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OZET

Arastirmada kapsamli bir yazin taramas1 yapilmis; Is tatmini, orgiitsel baglilik
tutumlarmin ve psikolojik dayanikliligin neleri ifade ettigi, etkileyen faktorler,
calisanlar ve organizasyonlar iizerinde olusturdugu neticeler tespit edilmistir. Is tatmini
ve Orgiitsel baglilk tutumlarmin  psikolojik dayamiklilik iizerindeki etkileri
degerlendirilmistir. Aragtirmanin amacit hemsirelerin, saglik gorevlilerinin, is tatmini ve

orgiitsel baglilik tutumlarinin psikolojik dayanikliliktaki roliinii analiz etmektir.

Kolayda ornekleme teknigiyle drneklem secgilmistir. Calisma evreni 2014 Subat
ay1 ve 2014 Mart ayinda [zmir il merkezi, Denizli il merkezi, Aydin il merkezi, Nazilli
ilce merkezinde faaliyet gosteren hemsgireler ve saglik gorevlileri olusturmaktadir.
Aragtirmanin  katilimcilart 290 saglik personelinden olusturmaktadir. Arastirmada
bilgiler anket yontemi ile elde edilmistir. Is Tatmin olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olcegi,
Psikolojik Dayamklilik Olgegi III-R Olgegi kullanilmustir.

Toplanan bilgiler yapisal esitlik modellemesi Lisrel 8.80 istatistik yazilim ile
coziimlenmistir. Yapisal esitlik modellemesinde degiskenler arasi iliskilerde is tatmini
degiskeninin psikolojik dayaniklilik degiskenini dogrudan etkiledigi goriilmiis. (B: 0.67;
p<0.01) Orgiitsel baglilik degiskeninin ise psikolojik dayaniklilik degiskenini ancak
dolayli olarak etkiledigi sonucu ile karsilasilmistir. Orgiitsel baglilik degiskeni is tatmini
degiskenini dogrudan etkilemesiyle birlikte (B: 0.65; p<0.01) is tatmini arac1 degiskeni
iizerinden psikolojik dayaniklilik degiskenini etkileyebilmistir. Orgiitsel baglilik tutumu
ile is tatmini tutumu arasinda, is tatmini tutumu ile psikolojik dayaniklilik arasinda

yiiksek seviyede istatistiksel olarak anlaml1 bir etki bulunmustur.

Tez calismasinin sonunda organizasyonlara ve alan yazindaki calismalara yon

cizme, destek saglama adina yorum ve sonu¢ degerlendirmesi yapilmistir.

Anahtar kelimeler: Is tatmini, Orgiitsel baglilik, Psikolojik dayaniklilik,
Yapisal esitlik modeli, Saglik



ABSTRACT

JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN HEALTH
INSTITUTIONS ROLE IN THE RESILIENCE OF

In the study conducted a comprehensive literature review; Job satisfaction,
organizational commitment and resilience of the attitudes expressed what the
influencing factors, employees and organizations that build on the results were
identified. Job satisfaction and organizational commitment were assessed its impact on
the attitudes of resilience. The aim of the research nurses, medics, job satisfaction and

organizational commitment to analyze the role of the resilience of attitude.

The sample is selected by simple sampling techniques. The universe of February
2014 and March 2014 in Izmir province, the center of Denizli, Aydin province, Nazilli
constitute nurses and medics operating in the district. The participants are from 290
health personnel. In this study, information was obtained by questionnaire method. Job
Satisfaction and Organizational Commitment Scale Scale, the Resilience Scale III-R

scale was used.

The information collected by making structural equation modeling, were
analyzed by statistical software LISREL 8.80. Structural equation modeling between
variables of resilience variables in variable relationships have been shown to directly
affect job satisfaction. (B: 0.67; p <0.01) while the organizational commitment variable
but the resilience variables were faced with the conclusion that indirectly affect. With
variables affect job satisfaction and organizational commitment variable directly (B:
0.65; p <0.01) could affect job satisfaction tool resilience variables through variable.
Between organizational commitment and job satisfaction attitude attitude, job
satisfaction and attitude was a statistically significant effect with high levels of

resilience.

At the end of the thesis and the literature on organizational aspects of the work

boots, review and final evaluation is made on behalf of providing support.

Keywords: Job satisfaction, Organizational commitment, Resilience, Structural

equation modeling, Health



ONSOZ

Saglik Kurumlarinda Is tatmini ve orgiitsel baglilik tutumlarinin psikolojik
dayanikliliktaki rolii adli tez ¢alismasi saglik yonetimine yapacagi katkilar, getirecegi
yeni yonetim anlayislarindan dolayr 6nemli bulunarak arastirmaya baslanmistir. Yapisal
esitlik modelleme teknigiyle arastirmada sonuca gidilmis olmasi, calismanin

seckinligine katkida bulunmustur.

Tez ¢alismasinda bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim danismanim Yrd. Dog.
Dr. Nese CAPRAZ’a, Izmir, Denizli ve Aydin illerindeki Kamu Hastaneler Birligine ve
bagl hastanelerde anket ¢alismama katilarak arastirmanin yiiriitiilmesine katkilari olan

saglik calisanlarina tesekkiirlerimi sunarim.

Calismanin saglik yonetimi alanindaki yeni yonetim anlayislarinin olusumu ve

gelisimi konusunda boslugu doldurmasini temenni ediyorum.



BEYAN

Bu calismanin kendi tez ¢alismam oldugunu, tezde kullamilan bilgileri, etik
kurallar i¢inde elde ettigimi, daha énce tiretilmis olan ve yararlandigim biittin bilgi. fikir
ve yorumlan akademik kurallar icinde kullandigim ve kaynak gosterdigimi beyan

ederim.

imza
Murat ALNAR
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1. GIRIS
1.1. Problem

Insanlar1 zaman olarak en cok mesgul eden yaptiklar1 is olmaktadir.
Beklentilerini karsilayan insanlar mutlu olabilmektedir. Bu ac¢idan is tatmini ve orgiitsel
baglilik ekonomik ve psikolojik olarak Onemli role sahiptir. Bu roliin is yasaminda
ortaya koyulmasi neticelerinin goriilmesi ve degerlendirilmesi mutluluga giden yolda
onemli agsamadir. Bu asamayi bilim diinyasinin gecip yeni ufuklara yelken agmasi icin is
tatmini ve oOrgiitsel baglilik tutumlartyla ilgili ¢calisma yapilmasi ve degerlendirilmesi

kacinilmazdir.

[s tatmini isgorenin yaptig1 isi degerlendirmesi sonucunda isinden aldig1 haz ve
olumlu duygusal durumdur. Orgiitsel baglhlik ise kisi ile orgiit arasinda kurulmus bir
nevi psikolojik sozlesmedir. Isgorenin calistign kurumla, kurumun ilke, amac ve
degerleriyle 6zdeslesmesi, kurumun menfaati icin cabasi ve kurumda caligma istegini

siirdiirme oOl¢iisiidiir.

Giiniimiize kadar yapilan arasgtirmalarda goriilen, is tatmininin saglanmasi
durumunda yapilan is ve hizmetlere, saglik kurumlar1 yoneticileri, hemsireler ve saglik
gorevlileri acisindan bakarsak is tatmininin verimi arttirip arttirmadigi konusu 6niimiize

gelir.

Yapilan caligmalarda goriildiigii tizere 1930 ‘lu yillarda is yerinde performans,
verimle ilgili caligmalar yapilmaya baslamis ve yillar ilerledikce is tatmini konusunda

bir¢ok caligma yapilmistir.

Yapilan bir¢cok calismada gelinen son nokta insanin makine gibi ¢alismadigi
hem fiziksel hem ruhsal olarak bir biitiin halinde ¢alistig1, isinden tatmin olan caliganin

verimliligi arttig1 belirlenmistir.



Bu olaya tiiketici agisindan bakarsak insanoglunun ihtiyaclar1 zaman ve mekana
gore degisiklik gosterebilir. Verimin yiiksek olmasi ihtiyacin Onemli Olciide
karsilanmasi demektir. Mutluga giden yolda ihtiyaglarin karsilanabilirliginin derecesi
insan hayatinin islevselligini arttirir. Giiniimiiz is tatmini ¢alismalarina onciiliik eden
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda ortaya koydugu {iizere ihtiyaglar
karsilandik¢a bireyin tatmini ve performansi saglayarak motivasyon gerceklesir. Bu
durumun bilim diinyasinda yer bulmasi su ana kadar yazdiklarimizi destekler
mahiyettedir. Fakat Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi dogrudan is tatminini ele

almamustir.

Giinliik hayatta insan icin iiretilen mal ve hizmetler kaliteli olmali, ihtiyaci
karsilamada yatkin, uygun olmali ve insanin belirli bir yasam kalitesinde hayatini
devam ettirmesi saglanmalidir. Bu olay hayat standardi kavraminmi ortaya koyar ki,
insanoglu hayat standardinin yiiksek olmasini fazlasiyla liyakat saglayan bir varliktir.
Insanin yasam kalitesinin diisiik olmas1 hayatta tahammiil edilemeyecek bir durum

ortaya cikarir.

Yeme icme giyinme iletisim, gelenek ve goreneklerinin yiiriitiilmesi, kisisel ve
toplumsal hayatin siirdiiriilebilmesi gibi birlikte yapilan faaliyetlerin yani sira saglik,
egitim vb. cesitli kiiltiire]l faaliyetler olan sinema, tiyatro, spor, kitap okuma gibi ¢esitli
hizmetlerin alinmasinda kisacas1i hayatin her alaninda yapilan faaliyetlerden alinan
faydanin is tatmininden kaynaklanabilecegi zihinlerde olusur. Is tatminini ihtiyaclar

giderildikten sonra duyulan mutluluk olarak diisiinebiliriz.

Kisisel ve toplumsal hayatta yapilan faaliyetlerde verim ve fayday:r arttirma
acisindan is tatmininin saglanmasi 6nem arz etmektedir. Orgiitte is tatmininin olmasi,
organizasyonlarda saglikli ve verimli atmosfer olmasi her zaman istenen bir durumdur.
Bu duruma etki edecek tutumlarin bilinmesi fevkalade 6nemlidir. Orgiitsel baglilik
tutumu agisindan problemi ele alirsak; Insanlarin cesitli ihtiyaclarinin artmasi mal ve
hizmet iiretiminde Orgiit kavramim ortaya ¢ikarmistir. Toplum yasamini ifade eden bu
kavramin arkasinda yatan bagka bir kavramsa orgiitsel bagliliktir. Bireyin bulundugu
toplulukla iligkisinin derecesidir. Giiniimiize kadar yapilan oOrgiitsel baghlikla ilgili
arastirmalarda orgiitsel baglilikla orgiite bagli olan kisinin ve i¢inde bulundugu orgiitiin

hedefine ulasmasinin saglanilabilecegi goriiliir.



Orgiitsel baglilik profesyonel yonetim anlayisina ve insan ihtiyaclarl
dogrultusunda ortaya ¢ikan daha fazla, kaliteli mal ve hizmet tiretimi anlayisina giic
kazandiracak bir kavram olarak karsimiza ¢ikar. Profesyonel yonetim anlayisi, daha
fazla mal ve hizmet anlayisiyla orgiitsel bagliligin tamamen birbirini tamamladigi,
dogrudan iligkili oldugu, profesyonel yonetim anlayisina, daha fazla mal ve hizmet

tiretimi anlayigina katkida bulunabilecegi anlasilir.

Profesyonel yonetim anlayisina gore saglik sektorii calisanlarinin is tatminine
etki eden boyutlarin ve beklentilerin belirlenmesi, daha saglikli ve huzurlu is ortami
yaratmaya yoOnelik karar alinmasi, performanslarint ve calistiklart isletmeye olan

bagliliklarini arttirip arttiramayacagi akilda soru olarak belirmektedir.

Avrupa da Ronesans, reform hareketleri ve Sanayi inkilabinin olmasi sonrasinda
giderek Avrupa kitasinda baslayan gelismelerin tiim diinyay1 kapsayarak devam etmesi
ve endiistrinin giderek gelismesi sonucunda calisan insanlarin toplu is hayatina
yonelmesine sebep olmustur. Insanoglunun ihtiyaglarmin artmasinin sonucunda bunlar
karsilayabilmek icin daha kaliteli standart seri mal ve hizmet iiretimine gecilmistir.
Calisanlar toplu ve organize calismaya sevk edilmistir. Son yillarda isletme ve
kuruluglarin biiyliyerek yayginlagsmasi, yonetim ihtiyacini fazlalastirmistir. Basta yalin
bir ihtiyac olarak ortaya ¢ikan topluluklarin yonetimi, giderek tiiketicilerin daha kaliteli
mal ve hizmet anlayisina gore geliserek profesyonel oOrgiit yonetim anlayisini
dogurmustur. Profesyonel yonetim anlayisi, daha fazla, daha kaliteli mal ve hizmet

anlayisina ulagim i¢in orgiitsel bagliligin saglanmasi ve artiritlmasini zorunlu kilar.

Orgiitsel bagliliga is gorenler acisindan baktigimizda daha fazla, kaliteli mal ve
hizmet anlayis1 sonucunda profesyonel orgiit yonetim anlayisini destekleyen ¢ok cesitli

kavramlarin ortaya ¢ikisina ortam hazirladig: goriiliir.

Kavramlardan biri motivasyondur. Insanlarin ihtiyaglariyla paralel olarak
gelisen profesyonel Orgiit yonetim anlayisi, daha fazla, kaliteli mal ve hizmet
anlayisinin kisisel ve Orgiit i¢ci motivasyonsuz olmayacaginin yazinda yer bulmasi,
orgiitsel baglilikla birlikte degerlendirilmesinin gerekliliginin kamitidir. Kaliteli mal ve
hizmet anlayisinin saglanabilmesi adina motivasyonun vb. daha baska etkenlerin

orgiitsel bagllikla iliskisi merak uyandirmaktadir.



Orgiitsel baghiligin yonetime etkisi, cevap aranan konular olarak yazinda
sekillenmistir. Is gorenin daha uyumlu, daha iiretici, daha sadik ve sorumluluk sahibi
olarak, orgiitte daha az maliyetle ¢alismayacagi konular1 alan yazinin gelismesiyle
birlikte irdelenmek {iizere Oniimiize gelmistir. Uluslararasi rekabet ve miisteri
beklentilerinin giinden giine artis1 gibi sebeplerle isletmeler is gorenlerin rutin is
taniminda belirlenmis gorevlerin Otesinde oOrgiitlerine katki saglayan o6zelliklerinden,
orgiit i¢i girisimciliginden ve yaraticiligindan yararlanmaya c¢aligsmaktadir. Bu
nedenledir ki oOrgiitsel baghligin saglanmasi ve calisanlar {izerindeki yansimalari

tizerinde durulmalidir.

Is tatmini ve orgiitsel bagliligm eksikligi ile karsilasilabilecek sonuglara cevap

aranirken konularin ele alinmasi bilimin bir adim daha 6ne gitmesini saglayacaktir.

Isletmelerin ayakta durma ve artan rekabet kosullari, isletmelerin nitelikli
calisan ihtiyacini arttirmaktadir. Bu durum calisanlarin niteliginin is tatmini ve orgiitsel
baglilhik tutumlariyla degerlendirilme ihtiyacin1 One c¢ikarir. Uzun vadede rekabet
istiinliigli yaratabilecek ve daha sonra temel bir yetenek olarak isletme ihtiyaglarinda
kullanilabilecek kaynagin insan kayna@i olarak kabul eden isletmeler c¢alisanlarin
islerine karsi olusan olumlu tutumlarini ve organizasyona baghiliklarini gelistirmeye

calismak isteyeceklerdir.

Is tatmini ve orgiitsel baghilik tutumlarina etki eden faktorlerin tanimlanarak
belirlenmesi ve analizi sonrasinda degerlendirilmesi, faktorlerin iyilestirmesi ihtiyacinin
belirlenmesi ve yansimalarinin belirlenmesi  profesyonel yoOnetim anlayisim

gelistirecektir.

Psikolojik dayaniklilik, zorluklar, problemlerle karsilasildiginda, basar1 elde
etmek icin kendini toparlama, basariya odaklanma ve bu yolda amacini siirdiirme olarak

karakterize edilmektedir (1).

Stres kaynaklarina karsi insanin uyum saglama siireci, zor yasamsal tecriibeler
karsisinda kendini toparlayabilme giicii, degisimin ya da felaketlerin basarili bicimde

istesinden gelme olarak ifade edilmektedir (99).



Psikolojik dayaniklilik a¢isindan problemi genel olarak ele alirsak;

Giinliik hayatta gozlemledigimiz kadariyla insan psikolojisinin iyi olmasi,
insanin dis cevreyle uyumunu kolaylastirarak, insanoglunun cevreye somut ve soyut
hakimiyetini giiclendirir. Bu olay insanin ¢evresine ulasabilirlik ac¢isindan onemli yol

kat edebilecegini ve cevresini kendine gore bu sayede diizenleyebilecegini gosterir.

Psikolojik dayanikliligin  olusturulabilmesi, gelisiminin saglanmasi, teorik
diizeyinin ortaya koyulabilmesi, is tatmini ve orgiitsel baglilikca yordama diizeyinin
belirlenebilmesi konunun {izerine gidilerek stratejik ¢ikarimlar yapilmasi icin

uygunlugunu belirtmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin Oncelikli amaci1 hemsireler, saglik gorevlilerinin is tatmini ve

orgiitsel baglilik tutumlarinin psikolojik dayanikliliktaki roliinii analiz etmektir.

Diger amaclar ise Saglik sektoriinde ayakta durma, artan rekabet kosullari,
miisteri beklentilerinin zaman ilerledik¢e artmasi gibi sebeplerle, is tatmini ve orgiitsel
baglilik tutumlarim1 gelistirme ihtiyaci olugsmaktadir. Saglik sektoriinde ayakta durma,
artan rekabet kosullari, miisteri beklentilerinin zaman ilerledik¢e artmasi gibi sebeplerin
giderilmesinin, 1§ tatmini ve Orgiitsel baglhilik tutumlarimin gelismesinin ardinda yatan

as1l sebebe ulasma da, psikolojik dayanikliligin roliiniin belirlenmesidir.

Aragtirma sonucunda is tatmini ve Orgiitsel baglilik tutumlarinin psikolojik
dayaniklilig1 yordama giiciiniin belirlenmesi istenmektedir. Yordama giicii is tatmini ve
orgiitsel baglillk tutumlarmin psikolojik dayaniklilik iizerindeki etkinin varligs,
diizeyinin seviyesi, etkinin olumlu olup olmadiginin sorgulanmasinin sonucunda elde

edilen verilerle yorum yapilarak belirlenebilir.

Bu kapsamda, hemgsireler, saglik gorevlilerinin islerine yonelik tatmin
duygulart ve orgiite olan baghlik tutumlarn ile psikolojik dayaniklilik arasindaki
iliskilerin ortaya c¢ikarilmas1 amaclanmaktadir. Bu olay hemsireler ve saglik
gorevlilerinin iy  tatmini ve  Orgiitsel  baghlik  tutumlarinin  psikolojik

dayanikliliklarindaki yaptig1 degisimin sinanmasi ve etkisinin ol¢iilmesi anlamina gelir.



1.3. Arastirmanin Onemi

Saglik sektoriinde saglik hizmetlerinden yararlanan kisiler diger sektorlere gore
daha mutsuz, vucut islevlerindeki sorunlar nedeniyle hayata baglanmaya calisan
kisilerdir. Saglik sektorii viicut islevlerindeki sorunlar nedeniyle hayat standartlar

diismiis insanlarin viicut islevleri sorunlarina care aradiklari bir sektordiir.

Saglik sektOriiniin ortami toplumun sorunlarinin halledilmeye calisildigr bir
ortamdir. Ister istemez calisanlar1 sorunlarla devaml i¢ ice olan bir ortamda, ortamin

saglik calisanlarinin hayatlarini etkilememesi olagan disi bir olaydir.

Calisilan ortamda sorunlarin olmasi calisanlarin dengeli bir hayat siirmesini
kisitlayabilir. Dengeli bir hayat siirdiiriilemedigi zaman kisi icinde cokiintii
yasayabilmektedir. Insan icindeki c¢okiintiiniin olmasi toplum sorunlarimi gidermede
olumsuzluklara, saglik sektoriinde verimsizlik ve basarisizliga davetiye cikartabilir.
Saghik sektorii var olan olumsuzluklarin giderilebilmesi i¢in yazinda Onceleri
tikenmislik olarak yer bulan ¢okiintii hali ve olumsuz psikoloji daha sonra yerini pozitif
psikolojiye birakmustir. Pozitif psikolojik sermayenin 6nemli 6zelliklerinden psikolojik
dayaniklilik saglik sektorii calisanlarinin dengeli bir hayat siirdiirmelerinde i¢ ¢cokiintiiye
karsi bir nevi kalkan olabilecektir. Hatta saglik calisanlarimin pozitif psikolojik
sermayesi, psikolojik dayaniklilik 6zelliginin kazanimiyla olusturulup, pozitif psikolojik
sermaye birikiminin  yapilabilmesi olagandir. Saghk sektorii calisanlarinda
olumsuzluklarin giderilip olumluluk halinin olusup, arttirilabilmesi icin psikolojik
dayaniklilig1 etkileyebilecek tutumlardan olan orgiitsel baghlik ve is tatmininin ele

aliip psikolojik dayaniklilig: etkisinin arastirilmasi son derece onemlidir.

Is tatmini ve orgiitsel baghilik degiskenlerinin psikolojik dayaniklilig1 etkisinin
arastirildigr bir calisma olup olmadigi yoniinde bir yazin taramasi yapildiginda,
psikolojik dayaniklilik, is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin, mevcut kaynaklar

icinde tek tek veya en fazla iki degisken bir arada ele alinarak degerlendirildigi goriiliir.
1.4. Varsayimlar

Yazinda giiniimiize kadar yapilan arastirmalarda itibar edilen, yeni

bir bilgi edinmek i¢in kullanilan yaklasim tarzlari, yol ve yontemler vasitasiyla bircok



yazili kaynak olusturulmustur. Yazinda kullanilan yaklasim tarzlari, yol, yontemler
arasinda arastirmaya en uygun olanlart is tatmini, Orgiitsel baglilik tutumlarinin
psikolojik dayanikliliktaki roliiniin belirlenmesinde esinlenilen en uygun yaklasim tarzi,

yol ve yontem varsayimiyla arastirma gerceklestirilmistir.
1.5. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirma calisma evreni ile smirli kalmaktadir. Arastirma verilerinin
coziimlenmesinden c¢ikarilan bilimsel sonuglar benzer ozellikteki tiim saglik

kurumlarina uyarlanabilir.
1.6. Tanimlar

Psikolojik  dayamiklilik:  Psikolojik  dayaniklikhk — kavrami  hakkinda
arastirmacilarca cesitli tanimlamalar yapilmistir. Kisinin stres unsurlarina katlanabilme
ve akil hastali1 yada siirekli negatif ruh hali gibi psikolojik disfonksiyon gostermeme
kapasitesini belirtir. Bir kisinin zor kosullara ragmen psikopatolojiden uzak kalabilme

kapasitesi anlaminda tanimlanir (1).

Is tatmini: Calisanlarin isini tiim yonleriyle degerlendirmesi sonucu olusturdugu

genel tavirlar ve ¢alisma ortamina karsi gostermis olduklar1 duygusal bir tepkidir.

Orgiitsel baglilik: Orgiit iiyesi olarak kalma, orgiit adina yiiksek diizeyli caba
gosterme istegini, Orgiitiin degerlerine ve hedeflerine inanilmasi, benimsenmesini ifade

eder.

Gozlenen Degisken: Olceklerde kullamlan maddelerdir. Yapisal esitlik

modelleme yapilirken kare ya da dikdortgen olarak modelleme yapilir.

Ortiik Degisken: Yapisal esitlik modelinde modelleme yapan kisi tarafindan
yapilan tamamen kuramsal olarak belirlenirler. Her bir ortiik degisken ayn1 zamanda bir

faktor yapisimi temsil eder.

Baglant1 (path) Diyagrami: Arastirmanin sekil olarak goriilerek miidahale

edilmesine yarayan ara ylizdiir.

Olgiim Modeli: Faktor yapilariin ortaya cikarildigi modelleme teknigidir.



Yapisal Model: Teorik yapilardaki iliski oOzellikleri ve etkileri belirleyen

modeldir.



2. GENEL BIiLGIiLER
2.1. is Tatmini

Is tatmini isin genel derecesi ve aym zamanda duygusal yonelimdir.
Beklentileriyle duygular1 kisinin is tatminini olusturur. Ancak beklenti ve duygular

birbirine uyumlu olmalidir. Uyumluluk sayesinde is gorenlerde is yapmaya istek dogar.

Maslowun ihtiyaglar hiyerarsisi teoremiyle 1is tatmininin ihtiyaclardan
kaynaklandig1r one siiriilmiis, davranigsal yaklasimin ortaya ¢ikmasiyla bu olay son
bulmustur. Is tatmini unsuru olarak en son organizasyonun kendisinin oldugu
aciklanmistir. Organizasyonun kendisi gibi ¢esitli tatmin kaynaklarina 6nem dereceleri
baglanilmustir (2). Is tatmini kisinin isine kars1 olumlu duygular beslemesidir (3). Icsel
olumlu tepkilerdir (4).Goniil doygunluguna ulasma demektir. Ilgili diger kavramlar

motivasyon ve oOrgiitsel bagliliktir (5).

Calisma yasamu her is giiniinde ¢esitli duygularin birikimine neden olmaktadir.
Duygular is tatminini olusturmaktadir. Is tatmininin cesitli tanimlamalar1 yapilmistir.
Tanimlamamlar kisiye gore farklilik gostermektedir (6). Tanim iizerinde tam uzlaginin
olmamasinin sebebi arastirmacilarin kendi bakis agilarina gore degerlendirmeleri (3) ve
Olcme araglarinin tam Ol¢cememesinden kaynaklanmaktadir. Calisanlarin is tatmini
olmamasindan dolayr sik sik is degistirdigi, kamu kuruluslarindan 6zel sektore, 6zel
sektorden kamu kuruluslarina veya 6zel sektor ve kamu kuruluslarinin alanlari i¢inde is
degisiklikleri giinliik hayatta rastlamlmaktadir. Is tatmini isgoren devir oranimi azaltir.
Neticede calisanlarla ilgili daha az maliyete katlanma, zaman israfinin olmamasi,
yetismis personel sikintisinin olmamasi demektir (7). Is ve isin ozelliklerine kars1 daha
kisa siireli oryantasyonu yansitmaktadir (8). Is tatminini belirleyen en 6nemli faaliyet

yoneticilerin liderlik davranmiglaridir (3).

19. yy. sonlarina dogru kuramlara bakildiginda insanoglu sadece para igin
calisan ekonomik insan olarak goriilmii, insani Ozellikler ikinci plana birakilmistir.
Bugiin bile paranin en iyi giidiileyici oldugunu savunanlar vardir. Ancak tek basina para
yeterli olmamaktadir. Insanlar ekonomik olmayan gereksinimlerini karsilamak ister (9).
1930 ‘lu yillardan sonra is tatminiyle ilgili calismalar yapilmaya baslamistir. Genel

beklenti is tatmininin verim ve performans: arttirdigi yonde olmustur. Calisanlarin
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verim ve performansi artmasi isin verim ve performansim arttiracagindan dolayi is
tatmini lizerinde durulan bir konu olmustur. Is tatminiyle ilgili cok ¢esitli tanimlamalara
rastlamak miimkiindiir. Kisinin yapmis oldugu is ve bu ise iliskin deger yargilar

birbirine uyumlu ise is tatmini ortaya cikmaktadir (10). Is tatmini tutumdur.

Is tatminine is doyumu da denmektedir. Ilk is tatmini arastirmalar1 1. Diinya
savagt yillarinda baslamistir. Frederic Taylor tarafindan yapilan arastirmalarda, iicret
arttitkca 13 tatmininin artacagi diisiincesi hakim olmus. Ancak Hawthorne
arastirmalarinin  calisanlarin is yerinde diger ihtiyaglarinin Kkarsilanabilirliginden
etkilendigi gozlemlendiginden dolay1 baska etkenlerin oldugu fark edilmistir. Insan bir
orgiitiin sahip olabilecegi en degerli kaynaktir. Is doyumu kuramlari ilk 6nce giidiilenme
kuramlariyla baslamistir (6). Uretim 6n planda iken daha sonralar1 insan faktorii 6n
plana ¢ikmistir. Geleneksel yaklagim bigimi, Davranigsal yaklagim bicimi ve insan

kaynaklar1 acisindan yaklasim big¢imi olarak ii¢ ¢esit yaklasim bi¢imi ortaya ¢ikmustir.

Is tatminine geleneksel yaklasim biciminde Taylor’'un goriisii ile
karsilagilmaktadir, Taylor’a gore is hayatinda yetenek s6z konusu degildir. Taylor
insanlar1 ¢alismanin karsisinda sadece iicret verilmesini istiyor, insanlari makine gibi
goriip maddi kazang kaynagi olarak goriiyordu. Davranigsal yaklasim bi¢imi ise A.B.D.
‘de Hawthorne fabrikalarinda baslamistir. Alt1 farkli deney yillarca devam etmis, sosyal

ihtiyaclarin is tatminini ve verimliligi arttiracagi fikri olugsmustur.

Organizasyonla biitiinlesen calisanlarin verimliligi artar. Insan kaynaklari
yonetiminin bir gorevi is tatminini saglamaya yoneliktir. Insan kaynaklar1 yonetimi is
tatminini saglamak icin is ve calisan niteliklerine bakar. Is monotonsa monotonluktan
kurtarir, rotasyon yapar, yeni isgoreni ise alir, yetistirir (11). Bireyin ¢alisma cevresinin,
bireyin ihtiyaclariyla uyumlulugu 6l¢iisiinde is tatmini olusmaktadir. Isin dogasi, 6zel

yada kamu kesiminde ¢aligmak is tatminini etkilemektedir (12).

[se baghi gerginlik is tatminsizligine sebep olmaktadir. Gerekli yazin
incelendiginde ise bagh gerginlik ve stres ile diisiik diizeyde is tatmini iligkilendirmistir.
Ise iliskin taleplerin cok kontrol giiciiniin az oldugu organizasyonlarda is tatmini diisiik
olmaktadir. Aym arastirmada karar verme serbestligi ve algiladig destek yiiksek olan
organizasyonda is tatmini de yiiksek olmaktadir. Ogretmenler iizerinde yapilan bir

arastirmada rol belirsizligi ise bagl gerginlik olusturmakta ise bagli gerginlik ise is
10



tatmini konusunda negatif etki olusturmaktadir (13). Is doyumunun is gorenlerin
duygusal yoniinii, beklentilerini, iicret ve yas gibi degiskenleri ayr1 ayr1 ifade eden
boyutlar1 vardir. Daha 6nceki is doyumuyla ilgili yapilan arastirmalarda 6gretmenlerin
basarisinda is tatmininin onemli oldugu, islerine kars1 hayal kirikliginda farkli tepkiler
verip verimsizlesebilecegi anlagilmistir. Onemi ile ilgili etkinlik ve firsatlar saglanarak

is tatminleri arttirllmastir (14).

Is tatminini iyilestirme adina yapilan uygulamalarda, calisanin Kkisiligini
degistirmek zor oldugu i¢in calisanla is arasinda uyum saglanarak is tatmini
iyilestirmesi yapilmaktadir. Is tatmini konusunda bircok arastirma olmasina ragmen
uzmanlar c¢alisan tutumlarinin Ol¢iilmesi konusunda bir bosluk oldugunun altini

cizmektedirler (15).

Is tatminini saglama yonetimin ©nemli gorevlerinden biridir. Dinamik bir
olgudur. Belirli zamanda olusturulup siiregelmesi beklenemez. Orgiitte islerin
bozulduguna en biiyiilk kanit is tatmininin azalmasidir. Karmasik bir kavram
oldugundan dolayr &lciimii zordur. Is tatminini arttiran faktorler bilinerek

uygulanmalidir (16).

Is tatminsizliginde isle birey arasinda uyumsuzluk olusur. Isgéren yaptigi isi
somut olarak gorebiliyorsa is tatminine ulagir. Isgorenin zor bir isi basarmasi ve
istlerinin takdir etmesi sonucu is gorenle isin Ozelliklerinin uymasi is tatminini
gerceklestirir. Yiiksek verimlilikle diisiik is tatmini bir arada goriilse bile uzun siire
devam etmez. Isgorenler isi asagilayici, onur kirici buluyorlarsa is tatminsizligi yasanir,
kisinin ruh saglig1 bozulur. Yapilan isin haz vermesi ve isin sevilmesi her zaman tatmin
saglamaz. Is goren bulundugu grubun parcasi olmak ister. Bazen is gorenin bulundugu
ortam iyi olsa bile kisi kendini yalniz hissedebilir. Giivenlik, fiziksel sartlar ve amirin is
gorenle iligkisi is tatmininin saglanmasinda onemlidir. Amiriyle catisan iggorenin is
tatminini elde etmesi olanaksizdir. Is gorenler calismalar1 hakkinda bilgilendirilmek

isterler. Amirlerince bilgilendirilen isgorenler kendilerini o kurumun pargasi hissederler.

Herzberge gore is tatmini faktorleri i¢sel ve digsal olarak ayrilmistir (2). Dissal
tatmin kazanimlar sonucu olusur. Dolayl olarak isle ilgili ferah bir ortam, refah, yiiksek

maas gibi yonleri icerir. I¢sel tatmin ise duygusal tatmini ifade eder, kisinin is yapma
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esnasindaki hisleriyle ilgilidir. Kalitenin artmasi, farkli teknik kullanilmasi i¢sel tatmine

sebep olabilir (17).

Is olmayinca is tatmini olmayacaktir. Is elde edildikce is tatmini olusmaya
baglar. Saglik calisanlarinin is tatmininin belirlenmesi saglik sektoriinden hizmet alan
kisilerin olumlu yonde etkilenmelerini saglayacaktir. Yonetici agisindan is gorenin
basaris1 verimli ¢alismasina baghdir. Isgoren de takdir edilmek ister. Is tatmini yapilan
islerin isgoren acisindan degerlendirmesidir. Kisi isinden memnunsa ise karst olumlu
tutuma sahip olacaktir. Smith, Kendall ve Hulin is tatmininin boyutlarini, isin kendisi,
ilging olmasi, iicretin esit dagitilmasi, hiyerarside yiikselme olanaklarinin olmasi,
yonetimin teknik ve davranigsal destek saglama yeteneklerinin olmasi, is arkadaslarinin

uzmanlik ve destek dereceleri olarak ifade etmisler (18).

Calisanlarin olumlu veya olumsuz hislerinin derecesi, is arkadaslariyla ¢alisma
mutlulugudur. Cok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir. Is tatmini isgérenin
gereksinmelerini karsilayabilmesinin tiirevidir. Is gérenin is cevresindeki izlenimleriyle
isteklerinin karsilanabilmesiyle is tatmini olusmaktadir. Is basarimi ile yakindan
ilgilidir. Diisiik is tatmini kisinin hayat kalitesini diisiiriir. Ise sahip olamayan kisiler bos
zaman gegirirler, psikolojik olarak durumlar1 genelde kotiidiir (18). Daha ¢ok ekonomik
durumu degil psikolojik durumu iyi olan islerde calisanlar hayatta mutlu olabilmektedir.

Mutluluk acgisindan hem ekonomik olarak hem psikolojik olarak durum iyi olmalidir

(3).

Hulin is tatminini calisanlarin isine karsi besledigi olumlu duygular olarak
tanimlarken Locke ise is tatminini konusunda caligsanlarin islerine karsi hem olumlu
hem olumsuz duygularinin ele alinmasi gerektigini belirtmislerdir. Literatiirde diger

tanimlar iki tanim esas olmak iizere sekillenmislerdir (19).

Locke is tatminini bireyin isinden kaynaklanan memnuniyet verici durum olarak
tanimlar. Gaertner is tatminini olumlu baz1 duygusal deneyimlerinin derecesi olarak
ifade etmektedir (20). Is tatmininin yapisal belirleyicilerini ii¢ model icinde ele almustur.
Birinci modelde tiim belirleyiciler sadece orgiitsel baglilikla iliskili ikinci modelde tiim
belirleyiciler hem is tatmini hem orgiitsel baglilikla iligkili {iclincii modelde ise is

tatmini Orgiitsel baghlikla iligkilidir. Sekil 1°de bunu gorebiliriz.
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Sekil 1. Yapisal belirleyiciler, orgiitsel baghhk ve is tatmini arasindaki iliski

(j&__l._h:m[

Q:Ei__rkada}]kxkji _ "““._

Chvaw

CF RG[EM];'I;:I_ -HH‘:- .f I_g_ "thrmm - >

g Dmno mi ™
\“u_____ ____f_,/
(j Futinlik :‘,—

{: Yikselme Sans: _:5'\ ( ) Orglisel Baghihk ;)

Sekil 1, 20. Kaynaktan uyarlanmistir (20).

Is tatmini konusunda tartisilan hususlardan birisi is tatmininin tek boyutlu veya
cok boyutlu olmasidir. Tek boyutlu olmas1 bireyin isinden dolay1 tatmin ve tatminsizlik
yasamasidir. Cok boyutlu olmasi ise is tatminine etki eden bircok sebebin olmasidir

(20).

[s tatminini saglamada fizyolojik gereksinmeler tatmin edildikge azalirken
psikolojik gereksinmeler artmaktadir (21). Kisinin verimliligi artarak rekabet giicii
artmaktadir (22). Yiiksek motivasyon kurumlar icin gereklidir. Isini anlamli bulan

bireyler islerinden keyif almaktadir.

Is tatminsizligi bikkinhg simgelemektedir. Is gorenin saghk durumu is
tatminsizliginden etkilenmektedir. Is tatminine orgiitsel ortamda etki etmektedir. Is

tatminsizliginin sonuglar1 arasinda sendikalasma vardir. Is tatmini yiiksek calisan, gerek
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mikro agidan gerek makro acidan devlete olumlu katki saglar. Mikro acidan faydasi
isveren ve is goren arasinda giivene dayali is birligi olugsmasidir. Makro agidan faydalari

ise istihdam politikalar gelistirilmesi saglanir, devletin vergi gelirleri artar.

Calisanlarin is tatminine yonelik politikalar iist yonetimce takip edilmelidir. Is
tatminsizliginde stresle beraber verim diisiikliigii, makinelere zarar verme olaylari
goriilmektedir. Iste terfi imkam olmamasi, rol belirsizligi nihayetinde c¢alisan isten

ayrilabilmektedir (4).

Is tatmini hem bireysel hem de toplumsal sonuclar1 olan bir kavramdir. Is
hayatinda kendi yetenekleri dogrultusunda is yapan bireyler huzurlu ve mutlu
olmaktadirlar. Giiniimiiz diinyasinda ideallerindeki isi yaparak hem is tatminine ve is
tatminiyle i¢ ice olan toplumsal tatmine ulagsma rekabet etmeyi saglamaktadir. Bu
anlayis is tatminini ayricalikli bir konuma getirmektedir. Is tatmini literatiirde isine
yonelik duygularin toplami, isin fiziki durumunun kisi iizerindeki etkisi olarak
goriilmekte, is tatmininin olmamasinda 6rgiitsel sorunlar ortaya cikmaktadir. Is gorenler
greve gidebilmekte, miisteri memnuniyeti diismekte, bireysel olarak da psikolojik
olgunluga erememe yasanmaktadir. Is tatmini organizasyonlarca iizerinde durulmasi
gereken bir konu olarak karsimiza c¢ikarak is tatmininin Ol¢iilmesini gereklilik haline

getirmektedir (23).

Organizasyonlar is tatminini saglayan yol ve yontemleri 68renmeli ve tatbik
etmelidirler. Is tatmini belirleyicilerinden, boyutlarindan biride Organizasyon
politikasidir. Organizasyonda gerceklesen olaylarin uygulamasi ve yonlendirilmesidir.
Genel politikalar, hizmet ve iirlinler kapsaminda yer alir. Politikalar isin yapilis seklini,
asamalarini belirler. Her organizasyonun bir politikas1 olmalidir. Kiiciik organizasyonlar
icin kiigiik politikalar iiretilmesi yeterlidir. Organizasyonun biiyiikliigiine gore politika

iiretilmelidir (24).

[s tatmini is hayatinin 6nemli gereklerinden biridir. Is tatmininin saglanmasinda
yasin rolii vardir. Is tatmini bireylerin calisma hayat1 boyunca is tecriibeleri sonucu
olusur. Is tatmininin yonetim alaninda 6nemli goriilmesinin sebebi ise devamsizlik, ge¢
gelme gibi is tatmini gostergelerini etkilemesidir. Islerinden hosnut olmayan bireyler
baska islere yonelmelidirler. Is tatmini saglik sektoriinde saglanmalidir. Isinden tatmin

olmus saglik calisanlar1 alaninda basarili olacaktir (25).
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Ise calisana kuruma yonelik birbirini etkileyen faktorler vardir. Is tatmini kisinin
i¢ tepkisidir, algisidir. Bu algi is tatmininin boyutlarini belirler. I tatmininin boyutlarin
belirlemek 6nemlidir. Is tatminini etkileyen kendini gelistirme, yiikselme olanaklar1 gibi
faktorlerde bulunmaktadir. Eger bireylerde is tatmini var ise oOrgiitsel yurttashk ve

orgiitsel baglhlik tutumlart var demektir.

Kisinin is tatmini bulmasi icin literatiirde boyutlar ileri siiriilmektedir. Bunlar
isin kendisi, yiikselme firsatlar1, iicret, yonetim anlayis1 ve is arkadaslandir. Is
doyumunun yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma ve izin isteme durumlarinin az

oldugu goriilmektedir (26).

Bazi yazarlar is tatminini bireyin c¢alistigi is hakkindaki genel tutumu olarak

tanimlamislardir. Nitekim ise baglhilikla iliskilidir (27).

Cranny ve arkadaslart 1992 yilinda is tatminiyle ilgili 5000’in {izerinde

calismanin oldugunu bu ¢alismalarin makalelerle 7000’e ¢ikacagini belirtmislerdir.

Is tatminsizligi olumsuzlugu ifade eder. Kisinin beklentileri isiyle birlikte
gelismektedir. Talepler arttikca beklentilerde artacaktir. Beklentiler ise kisinin kendine
olan saygisim1 asagi ceker veya arttirabilir. Tatmini etkileyen ilk unsur giivenlik
ihtiyaclar1 ve psikolojik ihtiyaglardir. Ikincisi ise yonelik ihtiyaglardir. Siiphesiz
kosullarin beklentileri karsilamasiyla tatminde artacaktir. Is tatmini degerlendirmesinde

duygu ve deneyim 6nemlidir.

Is tatmini cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Bu baglamda ise yonelik sartlarda
iicretin kabul gérmesi 6nemlidir. Ucret degiskenine son yillarda algilanan is stresi de

eklenmektedir.

Is tatminini anlatan bazi tanimlar soyledir. Ise kars1 pozitif tutum is tatminidir. Is
tatmini ise kars1 duyulan i¢ zevki, i¢ huzuru, beklenti ve 6zlemi ifade eder. Is tatmini is
goreninin isini duygu olarak degerlendirmesinin sonucudur. Is tatmini yasam
doyumuyla dogrudan iligkilidir. Yasam doyumuyla ilgili olmasindan dolayr yapilan
aragtirmalar her doyumu icinde barindirir (28). Is tatmini olan calisanda olumlu tavirlar

varken, is tatmini olmayan ¢alisanda ise olumsuz tavirlar vardir (29).
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Bireyin yiiksek oranda is tatmini hissetmesi bireyin isini sevdigi anlamina gelir.
Yapilan calismalar bircok faktoriin is tatminine etki ettigini vurgulamaktadir. Istek
gereksinimleri karsilanamayan personelde is tatminsizligi ortaya ¢cikmaktadir. Isin genel
tutumunu belirleyen Ogeler iicret, terfi, isin yapisal ozellikleri yonetim tarzi ve is
arkadaslar1 seklinde belirtilebilir. Is tatminini belirleyen 6gelerle ilgili kuramlardan biri
Frederick Herzberg ‘e aittir. Herzberg’e gore is tatminine iki faktdr sebep olur. Bunlar
giidiileyici faktorlerle koruyucu faktorlerdir. Koruyucu faktorler is tatminsizligini
onlemekle birlikte is tatminini saglamaktadir. Luthans ise is tatmini 3 boyutta

incelemistir (30).

Is tatmini calisanlarin islerine kars1 olumlu duygusal tepkileri ve islerini sevme
ve sevmeme tepkileri olarak karsimiza c¢ikar. Duygusal ve tutumsal o6zellik tasir.
Orgiitsel basarmin elde edilmesi ve performansta etkili oldugu yapilan arastirmalarda
ortaya koyulmustur. Genel olarak is tatmini yiiksek calisanlar Orgiite karsi olumlu
hislere sahip olurken is tatmini olmayan calisanlarda olumsuz bakis agisina sahip

olmaktadir (1).

Calisanlarin is tatminini kazanarak ¢alismasi is yasaminda verimlilik ve etkililigi
saglamaktadir. Is yasamiyla ilgili teoriler gelistirilmistir. Is yasamiyla ilgili teorilerden
olan maslowun ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore kisi ihtiyag duydukc¢a calisma
isteginde bulunacaktir. Karsilanan ihtiyacin yerini diger ihtiyac almaktadir. Ihtiyaclar
karsilandik¢a calisma istegi ve is memnuniyeti artmaktadir. Calisma istegi ve is

memnuniyeti ise i§ tatmininin saglandiginin gostergesidir.

Herzbergin Motivasyon hijyen teorisinde bazi hijyen unsurlart {izerinde
durulmaktadir bu hijyen faktorleri olmadan motivasyon saglanmayacaktir. Klasik
yonetim kuramcilart ise maddi tatmini one ¢ikarmiglardir. Yoneticinin astlarin1 motive
etmesi is tatmini saglarken motivasyonla ilgili genel ilkelerin koyulabilmesi zordur (31).
Is yasaminda yonetim ve is arkadaslarinin is tatminine etkisi is tatmininin boyutlarindan
sayilabilir. Is arkadaslarinin verdigi destek is tatmininin saglanmasim saglar. Is tatmini
olan isgoren organizasyonun degerlerine bagli oldugu miiddetce organizasyondan
ayrilmak istemeyecektir. Isten ayrilma organizasyona kars1 yapilmus aktif bir eylemdir.
Organizasyonda is tatminsizligi yasanmaya basladiginda sadakat sorunu giindeme

gelecektir (32).
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Kisi isinden tatmin oluyorsa isine ve is ortamina karst iyi bir tutuma sahip

olacaktir. Is tatminin cesitli boyutlar1 bulunmaktadir (33).

Is tatminiyle ilgili bircok arastirma yapilmistir. Daha 1900°lii yillarin basinda
5000 adet tez ve makale yazilmistir. Tez ve makale ¢alismalar1 giiniimiizde daha da
artmistir  (34). Is tatmini ile rol stresi ve performansin iliskisi yapilan ¢alismalardan
bazilardir (35). Donemsel islerde ¢alisanlarin devamli islerde ¢alisanlara gore is tatmini
daha diisiik oldugu tespit edilmistir (36). Is tatmini hakkinda bircok tanim yapilmustir.
Yapilan akademik bir tanim is tatminini ise karsi duygusal tepki olarak ifade eder.
Literatiirde is tatmini bir tiir beklentidir. Is gorenin isinden beklentilerinin zaman icinde
saglanmas1 1§ tatminine, olumsuz bir hal almasi ise i§ tatminsizligine yol acar.
Organizasyonlarda is tatmini veya tatminsizligini O6lgmeye yarayan bir¢cok oOlcek

kullanmilmaktadir (34).

Is tatmini isgorenlerin isine karst almis oldugu pozitif tutumdur. Is tatmini
saglamada is arkadaslar1 ve calisanlara verilen odiiller etkilidir. Rahatlatict bir
duygudur. Is tatminsizliginde bir¢ok organizasyon calisanini kaybetme, is goren devir
hizinin yiikselme tehlikesiyle kars1 karsiya kalabilir. Calisan kaybetme ve is goren devir
hizinin yiikselme tehlikesine karsi yonetimin amaci is goren devir hizimi diisiirmek

olmalidir (33).

Belirli ozelliklerle ise giren bireyin is tatminiyle performansi artmaktadir.
Organizasyonda bireyin is tatmini saglanmalidir. Is tatmini calisanlarin isine karsi
duygusal tepkisi ve mutlulugudur. Eger beklenen durum gerceklesen durumdan kétiiyse
is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi durumunda calisan isi sabote etmekte
veya isten ayrilabilmektedir. Is tatmininde farkli psikososyal araclar bulunmaktadir. Is

tatminine etki eden bir¢ok faktor vardir (37).

Is tatmini bireyin is doyumudur (35).Calisanlarin islerine olan iyi duygularidir.
Is tatmini hakkinda yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin neden iyi duygular beslediginin
nedeni bulunmaya calisilmistir. Yapilan ¢aligmalarda iyi duygularin nedeninden cok iyi

duygular etkileyen faktorler tespit edilmistir (38).
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Is tatminsizliginin isgorenlerde ifade edis bicimleri arasinda yabancilasmay1
gorebiliriz. Isgoren isini yokmus gibi gérmeye baslar. Isgoren kendisini orgiitiin bir

iyesi olarak gormez (39).

Is tatmini dinamiktir. Her zaman farkli diizeylerde goriilebilir. Bir tarihte
goriilen is tatmini baska bir tarihte goriilmeyebilir. Organizasyonlarda sahip olunan is
tatminleri aralikli Olgiilmelidir. Son yillarda yapilan arastirmalarda is tatmini is
basarisin1 saglar anlayisinin yerini is tatmini i basarisina zemin hazirlar anlayisi
almistir. Organizasyonda is basarimui is tatmininden yiiksekse is gorenler mutlu degildir.
Is tatmini is basarimindan yiiksekse isgorenler mutludur. Ancak iiretim
yapilamamaktadir. Is basarimi is tatminine esit ise isgorenler hem mutludur, hem iiretim

saglanabilmektedir (40).

Literatiirde is tatmin Olgiimleri isletme yoOnetimi olarak bakilirsa stratejik
ozellie sahiptir. Isgoren tatmin aragtirmalar1 organizasyonun stratejik performansinin
Olciimiiniin bir parcasidir (41). Yonetim agisindan i tatmini organizasyonlarda ayni
zamanda stratejik oneme sahiptir, Ol¢iilmelidir. Calisanlarin is tatmininin Olciilmesi
hawtorne arastirmalarina dayanir. Is tatmini dogrudan ¢alisanlar hedef alinarak Slciiliir.
Yonetimin basarisini gosteren is tatminini dogru olarak 6lgmek oldukca zordur. Is
tatminini 6lgmek i¢in kullanilan en 6nemli yontemler karsilikli goriisme ve anket
yontemleridir. Digerleri kritik olay ve miilakat yontemidir. Miilakat yontemi verileri
elde edis bi¢imi olarak pahali bir yontemdir. Bazi ek faydalar1 olmasindan dolayi

uygulanabilir bir yontemdir (42,43).

[s tatminini ©6lgmek icin cesitli Olcekler gelistirilmistir. Bunlar arasinda
Minnesota Tatmin Olgegi gibi 6lcekler gelistirilmistir. Bu olgekler likert tipinde veya
caligsanlarin isiyle ilgili durumlar1 hakkinda sorulara cevap alinmasi seklindedir. Sonucta
cevaplar alinarak toplam tatmin belirlenir (44). Bir isletmede is tatmininin varlig1 veya

yoklugu anketlerle likert tipi 6lgekle Ol¢iilebilir (45).

Saglik hizmetlerinin 90 ‘li yillardan sonra hiz kazanmasiyla saglik hizmetlerinde
is tatmin uygulamalar1 baglamistir (18). Ufak bir yanilginin bir hastanin yasamini
kaybetmesine sebep olabilecegi saglik hizmetlerinde, is tatmini verilen hizmetin
kalitesini ve hasta memnuniyetini arttrmaktadir. Is stresinin yogun olarak yasandig

yerlerde verilen hizmette nitelik ve nicelik olarak diisiik olacaktir. Saglik hizmetleri
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personeliyle gecen yillarda pek ilgilenilmemis genelde ilgi saglik teknolojisine
kaymistir. Saglik personelinin calisma olanaklar sikilastirilmig, isten atilma derecesine
getirilmistir. Ancak saglik hizmeti alanlarinin mutlulugunun sektordeki saglik hizmetini

saglayanlardan gectigi unutulmamalidir (46).

Saglik personelinin is tatmini saglanarak saglik alaninda daha kaliteli hizmet
verilmelidir. Giiniimiize dek is tatminiyle ilgili caligmalar yapilmis iletisim ve is tatmini
konusunda iligkiler arastirllmistir. Bununla birlikte doktorlarin is tatmin diizeyleri
yiiksek bulunmus, demografik 6zellikler incelenmistir. Denetim is tatminini etkileyen

baska unsurlardan biri olarak karsimiza ¢ikmistir (4).

Saglik hizmetlerinde is tatmini giiniimiizde 6zel hastanelerin acilmasiyla birlikte
is tatmini diizeyinin yiikseldigi goriilmektedir. Saglik alaninda is tatmininin
hemgirelerin is tatminiyle orantili oldugu daha o©nceki yapilan arasgtirmalarin
sonuc¢larindan olup hemsirelerin is tatmini yiikseldiginde genel is tatmininin arttig

goriilmistiir (2).

Giiniimiizde insanlarin sadece imalat etmeni olmadigl anlasilmistir. Toplum
sagligin1 korumayi iistlenmis saglik personelinin fiziksel ve ruhsal sagligi iyi olmasi
verilen hizmetlerin kalitesinin 1yi olmasi agisindan Onemlidir. Saglik personelinde
goriilen gerginlikler saglik gorevlerinde hataya sebep olabilmektedir. Saglk
personelinin hekimler iist diizeyde, hemsireler orta diizeyde olmak {izere hiyerarsik
olarak kurum icgi gérevleri belirlenmistir. Iki bin yilinda yapilan bir arastirmada saglik
idarecilerinin en yiiksek, hemsirelerin ise en diisilk is tatminine sahip oldugu
belirlenmistir. Son yilarda kalite anlayis1 saglik kuruluslarinda olugsmaya baslamistir.
Kaliteyi amac haline getiren saglik kuruluslari zaman zaman kalite ve is tatminini

Olcmelidirler (47).

Saghik alaninda hemsirelerin is tatmini gostergesi hasta bakim kalitesidir.
Hemgirelerde is tatminsizliginin sonucu olarak devamsizliklar ve kurumsal zorluklar
ortaya cikmaktadir. Calisma ortaminda kisi ve cevre cok Onemlidir. Literatiirde is
tatmini Ozellikleri Herzberg’in iki etmenli teorisine dayanmaktadir. Kurama gore is
tatmini saglayan etmenler giideleyici etmenler olarak karsimiza ¢ikar. Hijyen etmenler
ise var olan is tatminini koruyan etmenlerdir. Bu etmenler Maslow’un ihtiyaclar

hiyerarsisiyle karsilastirildiginda giideleyici etmenler en {ist basamakta bulunan
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ihtiyaglara karsilik gelir. Yapilan aragtirmalarda saglik alaninda hemsirelerin is tatmin
diizeyleri genelde diisiik ve orta diizeydedir. Cok az bir boliimiiniin is tatminleri yiiksek
olarak bulunmustur. Cesitli imkansizliklar, mesai saatlerinin uzunlugu ve mesleki
sayginligin tam olarak saglanamamasi gibi etkenlerden dolay1 is tatmin diizeyi yeterli
degildir. Ancak is tatmin diizeyini yiikseltmek gerekmektedir. Is tatmini her meslege
gore degismektedir. Saglik sektoriinde calisanlarin diger mesleklere goére is tatmin
diizeyleri diigiiktiir. Bunun i¢indir ki saglik sektorii calisanlar ile ilgili yeni
arastirmalarin yapilmasina gereksinim duyulmaktadir. Is tatmini yere gore cesitlilik
gostermektedir. Farkli yerlerdeki is tatmin arastirmalariyla saglik sektoriinde calisan
eksikliginin olmasiyla birlikte saglik yonetim birimleri yeni stratejiler gelistirip saglik
sektoriiyle ilgili eksiklikleri giderebilir. Yapilacak calismalarda saglik sektorii meslek

degiskenlerinin incelenerek is tatminiyle ilgileri arastirilmalidir (48).

Is tatmini etkili yonetim icin 6nemli bir konudur. islerinden tatmin olan bireyler
yasamlarin da ve aile iliskilerinde olumlu davranislar gosterirler. Is yerlerine sagladig
katki goz ard1 edilemez. Aym sekilde saglik sektorii ¢alisanlarinda da islerinde kalma,
devamsizlik yapmama iste8i olusur. A.B.D. ‘de yapilan bir aragtirmalara gére ABD ‘de
calisan hemsirelerin is tatmin diizeyleri ylizde 85 olarak gayet yiiksek oOl¢iilmektedir.
Ulkemizde yapilan calismalarin bazilarinda ise hemsirelerin, hekimler ve diger idari
personele gore islerinden daha az doyum aldiklar1 goriilmiis. Is tatminleri Slciilen yedi
meslek grubu icginde is tatminleri en az olan meslek grubu hemsireler olarak tespit
edilmistir. Baz1 arastirmalarda ise hemsirelerin is tatminleri orta diizeyde veya diger

saglik calisanlarindan biraz daha yiiksek oldugu gézlenmistir (49).

20



Tablo 1. Literatiirde konu ile ilgili yapilan ¢cahismalardan bazilar1 ve bulgular

Yazar(lar) Yil Degiskenler = Bulgular
1980 -Orgiit yapis1  Organik yapilarin is tatmini
-Is tatmini iizerinde pozitif etkisi oldugu ve bu
-Kisilik etkinin hakimiyet gereksinimi,
Iann S. G. Meadows ozellikleri basar1 gereksinimi, otonomi
gereksinimi gibi kisilik ozellikleri
yiiksek dereceli olan kisilerde, daha
giiclii oldugu sonucuna ulasilmastir.
Ronald J. Burke 1982 -Orgiit yapis1  Ast ve iistlerin birbirine
Eugene Deszca -Is tatmini damgabildigi,
calisanlarin alinan kararlara ve
is tanimlarinin olusturulmasina
dahil olabildigi yapilarda is tatmin
diizeyinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir.
Adrian Furnham 1986  -Is tatmini Disadoniikliik kisilik tipi ile is
Marion Zacherl -Kisilik tatmini
ozellikleri arasinda pozitif yonlii, nevrotiklik
ve
psikotizm ile negatif yonlii bir iligki
saptanmistir.
William Finlay 1995 -Orgiit yapis1  Yiiksek diizeyde yapilandirilmis
Jack K. Martin -Is tatmini orgiitsel aktiviteler ile ¢alisanlarin

Paul M. Romain

Terry C. Blum

is tatmini arasinda negatif bir iligki

saptanmistir.

Tablo 1, 10. Kaynaktan ahnmstir (10).
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Arastirmalarda genel olarak organik yapilar is tatminini arttirmistir. Bazi
caligmalarda mekanik orgiit yapilari is tatminini arttirdign goriilmiistiir. Ornek olarak
bicimselleserek bazi alanlarda uzmanlagmanin is tatminsizligi saglayacagindan dolay1
cesitlilik gostermemenin sagladigi giiven ortami tercih edilebilmektedir. Giiven
ortaminda uzmanlagma is tatminini saglayabilmektedir. Uzmanlagmayla is tatmininin
saglanabildigi durumlarda farklilastirici olarak (moderator) kisilik oOzellikleri is
tatminini kismen belirledigi, algilanan oOrgiit yapisi ile is tatminini arsindaki iliskide
kisilik ozelliklerinin rolii Ding Ozcan (10)’1n tez calismasinda ortaya c¢ikmistir. Tez
calismasinin sonuclar1 su sekilde 6zetlenebilir. Algilanan orgiit yapis1 yonetimle ilgili
tatmin iizerinde etkili olmaktadir. Orgiitteki organiklik diizeyi arttiginda yonetimle ilgili
tatmin diizeyinde bir artis olmustur. Yonetimsel tatmin boyutu ¢alisanlara karar alirken

serbesti vermektedir (10).

Is tatminini saglamaya yonelik uygulamalar: Is tatminini saglamaya yonelik
uygulamalardan birinci uygulama rotasyondur. Is yerindeki monotonlugu gidermek
amaciyla calisanlarin bagka is yapmasi saglanir. Bu sekilde isgéren yeni yetenek
kazanir. Is tatmini saglanir. Bu sekilde is goren hem degisik isleri 6grenmekte, beceri
kazanmakta hem de iiriiniin ortaya ¢ikisini hissetmektedir. Is rotasyonu dinlenmek icin
is gorene izin verilmesinden daha fazla etki edebilmektedir. Is tatminini saglamaya
yonelik uygulamalardan ikinci uygulama isin zenginlestirilmesidir. Motivasyon
teorisinin uygulanmasidir. Isin temelinde degisiklik yapilir. Is icerisindeki cevreyle
birlikte isin icerigi de Onemlidir. Herzberg isin zenginlestirilmesi yOntemini
gelistirmistir. Bu yontemde is basitliginden c¢ikarilarak kisilerin yeteneklerine gore

cesitlendirilmistir (9).
Is tatmin sekilleri:

Siirekli artan is tatmini: Organizasyonlarda isinden tatmin iggorenler Oniiniin
acik olmasi sonucunda is gorenler islerinden daha ¢ok tatmin olmak isteyeceklerdir.

Yiikselme olanaklar1 bu tiirden bir is tatmini saglar.

Dengede Is Tatmini: Kisi elde ettigi basarilarla olumsuzluklarla beraber isini

devam ettirir.
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Kabullenilen is tatmini: Kisi elde ettigi basarilar1 kaybetmemek i¢in hedefleri

geri ceker.

Sabit Is Tatminsizligi: Isgoren var olan sorunlar1 ¢ozemedigi zaman is tatmini

kroniklesir.

Olumsuz Is Tatminsizligi: Isgoren isini kaybetmeye kadar gotiiren sorunlara

kars1 tolerans gelistirir.

Sahte Is Tatminsizligi: Isgorenler kendilerini ikna edip is tatmini varmis gibi

gostermeye calisirlar (50).
2.1.2. is tatmini 6nemi

Is tatmini isletmedeki performansi etkiledigi i¢cin onemli bir olgudur (51). Is
tatminsizligi oOrgiitiin  disariya olan bagisikhiim1 azaltir, dis tehlikelere karsi
dayaniksizlastirir. Tepki gosteremez hale getirir. Isgorenlerde saglik sorunlarina yol
acar. Genel olarak isgorenlerin goriisii islerinden tatmin olamadiklar1 yoniindedir.
Ulkemizde de is tatmininin yiiksek oldugu organizasyon bulmak gayet zordur. Is tatmini
genel olarak organizasyonlarca 6nemsenmemesine ragmen is hayatinda basar1 agisindan

biiyiik 6neme sahiptir (52).

Organizasyonlarda is tatmininin diisitk olmas1 sonucunda is gorenler baska bir
organizasyona gecmekte veya isteksizlesmektedir. Isletmelerin rekabet iistiinliigiinii
kazanabilmeleri i¢in insan kaynaklari yonetimini yonlendirmelerinin yolu is tatmini

arttirmaketir.

Arastirmalarda is tatmininin 6nemi ©One siiriilmiistiir. Is tatminin ©6nemli
olmasinin sebepleri ise gelip gelmeme devamsizlik is géren devriyle is tatmini arasinda
negatif bir iliski oldugu saptanmistir. Is tatmini arttik¢a ise gelmeme, devamsizlik ve is
goren devri azalmaktadir. Yoneticiler is gorenlerin davranislarini anlayabilirlerse insan
kaynaklarin1 yonetmede daha basarili olurlar. Is gorenlerin ise gelip gelmeme ve is

gorenlerin isleri hakkinda hissettiklerinin bilinmesi bu a¢idan énemlidir (53).

Is tatmini zihinsel olmaktan ¢cok duygusal bir kavramdir. Bireysel acidan ele

aliirsa is tatminiyle mutluluk saglanir. Yoklugunda ise ise yabancilasma baslar. Orgiit
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acisindan ise is tatmini saglayamayan orgiitlerin eleman bulmada zorlanmalar1 ve is

devamsizliklar s6z konusu olur (18).

Is tatmini basariyr tetikler. Is tatmininin verim ve performansi arttirmasinin
yaninda igsel insani degeri vardir. Is tatmini calisanlar acisindan daha az is degistirme,
daha az is kazalarimin ortaya c¢ikmasi, stressiz yasam, iyi bir aile hayati, sosyal
ihtiyaglar1 arttirma, orgiitsel bagliligi arttirma, organizasyonlar acisindan verimliligi
arttirma olasiligi, devamsizlik, isgdren devir hizi arasinda olumsuz bir iligkinin olmasi,
yoneticilerin calisanlart motive edici insani sorumluluklarinin olmasi bakimindan

onemlidir.

Is tatminini 6nemli veya 6nemsiz olduguna dair tartismalar mevcuttur. Ancak
biitiin tartismalara ragmen is tatmininin ¢evreden bagimsiz bir kavram olmadig agiktir.
Gliniimiizde isgéren memnuniyeti i¢ miisteri memnuniyeti olarak goriilmekte,
isgorenlerin memnuniyetinin ve iiretimin tiim safthalarina katilmalarinin stratejik olarak
kilit gorevi gordiigii bilinmektedir. Teknolojik gelismelere ragmen, entelektiiel
sermayenin ve is giicliniin hala 6nemini korumasiyla birlikte isgdéren memnuniyetiyle
(i¢ miisterilerle), miisteri memnuniyetinin (dis miisterilerin) kars1 karsiya getirilerek is
gorenlerin makine durumuna getirilmesi, memnuniyet ve beklentilerinin hige sayilmasi
cag dist bir uygulamadir. Hi¢ bir organizasyonun misyon ve vizyonuna yakismayacak

tutumdur (54).

Isveren ve personel dogal olarak isleriyle ilgili hayal kirici, anlamli gibi his
tasimaktadirlar. Is tatmini isgorenlerin kendilerine giiven duymalar1 agisindan
Oonemlidir. Yapilan arastirmalarda bulgular is gorenin is ile ilgili gereksinimlerine 6zen
gostermenin devamsizlik ve isten ayrilmanin getirdigi mali kayiplart diistirdiigii
goriilmiistiir. Bundan dolayidir ki cagdas yoOnetimlerce is tatminini saglanmaktadir.
Kurum ve isgoren isteklerini dengeli sekilde, birbirlerine ye§ tutmadan,
gerceklestirmelidir. Is tatminini 6grenme ve gelistirme ¢abalar1 sorunlari saptama insan

kaynaklar1 gelisimi agisindan arastirmaya deger bir tutumdur (9).

Insanlar maddi olarak ihtiyaclar1 olmadiklar1 halde calismak istemektedirler.
Yapilan arastirmalarda stresli insanlarda is tatmini olmadig1 anlasilmistir. Is tatmini elde
edemeyen insanlarda psikolojik olgunluktan soz etmek miimkiin olmamaktadir. Is

tatmini olmayanlarda hayal kirklig1 goriilmektedir. Is tatmini bireysel oldugu kadar
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mesleki is giiciiniin bagsarimim saglamaktadir. Is tatminsizliginin sonucu daha cok
orgiitii etkilemekte, kisiler bireysel olarak fazla etkilenmemektedir. Is tatminsizligi
kisiye isabetsiz kararlar aldirir. Hatta isten ayrilma egilimini arttirir. Isten ayrilma
egilimi verimsizligi arttinir. Kisinin isten ayrilmaya iten sebeplerden bazilar is
tatminsizligi ile iliskili olarak, iicret yetersizligi, iistlerinin tutumu ve is gilivencesi

sayilabilir.

Makro diizeyde on bes Avrupa iilkesinde yapilan arastirmalarda isten ayrilmanin
kisisel mutlulugu etkiledigi fark edilmistir. Mutlulugun is tatminiyle iligkili olmas1 is

tatmininin Onemini arttirmaktadir (5).

Is esnasindaki is tatmini ile ilgili duygular calisanlar fiziksel ve ruhsal olarak
etkilemekte, oOrgiitsel ag¢idan ©6nem arz etmektedir. Calisanlarin is zamanindaki
duygulartyla is ¢iktilar1 birbirini etkiledigi icin, insan kaynaklari yonetiminin konunun
tizerine egilmesi gerekmektedir. Yiiksek diizeyde is tatminsizliginin Orgiitsel acidan

bir¢ok sorunlara yol agtig1 bilinmektedir (10).

Is tatmini sadece bireyi ve ailesini degil genel olarak hayata bakisini
etkilemekte, calisilan orgiite yarar saglamaktadir. Orgiite yarar saglamasindan dolay:
calisilan orgiitlerde calisanlarin problemlerinin giderilmesi ve is ile ilgili egitimlerin
yapilmasi saglanmaktadir. Is tatmininin personelin hasta olmasini azaltmakta oldugu ve

ayrica 1970’11 yillarin basinda is giicii piyasasina yarar sagladigi fark edilmistir (6).

Is tatmini calisanlarda bireysel giidiilenme yaratarak is yasaminda verimi
arttirabilir. Orgiitsel olarak da is verimi artabilir. Is tatminsizligi 6rgiitlesmenin tersine
bireyi kendine ¢cekmektedir. Calisanlarin ise sik sik gec gelmeleri, devamsizliklari is
tatminsizligi karsisinda is tatmininin 6nemini ortaya koymustur. Is tatminsizligi is giicii
devrine sebep olabilmektedir. Diger yandan is tatminsizligiyle calisanlarin saglik
durumlarinin da kotiiliigii dikkati ¢ekmekte sinir hastaligi ve stresi arttirmaktadir.

Yapilan ¢alismalarda alinan sonugclar is tatmininin 6nemine vurgu yapmaktadir (44).

Is tatmininin 6nemli olmasinin nedenlerinden biride yasam tatminiyle iliskili
olmasidir. Is tatmini veya tatminsizligi beden ve ruh saglhigim dogrudan etkilemekte
isinden tatmin olamayan bireylerde kotii ruhi durumlar goriilebilmektedir. Is tatmini ise

karst hosnutluk olarak tamimlanabilir. Is tatmini pozitif durumu ifade ederken
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tatminsizlik negatif durumu ifade etmektedir. Is tatmini arastirmalar1 orgiitsel yarar
saglamaktadir. Is gorenin isine kars: olumlu tutumunun saglanmasi isletme, isveren ve
isgoren acisindan avantaj saglamaktadir. Yapilan aragtirmalar is tatminiyle is giicii
piyasasinin hareketlendigini, is tatminine sahip bireylerin daha duyarli oldugunu
gostermis. Moral ve performansin yiikseldigi tespit edilmis. Orgiitce istenilen sonuclara
ulasildigini gostermis Tatminsizlikte ise is kazalart artmugstir. Is tatmininin ii¢ rolii
vardir. Bunlardan ilki duygusaldir. Hislere etki eder. Ilgili ikincisi ise cikt1 ve

beklentilerin karsilastirilabilmesini saglar. Uciinciisii ise bireyle tutum bir arada goriiliir.

Bazi faktorler is tatmini veya tatminsizliginde rol oynar. Is tatmini saglanmis
organizasyonda moral iyi olur. Yeni is alim ve oryantasyon faaliyetlerinin
fazlalagmasina yardimci olur. Organizasyonlarda firenin azalmasina sebep olur,
calisanlarin mutlulugunu saglar. Performans artar, is stresi azalir. Makineler daha az

hasar verir. Is tatminiyle sikdyetler azalir (45).
2.1.3. is Tatmini Teorileri

Teoriler 6zelikle yoneticilere isgorenlerin calisma kosullarini iyilestirme adina
yardimc1 olmaktadir (43).Orgiitlerde zaman zaman coziimlemeler yapilarak degisken
cesitlerinin is tatminine etkileri arastirilir. Gelismis {iilkelerdeki is tatminsizligine
gotiiren sebeplerle gelismemis iilkelerdeki i tatminsizligine gotiiren sebeplerin ayrildig:
goriiliir. Ornegin iicret gelismis iilkelerde is tatminine etki etmezken, gelismemis
iilkelerde etkisini devam ettirmektedir. Is tatmini konusunda yoneticiler icin cesitli
kuram ve modeller gelistirilmis olup kuramlar icerik kuramlar ve siire¢ kuramlari

olarak yazinda yerini almistir (9).

Klasik ve modern teoriler is tatminiyle ilgili teorileri olusturur. Is tatmin
teorileri gereksinimlere dayanmaktadir. Is tatminiyle ilgili teorilerin temeli Maslow’un
Insan ihtiyaclar1 hiyerarsisi teorisi ve Herzberg’in cift faktor kuramidir. Is tatminiyle
ilgili baz1 teoriler sunlardir. Cift faktor kurami, farkliliklar modeli, dengeli durum

modeli (5), is yiizleri modeli, is 6zellikleri modeli, cornell modelidir.

Is tatminini giiniimiizde orgiitlerin ve akademisyenlerin ilgilerini ¢ekmeye
devam etmektedir. Yazinda is tutumlariyla insan kaynaklar1 yoneticilerinin iliskisini

inceleyen Hackman ve Oldham’in 6ne siirdiigii is Ozelikleri teorileridir. Daha sonra
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yapilan gorgiil arastirmalar teorilerin is tatminini arttirdigin1 ortaya koymustur.
Herzberg’in 6ne siirdiigii hijyen faktorlerde tatmini arttirmamakta sadece tatminsizlige
karst1 koruma saglamaktadir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi ag¢isindan
Herzbergin one siirdiigii teori ipucu verebilir. Diger yandan ise motive edici faktorler ve
cift faktor teorisindeki bu roller insan kaynaklar1 yoneticilerinin tutumlarini etkileyerek

is tatminini arttirabilir (55).
2.1.3.1. is Tatmini ile ilgili ileri Siiriilen Modeller

Farklilik Modeli: Modele gore kisi umdugu beklentilerine ulasamadiginda
isinden tatmin olamayacaktir. Modelde ideal is kavrami s6z konusudur. Yoneticiler isin

farkli yonlerini karsilastirarak ideal is olusumunu elde etmeye ¢alisirlar.

Is Yiizleri Modeli: Isin farkli yiizlerinin oldugu varsayimina dayanarak bu

yiizlerin toplamiyla is tatminine ulagabilmeyi amaclar.

Dengeli Durum Modeli: Is tatmininin gegici olarak arttifini sonra denge
diizeyine geri dondiigiinii varsaymaktadir. Isin denge diizeyine donme siiresini
belirlerken isin denge diizeyine getiren is yiizlerinin anlasilabilmesi yoneticilere fayda

saglar (43).

Is 6zellikleri Modeli: Kurama gore is ozelliklerinin is tatminini etkilemesi s6z
konusudur. Model ¢alisanda psikolojik durumlara yol agmaktadir. Modelin uygulanmasi

icin anket gelistirilmistir.

Cornell modeli: Referans ¢ercevesi terimi bu kuramla ortaya atilmistir. Referans
cergevesi terimiyle birlikte is tatminini 6lcen 6lcekler ortaya ¢ikmustir. Olceklerden ilki
Porter Ihtiyag ve tatmin anketidir, is tatmini veya tatminsizligini olcer. Ikincisi
Minnosota tatmin anketidir. Olcekte temel olarak is tatmini ve is iliskilendirilmistir.
Uciincii  olarak Is Tanimmlama Olgegi’dir. Gecerlilik ve giivenirlik calismalari

yapilmistir. Is tatminini 6lgen belirli bir 6lgek bulunmamaktadir (38).
2.1.3.2. is Tatmini le ilgili fleri Siiriilen Kuramlar

Sitire¢ Kuramlari, kapsam kuramlar1 olarak iki kisimda incelenmektedir. Kapsam

kuramlarma icerik kuramlar1 da denmektedir. Icerik Kuramlari, is gorenin
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gereksinimleri tek tek icerik olarak inceler ve bu gereksinimlerini karsiladiginda kisi is
tatminine ulasmis olur. Siire¢ kuramlart giidiilemenin olusumunu amag¢ olarak alir.
Giidiilerin davraniglart olusturma bi¢imini inceler. Tiim kuramlarda giidiileme siireci

aynidir (56).
2.1.3.3. Siire¢c Kuramlari

Stire¢ Kuramlarindan en ¢ok bilineni Victor Hiigo’nun beklenti kuramudir.
Kurama gore insanin giidiilenmesi beklenti ile kisinin amaca verdigi 6nemin carpimina
esittir. Amaca verilen 6neme ayni zamanda valans denilmektedir. Valans + ve —
olabilmektedir. Kurama gore insanlar sonug¢ beklentisi yiiksek olan amaclar i¢in ¢ok
calisacaklar sonu¢ beklentisi diisiik olan amaglar i¢in c¢alismalar diisiik diizeyde
gerceklesecektir. Eger bir eylemin birden cok sonucu varsa sonuglarin valanslari
davrams1 belirleyecektir. Ornegin isgoren iicretinin artmasini ¢cok istemektedir. Is goren
cok calisirsa idicretinin artacagi beklentisi olusacaktir. Hastalanacagindan dolay1 da
calismak istememektedir. Hastalanmanin valansi(-) ¢ok calismanin valansindan(+)

biiylikse insan ¢alismaya giidiilenmeyecektir.

Ikinci kuram olarak amag¢ kurami karsimiza cikmaktadir. Kuram motivasyonu
ele alir. Kisilerin amaglarim1 belirlemelerinin sonucunda motivasyon olusur. Ana fikri
kisileri kendileri i¢in belirledikleri amaglara ulasabilirlik derecesidir. Amag belirlendigi
zaman performans da artacaktir. Amaglar davranislar belirler. Davraniglarin sonucunda
is basarimi ortaya ¢ikar. Amaglar giiclestik¢e is basarimi diiser. Kisilerin kendi isleriyle
ilgili kararlara katilmalar1 is basarimim arttirmaktadir. Is gorenlerin yaptiklar isler
hakkinda kendilerine bilgi verilmesidir. Geri bildirim alan isgéren isinde daha basaril

olur.

Uciincii kuram denkserlik kuramidir. Homas daha sonrada Adams tarafindan
gelistirilmis bir kuramdir. Insan davranislarinin bir alis veris siirecidir. Kurama gore
kisinin isinde goOsterdigi iyi Ozellikler katki bunun karsiliginda isin kisiye sagladigi
ticret, iyi calisma ortami gibi isin kisiye faydalar1 da 6diil olarak nitelendirilmektedir.
Odiil ve katki esitligine gore kisinin gerginligi belirir veya sugluluk duygusuna kapilir.
Katk1 6diilden biiyiikse isgoren gerginlesir. Odiil katkidan biiyiikse isgorende sucluluk

duygusu ortaya cikar. Bir iggorenin sahip oldugu 6diiliin isgorenin katkisina orami diger
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bir isgorenin sahip oldugu odiiliin isgorenin katkisina orani yiiksekse esitsizlik esigi

daha yiiksek olur.

Dordiincii kuram ise pekistirme kuramidir. Davranisin degistirilmesini ele alir.
Kuramda ii¢ degisken vardir. Davranis, ¢cevre ve pekistiriciler. Davranisi degistirmek
icin davramis veya pekistirici degistirilmelidir. Giidiileme kuramlarina gz atildiginda
gereksinimleri karsilanan isgdren doyuma ulasir. Doyuma ulasan isgdren ise iliretken
oldugu belirtilir. Ancak arastirmalarda bunun kanit1 azdir. Is tatmininin arastirmalarda
tiretkenligi etkilemedigini ortaya koyulmasinda is tatmininin tam taniminin
yapilmamasindan kaynaklanmaktadir. Doyumla iiretkenlik arasinda bag olduguna
direnen arastirmacilar 6zlem diizeyinin etki ettigini One siirmiislerdir. Arastirmalara
gore doyum iiretkenligi degistirmemektedir. Yine doyum ancak is tatminsizliginin

sonuglarina etki edebilmektedir (9).

Besincisi bekleyis kuramlaridir. Vroomun bekleyis kuramina gore is géren 6diil
beklentisi i¢indedir. Devamli olarak o6diillendirilmek ister. Bireyin beklentisi yoksa
motivasyonu saglamasi o denli giiclesir. Vroomun kuraminmi uygulamak isteyen
yonetici, calisanlarin istedigi odiilleri bilmelidir. Lawler-Porterin bekleyis kuramin ele
alirsak, Vroom bekleyis kuramini Valens, bekleyis ve aragsallik temeli {iizerine
kurmustu. Lawler-Porterse kisisel yetenegi eklemistir. Kisinin yetenegi olmadan
isteginin olmasinin igi basarmasi i¢in yeterli gormemistir. Kuramdan yararlanmak
isteyen yoneticiler verilecek odiilleri tiim c¢alisanlarin seviyelerini goz Oniinde
bulundurarak vermelidir. Kurama gore isgoren diger calisanlara verilen odiillere gore
almas1 gereken odiilii zihninde esit 0diil olarak olusturur, verilecek odiil esit odiille

uyusmazsa isgoren tatmin olmayacaktir. Bekleyis siireci yeniden baslayacaktir.

Siire¢ kuramlarindan altincis1  esitsizlik  kuramudir. Esitsizlik kuraminda
calisanlarin algiladiklar1 esitlik ile isletme icindeki esitsizlige tepki {izerine
odaklanilmistir. Yoneticilerin dikkat etmesi gereken verilen odiillerde esitlik
saglanmasidir. Calisanlarin kuruma katkilariyla kurumdan elde ettikleri arasinda bir

esitlik yoksa orada adaletsizlik ve tatminsizlik olacaktir.

Yedinci siire¢ kurami1 Edwin Lockenin ama¢ kuramidir. Kurama gore insanlarin

koydugu hedeflerle motivasyon dereceleri dogru orantilidir. Kisi hedefi belirlemedeki
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zorlugunun siddeti kadar motivasyona sahip olacaktir. Is goren belirgin amac ortaya

koyarsa azmi ve verimliligi artar.

Siire¢ kuramlarindan sonuncusu Harold Kelley’in atif kuramidir. Atif
kuramlarinin kokii eskilere dayanmaktadir. Kelley’e gore Motivasyonun insan tutumlari
iizerinde durdugunu savunur. Insan davranislarinin sebebi her zaman bilinmediginden
dis etkenlere atfedilir. D1s etkenlerde davranmiglart sekillendirir. Kuram incelendiginde

bireyin davranislarinin sebebini disarida aradigr goriiliir. (11)
2.1.3.4. icerik (Kapsam) Kuramlar:

Insanlar ihtiya¢ ve isteklerini gerceklestirme egilimindedir. Igerik kuramlarinin
dayandig temel neden bu 6zelliklerdir. Icerik kuramlarindan en bilinenleri Maslowun

ihtiyaclar hiyerarsisi kurami ile Herzbergin iki etmenli giidiileme kuramidir (9).

Kapsam kuramlarindan ilki Maslowun ihtiyaglar hiyerarsisi kuramidir. Kuram
ihtiyaclarin insan tatmininin oniine gectigini savunur. Ihtiyaglar giderildik¢e insanin
doygunluguna ve (11) motivasyonuna sebep olurlar (28). Kuramda ihtiyaglarin
motivasyonu harekete gecirecegi one siiriilmiistiir. Maslowun bu kurami is ortami i¢in

gelistirilmis bir kural olmayip genel kuram niteligindedir (38).

Biitiin gruplardaki ihtiyag¢lar1 karsilayan birey tatmin olmus ve cevresine faydali
olmaya baslamstir. fhtiyaclarda kurama goére bes gruba ayrilir (11). Bunlar Fizyolojik
gereksinmeler, giivenlik gereksinimi, sevgi gereksinimi, sayginlik gereksinimi, kendini
gerceklestirme gereksinimidir. Bes gereksinim alttan iiste dogru sirayla hiyerarsi
olusturur. Gereksinim karsilandik¢a bir baskasini dogurur. Karsilanan gereksinim

giideleyici olmaktan cikarir. Bir iist diizeydeki gereksinim giidiileyici olmaya baslar (9).

Kapsam kuramlarindan ikincisi Herzberg’in cift etmenler kuramidir (11). Cift
faktor (motivasyon hijyen)kurami da denir. Kurama gore is tatminsizligi yoktur isten
tatmin olamama vardir (43). Kuram is ortami i¢in gelistirilmistir. Kuramda durum
koruma 6nlemleri olup tatminsizligi engellemektedir. Calisan isinden tatmin olmadan

da isini siirdiirebilir (38).

Herzberg’e gore motivasyonu belirleyen iki etmen vardir. Koruyucu etmenler is
tatminine sebep olurken koruyucu olmayan etmenler tatminsizlige neden olur.
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Koruyucu Faktorler is tatminini dolayli olarak etkilemektedir (28). Bu etmenlere
motivasyon saglayan faktorler ve hijyen saglayan faktorlerde denir. Hijyen faktorler
olmadan sadece motivasyon saglayan faktorler insanin motive olmasini saglayamaz.
Hijyen faktorler zemin hazirlamalidir. Insan tatmin olarak veya tatminsizce ¢alisabilir
(11). Herzberg ve arkadaslart kiside hissettikleri olumlu duygular1 anlatmalarini
isteyerek doyumu, olumsuz duygulart anlatmalarini isteyerek doyumsuzlugu
arastirmiglar. Doyumsuzluga neden olan faktorler yonetim, gézetim, calisma kosullari,
ticret, arkadas iliskileri gibi digsal ozelliklerden kaynaklanan etmenlerdir. Doyuma yol
acan etmenler ise basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme gibi isin icsel
ozelliklerinden kaynaklanan etmenlerdir. Doyuma neden olan etkenlere giidiileyiciler
doyumsuzluga neden olan etkenlere ise koruyucular denilmektedir. Herzberg
calisanlarin isteki basarilarini arttirmak igin bazi diizenlemelere gitmistir. Ayrica
sirdirme ve giidiileyici etmenler bashg altinda calisanlarin  Orgiit ortaminda
doyurulacag1 gereksinmeler olarak incelemistir. Siirdiirme etmenlerine digsal etmenler
denmektedir. Siirdiiriilebilir etkenlerin olmasi1 is tatminini saglayamamakta ancak

olmasi is tatminini diisiirmektedir. Is tatminini saglayan etmenler giidiileyici etmenlerdir

9).

Uciincii kamsam kurami Mc Clelland’1n ihtiyaglar yaklasimi kuranudir. Kurama
gore ihtiyaglar sonradan Ogrenilirler (28). McCelland insan ihtiyaglarini basarili olma
ihtiyaci, giic kazanma ihtiyac1 ve birlikte olma ihtiyac1 olarak ii¢c gruba ayirmustir.
Kuram basarma duygusu ihtiyacinin basariya gotiirdiigiinii ileri siirmektedir. Insan
zamani iyl yapma yollarin1 diisiinerek gecirse basart giidiisiine, ailesini ve arkadaslarini
diisiinerek gecirirse baglilik, patronun kimligi hakkinda spekiilasyonlar yapiyorsa erk
kavramiyla ilgilidir. Bu ii¢ giidiiniin yogunlugunun kisiden kisiye degistigi gozlenmistir

).

Kapsam kuramlarmdan dordiinciisii Alderfer’in V.I.G. Kuramidir. Maslowun
ihtiyaglar hiyerarsisini ti¢ kategoride toplar (28). Maslowdan farkli olarak ihtiyaclar en
alt basamaktaki ihtiyaclarin karsilanmasina en alt basamaktaki ihtiyactan baslanmasi
zorunlulugu olmadigini ileri siirer. Ancak iist basamaktaki ihtiyaclar karsilandik¢a da alt

basamaktaki ihtiyaclar karsilanma gereksinimi i¢ine girer.
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Besinci kapsam kurami z kuramidir. Kuram ¢alisan ve yonetici arasinda yonetim
gorevini paylastirir. ' Yonetime calisanlarin katilmasimi saglar. Z tipi isletmelerde
calisanin hayati boyunca ayni isletmede kalacagi kabul edilir. Orgiitsel baghlig
duygusal baglilik olarak ele alir. Calisan1 bir alanda uzmanlagmasini degil de isletme

icinde yer degistirerek tiim alanlarda uzmanlagsmasini1 6ngortir.

Kapsam kuramlarindan altincis1 Mc Gregor’un X ve Y kuramidir. Yonetim ve
insan iligkilerini ele alir. X kuramina gore ¢alisanlar tembeldir. Yonetimce zorlamayla is
goriirler. Motivasyon korku ve acidan ibarettir. Y Kuramina gore ¢alisanlar istekleriyle

gorevlerini yerine getirirler. Sorumluluk almayi severler.
2.1.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is gorenin orgiitce doyurulan gereksinimleridir (56). Is tatmini goreceli (5),
karmasik bir kavramdir, farkli boyutlar1 vardir (57). Cok boyutlu bir kavramin farkli

aciklamalarinin olmasi dogaldir.

Her i goren is yerinin temiz ve evine yakin olmasim ister. Is yerinin fiziksel
yapist da Onemlidir. Aranilan bir aletin bulunabilmesi, isin yapilmasinda arag
sikintisinin  olmamasi, c¢alisma ortaminin da bulunan 1s1 ve 1s1k gibi ihtiyaglarin
giderilebilmesi, yiikselme olanaklar1 is yeri i¢in olumlu bir ozelliktir. Is tatmini
acisindan calisilan Orgiitiin dogas1 da Onemlidir. Hizmet c¢evresi genis Orgiitlerde
calismak daha tatmin edicidir. Is gérenin yonetim kararlarina katilmasi ve yoneticinin is
gorenlerle iyi iliskiler i¢inde olmas1 is tatmini arttirmaktadir. Diger yargilar1 inang¢ ve
tutumlar kisilerin ise bakisim1 degistirmektedir. Kisilerin is algilarn degisiklik
gosterebilmektedir. Ayni iste farkli bireyler tatmin olamayabilmektedir. Ayni isi yapip
da aym iicreti alanlarda tatmin olamayabilirler. Ayni is yapip ayni {iicreti alanlarin
islerinden tatmin olamamasindan is tatminini sadece beklentilerin degil cevresel
iliskilerinde belirledigi anlasilmaktadir. Ulkemizde iicret politikalarinin sonucu olarak
nitelikli ve niteliksiz personel ayrimi yapilamamasi da i§ tatminini olumsuz

etkilemektedir (58).

Is tatmini tutumu olumlu yada olumsuz olabilir. Is tatmini calisanlarin islerine
kars1 duyduklar1 tutumlarin toplami olarak goriiliir. Yapilan arastirmalarda is tatmininin

saglanmas1 gerektigi belirtilmis. Is tatmini saglamak icinde iletisim iyi derecede olmali
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sendikalasma olmamalidir. Is doyumunda azalma ise insan sagligim olumsuz yonde
etkilemekte cesitli anksiyete, depresyon, mide ile ilgili sikayetler, soguk alginligi,
alerjik reaksiyonlar gibi cesitli fizyolojik sorunlarla iliskili goriilmektedir. Isgoren
saglhigindaki kotiilesmenin ise yansimasi i yasaminda, geri ¢cekilme, is zamaninda hayal
kurma, hatalarin artmasi, uzun c¢ay molalar1 olarak karsimiza cikmaktadir. Hatta

saldirganlik gibi davranislar baslamaktadir (57).

Is tatmini etkenleri giiniimiize kadar bircok calismanin konusu olmus is
tatminini saglayan bir¢cok neden ortaya ¢ikarilmistir. Ancak bunlardan en ¢ok bilinen
nedenler iicret, isin kendisi, yiikkselme olanaklari, calisma grubu, calisma sartlari, is
tatmini kaynaklar1 (59),is ve niteligi, odentiler, birlikte calisilan kisiler, yonetim ve
degerlendirme, oOrgiitsel ortamdir (56). Bir toplumun kiiltiirii, amirlerle ve sendikalarla
olan iligkiler ve igyerinde ¢alisanlarin birbirlerinin fikirlerini desteklemesi (5),karakter,
degerler, meslek durumu ve sosyal etkidir. Bir¢cok arastirmaci kisisel ozelliklerin
mesleki tutumlart etkileyecegini belirtmisler. Kisisel 0Ozellikler isgorenlerin is
tatminlerini olumlu yada olumsuz etkilemislerdir. Yapilan isler, insanlarin degerlerini,
hedeflerini etkileyecek sekilde yardimci oldugunda, is tatmini etkilenmektedir. Yapilan
islerin ilgincligi, miisterilerle iliskilerde kalite yani yapilan isin durumundan
etkilenmektedir. Kisinin i¢inde bulundugu ortam is arkadaslari, biiylidiigi ¢evre tutum
ve is tatminini etkilemektedir (10). En az is tatmini kaynaklar ise calisma grubu ve

calisma sartlar1 olmustur (59).

Is tatminini etkileyen faktorleri bazi yazarlar ve arastirmacilar cesitli goriisler
onermislerdir. Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell cinsiyet,egitim ve yasi is
tatminini etkileyen faktor olarak goriirken smith ise girdi egitim,refaha ¢okiise yonelik
toplum sartlarinin da 6nemli bir faktor oldugunu ileri siirmiislerdir.Calisanlarin isten

beklentilerini kendi kisilikleri belirler.Is tatminini orgiitce saglanan kosullar etkiler (9).

Is tatminini etkileyen faktorler bireysel faktorler, is ve orgiitle ilgili faktorler,
grup faktorleri, Kkiiltiirel faktorler (kiiltiirel degerler),cevre faktorleri olarak

siiflandirilabilir (28,60).
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2.1.4.1. Bireysel Faktorler

[s tatminini belirleyen faktorlerle ilgili bircok arastirma yapilmustir. Is tatminini
daha cok belirleyen bireysel faktorler olmustur. Bireysel faktorler dogustan gelen
ozelliklerdir ve sonradan deneyimle ortaya cikarlar (6). Is tatmini olusturan bireysel
faktorler demografik 6zelliklerden olustugu gibi is gorenin is yeri pozisyonu ve iicret vs.
faktorlerde dahil edilmektedir (29,28). Giiniimiize kadar yapilan calismalarda cinsiyet
acisindan is tatmini konusunda farkliliklar oldugu yas ilerledikce is tatmininin diistiigii
tespit edilmistir. Arastirmalarda tespit edilen bir diger hususta rol belirsizligi ve

catigmasinin is tatminini olumsuz olarak, egitimin olumlu olarak etkiledigi olmustur.

Hastane calisanlar1 iizerinde yapilan bir arastirmada calisilan kurumun etkili
oldugu saptanmustir. Corum ilinde kobiler iizerinde yapilan bir calismada oldukca
yiiksek is tatminine rastlanmig is tatmini Orgiitsel olarak ele alinmistir. Serbest
Muhasebeciler iizerinde yapilan bir calismada is tatmin diizeyleri oldukg¢a diisiik
bulunmus, 6gretim elemanlar iizerinde yapilan bir ¢calismada ise iicretlerin artmasiyla is
tatmin diizeylerinin artacagi tespit edilmistir. Hastane elemanlar1 iizerinde yapilan
caligmada is tatmininin performansi ¢ok iyi derecede etkiledigi ve yas, cinsiyet gibi
unsurlarinda is tatminini etkiledigi ortaya c¢ikarilmistir. Muhasebeciler arasinda
geleneksel ve geleneksel olmayan uygulama alanlar1 arasinda bir arastirma yapilmis
sonucta istatistiksel bir farkliliga rastlanmamistir. Maliye personeli iizerinde yapilan bir

arastirmada bayan personelin daha ¢ok is tatminine sahip oldugu tespit edilmistir (60).

Omek calismalardan anlasildign iizere demografik ozelliklerin is tatminini
etkileyip etkilemedigi bir¢ok arastirmanin konusu olmustur. Demografik 6zelliklerden
is tatminiyle en cok iligkili olan1 yastir. Yasin is tatminini etkilemesi hakkinda ii¢ goriis
vardir. Ik goriise gore yas ve is tatminini grafiksel olarak ele alirsak bir U harfi gibi
geng yaslarda is tatmini yliksek, orta yaslarda is tatmini diisiik yaslilikta ise tekrar
yiiksek olur. Ikinci goriise gore: is tatmini yas ilerledikce artar iiciincii goriise gore ise:
Is tatmini belirli bir yasa kadar artar sonra yeniden diismeye baslar (29). Bazi
arastirmalara gore ise bireysel faktorlerden olan yas ile is tatmini arasindaki tamamen
olumludur. Geng¢ calisanlarin is tatmini yash calisanlara goére daha azdir. Geng
calisanlarin is tatmininin daha az olmasinin sebebi yash c¢alisanlarin yaslarindan dolayi

ise uyum saglayabilmeleri gen¢ calisanlarin ise karsi beklentilerinin fazla olmasindan
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kaynaklanmaktadir (58). Yas1 genc olan insanlarda beklentiler yiiksek oldugu icin is
tatminsizligi olmaktadir. Yas ilerledik¢e terfi olanaklari ve is tatmini artar. Yash
insanlarin daha ¢ok islerine motive oldugu ve kuruma bagliliklarinin zirvede oldugu

goriilmiistiir.

Arastirmalardan bazilarinda is tatminini yasin etkiledigi sonucuna varilmisken
bazilarinda ise etkilemedigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Yapilan arastirmalarin bazilarinda
yas tam olarak belirtilmemekte yasli genc olarak gruplanmakta tam olarak belirtilen

arastirmalarda ise geng ve yasl ayrimi standardize edilememistir.

Yasin is tatminini etkilemesinde kiiltiiriin etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yasin
ilerlemesiyle is tatmini olusup olusmadigi toplumlarin cesitliligine gore degismektedir.
Bir toplumda ilerleyen yaglarda 1is tatmini olusurken bagka bir toplumda

olusmamaktadir (43,25).

Ikinci faktor cinsiyet ve medeni durumdur. Bir goriise gore kadinlar erkeklere
gore daha cok is tatminine sahiptir. Bagka bir goriise gore ise erkekler kadinlara gore
daha ¢ok is tatminine sahiptir. Son goriis ise kadin ve erkek is tatminlerinin esit oldugu

yoniindedir (29).

Erkeklerin isleriyle 1ilgili ideallerini gerceklestirme zorluklarindan dolay:
kadinlarin erkeklere gore is tatmininin daha fazla oldugu goriisiine gore, islerinin Oniine
cocuklariyla ilgilenmeleri ve yuvalarina bagliliklar1 islerini sorun etmemeleri, uyum
saglamalar1 is tatminlerinin fazla olmasina yol a¢cmaktadir (58). Arastirmalarda ise
erkeklerin is tatminleri daha yiiksek bulunarak aile i¢inde kadina gore daha az gorev
alan erkegin is tatminini disarida yakalamaya calistigina(43)ve kadinlarin erkeklerden
daha diisiik diizeyde islerde calismasina baglanmistir. Kadinlarin erkeklerden cok is
hayatinda sosyallige 6nem verdikleri erkeklerin ise daha c¢ok ise ve is hayatinda
ilerlemeye ©nem verdikleri ortaya ¢ikmistir (11). Is tatminiyle ilgili yapilan bazi
arastirmalarda ise kadinlarla erkeklerin is tatmin diizeyleri arasinda acik bir fark

goriilmemektedir.

Aragtirmalarda kadinlarin is tatmini yiiksek goriillerek kadinlarin giinliik

hayattaki gorevleriyle etkilesim icinde olmalarina baglanmistir (43,25). Kadin
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calisanlarin erkek caligsanlara gore is tatmini genelde daha diisiik bulunan arastirmalarda

¢Oziim olarak kadinlarin daha ¢ok is hayatina adapte olmasi 6nerilmistir (36).

Medeni durum olarak bazi arastirmalarda bekarlarla evlilerin is tatminlerinde
farklilik goriilmemistir (43). Kuo ve Chen’in IT calisanlar1 arasinda yaptigi bir
calismada evlilerin bekarlardan daha fazla is tatminine sahip oldugu ortaya ¢ikmugtir.
Cimete, Gencalp ve Keskin tarafindan yapilan bagka bir arastirmaya Istanbul’da 501
hemsire katilmis, evli, dul ve bogsanmiglarin bekarlardan daha fazla is tatminine sahip
olduklar goriilmiistiir. Evlendikten sonra sorumluluk alma ve paraya ihtiyac arttig1 icin

is tatmini artmaktadir (11).

Uciincii Faktor, egitim ve zekadir. Egitim olarak ise isgoren isinde egitim
seviyesi ve yeteneklerini layikiyla kullanabilirse is tatmininde bir artis olmakta

kullanamazsa is tatmini azalmaktadir (29).

Normal olarak egitim seviyesi arttik¢a is tatmini artmasi dogal bir etken goriiliir.
Ancak egitim seviyesi arttik¢a isten beklentilerde artmaktadir. Bundan dolay1 da egitim
seviyesi arttik¢a is tatmini azalmaktadir. Egitimle is tatmini arasinda giicli iliski
olmamasinin sebebi egitimin hem olumlu hem olumsuz sonuclar olusturmasindan
kaynaklanmakta 6rnegin tiniversite mezunu bir kisinin ilkokul veya ortaokul mezunu bir

kisinin yapacag bir isi yapmasi is tatminsizligi olusturmaktadir.

Egitimin is tatmini iizerindeki etkilerinin arastirildigi arastirmalardan en etkili
olani, yasin sabit tutuldugu analizlerdir. 1950’lerden 1980’lere gidildikce Amerika da
isten alinan hazzin diismesinin sebebi olarak egitim seviyesinin yiikselmesinden
kaynaklanabilecegi sorusu halen cevaplanmak i¢in beklemektedir. Yapilan bazi
arastirmalarda is tatminine egitim diizeyinin etkisi belirsizdir. Calisanlarin egitim
diizeyi iyi olup da is tatmini yiiksek olsa da {iicretlerinin kotii olmasindan dolayr is
tatminleri de diisiik olabilmektedir (58). Arastirmalarda egitimin daha ¢ok digsal tatmini
etkiledigi oOzellikle de iicret tatmini etkiledigi zekanin ise igsel tatmini etkiledigi

ozellikle de is giicliigiinii etkiledigi goriilmiistiir.

Dordiincii faktor, hiyerarsik diizey ve is tecriibesidir (43). Bireysel faktorler
arasinda is tecriibesi de vardir (61). 1960’11 yillarin basinda yapilan bir arastirmaya gore

yiiksek is pozisyonlarinda ¢alisanlarin daha diisiik pozisyonlarda ¢alisanlara gére daha
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cok ego tatminine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Is tecriibesini ise ve fiziksel ortama
katkis1 olumludur. Is tecriibesi iyi olan isgorenler bazi problemler yasasalar dahi islerini
saygideger gormektedirler (43). Calisanlarin hizmet siireleri arttik¢a ise uyumunun
artmast sonucu hizmet siiresi arttitkca is tatmini artmaktadir (11). Hizmet siiresi
isgorenin ise basladigi zamandan itibaren calisti§i siiredir. Hizmet siiresi isgoren isi
genelde kendi istegiyle sectiginden dolayr ilk giinlerde is tatmini yiiksek olmaktadir
veya ise basladiktan sonraki isle ilgili degerlendirmeleri daha akilci bulabilir is tatmini

yiikselebilir (29).

Kidem ve deneyimi olan c¢alisanlarin is tatmini yiliksek olmaktadir. Hiyerarsik
yap1 igerisinde yoneticilerin yOnetici olmayanlara gore is tatmini yiiksek olmaktadir.
Hamilton ve Gilmer’in yaptiklar1 arastirmalara gore ise bagsladiktan hemen sonra is

tatmini yiiksek olmakta sonra diismektedir (58).

Besinci faktor kisilik boyutlandir. Kisilik insanlarin bireyselliklerini secmede
yardimcr olur. Bebeklik ve cocuklukta gelisir. Olgunluk caginda kisiligi degistirmek
kolay olmaz. Birey orgiite geldigi zaman kisiligini de birlikte getirecektir. Karakteristik
ozellikler kisinin yapmak istediklerini aciklar. Kendine giivenen isgorenler daha ¢ok is

tatminine ulagsmaktadir. Isten tatmin derecesi is gorenin beklentilerine gore degisir (9).

Kisilik boyutlarinin en sik kullanilani bes faktordiir. Bes faktor kisilik testleriyle
ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin performans ve is tatmininde bu faktorler etkili olmaktadir.
Bunlar disa doniikliik, uzlagsmacilik, sorumluluk, duygusal denge ve istikrar, deneyime
acikliktir. Minnesota Universitesinde Richard Arvey ve meslektaslarinca 34 tek
yumurta ikizi incelenerek kisilik ozelliklerinin i tatmin seviyesindeki farkliliklarin

%30’una sebep olduklar1 bulunmustur. Diger % 70 ise incelenmeye aciktir.(43).

Is gorenler farkli inan¢ ve deger yargilarina sahip olabiliyorlar. Isgorenlerin
karakterlerine gore isten tatmin olup olmamalar1 degisebiliyor. Aym ortamda
isgorenlerin karakterlerine gore is tatmini bazi isgorenlerde olurken bazi is gorenlerde
olmayabiliyor. Kisisel ozellikleri degistirmek zor oldugu icin ise alimlarda ise uygun
calisan karakter secilerek is tatmini saglaniyor (11). Kisilik ozellikleri olarak da kendini
begenen, daha ¢ok one cikan kisilik 6zelliklerinin islerinden tatmin olduklar1 aceleci

kisilige sahip olanlarin ise tatmin olamadiklar tespit edilmistir (29).
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Altinct Faktor beceri ve yetenektir. Ise yatkinlik ve kabiliyette diyebiliriz. Is
tatminine etki etmektedir. Ciinkii beceri ve yetenegi olmayan is goren yaptig1 isten zevk

alamaz.

Yedinci Faktor degerlerdir. Degerler isteki davranislarin niteliklerini belirledigi
icin onemlidir. Giiglii i¢sel is degerlerine sahip bir kisi zayif icsel is degerlerine sahip
bir kisiye gore calisma saatleri uzun, az para kazandiran bir isten tatmin olabilir. Giiglii

dissal is degerlerine sahip bir kiside yiiksek iicretli, siradan bir isten tatmin olabilir.
2.1.4.2. is ve Orgiit ile ilgili faktorler

Is ve Orgiit ile ilgili faktorlerden biricisi is ve 6zellikleridir. Calisanlar islerinden
tatmin olabilmek icin islerinin ©nemini kavramalidirlar. Calisanlar yapilan is
kolaylastikca ise ilgisi artarak onemsemektedir. Is zorlastikca calisanlarca is 6nemini
yitirmektedir. Calisanlarda isin yapilmasi calisanin isi yaptigina degin bir is hissi,

sorumluluk duygusu kazandiriyorsa tatmin saglanmaktadir.

Ikinci faktor monotonluk ve teknolojidir. Bir isin monotonlugu calisana zamana
gore degismektedir. Bir kisiye monoton gelen is diger bir kisiye monoton

gelmemektedir. Monotonlugun ortaya ¢cikmasindaki sebeplerden biri teknolojidir.

Uciincii  faktor iicret ve odiildiir (43). Ucret is gorenin bedeni ve fikri
faaliyetlerinin (29). Is gorenlerin isi yapmalari karsiliginda aldiklari paradir. Literatiirde
is tatmini ile iicret arasinda kesin bir iliski kurulamamstir. Ucret dagiliminin adil olmas1
gerekmektedir. Is goren aldig iicreti diger is gorenlerle mukayese edecektir. Aldig
iicretin adil olmadigim fark eden is gorenin is tatmini saglanmayacaktir (33).1s
tatmininin saglanmasi agisindan iicret onemlidir. Meslege ve yasanti bicimine gore
aliman iicret beklentisi degisebilmektedir (58). 1950li yillarda Herzberg yaptigi
arastirmada is tatminini arttirtan unsurlardan iiciinciisii olarak gostermistir. Ucretin
onemi isten ise degisiklik gostermektedir. Is tatminini iicret diisiirebilmektedir. Isinden
tatmin olamayan isgoren yiiksek iicret aliyorsa isini degistirmemekte, is tatminsizligi

daha da artmaktadir. Ayrica iicret adaletsizligi de is tatminsizligini arttirmaktadir (43).

Basset’e gore iicret is tatminini saglar. Beklenen iicretle aldigi {icret arasindaki

fark minimum olmahdir. Bazi kaynaklarda ise devamli artan {icretin is tatmini
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sagladigim 6ne siirmektedir. Is tatmininin saglanmasinda iicret tek basina etken olamaz.
Ancak yiiksek iicret alip da is tatmini olmayan calisanlar da vardir. isin dogasiyla

0zdeslesememelerinden kaynaklanmaktadir (25).

Odeme isteki basarinin karsihigidir. Odemenin az goriilmesi denklik duygusunu
ve is tatminini azaltir. iktisadi kavramdir. Iktisadi insan kavrami tamamen parayla
iliskili olmasa da para toplumumuzda ©nemli bir unsurdur. Paranin gorevi satin

almaktir. Bu nedenle 6nemlidir. Paranin 6nemi ekonomik oldugu kadarda psikolojiktir

9).

Odiiller is tatminini arttirmakta ancak odiil verirken isgorenin deger verdigi
unsurlardan secilmelidir. Baz1 is gorene gore %10 ticret artis1 iyi bir 6diil olabilirken
baz1 isgdrene gore ise iyi bir 6diil olamamaktadir. Calisanin is degerlerine uyumlu 6diil
verebilen yoneticiler is tatminini saglamada basarili olacaklardir. Odiiliin verilme

zamani da onemlidir.

Dordiincii faktor gelisme ve terfi firsatlaridir. ABD’de 1200 belediye calisaniyla
yapilan bir arastirmada terfi olanagi is tatmini belirleyicisi olarak ikinci sirada yer
almistir. Terfi etmek is tatminini arttirir. Terfi eden kisinin is tatmini artar. Orgiit
icerisinde terfi yapacak kisi veya kisiler secilir. Terfi yapamayanlar ise hayal kirikligina
ugrar. Performansa gore terfi eden kidemden dolay:1 terfi edene gore daha fazla is
tatminine sahip olacaktir. Terfi ederek maasi artan isgorenlerden, daha fazla oranla
maag1 artan daha ¢ok is tatminine sahip olacaktir. Organizasyon i¢inde yiiksek mevki ve
makamdaki kisiler genel itibariyle daha alt mevki ve makamdaki kisilere gore islerinden
tatmin olurlar (11).Yiikselmenin sagladig is tatmini farklidir. Yiikselme toplum i¢inde

itibar arttirir. Isgorenlerin esit bir sekilde orgiitlenmesi tatmin diizeylerini arttirir (9).

Islerde calisan bireylere bir iist mevkide is yapma olanaginin adilce verilmesi is
tatminini saglar. Terfinin isletmede belirli siire ¢alisan icin yapilmasi o isgérenden daha
fazla verim alinmasim saglayacaktir. Organizasyonlarda terfi politikas1 olusturulmalidir

(33).

Besinci faktor is stresidir. Stres bask1 zorlama ve gerilimi ifade eder. Is stresiyle
is dis1 stresi ayirt etmek zordur. Is stresi is tatminini negatif yonde etki eder. Is stresi

arttikca is tatmini azalir.
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Altinc faktor yonetim tarzi ve liderlik davranmislaridir. Calisanlarin sahip oldugu
motivasyonel enerji kaybolabilir. Boylece is tatmini olumsuz etkilenir. Pozitif enerjinin
tekrar saglanabilmesi i¢in yonetimce calisanlarin kararlara katilimi saglanmalidir.
Yoneticiler is tatmininin saglanmasi i¢in karar verme yetkilerini calisanlariyla
paylagmalidir. Katilimin tatmin ve verimliligi arttirmas: ile ilgili cesitli modeller
gelistirilmigtir.  Katilimla ilgili 41 arastirma incelenerek modellere destek
saglanamamustir. Bulgular biligsel modeller i¢in bir miktar duygusal modeller i¢in tam

destek saglamistir (43).

Sanayi devrinden bu yana isgorenlerin hayat tarzlar, istekleri, organizasyonlarin
ise isleyis kurallari, isgoren yonetici iliskileri ve politikalart degismistir. Degisimle
birlikte organizasyonlarda is tatminini saglamak i¢in liderlere gereksinim duyulmaya
baslamis, isgorenlerin islerinden tatmin olma sebepleri de farklilik gostermistir. Bunun
icin yoneticiler 1yi bir liderlik tavri koymali ve degisim paralelinde organizasyonlarda is

tatminini saglamaya calismalidir (62).

Liderlik bagkalarinin davramiglarin1 yonlendirme isidir. Liderligin inisiyatif ve
kisiyi dikkate alma davramslarim etkilemesi acisindan Ohio State Universitesinde bir
arastirma yapilmistir. Lider organizasyonlarda kisiye 6nem verdik¢e olumlu sonuglar
alinmus, Ise gec kalma ve devamsizlik olaylar1 son bulmustur. Inisiyatife onem verdikge

de performans artmustir.

Yedinci faktor iletisimdir. Tletisim bireyler arasindaki bilgi alisverisidir. Saglikli
bir iletisim icin bireylerden geri bildirim alinmalidir. iletisimle isletmelerin gelecegine
yonelik kararlarin gerceklesmesi saglamir. Orgiit icerisinde iletisim ag1 saglam oldugu

siirece is tatmini saglanir (43).

Organizasyonda iletisimde yiiz ifadeleri, goz kontagi, bedensel dil ve sesli
anlatim o©Onemlidir. Calisanlar organizasyonlarda iletisimin acik olmasini isterler.
Iletisimin kapali olmasi c¢alisanlarda organizasyon iginde saklanan, gizli bilgilerin
oldugu havasim olusturur. Iletisim eksikligi anlamina gelir. Iletisimin organizasyonda
iyl olmasi is tatmin diizeyini arttirir (11).Calisanlarin iletisiminin iyi olmasinin is
tatmini dogurdugu buna karsilik iletisimin iyi olmasinin her zaman is tatmini

saglayacagi anlamina gelmez (25).
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Sekizinci faktor calisma sartlaridir. Isi, 151k ve havanin temiz olmasi, nem ve
giiriltii gibi dis etkenler, uygun diizeyde oldugu zaman performansi arttirmaktadir
(25,29). Organizasyonlarda 1s1, 151k, nem ve giiriiltii gibi dis etkenlerin ¢alisanlarin
tempo ve iste8ini arttiracak diizeyde olmasi gerekmektedir. Cogunlukla isgorenler
calisma kosularindan yakinmaktadirlar. Yakinmalarint gidermek is tatminlerini
arttiracaktir (9). Uygun olmayan calisma kosullarina sahip olmayan is yeri isgérende
psikolojik rahatsizliklara sebep olabilir. (29). Mesai saatlerinin esnek olmasi is tatminini

olumlu etkilemektedir.

Genel olarak i gorenlerin konforlu is yerlerini tercih ettigi bilinmektedir. Bunun
haricinde is yerinin i§ gorenlerin evlerine yakin olmasi is disindaki ihtiyaglarim

karsilayabilecegi sosyal tesislerin olmasi is tatmini saglamasi agisindan gereklidir (33).

Dokuzuncu faktor sosyal etkidir. Iyi sosyal cevredeki insanlarla iliski kuran is
gorenlerin is tatmini de iyi olacaktir.(43). Sosyal sinif farkliliklariyla is tatmini arasinda
dogrusal bir iliski tespit edilmistir (29). Ozellikle is gorenlerin is tatminlerini is
arkadaslarinin bulundugu sosyal c¢evre belirler. Yeni ise bagslayan is gorenlerde is
tatmini heniiz ise yeni alismakta olduklarindan diisiik olur. Is tatmini yiiksek olan gruba
girdiklerinde is tatmin diizeyleri artarak normal hale gelir. Kisinin i¢inde biiyiidiigii
kiiltiirde is tatminini etkilemektedir (43). Takim ruhunu canlandirmak is tatminini
saglamak icin personele iyi bir sosyal ortam saglanmalidir. Disaridaki ¢aligsmalarini,

sporu, ofis partilerini desteklemek gerekmektedir (9).

Onuncu orgiitsel faktor ise calisma arkadaslaridir. Is arkadaslar ile iliskilerde is
tatminini arttiran faktor olarak karsimiza cikar (29). Organizasyonda tanisma saglanir ve
iliskiler onun iizerine olusturulursa is tatmini saglanir (33).Is arkadaslarinin is gorene
isinde yardimci olmasi ve korumasi is arkadaslariyla is goren arasinda iyi iliskiler
gelismesini saglar. Is gorenin yoneticilerden cok is arkadaslariyla daha sik iliskiler
kurmas1 beklenir. lyi iliskilerin kurulup devami isten tatmin olunmasina yol acacaktir
(29). Calisma arkadaslart is i¢inde birbiriyle uyum icinde ise bu isi eglenceli hale
getirecek sikiciligindan kurtaracaktir. Kadinlarin is tatmini erkeklere gore diisiiktiir.
Bunun bir sebebi erkeklere karsi kaliplasmis yargi tagimalaridir. Aym1 durum bazi
yoneticiler icinde gecerlidir. Burada gecerli olan gecim ve 1yi uyumun olmasidir

(11).Insanlarin tek basina ¢alismas1 yalnizliga itmekte is tatmini diismektedir. Insanlarin
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grup i¢inde birebirleriyle iletisim halinde olmalar1 aym1 deger ve tutumlara sahip

olmalar1 is tatminlerini yiikseltmektedir (9).

On birinci orgiitsel faktor yonetim bi¢imidir. Calisanlarin orgiit i¢cinde yapacagi
isin tam olarak belirlenememesi rol belirsizligini ortaya cikarir. Calisanlarin yonetimle
olan iliskileri iyi olursa is tatmini olusur. Yonetim bi¢ciminin ¢alisanlarin is tatminine
etkisi iki boyuttadir. YOnetim c¢alisanlar arasi iligkileri desteklemesi ve calisanlarin
yonetimle ilgili goriiglerinin alinmasidir. Her iki boyutta is tatmininin artmasina sebep
olur. Karar verme ve kararlara katilim is tatminini etkileyen bir orgiitsel faktordiir.
Calisanlarin kararlara katilimi (11,25), yoneticilerin isgdrenlerin isine yardimci olmasi,

ise bagliligr arttirarak is tatmini olusturur (9).

On ikinci faktor denetim bicimidir. Nezaret (gdzetim) is gorenin tatmininin
artmasina veya azalmasina sebebiyet verir (29). Organizasyonda siki denetim varsa is
gorenler kendilerini baski altinda hissederler buda onlarin yoneticileriyle aralarinin
kotiilesmesine sebep olur. Yoneticisiyle iliskileri iyi olan is gorenler islerinden tatmin
olurlar (11). Insanlar genelde denetlenmekten hoslanmazlar. Bazen denetim olay:
asagilayict olabilmektedir. Sonucta i tatmini saglanamamaktadir. Denetim demokratik

oldugu is cevresinde is tatmini olusmaktadir (9).

On {ciincli faktor orgiit kiiltliriidiir. Daha cok pazar odakli orgiitler yerine
isgorenlere rehber olmayi, is gorenleri birinci planda tutan orgiit kiiltiiriine sahip
orgiitlerde is tatmini goriilmektedir. Orgiit yapis1 kiiciik olan orgiitlerde daha iyi
kaynasma olmaktadir. Iletisim daha iyi oldugu icin is tatmini ortaya cikmaktadur.

Orgiitler kiiciik oldugunda yoneticiler calisanlarla birebir ilgilenebilmektedir. (11).

On dordiincii faktor olarak orgiitsel adalet karsimiza cikmaktadir. Orgiitsel
adalet iic boyutta incelenebilir. Birincisi dagitim adaleti modeli vardir. Is géren katkisi
oraninda karsiligimi alir. Esitlik s6z konusudur. Proaktif bir yaklagim sergilemektedir.
Adalet yargis1 yoktur. Adalet yargisinda katki oraninda karsilik yoktur ihtiyaca karsilik
vardir. Diger bir model prosediir adaletidir. Organizasyonlarda kullanilacak islemleri
kapsar. Kullanilacak prosediirlerin adaletidir. Son olarak kisiler ve yonetim arasindaki
adalettir. Dagitim merkezi olan yoneticilerle dagitimi yapan is goren arasindaki

iligkilerin niteligidir.
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On besinci faktor orgiitsel destektir. Orgiitsel destek is gorenlerin orgiit
icerisinde olmalarindan dolay1 orgiitlerin saygi, destek ve yardimda bulunmasim ifade
eder. Is gorenleri orgiitii insan gibi gormelerinden kaynaklanir. Onaylama ve saygi
olarak is gorende kendini bulan oOrgiitsel destek is gorende olumlu ruh hali ve is
tatminine yol acar. Sonucta performans artmasi, diisiik isgoren devri gibi is tatmini

saglanmasinin olumlu sonuglarini goriliir (29).
2.1.4.3. Isin Yapilandirilmasina Doniik Faktorler

Birinci Faktor Is tasarimidir. Isin diizenlenmesini ifade eder. Is tasarimi ile iste
ufak degisikliklerden ¢ok temelde bir degisiklik yapilmalidir. Yeni is tasarimui is tatmini
veya tatminsizliginin kaynag olabilir. Is tasarimi yapabilmenin de bazi teknikleri
vardir. Bunlar is rotasyonu, is zenginlestirme, 6zerk ¢alisma gruplari, is basitlestirme ve

is genisletmedir.

Is basitlestirme: Is basitlestirmede is kiiciik parcalara ayrilarak baz isler elenir.
Kisinin yeni olusan iste uzmanlasmas1 saglanir. Is elemesiyle geride kalan yapilacak

olan isler degerlenir. Is tatminsizligi oldugu zaman yapilir.

Is rotasyonu: Calisan calistigi yerin degistirilmesidir. Calisan orgiitiin cesitli
yerlerinde calisarak orgiitiin diger boliimleri ve bu boliimler arasindaki isler hakkinda
bilgi sahibi olur. Isletmenin politikasin1 anlar. Is rotasyonu ile is tatmini

saglanabilmektedir.

Is genisletme: Islerin ¢esitlendirilmesidir. Is basitlestirmenin tersine
monotonlugu azaltarak isteki sikiciligi giderir. Kaliteyi arttirmaz ama calisana saygiy1

arttirir.
Is zenginlestirme: Islerin dikey yonde hiyerarsik olarak arttirilmasidir.

Ozerk calisma gruplari: Ayn1 oranda sorumluluk tasiyan kisilerin olusturduklar:
gruplardir. Ozerk calisma gruplarin da rotasyon uygulamasi yapilir. Rotasyonla is

gorenler hem monotonluktan kurtulur, hem de is gelisimi saglanmis olur.

Ikinci Faktor olarak insan kaynaklari yonetim sistem ve uygulamalaridir, Is

tatminini etkileyen ana faktorlerdendir. lyi bir insan kaynaklar1 yonetimi ile is tatmini

43



saglanir. Devamsizlik ise gelmeme gibi is tatminsizligi gostergeleri de insan kaynaklari
yonetiminin etkinligi ile saglanir. Is tatmininin saglanmasinda kisi is uyumu 6nemlidir.
Is tatmini bir bakima kisi is uyumuyla saglamr. Kisi is uyumunun iyi olabilmesi icin
calisanlarin temini, secimi ve yetistirilmesi goézden gecirilmelidir. Insan kaynaklari
yonetim sistem ve uygulamalarinin kapsami i¢indeki konular asagidaki basliklar altinda

ele alinacaktir.

Calisanlarin temin ve secimi: is tatminini etkilemektedir. Calisanlarin se¢imini
onemsemeyen organizasyonlarda mevcut c¢alisanlarda is tatminsizligi ve moral
bozuklugu gozlenmektedir. Isyeri gorev dagilimi yapilirken 6ncelikli olarak bir isgoren
havuzu olusturulup, ¢alisanlarin uzmanlik, egitim seviyeleri ve yeteneklerine gore is

dagilim1 yapilmalidir.

Kariyer planlamasi: Emeklilige kadar yapilacak ugras olarak ifade edilmektedir.
Orgiit ici calisanlara islerinde ilerleme ve yiikselme olanaklarinin saglanmasi is
tatminini  arttirmaktadir. Kariyer planlamasimin  iyi  yapildigi organizasyonlar

beraberinde is tatminini de getirmektedir (43).

Performans degerleme: Performans degerlemeyle is gorenin isteki basarisi
Olciilir.  Objektif degerlendirmelerle isgéren is hayati boyunca yeniden
degerlendirmektedir. Gorev tanimina gore isgdrenin yaptigi incelenir (43). Kisileri
harekete gecirmek icin istek uyandirmaya motivasyon denir. iki 6nemli olayda bir kisiyi
motive eden bir olay digerini motive etmeyebilir. Motivasyon kisiseldir, saglamak i¢in
odiil verilebilmektedir. Isletme isgorenden yaraticiigini ve zekAsini ortaya koymasini
ister. Is gorende gereksinimlerinin karsilanmasini ister. Bu ikisi arasinda dengeyi
kurmalidir. Is gorenin ise istegini arttiracak etkenler ortaya c¢ikarilmalidir (9). Isgérenin
basar1 saglamasi motivasyonunu arttiracak basarisizligt sonucunda eksikliklerini
gormesi miimkiin olacaktir. Kisinin performansina gore yiikselme olanaklarinin
saglanmas1 giindeme gelecektir. Performans degerleme sonucun da is tatmini olumlu
yonde etki almaktadir (43).Insanlar kendilerine deger verilmesini isterler. Maslowun

deyimiyle nefse saygi isterler. Insan unsurunda bir rekabet iistiinliigii yatmaktadir (9).

Ucret yonetimi: Insanlar1 organizasyona cekebilmek icin verilen iicret 6zendirici

nitelik tasgimaldir. Iyi bir iicret sistemi is gorenlerin is tatminlerini olumlu
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etkilemektedir. Ucret sistemini saglamlastirmak icin is degerlemesi yapilarak islerin

organizasyon icerisindeki degerine gore licretler belirlenir (43).
Uciincii faktor isin ozellikleridir. Isin bes ayr1 6zelligi vardar.
Otonomi: Caligsanin isi ile ilgili olarak karar vermesidir.
Gorev Kimligi: Calisanin isi sonuna kadar yiiriitebilmesidir.

Gorev geri bildirimi: Is gorenin aldigi geri bildirimin aleniyet ve net olma

miktarin belirtir.
Gorevin onemi: Isin degeridir.
Beseri ¢esitliligi: Isin etkinlik cesitliligidir (9).

Isin niteligi isgorenin isi begenmesiyle ilgilidir. Is gorenin isi begenmesi i¢inde
yeteneklerine uygun olmasi gerekir. Bunun disinda isin sorun ¢dzmeye yatkin olmasi,
kisiyi degisiklige sorumluga yoneltmesi begenilmesini saglar. Miicadele isteyen islerin
yapilmasi begenilmesini saglayabilir. Bazen saatlerce rutin aym isi yapmak sikici
olabilir, isin begenilmemesini saglar. (58). Is tatmininin etkilendigi unsurlardan biri isin
niteligidir. Ozel bilgi gerektiren islerde is gorenlerin daha fazla tatmin olduklari
belirlenmistir (33).Isin monoton olmamasi, isin zor olup basarildiktan sonra is gorenin
takdir gbrmesi is tatminini saglamaktadir (11). Monotonluk ve is tatmini birbirine zit
kavramlardir. Isletmede ©zel bilgi gerektiren islerin bir Kisinin lizerine yigilmasi isi
yapan is goreni strese sokabilir. Tek isgoren iizerinde islerin toplanmamasinin

saglanmasi is tatmini beraberinde is tatminine kapi aralar (33).
Bireyler kendi yetenekleri dogrultusunda is yaptiklarinda is tatmini saglanir (25)
2.1.4.4. Cevresel Faktorler

Alternatif is imkanlart: is tatminine olumsuz etki yapar. Alternatif ig imkani

arttikca is tatmini azalacaktir.

Sosyal destek: Is gorenin psikolojik olarak desteklenmesidir. Yoneticilerden, is

arkadaglarindan hatta aileden de sosyal destek saglanabilir. Is tatminini arttirir. Eger
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orgiitler is goreni elde tutmay istiyorlarsa is ile aile arasindaki catismay1 giderecek

insan kaynaklar1 politikalar gelistirmelidirler (29).
2.1.5. is Tatmini veya Tatminsizliginin Sonuclar
2.1.5.1. is Tatmini Sonuclar: ve Sorunlar

Is tatminine veya tatminsizligine etki eden sonuclar orgiitsel etkenler, grupsal
etkenler ve bireysel etkenler olarak simiflandirilabilir (9). Isgorenlere islerini basarmada
enerji veren, verimlilik kaynagi olan is tatmininin,(63) sonu¢ ve sorunlart is ile ilgili
alet, makine araclardan, islerin kolaylastirllamamasindan, moral, istek eksikliginden,
yonetimsel hatalardan, monotonluktan ve diplomaya gore iicret verilmemesinden
kaynaklanmaktadir. Is tatminsizliginde cevreye olan ilgisizlik ve uyumsuzluk bas
gostermektedir. Stresli ortamlarda calisan is gorenlerde psikolojik tatminsizlik
baslamakta, sonucunda is disindaki hayat etkilenmektedir. Miisteri tatminsizligi
olusturmaktadir. Is tatmininin olmasi sayesinde calisanlar yasama olumlu bakmaktadur.
Calisanlarin moralinin yiiksek olmas1 halinde ¢alisanlar fevkalade organizasyonu ileriye

tasirlar. Katlanilan maliyet azalir. Istek artar (23).

Is tatmini elde edilmesi zor olan bir olgudur. Is tatmininin organizasyonda
olmas1 iyi goriilmekte olmamasinda is yavaslatma goriilmektedir. Tatmin yasamdan
alman doyuma etkisi bakimindan 6nemlidir. Yasam doyumunun is doyumuna etki
edebilecegi goriisleri savunulmaktadir, diger yandan yapilan calismalarda is tatmininin

sadece is tatminiyle ilgili olmadig1 yasam tatminiyle ilgili oldugu ortaya konulmustur.

Is tatmini isletmenin rekabet etme giiciinii arttirdigi gibi orgiitsel basarida

devamlilig1 saglayacaktir (44).
2.1.5.2.Yiiksek Seviyede Is Tatmininin Sonuclar

Performans: Is tatmini ve performans ile ilgili arastirmalar Hawthorne
arastirmalarina dayanmakta giiniimiize kadar gelmektedir. Yapilan arastirmalarda is
tatminiyle performans arasindaki iliski oldugu ortaya koyulmakta bunun yaninda bazi
arastirmalarda performansin saglanmasi i¢in ek destek olarak odiil koyulmasinin

gerekliligi belirtilmektedir (10).
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Is tatmini sonucunda performansin olusumuyla ilgili yazinda ii¢ goriis hakimdir.
Tatmin performans: dogurur. Performans tatmini dogurur. Tatmin performans
faktorlerce etkilenmektedir. Tatminin performansi dogurmasi genellenebilir bir ifadedir.

Ancak nadirde olan aragtirmalarda diisiik korelasyonlara rastlanmistir (43).

Orgiitsel Vatandashk Davramisi: Temelinde goniilliilik vardir. Zorlama
olmaksizin ise yonelik davranislarin sergilenmesidir. Calisanlarin goniillii olarak isi

sahiplenme davranislarinda azalma varsa is tatmininin ol¢iilmesi tavsiye edilir (43).

Orgiitsel vatandashik orgiit calisanlarinin goniillii olarak orgiit adina faaliyete
katilmalaridir.  Calisanlarin =~ Orgiitiin -~ onlardan  beklediginin  iistiinde faaliyet
gostermeleridir. Yapilan arastirmalarda is tatmini ve orgiitsel vatandaslik arasinda giiclii
iliskilere rastlanmustir. iliskilerde algilanan adaletin 6nemli etkisi oldugu anlasilmistir

(10).

Orgiite baglilhik: Bireyin orgiitle 6zdeslesmesi demektir. Yiiksek diizeyde is
tatmininin Orgiite baghiligr arttirdigi ve Orgiite baghligin is tatmini yarattigi

bilinmektedir.
2.1.5.3. Diisiik Seviyede is Tatmininin Sonuclar

Devamsizlik: Is gorenin mazereti olmadan ise gelmemesi demektir. Literatiirde
devamsizligin is tatminini arttirdigl yoniinde arastirmalar bulunurken genel itibariyle is
tatminiyle devamsizlik arasinda negatif bir iliski oldugu yoniinde arastirma sonuglarina
rastlanmaktadir. Ozetle is tatmini diisiikk olan bireyleri devamsizlik yaptiklar1 kabul
edilmektedir. Durumu destekleyen bir¢cok arastirma vardir (10). Fakat devamsizlik
isgorenlerin verimini etkileyen bir olgudur. Teknolojinin gelismesiyle monotonluk
artmaktadir. Is tatmini de buna bagh olarak diismektedir. Her zaman devamsizlik is
tatmininin diismesi anlamina gelmez. Devamsizlig diisiirmenin yolarindan biri ¢calisma

sartlarinin iyilestirilmesidir ve zordur (43).
Isten ayrilma niyeti:

Isten ayrilma niyetinin is tatmini ile iliskisini ortaya koyan literatiir de bir¢ok
caligma vardir. Bu caligmalar is tatminiyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki
oldugunu goérmekteyiz. Isten ayrilma niyeti basariya gore sekillenmektedir. Basarili
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olanlar orgiitte kalirken iste basarili olamayanlar bilhassa orgiit yoneticileri tarafindan
isten ayrilmaya itilmektedir. Yiiksek basar1 saglayan calisanlara da odiil verilerek iste

kalma istegi daha da uyandirilmaktadir (10).

Is goren devir hizi: Organizasyona giris ve cikislarla ilgilidir. Isten ayrilmanin
artmas1 anlamma gelir. Iyi performans gosterenler iste kaliyor, performansi diisiik
olanlar isten ayriliyorsa olumludur. Aksi halde ilave masraf cikacagindan dolayi

yonetimce istenmemektedir (43).

Ayrilan is gorenlerle toplam isgorenlerin arasindaki iligkinin genellikle diisiik
olmasi umulur. Is géren devir hiz1 yiikseldikce isten ayrilan isgoren sayisi artmis
demektir. Yeni bir isverenin egitilip yeni bilgilerle donatilmasi masraf gerektirecektir. Is
giicii devir hiziyla is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Iliskinin
devamsizlikla is tatmini arasindaki iliskiden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Ancak bununla birlikte isten ayrilmanin sebebi olarak pazar kosullari, aym is yerinde

uzun siire caligma gibi sebepler sayilabilir.

Sekil 2. Is tatmini yaratan faktorler ve is tatmin seviyesinin calisanlar iizerindeki etkileri

Bireysel Nedenler -P__efouuans

- Orgiitsel
YUKSEK Vatandaslik
Davranisi
-Orgiite Baghilk

Is ve Is Ortamina
Bagh Nedenler

J

IS TATMIN
SEVIYESI DUSUK

- Devamsizliklar
- Isten Ayrilma
Niyeti

-Isgiren Devri

Kisilerarasi
fliskiler

Isletmenin Genel

Goriintimii. Calisma
Kosullar ve Is
Giivenligi

v Ul
|

Sekil 2, 10. Kaynaktan uyarlanmstir (10).

48



Is tatmini yaratan etkenlerin is tatmin seviyesine gére olusturdugu sonuglar sekil
2’de goriilmektedir. Goriildiigii lizere is tatmin seviyesi yliksek ve diisiik olarak ikiye

ayrilmaktadir (10).

Genellikle isten tatmin olmanin neticesinde devamsizliklarin ve isten
ayrilmalarin azaldigi saptanmistir. Cogu arastirma is gorenlerin isten ayrilmasinin
arkasinda isten ayrilma belirtisi olan i§ tatmininin oldugunu ortaya koymustur. Eger
isgoren calistig1 organizasyondan hosnutluk saglamamigsa is gorenlerin davraniglarinda
bozukluklar meydana gelecek, diger is gorenlerin morallerini bozmaya calisacak, isten

ayrilmalar baslayacaktir (18).
2.1.5.4. Is Tatminsizligi ve Sonuclar

Calisan isinden memnun olmasa bikkinlik, monotonluk hisseder, isten kacinir.
Is tatminsizligi ortaya ¢ikar. Is tatminsizliginde birey orgiit icinde bunu dile getirir,
cOziim arayisina girer. Gormezden gelme ise kisiyi pasiflestirir. Kisi ruhsal olarak
kotiilesir. Orgiit icinde is yavaslatma ve grevler baslayabilir. Is tatminsizligi sonucunda
yabancilasma ve psikosomatik rahatsizliklar bas gosterir. Is tatminsizligi sonucundaki
sorunlar fark edilerek ¢oziim aranmalidir (6). Is tatminsizli§ine karsi calisanlarin
davraniglari, terk etme, dile getirme, sadakat ve goz ardi etme davranislar1 olarak dort

ana grup ortaya cikar (43).

Is tatminsizligi fiziksel saglikta bozulma, yiiksek isgéren devir hizina sebep olur

(63).

Calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklariyla is tatmini arasinda ilgi oldugu
bilinmektedir. Is tatminsizligi hayatta kisir dongiiler olusturarak cesitli zarar
olusturabilmektedir. Ancak sagligin disinda is tatminsizligi verimsizlige, is miktar ve

kalitesinin diismesine sebep olmaktadir (44).

Is tatminsizliginin sonuglar iilkeden iilkeye degisebilir. Ekonomisi kotii olan
iilkede is tatminsizliginde Kisi isten ayrilmayabilir. Is tatmini saglanamayan orgiitlerde
davranis bozukluklar ve psikolojik bozukluklar goriilebilir. Is tatmini olan isyerinde

verimlilik olur (9).
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2.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitiin amac, degerlerine yiiksek diizey inanmasi ve kabul etmesidir (64).
Isgorenlerin orgiitte calismaya devam etme kararlarinin ifadesidir (65). Orgiitsel baglilik
orgiitiin amag¢ ve degerlerine siki sikiya bagli olmayi, orgiit icinde goniillii calismayi,
orgiitten ayrilmak istememeyi karakterize eder. Meyer ve Allen ise Orgiitsel baglilig
Organizasyonun degerlerini kabul eden, inanan, organizasyon i¢in caba sarf eden

organizasyondan ayrilmama kararini aldiran bir davranis olarak tanimlamiglardir (66).

Orgiitsel baghilig1 yiiksek olanlarin 6rgiite ve iiretime katilimlar yiiksektir. Daha
fazla yaratict ve yenilik¢i olarak diisiiniirler. Orgiitsel baglihgin isgorenlerde olup
olmadigin1 anlamak ic¢in Oncelikle her insanin sezgi ve giidiillemeye sahip oldugu
bilinmelidir. Orgiitsel baghliga sahip olan isgoren en yiiksek diizeyde dzen ve dzveri
gosterir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgoren isverenlerce her zaman aramilmaktadir

(67).

Sosyologlar orgiitlerdeki ¢calisanlarin birbirleriyle iligkilerini ve rol yonelislerini
inceleyerek orgiitsel bagliliga yaklasimda bulunurken psikologlarda orgiitsel bagliligin
orgiitte kalma arzusu, orgiitiin terk edilmesiyle ve oOrgiit tarafindan sunulan cesitli

odiillerle ilgili oldugunu savunurlar (68).

Orgiitlerin yasamlarini devam ettirebilmeleri o6rgiitlerin isgorenlerde orgiitte
kalma istegi uyandirabilmelerine baghdir. Orgiitsel baglilik kurumsal hedefleri kabul
etme, bunlar iizerinde caba gosterme, organizasyon iiyeligini devam ettirme istegi ve

isgorenin organizasyonla kimlik birligine girerek olusturdugu giictiir (69).

Orgiitsel Baglilikla ilgili cesitli tammlar mevcuttur. Ise ve orgiite yonelik tutum
arastirmalarinda birbiriyle iligkili ama birbirinden ayirt edilebilen bes boyuta
rastlanmaktadir. Boyutlar is tatmini, orgiitsel baglilik, motivasyon, isle biitiinlesme, ise
yonelik tutum olarak isimlendirilmektedir. Boyutlarin bireyin performansini etkiledigi
varsayilmaktadir. Isgérenler orgiitsel sorun oldugunda tepkilerini fiili olarak veya sesli
olarak dile getirirler, herhangi bir fiil olusturmayadabilirler. Fiili tepki olmazsa orgiitsel
baglilik zayif olur. Yazinda orgiitsel baglilik ahlaki baglilik, ¢ikara dayali baglilik,

zorunlu baglilik olarak veya devam bagliligi, uyum bagliligi, kontrol baghligi olarak
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stmflandirilmistir. Orgiitsel baghlikla ilgili birgok calisma yapilmis ve galigmalar giin

gectikce artmaya devam etmektedir.

Calismalarin giin gectikce devam etmesini saglayan sebepler, istenilen ¢aligsma
isteginin oOrgiitsel bagllikla saglanabilecegi, isgorenlerin isten ayrilma sebebi olarak is
tatmininden daha etken olmasi, performansi olumlu etkilemesi, kurumsal etkililigi
ortaya cikarmasi, fedakarlik, diriistlik gibi kurumsal rol davraniglarinin oOrgiitsel

baglilikla goriilmesidir (70).

Orgiitiin hayatim1 devam ettirmesi isgorenlerin orgiite baghilifiyla miimkiin
olmaktadir. Orgiitsel baglilik bireylerin kisisel ozellikleriyle yakindan ilgilidir, igsel

olarak giidiilenmeyi beraberinde getirir ve goniillii faaliyete yoneltir.

Orgiitsel baghlikla ilgili calismalar giiniimiizde ©6nemini korumaya devam
etmektedir. Nedenleri is tatminine gore ise daha fazla katki saglamasi ve isgoren
performansini arttirmasidir. Birey orgiitten 6diil ve ciktilar alirsa kendini Orgiite
adamaktadir. Orgiite adamanin neticesinde ise yine ¢iktilar almaktadir. Ciktilar is
tatmini isten ayrilmanin Kestiricisi iken zaman gectikce Orgiitsel baglhilik isten
ayrilmanin kestiricisi olmaktadir ve isgorenin Orgiitsel faaliyetler agik hale gelerek
katthminin saglanmasidir. s gorenler orgiitlerini tanidikca orgiitiin parcast haline
gelmektedir. Son elli yildir uzmanlarin kendi uzmanlik alanlarina gore orgiitsel baglilig
ele almalarindan dolayr tanimi yapilamamistir. Tanimlarindan bazilar1 isgorenin kendi
cikarlarindan 6nce orgiitiin ¢ikarlarin1 6ne almasi veya orgiitiin basarili olabilmesi i¢in

ilginin 6l¢iisii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (71).

Orgiitlerin devami acisindan isgorenlerin sadece isi iyi yapmalar yeterli
olmamaktadir, Ise ve isin gerekliliklerine karsi isgorenler olumlu tutumlara sahip
olmalidir. Isgorenlerin olumlu tutumlara sahip olma gerekliligi 6rgiitsel bagliligi 6nemli
kilmaktadir. Orgiitsel baglilikla ilgili bircok tanim gelistirilmistir. Orgiitsel baglilik
sadakati ifade etmektedir. Calisanlarin orgiit i¢cinde kalma, Orgiit amag¢ ve degerlerine
bagliligi, Orgiitiin parcast olmanin derecesi veya ekstra rol davramist olarak

tanimlanabilir (72).

Orgiitsel Baglilik orgiitlerin varmak istedigi amaclarindan biridir. Isgorenlerin

orgiitlerine kars: hissettikleri giictiir. Orgiitsel baglilikla isgorenler islerine daha cok
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sadakatle baglanmakta, masraflar diismektedir. Islerine bagl isgorenlerin islerinde geri

cekilme gostermedikleri yapilan arastirmalarda goriilmiistiir.

Orgiitler bir sistemdir. Sistemler varligim devam ettirtmek icin kurulurlar.
Mesleki yeterlilik her zaman orgiitiin hizmetini devam ettirebilmesi i¢in yeterli degildir.
Saglik hizmetlerini ayni sekilde ele alirsak mesleki yeterlilik Orgiit hizmetlerinde
devamlilig1 tek basina saglayamaz, orgiitsel baglilik olmalidir. Saglik ¢alisanlar1 orgiite
baglh olurlarsa islerini sevmeme durumu ortadan kalkar. Yiiksek orgiite baglilikla
isgorenler yiiksek iicret ve basari elde edebilirler. Orgiit yetki devri yaparak is gorenleri
iist mevkilere getirir. Yiiksek orgiitsel baglilikla is gorenler mutlulugu ve is tatminini
elde etmislerdir. Isgorenlerin orgiitten ayrilmalart mutsuzluk, orgiitin amac ve
kiiltiiriiniin degismesi, islerinden tatmin olamamalariyla gerceklesir. Yiiksek orgiitsel
baglilik igsgorenlerin gelismesini ve yaraticilifini sinirlayabilmektedir. Yiiksek orgiitsel
bagliligin gelisme ve yaraticiligl sinirlamasindan dolay: yapilan arastirmalarda orgiitsel

baglilik cesitli degiskenlerle irdelenmelidir (73).

Orgiitsel bagliligin bilim diinyasinda yayginlasmasinda porter ve arkadaslarinin
caligmasi onemli olmustur. Porter ve arkadaslar orgiitsel bagliligin taniminda orgiitsel
baglilig iic boliimde ele almislardir. Bunlardan ilki orgiitsel amaclar kabullenme ve
inanma ikincisi orgiit i¢in ilave ¢aba harcama istegi ve son olarak orgiitte kalmaya giiclii
bir arzudur. Meyer ve Allen ise Once orgiitsel bagliligi devam baghlig1 ve duygusal
baghlik olarak incelemisler sonra normatif bagliligi ilave etmislerdir. Orgiitsel
bagliligin cesitli ¢aligmalarda performans, verim ve i§ tatmini arttirdigl ortaya

koyulmustur (74).

Orgiitsel bagliligin tanimlarindaki goriis ayriliklarina ragmen yazarlar orgiitsel
baghiligin tutumsal ve davramigsal esasa dayandigi konusunda birlesmektedirler.
Orgiitsel baglihig diisiik veya yiiksek isgorenlerin ozellikleri orgiitlere yol gosterici
konumdadir. Orgiitsel bagliligin diisiik olmasi goriilen olumsuzluklarin giderilmesini

saglar (75).

1930 yillardan beri iizerinde onemle durulan konu olan is tatmini 1970’li
yillarda yerini orgiitsel bagliliga birakmustir. Orgiitsel Baglilikla yapilan ilk calisma

1956 senesinde Whyte tarafindan yapilmistir. 1961 senesinde Etzioni calismasinda
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orgiitsel baghilig siniflandirmistir. Giinimiizde ise orgiitsel bagliliga 6nem verilmesinin

nedeni nitelikli is giiciine taleptir (76).

Orgiitsel baglilik yazinda bazen tek boyutlu bir yap1 bazen ¢ok boyutlu bir yapi
olarak incelenmistir. Isgorenlerin isyerine kars hissettigi psikolojik ilgidir. Isgorenlerin
ise kars1 psikolojik ilgisi orgiite amag ve Ozelliklerine i¢sellesmenin ve adapte olmanin
derecesini yansitir. Orgiitsel baglilikla ilgili birgok tanim yapilmigtir. Tanimlamalarda
fikir birligi yoktur. Ancak son donem caligmalara bakildiginda orgiitsel baglilik
tanimlamalarinda fikir birligi olusturulmaya calisilmakta ve ii¢ bilesenli model etrafinda
sekillendigi goriilmektedir. Ug bilesenli modelin gelistirilmesindeki temel mantik her
bilesenin farkli deneyimler sonucu gelistigi ve farkli is davramslarm etkilemesidir. Ug
davranig formu isten ayrilmayla negatif iliskili iken diger davranis ¢esitlerinin (devam,
performans, orgiitsel vatandashik vb.) pozitif iliskili olmas1 beklenmektedir. Orgiitsel
bagliligin bilesenlerinden en fazla bu davramis sekilleriyle iliskili olan1 duygusal
baglilik, daha sonra normatif baglilik, son olarak da zorunlu (devam) baglilik olmasi
beklenmektedir (20). Orgiitsel baglihigin cesitli tamimlarina bakildiginda orgiit
amaclarina baglhilik, orgiitten ayrilmanin maliyetleri ve Orgiitte kalmanin manevi
baskilar1 ana konu olarak incelendigi goriiliir (36). Orgiitsel baghligin tanimlarinin

bir¢ok ortak 6zelligi bulunur. Tanimlar 6rgiit ve bireyi ele alir (56).

Orgiitler mutlu, calismaya devam istegi olan, kendinden beklenenin bilincinde
roller iistlenen isgoren ister. Nitelikler yonetim organizasyon yazininda orgiitsel baglilik
ve is tatmini kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini
kavramlar1 arasindaki iliskinin yonii, giiciiniin bilinmesi, orgiitiin alacag:1 kararlar1 ve
insan kaynaklar1 yonetimi politikalart iiretilmesini saglar. Kiiltiir, sektor farkliliklari,
isgorenlerin aile yapilari, oOrgiitteki nitelikli eleman sayisi, sektordeki rekabet,
yetistirilme, algilama ve is yapma bicimleri degiskenleri arasindaki iliskilerin farkli
olmasina sebep olabilir. Orgiitsel baglhlik orgiitteki tiim ciktilar1 az ya da cok etkilemesi
nedeniyle ¢ok defa arastirma konusu olmustur (19). Gectigimiz 20 yil i¢inde popiiler
olmustur. Orgiit igin calisma ve orgiitte kalma istegidir. Uc onemli unsuru
bulunmaktadir. Bunlar orgiit amaclarimi kabul etme, inanma ve Orgiit icin caba
gosterme istegi ve orgiitte kalma istegidir. Orgiitsel baghlik isgorenlerin sadakatleriyle

ilgili bir tutumdur. Teoride bir orgiite bagh olarak calisanlar daha siki calisirlar.
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Arastirmacilar 21. Yiizyilin en kritik konusunun calisanlarin is cevrelerinde baglilik

oldugu tizerinde durmaktadirlar (18).

Orgiitsel baghilik is tatminiyle birlikte akademik ve is cevrelerince en cok
arastirma yapilan tutumdur. YOneticiye ve gruba baglilikla ilgili arastirmalarda
mevcuttur. Kuramsal kimligi aciklayan bir¢cok arastirma vardir. Arastirma ve
siniflandirmalara Backer ‘in taraf tutma teorisi ornek verilebilir. Teoriye gore isgdren

aldig1 odiiller ve yaptigr yatirimlar biiyiikliigiinde orgiitsel baglilik duyar (29).

Orgiitsel baglhlik isgorenin orgiitle i¢ ice olmasinin giiciidiir. Sadakat unsurunu

barmdirir. Ug unsurla karakterize edilmektedir. Unsurlar;
-Orgiitiin amag ve degerlerine inanma ve kabullenme,
- Orgiitiin anlamlig1 igin caba gostermeye istek duyma,
-Orgiitte calismaya devam etme arzusudur.

Isgoren orgiitiin amac ve degerlerine inamiyorsa orgiitsel baglilik olusacaktir.
Ancak her zaman amag¢ ve degerlere inanma Orgiitsel bagliligin nedeni olmayabilir.

Isgoren issiz kalma durumuna geldigi zamanda 6rgiitsel baglilik olusabilir.

Yiiksek orgiitsel baglilikta iggorenler biitiin yatinmlarini islerine yaparlarsa,
enerjilerinin tiimiinii igyeri i¢in harcarlarsa aile iliskilerinde sorun c¢ikabilir. Diisiik

orgiitsel baglilikta ise miisteri memnuniyeti kaybolur (17).

Yazina gore oOrgiitsel baglilik isgoren, orgiit ve cevre arasinda dinamik bir
siirectir. Orgiitsel baglihigin bilesenlerinden olan duygusal baglilik orgiitle birlikte
olmayi, devam baglilig1 isgorenin orgiitten ayrilma durumunda maliyet algilamalarini,

normatif baglilik ise iggorenin gorev algilamalarini ifade eder (12).

Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi acisindan orgiitsel baglilik istenen ¢iktidir.
Orgiitsel baglihga iliskin kirk senedir calisma yapilmaktadir. Ancak tanimi,
siniflandirmasi ve olciilmesi ile ilgili tam bir sonu¢ elde edilememistir. Nedeni ise her
bilim dalinin konuyu kendi alamina gore incelemesidir. Orgiitler calisanin devir

oranindan kaynaklanan maliyetleri diisiirmeye ¢alismaktadirlar (6).
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Orgiitlerine bagh calisanlarin orgiitleri icin daha fazla caba gosterdikleri ve daha
bagarili olduklart yapilan arastirmalarca bilinmektedir. Aksi halde calisanlarda
verimlilik problemi ortaya ¢ikmakta, ise ge¢c gelme, devamsizlik ve isten ayrilma
goriilmektedir. Calisanlarda isten ayrilmanin Onceden tahmini ve Onlenmesi igin

orgiitsel baglilik durumlarina bakilmaktadir (49).

Calisanlar orgiitleri i¢in olumlu duygular beslemelidirler, duygularin olumlulugu
acisindan bakildiginda orgiitsel baglilik oOrgiitler icin 6nemli konsepttir. Yazinda
orgiitsel baglilikla ilgili fikir birligine varilamamistir. Tanima gore orgiitle calisanin

0zdeslesmesi, amag ve hedeflere sadakat hissinin derecesidir (51).

Orgiitsel bagllikla ilgili tanimlar Orgiitiin tutumsal ve davranissal esasa
dayandig1 konusunda birlesmektedir. Orgiitsel bagliligin tutumsal ve davranissal esasa
dayanmasindan dolay1 orgiitsel baglilik davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik olarak
ikiye ayrilmaktadir. Davranigsal baglilik orgiitten ziyade orgiitiin faaliyetleriyle ilgilidir.
Davranigsal baghlikta birey davranis gostermekte ve davraniga bagh olarak tutumlar
sergilemektedir. Tutumlara gore davranis tekrarlanmaktadir. Tutumsal baglilik, bireyi
orgiite baglayan duygusal tepkidir. ,orgiit calisan1 olmanin kismi giiciidiir. Orgiitle

0zdeslesme, sadakatle baglanma, isle ilgili faaliyetlere katilim olarak iice ayrilir (71).

Tutumsal yaklasim davraniglardaki niyetleri ele alir. Bireylerin amag¢ ve
hedefleriyle orgiitiin amag¢ ve hedeflerinin uyumuna bakar. Davranigsal yaklagima gore
birey orgiitle ilgili yan faydalar edinir. Yan faydalar orgiite yaptig1 yatirimlardir. Yan
faydalar bireye oOrgiitsel baglilik kazandirir. Birey orgiitten elde ettigi yan fayda
oraninca ve orgiite yaptigi yatirnmlarin degeri olciisiinde orgiite bagl olur. Onceki
davraniglartyla uyumsuzluk yasarsa yan faydalari yitirir. Birey davranmiglar1 arasinda
uyuma dikkat etmek zorundadir. Yan faydalar1 yitirmeyle birey maliyet olarak ve

psikolojik olarak kayip yasayacagindan dolay1 orgiite baglanir (51).

Orgiitsel baglilik yabancilara kars 6rgiitii 5vme, olumsuz kosullar altinda 6rgiite
bagli kalabilme anlamina gelir (59). Calisanin oOrgiitiin amac ve hedefleriyle psikolojik
olarak biitiinlesmesidir. Orgiitler acisindan isle ilgili bircok konuda etkili oldugundan

dolay1 6nemini korumaktadir (55).
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Yiiksek diizeyde degisim iireten ve yenilik¢i egitim kuruluslarinda calisanlarin
ozellikle egitim veren kisilerin Orgiitsel bagliligi yiiksek olmalidir. Diisiikk olmasi

durumunda orgiitiin ¢alisma faaliyetlerinden insanlar yararlanamazlar.

Orgiitsel baghilik son donemde orgiitsel psikoloji orgiitsel davranis gibi
disiplinlerin ilgisini cekerek arastirmacilarca farkli bakis acilariyla incelenmistir.
Orgiitiin bir iiyesi olarak kalmay ifade etmektedir. Temelinde sadakat ve 6rgiitte kalma

egilimi olarak iki onemli kavram yer almaktadir (77).

Orgiitsel baghilig1 caresizlik ve gosterilen ilgi faktorleri de etkilenmektedir.
Diger etkileyen faktor orgiitsel yaraticiliktir. Orgiitsel yaraticilikla orgiitler birlikte fikir

tiretirler. Bir bakima orgiitsel yaraticilik orgiitteki fikirlerin toplamidir (14).

Giiniimiiz organizasyonlarinda sermayeye verilen 6énem kadar emege Onem
verilmeye baslamistir. Kisisel emekle birlikte isgorenleri organizasyonda tutmanin
Oonemi kavranmaya baslamistir. Organizasyonda herhangi bir isgoren kaybinda aym
niteliklere sahip ikinci bir iggéren bulma yoksa yetistirme ve ise adapte edilmesi
maliyetle birlikte organizasyona fazladan yiik getirir. Artik isgorenler is ararken sadece
ticreti degil ogrenmeyi destekleyen, engellemeyen isyerlerini tercih etmektedirler.

Orgiitsel baglilikla ilgili 90’11 yillarmn basindan beri bircok aragtirma yapilmustir (78).

Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilikta isgoren tutumsal veya davranigsal bir
sebep gelistirerek iiyeligine devam eder. Orgiitsel baglhlikla ilgili diinya genelinde
caligmalar az oldugundan dolay1r orgiitsel baglilik modeliyle ilgili mantikli bir
degerlendirme yapmak giictiir. Farkli Kkiiltiirlerde degerlendirmek daha mantikli
olacaktir. Arastirmalarda orgiitsel bagliligin daha az ise ge¢ gelme, daha az devamsizlik
ve artan performansla ayni yonlii iliskili oldugu goriilmiistiir (79). Erdem (74) yapmis
oldugu calismada orgiitsel baglilikla klan (boy, toplum) ve biirokratik mekanizmanin
kurallar1 disinda 6zel organizasyonlar, istisnai memuriyetler olusturulan adhokrasi

kiiltiirii arasinda olumlu iligkiler tespit etmistir.

Orgiitsel bagllik arastirmalarinda genelde Mowday, Porter ve Steers tarafindan
gelistirilen orgiitsel baglilik olcegiyle, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik olcegi olmak iizere iki tiir 6lgek kullanilmaktadir. Mowday ve digerleri

orgiitsel bagliligi tek boyutta ele almakta, ancak gelistirdikleri 6lcek uygulamalarda
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birden cok faktér bulundugunu gostermektedir. Orgiitsel baghligi duygusal baglilik

olarak ele almaktadir.

Orgiitsel baghilikla ilgili ilk yapilan arastirmalarda kullanilan orgiitsel baglilik
Olcekleri tek boyutludur. Giiniimiize yaklasildikca kullanilan o6lgekler ¢ok boyutlu
olmus, en ¢ok kullanilan 6l¢ekden biride, cok boyutlu 6lgek olan Allen ve Meyer’in
gelistirdigi 6lcek olmustur. Allen ve Meyer’in gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik Olcegi”
,duygusal baglhlik, normatif baglilik ve devam baghlig1 olmak iizere ii¢ alt boyuttan

olusmaktadir. Her boyutun 6l¢gme amaci farklidir (80).

Orgiitsel baglhlikla ilgili yapilan arastirmalarda orgiitsel baghiligm diisiik
orgiitsel baglilik, 1limli orgiitsel baghlik ve yiiksek orgiitsel baglilik olarak ii¢ seviyesi
oldugu goriilmiistiir. Diisiik orgiitsel baglilik isgorenin kisisel gelisimi sonrasinda veya
bagka bir is aramasi sirasinda ortaya cikmakta ise ge¢c kalma ve isten ayrilmayi
artirmakta ve performans: diisiirmektedir. II'mhi Orgiitsel baghilikta isgoren
organizasyonun tiim degerleriyle ©6zdeslesme yerine onlart sadece kabul etmekle
yetinmektedir. Yiiksek oOrgiitsel baglilikta isgorenlerin Orgiite bagliliklart en {ist
diizeydedir. Isgorenlerin terfi sorunlar1 yoktur. Orgiitsel bagliligin yiiksek olmas1 verim

ve sadakati arttirmaktadir (81).

Saglik kuruluslarinda yoneticilerden beklenen caligsanlarin orgiite baglanmalarini
ve oOrgiit i¢in daha fazla c¢aba gostermelerini saglayarak giiniin gerekliliklerini

caliganlara hissettirmesi ve saglik kuruluglarin1 gelecege tasimasidir (81).

Saglik sektoriinii genel olarak meslege gore Ozellestirme yaparak ornek bir
degerlendirme yapacak olursak, en fazla calisan sayisi hemsirelik meslegine aittir.
Onemli 6lciide hemsireye ihtiyac devam etmektedir. Saglik calisanlari olarak en fazla
calisan sayisina sahip hemsirelik meslegini ornek alarak, orgiitsel baglilik tutumu

acisindan degerlendirdigimizde su sonuclar elde edilmektedir.

Hemgsirelik mesleginde isten ayrilmalar sik¢a goriilebilmektedir. Hemsgire
sayisinin diismesi Orgiit icindeki ihtiyaci karsilayamamaktadir. Bundan dolayr saglhik

sektoriinde stres artmaktadir.
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Amerika da isten ayrilan hemsire masraflar1 calismaya devam eden hemsire
maaglarinin toplaminin %11 ‘ine esit oldugu goriilmiistiir. Hemsireleri ise alma egitme
masraflarinin bir hayli cok oldugu goz Oniine alinirsa hemsireleri iste tutma daha
avantajlidir. Hemsirelerin isten ayrilmalarinin onlenmesi i¢inde orgiitsel bagliliklar
giiclii olmalidir. Hemsirelere ihtiyacin fazla oldugu bir toplumda hemsirelerin isten
ayrilmalar1 engellenerek, minimum diizeye indirilmelidir. Orgiitiine bagli uzun yillar
saglik sektoriinde calismis hemsireler maas ve 6diil olarak daha fazlasini alabilirler ve
uzun siire iste kalmayr basarmis hemsireler is stresine daha dayanikli, problemleri
cozmede daha pratik olduklar: tespit edilmistir. Diger yandan orgiitsel baghliklar diisiik
olan hemsireler hem arkadaslarina hem yoOnetime karst daha fazla problem

olmaktadirlar.

Orgiitsel baghligi saglamada, yonetici hemsireler beraber calisacaklari
hemsireleri secerken kendi hedef, ama¢ ve felsefelerine gore hemsireleri secip,
calismalarini saglamalidirlar. Bagka ac¢idan yonetici hemsirenin, ise ve yeteneklere
uygun hemsireleri yerlestirme, toplantilar yaparak problemlere ¢6ziim aramasi, terfi
sistemini gelistirmesi, yeni baslayan hemsirelere Onciililk edecektir. Tecriibeli
hemsirelerle mentorlik uygulamasina gidilmesi orgiitsel bagliligi  saglayan
gorevlerdendir (82). Saglik sektoriindeki diger mesleklere, hemsirelik meslegi ve

orgiitsel baghlik tutumu ilgili yapilan degerlendirmeler genellenebilir.

Is gorenlerin sergiledikleri performans hem miisteri memnuniyeti agisindan hem

de organizasyonlarin amaclarin1 gerceklestirmeleri ag¢isindan 6nemlidir.

Orgiitsel Baglihk calisanlarin  duygusal, zorunlu ve normatif olarak
baglanmasidir. Orgiitlerde en onemli iiretim unsurunu insan giicii olusturmaktadir.

Orgiitlerde basariy1 saglayacak onemli bir etken ise motivasyondur.

Icinde bulundugumuz diinyada insanlarin ihtiyaclarma orgiitler kulak
vermelidirler. Is diinyasinda bozulan bir makineye verilen deger onu kullanan insana
verilememektedir. Is diinyasinda calisan insana is akis1i icinde deger verilmeli,

motivasyon ve psikososyal ihtiyag¢lar giderilerek mutluluk saglanmalidir.

Verimliligin oneminin giderek arttig1 iilkelerde verimliligin diigman1 motivasyon

eksikligi goriilmektedir. Motivasyon ise orgiitsel baglilig1 arttirir.
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Kaynaklarin sinirhilign g6z Oniine almirsa insan giiciinden azami Olgiide
yararlanmak akillica olacaktir. Insan kaynaklar1 yonetiminin isgorenlerin performans ve
motivasyonlarin arttirict uygulamalari sayesinde istenilen sonug elde edilmis olacaktir.

Basar1 kaynaklarin verimli kullanilabilmesiyle ulasilmasi kolay bir hedef olacaktir (80).

Cogu isveren orgiitlerinin Orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmalarini
istemekte ve orgiitsel baghligin artmasi yoniinde politikalar iiretmektedir. Orgiite
baghlign yiiksek olan isgorenler ekstra caba sarf etmektedir. Is gorenlerin orgiitsel
bagliliklarim1 arttirmak icin yonetimce uygun goriiliirse alinacak kararlara katilmalari
saglanarak kendilerine deger verildigi hissettirilmelidir. Otesinde iyi calisma ortami
olusmast i¢in isgorenlerin goriisleri dikkate alinmalidir. Dikkat edilmesi gereken,
verimlilik kavraminin isgorenlerin yaptiklari isle iliskilendirildigidir. isten ¢ok insani
degerlerinin ve psikolojik durumlarinin 6nplanda tutularak insana insan oldugu igin

yapilan yatirim orgiite katki saglayacak, ¢6ziim olacaktir (71).

Orgiitsel Baglilik-Orgiitsel Sinizm Celiskisi: Orgiitsel sinizm isgorenlerin
calistiklar1 6rgiite olan olumsuz tutumlaridir. Orgiitlerine olan kizginlik dfke gibi negatif
duygular1 ifade eder. Orgiitsel bagliligin olmadigi orgiitlerde orgiitsel sinizmin
dolduracag: anlayisi ragbet gormektedir. Orgiitsel sinizmi ortadan kaldirmak icin orgiit
yonetimi islevsel stratejiler gelistirmelidir. Isgérenlerin ¢ikarci olmasi ve insanlar1 da
cikarci géren Kkisiye sinik, anlayisa sinizm denmektedir. Isten cikarma, iletisimsizlik,

orgiitsel baghlik diisiikliigli, psikolojik s6zlesme ihlali sinizmin sebeplerindendir (83).

Orgiitler isgorenler ise baslarken orgiitsel bagliliklarmi arttirmak igin
faaliyetlerde bulunurlar. Bu faaliyetler, is goriismesi, i tanimlarinin yapilmasi ve ise
alistirma faaliyetleridir. Is yapma siirecinde ise orgiitsel baghilig saglamak icin cesitli

unsurlar mevcuttur. Orgiitsel baglilig1 saglamak icin gerekli unsurlar sunlardir.

Adalet ve Tatmin: Orgiitte is deneyimi esit olarak saglanmalidir. Yoneticilerin
kar payr ve ikramiye aldigi bir ortamda isgorenlerin almamasi Orgiitsel baglilig

diistirecektir.

Is giivenligi: Isin devamligiyla ilgili her organizasyondan isgorenlere 6miir boyu
is garantisi verilmesi beklenemez. Ancak orgiitsel iligkilerde isin devamliligr ve

karsilikliligr igerecek bicimde is giivenligi saglanmas1 beklenir.
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Orgiitsel iletisim: Iletisim orgiitsel baglilig: artirir. Isgoren gerek is bakimindan
gerek sahsi kazanclar ile ilgili haberleri almalidir. Ozellikle farkli boliimlerde calisan

iggorenler arasinda sosyal etkilesim olmalidir.

Calisan baghligi: Orgiitte alman kararlara isgoren katildigi zaman isgéren
kendini orgiitiin parcasi olarak goriir. Isgorenler verdikleri kararlarda orgiitiin tepkisini

bilmek isterler. Tepkinin olumlu olmasi orgiitiin isgérene giiven gostergesidir.

Calisanlara giivenme: Orgiitsel bagliligin saglanmasi konusunda calisanlarin
birbirlerine giivenmeleri is iligkilerinin temelini teskil eder. Calisanlar yonetimlerine
giiven duyduklarinda orgiitleri i¢in daha ¢ok caba gosterirler, orgiitsel baglilik olusur

(84).
2.2.1. Orgiitsel Baghhigin Olusum Siireci ve Gostergeleri

Orgiitsel bagliligi olusumu siirece baghdir. Orgiitsel kararlardan ve bireysel
tercihlerden etkilenerek zaman igerisinde degismesi siirece bagli olmasimi
desteklemektedir. Siire¢ ¢alisanin secimiyle baslamakta sosyallesmeyle devam etmekte

ve 6ziimsemeyle son bulmaktadir.

1982 yilinda yapilan bir arastirmada Mowday ve arkadaglar siireci, yeni giris,
ise baslama yerlesme olarak ifade etmislerdir. Baslangic asamasinda birey i aramaya
baglar, uygun bir ig bulur, giderek is tatmini, basar1 algist ve orgiitsel baglilik olusur.
Orgiitsel baglilik tam olarak gelismezse isgoren baska bir is aramaya baslar. Yeni is

buldugunda siire¢ devam eder.

Aday se¢cme ve ise alma siireci: Uygun nitelikte is goren segmek Orgiitiin
amacina ulasabilmesi adina Onemlidir. Uygun eleman secimi basariya ve oOrgiitsel
bagliliga sebep olacaktir. Secilen isgorenin beklentileri orgiitiin gerceklerinden fazlaysa

is tatmini ve orgiitsel baglilik olugsmayacaktir.

Sosyallesme: Orgiitiin ise baslamasindan sonra drgiitte olan biteni 6grenmesi ve
egitilmesi yoluyla orgiite uyum saglamasi sosyallesmeyi ifade eder. Isgorenin ise
alinmasindan sonra is gorenle Orgiit arasindaki karsilikli beklenti i¢inde olmasi

psikolojik s6zlesmedir. Isgorenin psikolojik olarak orgiite baglanmasiyla ilgilidir.

60



Siireci tamamlayan isgoren orgiitsel baghiliga sahip olur. Ilerleyen zamanda orgiitsel

baglilik gelisebilir (85).

Bilgi toplumunda insan unsurunun onemi anlasilmistir. Insan sermayesini
degerli kilan ise insanlarin is birligi ve sadakatine dayali orgiitsel baglilik tutumu
olmaktadir. Calisanlarin orgiitle biitiinlesmesini, orgiitiin devamini, orgiit icin fazladan
caba sarf etmeyi saglayan oOrgiitsel baglilik, olusan problemleri ¢ozecek ve orgiitlerin

olmas1 gerektigi yerden daima 6nde olmalarin1 saglayacaktir.

Orgiitsel bagliligin saglanmasinda yonetici ve liderlerin almasi gereken

yonetimle ilgili 6nlemler sunlar olmalidir.
— Yoneticiler politika ve uygulamalarinda adaletli olmalidir.
— Calisanlarin beklentileri karsilanmaya ¢alisilmalidir.
— Orgiitle ¢alisanlar arasinda ahenk saglanmalidir.
— Calisanlarin performanslarinin karsilig1 geciktirilmeden hemen verilmelidir.
— Calisanlar miimkiin oldugunca 6diille tesvik edilmelidir.

— Gorev ve rol tanimlarinin agikca yapilarak rol catismasina meydan

verilmemelidir.
— Calisanlarin fikirleri alinmalidir.
— Calisanlarin degerli olduklart hissettirilmelidir.
— Calisanlarin yaptig1 isin 6neminin kavratilmalidir.
— Sicak bir ortam olusturulmalidir.
— Calisanlar giiclendirilmelidir.
— Calisanlarin gorev dagilimi bilgi ve yetenekleriyle uygun olmalidir.
— Sosyal faaliyetler organize edilmelidir.

— Calisanlara yaptiklar isle ilgili 6zerklik verilmelidir.
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— Paylagilan bir orgiit iklimi gelistirilmeli ve yerlestirilmelidir.
— Gorev ve sorumluklara denk yetkiler verilmelidir (68).

— Isgorenler kararlar1 denetleyerek kontrolii saglamalidir. Kontrolle isgérene
olan giiven pekisir. Kontrol isgorenin isleri iyi yapmak ic¢in gerekli giidiiye sahip

oldugunu gosterir.

— Vizyon olusturulmasi, isgorenlerin vizyon kazanmasi islerine olan cabayi

arttirir. Vizyon hedeflere yon verir.
— Miicadele gerektiren islerin yapilmasi
— Isbirligi ve takim ¢alismasi
— Calisma kiiltiirii olusturulmalidir.
— Organizasyondaki iletisim iyi olmalidir.
— Insanlara ilgi gosterilmelidir.
— Teknoloji kullanimina, 6zen gosterilmelidir.

— Yetistirme ve gelistirme: Isgorenlerin kendini yetistirip gelistirmesi veya

egitim programlariyla desteklenmesidir (86).

Sonucta orgiitler ayakta durmak ve diinya pazarinda rekabet etmek i¢in insan
unsuruna Onem vermeli, insan unsuruyla olusan Orgiitsel bagliligi saglamaya
caligmalidirlar. Diinyada zamanla ekonomik krizler yasanilabilmektedir. Ekonomik

krizlerden en az zararla c¢ikilmasi ise orgiitsel baglilikla saglanacaktir (68).
Isgorenin orgiite bagliligini belirleyen kriterler sunlardir.

Orgiitin amac ve degerlerini benimseme: Isgorenlerin kisisel degerleri ve

beklentileri orgiitsel baglilig: tetikler niteliktedir.

Orgiit icin Fedakarlikta Bulunabilme: Isgorenlerin orgiit icin fedakarlikta

bulunabilmesi isgorenlerin orgiitle 6zdeslestiginin gostergesidir.
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Orgiit Uyeliginin Devami i¢in Giiglii Istek Duyma: Orgiit iiyeliginin devami icin

giiclii bir istek duyma iggdrenim orgiite olan memnuniyetidir.

Orgiitle Ozdeslesme: isgorenlerin orgiitiin amag ve hedefleriyle biitiinlesip,
kabul etmesidir. Isgorenlerin oviiliip, takdir edilmeleri orgiitle 6zdeslemelerini saglar.
Isgorenlerin ~ orgiitin - yaptig1 isleri onaylama dereceleri isgorenlerin orgiitle
ozdeslesmelerini gosterir. Orgiitiin imaji, giivenilirligi, prestiji yiiksekse isgorenler

orgiitle daha fazla 6zdeslesmektedir.

Icsellestirme: Davramsa onciilik eden degerlerin birlesmesiyle olusan bir
etkileme siirecidir. Orgiit yonetiminin isle ilgili tutum, davranis ve inanclar1 isgorenlerin

goziinde daha ¢ok 6nemlidir (68).
2.2.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

1970’11 yillardan itibaren organizasyonlarda yeni bir anlayis gelismeye baslamis,
hiyerarsik basamaklar azaltilmig, liretim kaliteyle birlikte kiiciik orgiitsel diizeylere
verilmeye baslamistir. Degisen ¢evre kosullarinin da etkisiyle bireylerden daha cok

orgiitsel departmanlar sorumlu tutulmaya baslanmustir.

Gelismis iilkelerde organizasyonlarda gergeklestirilen yeniliklerin her biri
devrim niteligindedir. Organizasyon yonetimlerinde hiyerarsik yap: azalarak daha basik
hal almig, artik insanlara deger verilmeye baslanmis, insan faktorii 6nem kazanmaistir.
Orgiit hiyerarsisinde ayrimlar ortadan kalkmus, isten ayrilmalar, is hatalar

devamsizliklar azalmig, sorumluluklar organizasyon tabanina yayilmaistir.

Bir yandan da atil is giicii géze carpmaktadir Ingiltere de yapilan bir arastirmaya
gore isgorenlerden %71°1 tam kapasiteyle ¢alisamadiklarindan dolayr kendilerini mutlu
hissetmediklerini ,%73’1 ise daha verimli ¢alisabileceklerini ifade etmislerdir. Bununla
beraber bazi firmalar devrim niteligindeki degisimlere ayak uyduramadan kiiciik ¢apta
iiretimlerine devam etmektedirler. Rekabete girememektedirler. Insan giiciiniin rekabet
sagladigint bilmeyen firmalar daha diisiik egitim ve basit islerle faaliyetlerini devam
ettirmeye calismaktadirlar. Isveren herhangi bir sorumluluk icine girmeden sorunlar
basit yonetim teknikleriyle ¢oziilmeye calisilmakta isgorenler islerinden memnun

olamamaktadir.
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Bir yanda insan giiciiniin rekabet etmeyi sagladigi goriisii firmalarca kabul
goriirken diger yandan insan giiciiniin rekabet etmeyi sagladigimi bilmeyen firmalar
faaliyet gostermektedir. Artik giiniimiizde insan giiciiniin rekabet etmeyi saglayici ve

yenilik¢i 6zelligi anlagilmis, Orgiitlerin insana baglh gelistigi fikri yayginlagsmistir.

Orgiitsel baghlik kavrami 1950’lerde ortaya ¢ikmis,1950’lerden bu yana birgok
aragtirma yapilmis bu arastirmalarda Orgiitsel bagliligin 6nemi ve sonuclari iizerinde

durulmustur. Halen 6nemini korumaktadir.

Teknolojik gelismelerin hizlanmasi, bilisim-iletisim devrimi, hizla biiyiiyen ve
gelisen hizmet sektorii ve kiiresel rekabet ise orgiitsel bagliligin 6nemini arttirmaktadir.
Orgiitsel baghligin olumlu sonuclar1 oldugu gibi olumsuz sonuclar1 da mevcuttur.

Olumlu sonuclarinin fazla olmasindan dolay1 orgiitsel baglilik giiclendirilmelidir (87).

Giiniimiiz is diinyasindaki yogun rekabet ortami organizasyonlara yetismis
isgorenleri tercih ettirmektedir. Yetismis isgorenlerin organizasyondan ayrilmalari,
organizasyona mali yilk getirmesinden dolayr organizasyonlar isgorenleri
organizasyonda tutmak istemektedirler. Isgorenlerin organizasyonlardan ayrilmasinin
engellenmeye calisiimas1, orgiitsel bagliligin gerekliligini gostermektedir. Orgiitsel

baglilik performansin devamlilig: i¢in 6nemli goriilmektedir (7).

Orgiitsel baglilikla ilgili cok fazla arastirma yapilmasinin sebebi isten ayrilma,
devamsizlik, performans ve ise ge¢ gelme gibi davraniglari etkilemesidir. Calisma
hayatiyla ilgili diizenlemeler yapilarak iiretim unsurlarinin daha faal hale gelmesi,
uluslararast rekabetin kizigsmasi Japonlarin is diinyasinda isle biitiinlesmelerinin basari
getirmesi Orgiitsel baglilia ilgiyi arttirmistir. Son yillarda orgiitsel baghilikla ilgili bir
takim metodolojik belirsizlikler olmasina ragmen orgiitsel baghiliga ilgi duyulmaya

devam etmektedir. Orgiitlerin basarisi rekabete degil orgiitsel bagliliga baglidir.

Orgiitler kiiresel rekabet ortaminda bircok problemle karsi karsiyadirlar.
Performans arayisi, maliyetlerin diismesi, iirlin 6zelliklerinin gelistirilmesi Oncelikli
amaclar1 i¢inde olup, amaclarin gerceklesmesi icin Orgiitsel bagliligi saglamalarinin

gerekliligi kacinilmazdir.
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Orgiitler orgiitsel baghilig1 saglamaya calismaktadirlar. Ciinkii 6rgiitsel bagliliga
sahip isgorenler problem iireten degil problem ¢ozen isgdren olmaktadirlar. Orgiitsel
baglilikla isgorenler orgiitleri icin daha fazla caba sarf etmektedirler. Calisanlar isten

ayrilmamakta, orgiitii sahiplenmektedirler.

Ozellikle Japonlarin bagarist orgiitsel bagliliga baglanmaktadir. Orgiitsel
bagliligin bireysel ve oOrgiitsel performans: arttirdigini ortaya koyan bir¢ok calisma
vardir. Ancak 6zellikle batida orgiitsel baglilikla kiiciilerek biiyiime, yeniden yapilanma

ve sirket evliliklerinin uzun siire devam edilemeyecegi savunulmaktadir.

Orgiitsel baghilik aleyhinde arastirmalar olmasina ragmen giiniimiizde bir¢ok
arastirmaci gelisen teknoloji ve artan stresin oldugu iiretim diinyasinda basariyr orgiitsel
baghlign saglamada gormektedir. Is giivenligini saglama acisindan orgiitsel baglilik
onemli bir gereksinimdir. Ayrica lider ve ast iligkileri ve is basaris1 konular
aragtirildikga orgiitsel baghiligin 6nemi ortaya c¢ikmaktadir (68). Orgiitsel baglilik
kisinin orgiitle olusturdugu giic birligidir. Orgiitsel bagliligin sonuglar1 6rgiitsel baglilig
gerekli kilar. Orgiite bagl is gorende orgiitten ayrilma niyeti olmaz ve orgiitle iliskileri
daima iyidir. Sadakatlerinden dolay1 orgiite bagli bireyler oOrgiitiin istemlerini daha
kolay kabul ederler. Orgiitsel baglilik sadakatten farkli olup orgiit icin devamli caba
harcamay1 gerektirir. Orgiitsel bagliliga sahip isgorenlerin orgiite ve iiretime katilimlari

yiiksektir (56).

Kar amacli veya yardim amach kurulan orgiitler vardir. Bireysel calismaya gore

orgiitle calisma kat kat verimliligi arttirmaktadir.
Orgiitsel bagliliga gereksinimin orgiitlerdeki yerini su sekilde siralayabiliriz:
— Orgiitsel baglhiliga daha ¢ok hizmet sektoriindeki orgiitlerde ihtiyac duyulur.

— Orgiitlerde hiyerarsik olarak gorev dagiliminin yapildig: varsayilirsa orgiitsel

bagliliga iist diizey gorevlerde daha cok gereksinim duyulur.

— Orgiitler 6zellikle yiiksek performans gosteren isgorenin orgiitsel bagliligina
onem verir. Orgiitler aym zamanda organizasyonun cevre sartlar1 olarak ve ekonomik

olarak kritik donemlerinde en ¢ok oOrgiitsel bagliliga gereksim duyarlar (87).
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2.2.2.1 Yiiksek Diizeydeki Orgiitsel Baghhgm Birey ve Orgiit Acisindan

irdelenmesi

Birey acisindan olumlu sonuglari: Ucret orgiitsel bagligin saglamasinda yetersiz
kalmaktadir. Orgiitsel bagliligin saglanmasinda prestijli bir is ve saygin is arkadaslari
onem tagimaktadir. Orgiitsel baglihg saglamus isgorenlerin girisimci, karsilastigi
problemleri cozebilen, terfi etmek isteyen, kendi kararlarimi kendilerinin verdikleri,
bulunduklar1 pozisyonlarla gurur duymak yerine daha iyi olmak icin kendilerini
adadiklar1 goriilmiistiir. Bireysel acidan oOrgiitsel baghlik aidiyet duygusunu
gelistirmektedir. Orgiitsel bagliligi sayesinde yiiksek performans gosteren bir isgdrene
sunulan odiiller orgiite bagl olmayan bir isgérene sunulan odiillerden farkli olacaktir.
Orgiitiine bagli birey baska orgiitler tarafindan aranan eleman olacaktir. Cesitli
imkanlarin kendine sunuldugunu goren iggoren oOrgiit icin daha cok caba harcayacaktir.
Baska orgiitler tarafindan isgdrenin aranilan diizeye gelmesi Orgiitte calisma istegini
arttirarak Orgiitsel bagliligr arttiracaktir. Ancak igyeri imkanlariyla orgiitsel bagliligi
giiclenmis bir bireyle baska orgiitler tarafindan aranilan eleman konumundaki iggorenin

orgiitsel baghliklarinin farkli sonuclar1 olacaktir.

Orgiitsel acidan olumlu sonuglar: Orgiitsel acidan oOrgiitsel baglilik yaratici,
yenilik¢i, Orgiit amaclarina ulasilmasi, minimize edilmis personel devri, is tatmini
saglama gibi avantajlar saglar. Orgiitsel baghligin diisik olmasi motivasyonun
diismesine yol acar. Orgiitiin iiyesi olup yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligi olan isgoren
calisig oOrgiitii bagka orgiit calisanlarina anlatacak calistigi Orgiitiin kaliteli eleman

almasina sebep olacaktir.

Is gruplar agisindan olumlu sonuglar: Is grubunda orgiitsel baglilik varsa o is
grubunda ise gelmeme ve devamsizlik az olacaktir. Isler aksamadan devam edecektir.
Gruplarin gorevlerinin yiiksekligi kadar kenetlenmelerinde gii¢lii olacaktir. Gruba

baglilik biitiin iiyelerce hissedilebiliyorsa gruba baglilik o denli yiiksek olacaktir.

Toplum agisindan 6nemli sonuglar: Isgorenler orgiitte yeterli baglilik sergilemez
iseler bu durum topluma olumlu yansimayacaktir. Orgiitsel bagliliktaki diisiikliik
organizasyon faaliyetlerinin aksamasina sebep olacaktir. Bireylerde aidiyet duygusu
olmayacaktir. Yiiksek orgiitsel baghlik diizeyi olan orgiitler toplumun yararina olmayan

islerde bile orgiit isgorenlerinden destek gorecek ve korunacaktir.
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Orgiitsel baglihgin zayif oldugu durumda verimlik ve kalite bundan
etkilenecektir. Ornegin ABD’nin rekabet edebilirlik diizeyi zayiflamaya baslandiginda
Japonya ile karsilastirma yapilarak sorun ¢oziilmeye calisilmis ve Japonlarin rekabet
edebilirlik diizeyinin normal olmasinin ardinda orgiitsel bagliliklarinin gii¢lii oldugu

ortaya ¢ikmistir.

Orgiitsel baglik diizeyi yiiksek oldugunda ise verim ve kalite kendiliginden

gelecektir.

Orgiitsel acidan olumsuz sonuclart: Orta diizeyde orgiitsel baglhiliga sahip olup
da orgiitte kalmak isteyen isgorenler performansin maksimum seviyeye cikisina engel
olacaklardir. Orgiitse]l bagliligi olmasi gerekenden diisiik isgorenler orgiitten
ayrilmayarak yeni orgiitsel baglhihig yiliksek isgorenlerin orgiite alinmamasina sebep
olurlar. Performans boylece diiser. Calisan orgiite bilingli degil de korii koriine bagh

olursa Orgiitiin yaratici ve yenikei 0zelligi kaybolur.

Birey acisindan olumsuz sonuglar: Bireyin orgiite bagliligi cok fazlaysa ozel
hayatina zaman ayiramaz hale gelir. Orgiite bagl isgoren kendine zaman ayiramayarak
kisisel yeteneklerini  gelistiremeyebilir. Terfi ve transfer olanaklarindan
yararlanamayabilir.  Orgiitsel baghligin  giiclii olmasindan dolayr  kendini
gelistiremeyen ve terfi edemeyen isgoren transfer secenekleriyle kendini gelistirmesi ve
terfisi miimkiin oldugu halde orgiitsel baglilikla baska bir orgiitte ¢alisamayabilir.

Istenmeyen bir eleman olabilir. Baska bir orgiite transferinde zor durumda kalabilir.

Isyeri gruplari acisindan olumsuz sonuglar: Isyeri gruplarinda 6rgiitsel bagliligin
yiikksek olmasi grup icinde yaratict diisiinceyi kisitlayabilir. Personel devrinin diisiik
oldugu is gruplar1 gruba yeni katilacak personellerin diisiincelerinden yararlanamazlar.
Orgiitsel baglilig1 yiiksek is gruplarinda orgiitsel degerler catisma icinde olursa grubun

varligin1 tehlikeye diisiirebilir.

2.2.2.2. Diisiik Diizeydeki Orgiitsel Baghhgi Birey ve Orgiit Acisindan

irdelenmesi

Birey acgisindan sonuglari: Diisiik diizeydeki orgiitsel baglilik bireye orgiitten

ayrilma admna fiziksel ve psikolojik ozgiirliik yaratir. Orgiitte birey orgiitsel baglilig
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giiclii iken orgiitten ayrilma egilimi gosterirse sugluluk duyar. Orgiitsel baglihig

azalmaya basladiginda orgiitten ayrilmay1 normal goriir.

Futbol takimlar1 arasinda goriilen transferler de oldugu gibi, orgiitten ayrilip
baska orgiite gecildiginde basarili olunmayabilir. Diisiik diizeyde orgiitsel bagliligin
faydali sonuglart olmayabilir. Bireyin orgiitle kimlik biitiinlesmesine ve yaptigi isin
kaliciligina baghidir. Profesyonel bir birey sadece yaptigi isle ilgilenip Orgiitiin
kendisiyle ilgilenmiyorsa veya yeni orgiit eskisinden daha iyi konumda ise transfer
oldugu orgiitiin profesyonel isgoren iizerinde dezavantaji olmayacaktir. Yiiksek diizeyde
uzman olamayan bir iggorenin baska bir Orgiite transfer olmas: psikolojik a¢idan zor
gelebilecek ancak transfer oldugu Orgiitiin kosullar1 onplana cikacaktir. Transfer
asamasinda da eski Orgiitiine yaptiZ1 yatirnmlar bir maliyet ortaya c¢ikaracak ve isgoren

bu maliyetten vazge¢gmek zorunda kalabilecektir.

Orgiit acisindan sonuclari: Isten ayrilmalar, ise gec gelmeler, devamsizliklar
yeni maliyetler ortaya ¢ikaracak, aksamalara neden olacaktir. Is goren devir hizinin
yiikselmesi ve isten ayrilmalar yeni isgorenlerin ise alimi ve yetistirilmesinde yeni
maliyetler ortaya cikaracak, is ten ayrilan isgorenlerin uzmanlig ve egitimi yiiksek
oldugu zaman yerlerine ise baslayacak iggorenleri yetistirmenin maliyeti hayli yiiksek
olacaktir. Diisiik oOrgiitsel baglilik diizeyinde bireyler arasindaki entegrasyon da
zayiflayacaktir. Orgiitsel baglihiga sahip isgorenler orgiitleri igin fazladan caba sarf

edeceklerdir. Caba isgorenlerin profesyonellesmelerini saglayacaktir.

Ust diizey yoneticilerin orgiitsel baglhiliklarmin diisiik olmas1 astlarinin 6rgiitsel
bagliliklarinin  daha da diisilk olmalarma sebep olacak sonuglar1 ona gore
sekillenecektir. Ust diizey yoneticiler diisiik orgiitsel bagliik sonucunda islerde

gevseme gosteriyorlarsa astlar1 daha bos vermislik havasi i¢inde olacaklardir.

Diisiik orgiitsel baghiliga sahip kisilerin oOrgiitten ayrilmasiyla daha basarili
isgorenler alinabilecektir. Ayrica sevilmeyen isgorenlerin Orgiitle uzak temas halinde
olmalar orgiitteki diger isgorenlerin davraniglarinin yerinde olmasini ve birbirleriyle

uzlas1 halinde olmalarini saglayacaktir.
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Uluslararas1 rekabetin artmasi ve teknolojinin gelismesiyle orgiitsel baglhilikla
ilgili yeni yaklasimlara ihtiya¢ duyulmustur. Organizasyonlar verimliliklerini arttirmak

icin birgok stratejiler uygulamaya koymaktadirlar (87).
2.2.3. Orgiitsel Baghhgin Boyutlari

Orgiitsel baglilik calisanlarin psikolojik olarak orgiite baglanmasi anlaminda
kullanilmistir (36).Orgiitsel baglilig: ilk ele alan arastirmacilar orgiite isgorenlerin yan
bahislerle (kisinin orgiit icinde sarf ettigi emek, ¢aba vb.) bagli oldugu teorisini 6ne
siirmiisler, ahlaki baglilik boyutunda orgiitiin amag ve degerleri ile 6zdeslesmesi olarak
ifade etmislerdir. Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan kiiltiirler aras1 calismalar Ingiltere,
Avustralya, Tayvan, Cin, Birlesik Arap Emirlikleri, Tiirkiye gibi iilkelerde devam
etmektedir. Orgiitsel baglilik konusunda kullanilan ve kabul edilen model ¢ok boyutlu
model olarak ifade edilmektedir (3). Orgiitsel baglilk yazinda duygusal baglilik,
devamlilik bagliligit ve normatif baglilik olarak {ii¢ farkli bileseniyle ele alinir.
Bilesenlerin aralarindaki farklar genel olarak Orgiite bagliligin siirdiiriilmesinin
niteliginin ¢esitliligidir. Bilesenler farkli faktorlerin etkisiyle ve birbirinden bagimsiz

olarak ortaya cikar (16).

Devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baghlik orgiitsel bagliligin
bilesenleri olarak kabul edersek, bilesenlerin siddeti Orgiitsel baghiligin derecesini

gosterir. Bilesenlerin her birinin iggorenlerde goriilen miktar1 degisebilir (88).

1984 yilinda yapilan bir calismada Allen ve Meyer Orgiitsel baglhiliga duygusal
baglilik boyutunu eklemislerdir. Duygusal baglilik orgiite duygusal olarak baglanmayi
ifade eder. Allen ve Meyer duygusal baghiliga etki eden faktor olarak isin zorlugu, rol
acikligl, yonetimin Oneriye acik olmasi, amag¢ acikligi, katilim, geribildirim, arkadas
bagliligi, kisisel 6nem, esitlik ve adaleti gostermislerdir. Normatif baglilikta isgorenler
orgiite baghligi zorunluluk olarak goriir. Orgiitten ayrilmak istemezler. Devamlilik
baghiliginda ise orgiite baglilik maliyet esasina dayamr. Orgiitten ayrilmanin maliyet

getirecegi bilinir. Orgiitten ayrilmak istenilmez (73).

Calisma yasaminda orgiite duygusal yonelim baglanma olarak agiklanmaktadir.
Cesitli yazarlar orgiitsel baglilikla cesitli tamimlar getirmislerdir. Duygusal bagliligi olan

isgoren orgiite karst olumlu duygular hisseder. Orgiitte calismaktan zevk alir.
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Devamlilik baghliginda ise orgiitten ayrilmanin bir bedeli olmasindan dolay1 oOrgiitte
kalir. Devamlilhik baghligi Orgiit icinde isgorenin ihtiyaglarinin neticesi olarak
gerceklesir. Kuralc1 baglilik normatif baglilik olarak da bilinir. Orgiite kars1 sorumluk
duygusundan kaynaklanan ve deneyimler sonucu olusan bagliliktir. Orgiit icinde bir

stire calisan iggdren Orgiit i¢inde kalmasinin gerekliligini hisseder (66).

Duygusal baglilikla isgoren isini eglenceli oldugu i¢in yaparken, Normatif
baglilikla isgéren bulundugu orgiit disinda is bulamadig i¢in orgiitte ¢alismaktadir.
Bulundugu orgiitteki igverenler araciligi ile is buldugu icin bor¢ olarak gordiigii icin
orgiitte caligir. Devamlilik bagliliginda ise daha iyi iicret veren orgiit olmadig1 icin

orgiitte calismaya devam etmektedir (36).

Orgiitsel baghlikla ilgili arastirmalar incelendiginde duygusal bagliligin
performans ile pozitif iliskili oldugu, zorunlu (devam bagliliginin) bagligin ise
performans ile iligkili olmadig1 goriilmiistiir. Normatif bagliligin ise duygusal baglilikla
performans arasindaki iliskiye aracilik yaptigi goriilmiistiir. Orgiitsel baghlikla ilgili
arastirmalar 1990’11 yillarda sik¢a yapilmistir. O yillarda teori gelistirmeye Onem
veriliyordu. Orgiitsel baglilikla ilgili ii¢ unsurlu modele ait 6lcegin Kuzey Amerika
disindaki iilkelerde de artarak kullanilmasi 6lcegin Kuzey Amerika disindaki iilkeler
icinde kullanilabilir oldugunu gostermektedir. Yine de yapilan arastirmalarin az olmasi
orgiitsel baghiligin Kkiiltiirler aras1 farklilagsmasini ortaya koymak ic¢in bu konudaki
arastirmalar oncelikli yapilmalidir (8). Genelde boyutlarin konusu orgiitte kalma istegi

olmustur. Tabii ki igsgorenlerin bireysel ozellikleri ve is ortami da 6nemli etkendir.

Duygusal  baghilik, isgOrenlerin amagclar1 ile Orgiitin  amaclarinin
0zdeslesmesidir. Duygusal baglilikta isgorenler orgiite gereksinim duyduklarindan degil

kendileri istedikleri i¢in orgiite baglilik duyarlar.

Devam bagliligi, Isgorenlerin orgiite yaptigi yatirimlari, sarfettizi emek ve
cabalar1 kaybedecegi diisiincesiyle duyulan baghliktir. Orgiitten ayrilmanin maliyetinin
yiikksek olmasindan dolayr orgiit tiyeliginin siirdiiriilmesidir. Kisi istemese de orgiitte

kalmaya devam eder.

Normatif baglilik, isgorenlerin orgiite karsi yiikiimliiliiklerine inanmalar1 ve

bundan dolayr orgiitte kalma zorunlulugu duymalari {izerine kurulmus bir boyuttur.
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Isgorenler yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanirlar. Sadakatin ahlaki olduguna

inanarak, bu zorunlulukla orgiite baglanirlar (18).

Orgiitsel baglilik isgorenin ise kabul edilmesiyle baslar. Isin gerekliliklerini
ogrendikce gelisir. Isgorenle orgiitiin kimlik birligine gecisidir.

Duygusal Baglilik, isgorenlerin orgiite sevgisinin ifadesidir. isgorenler kendileri
istedikleri icin orgiitte kalirlar onun icin asilanmak istenen baglihk tiiriidiir. Is
deneyimleri ve bireysel ozellikler duygusal baglilik {izerinde dogrudan bir etkiye
sahiptir. Is tatmini is deneyimleri sonucu olusan kavramdir. Is deneyimlerinden

farklidir. Orgiitsel baglilik ise is tatminine gore daha global bir kavramdir.

Devamlilik baghiligi, orgiitten ayrilmanin maliyet kaybi olacagindan dolay:
olusan bagliliktir. Is olanaklarinin kisith olmasi devamlilik bagliliginda etkilidir.
Orgiitte isgorenler parasal veya diger kayiplarin yasanabileceginden dolay1 orgiite
baghlik duyarlar. Orgiit icin diisiik diizeyde calisma istekleri mevcuttur, istenmeyen bir
baglhlik boyutudur. Isgérenlerin calistig1 isyerine karsi kazanimlar1 fazlaysa baglilik

diizeyi de yiiksek olacaktir.

Normatif baglilik, isgérenlerin sorumluluklarinin dzelligini belirler. Isgérenlerin
ideolojik olarak gelisen hislerinin neticesinde olusan baghlik boyutudur. Orgiit
kiiltliriiniin i¢inde bulundugu sadakat kurallar1 6rgiite baghlikta etkilidir. Ancak Tiirkiye
de normatif baglilik ise baglilik olarak sekillenir. Tiirk kiiltiiriinde is son derece

onemlidir.

Orgiite baglhliklari olmayan is gorenlerin isten ayrilma, gec gelme,

devamsizliklarinin daha ¢ok olmasi beklenmektedir.

Orgiitsel bagliligin orgiit agisindan sonuglari inceledigimizde, calisan devrini
disiirdiigli, ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma olaylarini azalttigi, is tatmin
diizeyini yiikselttigi, is gilicii temin giiclinii arttirdigl, calisanlarin yaraticiliginin,

yenilik¢iliginin, performansinin artmasina sebep oldugu goriilmiistiir (57).

Baglilik tiirleri devam bagliligi disinda isgdren iizerinde maksimum diizeyde
olumlu etkiye sahiptir. Ancak devam bagliliginda devamsizlik goriilebilir. Isgorenler
minimum motivasyon da caligirlar (58).
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Duygusal baglilik, Isgorenlerin kendini 6rgiitiin hedeflerini hissettikleri

baglhiliktir.
Devam baglilig1, Isgorenlerin 6rgiite yatirimlar: sonucu olusan bagliliktir.

Normatif Baghilik, Isgorenler isverenin kendilerini ise aldif1 icin bir
minnettarlikla orgiite baglanmasidir. s gorenler gérev bilinciyle orgiite baglhdirlar,
orgiitten ayrilmak onlar icin c¢ok biiyiik hatadir. Her baghilik tiiriiniin farkli sonucu

olmaktadir (71).

Normatif baglilik c¢alisanlarin goniilli zorunlulugu sonucu ortaya cikar.
Devamlilik baglilig1 ise ¢alisanin iicret, sosyal statii ve sosyal aglara giris gibi olgular
arasinda oOrgiite bagl hissetmesidir. Boyutlar orgiitsel bagligi olusturur. Boyutlar i¢inde
en cok is davranisi ortaya koyan boyut duygusal baglilik, daha sonra normatif

bagliliktir. Devam bagliliginin is davranist ortaya koymasi diisiik diizeydedir (89).

Uclii baglilik boyutlarinda duygusal baglilik orgiite duygusal olarak baglanma
ve Ozdeslesmeyi ifade eder. Isgorenler orgiitle daha icsellesir. Hedeflere daha cok
baglanir. Devam baghilig1 ise orgiit icinde kalmak i¢in asgari diizeyde orgiitle iliskili
olup gerekliliklerini yerine getirmeyi ifade eder. Normatif baghlik ise ahlaki
yiikkiimliiliige bagli olarak meydana gelir. Bireyler gorevlerini ve oOrgiitte kalmalarin
ideolojilerinin gerekliligi olarak goriirler. Orgiitsel baghiligin boyutlariyla ilgili en ¢ok

kabul goren yaklagim Allen Meyer’in yaklasimi olmustur (72).
2.2.4. Orgiitsel Baghhk Simflandirmalar

Smiflandirmalar ~ Etzioni’nin  Orgiitiin  direktiflerine  dayali  Etzioni
siniflandirmasi, Kanter’in devamlilik baghiligi, kenetlenme bagliligi, kontrol baglilig
olarak oOrgiitsel bagliligin iic siniflandirmanin etkilesimi sonucunda ortaya ciktigini
acikladig1 veya Staw ve Salancik’in tutumsal ve davranigsal baglilik siniflandirmasidir

(29,90).

Etzioni’nin siniflandirmasinda, orgiitsel bagliligi ahlaki baglilik, hesap¢1 baglilik
ve yabancilastirict baglilik olarak siniflandirmistir. Balcinin siniflandirmasi Etzioni’nin
siniflandirmasina benzemektedir. Siniflandirma, uyum, oOrgiite adanmighkla ilgili,
ozdeslesme, icsellestirmeden olusmaktadir. Katz ve Kahn’in siniflandirmasi, Isgorenleri
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orgiite baglayan 0diill devreleri oldugunu ileri siirmektedir. Mowday’in
siniflandirmasinda tutum olarak baglilik ve davranigsal olarak baglilik siniflandirmasi
yapilmaktadir. Winner’in smiflandirmasinda aracsal baglilik ve orgiitsel baglilik
siniflandirmas1  yapilmaktadir. O reilly Chatman simiflandirmasi, uyum baghligi,

i¢sellestirme bagliligl ve 6zdeslesme bagliligr olarak simiflandirmistir (71).

Uyum, bireylerin boyuta gore temel hedefi disg odiillere ulasmaktir. Bireyler
tutum ve davraniglarim belli kazanimlar1 elde etme veya gelen cezalar1 savusturmayla

gerceklestirirler.

Ozdeslestirme, 6rgiit i¢indeki bireylerle yakin iliski kurma istegiyle gerceklesir.
Bireylerin tutum, davranislarini kendilerini ifade etmek ve doyum saglamak i¢in diger

birey gruplarla iliskilendirilerek 6zdeslestirme saglanir.

Icsellestirme, bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyumla gerceklesir.
Tutumlart ve davramiglar1 bireylerin Orgiitteki diger kisilerin degerleriyle uyum
olusturabildiginde saglanir. Kisisel faktorler orgiitsel baglilik iizerinde etkilidir, orgiitsel

baglilik diizeyleri arasinda farkliliklar olusturabilir (58).
2.2.5. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlari

Coklu Baghlik Yaklagimi: Reichers tutumsal baghilik yaklasimim gelistirerek

coklu baglhilik yaklagimini 6ne stirmiistiir.

Reicherse gore oOrgiitler farklilasmis biitiin  degil, farkli amaclara sahip
koalisyonlardir. Orgiit teorisyenleri orgiitlerin koalisyona dayanan 6zellikleri iizerinde
dururken baglhlik teorisyenleri oOrgiitleri farkli ve benzesik yonden biitiin olarak ele

almiglardir.

Orgiitiin  dogas1 c¢esitli gruplart varlifiyla ve amaclariyla ¢oklu bagllik
merkezlerinden olusmaktadir. Coklu baglilik yaklasimi orgiitiin isgoérenin yoneticilerine,
arkadaslarina, miisterilerine, meslegine bagliligim1 kabul etmektir. Coklu bagliligin

kaynaklar1 miisteriler, yoneticiler, arkadaslar, genel anlamda kamuoyudur.

Coklu baghlik yaklasimina gore her bir isgoren farkli sebeplerle orgiite bagl
olabilir. Orgiitte bireyler orgiit icinde veya disinda kisilere farkli baglilik gosterebilirler.
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Tutumsal ve davranigsal yaklasimda, tutum davranisa gecmeden Onceki hal, niyet
anlamindadir. Tutumlarin biligsel, devimsel ve duyussal olmak iizere ii¢ boyutu vardir.
Biligsel boyut bilgi ve inamiglar1 igerir. Duyussal boyut tutumun kiside olusturdugu
duygusal tepkilerdir. Devimsel boyut ise tutum sonucunda harekete geg¢meyi igerir.
Tutumsal baghlik isgdrenin Orgiitin ama¢ ve hedeflerini kabullenme arzusudur.
Tutumsal baghlikla ilgili yapilan arastirmalar verim ve yaraticilikla olumlu iliskisi

oldugunu ortaya koymustur.

Davranissal baglilik isgorenin davramslariyla gelisir. Isgoren daha 6nce yaptig
davranis sonucunda baska davranista bulunur. Davranis tutumlarin ortaya ¢ikmasina
sebep olur. Tutumlarla yeniden davranisa doniisme durumu artar. ilgili davranislar isten

ayrilmama, devamsizlik yapmama gibi davraniglardir (56).

Davranigsal baglilik insan davranislariyla ilgilidir. Bu kapsamda becker yan
fayda kavramini ortaya atmistir. Birey Orgiitte kaldig1 siirece yan ddemeler ve kidem
tazminat1 gibi yan faydalar ortaya c¢ikar. Yan faydalar sayesinde kisi davranislarini
kontrol altma alir. Orgiite yan faydalar sayesinde baglanir. Birey davranislarini kontrol
edemedigi Olciide yan faydalart yitirir. Yan faydalar ayn1 zamanda bireyin
yatirrmlaridir.  Yatirimlar parasal degerin disinda olabilir. Becker’e gore birey
yatirrmlarin ortaya koyar. Orgiitten ayrilmasiyla yatirimlarim kaybedecegini bildigi icin
orgiitten ayrilmaz. Salancik’in yaklasimina gore birey yaptigi davraniglarinin sonucu

olarak orgiitte kalmaya devam eder (72).

Orgiitsel Baghlikla lgili Yaklagimlarin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi:
Orgiitsel baglilik yaklasimlarindan birine digerlerinden daha iistiindiir demek yanlis

olacaktir. Ciinkii yaklasimlarin 6zellikleri zaman ve mekana gore degismektedir.

Coklu baglhilik yaklagimi orgiit i¢i ve disinda farkli baglhlik diizeylerinin ortaya
cikabilecegini savunurken, baglhilik tipi orgiitii duygusal ayrilma maliyeti veya moral
faktorlerle degil bunlarin tamamiyla acgiklamaktadir. Tutumsal baglilik yaklasimi
bireysel ve orgiitsel degerlerin uyumuna dayanmaktadir. Davranigsal baghilik yaklasimi
ise oOrgiitte kalmak icin ¢aba ve davranig sergilemeleri ilgili siirece dayanmaktadir.
Tutumsal ve davranigsal yaklagimlar oOrgiitsel baghilik tanimlamalarini basite

indirgemektedir (68).
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2.2.6. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler
Orgiitsel baglilig1 etkileyen baslica faktorleri asagidaki gibi siniflandirabiliriz.
1- Yas, Cinsiyet, Deneyim

2- Is giivenligi tanima ve yabancilasma

3- Caresizlik, ddiiller ve rutinlik

4- Liderlik davranist disindaki is olanaklari

5- Terfi olanaklari, iicret, diger isgorenler

6- Rol belirsizligi, Rol catismasi

7- Medeni durum, iicret disinda saglanan haklar

8- Karar alma siirecine katilim, isin i¢cinde yer alma
9- Orgﬁtsel adalet, giiven, is tatmini

10- Yapilan isin onemi, alinan destek

Yukaridaki ifadeler orgiitsel baghgi etkileyen faktorlerdir. Ancak herhangi bir
faktoriin orgiitsel bagliligr en fazla arttirdigi hususunda bir ¢ikarimda bulunmak yanlis

olacaktir (71).

Yas, cinsiyet ve medeni durum gibi faktorler demografik faktor (kisisel faktor),
rol catismasi, rol belirsizligi, kararlara katilim, orgiit ¢cevresi, is arkadaslarina baglilik ve

is gruplar Orgiitsel-gorevsel faktordiir (84).

Bireysel Faktorler ise is beklentileri, psikolojik s6zlesme ve kisisel ozellikler alt
basliklar1 olarak ele alinabilir. Bireysel faktorler iggorenlerin uzun seneler is yerinde
calismasini saglarlar. Is beklentisi olarak kisinin beklentisi ile 6rgiitiin beklentisi uyum

sagladiginda orgiitsel baglilik pozitif yonde etkilenir.

Iki tiir sozlesme vardir. Bunlardan biri is s6zlesmesidir. Is sozlesmesi yazili ve

bicimsel olarak yapilir. Digeri ise psikolojik sozlesmedir. Isgorenin uymak zorunda
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oldugu kurallardir. Psikolojik sdzlesme isgorenle Orgiit arasinda zamanla olusur,
isgorenle orgiitii birbirine bagiml kilar (6). Orgiitsel baglilikla ilgili bircok arastirma
yapilmis demografik ve orgiitsel-gorevsel faktor degiskenlerinin orgiitsel baglilig

farklilastirip farklilastirmadigi ortaya koyulmustur.

Colakoglu (91) vd.’nin ¢alismasina gore demografik 6zellikler orgiitsel baglilik
tizerinde etkilidir. Calisanlarin mesleki egitimleri gore duygusal baghlik egitim
diizeylerine gore duygusal ve kuralci baglilik farklilasmakta, yas, cinsiyet ve medeni

durumun herhangi bir etkisi bulunmamaktadir (92).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen degiskenlerden ilk degisken olarak cinsiyeti ele
alalim (93). Yapilan arastirmalardaki sonuclar celiskilidir. Bazi arastirmalarda
kadinlarin orgiitsel baghiliginin erkeklerden daha fazla oldugu sonucu ¢ikarken bazi
arastirmalar kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin daha az oldugu sonucu cikmistir.
Avustralya’da yapilan bir arastirmada calisanlarin orgiitsel bagliliklariyla cinsiyetleri
arasinda anlamli iliskiler ortaya koyulmustur (94). ila¢ sektoriinde yapilan bir aragtirma
kadinlarin erkeklerden daha ¢ok orgiitsel baghiliga sahip oldugunu ortaya koymustur
(36). Ilac sektorii disindaki yapilan daha bircok arastirma kadinlarin erkeklerden daha
fazla orgiitsel baghliga sahip oldugunu gostermistir (93). Kadin isgdrenlerin Orgiitsel
baghilik diizeyi erkek calisanlara gore daha iist diizeyde olamasi farkli derecede
sosyallesmelerine baglanmaktadir (91). Gii¢lii(95) durumsal faktorlerin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisiyle ilgili arastirmada Ege Bolgesinde faaliyet gosteren safiye otel
isletmelerindeki yaptig1 arastirmada kisisel faktor degiskenlerinden cinsiyet ve istthdam
olanaklar1 arasinda iligki bulmus, erkeklerin duygusal ve normatif bagliliklari
kadinlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kadinlarin ise devam bagliliklar1 erkeklerden
yiiksek degerdedir. Kadin isgorenlerin maliyet nedenli baglilik gelistirdikleri ve orgiitte
alternatif ig imkanlarinin olmamasi nedeniyle calismaya devam etmektedirler. Bu
durumun egitim, iicret eksikligi ve anne olmalarindan kaynaklanmakta oldugu tespit

edilmistir. (95).

Ikinci degisken yastir. Yapilan arastirmalar yash calisanlarin geng calisanlara
gore daha fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklarini ortaya koymaktadir (93). Ortadogu
da yapilan bir¢ok arastirmada yasi ileride olan isgdrenlerin Orgiitsel bagliliklarinin

yiiksek olduklar1 ortaya koyulmustur (94). Heniiz gen¢ yaslarda ilk ise baslayan is goren
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is bulma ve ise uyum safhalarinin zorluguyla birlikte ise ve isyerine karsi bagililigi
yiikksek olacaktir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki ilerleyen giinlerde isgoren
yaslandik¢a isyerinde daha uygun mevkiye gelecek orgiitsel baglilig1 da bununla birlikte
artmis olacaktir (91).

Uciincii degisken olarak da egitim karsimiza cikmaktadir. Yapilan arastirmalar
egitim diizeyi yiiksek olanlarin orgiitsel bagliliklar1 da yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaistir.
Baz1 arastirmalara gore egitim diizeyi arttikca Orgiitsel baghligin  diistiigiinii
gostermektedir. Egitim diizeyi yiiksek olanlarin orgiitsel bagliliklarinin diisiik olmasinin
sebeplerinden biri olarak daha kolay is bulmalari, bulunduklari mevkiye adapte
olamamalar1 ,(94) beklentilerin artmasi goOsterilmektedir. Arastirmalarda egitim
diizeyiyle birlikte orgiitsel bagliligin artmasi ¢alisanda sorumluluk bilincinin artmasina

baglanmaktadir (91).

Doérdiincii degisken medeni durumdur. Yapilan bir¢cok arastirmada medeni
durumun orgiitsel baghligi degistirdigi goriilmiistiir (93). Orgiitsel baglilikla medeni
durum hakkinda ¢ok az aragtirma yapilmustir. Evli calisanlarin bekar calisanlara gore
daha cok calismaya ihtiyaglarinin oldugunu ortaya ¢ikmistir (94). Yazinda devam
bagliligiyla, normatif baglilik ve medeni durum arasinda iliski bulunurken (91)
duygusal baglilikla medeni durum arasinda iliski ile ilgili herhangi bir giiclii iddia

bulunmamustir (95).

Besinci degisken calisilan boliimdiir. Calisilan boliimlerde isin icerigi, rol
belirsizligi, is stresi gibi alt faktorlerin etkilemesinden dolayr orgiitsel baglilik
degismektedir. Gazi Universitesinde 366 akademisyenle yapilan bir arastirmada
calisilan boliimiin orgiitsel baghlik diizeyini degistirdigi goriilmektedir (93). Ayrica
kisinin yaptig1 is toplum i¢inde ragbet goren bir igse orgiitsel baglilik yiiksek olacaktir.
Aksi halde orgiitsel baglilik diisiik olacaktir. Diisiik seviyeli islerde ¢alisanlarda kisisel
faktorler etkili olurken yiiksek seviyeli islerde daha ¢ok otonomi ve rol belirsizligi

orgiitsel baghlig etkiler.

Yapilan isin ozellikleri orgiitsel baghiligi etkiler. Iste sorumluluk diistiikce
orgiitsel baghlikta diiser. Sorumluluk arttikca orgiitsel baglilikta artacaktir. Bundan

dolayi iist seviyedeki yetki sahibi calisanlar orgiitsel bagliliga daha yatkindir, 6rgiitsel
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bagliliklar1 da genelde giiclii olur. (58). Isin kapsami ve orgiitsel baglilig1 ele alan bir

caligsmada isin kapsamu ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski bulunmustur (82).

Altinc1 degisken mevkidir. Calisanlarin mevkileri arttikca orgiitsel baglilik
diizeyleri de artmaktadir. Karar verme ve prestij is tatminini dolayisiyla oOrgiitsel
bagliligr da arttirmaktadir. Efeoglunun (36) ila¢ satis temsilcileri iizerinde yaptigi
arastirmada mevki arttikca orgiitsel bagliligin arttigin1 ortaya koyulmustur. Karizmatik
liderler isgorenlerin daha cok oOrgiite baglanmalarini saglarlar. Liderlik davranislariyla,
Verimlik ve orgiitteki giiven olgusunun orgiitsel baghilig etkiledigi orgiitsel bagliligin

arttig1 ortaya koyulmustur (82).

Yedinci degisken caligma siiresidir. Caligma siiresinin  Orgiitsel bagliligt
degistirdigini yapilan aragtirmalar gostermistir (93). Yillarca calisan isgorenlerin
orgiitsel bagliliklarinin is yerinin sagladigi imkanlardan daha fazla yararlandiklari i¢in

yiiksek olacagi yazinda yer bulmustur (94).

Sekizinci degisken is deneyimidir. Orgiitsel baghligi etkileyen orgiit ici
faktorlerdendir (36).Yapilan arastirmalarda kidem ile orgiitsel baghilik arasinda pozitif
bir iligki tespit edilmistir. Yash deneyimli isgorenlerin geng isgorenlere gore is tatmin
seviyesi yiiksek oldugu goriilmiis, bununda orgiitsel baghligi olumlu etkiledigi

goriilmiistiir (91).

Dokuzuncu degisken is yeri degistirme sayisidir. Genel fikir cok is yeri
degistirenlerin orgiitsel bagliliginin diisiik olacagi yoniindedir. Ancak Agca ve Ertanin
(93) bes yildizli otellerde yaptigi calismada cok is yeri degistirme ile birlikte

calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiikseldigini ortaya koymustur (93).

Onuncu degisken iicrettir. Isgorenlerin ihtiyaglarini1 karsilamada en motive edici
etkendir. Isgorene verilen iicret miktar1 arttikca orgiitsel baglilig artar. Aksi halde
isgoren parasal arayisa girer. Sonugta isten ayrilma durumuna gelebilir. Diisiik {icretli
islerde isgoren devir hiz1 yiiksek olmaktadir (96). Isgorenlerde iicret tatmininin diisiik
olmast isi birakmada etkili olmaktadir (91). Sonug¢ olarak iicret adaletsizligi orgiitsel

baglilig1 etkilemektedir (82).
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On birinci degisken orgiitsel bagdasimliktir. Orgiitsel bagdasimlik bireylerin
birlikte bulunma isteklerini, Orgiitte grup halinde faaliyette bulunmalarini kapsar.
Isgorenlerin orgiitiin amaglariyla biitiinlesme, isgorenlerin birbirlerini ¢ekici gelme ve
orgiitiin basarilarini iggorenlerin kendi basaris1 gibi gérme duygusudur. Bagdasimligin
belirleyicisi oOrgiitsel baghliktir. Bagdasimligi yiiksek olan is goOrenlerin oOrgiitsel
baghligr giicliidiir. Orgiit bireylerinin orgiitte kalma isteklerinden dolayr bagdasimlik
onemlidir (97).

On ikinci degisken rol catismasidir. Birden fazla gorevi olan isgorenin
gorevlerinden birini daha cok yerine getirmesiyle ortaya ¢ikar. Rol ¢atigmasinin olmasi

orgiitsel baghiligin olusmasim engeller. Is goren orgiitten ayrilma egilimine girer.

On iiciincii degisken rol belirsizligidir. Isgorenin isle ilgili yeterli bilgi sahibi
olmamasindan veya yapilacak isle ilgili isgorenlerin ilgili yerlerden haber
alamamasindan kaynaklanmaktadir. Rol belirsizligi sonucunda isgdren Orgiitsel

amaglardan uzaklastigin1 anlayarak orgiitsel baglilik diismektedir (84).

On dordiincii degisken orgiitsel iklimdir, orgiit kiiltiirtine bagh olusur. Bireyin
orgiitiin taleplerine karst uyumuna karsi anlamli bir isarettir. Orgiit amaglar1 icin
calisma cevresi olusturur, bireyde cevreye uyum saglarsa orgiitsel baghlik yiiksek

olacaktir.

Orgiitiin organizasyon yapisi, is siirecleri ve yonetim tarzi orgiitsel baghlig
etkilemektedir. YoOnetimin oOrgiitsel degerlere 6nem vermesi verimliligi arttirmakta
sonucunda orgiitsel baglilik artmaktadir. Esnek bir yonetim tarzi rol stresini azaltmakta

dolayisiyla orgiitsel baglilig arttirmaktadir (58).

On besinci degisken kararlara katilmadir. Orgiitsel kararlara katilan isgorenlerin

orgiitsel baglhliklar katilmayanlara gore yiiksek olacaktir.

On altinc1 degisken is arkadaglaridir. Is arkadaslarina bagli olan isgéren orgiitten
ayrilmak istemeyecek dolayisiyla orgiitsel baglilik olusacaktir. Is gruplarinm orgiit
amaclarina uyum gostermesi Orgiitsel baglihigi yiikseltecek, aksi halde is gruplarinin
rekabet etmeye baslamasiyla orgiitsel bagliligin olusmasindan bahsedilemez (84). Is

arkadaslarina baglilikta ise baglilik kadar olamasa da orgiitsel baghilig1 arttirir. Isten
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ayrilmak is arkadaslarindan ayrilmak oldugundan genelde is gorenler ise devam etmeyi
isterler. Is grubuna baglhilik orgiitsel bagliliga bagimsiz etki olusturabilir. Is grubuna
baglilik orgiitsel bagliliga gore daha avantaj saglayabilir. O zaman is grubuna baglilik
olusur, orgiitsel baglilik olusmayabilir. Son yillarda yapilan arastirmalar arkadaslik
grubuna gore yonetim tarzinin Orgiitsel bagliliga daha etkili oldugunu gostermektedir

(58).

On yedinci degisken otonomidir. Isgérenlerin yaptiklar isin kontrol yetkisinin
olciisiidiir. Isgorenlerin hareket etme 6zgiirliigii, cesitli metotlarla karar verme yetkisi,
yaptiklart isin icerigi ve kapsamini belirlenmesi otonominin genel cercevesini

belirlemektedir. Otonominin giicliiliigiiyle orgiitsel baglilik da giiclii olacaktir (87).

Orgiitsel Baglilig etkileyen faktor gruplari arasinda durumsal faktorlerde yer
almaktadir. Isgorenlerde ise girmeden 6nce genel baglilik ve o ana kadar yasadiklariyla
ilgili baglilik olusur. Orgiitsel bagliliga durumsal tepkiyi belirleyen ii¢ yaklasim vardur.

Durumsal faktorlerle ilgili yaklasimlar sunlardir.

Aragsal kestirim: Isgorenler isten beklentilerle ise girerler. Orgiitiin bu
beklentileri karsilama konusunda, bireylerin isle karsilasma anindaki baglilik

isgorenlerin samimiyetine baghdir. Bireyin onceki diisiincelerinin 6nemi yoktur.

Benzeyis kestirimi: Orgiitteki  isgorenlerin  6nceki tutumlarina uygun
davraniglarindan kaynaklanir. Birey daha oOnce karsilastigt olayla sonra yine
karsilasmigsa olaya bakisinda olumlu bir iligski ortaya c¢ikar. Daha once olumsuz bir
durumla karsilasan birey olumsuz bir tavir takinirken, yeniden aym: durumla
karsilastiginda 6nceden oOrgiitsel baglilig1 yiiksek olan birey tekrar ayni olumsuz tavri

takinmayacaktir.

Grup-Deger kestirimi: Onceden ©n baglihig olan isgorenler kendilerine
adaletsizlik yapildiginda tepki gosterirler. Isgorenlere adaletli davranilmasi kimlik
yapilarini giiclendirmekte ve orgiitiin adalet yapisini takip etmektedirler. Orgiitteki
kararlarin adaletli olmas1 baghlig1 arttirmaktadir. Adaletli olmadan anlasilmasi gereken

dogal kanitlara dayali, uygun otoriteyle saglanmasidir (84).
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Orgiitsel baghligi etkileyen orgiit dis1 faktorlerde mevcuttur. Orgiit dist
faktorlerden ilki alternatif is imkanlaridir. Isgoren alternatif is imkénlari varsa, eger
isinden hosnut degilse Orgiitten ayrilmak ister. Memnun olmadigr halde orgiitte
calismaya devam eden isgoren orgiit icin fazladan ¢aba sarf etmez. Orgiitle biitiinlesmek
istemez (87). Alternatif is imkanlarinin olabilmesi isgdrenin yetenegine, sosyal
cevresine ve egitimine baghdir. Ancak egitim her zaman alternatif is imkéni
saglayamamaktadir. Alternatif is imkanlarinin varligim isgérenin bulundugu bolgenin
sosyo-ekonomik durumu da etkiler. Alternatif is imkanlarinin azhig orgiitsel baglhilikla
sonuclanmaktadir. Orgiitsel baghligin artmas1 bireyin mutlu olacag anlamina
gelmemektedir. Is alternatiflerinin smirli olmasiyla birey 6rgiit icinde kendini sikismis
hissedecektir. Yazinda alternatif is imkanlar1 oOrgiitsel baglilifin devam bileseniyle

iliskilidir (80).

Orgiit dig1 faktorlerden ikinci faktér profesyonelliktir. Bireyin meslegiyle
Ozdeslesmesi, mesleki degerleri kabul edip igsellesmesidir. Profesyoneller kendi
kurallarin1 koyarlar. Hukuk, Tip, Miihendislik gibi teknik alanlardaki profesyoneller
icin ya meslegine baglilik yada orgiitsel baglilik 6ne ¢cikmaktadir. ki baglilik tiiriinii de
elde etmeye calismak basarisizlikla sonuglanmaktadir. Orgiit destek oluyorsa orgiitsel
bagliliklar1 gelismektedir. Bu durumda iki baghilig1 biitiinlestirmeleri 6nerilmektedir. Bu
sekilde isten ayrilmanin Oniine gecilmeye calisilmaktadir. ABD’de avukatlik firmalari
meslek ve orgiitsel baglilik catismasini gidermek icin kariyer firsatlari ve otonomi
uygulamalan gelistirmislerdir. Uygulamalarla is tatmin ve orgiitsel baglilik diizeylerini
yiiksek tutmaktadirlar (68). Her orgiit orgiitsel bagliligi erdemlerini 6ver. Orgiitsel
baghilig: calisanlarina kazandirmak ister. Orgiitsel baglilik isgorenlerin 6rgiite sadakatini
arttirir (58). 1ki baghlik tiiriinii birlestirme yerine sadece orgiitsel baglihigin giiclii

olmasi tercih edilebilir.

Orgiit dig1 faktorlerden iigiincii faktor ulusal kiiltiirdiir. Orgiitsel bagliligim ulusal
kiiltiirden etkilendigini savunanlar iggorenlerin tutum, davranis ve performanslarinin
kiiltiirel farkliliklarla degisecegi goriisiinden hareket etmisler, arastirmalarda goriis

dogrulanmistir (87).
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2.2.7. Orgiitsel Baghhgmn Sonuclar

Orgiitsel baghligin sonuglari, olumlu veya olumsuz olabilmektedir. Ise gec
gelme, devamsizlik, isten ayrilma, is stresi ve diisiik performans orgiitsel bagliligin
olumsuz davranissal sonuglaridir. Orgiitsel baglhlikla ilgili yapilan arastirmalarda diisiik,

1liml1 ve yiiksek orgiitsel baglilik sonuclarina ulagilmistir.

Diisiik orgiitsel baghlikta, birey kendisini orgiite baglayan egilim ve tutumlardan

yoksundur. Ancak tutumlar gelismeye aciktir.

Iliml orgiitsel baglhilik, orgiitsel 6zdeslemenin ve bagliligin tam olmadigi
baglihk tiirtidiir. II'mli diizeyde baghligin her zaman olumlu sonuclar1 ortaya

cikmayabilir.

Yiiksek orgiitsel baglilikta, bireyler orgiite giiclii tutum ve egilimle baghdirlar. Is

tatminleri yiiksektir. Ancak olumsuz sonuclar1 da olabilmektedir (71).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek bireyler daha az denetime ihtiya¢ duyarlar, islerinde
daha samimidirler. Orgiitsel bagliligin pozitif olarak etkiledigi degiskenler verimlilik,
performans, is performansi, moral ve motivasyondur. Orgiitsel bagliligin negatif olarak

etkiledigi degiskenler ise ge¢ gelme, ise gelmeme ve is goren devir hizidir (36).

Orgiitsel baglilik bircok faktorii etkiledigi gibi bircok faktorden etkilenmektedir.
Orgiite severek bagh olan kisilerin isinden duydugu memnuniyet derecesi artar. Orgiite
yiiksek derece baglilik isgiicii devir oranini azaltacak dolayisiyla is giicii devir

oranindan ortaya ¢cikan maliyet olmayacak veya azalacaktir (88).

Orgiitsel baglilik performans, devamsizlik ve isgiicii devrinin azhigi gibi
sonuclarindan dolay1 son 30 yildir arastirmalara konu olmustur. Orgiitsel baglilikla her
zaman ayni sonucu almak miimkiin olmayabilir. Ornegin performans1 her zaman
artirmayabilir. Diisiik orgiitsel bagliligin sakincali yanlar1 oldugu gibi faydali yanlar1 da
bulunmaktadir. Diisiik orgiitsel baglilikta ise ge¢ gelme, sabotaja ve verim diisiikliigline
sebep olabilir. Faydali yani ise orgiitsel baglilig1 diisiik personelin yenilik¢i ve yaratici
diisiincelerini ortaya ¢ikarmasidir. Orgiitsel baglilikla yapilan calismalarda orgiitsel

bagliligin bagimsiz degisken olarak devamsizlik, isgiicii devir orani, isten ayrilma niyeti
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gibi davranislan etkiledigi, bagimli degisken olarak da demografik faktorler ve rol

catismasi gibi degiskenlerden etkilendigi goriilmiistiir.

Orgiite amaclarina uygun olarak niteliksel ve niceliksel katkilara performans
denir. Orgiitsel baghiligin performansi arttirdigi varsayilmaktadir. Orgiitiin amac ve
hedefleri icin calisanlarin performansi yiikselecektir. Devam baglilig1 isgdrenin zorunlu
olarak Orgiitte kalmasindan dolayr performans saglamaz. Duygusal baglilik da isgoren
isteyerek oOrgiite bagli oldugu i¢in beraberinde performans getirir. Yapilan
arastirmalarda sonuclar orgiitsel baglilikla performans arasinda gii¢lii bir iligki oldugunu
ortaya koymakta, orgiitsel bagliligin ¢cok boyutlulugunu desteklemektedir. Boyuta gore

performansla olan iliski degismektedir.

Devamsizlik, isgérenin is programina gore isin basinda olmayarak ise
gelmemesidir. Isgorenin ise gelmemesi, isin yapilmamasi maliyet dogurur. Orgiitsel
baglilik arastirmacilarinca devamsizlik ¢ok kere ele alinmistir. Arastirmalar orgiitsel
baglhiligin devamsizligi azalttigin1 gostermektedir. Yazinda bu iliskiyi destekleyen
bircok arastirma mevcutken, iligkinin giiclii olmadigin1 ortaya koyan arastirmalarda
mevcuttur. Yapilan bir arastirmada is tatminleri yiiksek olan isgorenlerin Orgiitsel
bagliliklar1 yiiksek devamsizliklart da diisilk varsayimiyla gergeklestirilen Steel ve
Rentsch’in yaptig1 bir arastirmada 70 ay siiresince is gérenlerin devamsizlik ve orgiitsel

baglhiliklar izlenmis. Orgiitsel bagliligin devamsizli1 azalttig1 goriilmiistiir.

Ise ge¢ kalma isgorenin isyerine is baslangic saatinden daha sonra ulagmasi
olarak tanmimlanr. Is yerine ulasimda veya is oncesi giinliik hayatta herhangi bir aksaklik
yasanmazsa ise gec kalinmaz. Orgiitsel baglilig1 olan isgorenlerde ise gec kalma olay:

az goriilecektir.

Orgiite baglh is gorenler ise gec kalmanin ardindaki sebepleri kaldirarak ise gec
kalmalarim1 azaltacaklardir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel baghligin ise ge¢ kalmayla
iliskili oldugu bilinmektedir (80). ise gec gelme ve orgiitsel baghlik arasinda negatif bir
iliski bulunmustur (82).

Is giicii devri isten ayrilmaya bagl olarak artar veya azalir. Isten ayrilma orgiitte
goriildiigi zaman isten ayrilan isgodrenin yerine ise alinacak yeni isgoreni egitmek ve

yetistirmek i¢in maliyet ortaya ¢ikacaktir. Ayrilan isgérenin acemilikteki yaptigi hatalar
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yeniden giindeme gelip, is aksamalari yasanacaktir. Isten ayrilma egilimindeki
isgorenlerin dikkatlerini baska is aramak icin dagitmalart performans diisiikliigiine
neden olacaktir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda
negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir (80). Orgiitsel baghiligin azalmasinin is
memnuniyetinin azalmasina gore isten ayrilma iizerinde daha etkili oldugu goriilmiistiir.
Nedeni ise orgiitsel baglhiligin zaman icinde sabit kaldigi, i memnuniyetinin ise
degistiginden dolayidir. Yapilan bagka bir arastirmada ise hemsirelerin iste kalma

egilimlerinin orgiitsel baglilik ve kisisel 6zelliklerinden kaynaklandig1 goriilmiistiir (82).

Orgiitsel baghiligin etkiledigi sonuclarindan biri is stresidir. Is stresi ise isten
ayrilma ve is tatminine iyi bir gostergedir. Yapilan ¢caligmalara gore orgiitsel bagliligin
yiiksek olmas1 bireylerde strese karsi hassasiyet olusturmakta, hassasiyet ise orgiitsel
tehlike ve problemlerden daha fazla etkilenilmesine yol acmaktadir. Orgiitsel baglilik
bireylere giiven ve ait olma duygusu vererek stresin etkilerini azaltmaktadir (68).
Orgiitsel baghiligin giiclii olmadig1 orgiitlerde is stresi daha fazla hissedilmektedir.
Orgiitteki diizensizlik stresle orgiitsel baglhilik iliskisini degistirebilmektedir. Sonugta
orgiitteki stres diizeyi diistiikce performans artmakta performans arttikca da orgiitsel

baglilik diizeyi yiikselmektedir (82).

Orgiitsel Degisim, yonetim arastirmalarina yillardir konu olmustur. Orgiitsel
degisim hareketi 20. Yiizyilda baslamistir. Bilim ve Teknolojinin gelismesiyle
orgiitlerde doniisiim ve degisim baslamistir. Degisim belli bir durum esas alinmak
suretiyle biitliiniin parcalarindaki farklilagmadir. Bir bagka ifadeyle orgiitte, alt
sitemlerinde ve cevresindeki farklilasmayr kapsamaktadir. Orgiitlerde degisme

nedenleri i¢sel ve dissal olarak ikiye ayrilmaktadir.

Orgiitsel degisim isgorenlerde bir takim sorunlara yol acabilmekte ve bundan
dolay1 orgiitsel degisime direng onplana ¢ikmaktadir. Degisime direnci ortadan kaldiran

unsurlar sunlardir.

Katilim: Degisime katilm saglayan bireyler degisime en cok direng
gosterenlerdir. Degisimi yapacak kisiler degisime katilmamalidir. Bu 6zelliginden

dolay1 degisimi yoneticilerin yapmasi isabetli olacaktir.
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Egitim ve Iletisim: Degisime direnci kaldiran bagka unsur egitim ve iletisimdir.
Orgiit bireylerine degisimin gerekliligi egitim ve iletisimle anlatilirsa degisime direng

Onlenecektir.

Pazarlik: Degisim direncini kirmada 6nemli bir olayda degisimde etkilenecek

kisilerle goriisiilmesidir.

Manipiilasyon ve Kooptasyon: Maniiplasyon yapilacak degisimin carpitilarak
yanlig olarak orgiit bireylerine aktarilmasidir. Baslangigta etkili bir yontem olsa da

ilerleyen zamanda dogrularin ortaya ¢ikmasiyla diren¢ daha da artacaktir.

Kooptasyon ise herhangi bir konuya karst olanlart o konuyla ilgili sorun ve
cOoziimlerin parcast haline getirmeyi ifade eder. Degisim plani i¢inde olan grup

liderlerine baslangicta yapilmasi direnci 6nleyecektir.

Acik veya Kapali Zor Kullanma: Son care olarak degisime diren¢ gosterenlerin

tehdit edilerek zorlanmasidir.

Yoneticiler degisime karar verirken oOrgiit performans: kadar isgorenlerin de

etkilenmelerini goz oniine alarak karar vermelidirler.

Orgiitsel baghiligin mevcut oldugu isgorenler her tiirlii orgiitsel degisime
hazirdirlar. Isgérenlerin orgiite baghiliklarini saglama adina isgorenleri siradan iiretim
faktorii olarak goérmemelidir. Oneriler gelistiren ve sorgulayan isgoren olarak insan

kaynaklar1 yonetimince etkin hale getirilmelidir (87)
2.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik amaglar1 ve hedefleri icine alarak orgiite baglanmay: ifade
ederken is tatmini ise baghiligi ifade eder. Is tatmini psikoloji tarihinde en yogun
calisilan degiskenlerden birisidir. Is tatmini isgorenlerin mutlulugunun gostergesi olarak
olumlu duygusal tepkileridir. Is tatmini bir isin farkli yonlerinden memnuniyetin
ifadesidir. Is tatmini yiiksek olan isgéren yiiksek morale sahip olur. Isiyle daha iyi
biitiinlesir. Orgiitsel baglilik giinliik is akislarindan etkilenmezken is tatmini giinliik is
akislarindan etkilenmektedir. Orgiitsel baglilik yavas yavas gelisirken is tatmininin

gelisimi anidir.
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Orgiitsel baglilikla is tatmini arasinda yazinda iliski bulunmakta, ancak iliskinin
yonii degismektedir. Orgiitsel baglilig yiiksek olan bireylerin baglhiliklarinin bir neticesi
olarak is tatminleri de yiiksek olur. Diger yandan bunun terside dogrudur. Is tatmini
orgiitsel baghliga neden olur. Organizasyonlarda once is tatmini gelisir. Sonra diger
faktorlerle birlikte orgiitsel bagliligin gelismesini saglar. Isgorenler islerinden tatmin
olamadiklarinda orgiitlerine baglh olamazlar. Fiilen ayrilik olmasa da zihnen ve
duygusal olarak ayridirlar. Is tatmini orgiitsel bagliliga, orgiitsel baglilikta is tatminine
neden olur. Yazindaki bazi arastirmalarda is tatminiyle Orgiitsel baglilik arasinda bir

iliski olmadig tespit edilmistir (87).

Kamu ve 0zel sektdr calisanlari arasinda yapilan bir calisma is tatmininin
orgiitsel baglilikla olumlu yonde iliski oldugunu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin is tatmini
ve orgiitsel bagliliginin kamu sektorii calisanlarina gore daha fazla oldugunu

gostermistir (29).

Arastirmalarin bazilarinda is tatmini ile duygusal baghlik arasinda olumlu,
duygusal baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iliski bulunmustur (92).
Orgiitsel baglhilik, devamlilik baglihig, duygusal baghilik ve normatif baglilik
bilesenlerinin birbiri ile etkilesimleriyle olusur. Orgiitsel bagliligin olmas1 ayn1 zamanda

1s tatminini etkiledigi gibi yasam tatminini de etkilemektedir (65).

Orgiitsel baghlik orgiitle birey arasinda evrensel bag olusturur. Tatmin daha 6zel
duruma sahiptir. Baz1 kaynaklara gore Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda nedensel
iliski aramak yanlis olur. Aralarindaki iliski pek acik degildir (98). Is tatmini ve orgiitsel
bagliligin birbirlerine bagimliligiyla ilgili goriis birligine varilamadigim gostermektedir

(68).

Isgoren alternatif is olanaklar1 varken orgiite katilmissa orgiitsel baghiligr yiiksek
olacaktir. Is tatmini, orgiitsel baghlik ile devamsizlik ve isgiicii devir oram arasinda ters
yonlii iliski mevcuttur (68). Ancak bir¢ok arastirma orgiitsel bagliligin isten ayrilma,
devamsizlik degiskenlerinin bir sonucu olan is tatmininden daha belirleyici oldugu ve

bu degiskenlerle daha giiclii bir iliskisi oldugu goriisiindedir (56).

Sonug olarak genel itibariyle is tatminiyle orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.

Ancak, orgiitsel baglilik sonucunda is tatmininin ortaya c¢ikacagi, is tatmini sonucunda
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orgiitsel baghligin olusacagi veya iliskinin yonii hakkinda kesinlik yoktur (87,43).
Orgiitsel baghiligin is tatmini sonucunda ortaya c¢iktif1 yazinda hakim goriisii temsil

etmektedir (43).
2.4. Psikolojik Dayamkhihk

Hayatta zaman zaman {iiziicii olaylarla kars1 karsiya kalinmakla beraber kisilerde
stres ortaya c¢ikabilmektedir. Stres yaratan olaylara karst uyum saglama, psikolojik
dayaniklilik kavramini beraberinde getirir. Kisinin felaketler ve {iziicii olaylar karsisinda
kendini toparlama giiciine psikolojik dayaniklilik denir. Psikolojik dayanmikliligin
kalitsal olarak ebeveynden cocuklara gectigini One siiren arastirmalar oldugu gibi,
arastirmalar daha cok psikolojik dayamikliligin 6grenilerek olustugu yoniinde sonug

vermistir.

Psikolojik Dayaniklilik her ne kadar olumsuz olaylar karsisinda ortaya ciksa,
insan yasami i¢in ilk etapta dezavantaj gibi goriinse de, insan yasamina koruyucu olarak
girmesi getirdigi avantajdir. Insan yasamina katki yapmasi bakimindan psikolojik
dayaniklilik ii¢ faktor altinda toplanmustir. Faktorler iyi aile uyumu, kisisel 6zellikler ve
digsal destek sistemleridir (sosyal cevre, is arkadaslar1 vb.). lyi aile uyumuyla ilgili
calismalarda en azindan bir ebeveyn veya onlarin yerine bir kisinin olmasi tercih
edilmistir. Kisisel 6zellikler ise 0z yeterlilik, zeka, yetenek gibi kisiye ait 6zelliklerdir.
Digsal destek sistemleri olarak kisinin bir hobiye sahip olmasi, arkadas cevresi ve

aileden destek almasi1 6nemli goriilmiistiir.

Yazindaki arastirmalar, incelendiginde psikolojik dayamiklilik kisilerin
aralarindaki etkilesimi biinyesinde barindiran c¢ok boyutlu ve dinamik yapisiyla
karsimiza ¢ikmaktadir. Yazinda psikolojik dayaniklilik modelleri incelendiginde ¢evre

sartlarinin etkisinde oldugu goriiliir.

Psikolojik dayanikliligin ele alinmasi iki acidan énem kazanmaktadir. Birincisi
klinik psikolojide akil sagliginin tekrar kazanilmasi ve siirdiiriilmesinde, digeri ise
olumsuz duygulanim, strese katlanmanin agiklanabilmesi ve orgiitsel egitimlerde yarar

saglamaktadir.
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Ulusal yazin incelendiginde psikolojik dayaniklilik kavraminin farkli anlamlarda
kullanildig1, ceviri calismalarinda kavram farkliliklar1 goze carpmaktadir. Az sayida

calisma bulunmakta ve kullanilan 6l¢ekler bazi yas gruplariyla sinirh kalmaktadir (99).

Onceleri genelde caresizlik, basarisizlik, tiikenmislik ve patoloji gibi insan
davraniglarinin kotii yonlerini inceleyen psikoloji bilimi daha sonra modern yasamin
olanaklarindan daha iyi faydalanilabilmesi ve insanlarin mutlulugunun saglanabilmesi
adina pozitif psikoloji akimiyla birlikte insan davraniglarinin iyi yanlarini incelemeye
baslamigtir. Tlk olarak Martin Seligman 1999 yilinda psikoloji biliminde insanin normal
olmayan yoOnlerinin daha giiclii olabilecegi iizeride durmus ve geleneksel hayatta
bunlarin kullanilabilmesinin yolunu agmak icin pozitif psikoloji kavramini bilim

diinyasina kazandirmistir. Pozitif psikoloji yanliglar1 gormeyerek dogrular1 gormedir.

Zamanla pozitif psikolojinin alt akimlarindan biri olan pozitif orgiitsel davranig
bilim diinyasinda yer bulmustur. Ardindan pozitif Orgiitsel davranis akimiyla,
organizasyonlarin ihtiya¢c duydugu cesitli sermaye tiirlerinden finansal sermaye, fiziksel
sermaye ve teknolojik sermaye artik organizasyonlar i¢in eksik kalmakta yerini beseri
unsurlar1 kapsayan cesitli sermaye tiirlerine birakmaktadir. Beseri unsurlar1 kapsayan

cesitli sermaye tiirlerinden biri pozitif psikolojik sermayedir (100).

Bir¢gok kuram ve calisma psikolojik sermayeyi gelismekte olan konu olmasi ve
pozitif sonuclarla iligkisi nedeniyle desteklemektedir. Psikolojik sermaye ne oldugum

tizerinde degil de ne olacagim iizerinde durmaktadir (101).

Pozitif psikolojik sermaye iyimserlik, Ozyeterlilik, dayaniklilk ve umut

ozellikleriyle agiklanabilmektedir.

Pozitif psikolojik sermayeyi aciklayan dayaniklilik, zorluklar karsisinda
yilmamayi, dayanma giiciinii ve esnekligi icerir. Olumsuz kosul ve stresle basa ¢cikmay1

kolaylastiran bir 6zellik olabilir (100).

Dayaniklilik risk ve zorluklarla kars1 karsiya gelindiginde pozitif tepki gdsterme

ve uyum saglamadir (101).

Son yillarda stresi azaltan ve zorluklara karsi1 dayanma giiciinii gelistiren kisilik
ozelligi olarak ilgi cekmekte, tanimlanma ve Ol¢iilme geregi duyularak arastirmalarda
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kendini gostermektedir. Arastirmalarda psikolojik dayaniklilik giinliikk yasami

kolaylastiran bir dzellik ve stresle basa cikmada gerekli beceri olarak goriilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik, stres ve tiikenmislik yasanan organizasyonlarda etkili

olarak is giicii kaybindan olusan maliyetleri azaltarak, isin kalitesini yiikseltir.

Psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek olan iggorenler basarili ve etkilidir. Ayni
zamanda stresli yasamin etkisini azaltir. Stresle basa ¢ikmayr kolaylastirarak yapilan
isler kolaylasir. Psikolojik dayaniklilik hastaliga sebep olan gerginligi alarak bireylerin
hayata baglamalarin1 saglar. Psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek bireyler giinliik
etkinliklere ve is yasamlarina daha bagl olurlar. Degisimleri hayatlarinda firsat olarak
goriirler. Dayaniklilik diizeyi diisiik bireylerde uzaklagma, digsal kontrol odagi ve
degisimlere kars1 diren¢ goriiliir. Dayanmiklilik stresle basa ¢ikmaya yarayan kisisel

egilimdir.

Yiiksek dayanikliliga sahip bireyler problem c¢ozme ve planlama stratejileri
kullanarak kaginmac stratejileri kullanmayarak daha az rahatsizlik belirtisi gosterirler.
Olumsuz kosullarla karsilastiklarinda aktif olarak hareket ederler. Degisimi lehe

cevirmek icin firsat olarak goriirler.
2.4.1. Psikolojik Dayanikliligin Boyutlar:

Psikolojik dayaniklilik baglanma, kontrol ve giigliikkten olusan ii¢ boyutlu bir
kisilik o6zelligidir. Baglanma giinliik olaylar icerisinde kisinin pasifize olmadan giinliik
yasama dahil olmasini saglayan amag¢ ve anlam duygusu, kontrol yasanan olumsuzluklar
siddetli olmasina ragmen bireyin olumsuzluklar1 olumlu yapmaya inanmasit ve bu
davranisa egilimidir. Kontrol duygusu yiiksek isgorenler organizasyona denge ve sinerji
getirir. Giicliik karsilasilan degisikliklerin giivenligi tehdit etmesine ragmen uyari olarak

algilanarak degisiklerin lehe cevrilmesini saglayan inangtir (102).

Terzi(103)’ye gore psikolojik dayaniklilik baglanma, meydan okuma ve denetim
boyutlarindan olugmaktadir. Baglanma bireyin c¢esitli yasam alanlarina egilimidir.
Kisinin sosyal cevre, is, aile ve inanglarina baglanmasi zorluklarla bas etmesini
kolaylastirir. Denetim kisinin yasamindaki durumlar1 degistirebilecegi inancidir.

Zorluklarla karsilasildiginda caresiz kalmak yerine olumsuzlugu degistirebilecegine
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inanmadir. Meydan okuma degisikligi firsat haline getirmeyi yasamin normal yani

olarak gérmek demektir.

Cevresine uyum saglama cabast i¢inde olan insan cesitli sorunlarla
karsilagsmaktadir. Sorunlar karsisinda insana fiziksel ve psikolojik olarak zarar
vermektedir. Sorunlar karsisinda insanin fiziksel ve psikolojik olarak durabilmesini
ifade eden, sorunlar karsisinda durduk¢a insanin giiclenecegini ifade eden kavram,
kendini toparlama giiciidiir. Psikolojik dayaniklilik ve sosyal destek kendini toparlama

giicliniin en 1yi gostergeleridir.

Psikolojik dayaniklilik farkli stresli yasam durumlariyla karsilastirildiginda
kendini toparlama giiclinin en Onemli unsurunu olusturmaktadir. Kendini
toparlayabilme giiciiniin gostergelerinden digeri olan sosyal destek bireyin psikolojik
cevresidir. Anne, baba, 6gretmen, arkadaslar ve komsulardan olusabilir. Sosyal destek
kaynaklar1 farkli sekillerde bireye yardimci olurlar. En ¢ok bilinen sosyal destek
kaynaklar1 maddi destek, zihinsel destek ve duygusal destektir. Maddi destek giinliik
sorunlarin ¢oziilmesinde yardimci olur.(Para verme, esya odiing verme gibi).Duygusal
destek kisinin sevgi, sefkat ve empati gibi temel gereksinimlerini karsilar. Zihinsel
destek 1ise rehberlik, bilgi ve Ogiit verme gibi cevreden saglanan destekleri
kapsamaktadir. Sosyal destek yapisal ve islevsel olmak iizere iki kisma ayrilmaktadir.
Yapisal destek de destek veren kisiler ve ozellikleri onemlidir. Islevsel destek de

destegin 6nem derecesi, ihtiyac olan destegin karsilanma miktar1 dnemlidir.

Psikolojik dayaniklilig1 olusturan meydan okuma, denetim ve baglanma stresin

etkilerini en aza indirmektedir.

Sosyal destek ise fiziksel ve ruhsal hastaliklardan bireyi korur. Sosyal destek
zorlu yasam sartlarindan kaynaklanan psikolojik hastaliklara tampon gorevi goriir. Ayni
sekilde ruhsal saghig sevgi, sefkat, bir gruba ait olma, maddi, zihinsel ve duygusal

gereksinimlerin karsilanmasini etkilemektedir (103).
2.4.2. Psikolojik Dayaniklihig1 Etkileyen Faktorler

Psikolojik dayanikliligin tanimlarina bakildiginda birey risk durumlarina maruz

kaldiktan sonra, koruyucu faktorlerle risk durumlarina iyi uyum gostermekte veya
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normal gelisimsel sonuglar elde edilmesinin ardindan psikolojik dayaniklilik
olugmaktadir. Psikolojik dayaniklilig1 agciklamak icin risk faktorleri, koruyucu faktorler

ve olumlu sonuclar bilinmelidir.

2.4.2.1. Risk Faktorleri

Psikolojik dayaniklilik stresi olusturan sebepler bilindiginde anlamlidir.
Psikolojik dayaniklilik olumlu durumlan kapsarken risk bireyin karsilayamadigi
olumsuz durumlar1 kapsar. Risk Faktorleri kisiyle ilgili risk faktorleri, aileyle ilgili risk

faktorleri ve toplumsal risk faktorleri olarak ii¢ boliimden olusur.

Kisiyle ilgili risk faktorleri: Bireyin kendini ifade edememesi, diisiikk zeka
diizeyi, agresif kisilik yapisi, hastalikla miicadele, uyumsuz davranislar sergilenmesi,
kaygili mizag, kisinin kendine giivenin az olmasi, etkili basa ¢ikma mekanizmalarini

kullanamamasi, bireyin kendini kontrol yeteneginin az olmasini ifade eder.

Aile ile ilgili risk faktorleri: Ebeveynlerin ayr1 olmasi, tek ebeveyne sahip olma,
ailede ihmali ve istismari, aile i¢i siddeti, kardesler arasi iliskilerin kotii olmasi, sert
yada tutarsiz disiplin anlayisi, ailevi hastaliklar, ebeveyn ve ¢ocuk arasinda iyi iligkinin

kurulamamasini igerir.

Toplumsal risk faktorleri: Madde kullaniminmi, goc, issizlik gibi toplumsal
olaylar1 ve siddetin yasandigi cevreyi, evin, okulun bulundugu c¢evre hizmetlerinin
eksikligini, toplumsal olumlu rol modelinin yetersizligini, diisiik sosyo-ekonomik

diizeyi kapsar.

Risk faktorleri gelisimin Oniindeki engelleri ifade eder. Stres kaynaklarinin

ortaya ¢cikmasi bu engelleri ortaya cikarabilir.

2.4.2.2. Koruyucu Faktorler

Koruyucu Faktorler bireyin hayatinda olumlu sonuclarin ortaya cikmasini

saglayan faktorlerdir. Olumlu sonuglarin tahminini yapmada yardimci olur.

Koruyucu Faktorler ayn1 zamanda stresli durumlarla basa ¢ikmada etkilidir.
Stresli durumlarla basa ¢ikma psikolojik dayanikliligin en iyi gostergesidir. Koruyucu

faktorler problemi ortaya ¢ikmadan problemin ortaya cikisini engelleyerek, bireylerin
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iyi olusunu saglar. I¢sel koruyucu faktorler ve digsal koruyucu faktorler olarak iki kisma

ayrilir. Icsel koruyucu faktorlerde dort ana baslikta toplanir. Bunlar;

Sosyal Yeterlilik: Sosyal yeterlilige sahip birey baska kisiler {izerinde olumlu

etki birakir. Sosyal iligkilerin saglikli yiirlimesini saglar.

Problem ¢ozme becerileri: Problem ¢dzme becerisine sahip bireyler problemi
cozmekle birlikte alternatif ¢oziimler liretebilmektedirler. Problem c¢ozme becerisine

sahip bireyler ayn1 zamanda yaratici, irdeleyici ve esnek diisiinebilmektedirler.

Bagimsizlik/Ozerklik: Bagimsizlik 6zelligine sahip bireylerde benlik duygusu,

Ozgiir hareket edebilme giicii gelismistir.

Amachlik ve gelecek duygusu: Gelecege ait amaglarin belirlenmesi ve amaglarin
gerceklestirilmesini  saglayan oOzelliktir. Amaghilik ve gelecek duygusuna sahip

bireylerde iyimserlik ve sabir gibi duygularda mevcuttur.
Dissal koruyucu faktorleri de siralarsak;
— Ebeveynle, baska olgun kisilerle arada siki bagin bulunmast
— Ailede itimat edilebilir, yiirekli ve cesur ebeveynin varligi
— Yuvada iyi bir atmosferin bulunmasi
— Hanede dogal ve maddi ihtiyaglarin biitiiniiniin metodik olarak saglanmasi
— Gecmisin bilgi, deneyimlerinin aktarim ve kazaniminin varligi

— Ebeveynde bulunan gecmisin bilgi, deneyimlerinin aktarim ve kazanim

seviyesinin giicii
— Toplumsal ve iktisadi iistiinliiklerin varligi

— Prensiplere elverisli, iistlenici, yakin iligki i¢inde olunan, sevilen ve sayilan

kimselerin varligi

— Patetik bir egitim kurumunun varlig
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— Diizenli, toplumsal bir ekiple iliskilerin varligi

Yukaridaki ozellikler bireylerin miidahale edemedigi cevresel Ozelliklerdir.
Ancak bireyler o6zelliklerden etkilenirler. Bireylerin zorluklar karsisinda ayakta

kalmasini saglarlar.
2.4.2.3. Olumlu Sonuclar

Bireyin cevresel kosullar altinda uyum saglamasini ifade eder. Psikolojik
dayaniklilikla iligkilendirilebilmesi i¢cin énceden kestirilemeyecek bir niteligi olmalidir.
Aragtirmalara gore olumlu sonuclari belirleyen bir takim olgiitler vardir. Risk faktorleri
ve koruyucu faktorlerle destek bulan birey olumlu sonug¢ dl¢iitlerinin olugsmasini saglar

(104).
2.5. Stres
Isgorenlerde bilinen tutum kaliplarinin disinda ortaya cikan tepkidir (95).

Stres ¢ok yonlii birikimler sonucu insanoglunda ortaya ¢ikan psikolojik ruh
halidir. Stresten etkilenme karakter yapisina gore degisir. Isgorenler giinliik hayatta
stresle karsilasmakta ve stresin olumsuz etkileri is hayatim1 da etkileyebilmektedir. Is
hayatinda iicret ve kadro sorunlar1 ve yapilacak calismalar stres olusturabilmektedir. Is
gorenlere kapasitelerinin {izerinde sorumluluk verilmesi, cevreye uyum ve ailevi
sorunlar strese yol agabilir. Arkadaslarinin stresli hallerini gorenler aynmi duygular

paylasmak suretiyle strese girebilmekte ve stres yayginlagsmaktadir (105).

Insanlar calisma hayatlarinda cesitli zorluk ve engellerle karsilasmakta, bu
engellere stres kaynagi denmektedir. Is cevresinde stresin fazla olmasi davranis
bozukluklar1 ortaya cikarabilmektedir. Mesleki stres ve calisanlarin saglik durumlarini
arasindaki iliskileri inceleyen sosyal-psikolojik ve birey-cevre etkilesimi bakis agilari
calisanlarin duygu durumlarini incelemek igin kisi ve is faktorlerini bir arada ele

alinmasin1 6ngormektedir.

Zayif birey cevre uygunlugunda mesleki stres ortaya c¢ikabilmektedir. Birey
cevre uygunlugu mesleki gerginliklerinde belirleyicisidir. Bireyin kisilik o6zellikleri

isine uygun degilse isgorende patolojik tepkiler meydana gelmektedir (106).
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Makinelesmeninde artmasiyla isgdrenlerin mutsuzluk halleri diisiindiiriictidiir.
Insanlarin toplumdan uzaklagmalari mutsuzluklarma sebep olmakta ve anormal
davraniglara itmektedir. Toplumdan uzaklagarak anormal davraniglar yapan bireylerin
tek mutluluklar1 anormal davranislaridir. Isyerinde bir isgéreni amiri cagirdig1 zaman ilk
akla gelen tenkide ugrayacagidir. Takdir etme nadir yapilan davranis olmasindandirki

isgorenler sadece para i¢in calistiklarin1 zannetmektedirler.

Ancak kisilerin takdir edilmesi islerinden dolay1 sayginlik duyuldugunu belirtir.
Isgorenlerin islerinin sayginlik gormesi isi cekici hale getirir. Mutsuzluk belirtilerine
sebep olan davramslardan biri kisinin kendisine giivenmemesidir. Ise baslarken kisi
kendine giiven duymalidir. Amirde isgdrene yetersizligini belirtme yerine yetersizligini
asacak giiven duygusu vermelidir.Sorumsuzlukta mutsuzluga sebep olur. Kisilerin
ayricaliklarla beraber sorumluluklarida ogretilmelidir. Birey islerinde diizensizlik
duygusuna kapilirsa bunalim baglar. Ondan dolayidir ki organizasyondaki yapilan
degisiklikler hemen duyurulmalidir. Ayrica isgdrenlerin iicretleri sorumlulugu ve
yaptig1 is karsihginda adil olarak iicret almalidirlar. Isverenler eger isgorenlerin
mutlulugu i¢in uygulamaya gidiyorsa bu uygulamanin etkili olmasi i¢in iggorenlerde

uygulamadan yararlanmak istemelidirler (107).

Yoneticiler daha iiretken yapacagi diisiincesiyle zaman zaman kendilerine ve
isgorenlere stres uygularlar. Demek ki stres basarinin dnemli unsuru, belirli olciide stres

olmadan higbir isi yapamayiz.

Amerika da Ulusal Meslek Giivenligi ve Saglig1 Enstitiisii tarafindan alintilanan
arastirmalarda isgorenlerin yiizde 40 kadarini kendilerini ¢ok calistirilmis, endise
depresyon ve hastalik seviyesine kadar sikistirilmis hissi duyduklarini ortaya
koymustur. Bununla birlikte gelen giincel kotii haberlerde calisanlar1i oldukga zor
duruma sokmaktadir. Bu durumun isverenlere maliyeti ¢ok fazladir. Yine ABD’de
kurumsal saglik sigortast primleri Henry J. Kaiser Aile Vakfinin yaptig1 arastirmaya
gore 2004 yilinda enflasyon oraninin dort kati olan ylizde 11,2 oraninda artmistir.
Amerikan stres enstitiisii, doktorlara yapilan basvurularin yiizde 60’1nin stresle
baglantili hastaliklardan kaynaklandigin1 bildiriyor. Amerikan sirketleri toplamda,
stresten kaynaklanan diisiik verimlilik, devamsizlik ve hastaliklar nedeniyle yilda 300

milyar dolar para kaybediyor. O zaman stres ne zaman faydali ne zaman zararl1?

94



Bu sorunun cevabi Otuz bes yilin1 norobilim ve stres sahalarindaki arastirmalara
veren Harvard Tip Okulu profesorii Dr. Herbert Benson’a gore “Ostres” iyi stres,
insanlara enerji verir. Miicadele etmeye ve iiretmeye giidiiler. Ancak ¢ogu insan stresten

bahsettiginde stresin kotii tiiriinii kasteder.

Cok kisa zamanda bitmesi gereken bir isle birlikte stresle karsilastigimizda
olumsuz etkiler bastirmadan bir siire stresle miicadele edebiliriz. Ancak doviis yada kac
tepkisine maruz kalirsak tizerimizdeki baski, sistemimiz kan basincini yiikselten, beynin
faaliyetlerinin ve kalp atis hizinin artmasina neden olan epinefrin, norepinefrin ve
kortizol hormonlariyla dolup tasacaktir. Ancak sorunu takip etmezsek, unutursak beynin

iki yaninda mitkemmel ¢alistig1 goriiliir.

Bu mekanizmay1 destekler mahiyette 100 yi1l 6ncesinde, 1908’de, Harvardl iki
arastirmaci, Robert Yerkes ve John Dodson’in calismalarinin sonucu olarak, Stres
arttikca verimliligin bir noktaya kadar arttigim1 goOsterdiler. Artisin son bulmasiyla

performans ve verimlilik diigmiistiir.

Aragtirmalar  sakinlesmeyle  birlikte endorfinler ve dopamin  gibi
norotransmitterlerin {iretimine baglanan kiiciik nitrik oksit kabarciklarinin serbest
birakildigin1 gosterdi. Nitrik oksit kabarciklart genel iyi olma hislerini arttirir, beyin
sakinlesmeye baslar. Dingin heyecan adi verilen olgu yasandiktan sonra, rahatlama
tepkisi ortaya ¢iktiginda ani yaratici bir sezginin ortaya cikisiyla norolojik performans
harekete gecer. Norolojik performansi harekete gecirmeyi basaran ve devamliligl
saglayan denekler, siirekli yiiksek performans gosterirler. Ozellikle sporcular ve

sanatkarlarda olmak iizere ¢cevremizdeki insanlarda gbze carpar (108).
2.6. Stresle Basa Cikma Teknikleri

Stresle basa cikabilmek i¢in bireysel miicadele stratejileri ve orgiitsel miicadele

stratejileri olmak iizere iki teknik kullanilir.
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2.6.1. Bireysel Miicadele Teknikleri
Isgorenin bireysel faaliyetlerini kapsayan tekniklerdir.
2.6.1.1. Egzersiz

Stres kaynaklar1 en fazla boyun, sirt ve omuz iizerinde agr1 yapmakta, hassaten
boyun bolgesinde yogunlagsmaktadir. Hareketlenme, spor, stresi ve baglh agrilar
gidermede etkili olmaktadir. Spor olarak tenis, ylizme, kosu, bisiklet, yiizme yapilabilir
(110). Miinhasiran egzersiz yaparken bir takim egzersiz hatalarina diisiilmemelidir

(109).
2.6.1.2. Gevseme Teknikleri

Viicudun islevlerini kisa siire terk etmesi esasina dayanir. 15-20 dakika derin
sessizlik ve serbest cagristm durumudur. Beyinsel bir mesaj {izerinde yogunlasarak da

yapilabilir.15-20 dakika sonunda taze bir canlilikla kisi kendini enerjik hisseder.

Gevseme teknikleriyle psikologlar kan kimyasi, deri 1sis1 ve kan basinct
tizerinde degisimler saptamislardir. Benson teknigi ve hipnoz gibi uzman

yonlendirmesiyle yapilabilir (110).

Cesitli nefes egzersizleri, biyolojik geri bildirim, otojenik,progressif gevseme

teknikleri de vardir (109).
2.6.1.3. Biyolojik Geri Besleme

Viicut {iizerindeki degisikleri Olcii aletleriyle gozlemleme yoluyla yapilir.
Bedensel degisimler sezgisel yolla tahmin edilmeye calisilir. Viicuttaki oOlciimlerde
uyarilar belirli araliklarla gozleniyorsa gevseme kolay olur. Olgiim aleti olarak baskiil,

termometre, elektromiyograf kullanilabilir.
2.6.1.4. Davranmissal Kendini Kontrol

Kisi kendi davraniglarinin nedenlerini ortaya koyup diizelterek kendini kontrol
edebilir. Strese neden olabilecek davranislardan kaginmada bir stratejidir. Bu sekilde

kendini kontrolde stresle basa ¢cikmanin bir yoludur (110).
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— Giivenli davranis bi¢cimi kazanilmali
— Ofke yenilmeli
— Zaman diizenlenmeli

— Umitsizce zamana karst koyma duygusu ve kolayca uyandirilabilen
diismanlik duygusuna en kisa zamanda en fazlasim1 basarma tutkunu a tipi davranis
icindeki bir insan, diger insanlara kars1 siddetli huzursuzluk, 6fke ve sabirsizlik gosterir.
A tipi davranig bicimindeki biri, davranisini, aceleciliginden vazgecerek, kendine sakin
caligma ortami olusturarak, sozlerine dikkat ederek, kendine zaman ayirarak, vaktinde
bir yerde bulunmay: fetis haline getirmeyerek, yalmzlhigi arayarak, diismanlhk
duygusunu yenerek, diismanlik duygusuna sahip kisi daima kotii olan1 secerek hareket

edecektir. Deger verecek seyler bularak degistirmelidir.

Cesitli varsayim, fikirlere dayanan, cevreye sorun c¢oziicii ve iyimser gozle

bakilmasini isteyen bazi zihinsel tekniklerde vardir (111).
2.6.1.5. Beslenme
Stressiz bir hayat i¢in saglikli ve dengeli beslenilmelidir.
— Cok fazla yag, seker ve kalori alinmamali
— Alkol ve tiitiin mamullerinden kac¢inilmali
— Hazimsizlik gideren, sakinlestiren ilaglar ve uyku ilaglart kullanilmamali
— Kafeinli i¢ceceklerden uzak durulmalidir.
Dinlenme: lyi bir dinlenme icin asagidaki uygulamalar yapilabilir.
— Dinlenmek i¢in vakit ayirma
— Meditasyon ve gevseme tekniklerini kullanma

— Tv az izleme, cesitli ilgi ¢ekici kitap okuma, korku filmi izlenmemeli
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2.6.2. Organizasyon Diizeyinde Miicadele Teknikleri

Yonetimce diizenlenen organizasyon diizeyinde miicadele teknikleri
organizasyon diizeyindeki stresorleri ortadan kaldirmayi veya sosyal destekle stresi

azalmay1 amaglamaktadir. Organizasyon diizeyindeki miicadele teknikleri sunlardir.
2.6.2.1. Fiziksel Cahsma Kosullarmn Iyilestirilmesi

Organizasyonda isgorenlerin saglikli ve konforlu bir ortamda calismalarini

kapsar. Ses, 151k, 1s1 gibi diizenlemeleri ihtiva eder.

Ayrica giiriiltiilii islerde calisacak iggorenlerin saglik muayenelerinin yapilmasi,
sinir sistemi diizenli olmayanlarin ve hipertansiyonu olanlarin giiriiltiilii islerden
alinmamalar1  kanunla diizenlenmistir. Giiriiltiilii islerde koruyucu kullanilmali,

gerekirse nobetlese calisilmalidir.

Aydinlanmanin iyi olabilmesi i¢in miimkiin oldugu kadar giines 1s1gindan
faydalanilmali, duvarlar agik renkte olmalidir. Asir1 nemden kag¢inilmali, Hava akimi

engellenmelidir. Havanin temiz olmasina dikkat edilmelidir.
2.6.2.2. Sosyal Destek Sistemleri

Organizasyonda sosyal destek vermek i¢in bir grubu gorevlendirme veya
amirleri egiterek sosyal destek saglanabilir. Is aralarinda yapilan faaliyetler isgorenin
psikolojisini diizeltir. Japonlarin uyguladigi Amerika da sonradan uygulanan bir
faaliyette dinlenme arasinda kum torbalar1 ve yoneticilerin mankenlerine yoneticilerde
dahil olmak iizere tiim isgorenler yumruk atarak stres atmaktadirlar. Saldirgan ve

diismanca duygulardan kendilerini bu sekilde kurtarabilmektedirler.
2.6.2.3. Egitim

Stresli isgdrenlere bireysel stres kontrol yontemleri ogretilebilir. Isinin
zorlugundan dolayr strese giren isgorenlere isini kolay yapmanin teknikleri
gosterilebilir. Isgorenlerin aralarindaki anlasmazliklarin ve gecimsizliklerin giderilmesi

icin egitim verilebilir.
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2.6.2.4. Meslek Damismanhig:

Yaptiklar1 ise uyum saglayamayan isgorenler icin isgdrenlerin daha uygun bir
ise yonlendirilmesini saglayan birimdir. Bazen Orgiitin baska departmanlarina

isgorenlerin ge¢isi icin eSitimler diizenler.
2.6.2.5. Stres Damismanhg

Isgorenlerin ¢ozemedigi stresli olaylar1 ¢cézmeleri igin profesyonel gérevlilerce

coziilmesidir. Bu konuda organizasyonda psikolog veya sosyolog calistirilir.
2.6.2.6. Isi Yeniden Yapilandirma

Fiziksel kosullarin diizeltilmesi i¢in ¢esitli miihendislik metotlari, is
zenginlestirmesi, genisletilmesi ve is rotasyonu gibi cesitli orgiitsel psikoloji metotlari
kullanilabilir. Performans degerlemesi adil bir duruma getirilmeli, rol belirsizligi

giderilmeli gerekirse yeniden yapilanmaya gidilmelidir.
2.6.2.7. Cahsma Ortamim Insancillastirma

Isgorenlerin rollerinden ve islerinden doyum almalari, is gorenlerin kararlara
katilimi saglanmalidir. Uyelerin ¢ogu orgiitii iicret, is yada durumlari ile ilgili konular1
iyilestirebilecekleri bir yer olarak gormeli, saglhkla ilgili maksimum tolerans
taninmalidir. Saglik programlart yapilmali, aymi ilgilere sahip kisilerin iliskilerine
olanak saglanmalidir (110).Orgiitte karar verici pozisyondaki kisilerin, kendi
seviyesindeki kisilerle astlartyla aralarini hosgorii sinirlari i¢inde tutmalar1 ise uyumu

arttirir, gerginligin olugsmasini onler (111).
2.7. Psikolojik Dayamklihk Kavramyla Ilgili Calismalar

Siiriicii ve Bacanli(112)’nin Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesinde bazi
bolim Ogrencileri {izerinden yaptig1 arastirmaya gore {iniversite Ogrencilerinin,
psikolojik dayanikliliklarinin akademik uyumlarint kolaylastirdigi, orta ve yiiksek
diizeyde psikolojik dayanikliliga sahip olan 6grencilerin akademik uyumlarinin diisiik
diizeyde psikolojik dayanikliliga sahip olan Ogrencilerden daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir (112).
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Tekin(113), 1 Mart- 1 Nisan 2011 tarihleri arasinda, katilimcilarini Ankara
GATA’ da calisan 650 hemsirenin olusturdugu baska bir arastirmada, psikolojik
dayaniklilig1 etkileyen sosyo-demografik ozellikleri, medeni durum, 6grenim durumu,
aylik gelir durumu olarak, mesleki ozellikleri ise; meslegi isteyerek yapma, toplam

caligma siiresi olarak bulmustur (113).

Terzi(103) 2004-2005 6gretim yilinda Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi ve
Endiistriyel Sanatlar Egitim Fakiiltesinde 6grenim goren 140 6grenci iizerinde yiiriittiigii
caligmaya gore, iniversite Ogrencilerinin psikolojik dayamikliliklar1 ve algiladiklari

sosyal destek arasinda iliskiyi ortaya koymustur (103).

Katilimcilar1 2010-2011 yili bahar déneminde Anadolu Universitesi’nin gesitli
fakiiltelerine devam eden, ebeveynlerinin gelir diizeyinin 0 ile 1260 TL arasinda
oldugunu bildiren 6grencilerden olusan bagka bir arastirmada iiniversite 6grencilerinin
tizerinde 6z duyarlik ve sosyal bagliliklarinin iyimserlik diizeylerini, iyimserlik

diizeylerinin de psikolojik dayanikliliklarini yordadig: belirlenmistir (114).

Sezgin(102) Ankara merkezinde yer alan ilk6gretim okullarinda gorevli 347
ogretmen iizerinde gerceklestirdigi arastirmada 6gretmenlerin psikolojik dayanikliliklart
ile yas ve mesleki kidem arasinda anlaml iliskiler olmadigini, psikolojik
dayanikliliklarinin  cinsiyet ve brans degiskenlerine gore anlamli farkliliklar

gostermedigini ortaya ¢ikarmistir (102).

Katilimcilar1 kadin siginma evinde yasayan siddet gormiis kadinlar ile esiyle
birlikte yasayan siddet gormiis kadinlar olan bagka bir arastirmada siddete kars1 verilen
tepkilere gore, kadin siginma evinde yasayan siddet gormiis katilimcilarin esiyle birlikte
yasayan siddet gormiis kadinlara gore psikolojik dayanmiklilik diizeylerinin yiiksek
oldugu tespit edilmistir (116).

Yal¢in(117) Ankara ili merkez ilgelerinden segilen 20 ilkégretim okulunda
ilkogretim okulu Ogretmenlerinin mesleki tiikenmislik diizeyleri ile stres, psikolojik
dayaniklihk ve akademik iyimserlik arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yaptig
arastirmada akademik iyimserlik ile psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonlii iliski,

mesleki tiikenmislikle, psikolojik dayaniklilik arasinda negatif yonde anlamli iliski
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bulmustur. Bu sonug¢ psikolojik dayanmikliligin mesleki tikkenmislik diizeyini azaltarak

yordadigini géstermektedir (117).

Katilimeilarim 2002-2003 egitim ogretim yilinda Gazi Universitesinin cesitli
boliimlerinde ogrenim goren Ogrenciler olusturan bagka bir arastirmada, psikolojik
dayanikliligin kisilik 6zelligi biligsel degerlendirme ve basa ¢ikma araciligy ile iyi
olmay1 dolayli olarak etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir (118).

Ulker Tiimlii(104) 20102011 egitim 6gretim yilinda Kastamonu Universitesi
Egitim Fakiiltesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi ve Orman Fakiiltesi olmak iizere {i¢ fakiilteden
2. ve 3. smifta 6grenim goren 955 Ogrenci iizerinde calisma yliriitmiistiir. Calismaya
gore; psikolojik dayanmiklilik diizeyleri farkli iiniversite Ogrencilerinin temas
diizeylerinin psikolojik dayanikliliklarina gore degismedigini, tam temas diizeylerinin,
bagimli temas diizeylerinin ve temas sonrasi diizeylerinin psikolojik dayanikliliklarina

gore degistigi ortaya cikarilmistir (104).
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3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirma Evreni

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’deki tiim illerde gorev yapan hemsireler ve
saglik gorevlileri olusturmaktadir. Calisma evrenini ise, 2014 Subat ay1 ve 2014 Mart
ayinda Denizli il merkezi ve gevresinde olmak iizere, izmir il merkezi, Aydin il merkezi
ve Nazilli ilce merkezinde faaliyet gosteren hemsireler ve saghk gorevlileri

olusturmaktadir.
3.2. Orneklemin Secimi

Orneklem secimi, hemsireler ve saghik gorevlilerinin ankete katilma
istekliliklerine gore olusturulmustur. Personel se¢imine iligkin listenin elde
edilememesinden ve elde edilmesinin gii¢liigiinden dolay1 kolayda 6rnekleme teknigi ile
orneklem secilmistir. Kolayda ornekleme teknigi ankete cevap veren tiim kisilerin
orneklem igine alinmasim1i miimkiin kilar. Aragtirmada anketin yapildig1 saglik
kuruluglart ile bu kuruslardaki hemsireler ve saglik gorevlileri daha Onceden
bilinmediginden dolay1r ankete katilan hemsireler ve saglik gorevlileri rassal olarak

secilmistir. Bu sebeple elde edilen veriler istatistik analiz uygulamak icin elverislidir.

Yapisal esitlik modelleriyle ¢alisan uzmanlar secilecek 6rnek hacminin 200-500

arasinda olmasi gerektigini belirtmislerdir.

Bu bilgi dogrultusunda belirlenen orneklem biiyiikliigii 290 saglik personelidir.
Calisma Denizli 11 Merkezinde, Izmir il merkezinde, Aydin il merkezi ve Nazilli ilce
merkezinde faaliyet goOsteren sekiz hastanede gerceklestirilmistir. Calismanin
gerceklestirildigi  hastanelerde toplam 4972 adet yardimci saglik personeli
calismaktadir. Calisma yaklasik olarak Alsancak Nevvar - Salih Isgoren Devlet
Hastanesinde 20, Izmir Dr. Suat Seren Gogiis Hastaliklar1 ve Cerrahisi Hastanesinde 30,
Tepecik Egitim ve Arastirma Hastanesinde 35, Aydin Atatiirk Devlet Hastanesinde 15,
Nazilli Devlet Hastanesinde 40, Denizli Devlet Hastanesinde 65, Denizli Servergazi
Devlet Hastanesinde 65, Pamukkale Universitesi Hastanelerinde 20 katilimciyla

gerceklestirilmistir.
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Tablo 2. Arastirma orneklemindeki

hemsireler ve saghk gorevlilerinin baz1 degiskenlere gore

dagilim
Degisken 1 2 3 4 5 6 7
s
=]
=)
3
Kadin Erkek
Cinsiyet n 267 23 290
% 92.07 7.93 100
15-25 26-35 36-45 46-55 56-65
Yas n 16 67 162 43 2 290
% 5.52 23.10 55.86 14.83 0.69 100
0-10 11-20 21-30 31-40
Kidem n 69 107 104 10 290
% 23.79 36.90 35.86 3.45 100
0-10 11-20 21-30 31-40
Cahsillan n 192 61 34 3 290
Hizmet
Siiresi
% 66.21 21.03 11.72 1.03 100
Hemsire  Saglik Ebe Saglik Fizyoterapist ?sikolog Eczaci
Memuru Teknisyeni
ve
Teknikeri
Gorev n 219 3 36 22 6 1 3 290
% 75.52 1.03 12.41 7.59 2.07 0.34 1.03 100
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3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmanin veri toplama siirecinde, veri toplama anketler vasitasiyla 290
saglik personeline ulasilarak gerceklestirilmistir. Arastirma i¢in gerekli izinler
alindiktan sonra saglik kurulusu sorumlular1 ile goriisiilerek, anketler onlarin onayi
alindiktan sonra uygun giin ve saatler belirlenerek uygulanmistir. Anketler, tim saglik
kuruluslarinda  gerekli agiklamalar yapildiktan sonra arastirmaci tarafindan
uygulanmistir. Verecekleri cevaplarin i¢ten ve dogru olmasinin arastirma sonuglari i¢in
onemi vurgulanmistir. Ayrica verilen bilgilerin gizliligine 06zen gosterilecegi
belirtilmistir. Ayrica calismaya katilimda goniilliiliik esas alinmistir. Isteyen hemsireler
ve saglik gorevlileri anketleri cevaplandirmistir. Arastirmanin amaglarina ulasabilmek
icin Olcmelere ve Olgmeleri elde edebilmek icin ise cesitli Olgme araglarina

bagvurulmustur.

Kullanilan olcekler:

Psikolojik Dayaniklilik Olcegi ITII-R (Personal Views Survey ITI-R):

Maddi ve Khoshaba (2001) tarafindan gelistirilerek, ¢cok maddeli versiyonu
Motan (2002), kisa hali Durak (2002) tarafindan Tiirkceye uyarlama calismasi
yapilmustir (117). Olgek, kisinin kendisi ve yasamindaki inanglariyla ilgili 18 ifadeden
olusan kontrol, giicliikk ve baglanma olarak ii¢ alt boyuttan meydana gelmektedir.
Boyutlarin her biri olumlu ve olumsuz olmak iizere iicer tane anahtar kelimeden olusan
toplam alt1 ifadeyle Olciilmektedir. Likert tipinde ve 0-3 arasinda puanlamasi
yapilmistir. Olcegin sorularinin her biri “0 = Hi¢ dogru degil” ve “3 = Cok dogru”
olarak derecelendirilmistir (117).

Is Tatmini Olcegi:

Calismada is tatmini Churchill v.d., (1974) ve Comer v.d. (1989) tarafindan
gelistirilmis bir dlcek kullanilmistir (24). s tatmini 6lgegi kesinlikle katilmiyorumdan
(1) kesinlikle katiliyoruma (5) kadar degisen bes-noktalik skalayla dl¢iilen 17 maddeden

meydana gelmektedir. Maddelerden ii¢ soru anket formuna adapte edilmistir.
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Orgiitsel Baghilik Olcesi:

Orgiitsel baghligin iic ayr1 boyutu (duygusal baglilik, devamlilik baghlig1 ve
normatif baglilik) Meyer Allen’in 1990 yilinda yayinlanan “The Measurement and
Antecedents of Affective, Continuance and Normative Commitment to The
Organization” adl1 makalesinden yararlanilarak duygusal baglilik ve devam bagliligim
olusturan maddelerden altisar soru anket formuna eklenmistir (24). Maddeler Likert
Tipi besli skala ile degerlendirilecektir. Kesinlikle katilmiyorum dan (1) kesinlikle
katilmiyoruma (5) kadar degisen bes-noktalik skalayla oOlciilecektir (24). Veri toplama

araci olarak kullanilacak anket formu tez calismasi ekindedir.

3.4. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesinde Kullanlan Istatistiki

Teknikler

Elde edilen bilgiler yapisal esitlik modelleme yontemi ile ¢oziimlenecektir.
Yapisal esitlik modelleme yonteminde arastirmanin teorik yapisi Once belirlenir.
Mevcut degiskenlerden yola c¢ikarak arastirmanin kuramsal yapisit olusturulur ve

neticeye gidilir. Bilinen istatistiksel yontemlerin yerini tutan farkli teknikler kullanir.

Yapisal esitlik modelleme yonteminde ¢oziimleme ileri ve icinden ¢ikilmasi zor
sayisal tekniklerle yapildig: i¢in analizin defter ilizerinde yapilmasinin imkéni yoktur.
Bilgisayar yazilimi kullanilarak yapilmak zorundadir. Yazilimlarla kuramsal yapilarin
modellemeleri yapilmakta, hipotezler test edilebilmekte, kuramsal yapilarin yordama
giicleri belirlenebilmektedir. Yazilimlardan en ¢ok kullanilanlar; LISREL (Joreskog &
Sorbom), AMOS (Arbuckle), MPLUS (Muthe’n & Muthen) ‘tir (119).

Yapisal esitlik modellemede hedef, faktor yapilarinin test edilerek, degiskenlerin

iliskilerinin belirlenmesidir.

Kesiksiz ve siireksiz degiskenlerle analiz yapilabilir. Yapisal esitlik modeli
yontemi degiskenlerin birbiriyle iliskisinin var oldugu teorik yapilarin sinanmasinin
saglandig gelismis bir bilimsel tekniktir. Yapisal esitlik modeli yontemi ile ¢dziimleme
yapilirken degiskenlerle birlikte kullanilacak ham bilgi veri toplama araciyla elde edilir.
Toplanan bilgi kurulan teorik yap1 vasitasiyla ¢oziimlenir. Yapisal esitlik modeli

yontemi kurulan teorik yapinin elde edilen bilgilerle test edilmesi amacini tasir. Yapisal
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esitlik modeli yontemi ile ¢oziimleme yapilmasinda path analizinin yapilmasi1 dnemli bir

agamadir (120).

Bu bilgiler 1s181inda arastirmamizda, oncelikli olarak kullandigimiz 6l¢eklerin
yapisal gecerliligini saptamak amaciyla dogrulayict faktor analizi yapilmistir.
Dogrulayict faktor analizi sonucunda elde edilecek uyum degerleri (y2/df, RMSEA,
GFI, CFI, vs.) olceklerin gegerliliginin saglandigim1 gostermistir. Giivenilirligini

belirlemek amaciyla giivenilirlik katsayis1 hesaplanmistir.

Giivenirlilik katsayisinin aldigi deger 6l¢egin giivenilirligi icin 0,70’ten yiiksek

olmalidir.

Aragtirma i tatmini ve Orgiite baghlik tutumlarimin psikolojik dayaniklilik
faktoriinde, bir roliiniin olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasi icin yapildigi i¢in, amaca
uygun olarak arasgtirmada is tatmini ve orgiitsel baghlik faktorleri bagimsiz degisken,
psikolojik dayaniklilik faktorii ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bagimsiz
degiskenin bagimli degiskenlere olan etkilerinin ortaya cikarilmasi i¢in bir yapisal
esitlik modeli olusturulmustur. Yapisal esitlik modeli olusturulduktan sonra sonucta
olusturulan modelle eldeki verilerin uyumlulugu literatiirde kabul gérmiis yaygin uyum

indeksleriyle degerlendirilmistir.

Arastirmanin Olceklerinin yapisal gecerliligi saptanirken dogrulayici faktor
analizi yapilmasiyla degiskenler arasindaki iligkiler arastirmanin bu kismindan itibaren
ele alinmistir. Bagimsiz degisken is tatmini ve oOrgiitsel baglilik tutumlarinin bagiml
degisken olan psikolojik dayaniklilik iizerindeki rolii arastirilmistir. Olusturulan yapisal
esitlik modelinin sonuglart ve uyum indeksleri sunulmustur. Ayrica olusturulan modelin
analizi sonucundaki uyum degerleriyle literatiirde kabul edilen uyum degerleri
karsilagtirilarak modelin uyumlu olup olmadigi sinanmustir. Yapisal olarak dogrulanan
model incelenerek is tatmini ve Orgiitsel baghligin psikolojik dayaniklilikla iliskileri

yorumlanmis ve sonuca baglanmistir.

Arastirmada elde edilen verilerin degerlendirilmesi Lisrel 8.80 paket

programlariyla yapilmistir.
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Veri toplama aractyla 290 kisiye ulasilmistir. Toplanan bilgilerin bir kisminda
kayip veri bulunmasindan dolayi, kayip verilere Multiple imputation (¢oklu kayip veri
tamamlama) metoduyla, ortalama yaklasik deger atamasi yapilmistir. Verilerin cok
degiskenli normallik varsayimini saglamasi i¢in veriler normallestirilmistir. Modelleme

asamasinda en ¢ok olabilirlik metodu kullanilmastir.

Yapisal esitlik modellemede arastirmaci Oncelikli olarak sinanacak olan teorik
yapiy1 belirler. Arastirmada sinanacak olan teorik yapi is tatmini ve orgiitsel baglilik
tutumlarinin  psikolojik dayanikliliktaki roliinii ortaya koymaktadir. Psikolojik
dayanikliligin is tatminini ve orgiitsel baghilik tutumlarini 6lgen yapisal esitlik modelini
kurmak gerekecektir. Yapisal esitlik modelini kurarken olusturulan modelin uygunlugu
saglamast i¢in GFI, AGFI, CFI ve IFI uyum degerleri 0,85 ten biiylik ki-karenin
serbestlik derecesine oran1 5 ‘ten (121), RMSEA ve SRMR degerleri ise 0.1 den kiigiik
olmalidir (114).
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4. BULGULAR
4.1. Olciim Modelleri
4.1.1. Psikolojik Dayamkhhk Olciim Modeli

Modelde 18 adet gozlenen degisken bir adet ortiik degisken tasarlanmus, ilgili
bilgiler veri toplama aracindan temin edilmistir. Degiskenlerden p5 go6zlenen
degiskeninin t degeri anlamli bulunmadig1 igin 6lgme modelinden gikartilmistir. Olgme

modeli yeniden olusturuldugunda degiskenlere ait tiim t degerleri anlamli bulunmustur.

Psikolojik dayaniklilik 6lcme modelinde uyum degerleri biiyiiliiklerinde
modelin uygunlugunu saglamada yetersizlik tespit edilmistir. (p < 0.01; x?/sd = 3.37;
RMSEA =0.091; SRMR = 0.084; GFI = 0.86; AGFI = 0.82; CFI = 0.80; IFI = 0.80)

Modelde diizeltme indeksleri goz Oniine alinarak diizeltmeye gidilmis, sekilde
gortildiigii tizere pl0, p7 ve p9 gozlenen degiskenleri ile p3,p4 ve p7 gozlenen
degiskenleri iki yonlii path araciyla baglanmistir. (hata kovaryansiyla) p12 degiskeninin
t degeri ancak .05 diizeyinde anlamli oldugu ve hata varyansinin modelin en yiiksek
degeri olmas1 sebebiyle modelden ¢ikartilmistir.Yeni olusan modelde uyum degerleri
modelin uygunlugunu saglar niteliktedir. ( x%sd = 2.22; RMSEA = 0.065;
SRMR=0.070; GFI1=0.91; AGFI = 0.88; CFI = 0.88; IFI = 0.88, p < 0.01)
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Sekil 3. Psikolojik dayaniklilik 6l¢iim modeline iliskin sonuclar
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Tablo 3. Psikolojik dayamiklilik 6lcme modeline ait gozlenen degiskenler, standardize edilmis
tahmin degerleri, t degerleri, aciklanan varyans ve hata varyanslari

Gozlenen Faktor t Degerleri Aciklanan Hata
Degiskenler Yiikleri Varyans Varyanslari
pl 0.55 8.82 0.30 70
p2 -0.26 -3.91 0.066 98
p3 0.33 491 0.11 90
p4 0.21 3.11 0.043 95
po6 0.58 9.39 0.33 66
p7 0.29 4.47 0.086 91
p8 0.35 5.44 0.12 88
p9 0.59 9.49 0.35 66
p10 0.26 3.96 0.068 93
pll 0.46 7.26 0.21 79
p13 -0.38 -5.90 0.14 76
pl4 0.33 5.10 0.11 89
pl15 0.15 3.07 0.023 97
pl6 0.42 6.58 0.18 82
pl17 0.54 8.79 0.30 70
p18 0.20 2.29 0.041 96

Tablodaki faktor yiiklerinden en biiyiik degere sahip olan1 0.59 degeridir. Faktor
yiikiiniin en biiyiik olmasi ait oldugu gozlenen degiskeni psikolojik dayanikliligi temsil
eden ortiik degisken icin en 6nemli gozlenen degisken yapar. Dolayisiyla 0.59 degerine
ait olan p9 gozlenen degiskeni psikolojik dayanmikliligr temsil eden ortiik degisken icin
en onemli gozlenen degiskendir. Tabloda belirtildigi tizere diger gézlenen degiskenlerin
onemini ait oldugu faktor yiiklerinin degeri belirlemektedir.Psikolojik dayaniklilig
temsil eden ortilk degisken icin 6nemleri faktor yiikleri diistiigli icin en biiyiik faktor
yiikiine sahip gozlenen degisken kadar olmamaktadir.Psikolojik dayaniklilik ortiik
degiskeni i¢cin Onemleri faktor yiikleri diistiigli icin azalmaktadir.t Degerlerinin tiimii
1.96 dan biiyiik oldugundan dolay1 tiim t degerleri anlamlidir. A¢iklanan varyans olarak
en biiylik degere sahip degisken p9 gozlenen degiskenidir. Dolayisiyla psikolojik
dayaniklilig1 temsil eden ortiik degiskene iliskin degisimi en ¢ok aciklayan degisken p9
gozlenen degiskenidir. Diger gozlenen degiskenlerin psikolojik dayaniklilik 6Ortiik
degiskenini agiklama seviyelerini karsilastirabilmek icin tablodaki agiklanan varyans
degerleri incelenmelidir. Gozlenen degiskenlerin agiklanan varyans degerinin
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biiytikligli  psikolojik  dayamiklilik — ortiilk  degiskenini  acgiklama  seviyesini
belirlemektedir. Elde edilen degerler modelin gecerliligini ortaya koydugu gibi
giivenilirlik katsayisinin 0.77 olarak 0.70 degerinden biiyiik bir deger bulunmasi

modelin giivenilirligini ortaya koymaktadir.
4.1.2. is Tatmini Ol¢iim Modeli

Model 3 adet gozlenen degisken 1 adet Ortiik degisken olarak tasarlanmistir.
Ilgili bilgiler veri toplama aracindan temin edilmistir. Tiim t degerleri 2.56 dan biiyiik
oldugundan dolay1 .01 diizeyinde anlamlidir. Uyum degerlerine bakildiginda x?’nin 0
oldugu goriilmektedir. Beklenen ve gozlenen kovaryans matrisleri arasinda farkin
olmadig1 anlamina gelir. Programin output dosyasindan “The Model is Saturated, the Fit
is Perfect !” mesaji alinarak modelin doymus bir model olduguna karar verilmistir.
Serbestlik derecesi 0 olarak bulunan doymus model olmasi modelin gayet uygun

oldugu, hi¢ hata iiretilmedigini belirtir.

Sekil 4. is tatmini 6lciim modeline iliskin sonuclar

0.24 - il \
_1.00
0.79
0.38-m= i2 "

Chi-Square=0.00, df=0, P-wvalue=1.00000, RMSEZ=0.000
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Tablo 4. is tatmini 6lcme modeline ait gozlenen degiskenler, standardize edilmis tahmin degerleri, t
degerleri, aciklanan varyans ve hata varyanslari

Gozlenen Faktor t Degerleri Aciklanan Hata
Degiskenler Yiikleri Varyans Varyanslari
il 0.87 14.82 0.76 24
i2 0.79 9.98 0.34 38
i3 0.59 13.38 0.62 66

Tablodaki faktor yiiklerinden en biiyiik degere sahip olani1 0.87 degeridir. Faktor
yiikiiniin en biiyiik olmasi ait oldugu gozlenen degiskeni is tatminini temsil eden Ortiik
degisken icin en onemli gozlenen degisken yapar. Dolayisiyla 0.87 degerine ait olan il
gozlenen degiskeni is tatminini temsil eden ortiilk degisken icin en 6nemli gozlenen
degiskendir. Orgiitsel baglilik 6lciim modelinde oldugu gibi tabloda belirtildigi iizere
diger gozlenen degiskenlerin Onemini, ait oldugu faktor yiiklerinin degeri
belirlemektedir. Is tatminini temsil eden ortiik degisken icin onemleri faktor yiikleri
diistiigii icin en biiyiik faktor yiikiine sahip gozlenen degisken kadar olmamaktadir. Is
tatmini Ortiik degiskeni i¢in Onemleri faktor yiikleri diistiigii icin azalmaktadir.
Aciklanan varyans olarak en biiyilk degere sahip degisken il gozlenen degiskenidir.
Dolayisiyla i tatminini temsil eden ortiik degiskene iliskin degisimi en ¢ok aciklayan
degisken i1l gozlenen degiskenidir. Diger gozlenen degiskenlerin Orgiitsel bagliligi
temsil eden oOrtilk degiskeni aciklama seviyelerini karsilastirabilmek icin tablodaki
aciklanan varyans degerleri incelenmelidir. Gozlenen degiskenlerin agiklanan varyans
degerinin biiyiikliigli is tatmini Ortiilk degiskenini aciklama seviyesini belirlemektedir.
Sonuglar modelin gecerli ve gayet uygun bir model oldugunu gostermekle birlikte
giivenilirlik katsayisinin 0.84 olarak 0.70 degerinden biiyiik bir deger bulunmasi

modelin giivenilirligini ortaya koymaktadir.
4.1.3. Orgiitsel Baghlik Olciim Modeli

Model 12 adet gozlenen degisken 1 adet ortiikk degisken olarak tasarlanmistir.
Ilgili bilgiler veri toplama aracindan temin edilmistir. Degiskenlerden de4 ve de5

gozlenen degiskeninin t degeri 1.96’dan kiiciik olmasindan dolayr modelden
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cikarilmistir. Ki-karenin serbestlik derecesine orani 5 ten biiyiik bir deger bulunmasiyla

modelin uyum saglamadig1 goriilmiis,de6 ve du6 gozlenen degiskenleri modelden

cikarilmistir. REMSEA degerinin 1’den biiyiik bir deger bulunmasiyla du4 ve du5

gozlenen degiskenleri iki yonlii path araciyla (hata covaryansi) baglanmistir. Yeni

olusan modelde uyum degerleri modelin uygunlugunu saglar niteliktedir. ( x%/sd = 3,85;

RMSEA = 0.099; SRMR = 0.060; GFI = 0.94; AGFI = 0.89; CFI = 0.96; IFI = 0.96, p <

Sekil 5. Orgiitsel baghhk 6lciim modeline iliskin sonuclar

0.01)
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Chi-Square=73.16, df=1%, F-wvalue=0.00000, BM3EZ=0.09%
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Tablo 5. Orgiitsel baghlik 6l¢iim modeline gozlenen degiskenler, standardize edilmis tahmin
degerleri, t degerleri, aciklanan varyans ve hata varyanslari

Gozlenen Faktor Yiikleri t Degerleri Aciklanan Hata
Degiskenler Varyans Varyanslari
dul 0.59 10.61 0.35 65
du2 0.68 12.83 0.47 53
du3 0.83 16.96 0.69 31
dud4 0.90 19.30 0.81 19
dus 0.83 17.00 0.70 10
del 0.29 4.76 0.082 92
de2 -0.16 -2.65 0.026 97
de3 0.31 5.25 0.098 90

Tablodaki faktor yiiklerinden en biiyiik degere sahip olan1 0.90 degeridir. Faktor
yiikiiniin en biiylik olmas1 ait oldugu gozlenen degiskeni Orgiitsel bagliligi temsil eden
ortilk degisken i¢in en 6nemli gozlenen degisken yapar. Dolayisiyla 0.90 degerine ait
olan du4 gozlenen degiskeni oOrgiitsel bagliligi temsil eden ortiikk degisken icin en
onemli gozlenen degiskendir. Psikolojik dayaniklilik 6lciim modelinde oldugu gibi
tabloda belirtildigi lizere diger gozlenen degiskenlerin Onemini, ait oldugu faktor
yiiklerinin degeri belirlemektedir. Orgiitsel baghilig1 temsil eden ortiikk degisken icin
onemleri faktor yiikleri diistiigii i¢in en biiylik faktor yiikiine sahip gozlenen degisken
kadar olmamaktadir. Orgiitsel baglilik ortilk degiskeni igin ©nemleri faktor yiikleri
diistiigii icin azalmaktadir. t degerlerinin tiimii 1.96’dan biiyiik oldugundan dolay: tiim t
degerleri anlamlidir. Aciklanan varyans olarak en biiyiik degere sahip degisken du4
gozlenen degiskenidir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligi temsil eden ortiik degiskene iliskin
degisimi en cok aciklayan degisken du4 gozlenen degiskenidir. Diger gozlenen
degiskenlerin orgiitsel baghiligi temsil eden ortiik degiskeni agiklama seviyelerini
karsilastirabilmek icin tablodaki agiklanan varyans degerleri incelenmelidir. G6zlenen
degiskenlerin acgiklanan varyans degerinin biiyiikliigi orgiitsel baghligi temsil eden
ortilk degiskeninin agiklama seviyesini belirlemektedir. Elde edilen degerler modelin
gecerliligini ortaya koydugu gibi giivenilirlik katsayisinin 0.94 olarak 0.70 degerinden

biiyiik bir deger bulunmas1 modelin giivenilirligini ortaya koymaktadir.
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4.2. Yapisal Model

Modelde 27 adet gozlenen degisken 3 adet oOrtilk degisken tasarlanmistir.
Orgiitsel baglilign temsil eden ortiik degiskenine ait t degerinin 1,67 olarak 1,96
degerinden daha diisiik bir deger olmasindan dolayr anlamli bulunmayarak orgiitsel
baglilig1 temsil eden oOrtikk degisken ile psikolojik dayanikliligi temsil eden ortiik
degisken arasindaki tek yonlii path araci kaldirlmstir. Is tatminini temsil eden ortiik

degiskene baglanmistir.

[k asamada yapisal modelde tiim t degerleri anlaml1 bulunmus, ancak modelin
uyum degerleri biiyiiliikklerinde modelin uygunlugunu saglamada yetersizlik tespit
edilmistir. ( x%/sd = 1.85; RMSEA = 0.054; SRMR = 0.065; GFI = 0.87; AGFI = 0.84;
CFI1=0.94; IF1 = 0.94, p < 0.01)

Modelde diizeltme indeksleri goz Oniine alinarak diizeltmeye gidilmis,
du4-du3,de2-del gozlenen degiskenleri iki yonlii path araciyla baglanmustir. (hata
kovaryansiyla) Yeni olusan modelde uyum degerleri modelin uygunlugunu saglar
niteliktedir.( x%/sd = 1.67; RMSEA = 0.048; SRMR = 0.062; GFI = 0.88; AGFI = 0.86;
CFI1=0.95; IFI =0.95, p < 0.01)

Sekil 6. Yapisal modele iliskin sonuclar

0.54-# dul

0.42-= du2

0,35 du3

0. 46 du4

&3.44—- dud

fl.gﬂ——' del
-0.22

&1.97-- deZ

0,85 de3

Chi-Square=523.34, df=315, P-value=0.00000, RMSEA=0.048
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Tablo 6. Yapisal modelin gozlenen degiskenler, standardize edilmis tahmin degerleri, t degerleri,
aciklanan varyans ve hata varyanslari

Gozlenen Faktor t Degerleri Aciklanan Hata
Degiskenler Yiikleri Varyans Varyanslari
pl 0.54 0.29 71
p2 0.27 -3.93 0.075 92
p3 0.37 4.99 0.14 86
p4 0.20 2.99 0.041 96
po6 0.54 6.73 0.29 70
p7 0.27 391 0.075 93
p8 0.34 4.77 0.12 88
p9 0.58 6.99 0.34 66
P10 0.24 3.54 0.06 94
P11 0.43 5.71 0.19 81
P13 0.39 -5.3 0.15 85
P14 0.33 4.6 0.11 89
P15 0.16 2.38 0.026 97
P16 0.42 5.65 0.18 82
P17 0.57 6.97 0.33 67
P18 0.23 3.36 0.053 95

il 0.86 0.74 26

i2 0.78 10.18 0.36 39

i3 0.60 13.58 0.61 64
dul 0.68 12.36 0.46 54
du2 0.76 14.39 0.58 42
du3 0.81 15.57 0.65 35
du4 0.73 13.41 0.54 46
du5 0.75 14.07 0.56 44
del 0.31 5.01 0.096 90
de2 0.17 -2.66 0.028 97
de3 0.39 6.46 0.15 85

Yapisal modelin olusturulma asamasinda tabloda goriildiigli lizere tim t
degerleri anlamli bulunmustur. Orgiitsel baghiligi temsil eden ortiikk degisken, dissal
gizil degisken (yordayici, bagimsiz degisken, etkileyen) olarak, istatmini temsil eden

ortik degisken, araci degisken (yordanan aymi zamanda yordayici, etkilenen ayni
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zamanda etkileyen) olarak ve psikolojik dayaniklilig1 temsil eden oOrtiik degisken i¢sel

gizil degisken (yordanan, bagimli degisken, etkilenen) olarak modelde yerini almistir.

Sekil 7. Psikolojik dayamkliligy, is tatminini ve orgiitsel baghhg: temsil eden gizil degiskenlerden

olusan yapisal model

0.57

[ "
. . il —
1.00—drg.bagl 0.65 lstatmin 0.67 psiko.day=0.95

Chi-Square=523.34, df=315, P-value=0.00000, RMSEA=0.048

Tablo 7. Psikolojik Dayamiklihik, istatmini ve Orgiitsel Baglilik Gizil degiskenlerinin

yapisal iliskileri
Yapusal iliskiler Standartlasms Yiikler t Degeri
org.bagl - istatmin 0.65 10.01
istatmin = psiko.da 0.67 7.10
Yapisal Esitlikler Aciklanan
Varyans
istatmin = 0.65 x org.bagl 0.43
psiko.da = 0.67 x istatmin 0.45

Yapisal modelden elde edilen yapisal iliski ve esitliklerden Orgiitsel baglilig
temsil eden orgiitsel baglilik digsal gizil degiskeni ile is tatmini temsil eden is tatmin
arac1 degiskeni arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit
edilmistir.(0.65) Bulunan (0.65) degeri Orgiitsel baghiliktaki bir puanlik artisin is
tatmininde 0.65 puanlik artisa veya tam tersi olan Orgiitsel bagliliktaki bir puanlik
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azaligin is tatmininde 0.65 puanlik azalisa sebep olacagim gostermektedir. Is tatmini
temsil eden araci degiskeni ile Psikolojik dayaniklilig1 temsil eden icsel gizil degisken
arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir.(0.67)
Bulunan (0.67) degeri is tatmininde bir puanlik artisin psikolojik dayanikliliktaki 0.67
puanhik artisa veya tam tersi olan is tatmininde bir puanlik azalisin psikolojik
dayamklilikta 0.67 puanlik azalisa sebep olacagini gostermektedir. Orgiitsel baglhlig
temsil eden digsal gizil degisken ile psikolojik dayamikliligi temsil eden icsel gizil
degisken arasinda dogrudan bir iliski yoktur. Ancak is tatmini temsil eden araci
degisken vasitasiyla dolayl bir iliski ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel baghlik gizil degiskeni
i1 tatmini gizil degiskeninin % 43 ‘inii ve is tatmini gizil degiskeni psikolojik

dayaniklilik gizil degiskeninin % 45 ‘ini agiklamistir.

Orgiitsel baghiligin is tatminini 0.65 oraninda , is tatmininin psikolojik
dayamkliligi 0.67 oraninda olumlu olarak etkiledigi gozlemlenmektedir. Orgiitsel
baglilikla psikolojik dayaniklik arasinda dogrudan bir etki yoktur. Ancak is tatmini
araciligiyla orgiitsel baglilik ve psikolojik dayaniklilik arasinda dolayl bir etki vardir.

Standartmig yiiklerin degerlendirilmesinde .10 dan kiiciik sonug¢ alinirsa kiigiik
etki ,.30 civarindaki sonugclar orta seviye etki, .50 ve iizerindeki degerler yiiksek etkinin

oldugunu belirtir (115).

Bu goriise gore orgiitsel baglilik tutumu ile is tatmini tutumu arasinda, ig tatmini
tutumu ile psikolojik dayaniklilik arasinda yiiksek seviyede istatistiksel olarak anlamli

bir etki bulunmustur.
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5. TARTISMA

Saglik calisanlarinda orgiitsel bagliligin artmasiyla is tatmininin yiikseldigi, is
tatmininin artmasiyla psikolojik dayanikliligin arttig1 tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik
sonucunda psikolojik dayanikliligin olusabilmesi icinse oOrgiitsel baglilik tutumu
sonucunda once 1§ tatmini tutumu olugsmalidir. Daha sonra is tatmini tutumu psikolojik

dayaniklilig1 olusturabilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik kisinin zorluklara dayanma giiciiniin yagantiya katkisidir.
Psikoloji biliminin onceleri iizerinde durdugu basarisizlik ve tiikenmislik konularinin
tam tersine, pozitif psikolojinin psikoloji biliminde yer bulmasiyla artik zorluklar
karsisinda olumsuzluklar1 olumlu gérme, yilmama konulari incelenmeye baslamigtir.
Yazinda psikoloji biliminde olumsuzluklari olumlu gorme, yilmama diisiinceleri ile
sekillenen pozitif psikoloji akimu ile ilgili aragtirmalarda, hayata ve is hayatina yaptigi
degisimlerin sonuglar1 goriilmektedir. Pozitif psikoloji ve alt akimi olan psikolojik
davranig akiminin bilimde yer bulmasiyla organizasyonlar i¢in ihtiya¢ olan eski
sermaye tiirleri eksik kalmis alternatif sermaye tiirlerinden psikolojik sermaye
olusmustur. Psikolojik dayaniklilik pozitif psikolojik sermayenin 6zelliklerinden biridir
(100). Insan iliskileri ve calisma hayatindaki tutumlarin olumsuzluklar1 olumlu gérme
ve yllmama olarak tanimlanan psikolojik dayaniklilik iizerinde biraktig etkilerin ortaya
koyulmast c¢alisma yasaminda gelisime olanak saglamaktadir. Yazinda yapilan

caligmalar bunu gostermektedir.

Arastirmada Orgiitsel baglilik tutumunun psikolojik dayaniklilikla is tatmini
vasitasiyla dolayli, is tatmini tutumunun ise zorluklar karsisinda yilmama ve
olumsuzluklar1 olumlu gérme anlamina gelen psikolojik dayaniklilikla dogrudan bir
iliski bulunmasi, orgiitsel baglilik tutumunun dolayli olarak, is tatmini tutumunun ise

psikolojik dayanikliligi dogrudan etkiledigi anlamina gelmektedir.

Psikolojik dayanikliligin olusmasini saglayan orgiitsel baglilik ve is tatminini
olusturan ve etkileyen fikirler psikolojik dayanikliligin yasam ve is yasaminda
olusturdugu olumlu sonuglarin olusmasini saglayacaktir. Psikolojik dayanikliligin
olusmastyla ortaya ¢ikan olumlu sonuglarin orgiitsel baglilik ve is tatminini olusturan ve
etkileyen faktorlerle olusacag anlamma gelmektedir. Orgiitsel baglilik ve is tatminini

olusturan, etkileyen fikirler ve faktorleri inceleyen cesitli ¢alismalarla ele aldigimiz
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arastirmay1 bagdastirma, ele aldigimiz arastirmanin ulastigit noktanin Orneklerini

gorebilme acisindan 6nemlilik arz eder.

Ele aldigimiz arastirmanin ulastigi noktayr gorebilmek igin orgiitsel baglilik, is
tatminini olusturan, etkileyen fikirler ve faktorleri inceleyen c¢alismalar ortaya
koyulmaldir. Orgiitsel baglilik, is tatminini olusturan, etkileyen fikirler ve faktorleri

inceleyen son calismalardan bazilar1 sunlardir.

Pelit ve Kilic (75)’1n Antalya ve Istanbul da faaliyet gosteren 5 yildizli otel
isletmelerinde 426 isgoren iizerinden yaptigi arastirmaya gore mobbing ile orgiitsel
baglilik arasinda ters yonde bir iligki bulunmustur. Mobbing'in artmasiyla orgiitsel

bagliligin azaldig: tespit edilmistir (75).

Kuzugil (25), katithmcilarii Istanbul’daki iki hastanede 331 calisanin
olusturdugu baska bir arastirmada, c¢alisanlarin hizmet siiresi, egitim durumu ve
cinsiyetin is tatmini iizerinde etkili oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Arastirmada cinsiyet,
yetkinlik, calisilan hastane, yas, fark edilme, manevi 6diil ve hizmet siireleri hekimlerin
is tatminlerini belirleyen etkenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yas ve kurumdaki
hizmet siiresi ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliski bulunmustur. Fark edilme,
cinsiyet, sayginlik ve igyeri olanaklar1 ise hemsirelerin is tatminlerini belirleyen etkenler
olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Hemsirelerin is yeri olanaklar1 beklentilerinin az olmasi is
tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir. Hizmetlilerin kararlara katilimi, sorumluktan
kacinmalari, diisiik egitimli, yashh ve evli olmalar1 is tatminlerini olumlu olarak
etkilemektedir. Idari ve diger gorevliler igin erkek olmalari, hizmet siiresi olarak
bulunduklar1 hastanede ¢alistiklart siire, ddiiller ve birlikte ¢alisma ortami is tatminlerini

arttirmaktadir (25).

Yoriik ve Sagban (67)’in Afyonkarahisar Milli Egitim Midiirliigii'ne bagh
ilkogretim ve ortadgretim kurumlarindaki okul miidiirleri, okul miidiir yardimcilar1 ve
ogretmenler olarak 777 calisan lizerinde yiiriittiigli arastirmaya gore, yoneticilerin
kiiltiirel liderlik rollerinin Ogretmenlerin oOrgiitsel bagliliklarimi arttirdigini  ortaya

koyulmustur (67).

Katilimcilart 20 Mayis 2009 - 04 Temmuz 2009 tarihleri arasinda Istanbul’da

Saglik Bakanligina bagl bes hastanede hekim ve hemsireler olan baska bir arastirmada
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hekim ve hemsirelerin Orgiitsel baglihik ve Orgiitsel giivenlerinin i tatminlerini

yordadigi belirlenmistir (12).

Arslantiirk ve Sahan (92) Manisa i1 Emniyet Miidiirliigiinde gorevli 347
personel {iizerinde gerceklestirdigi arastirmada oOrgiitsel adaletin orgiitsel baglilig

olumlu olarak etkiledigini ortaya ¢ikarmistir (92).

Katilimcilart Kocaeli ve Yalova’da faaliyet gOsteren ii¢ isletmede gorevli 247
isgoren olan bagka bir aragtirmada orgiit ikliminin is tatmini iizerinde olumlu etkisinin

oldugu tespit edilmistir (15).

Karadag (81) vd.’nin GATA Komutanligina bagh egitim ve saglik kurumlarinda
gorevli 111 akademik yOnetici iizerinde yiiriittiigli arastirma, yoneticilerin Orgiitsel
baglhiliklarinin yiiksek diizeyde, orgiitten ayrilma diisiincelerinin diisiik diizeyde

oldugunu gostermektedir (81).

Katilimcilarini Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklart Hastanesi yeni
dogan iinitesi ile Siileyman Demirel Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesinde
gorevli 119 saghk calisaninin olusturdugu baska bir arastirmada calisanlarin

ozelliklerinin i tatmini iizerindeki etkisi ortaya ¢ikarilmistir (2).

Giirbiiz (55) Istanbul’da farkli sektorlerdeki firmalarda insan kaynaklari
departmanindaki 241 yonetici lizerinde caligma yiiriitmiistiir. Calismaya gore; stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isletmelerin
insan kaynaklar1 yoneticilerinin orgiitsel baglhilik ve is tatminlerini pozitif olarak

etkiledigi ortaya cikarilmistir (55).

Kiiresel olarak piyasa rekabetinin, kurumsal rekabetin degerinin yiikseldigi
giinlimiizde, saglik kurumlarinda orgiitsel bagliligin, is hayat1 istek, egilimlerinin tam
uyumunun, doygunlugunun, genel olarak hayati etkiledigi géz Oniine alinirsa, orgiitsel
bagliligin, daha onemlisi is hayati istek, egilimlerinin tam uyumu, doygunlugunun
kazanimi, gelisimi ic¢in acgiklarn kavranmilmig, aktif idare yOntem ve izlemleri
olusturulmalidir. Saglik kurumlarinda orgiitsel bagliliga, is hayat1 istek, egilimlerinin
tam uyumuna, doygunluguna ait yontem, izlemler olusturulurken psikolojik

dayanikliligin birey, kurum tabaninda olusumu, olgunlagmasi, gerekli durum ve
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sartlarin hazirlanmasiyla miimkiindiir. Saglik kurumlarinda psikolojik dayanikliligin
olusumu, olgunlagmasi icin gerekli durum, sartlarin hazir olmasini, rgiitsel baglhlik, is
tatmini tutumlariin onem derecesine gore olusumu ve olgunlagmasinin belirledigi
aciktir. Bu nedenle saglik kurumlarinda orgiitsel baglilik, is tatmini tutumlarinin 6nem
derecesine gore olusumu, olgunlagsmast icin gerekli olan durum ve sartlar
hazirlanmalidir. Ayn1 zamanda karsilikli hedef belirleme, giic alani analizi, stratejik
hedef, politika olusturup prosediirlerle birlikte is gorenlere iletilmesini saglama, sektorii
ve daha genis cevre kosullarimi izleme gibi yonetim teknikleriyle iliski halinde

yapilmalidir (122).

Saglik calisanlarinda psikolojik dayanikliligin diizeyinin yiikseltilmesi adina
etkin yonetim anlayisinin orne8i olarak, 6grenmeye Oncelik veren olarak 6grenen
organizasyonlar olusturulmalidir. Ogrenme bilgi edinme degildir, tutumlar1 degistirir.
Kurumlarda yapilan yanliglar ¢alisanin kendine olan giivenini ortadan kaldirabilir.
Yeniden dinamik bir kurum ortami dgrenme ile saglanir. Ogrenmenin oniindeki engeller
ise celiskili mesajlar, kaynak yetersizligi ve karisik celiskili misyon yada

misyonsuzluktur (123).

Kurumlarin 6grenen organizasyon olarak gayesi, psikolojik dayanikliligin
olusumu, olgunlagmasi icin is tatmini, Orgiitsel baghlik tutumlarim1 idareci ve

personeline kazandirabilme olmalidir.

Tarihte kitlelere yon veren yonetici ve liderler aslinda iyi bir psikologdur. Lakin
psikolog olduklarimi bilmeden kitlelerin ruhunu bildiklerinden dolay:1 topluluklarin
bilgileri disinda topluluklar1 etkileme konusunda sayisiz uygulama ortaya koymuslardir

(124).

Kurum idari konsepti olarak yiikiimliiliikleri vesileler olarak yararli yonde
degistirmek i¢in giicliiklerin nitelikleri bilinmelidir. Diger bir tabirle, zorluk karsisinda

psikolojik olarak dayanikli olma 6grenilmelidir (125).

Psikolojik dayanmikliligin faydalarmin is hayatina ve giinliik hayata getirdigi
edinimlerin gereksinimleri tam anlamiyla karsilamadigi anlayisi olusabilir. Aktif insan
kaynaklar1 yonetimi ile bireylerde farkli bi¢imlenme siirecleri, kurum tabaninda daha

degisik olusumlarla elastikiyet elde edilebilir. Psikolojik dayamikliligin neticelerine
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elastiki bir bakis bicimiyle daha degisik idari yontem ve izlemler meydana getirilebilir.
Psikolojik dayanikliligin neticeleri gbzden gecirildiginde isgdrenlerin iyi uyumunu igine
alir. Kiiresel olarak piyasa rekabetinin ve kurumsal rekabetin varlik kazandigi
cagimizda is hayatinda istenilen, aktif bir idari konsept, saglik calisanlarinin ¢alisma ve
dis faktorlerle mutabakatinin istenilen diizeyde realizasyonunu gerekli kilar. Yazinda

calisanlar i¢ miisteri olarak da ele alinmaktadir.

Aksi hal insan kaynaklar1 yonetiminde saglik calisanlarinda mutabakatin
olmadig1, karmasikca idare edilmesi anlayisimi olusturur. Is hayatina mana kazandiran

insanogludur. Beseriyet unsurundan uzaklasildiginda is hayati manasiz olacaktir.

Kurum biinyesinde oOrgiitsel baglilik ve is tatmini tutumlarinin olusumu zorlu
olabilir. Birey olarak diizeyi yiikseltilebilir. Kurum biinyesinde benzer yontem ve
izlemler kiiresel olarak piyasa rekabeti ve kurumsal rekabet dikkate alinarak olusturulup
olgunlastirilirken siirekli olarak beseri unsur eksenli hareket edilmelidir. Orgiitsel
baglilik, is tatminini olusturup olgunlastiran yontem ve izlemler meydana getirilmelidir.
Yontem ve izlemlerle orgiitsel baglilik, is tatmini olusup olgunlastigl gibi arastirmanin

bitiminde ulasilan psikolojik dayaniklilik varlik kazanacak ve olgunlasacaktir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik tutumlarinin psikolojik dayanikliliktaki yordama
giicliniin anlasilmasi, saglik kurumlarinda idari konsept olarak degisik politikalarin

dogmasinin ve olgunlagsmasinin agsamasi olabilir.

Bununla birlikte psikolojik dayamikliliin Birey ve kurum biinyesinde
olgunlagsmasiyla is hayatinda saglik calisanlarinin basarili olmamasi icin hicbir neden

bulunmamaktadir ve elde edilecek basar siireklidir (101).

Basarili saglik calisanlart istek, egilimlerinin tam uyum ve doygunluguna
ulagabilirler. Lakin psikolojik dayamiklilik saglik c¢alisanlarda varlik kazanamadigi
zaman yalmz saghk calisanlarinin yapilan etkinliklerdeki basarilar1 ile saglik
calisanlarinin makinelesmesinin durdurulamayacagi kuskusuzdur. Saglik kurumlarinda
beseri unsuru barizlestirmek gayesiyle psikolojik dayaniklilik olusturulmalidir.
Insanoglunun hayatinda yapilan aktiviteler olabildigince degerlidir. insanoglu vaktinin
onemli bir boliimiinii ise tahsis etmektedir. Hayat ve ¢alisma biri digerinden ayrilmaz

bir biitiinii olusturmaktadir. Calisma hayatinda istek, egilimlerin tam uyumu ve
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doygunlugu yoksa insan hayatinda da istek, egilimlerin tam uyumu ve doygunlugu tam
manasiyla elde edilememektedir. Insanoglu genel hayatta istek, egilimlerinin tam
uyumu ve doygunlugu icin calisma hayatinda istek, egilimlerinin tam uyumunun ve
doygunlugunun olmasi istemindedir. Psikolojik dayaniklilik calisma hayatiyla bir arada
ele alinirken genel hayatin i¢inde degerlendirilmelidir (100). Psikolojik dayanmiklilik her
yoniiyle anlasilmali, birey, kurum olarak olusturulmali ve diizeyi ylikseltilerek

olgunlastirilmalidir.
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6. SONUC VE ONERILER

Saglik kurumlarinda gerceklestirilen arastirmada, saglik kurumlarinda orgiitsel
baglilik, is tatmini tutumlarinin psikolojik dayanikliliga etkisi arastirilmistir. Arastirma
sonucunda saglik kurumlarindaki is tatmini tutumunun psikolojik dayanikliliga olumlu
etkisi bulunmustur. Ayrica arastirmada bulunan baska bir sonug ise oOrgiitsel baglilik
tutumunun psikolojik dayanikliliga dogrudan bir etkisinin olmadigidir. Ancak orgiitsel
baglilik tutumunun is tatmini tutumu araciligiyla psikolojik dayanikliliga dolayli olumlu
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik tutumunun is tatminini tutumunu
ise dogrudan olumlu olarak etkiledigi bulunmustur. Arastirma sonunda bulunan
sonuclar Orgiitsel baghlik tutumunun dolayli olarak, is tatmini tutumunun dogrudan
psikolojik dayanikliligin meydana gelme siirecine sebep teskil ettigini gostermistir.
Ayrica aragtirma psikolojik dayanikliligin is tatmini tutumuyla, is tatmini tutumunun

orgiitsel baglhlik tutumuyla olusturup olgunlastirabilecegini gdstermektedir.

Saglik yonetimi alaninda yonetim anlayist olusturulurken veya mevcut yonetim
anlayis1 gelistirilmesinde arastirmanin sonucu goz Oniine alinarak yOnetim anlayisi

olusturulmasi ve gelistirilmesi saglik yonetimi alanina katki saglayacaktir.

Saglik kurumlarinda yonetim anlayisi olusturulmasi ve gelistirilmesi konusu
basta saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimini One cikaracaktir. Arastirmada
orgiitsel baghlik tutumunun is tatmini tutumu araciligiyla dolayli olarak is tatmini
tutumunun ise dogrudan psikolojik dayanikliliga olumlu etkisi bulunmasiyla birlikte s6z
konusu tutumlarin yazili kaynak bakimindan yazinda yeterli kaynakca desteklenmesi
saglik yonetim anlayis1 olusturulmasinda, arastirmada bulunan sonucun saglik yonetimi

alaninda uygulanabilirligini ve uyarlanabilirligini gostermektedir.

Saglik kurumlarinda tedavi goren insanlar diger kurum ve tesebbiislerden hizmet
alan insanlarla karsilagtirildifinda daha moralsiz, metabolizmalarindaki aksamalar
sebebiyle yasama kenetlenmeye calisan insanlardir. Saglik kurumlart halkin patolojik
problemlerinin giderilmesi i¢in ugras verilen ve metabolizmadaki aksamalar sebebiyle
yasam normlar1 kotiilesen insanlarin metabolizmalarindaki aksamalara derman aranilan
bir ortamda faaliyetlerini siirdiiriir. Isgorenleri halkin problemleriyle siirekli biitiinlesmis
olan saglik sektoriindeki atmosferin, saglik gorevlilerinin yasamlarina niifuz etmemesi

kacinilmazdir.
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Gorev yapilan saglik kurumlarindaki problemler, saglik calisanlarinin yasam
muvazenesini  bozabilir. Yasam muvazenesi bozuk oldugunda insanoglu
umutsuzlulasabilir, karamsar bir hal alabilir. Saglik calisanlarindaki umutsuzluk,
karamsarlik hastalarin kaliteli hizmet almasimi engelleyebilir. Saghik kurumlarinda
hizmet yetersizliklerine, saglik calisanlarinin ¢aba gostermekten kacinmalarina veya

ihmale neden olabilir.

Saglik kurumlarinda olusan menfi durumlar psikolojik dayaniklilikla asilabilir.
Psikoloji biliminde baslangicta tiikenmislik olarak incelenen ¢okiintii hali ve olumsuz
psikolojinin yerini daha ileri bir zamanda pozitif psikoloji akimi almistir. Pozitif
psikoloji akimiyla birlikte pozitif psikolojik sermaye yazinda yer bulmustur. Pozitif
psikolojik sermayenin 6nemli 6zelliklerinden psikolojik dayaniklilik saglik kurumlari
calisanlarinin muvazeneli yasamlarin1 devam etmelerinde i¢ ¢okiintiiye karst koruyucu
roliinii iistlenecektir. Ustelik saghik kurumlarinda pozitif psikolojik sermaye, psikolojik

dayaniklilik 6zelligiyle olusturulup, potansiyel: yiikseltilebilir.

O halde Saglik kurumlarinda yonetim anlayist olugsmasi veya mevcut yonetim
anlayisina katki saglanmasi icin kisinin felaketler ve {iziicii olaylar karsisinda kendini
toparlama giicli olarak yazinda yer bulan psikolojik dayaniklilik saglik calisanlarinda
olusup olgunlagsmalidir. Ciinkii klinik psikolojide akil sagligimin tekrar kazanilip
siirdiirilmesinde ve olumsuz duygulanim, strese katlanmanin aciklanabilmesi ve

orgiitsel egitimlerde psikolojik dayaniklilik yarar saglamaktadir (99).

Arastirmadan ¢ikan sonu¢ dogrultusunda arastirmada buldugumuz saglik
kurumlarindaki is tatmininin psikolojik dayanikliliga olumlu etkisi ve orgiitsel bagliligin
psikolojik dayanikliliga is tatmini araciligiyla dolayli olumlu etkisi, psikolojik
dayanikliligin olusup, olgunlasabilmesi i¢in saglik kurumlarinda is tatmininin olusup,
olgunlagmasini is tatmininin olusup olgunlasabilmesi icin ise orgiitsel bagliligin olusup,

olgunlagmasini gerekli kilar.

Saglik kurumlarinda is tatmini tutumu ve orgiitsel baglilik tutumunun olusup
olgunlagabilmesi i¢in etkileyen faktorlerin kuramsal cercevesini tez ¢calismasinin ikinci

boliimiinde ¢izmistik.
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i¢in;

Bu itibarla Saglik kurumlarinda is tatmini tutumunun olusup olgunlasabilmesi

Hizmet ¢evresi genis tutulmaya calisilabilir.

Saglik calisanlar1 yonetim kararlarina katilmali ve saglik yoneticileri saglik

calisanlariyla iyi iliskiler i¢cinde olmalidir.
Nitelikli ve niteliksiz personel ayrimi yapilabilir.
[letisim iyi derecede olmalidir.

Rol belirsizligi ve catismasi onlenmelidir.

Saghk kurumlarinda personelin egitim seviyesi ve yetenekleri isinde

layikiyla kullanabilirligi saglanabilir.
Saglik ¢alisanlarinin kendine giivenleri arttirilabilir.

Ise alimlarda beceri ve yetenek aranmali, Icsel is degerleri giiclii olan
calisanlar tercih edilebilir. Ayrica ise uygun calisan karakteri secilerek ise

alim yapilabilir.

Calisanlarin sorumluluk duygusu arttirilabilir.

Ucret dagilimimin adil olmas1 saglanmalidir.

Saglik calisanlarina deger verdigi unsurlardan 6diil verilebilir.

Terfi firsatlan arttirilabilir. Ayrica performansa gore terfi yapilabilir.
Is stresinin oniine gecilmeye calisiimalidir.

Calisanlarin sahip oldugu motivasyonel enerji arttirilabilir.

Saglik kurumlarinda iletisim ag1 saglamlastirilabilir.

Saglik calisanlarinin yakinmalart giderilmeye calisiimalidir.

Mesai saatleri esneklestirilebilir.
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- Is disindaki ihtiyaclarin karsilanabilecegi sosyal tesisler kurulabilir.

- Saglk calisanlarinin is arkadaslariyla gecimi ve iyl uyumu yonetimce

desteklenebilir.
- Denetim o6l¢iilii olmalidir. Cok sik denetim yapilmayabilir.

- Saghk kurumlart pazar odakli olmamali, saglik calisanlarina deger

verilmelidir.
- Saglik kurumlarinda adaletli bir yonetim sunulmalidir.
- Is basitlestirme yapilmaya calisilabilir.
- Calisanlarin temin ve se¢cimi 6nemsenmelidir.
- Performans degerleme yapilabilir.
- Ucret sistemi iyilestirilebilir.
- Saglik calisanlar1 basarilarinda takdir edilebilir.

- Alternatif is imkanlar1 varsa iyi yonleri, mevcut ¢alisilan saglik kurumuna

adapte edilmeye calisilabilir.

Orgiitsel baglhilik tutumunun olusup olgunlasabilmesi icin ise;

Calisanlarin sorumluluk duygusu arttirilabilir.

- Terfi firsatlan arttirilabilir.

- Ucret dagiliminim adil olmasi saglanmalidir.

- Orgiitsel bagdasimlik yonetimce desteklenebilir.
- Rol belirsizligi ve catismasi onlenmelidir.

- Saglik calisanlar1 yonetim kararlarina katilabilir.
- Orgiitsel iklim olusturulabilir.
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- Orgiitsel degerlere 6nem verilmelidir.

- Saglk calisanlarinin is arkadaslariyla gecimi ve iyl uyumu yonetimce

desteklenebilir.
- Yapilan saglik hizmetleri yonetimce kontrol edilebilir.
- Saglik kurumlarinda adaletli bir yonetim sunulmalidir.

Psikolojik dayaniklilikla beraber saglik yOnetimi anlayist olusturulup
geligtirilirse yetismis, yeterli performansa sahip, deneyimli calisana gereksinimin
fevkalade yiiksek oldugu saglik sektoriinde calisanlarin isten ayrilmalarinin Oniine

gecilecek, daha verimli ve dikkatli calisabilme ortam1 hazirlanacaktir.

Saghk kurumlarinda olumsuzluklari olumlu gorme, yilmama anlayisin
barindiran pozitif psikolojinin parcasi olan psikolojik dayanikliligin ve sonuclarinin
olusmasi i¢in oOrgiitsel baghlik, ozellikle is tatmininin daima dinamikligi ve dinamik

kalmasi saglanmalidir.
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EKLER

Ek-1. Anket formu

Tez Anket Formu

Sayin Katihmet,

Bu anket formu, Okan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii tarafindan yiiriitilmekte
olan “Is tatmini ve 6rgiitsel baghlik tutumlarnin psikolojik dayamkhhktaki roli” konulu Tez
Calismas: ile ilgilidir.

Anket formunda yer alan maddeleri okuduktan sonra, sizin icin uygun olan secenegi
ilgili yerlere carpi isareti (X) koyarak belirtiniz. Vereceginiz cevaplar, sadece arastirma
kapsarminda bilimsel amagclar icin kullamlacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Verilerin
¢ozilmlenmesi toplu halde yapilacagi icin, ankette isim belirtmenize gerek yoktur.
Cevaplarinizi ictenlikle belirtmeniz, aragtirmanin amacina ulagmasina katkida bulunacaktir.
Degerli katkalarimz icin tesekkiir eder, calismalarimzda bagarilar dileriz.

Hazirlayan: Murat ALNAR Tez Danigmani: Yrd. Dog. Dr. Nese CAPRAZ

Aciklama: Liitfen, kisisel bilgilerinizle ilgili seceneklerden sizin icin uygun olant (X)
isareti koyarak belirtiniz ya da yazimz.
1- Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ¢ )
2- Yasumz: ___
3- Mesleki kideminiz (yil): ___
4- Bu saglik kurulusundaki hizmet siireniz (yil):____
5- Bu saghk kurulusundaki géreviniz (meslek): __

Kisisel profilinizi dogru yansitabilmesi icin asagidaki ifadelere
iligkin goriiglerinizi en 1yl yansitan secenegi isaretleyiniz.

{Psikolojik Dayamklilik Olcegi)

Hig dogru

desil
Biraz dogru

dodru
ICok dogru

iCoganlukla

1. Cok caligarak her zaman amacima ulagabilirim.

2. Giinliik programumda degisiklik yapmalktan hoslanmam.

3. Her giin ige/okula gitmeyi dort gizle beklerim.

4. Hayatin beklenmeyen sorunlanm ¢ézmek icin yeterince giiglil
degilim.

5. Hayatta her sey olacagina vanr.

6. Plan yaptiginda, bunlan gergeklestirecegimden eminim.

7. Ne kadar ugrasirsam ugrasayim, genellikle cabalanm bosa cikar.

8. Isimde cesitlilikten hoglaninm.

9. Genellikle, insanlar benim séylediklerimi dikkatle dinlerler.

10. Kendimi dzgiir bir insan olarak diisiinmem, bana sadece hayal
kirikligi yasatir.

11. Elimden gelenin en iyisini yapmak hemen her zaman iyi sonug
VETIT.
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wik] = = o
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(Psikolojik Dayaniklilik Olgegi) T = T T
12. Yaptigum hatalan genellikle diizeltmek ¢ok zordur.
13. Giinliik programimda herhangi bir aksama olmas: beni rahatsiz
eder.
14. CoZu zaman hayata biraktigim yerden baslamak istegi ile
yataktan kalkarim.
15. Cogu zaman ne istedigimi bilmem
16. Alisilan diizendeki degisiklikler beni dgrenmeye zorlar.
17. Cogu giinler, yasam benim icin gercekten ilging ve heyecan
vericidir.
18. Bir kisinin i§ konusunda heyecanlanabilecegini hayal edemem.
e ||,
zsle (B |2 |26
=zl 2z |3 | s |Z 5
. . = = < = g =/
(Is Tatmini Olgegi) T 4 4 g
1. Isim bana bagsarma duygusu veriyor
2. Isim tatmin edicidir
3.Isimde bir calismaya deger bir sey vapiyorum
«Bl8 |g |g |=9
= k| & 3 = 3
= S| o S = = &
= = = - S =
s .= = & - =
15|58 |E |§ |23
7 2|3 S = 7 =
i &5 M - - M M M M
(Orgiitsel Baghlk Olcegi-Duygusal Baghhk) o
1. Kariyerimin geri kalan boliimiinii bu organizasyonda
gecirmek beni mutlu eder.
2.Organizasyonumun problemlerini sanki kendi
problemlerimmis gibi hissederim.
3.Organizasyonumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi
hissediyorum.
4.Bu organizasyona duygusal olarak baglandigimm
hissediyorum.
5.Bu organizasyonun benim icin kigisel bir anlam var.
6.0rganizasyonuma ait olduguma dair giiclii bir his
duyuyorum.
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{Orgiitsel Baghhk Olcegi-Devam Baghhis)

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyvorum

Kararsizim,

Katihiyorum

Kesinlikle
[Katiliyorum

1.Istememe ragmen, organizasyondan hemen simdi
ayrilmak bana zor geliyor

2 Eger organizasyonumdan aynlmaya karar verirsem,
yasamim biiyiik 6l¢tide bozulabilir

3.5u an isimde bulunmaya istek duydugum kadar
gereklilik de duyuyorum

4.Bu organizasyondan ayrnlmayi diisiinmek icin
seceneklerimin ¢cok az oldugunu diistiniiyorum.

3.Bu organizasyondan aynlmarmn getirecegi énemli
sonuclardan biri uygun alternatiflerin azlhigidir

6.Baska bir organizasyon burada bana sunulan avantajlan
icermeyebilir

145



Ek-2. Ozgecmis

Kisisel Bilgiler
Adi Murat Soyadi ALNAR
Dog. Yeri KUTAHYA Dog. Tar. 30.03.1978
Uyrugu T.C. Tel 545-2580741
Email malnar @stu.okan.edu.tr
Egitim Diizeyi
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