum.
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Anket sonucunda elde edilen veriler, SPSS programi ile analiz edilmistir ve analizler
sonucunda is tatmini ve Orgilite bagliligi arasindaki iliski, literatlir ile paralellik

gostermistir.

Calismada, Giivenilirlik (Cronbach's Alpha), Frekans, Faktor, KMO, Bartlett's Test ve
Korelasyon Analizleri yapilmistir ve 2 etken arasinda anlamli bir korelasyon oldugu

sonucuna varilmistir.

2 etken arasinda 0.657 degerinde pozitif iliski bulunmaktadir. Orgiitsel baghlik arttikca
is tatmininde %657’lik bir oranda artis gostermektedir. Ayn1 oranda is tatmini arttikca

orgiitsel baglilik da artmaktadir.
Oneriler

Orgiit ile is goren arasindaki iliski aktif bir iliskidir. Bu aktif iliskinin saglikl1 bir sekilde

devam ettirilmesi orgiit ile is gorenler arasindaki uyuma baglidir.

Zorunluluktan yani sadece yaptigi isin karsiligini maddi bir beklenti olarak goren is
goren veya sadece ig sahibi olmak igin isini yapan is goren belli bir noktadan sonra
mensup oldugu orgiite zarar getirecektir. Zorunlu baglilik nedenleri ortadan kaldirmak

yeni orglit politikalar1 ile saglanabilir.

Cagdas yoneticilerden is tatmini yaratmalari ve tatmin artirmalari beklenmektedir.
Ihtiyaclar1 giderilmis mutlu is gorenler calistiklar1 isyerlerinde daha verimli
olabilecektir. Aksi durumda mutlu olmayan is gorenler mutsuzluklarini yaptiklari ise

yansitarak isyerindeki verimlerini diisiirecektir.

Ucret konusu tiim orgiitler icin 6nemli olan bir konudur. Herhangi bir isletmede
ticretlerin yiikseltilmesinin memnuniyeti arttiracagt kesin olmakla beraber, mevcut
oranin azaltilmasi bakimindan {cret politikalarii gézden gegirmek calisanlarin
performansi agisindan faydali olacaktir. Ucret konusunda énemli olan detay uygulanan

ticret politikasinin olmasindir.

Ilerleme ve terfi olanaklar1 g¢alisanlarin performanslarini arttirict bir unsur olarak
kullanilmahidir. Calistiginin hakkini mevki ile alacagina inanan g¢alisanlar islerini daha

fazla ciddiye alip daha iyi ¢alisacagindan, bu unsur goz 6niinde bulundurulmalidir.
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Olumlu atmosfer, is hayatina uyum saglayan ve isletmenin degerlerini benimseyen
personeller olusturmakta, performansi arttirmaktadir. Boylece, is tatmini ile ¢alisanlar

emeklerinin degerli oldugunu hissetmektedirler.

Orgiitsel bagliligin giiclii olmas1 drgiitiin varligim siirdiirebilmesi i¢in ¢ok biiyiik dnem

arz etmektedir. Orgiitlerin ¢alisanlarin1 érgiitte tutmasi varliklari igin cok dnemlidir.

Calisanlarin  performansi, yiiksek diizeyde tatmin edilmis olmalariyla yakindan
iliskilidir. Diger taraftan, baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarin, gérevlerini yerine getirmede

ve orgiitsel hedeflere ulasmada ekstra ¢aba gosterdiklerini goriilmektedir.
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EKLER
EK-A
Degerli Katilimci;

Bu calisma, Tez amaciyla hazirlanmistir ve sadece akademik amagli kullanilacaktir.
Vereceginiz yanitlarin  kesin, eksiksiz ve net olmasi, sonuclarin objektif
degerlendirilebilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Calismamizda herhangi bir

bicimde kisi ydda kurum isimleri kullanilmayacaktir. Degerli zamaniniz1 ayirdiginiz ve

katkilarmiz i¢in tesekkiir ederim.

Cinsiyetiniz: [0 Kadin OErkek
Medeni haliniz: [1Bekar O Evli

(varsa) Cocuksayis1 (11 (12 [ 3 [14 [] dahagok( )

Yasmz: (120 vealt1 [121-30 (1 31-40 [141-50 [1 51 ve lizeri
Egitim seviyeniz:  [J Ilkogretim [JLise [J Universite [J Lisansiistii
Mesleginiz: [ Isci [IMemur [JEmekli [] Stajyer

[1S. Meslek (] Egitimci  [1 Diger (belirtiniz).................
Aylik geliriniz: (11000 TL ve aln  [1 1001-2000 TL ~ [1 2001-3000 TL

[J 3000 ve uizeri
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IS TATMINI VE ORGUTE BAGLILIGI ARASINDAKI
ILISKI BIR KAMU KURUMU ORNEGI

Kesinlikle Katiliyorum

Katilhyorum

Ne Katiliyorum Ne katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

1. Meslek hayatimin geri kalan kisminit ¢aligmakta oldugum
kurumda gecirmek beni ¢ok mutlu eder.

2. Calistigim kurumun meselelerini ger¢ekten de kendi
meselelerimmig gibi hissederim.

3. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.

4. Kendimi ¢alisgtigim kuruma "duygusal olarak bagh"
hissediyorum.

5. Kendimi c¢alistigim kurumda "ailenin bir parcasi" olarak
goruyorum.

6. Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

7. Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayr bu
kurulusta ¢alistyorum.

8. Istesem de su anda calistigim kurumdan ayrilabilecek durumda
degilim.

9. Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist
olur.

10 Fazla alternatifim olmadigi icin calistigim kurumdan
ayrilmamayi diisiinmiiyorum.

11. Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki,
buradan ayrilmayi diigiinemiyorum.

12. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is bulma
imkanim sinirli olur.

13. Bu kurumda g¢alismaya devam etmek i¢in bir zorunluluk
hissetmiyorum.

14. Benim i¢in avantajli da olsa ¢alistigim kurumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

15. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

16. Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur.

17. Buradaki insanlara karsi ylikiimlilik hissettigim ig¢in
calistifim kurumdan su anda ayrilamam.

18. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

19) Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum
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20) Isimde bagmsiz ¢alisma imkanlarinim  oldugunu
diisiiniiyorum

21) Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler
yapma sansim oluyor.

22) Toplum igerisinde ‘saygin kisi’ olma sansin1 bana verdigini
diisiiniiyorum.

23) Is ortamindaki yoneticilerin ydnetim tarzindan memnunum

24) Y oneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici
buluyorum.

25) Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici
buluyorum

26) Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli
buluyorum.

27) Yaptigim isi bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme hissi
acisindan yeterli buluyorum.

28) Diger calisanlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden
memnunum

29) Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir i yapmaktayim.

30) isle ilgili alinan kararlarm uygulamaya konmasi agisindan
memnun edici buluyorum.

31) Aldigim icretin  yaptigim isin  karsilign  oldugunu
diisiiniiyorum.

32) Yaptigim igle ilerde terfi sansi elde edecegimi diisiiniiyorum.

33) Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste
calismaktayim

34) Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi tantyor.

35) Caligma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum.

36) Is ortamindaki arkadashk iliskilerinin isimden duydugum
memnuniyeti etkileyecegini diigiiniiyorum.

37) Yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu
diisiiniiyorum

38) Bugiin ise girecek olsam ¢alistiZim kuruma tekrar bagvuruda
bulunurum.
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