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IS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK

Aysegiil CIMENTEPE

Ozet

Bu Tez Calismasinda; is tatmini, orgiitsel baglik ve bu kavramlar arasindaki
iligki ele alinmistir. Giliniimiizde is tatmini ve Orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiite, orgiit
hedeflerine karsi davranisini yonlendiren ve bu yonde siirekliligi sagladigi gergegi
herkes tarafindan kabul gérmiistiir. Bu iki kavram arasindaki etkilesim olup olmadigi,
varsa ne yonlii bir iligski oldugunu kesin belirlenememis olup arastirmalara konu olmaya

devam etmektedir.

Orgiitlerin rakiplerine fark yaratarak basariyr saglamasi ve belirledigi amaglara
ulagabilmesi icin, ¢alisanlarmin orgiitsel bagliliklarma bir diger deyisle ¢alisan — Orgiit
iligkisine ve ig tatminine baglidir. Bu iliskinin 6nemini yansitan en 6nemli sektorlerden
biri siiphesiz ki hizmet sektoriidiir. Caligmada, is tatmini ve Orgiitsel baglilik konulari

genel olarak saglik hizmetleri izerinde durulmaya ¢aligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Saglik Calisanlari.



JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Aysegiil CIMENTEPE

Abstract

In this thesis, job satisfaction, organizational vineyards and the relationship
between these concepts is discussed. Nowadays, job satisfaction and organizational
commitment, employee organization, the organization that directs the behavior against
targets and provide continuity in this direction has been accepted by all the truth.
Whether or not the interaction between these two concepts, if any, is established to what

the exact reciprocal relationship remains the subject of research.

Ensure the success of organizations making a difference and set its competitors
in order to achieve the objectives, the organizational commitment of employees
working in other words - the organization depends on the relationship and job
satisfaction. Reflects the importance of this relationship is undoubtedly one of the most
important sectors of the service industry. In this study, job satisfaction and

organizational commitment were focused more on health care issues in general.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Health Workers.
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GIRIS

- Konu Se¢imi: Tip bilimi gegmiste hayal bile edilemeyecek gelismeler saglamis
ve giinlimiizde hala hizla insanoglunun yasam kalitesini artirma c¢abalarina devam
etmektedir. Bu gelisim iginde degisen tiim kosullara ragmen insan faktorii 6nemini
kaybetmemistir. Sosyo-teknik sistemler olan orgiitlerin, degisim, uyum ve var olma
cabalarinda, bir baska deyisle; basar1 elde etmelerinde, insan faktorii bugiin diine gore

daha fazla 6nemsenmektedir.

Organizasyondaki insan, yOnetim biliminin tarihsel gelisiminde, Onceleri
mekanik bir unsur olarak algilanmis, daha sonra ise sosyal yonii dikkate alinmistir.
Gilinitimiizde ise orgiit bagarisiin temel anahtaridir. Calisan 6rgiit agisindan, bir maliyet
unsuru degil, entelektiiel birikim ve sermayedir. Calisanin orgiite olan katkisini en iist

diizeye ¢ikarmak, glinlimiiziin modern yonetim anlayiginin temel ¢aligma konularidan

biridir.

Gegtigimiz yillarda kiiresellesmenin etkisi ile artan rekabetle basa ¢ikabilmek
icin yeni arayislar icine giren Orgiitlerin bir kurumun sahip olabilecegi en degerli
kaynaklari, inanmis bir isgiicii olabilecegi ortaya atilmistir. Is tatmini ve orgiitsel
baglilik, insan hayatini derinden etkileyen iki olgudur. Ciinkii, isinde mutlu, huzurlu,
glivenli olma gibi beklentisi olan kisinin gdsterecegi bir sonraki asamadaki cabanin
niteligini ve diizeyini; yani performansmi calisanin is tatmini ve Orgiitsel bagliligi

belirlemektedir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren organizasyonlarda is tatmini ve Orgiitsel
baghliga O6nem verilmesi, hedeflenen Orgiit amaglarina daha kolay ulasilmasini
saglamaktadir. Hizmet sektoriinde liretim ile tiiketim arasinda direkt ve dogrudan bir
iliski mevcut olmaktadr. Ozellikle, saglik sektdriinde iiretim ile tiiketim arasinda
dinamik bir yap1 mevcuttur. Bireyin iirettigi degerler, beklemeden kisa zaman i¢inde ya

da o anda hizmeti alanlar tarafindan tiiketilir. Yani iiretilen hizmet, liretilen mal gibi

1



stok edilemez. Bu acidan disiiniildiigiinde 6zellikle saglik sektoriinde calisanlarin is
tatmini ve orgiitsel bagliliklarmin yiiksek olmasi, ¢alistiklar1 organizasyonlar i¢in biiyiik

Onem tasimaktadir.

Saglik hizmetleri dogrudan insana ve insanin refahina, yasam kalitesinin
arttirilmasina odaklanmisken tiim teknolojik ilerlemelere karsin saglik hizmetlerinin
sunumunda insanin {istlendigi rol degismemistir. Insan saglik hizmetlerinin sunumu
acisindan vazgecilebilecek en son unsur olup, ¢aglar boyu devam eden bu konumunu

daha ¢ok uzun bir siire siirdiirecege benzemektedir.

Ulkemizde toplumsal bir kurum olan hastaneler, giiniimiizde ¢ogunlugu kamu
kurulusu niteliginde olan organizasyonlardir. Ancak, son yillarda kamu saglik
hizmetlerinin yaninda 6zel saglik hizmetleri de faaliyet gostermektedir. Bununla
beraber saglik sektoriinde faaliyet gdsteren kamu saglik kurumlarinin yaninda, 6zel
saglik kurumlarinin da piyasaya girmesi rekabeti arttirmaktadir. Rekabetin artmasi
beraberinde hizmet sunum kalitesinin artmasina da neden olmaktadir. Faaliyet
bolgelerinde rekabet icinde olan saglik kurumlari, zamanla karlilig1 6n planda tutarak
hizmet liretimi gergeklestiren en 6nemli liretim unsuru olan ‘insan’ faktoriinii geri plana
atilmasia sebep olabilmektedir. Insan faktorii, 6zellikle saglik hizmeti iiretildigi anda
tilketimin gerceklesmesi nedeniyle dinamik bir yapiya sahip olmasi acgisindan biiyiik

Oneme sahiptir.

Bugiiniin rekabet¢i ortaminda kar amaci giiden ya da gilitmeyen her tiirlii saghk
orglitii i¢in 1§ tatmini ve Orgiitsel baglilik 6nemli bir faktor oldugu kabul edilmistir. Zira,
1s tatmini ve Orgiitsel baglilik, orgiit liyelerinin is ile ilgili davraniglarmni1 anlamada

olduk¢a 6nemli teshis ve tespitler sunmaktadir.

Gelisim ve gelisimin siirdiirebilirliginin orgiitler agisindan tasidigi hayati 6nem
sadece saglik Orgiitlerine 6zgil bir olgu degildir. Buna karsm saglik hizmetlerinin diger
hizmetler 1ile ve saghik hizmeti veren Orgitlerin de diger Orgitler ile
karsilastirilamayacak derecede kendilerine 6zgii bir dogas1 bulunmaktadir. Bu 6zgiin
cevre kendine has dinamikleri ile saglik orgiitlerini ve 6zellikle saglik orgiitii icinde bu

hizmeti veren insan kaynagini son derece 6nemli kilmaktadir.



Biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik orgiitleri de {iyelerinin bagliliklarin1 devamli
olarak artirmak isterler. Bunun nedeni, yiiksek Orgiitsel baglilik duyan saglik
calisanlarinin, i gorevlerini yerine getirirken daha ¢ok gayret gostermeleri ve
benimsemeleridir. Orgiitte iiyeliklerinin devammi isteyen bu ¢alisanlar, drgiitte uzun
siire kalirlar ve olumlu iliskiler gelistirirler. Is tatmini ise, is gorenin toplam is
cevresinden Ornegin; isin kendisinden, caligma grubundan, yoneticilerden ve is
organizasyonundan elde etmeye calistigi, rahatlatici ve is yatistirict bir duyguyu

olusturmaktadir.

Giliniimiizde is tatmini ve orgltsel baglilik; ¢alisanin orgiite, hedeflerine kars1
davranisin1 yonlendiren ve bu yonde istikrar1 saglayan giic oldugu gergegi herkes
tarafindan kabul gérmiistiir. Bu iki kavram arasindaki etkilesim olup olmadigi, varsa ne
yonlii bir iliski oldugunu kesin belirlenememis olup hala arastirmalara konu olmaktadir.
Artik giiniimiizde Orgiitleri rakiplerinden farkli kilarak basarinin kapilarimi agacak olan
stratejik anahtar calisanlarinin Orgiitsel iiyeliklerinin, bir diger deyisle calisan - orgiit
iligkisinin niteligidir. Bu degisim iligkisinin 6nemini yansitan en 6nemli sektorlerden

biri siiphesiz saglik sektoriidiir.

Saglik hizmetleri iilkemizde, son yillarda en fazla tartisilan konulardan birisidir.
Clinkii, bir hastanin sagligina kavusturulmasinin, ekonomik ve sosyal yoniiniin yaninda
psikolojik ve ahlaki yonii de bulunmaktadir. Aymi sekilde saglik hizmetlerinin kit
kaynaklardan ve yerine konulamaz olusu, saglik hizmetlerine olan talebin diizensizligi
ve bu hizmetlere olan talebin her gecen giin arttig1 dikkate alindiginda; saglik
hizmetlerinde verimliligin ve etkinlili§in arttirilmasimi ve dnemli kilinmasi kagiilmaz

olmustur.

Son yillarda saglk sektoriinde hem hizmet kalitesi anlayisinda hem de miisteri
kavrammda hizli bir degisim yasanmakta ve saglik calisanlarinin is tutum ve
davraniglar1 6nemli bir konu haline gelmektedir. Her alanda oldugu gibi saglik
sektoriinde de kurum amaglarma ulagabilmek icin, Oncelik verilmesi gereken
noktalardan biri de mutlu calisanlara sahip olmak ve bu calisanlar1 6rgiitte tutabilmek
olmaktadir. Mutlu calisanlara sahip olmanin yolu, onlar1 tatmin edilmesinden ge¢mekte
iken bu calisanlarin Orgiitte kalmalarin1 saglamak orgiitsel bagliligi saglamayi

gerektirmektedir. Orgiittiin yapmasi gereken, bireyin amaglarmm, orgiit amagclariyla
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uyumlastirilmasi, gerektiginde davraniglarin  diizenlenmesi, Orgiit  kiiltiiriiniin
benimsetilmesi, catigmalarin  yonetilmesi, Orgiitiin  gelistirilmesi, i tatmininin

saglanmas1 ve ¢alisanin orgiite olan katkisinin artirilmasi gerekmektedir.

Is tatmini, sanilanin aksine asla tek boyutlu bir olgu degildir. Dolayisiyla, sadece
calisma ortami bakimindan etkileri degerlendirilebilecek bir husus olmayip, calisma
ortami1 disinda da giindelik toplumsal hayatin tiim parametreleri {izerinde etkisi
bulunmaktadir. Orgiitsel bagllik ise, ¢alisma ortaminda kisilerin is arkadaslariyla
dayanigma icerisinde olmalar1 anlamini icermektedir. Eger ‘baglilik’ kuruma (isyerine)
baglilik ise burada orgiitsel bagliliktan esas itibariyla kurumsal aidiyetten soz edilmesi
gerekir. Bir bakima calisilan kurumdan ve kurumun sundugu firsat ve imkanlardan
memnuniyeti igeren s6z konusu ‘aidiyet' hem is tatmini hem de orgiitsel baglilig1 ayn1
yonde pozitif olarak etkilemektedir. Dolayisiyla, is tatmini, Orgilitsel baghlik ve
kurumsal aidiyet olgular1 birbirlerinden ayrik degil, i¢ ice olgular ve siiregler

olmaktadir.

Kurum ve calisan acisindan biiylik 6nemi olan; is tatmini ve Orgiitsel baglilik
kavramlar1 bir¢ok arastirmaci i¢in ilgi odagi olmustur. Bu iki kavram iizerine hem ayr1
ayrt hem de birbiri aras1 iligki veya pek c¢ok baglam cercevesinde incelemeler
yapilmistir. Ancak, spesifik olarak saglik orgiitleri ve bu orgiitlerin 6zgiin dinamikleri
dogrultusunda son derece kendine has 6zellikler arz eden insan kaynagi kompozisyonu
cercevesinde gergeklestirilen ig tatmini ve orgiitsel baglilik ¢alisma sayis1 az orandadir.
Saglik calisanlarmin, 6zellikle hastanelerin sahip olduklar1 6zgiin ¢evresel dinamikler,
sahip olduklar1 karmasik yapilar, son derece ¢esitlilik arz eden isgiigleri dikkate almip is

tatmini ve orgiitsel baglilik ¢alismasi secimi yapilmastir.

- Calismanin Amaci: Calismanin tamami teorik kisimdan olusmaktadir.
Calismadaki amag, is tatmini kavramsal ¢evre ve is tatmini etkileyen unsurlar, orgiitsel
baglilik kavrami, smiflandirmalar1 ve orgiitsel baglilig: etkileyen faktorleri ele almak ve
son olarak is tatmini ile Orgiitsel baglilik sonucglar1 ve arasindaki iligkiyi ortaya

koymaktir.

- Calismanin Plani: Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci
boliimiinde, is tatmini kavramsal gerceve ve is tatmini etkileyen unsurlar ele alinmstir.

Bu boliimde; is tatmini kavrami, 6nemi, is tatmini ile motivasyon arasindaki iliski,
4



motivasyon kuramlarinda is tatmini ve is tatmini etkileyen unsurlar incelenmistir. Bu
boliimde bir tiir genelden 6zele, esastan ayrintiya gegis tercih edilmistir. Zira, bir kisim
akademik c¢alismalarda bile zaman zaman is tatmini kavraminin esash nitelikte farkli

oldugu kavramlarla karsilandig1 ya da karistirildig: bilinmektedir.

Ikinci béliimiinde, orgiitsel baglilik kavrami, drgiitsel baghlik siniflandirmalari
ve orgiitsel baghhig1 etkileyen faktorler ile, kisisel ve Orgiitsel faktorler olarak
gruplandirilmasma yer verilmistir. ikinci bdliimde de ilk bdliimdeki yaklasim tercih

edilerek, genelden 6zele giden bir siirec izlenmistir.

Calismanin {iciincii boliimiinde, is tatmini ve Orgiitsel baglilik sonuglar1 ve is
tatmini ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliski iizerinde durulmustur. Ancak, bu iki

kavramin birbirleriyle iliskisi ele alinmadan once, ‘is tatmini’’ ve ‘‘is tatminsizligi’ nin

sonuclarina deginilmistir.

- Kullanilan Metod ve Teknikler: Calisma; kaynak taramasi teknigi kullanilarak
teorik bir cercevede hazirlanmistir. Saglik calisanlarinin is tatmini ile orgiitsel baglilik
iligkisini belirlemek amaciyla; kaynaklar incelenmis, bir bagka deyisle literatiir taramasi
tekniginden tarihsel yontem baglaminda yararlanilmistir. Calismanin dogrudan saglik
sektortinii igeren boliimlerinde teorik bilgilerin yorumunda, yer yer kisisel bilgi, birikim,

gozlem ve mesleki deneyimlerden de yararlanilmistir.

- Karsilagilan Zorluklar ve Smirlamalar: Calismada karsilasilan temel zorluklar;
zamanin kisith olmasi, yeni kaynaklara yeterince ulasilamamasi, konuyla ilgili saglk
calisanlar1 iizerinde uygulanmis model almaya veya mukayese elverisli ¢aligmanin

bulunamamasidir.
- Varsayimlar: Caligmanin baslica varsayimlari sunlardir:

i. Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda dogrudan ve karsilikli bir iliski

vardir.

i.  Saglik calisanlarinda, kisisel beklentilerin orgiit tarafindan karsilanmadigi

durumlarda 1s tatminsizligi artar.

1. Saglik calisanlarinda egitim seviyesi yiikseldikce, orgilitsel baglilik azalir.



1v.

Vi.

Vil

Uygulanan adaletli ticret politikalari, orgiitsel baglilig1 arttirir.

Terfi ve 6diil politikalar1 orgiitsel bagliligir pozitif olarak etkiler; yani
yiikseltir.

Katilimc1 yonetim tarzinin benimsendigi kurumlarda, ¢alisanlarin is tatmini

ve Orgiitsel baglilig1 artar.

Is tatmin diizeyi cinsiyet degiskeninden bagimsizdir.



I. BOLUM

IS TATMINi KAVRAMSAL CERCEVE VE iS TATMINI ETKILEYEN
UNSURLAR

1. iS TATMINI KAVRAMI VE BENZER KAVRAMLARLA ILISKiSI
1.1. is Tatmini Kavram ve Onemi
1.1.1. Is Tatmini Tanim

Tatmin kavrami tamamen hissi bir kavram olup tespiti de oldukca zordur.
Nitekim Eroglu’dan yapilacak kisa bir alintida bu husus géze ¢arpar. ‘“Tatmin kavramu,
bir bagkasi tarafindan dogrudan goézlenemeyen ve yalnizca ilgili birey tarafindan
hissedilerek tasvir edilen ve ifade edilebilen zevki veya i¢ huzuru anlatmak i¢in
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kullanilir.””” Kisinin beklentisiyle, bulundugu durumun bireyde olusturdugu duygu
olarak da ifade edilebilir. Kuskusuz burada kastedilen, istenilen / amaglanan / pozitif /

olumlu bir duygudur.

Insanlar is hayatma basladiklarmdan itibaren giinliik hayatin nemli bir kismin1
i3 yerinde calisarak gecirmektedirler. Dolayisiyla, kisilerde is hayatina yonelik
ekonomik, psikolojik ve bir¢ok beklenti olabilmektedir. Kisiler bu beklentilerinin
karsilandig1 oranda davranis gostereceklerdir. Bircok yonetici ve psikolog is tatmini ile
ilgilenmistir. Cilinkii, is tatmininin c¢alisanin is yerindeki davranmislar1 {izerinde etkisi
oldugu diisiiniilmektedir. Is tatmini modern ydnetim diisiincesi ve uygulamasina gore,
bir isletmenin basarisi1 sadece elde ettigi kar degil, pazar payi, 6dedigi vergi gibi

degiskenler ile degil, insani boyutu ile de degerlendirilmelidir.

Literatiirde is tatmini ile ilgili cok sayida tanim bulunmaktadir. Is tatmini iizerine
yapilan arastirmalar incelendigi zaman kavrami tanimlayanlarin biiyiik 6lctide ortak bir
yaklagima sahip oldugu sdylenebilir. Is tatminini, Erdogan’m tercih ettigi sekilde
“[sgorenin isine karsi gosterdigi genel tutumdur™ diye tanimlamak miimkiindiir. Siiphe

yok ki, her calisma ortaminda kisinin igine kars1 tutumunun olumlu ya da olumsuz

! F. Eroglu, Davranis Bilimleri, is:[anbul, 1996, s.13.
e 8 Erdogan, Isletme Yonetimde Orgiitsel Davranis, Istanbul, 1996, s.32.
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olabilmektedir. Calisanlarin tatmin diizeyine gore ortaya ¢ikan olumlu ruh haline is

tatmini, olumsuz tutumuna da is tatminsizligi olarak ifade edilebilir.

Diger bir tanimda ise, 1§ tatmininin isin kendisi, yonetici pozisyonunda olanlarin
calisanlara karsi tutumu, is sartlar1 ile calisanlar cephesinden temel beklentileri
olusturan; iicret, is giivencesi gibi parametrelere yonelik kisisel bir degerlendirme
oldugu belirtilmistir." Is tatmini, isin Ozellikleriyle calisanlarin isteklerinin birbiriyle
ortlismesi sonucu agiga c¢ikan duygudur. Dolayisiyla agikca gdzlemlenemeyen ancak

bireylere sorularak 6grenilebilecek soyut bir kavramdir.

Is tatmini, organizasyon ve birey arasindaki var olan iyi bir denge, uyum diizeyi
gerektirir ve ig ¢cevresindeki denetim tarzlari, izlenen politika, is grubu iiyeligi, calisma
kosullar1, terfi olanaklar1 gibi faktorlerin 6nemi biyiiktiir. Bu durum is tatmini
konusunun ¢alisan ve 6rgiit acisindan farkli boyutlarda her zaman 6nem tasidigma isaret

etmektedir.

Calisanin beklentileri ile kisiye sunulanlar arasindaki fark olmasi; is tatmin
diizeyini veya tatminsizliginin esasli bir belirleyicisidir. Is tatminsizligi, ¢alisanmn isine
ve orgilitliine kars1 gelistirdigi tepkilerini ve beklentinin varligina isaret eder denilebilir.
Ayrica is tatminsizligi, bir kisinin igine ve isyerine karsi hissettigi olumsuz duygular

seklinde tanimlanabilir.

Is tatminsizligi; bireyin i¢inde bulundugu is ve is gevresinin elverigsiz olmasi
nedeniyle istedigi imkanlar1 bulamamas1 halinde ortaya ¢ikar. ‘‘En 6nemli tatminsizlik
gostergeleri verim distikliigi, sikayet ve yakinmalarm artmasi, ise devamsizlik ve

992 §

gecikme oranmi ytikselmesi, isglicli devrinin artmasi gibi durumlardir.”’” Is hayatinda

bu gibi sorunlari yasanmasi ¢alisanlarim is tatmininin diisiik oldugunun gostergesidir.

Is tatmini konusunda dikkat ¢eken diger bir husus, kavramm ortaya atildigindan
bu yana farkli bakis agilariyla ele alimmasidir. Fakat, nasil degerlendirilse
degerlendirilsin, is tatmini sonucta deneyim ve duygularmi, bu duygu ve deneyimlere

sahip kisi ile onun i1 ve i ¢evresi arasindaki iligkiyi gostermektedir. Erdogan ayni

'S. Alta— H. Giindiiz Cekmecioglu, ““is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranislarinin Performans Uzerindeki Etkileri: Bir Arastirma’’, Oneri Dergisi, Cilt (C.)7, Say1 (S.)28,
Istanbul, 2007, s.50.

?'S. Karaca, *‘Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama’’, Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE) Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi (YYLT), Denizli, 2001, s.8.

8



hususu, ‘‘Her ¢alisanin ¢alisma hayatmin sonunda isine, isletmesine ve is ¢evresine
iligkin bir dizi deneyimi olusur. Calisma hayat1 boyunca gordiikleri, yasadiklar1 ve elde

1

ettikleri seving ve iiziintiileri olacaktir.””’ olarak ifade etmistir. Is tatmini bu tutumun

genel yapisini olusturmaktadir.

Tanimlardaki farkli yaklasimlar, is tatmininin hem duygusal hem de tutumsal
ozellikler tasidigini ortaya ¢ikarmaktadir. Bununla birlikte, tiim bu bakis agilarmin ortak
noktasi, is tatminin ige yonelik olumlu duygulardan olustugu ve bu duygularin genel
olarak ise yonelik bir tutumu ortaya ¢ikardigidir. Burada her durumda gézden uzak
tutulmamas1 gereken temel husus; is tatmininin duygusal ve tutumsal oldugudur.
Ciinkii, son tahlilde ¢alisanlarin ¢ikarlari ortiigse bile, ‘tatmin’ kavrami yogun sekilde
bireysellik icermektedir. Ornegin, ayni iicret diizeyinde ayni isi yapan saghk
calisanlarindan biri i¢in is kosullar1 makul kabul edilirken, digeri i¢in kabul edilemez

gortlebilir.

1.1.2. is Tatmininin Onemi

Gelisen sanayilesme sonucu kentlerde insanlarin biiyiik bir cogunlugu, giinlerini
ortalama sekiz saatini evlerinden uzakta calisarak gecirmektedirler. Bir toplumu
olusturan iggdrenlerin saglikli, basarili, mutlu ve iiretken olmasimin o toplum tiyelerinin
tim yasamlarinda yliksek diizeyde tatmin saglamalar1 ile ilgili oldugu dikkate alirsa,
insan yasaminin biiyiik bir boliimiinii olusturan isten almalar1 gereken tatminin énemi

ortaya ¢ikmaktadir.

Is tatmininin 6nemi giiniimiizde insancil yaklasimin is hayatina girmesiyle daha
da artmustir. Insanm duygusal yasantisinin dikkate alinmasi bir¢ok iilkede insan
hayatinin kalitesini arttirma gayretlerinin icinde olarak diisiiniilmektedir. Her seyden
onemlisi amag kisinin kendisini gergeklestirmesi ve mutlulugudur. Bu durum giderek

ekonomik biiyiime ve maddenin ¢okluguna olan ilgiyi azaltmak zorunda kalmustir.?

' Erdogan, s.231.
2 V. Isikhan, “‘Sosyal Hizmet Orgiitlerinin islevsellik Olgiitii = Is Tatmini’’, Verimlilik Dergisi, S.2,
Ankara, 1996, s.119.



Gliniimiizde Orgiitlerin yikici rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri igin
teknolojin yaninda insan faktorii de gereken onemi vermeleri gerekmektedir. Insanlar
isinden tatmin sagladiginda, Orgiitiin amagclarina ulasmasi kolaylasacaktir. Dahas1
insanlar gereksinimleri karsilandig1 zaman daha verimli olabilmektedir. Bunun sonucu

olarak da isinden tatmin olan isgdren, isletmeyi de basartya gotiirecektir.'

[s tatmininin istenirligini destekleyen pek ¢ok neden bulunmaktadir. En basta ise
degerler yer almaktadir. ‘Calisma’ ya da ‘i’ kavrami ¢ogumuzun hayatinda son derece
onemli bir rol oynar ve zamanimizin biiyiik bir kismin1 etki altina almaktadir. Secilen
yasam tarzimizin ekonomik zeminini hazirlar. Ayrica, cogu kisi i¢cin kendini kismen
sahip oldugu kariyer, is veya meslekten dolay1r tanimlamaya yonelik kisisel algi
merkezidir. Bu kadar 6nemli olan bir seyin ¢alisan ve is sahibi agisindan pozitif veya

negatif reaksiyonlar olusturmasi olduk¢a mantikli bir etmen olusturmaktadir.

Karaca, 15 tatmininin calisanlardaki ve organizasyondaki etkilerini soyle
aciklamustir; ‘Isgdrenlerin fiziksel ve zihinsel mutlulugu is tatmini ile karsilikli iliski
icindedir. Tatmin diizeyi yiiksek olan isgorenler zihinsel ve fiziksel saglik rekoruna
sahiptirler. Is tatmini, sirketin kalifiye elemanlar1 kendine ¢ekme ve onlar1 biinyesinde
tutma becerisinde dnemli bir rol oynar. Bir organizasyonun devamliligi da bu yetenege
baghdiwr. Personeline iyi davranmadigi bilinen bir organizasyon en iyi personelinden
yararlanmakta zorlaniyor demektir.”’> Yani is tatmini, bireyler i¢in oldugu kadar
organizasyonun mutlulugu icinde oOnemlidir. Ciinkii, tatminin olmadig1 durumda
sikayetler artacak, sendikal faaliyetler glindeme gelecek, devamsizlik ve isgilicli devri
gibi sorunlar ortaya cikacaktir. Biitiin bunlarin organizasyonu dagitici ve maliyeti

artiric1 gibi olumsuz etkileri vardir.

Organizasyonlarda calisanlarin is tatmininin diisiik olmas1 ya da is tatminsizligi
yasamalar1 sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir. Is
tatminsizliginin oldugu orgiit ¢alisanlar1 yaptiklari isler sonucunda dolayli ve dolaysiz
olarak Orgiite zarar1 olmaktadir. Ayrica, yiiksek i tatmini, 6rgiitiin 1yi yonetildiginin bir

belirtisidir. Bununla birlikte, kolay gergeklestirilmesi miimkiin degildir ve satin

' D. Giir, Ozellestirmenin Is Tatmini Uzerine Etkisi Kiitahya Seker Fabrikas: Uzerine Bir Uygulama,
Dumlupmar Universitesi SBE, YYLT, Kiitahya, 2006, s.74.
2 Karaca, s.11.
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almamaz. Temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu olarak ortaya cikar ve saglam

orgiitsel bir ortamun olusturulmasinimn bir l¢iisidiir."

Is hayatinda basarinin bir¢ok sirr1 vardir. Basar1y1 bir noktaya baglamak oldukca
zordur. Bu etmenlerden biri de calisanin ruhsal ve fiziksel olarak tatmin ve doyuma
ulagsmasidir. Is tatmini, kisinin isinden veya is hayatindan zevk almasi, isiyle olumlu
duygusal etkilesime girebilmesidir. Kisacasi, yapilan isi ‘angarya’ veya bir ‘zorunluluk’
olarak degil de bir zevk veya tutku haline doniistiirebilmesidir. Bir 6rgiitiin en énemli

fonksiyonu belirledigi amaclara ulasma cabasidir.

Bir iretim isletmesi i¢in pazar paylasimi ve yatwrimlarin doniisii, yerel
hiikiimetlerin halka sagladig1 hizmet, hastane i¢in saglik hizmetlerinin kalitesi gibi orgiit
amagclarinin gerceklesmesi orgiitteki performansa baghidir ve her ne olursa olsun tiim bu
etkinlik kriterleri bir organizasyonun yonetimi i¢in Onemi biiyiiktiir. Bir sirketin
basarisi, calisanlarmin basaris1 demektir. Yani kurumlart zirvelere tasiyanlar da

asagilara ¢cekenler de calisanlardir.

Orgiitler 6zellikle 1960’tan beri {iyelerinin ihtiyaclarmin tatmini temelleri
iizerinde degerlendirme c¢alismalarini artrmaya baslamislardir. Is tatmininde 6nemli
olan duygu ve diisiincelerin degeri olmustur. insanlar zamanlarinin biiyiik bir bdliimiinii
is yerlerinde geg¢irmektedir, dolayisiyla burada zamanlarmi hos, tathi bir sekilde
gecirmeleri saglanmalidir. Cogu kisi i¢in eger calistigi yer tatmin i¢in firsat
sunmuyorsa, hayatlarida daha az mutlu olmaktadirlar.” Budak, is tatminin bireye

sagladig1 yararlar1 asagidaki sekilde siralamaktadir:
“e Daha az is degistirme,
» Is kazas1 yasama riskinin diisiik olmast,
* Huzurlu aile yasantisini siirdiirebilme,
« {5 hastaliklarina yakalanma riskinin diisiik olmast,

* Sosyal gereksinimlerini karsilama,

' A. Budak, Kamu Sektériinde Calisanlarin is Tatmin Diizeyi: Milli Savunma Bakanhgi Akaryakit ikmal
ve Nato Pol Tesisleri’nde Bir Uygulama, Anadolu Universitesi SBE,YYLT, Eskisehir, 2006, s.24.
2

Karaca, s.12.
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» Orgiit baglhiliginin artmast,

951

» Stressiz bir yasam elde etme.””” Budak’in yaptigi bu siralamaya gore,
calisanlarda is tatmininin saglanmasi, kisiye oldugu kadar dolayli olarak toplumsal ve
orgiitsel olumlu sonuclar dogurmaktadir. Ornegin, calisanin iginde yer aldig: aile,
arkadas ¢evresi v.b. toplumsal ortamlarda ve organizasyonun biitiinii agisindan pozitif

sonuglar saglanacaktir.

Bu arada vurgulanmasi gereken bir husus da ‘tatmin’in kisisel boyutta, ayni
zamanda pozitif bir zihinsel igerige/katkiya sahip olmasidir. O halde; tatmin cok
boyutlu bir kavram ve olgudur. Tatminle ilgili olan diger bir dnemli nokta zihinsel
sagliktir. Hayatin belirli alanlarindaki hosnutsuzluk muhtemelen diger alanlara da
yansimaktadir. Is hayatinda kotii diisiinceleri olan kisiler hayatindaki diger alanlarinda

da olumsuz hissetmeye egilimlidirler.

Is tatmininde verimli, yaratic1 bir hayat ve psikolojik uyumun olduk¢a énemli bir
parcas1 yer alir. Diger taraftan fiziksel saglikta, is tatmini ile ilgilidir. ‘‘Calisanlarm
moralleri onlarm fiziksel saghklarmni da etkiler. Islerinde siirekli tatminsiz olanlar uzun
siire bu sekilde verimli ¢calisamazlar, bunun yaninda hastalik, izin veya rapor alma gibi
nedenlerle is ortamlarindan uzaklasma egilimi gosterirler. Bunun i¢in tatminsizlik

2 s tatmini, basar1 {izerinde

yaratan nedenlerin kisa siirede ortadan kaldirilmasi gerekir.
onemli etkilere sahiptir. Is tatmini basariyr etkilemekte, basar1 da is tatminini
dogurmaktadir. Dolayisiyla, her iki kavram arasinda tek yonlii etkileme seklinde degil,

cift yonlii karsilikli etkilenme; yani ‘etkilesim’ niteliginde iliskiler bulunmaktadir.

1.1.3. Saghk Calisanlarinda is Tatmini ve Onemi

Saglik hizmetlerindeki faaliyetler, birbirinden ¢ok farkl egitim, yetenek, ihtiyac
ve fonksiyonlara sahip olan c¢ok sayida personel ve birimler tarafindan yerine
getirilmektedir. Saglk sektoriiniin, birer hizmet organizasyonu olmasi, faaliyetlerinin

kesintisiz olusu, sistemin karmasikligi, calisanlarin bagiml yapida faaliyet gostermeleri

! Budak, s.23.
2 Karaca, s.12.
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gibi  birgok Ozellikleri nedeni ile yOnetimine Onem verilmesi gereken

organizasyonlardir.

Saglik hizmetleri, saglik kurum ve isletmelerinde, saghk ekip tyeleri; yani
saglik calisanlar1 tarafindan sunulmaktadir. Saglik calisanlari; saglik kurumlarinda,
bireye, kaliteli saglik hizmetinin verilmesini ortak hedef edinmis, farkli saglik meslek

gruplarindan meydana gelen birlik olarak tanimlanabilir.

Diinya Saglik Orgiitii'ne (DSO) gore, ‘‘hekim, yardimci hekim, ¢ok gorevli
saglik yardimcilari, dis hekimleri, dis¢iler, dis hekimi yardimcilari, eczacilar, eczaci
yardimcilari, veteriner hekimler, hayvan sagligi yardimcilari, ebeler, yardimci ebeler,
yardimc1 ebe-hemsireler, hemsireler, yardimc1 hemsireler, fizyoterapistler, laboratuar
teknisyenleri, laboratuar teknisyen yardimcilari, tip fizik¢ileri, tip radyoloji
teknisyenleri, tip radyoloji teknisyen yardimcisy, saglik miihendisi, ¢evre sagligi
teknisyeni, c¢evre sagligi teknisyen yardimcisi, diger saglik personeli, diger teknik
personel ve diger yardimei personeli’’! saglik calisani olarak tanimlanmaktadir.
DSO’niin belirledigi gibi, saghk hizmetlerinde c¢ahsan ¢ok farkli is gruplarmnda

meslekler bulunmaktadir.

Cesitli profesyonel mesleklerden olusan saglik ekibi iiyeleri, 6zel ve kamuya ait;
hastaneler, saglik merkezleri, aile sagligi merkezleri, dispanser, saglik evi, saglik ocagi,
eczane, ¢esitli laboratuar, poliklinik ve muayenehaneler basta olmak {izere saglikla ilgili

bir ¢ok kurum ve isletmede ¢alismaktadir.

Saglik hizmetleri iilkemizde, son yillarda en fazla tartisilan konulardan birisidir.
Clinkii, bir hastanin sagligina kavusturulmasinin, ekonomik ve sosyal yoniiniin yaninda
psikolojik ve ahlaki yonii de bulunmaktadir. Aymi sekilde saglik hizmetlerinin kit
kaynaklardan ve yerine konulamaz olusu, saglik hizmetlerine olan talebin diizensizligi
ve bu hizmetlere olan talebin her gecen giin arttig1 dikkate alindiginda; saglik
hizmetlerinde verimliligin ve etkinliligin arttirilmasmi ve dnemli kilinmasi kaginilmaz

olmugtur.”

'B. llgaz, http:/sosyalpolitika.fisek.org.tr/?p=52 (02.06.2012)
2 A. Oztiirk, ““Saglik Saglik Sektdriinde Ozellestirme’’, Verimlilik Dergisi, S.3, Ankara, 1993, s.42.
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Tirkiye ekonomisinin énemli bir kismini olusturan saglik hizmetleri biiyiik bir
hizmet sektorii olarak kabul edilmektedir. Ulkemizde saglik hizmetlerinin yapisal ve
teknik oOzelliklerinin verimli, kaliteli, siiratli, etkin ve ekonomik bir gsekilde
siirdiirebilecek bir anlayisla planlanarak uygulanmasi son yillarda iizerinde en fazla
tartisilan konulardan birisi haline gelmistir. Bu cercevede, saglik hizmeti iireten
birimleri c¢agdas yOnetim ve organizasyon anlayisina gore yonetmesine yonelik

calismalar da artmustir.”

Amerika, Ingiltere, Almanya, ve Fransa gibi gelismis iilkelere bakildiginda,
hastanelerin cagdas yonetim anlayis1 ¢cer¢evesinde, bir ekip anlayisi ile ve profesyonelce
yonetildigi goriilmektedir. Ulkemizde, ozellikle son yillarda profesyonel saglik

yoneticiligi konusuna kalkinma plant ve hiikiimet programlarinda yer verilmesi

sevindirici gelismeler sayilabilir.

Saglik ¢alisanlarmin yogunlukta bulundugu 6rgiit yapis1 olan hastaneler; tedavi
ve tibbi bakim fonksiyonlarini gerceklestiren bir organizasyondur. Hastanelerde;
doktorlarin ve yardimci saglik personelinin egitimi, tibbi arastirma ve toplum sagligi
gibi bir kurulus, ekonomik bir isletme, doktor ve diger personeline egitim veren bir
egitim kurumu, bir arastirma birimi, bircok meslek gruplarindan kisilerin calistig1 bir

orgiit yapisini olusturmaktadir.

Glinlimiizde insan sagligina verilen Onemin hizla artmasi, tedavi, bakim
hizmetleri ve koruyucu saglik hizmetlerinin standardmin yiikseltilmesi ihtiyaci ortaya
ctkmaktadir. Bunu gergeklestirmek i¢in, saglik kuruluslarinda hizmet veren doktor,

hemsire ve diger saglik ¢alisanlarina verilen egitimin kalitesi yiikseltilmelidir.

Saglik hizmetlerindeki, ¢alisanlarin sagliginin korunmasi ya da sagligini bozucu
calisma kosullarinin diizeltilmesi, calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligmin korunmasi
icin onemli oldugu gibi diger insanlara verilen hizmetin kalitesi ve saglik kurumlarmnin
verimliligi acgisindan da dnemlidir. Saglik calisanlarinin, karsilasabilecekleri olumsuz
faktorler; isgdrenlerin is tatmini ve performansmi azaltabilmekte, tedavi ve bakim

hizmeti verdikleri hastalara zarar verme olasiligini artirabilmektedir.

'H. Ozgen, “Devlet Hastanelerinde Karsilasilan Yénetim Sorunlar1”, Verimlilik Dergisi, S.1, Ankara,
1994, s.7.
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Saglik calisanlariin, nasil bir ortamda calistiklari, eksikliklerin neler oldugu,
calisanlarin ihtiyac¢larmin neler oldugu ve yaptiklar: islerden tatmin olup olmadiklar:
iizerinde 6nemle iizerinde durulmalidir. Bilimsel yonetim anlayisindan uzak yOnetilen
hastanelerde, calisan insanlarin yaptiklari islerden ne 6lgiide tatmin olduklarini ve bu

olaym saglik hizmetlerinin yiiriitiilmesini ne dl¢lide etkilediginin dnemi biiytiktiir.

1.2. is Tatmininin Benzer Kavramlarla iliskisi
1.2.1. is Tatmini ile Motivasyon Arasindaki Iliski

Motivasyon ile tatmin arasindaki ortak nokta her ikisinin de zihni olmaktan ¢ok,
hissi kavramlar olmasidir. Dolayistyla bireysel ve dzneldirler. Is tatmini ile motivasyon
arasinda ikili bir iligki bulunmaktadir. Genellikle bireylerin gergeklestirmek istedikleri
beklentiler ile is ¢evresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugunda tatmin ortaya

cikmaktadir.

Insanlarin davraniglarin1 anlamak ve etkilemek icin gereksinimlerini bilmek
gerekmektedir. Gereksinimler, insan davraniglarinin anahtarim1 olusturdugu i¢in,
calisanlar acisindan yoneticilerin 6nem vermeleri gereken en énemli hususlardan birini
olusturmaktadir. Ayrica, yoneticiler bireylerin davraniglarini anlayabilmek i¢in onlar1

bu davranslara yonelten gereksinimleri tespit etmeleri gerekmektedir.'

Motivasyon, bir¢ok fikir ve bilim adam tarafindan incelenmis sosyal ve bireysel
hayat1 yakindan ilgilendiren ve etkileyen genis bir kavramdir. Birgok diisiiniir tarafindan
degisik bakis agilariyla tanimlanan motivasyon, ‘‘bireylerin ¢esitli gereksinmelerini
karsilamalar1 i¢in tatmin saglayacak ya da amaca gotiirecek davranislarda bulunma
siirecidir.””* Baska bir deyisle motivasyon, calisanlari belirli bir amaca ulastirmak icin

istenilen davranisa sevk etmektir.

Kisinin g¢aligmasmin sonucu olarak elde ettigi karsiliktan dogan tatmin ile
calismas1 sirasinda hissettigi tatmin farklidir. Caligmanin karsiligi sonucu elde ettigi

tatmin ‘digsal tatmin’, calisma esnasinda hissettigi tatmini ise ‘igsel tatmin’ olarak

'S., Yal¢in, Personel Yénetimi, istanbul, 1991, ss. 203-204.
2 N. Geng - O. Demirdzen, Yonetim El Kitabi, Erzurum, 1994, s.139.
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adlandirilabilir. Tatmin olmus bir c¢alisanin motive olmasi i¢in gerekli kosullar
hazirlanmis demektir. Ayni sekilde, motive olmus bir calisanin da faaliyetlerinin
sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmas1 miimkiindiir. Bagka bir deyisle motivasyon tatmin
yaratabilir. islerinden beklediklerini elde eden isgdrenler, bu dlgiide tatmin olurlar ki bu

da motivasyonlarmi ve verimliliklerini yiikseltir.'

““Isletmelerdeki motivasyon uygulamalar1 calisanlara kendi islerine yonelik
gorevleri kendilerinin saptamalar1 yada ilgi alanlarina gore is programlar1 yapma
Ozgiirligliniin taninmast gibi kisiyi ise 0Ozendirerek motive etme yollarldlr.”2
Motivasyon yollariyla kisinin isini benimsemesi ve tatmine ulagsmasi saglanir ve tatmin

olan birey de motive olur.

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski ger¢ekte karsilikli etkilesim bigimindedir.
Clinkii tatmin olmus birey, davranisini degistirmeye ve giidiilenmeye olduk¢a uygun bir
durumdadir. Ayni sekilde giidiilenmis birey de ¢abalarinin ve faaliyetlerinin sonucunda
i¢ huzuru ve zevki hisseder. *‘Is tatmini ve motivasyon iliskisine gelince; motivasyon
insanlar1 tatmine ulastirma siirecidir. Tatmin ise; giidiilenmenin son asamasidir.””® Diger
bir ifadeyle, motivasyon bir giidiileme siireci iken, tatmin bu silire¢ sonunda elde edilen

sonugtur.

Motivasyon ve 1is tatmini arasindaki iliskinin farkli sekilde aciklandigi
goriilmektedir. Sonug olarak, is tatmini ile motivasyon arasidaki iliskinin karsilikli ve
dongiisel bir iliski oldugu gercegidir; motivasyon tatmine neden olurken, tatmin de

motivasyonu saglar.

1.2.2. Motivasyon Kuramlarinda is Tatmini

Verimliligin 6neminin giderek arttig1 giiniimiizde motivasyon verimliligi arttiran
tek faktor olmasa da, fakat bu konuda mutlak 6nemli ve etkili bir faktordiir. Uzun vadeli
organizasyon programlarinda temel faktér olarak ele alinmak zorundadir.

Organizasyonlardaki diisiikk verimlilik, yiliksek isgiici devri, devamsizlik, degismeye

'S. Simsek - T. Akgemci, - A. Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Ankara, 2001,
s.137.

2 Karaca, s.l6:‘

3 E. Basaran, Orgiitsel Davranig, Ankara, 1982, s.180.
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kars1 direng, sorumluluktan kacis gibi pek ¢ok sorunun temel kaynagmin motivasyon
eksikligi oldugunu sodyleyebiliriz. Tabi ki, tek sebebi motivasyon eksikligi degildir,

fakat onemli bir sebeptir.

Yoneticilerin, ¢alisanlar1 orgiitsel amaglara yoneltebilmek i¢in calisanlarin
ihtiya¢larmi takip ederek, davranig-tatmin olma arasindaki iliski konusunda bilgi sahibi
olmas1 gerekliligi mevcuttur. Motivasyon ve is tatmini konusundaki yaklagimlar, bir

yoneticiye tiim bu konularda onderlik saglayacaktir.

1.2.2.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Kisiden kisiye degismekle birlikte insanlarin bazi ortak istek ve ihtiyaclari
farklilik gdstermez. Insanlarm gesitli davranislar vardir; sever, nefret eder, yer, aglar,
kavga eder, calisir, grev yapar, alisveris yapar, sinemaya gider, ¢ocuklarini biiyiitiir.
Biitiin bu davraniglar1 etkileyen faktorler kisiligimizde bulunan ihtiya¢ sisteminden

gelmektedir.'

Abraham H. Maslow; insan davranislarin1 yonlendiren en 6nemli etkenin,
ihtiyaglar oldugunu savunarak motivasyon olgusunu agiklamaya ¢alismustir. insan
gereksinimlerinin hiyerarsik bir diizen ig¢inde ve temel fizyolojik gereksinimlerden
kendini gelistirmeye dogru bir gelisme gosterdigini savunmustur. Maslow’un
varsayimsal ihtiyaglar hiyerarsisi motivasyonu dinamik bir yap1 olarak gdstermektedir.
Bu kavram hem kisisel degiskenleri hem de toplumsal degismeyi icerir.” Bu teoriye
gore, insan ihtiyaglarinin Oncelik swralamasi bir merdivenin basamaklar1 gibi
siralanabilir. Ihtiyag, merdivenin ne kadar alt basamaginda ise onem sirasinda
onceliklidir. Bir basamaktaki ihtiya¢ karsilandiginda otomatik olarak bir sonraki
basamak ihtiyaclarna gereksinim duyulur. Halen tatmin olmus ihtiyaglar ve

otomatikman tatmin olacagini diisiindiigiimiiz ithtiyaglar giidiileyici olamazlar.

Maslow’a gore bireyleri tatmin saglamak {izere davranista bulunmaya
stiriikleyen gereksinmeler Tablo 1’de goriildiigii gibi bes basamakli bir hiyerarsik yapi

icinde orgiitlenmislerdir.

! 7. Hatiboglu, Isletmelerde Yénetim Organizasyon ve Calisan Davranisi, Istanbul, 1986, s.187.
27, Sabuncuoglu — M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2001, s.138.
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Tablo 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

IHTIYAC SEVIYELERI ORGANIZASYONEL FAKTORLER
Ise hakimiyet

KENDINI Yaraticilik

GERCEKLESTIRME Organizasyondaki ilerleme
Isteki basari

1- Is unvam

SAYGINLIK 2- Statii sembolleri
IHTIYACLARI 3- Is arkadaslar/amir tarafindan
kabullenme

4- Isin kendisi

5- Sorumluluk

1- Nezaretin kalitesi
AIDIYET 2- Uyumlu galigma gruplari

IHTIYACLARI 3- Mesleki arkadaslik

1- Giivenli caligma gruplari
GUVENLIK 2- Yan 6demeler
IHTIYACLARI 3- Ucret artislar:

4- Is giivenligi

1- Isinma havalandirma
TEMEL 2- Temel Ucret
IHTIYACLAR 3- Sosyal tesisler

4- Calisma kosullar1

Kaynak: L. Simsek, ‘‘Is Tatmini’’, Verimlilik Dergisi, S.2, Ankara, 1995, 5.97.
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Temel fizyolojik ihtiyaglar calisanlarin temel ihtiyaglarin1 temsil ederken,
ihtiyaclar1 bu grupta toplanan calisanlar, yaptiklari is1 sadece temel ihtiyaglarmi
karsilamak i¢in mecburi bir ara¢ olarak gdrmektedirler. Ikinci basamakta yer alan
glivenlik gereksinimleri, islerinin siireklilik arz etmesine iligkin 1s gilivencesi
gereksinimlerini temsil etmektedir. Sonraki adimda gelen sosyal gereksinimler, calisma
arkadaslar1 ile iligkiler ve bir gruba ait ve iiye olma gereksinimlerini ifade eder.
Doérdiinci adimda gelen benlik gereksinimleri ise, bireyin kendine olan giiveninin
giliclenmesine iliskin takdir edilme ve taninma gereksinimleridir. Son olarak, tiim bu
ihtiyaclar karsilandiktan sonra ortaya ¢ikacak olan en iist diizeydeki, bireyi siirekli
basarmaya zorlayacak, yeteneklerini ve yaraticiligini gostermesine izin verecek, kendini

gerceklestirme ihtiyaglar1 gelmektedir.

Bu yaklasimda is tatmini ile motivasyon arasindaki iliskiyi inceledigimizde her
ikisinin de Ozellikle iist diizey ihtiyaclardan kaynaklandigmi sdylenebilir. Buradaki
iligki cesitli sekillerde karsimiza ¢ikabilir: ‘‘Birincisi; birey orgiit icinde iist seviyedeki
ihtiyaglarina yanit buldugunda tatmin olur, bu tatmin bireyin motivasyonunu arttirabilir.
Ikincisi; iist seviyedeki ihtiyaglarina yanit bulan birey tatmini ve motivasyonu ayn1 anda
hissedebilir. Uciinciisii ise tatmin ve motivasyon siirekli ve karsilikli olarak birbirini
etkileyebilir. Kimi durumlarda ise alt seviyedeki ihtiyaclarin yeterince karsilanmasi ile
de bireyin tatmini ve motivasyonu artabilir. Ciinkii, hi¢ kimseye muhta¢ olmadan, kendi
ayaklar1 lizerinde durmas1 ve kendine gelebilmesi de birey i¢in ¢ok donemli olabilir. Bu

991

da birey iizerinde tatmin ve motivasyon saglayabilir.””” Bu bakis agisindan ¢ikarilacak
sonug; her seviyedeki ihtiyacin yeterince karsilanmasi sonucu baglica ihtiyaglar ortaya
ctkmakta ve tatmin edilen ihtiyacin motivasyon 0zelligi kaybolmaktadir. Y 6neticinin,
isgorenlerin motive edilebilmeleri i¢in hangi ihtiyag seviyesinde olduklarmnin

belirlenmesi gerekecektir.

"' H. N. Celik Keles, is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisine iligkin ilag Uretim ve Dagitim
Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma, Selguk Universitesi SBE Yayimlanmamis Doktora Tezi (YDT),
Konya, 2006, s.12.
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1.2.2.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg, Maslow’un kuramini gelistirmis ve iki faktor kurami olarak
adlandirdigi bu kurami arastirmalarla desteklemeye calismistir. Yaklasik iki yiiz
muhasebeci ve miihendise kritik olay yontemi uygulayarak veri toplamistir. Bu
yontemde esas, c¢alisanlarin islerini yaparken kendilerim en iyi ve en kotii hissettikleri
durumlar1 bildirmeleridir. Herzberg arastrma sonuglarina gore, bireylerin igyerlerinde
giidiilenmelerini etkileyen degiskenlerle isten tatminsizlik yaratan degiskenlerin iki ayr1
grupta toplandigini bulmustur. Bu iki grubu iki faktor olarak nitelemistir. Birinci grup
faktorleri guidiileyiciler, ikinci grup faktorleri ise hijyen (koruyucu) faktorleri olarak

nitelemistir.

Maslow’un alt diizeyli gereksinimlerine karsilik olabilecek kurum politikasi,
gbzetim, kisiler arasi iliskiler, calisma kosullar1 ve iicret hijyen faktorlerine girmektedir.
Bu faktorler dogrudan isle iligkili degildir. Bu faktorlerin iyi olmasi halinde bir
giidiileme s6z konusu olmamakta, yalnizca tatminsizligi Onleyici etkileri olmaktadir.
Diger yandan kendisi ile dogrudan iliskili ve ise karst olumlu duygular yaratici faktorler
vardir. Bu faktorler; basari, taninma, isin kendi, sorumluluk, ilerleme, gelisme gibi

giidiileyici faktorler olmaktadir.'

Herzberg’e gore hijyen faktdrlerde asgari sartlar saglanmazsa isgorende
tatminsizlik dogar fakat hijyen faktorlerde saglanan artislarda calisan motive olmaz.
Hijyen faktorler saglandiktan sonra g¢alisan motive etmek i¢in bunlar {izerinde israr
etmek yerine, basari, taninma, gelisme gibi daha yiiksek siradaki ihtiyaclarin tatminine
yonelmek gerekir. Hijyen faktorler saglaninca, motive edici faktorlerde yapilan artislar

isgoreni motive edebilmektedir.”

g ..., http://www.genelbilge.com/motivasyon-nasil-saglanir.html/ (07.05.2012)
2. Yiiksel, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara, 2000, s.140.
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Sekil 1: Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Yiiksek

Tatmin Tatmin Bolgesi Motive ediciler

tatmin diizeyini
Motive Ediciler belirler
Basari
Taninma

e

sin kendisi
Kisisel geligim

Ne tatmi N R
n: e Tatminsizlik Bolgesi

Hijyen Faktdrleri
tatminsizlik

tatminsizlik

Hilyen Faktérleri dizeyini belirler

Calisma Kosullan

Ucret ve giivenlik

Orglit Politikalan

Yaneticiler
Kisileraras iliskiler

Yiksek
Tatminsizlik

Kaynak: T. Sen, Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Hizli
Yemek Sektoriinde Bir Arastirma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2008, s.12.

““Herzberg modelinin varsayimlarima gore; isyerinde calisanlarin kotiimser
olmasina neden olan ve isten ayrilmasina, tatminsizlige sebebiyet veren ‘“hijyenik
faktorler” ile, isyerinde calisanlart mutlu eden, igyerine baglayan, tesvik edici ya da
tatmin saglayan “motive edici” faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.
Bununla birlikte, bu iki grup faktor arasinda da bir bag oldugu kuskusuzdur.””' Hijyen

faktorlerin bireyi motive etme Ozellikleri yoktur. Ancak, eger bu faktorler mevcut

"'T. Kogel, isletme Yoneticiligi, istanbul, 1995, 5.389.
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degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarm varlifi, kisinin motive olabilecegi asgari
kosullar1 saglayacak ancak motive edici faktorlerin varhigi ile gerceklesecektir. Hijyen

ve motive edici faktorlerin neler oldugu su sekilde belirtilmektedir:

- Hijyen Faktorler : Isletme politikas1 ve ydnetimi, teknik denetleme, iicret,

calisma sartlari, statii, kisisel yasanti.

- Motive Edici Faktorler: Basari, taninma, isin kendisi, gelisme ve ilerleme,

sorumluluk.'

Herzberg’in motive edici ve hijyen faktorleri kesin c¢izgilerle ayirdig:
goriilmektedir. Herzberg, hijyen faktdrlerin is tatmini saglamada etkili olmadigini,
sadece tatminsizligi giderdigi goriisiinii savunmaktadir. Herzberg’in bulgulari tablo 2°de

verilmistir.?

' M. Sencer, ‘‘Kamu Gérevlilerinde s Doyumu ve Moral’’, Amme Idaresi Dergisi, C.15, S.1, Ankara,
1982, s.10.
2 Celik Keles, .16
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Tablo 2: Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Agin taiminsizlige Asiri latmine
yol acan faktérler yol acan faktorler
Yiizde frekans

50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%
[ I -
[:— Fark edilme
[:_ Isin kendisi
I:- Sorumluluk
_Gc]i;mc

Sirket politikas
ve igletimi I -

~ Yonetim

Amirle iligkiler l:-
Caligma ortami I:.
teet [ T
Is arkadaglar ile iligkiler I:.
Ozel hayat [:j

Astlarla iliskilcr[. Is tatminsizli- I tfntminini
gini etkileyen  etkileyen

Statil E. tiim faktorler  tim faktorler
Givenlik [ J] 9 19
3| ;

80% 60 40 20 020 40 60 80%

Kaynak: H. N. Celik Keles, Is Tatmininin Orgiitsel Baglilk Uzerine Etkisine Iliskin
Ilag Uretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma, Selguk Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Yayinlanmamis Doktora Tezi, Konya, 2006, s.16.
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1.2.2.3. Mc Clelland’1n Basar-Gii¢ Kurami

Motivasyon ile calisma hayatinin iligkisini, bireysel diizeyden hareket ederek
ulusal diizeyde ele alan David Mc Clelland, insan ihtiya¢larini; basarma ihtiyaci, giic

kazanma ihtiyac1 ve baglilik ihtiyaci olarak ti¢ grupta toplamistir:

Basarma ihtiyact; basarma gereksinimi kisinin kendisine ulasilmasi glic olan
amaglar belirleyerek bunlara ulagsmaya c¢alismasidir. Bazi insanlar i¢in elde ettikleri
basari, bu basarinin sonucunda elde edecekleri 6diilden daha onemlidir. Bilinmeyeni
kesfetme, daha once kimse tarafindan elde edilmeyen bir basar1 elde etme, herhangi bir

isi daha 6nce yapilmadig1 kadar iyi yapma ihtiyacina ydneliktir."

Glic kazanma ihtiyaci; insanmn c¢evresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar ¢evresel iligkilerinde etkinliklerini artiracak
ve seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmemektedirler. Ustiin olmak
ve bagkalarmin is ve faaliyetlerini kontrol altmma almak i¢in basvurulacak tiim c¢abalar
kisileri bagka insanlarla ¢ekisme ve catigmaya sebep olabilir. Bu tehlike insanin gii¢lii
olma arzusunu belirli 6l¢tide frenlemektedir. O yiizden bu gereksinimin siddeti insandan

insana oldukca farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaktadir.?

Baglhilik ihtiyaci; bu ihtiyag tliriinde, kisiler arasi iligki kurma ve gelistirmeye
onem verilir. Tyi bir takim ¢alismas1 ve kendi kendini yoneten takimlar olusturabilmek
icin iligki kurma gereksinimi yliksek calisanlar gerektirmektedir. Kisiler arasi
iligkilerden kaginan, bagimsiz ¢alismay1 tercih eden calisanlarin, etkin bir takim iiyesi

olmayacag: aciktir.’

Mc Clelland bu {i¢ ihtiya¢ ve giidii i¢ginden en ¢ok basar1 giidiisiiniin birey ve
toplumu etki altinda biraktigin1 iddia eder. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1
arzuladigi halde basarisiz olmaktan da biiylik oranda korku ve c¢ekingenlik
hissetmektedir. Bu korku onu basarili olmaktan alikoyacaktir. Bu sebeple bu korkunun
yenilmesi durumunda basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir.
Bireyi basarili olmaya yOnelten nokta basar1 sonucunda elde edecegi i¢sel ddiillerden

yani basarmin ona verdigi kisisel tatminden dogmaktadir, digsal 6diil ve ¢ikarlarla ilgili

1. Findikg, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, 2003, 5.278.
2 E. Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi (ODYP), istanbul, 2000, s.403.
? Kogel, 5.442.
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degildir. Basarili olmak i¢in faaliyette bulunan birey kisisel giiven ve sorumluluk
yiiklenerek bir sorunu ¢dzmekten hoslanir. Basarili olmak i¢in faaliyete gecen birey
basarisizligin getirebilecegi tehlikeleri de dikkate alarak kendisi i¢in iist derecede ve gii¢
sayilabilecek amaclar yerine orta agirlikli amaglar belirler. Mc Clelland, toplum ya da
iilkelerin kalkinmalarii1 basar1 ve ihtiya¢ giidiisiiniin daha c¢ok etkisi altinda olan
girisimcilere sahip olmalarina baglamis ve bu konuda uygulamaya doniik arastirmalar
yapmustir. Bireyin Orgiitlerde basarili olmasi bakimindan bireysel basar1 ve girisimleri

6zendirecek orgiitsel onlemleri almak gerekmektedir.'

Goriildigi gibi ¢ teoride de tatmin ile motivasyon arasinda nedensel agidan net
bir ¢izgi yoktur. Yani ne tatmin motivasyonun nedenidir, ne de motivasyon tatmine
neden olur denilemez. Fakat bu iki kavram arasinda baglanti ve etkilesim oldugu
kesindir. Bazi durumlarda tatmin motivasyona neden olurken bazi durumlarda da
motivasyon tatmine neden olabilir diyebiliriz. Bunlarin etki dereceleri, aralarindaki

nedensel iliskinin de belirleyicisi olacaktir.

1.2.2.4. Alderfer’in ERG Kurami

Clayton  Alderfer'in, Maslow'un gereksinimler  hiyerarsisi  kuramimi
basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon kuramidir. ERG yaklagimi insan
ihtiya¢larini, Maslow’un bes ihtiyag¢ kategorisi yerine ii¢ kategori lizerinde durmaktadir.

Bunlar; var olma ihtiyaci, ait olma ihtiyaci, gelisme ihtiyacidir.

Alderfer’in Kurami’nda gereksinimlerin siralamasi basittir ve Maslow’un
siniflandirdig: gibi srralama yer almaktadir. Ilke yine ayni olmakla birlikte; once alt
diizeydeki gereksinimler karsilanmalidir. Sonra st diizeydeki gereksinimler tatmin

edilmelidir.

Sen, bu kurama gore insan ihtiyaglarin1 var olma, ait olma ve gelisme ihtiyac1
olarak agiklamistir: ‘“Var olma ihtiyact: insanlarin maddi ve fiziksel ihtiyaglarmni (gida,
su, hava, ¢alisma kosullari, {icret, licret dis1 6demeler vb.) ifade etmektedir. Ait olma

ihtiyact: Aile, arkadaglar, astlar gibi diger insanlarla iliski kurma ihtiyacini ifade

! Eren, ODYP, 5.403.
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etmektedir. Gelisme ihtiyact: Yaratict olma konusunda duyulan arzu, verimli olma ve
olumlu katkilarda bulunma ve kisisel gelisimi gergeklestirebilme gibi ihtiyaclar1 ifade

991

etmektedir.””” Bu teoriye gore sadece tek bir ihtiya¢ insani1 bir anda motive eder
goriisiiniin tersine birden fazla ihtiyacin ayni anda motive edebilecegi ileri stiriilmiistiir.
Kapsam Teorileri baslig1 altinda toplanan bu {ic motivasyon kuraminin birbiri ile iliskisi

sekilde gosterilmektedir.

Sekil 2: Alderfer’in ERG Kuram

Hayal Kirikligi-

Tatmin-ilerleme
Geri Cekilme

Gelisme Thtiyaci

Ait Olma ihtiyaci

Varolmalhtiyaci

Kaynak: G. Ataman, Isletme Yonetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar,

Istanbul, 2002, s.445

' T. Sen, Is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine iliskin Hizli Yemek Sektériinde Bir
Arastirma, Marmara Universitesi (MU) SBE YYLT, Istanbul, 2008, s.13.
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1.2.2.5. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom'a gore bir davranigin ortaya ¢ikmasina neden olan unsurlar bireylerin
kendi kisisel Ozellikleri ve ¢evresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenmekte ve
yonlendirilmektedir. Her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amagclara
sahiptir. Ayn1 sekilde her bireyin farkli 6diil beklentileri bulunmaktadir. Bireyler
arzuladiklar1 6dillere yonelik davranislarda bulunurlar. Teorinin temelinde; gosterilen
cabanin 0diil kazandiracagi beklentisi, calisanin kendisine verilecek 06diil arzusu,
thtiyacinin  siddeti, beklenen basariy1 gerceklestirebilecegine inanct ve umudu

bulunmaktadir.’

Bu iliski asagidaki gibi formiile edilmektedir;

Valens (kisinin 6diilii arzulama derecesi) x Bekleyis= Motivasyon

Valens ile anlatilmak istenen, kisinin bir hareket ve davranisa yeltenmeden dnce
o davranisin meydana getirecegi olumlu ya da olumsuz c¢iktilarma iliskin bekledigi
degerlerdir. Buna bireyin elde edecegi c¢ikar veya kayiplar1 arzulama derecesi de
denmektedir.” Kogel’e gore bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici su hususlara

dikkat etmelidir:

- Kisi i¢in hangi c¢esit ve hangi diizeyde bir 6diilin 6nemli oldugu

belirlenmelidir. Ciinkii, 6diillerin 6nemi kisiden kisiye farklilik gosterecektedir.

- Organizasyon i¢in ne tiir bir davramis ve performansin arzulanir oldugu

belirlenmelidir. Calisanlarin motivasyonu organizasyonun da lehine olmalidir.
- Performans ve 6diil arasinda iliski kurulmalidir.?

Yoneticinin dikkat etmesi agisindan ele aliman bu hususlarda; calisanlarin

beklentisi, organizasyonun istekleri ve bireyin performansmi artici etki olarak

! Eren, ODYP, 5.328. .
2 F. Celebioglu, Davranis Acisindan isbilim, istanbul, 1983, 5.233.
? Kogel, 5.649.
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digiiniilen motivasyonun neler oldugunun tespit edilmesi konusu {izerinde

durulmaktadir.

1.2.2.6. Lawler ve Porter Kuram

Bir diger kuram ise Lawler ve Porter tarafindan, Vroom’un bekleyis teorisini
birtakim Orgiitsel kosullar dikkate alarak gelistirmiglerdir. Gayret, bilgi, yetenek ve
algilanan rol degiskenlerine gore goOsterilen performans belirli bir ddiille
odiillendirilecektir. “Kisinin, isinin statiisliniin gerektirdigi davraniginin bilincinde
olmas1 bi¢ciminde tanimlanabilen rol algilamasinda esas olan; ¢alisan bireyin rol
catismasi igerisinde olmamasidir.”' Bu kuramda yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk
verebilmesi i¢in i gorenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve

orgiit icinde dagitilan 6dillerin adil olmas1 gerekmektedir.

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini esas almakta, fakat bazi1 hususlarda
bu modele ilaveler yapmaktadir. Bu modelin ilk bdliimii, Vroom modeliyle aynidir.
Yani kisinin motive olma derecesi valens ve bekleyis tarafindan belirlenmektedir.
Ancak, Lavler ve Porter’a gore bireyin yliksek bir gayret géstermesi otomatik olarak
yiiksek bir performans ile sonu¢lanmaz. Performansi etkileyen de§isken ve faktorleri de
gbz oniinde bulundurmak gerekmektedir. Ornegin, bu faktdrlerden biri; kisinin gerekli
bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne

kadar gayret sarf ederse etsin performans gostermeyecektir.”

““Kuram bir orgiitte diislik basarili fakat aradigini1 bulmus kimselerin olabilecegi
yine ayni zamanda yiiksek basarili, fakat aradigi bulmus kimselerin olabilecegini yine
ayn1 zamanda yiiksek basarili fakat bekleyislerine uygun bigimde odiillendirilmemis

isgérenlerin olabilecegini de vurgulamaktadir.’”

Model, isgdrenlerin motivasyonu ile
basar1 - tatmin iliskisinin nedenlerinin ac¢iklanmasi konusunda Onemli katkilar

olmustur.

' Eroglu, 5.298.
2 Kogel, 5.651.
* Eren, ODYP, 5.521.
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Kogel’e gore bu modeli motivasyon araci olarak kullanmak ve etkin olarak
uygulamak isteyen yoneticiler, Vroom modeli ile ilgili olarak sdylenenlere ek olarak su

hususlara dikkat etmelidir:

““—Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirilmeye tabi

tutulacaktir.
—~Rol ¢atigmas1 miimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmalidir.

—Personelin fiilen aldigi, 6diil tutarndan ¢ok ayni diizeyde performans gosteren

meslektaslarin aldig 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.
—Kisilerin igsel ve digsal 6diil tiirlerinde farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

—Nihayet siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki iliskiler
konusunda anlayis izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore modelin isleyisinde gerekli

degismeler yapiimalidir.””’

' Kogel, 5.652.
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Sekil 3: Lawyer ve Porter Modeli
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Kaynak: A. C. Baysal — E. Tekarslan, Isletmeler I¢in Davranis Bilimleri, Istanbul,
1996, s.47.

1.2.2.7. Adam’s Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan yapilan bir kisim arastirma ve deneyler sonucunda,

0diil adaletinin ¢alisanlar1 siirekli olarak motive etmek bakimindan son derece 6nemli
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oldugu ileri stiriilmiistiir. J. S. Adams incelemelerinde kisilerin kendilerine verilen
odiillerle, benzer basariyr goOstermis olanlara verilen oOdiillerine ne oranda esit
olduklarmi saptamaya c¢alistiklarini tespit etmistir. Kendi girdi ve Odiilleriyle, diger
calisanlarinkini karsilastiran birey, herhangi bir esitsizlik durumunda tatminsizlik
duyacak ve motive olmasi giiclesecektir. Bu durumu, Eren soyle bir denklemle

aciklamaya caligmustir:’

Ahmet’e verilen oduller Mehmet’e verilen odiiller

Ahmet’in sundugu degerler Mehmet’in sundugu degerler

Bu dengenin bozulmasi halinde, dengenin aleyhine bozuldugu hissine kapilan
birey, bu tatminsizligin baskasindan kurtulma amaciyla kendi 6dillerini arastirma
yollarini arastiracak ve bunda basarili olamazsa isletmeye sundugu degerlerin miktarimni
azaltacaktir. ‘‘Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi gayret karsiliginda elde ettigi
sonucu, ayni i ortamimda bagkalarmin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonuglar ile
karsilagtirir.”> Dolayisiyla, yoneticiler ¢alisanlara adalet saglamada dikkatli olmalar1

gerekmektedir.

Bunun yani sira, Orgiit i¢indeki bireylerin; dedikodu, yipratma ve yildirma
faaliyetlerine girerek diger kisilerin odiillerini azaltma ya da morallerini bozarak
sunduklar1 girdilerin ya da degerlerin azalmasina sebep olabilecekleri de s6z konusu
olabilecektir. Bunlar, bireylerin kisilik ve etkilenme giiclerine bagli olarak olumsuz
sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. ‘‘Birey, kendisi ile diger ¢aligma arkadaslari arasinda
esitligin ve dengenin saglandigina inandig1 zaman huzura kavusmus olacaktir. Eger
esitsizlik devam etmekte ise birey dayanma giiciiniin sona erdigi noktada orgiitten

ayrilma karar1 verecektir. Orgiitten ayrilmamak icin direng gdsterse de orgiitteki sosyal

' Eren, ODYP, 5.425.

? H. Dilek, Liderlik Tarzlarmi ve Adalet Algismnimn Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranisinin Uzerine Yénelik Bir Arastirma, Gebze ileri teknoloji Enstitiisii SBE, YDT, Gebze, 2005,
s.76.
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iligkileri olumsuz sekilde etkilenecektir.””! Bu durumda amag, daima 6diil adaletinde

esitlik ve dengeyi saglamak olmalidir.

Calisanin  diger calisanlarla, odiillerini ve oOrgiitsel boyutta kendisini
karsilagtirmast sonucu farkli bir durum ortaya ¢ikarsa, o zaman birey esitsizligi ortadan
kaldirmak igin caba gosterecektir. ‘‘Is goren esitligin ve dengenin saglandigina inandig1
anda huzura kavusacaktir. Bu kurama gore amag, 6diil adaletinde daima bir esitlik ve

992

denge aranmaktadir.””” Bu davramisin yoni algilanan esitsizligin derecesine bireyin

olanaklarma ve gdsterecegi davranisin kolaylik derecesine bagl olacaktir.

1.2.3. Is Tatmini - Performans iliskisi ve Saghk Cahsanlar

Isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak anlamina gelen is tatmini, kisinin
gosterecegi bir sonraki asamadaki ¢abanin niteligini ve diizeyini; yani performansini
belirlemektedir. Giiniimiizde olduk¢a 6nemli bir boyutta ele alinan; bireysel verimlilik,
ise devamsizlik ve is goren devri gibi konularinin Orgiitsel performans ile iligkisi

iizerine yogunlasilmaktadir.

Saglik kurumlari, kaliteli, verimli, ekonomik ve etkin saglik hizmeti tiretmek ve
sunmak i¢in kurulan oOrgiitlerdir. Saglik kurumlar, var olma amaglarmi yerine
getirebilmek igin, 6rgiitteki insan unsuruna gereken dnemi vermelidirler.” Tip biliminde
ve teknolojisindeki gelismelere paralel olarak saglik kurumlari hizla degismis, 6nemleri
gittikce artmis ve devletlerin saglik harcamalarinin 6nemli bir boliimiini tiiketen sosyo -

ekonomik kurumlar haline de gelmislerdir.4

Glinlimiiziin en karmagsik Orgiitleri konumundaki hastanelerin yonetimini
spesifik kilan en 6nemli etmen olduk¢a karmasik personel karmasina sahip olmalaridir.

Hastaneler, amaglarina etkin olarak ulasabilmek i¢in egitim ve deneyimleri birbirinden

" E. Eren, Yonetim ve Organizasyon (YO), Istanbul, 2011, s.577.

> Eren, ODYP, 5.538.

* N. Derin, Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin Is Doyum Diizeyleri ve Etkileyen
Faktorler, Eskisehir Osmangazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisit YYLT, Eskisehir, 2007, s.26.
* . Sahin, Hastane Isletmeciligi, Eskischir, 1998, s.2.
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oldukca farkl personel gruplarinin es zamanh faaliyetlerini 6rgiitlemek ve yonetmek

1
zorundadirlar.

Saglik kurumu yoneticisinin bir baska onemli gorevi ise, personelin ihtiya¢ ve
beklentilerini belirleyerek, saglik calisanini motive etmek, performansini arttirici
politikalar gelistirmek ve uygulamak admna caligmalar yapmaktir. Ancak, bu sekilde
kaliteli saglik hizmeti sunumu saglanacaktir. ‘‘Personel ile ilgili faaliyetlerin en
onemlilerinden birisi olan personelin performansimin degerlemesi konusu, hastaneler
acisindan farkli bir dneme sahiptir. Personelin basarismnin degerlemesi, gelistirilmesi
gereken davranislarin saptanmasi, daha kaliteli hizmet verilmesi i¢in gerekli 6nlemlerin
alinmas1 ve personelin giidiilenmesini saglamada onemlidir’>? Saglk calisanlarmm

giidiilenmesini 6nemli kilan faktor, orgiit performansini arttirmaktir.

Hastanelerde sunulan hizmetlerin temel 06zelligi, hizmet siire¢lerinin her
miisterinin beklenti ve gereksinimleri paralelinde tasarlanarak, asir1 islevsel bagimlilik
gosteren iinite ya da iiniteler ile bu {initelerin ¢esitli mesleklerdeki personellerin isbirligi
cercevesinde sunulmasidir. Agiklamalar dogrultusunda goriilmektedir ki, hastanelerin
yonetiminde en Onemli faktér insandir. Hastanelerde insan kaynaklari yOnetiminin

kalitesi hizmet kalitesi haline gelmektedir.’

Saghik kurumlar1 yOneticisinin en onemli gorevlerinden biri, personelin bilgi,
beceri ve deneyimini en {ist diizeyde ve etkin bir sekilde oOrgiite vermesini
saglayabilmektir. Bireylerin bu bilgi, beceri ve deneyimlerini tiimii ile Orgiite
vermelerini engelleyen bir takim etmenler vardir. Kurum ydneticisi bu etmenleri ¢ok iyi

analiz ederek, nedenlerini ve ¢oziimlerini tespit etmeli ve uygulamalidir.*

Saglik kurumlar1 arasinda en g¢ok saglik calisanini barindiran Orgiit yapisini
hastaneler olusturmaktadir. ‘‘Hastane personeli, baska orgiitlerde calisan personellerle
benzer ihtiyac ve beklentilere sahiptir. Bunun disinda hastaneler, bilgi lireten ve
uygulayan uzman personele de sahiptir. Uzman personeli yonetmek, koordine etmek ve
kullanmak i¢in Oncelikle uzmanlar1 baska meslek gruplarindan ayiran 6zellikleri bilmek

gerekir. Bu elbette ki hastanede calisanlarin baska calisanlardan tamamiyla farklh

' ... https://www.sitetky.com/frameset/iky/ikydocs/iky06.doc. (20.05.2012)
? Derin, s.26.

? Sahin, s.4.

* Derin, s.27.
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oldugu anlamima gelmez. Ancak, belli 6zellikler, hastanelerde oteki orglitlerden daha
fazla ortaya cikmaktadir. Hastane personelinin onemli ihtiyaglar1 kisisel basar1 ve
gelisim, statii ve taninma, bagimsizlik, kendini gerceklestirme ihtiyaglaridir.””' Saghk
calisanlar1 ¢cok yogun is stresi altinda ¢alismaktadirlar. Ozellikle uzman personelin
calismast nedeniyle saglik kurumlarinda personel giderleri ve personelin hizmet
iretimine katkisinin 6nemi biylktiir. Uzmanlagmanin fazla oldugu kurumlarda
kendisine deger verilmedigini hisseden personel yeterli performans gosteremeyecektir.
Uzmanlagmanin yogun oldugu saglik orgiitlerinde bu nedenle performans degerleme de
biiyiik 6nem tagimaktadir. Personelin isini basariyla yapabilmesi i¢in saglik ¢alisanin
cabas1 ve yonetimin gerekli olanaklar1 kendisine saglamasi da gerekmektedir. Yonetim
bunu saglamamissa, saglik ¢alisanlarindan yiiksek performans beklentisi s6z konusu

olmamalidir.

Saglik hizmetlerinin etkin, etkili ve kaliteli olarak sunulmasinda, is tatmini ve
performans iliskisinin 6nemi biiyiiktiir. Kendine 6zgii ve karmasik bir yapisi olan saghk
kurumlarinda, O©nceden belirlenmis performans kriterleri olmasi, buna gore
degerlendirilme yapilmasi ve buna ek olarak calisan motivasyonun da dikkate alinmasi

benimsenmelidir.

Bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklari, saglik yonetiminde orgiit i¢i etkinlik
ve performans agisindan iizerinde durulmasi gereken en dnemli konulardan biridir. *Is
doyumuna ulagmig saglikli iggorenlerden daha yiliksek diizeyde etkinlik ve performans
artiglar1 elde edilmektedir. Diger yandan tatminsizlik iggorenlerin psikolojik sagliklarmi
etkilemekte dolayis1 ile isgéren etkinliginde ve performansta diisiise sebep
olmaktadir.””* Performans, bireyin isini yerine getirmek i¢in harcadigl tiim c¢abalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Calismasinin amacglara ulasma ve etkinlik

derecesidir. Calisanin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve

' Derin, s.29.

? Yazici0glu, i., https://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:eZxR_iGhf8wJ:yayinlar.yesevi.edu
tr/view_filephp%3Ffile 1d%3D426+&hl=tr&gl=tr&pid=bl&srcid=ADGEESiasn3Wk5DgmbY0XOezQa
sgAYZSUa2ktpUGOt1 CSCd_TzWjRwceBt6JQcK4QdJWZOiKMUUQ-Fes5DcOs_dW-q9-
nGGCj7eszCNgVfe-awyGmJESFhmh-OwB42d1-MTU-Ao-
SCEWo&sig=AHIEtbSXDIhICwi6U29VTQZla4j-nkMsOg (09.05.2012)
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degerlerine baghdir. Saglanan performans daha sonra o6diillendirildiginde is tatminine

TR |
doniisiir.

Performans degerlendirme ve gelistirme tiim yoOneticilerin oldugu gibi saghk
kurumlar1 yoneticilerinin de 6nemli bir fonksiyonudur. ‘‘Calisanlarin tatmin olma
beklentilerine 6nem veren ydneticiler, onlarin belirgin bir sekilde daha iy1 calistigim
goreceklerdir. Oysa, bu gereksinmelere yeterince 6nem vermeyen yoneticiler ve takim
liderleri, yalnizca kisa siireli sonuglar elde edebilecekler, nitelik ve nicelik agisindan

yetersiz isgorenlerle calismak zorunda kalacaklardir.’ 2

Barutgugil, organizasyonun etkinliginde; ¢alisanlarin performanslari ile tatmin
olma diizeylerinin birlikte saglanmasinin ne denli 6nemli bir rol aldigin1 ‘Tatmin Edici
Performans Modeli’ olarak tanimlamistir. Bu model Tablo 3’te su sekilde yer

verilmistir.

' Celik-Keles, s.24.
? 1. Barutgugil, Performans Yénetimi (PY), Istanbul, 2002, ss.44-46.
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Tablo 3: Tatmin Edici Performans Modeli

(A) Isin I¢inden Siyriyor
Parasin1 almakla yetiniyor.

Kisisel hedefleri organizasyon

hedefleriyle uyumlu degil

(D) Hedefe Yonelik Cahsiyor
¢ Giicli Konumda

e Is hedefleri kisisel hedefleri

ile uyumlu

(B) Kalma ile Gitme Arasnda

e Yakiniyor

e Mutsuz

e Katkida bulunmuyor

(C) Bunalimda
Koéseye sikismis durumda

Daha ileri gitmek i¢in gerekli
temelden yoksun, ayrilma

noktasinda

Performans Diizeyi

47

DUSUK

>

YUKSEK

YUKSEK

A

Tatmin
Olma

Diizeyi

DUSUK

Yukaridaki modelde; yatay eksen, “performans”, yani gorevin ¢esitli boyutlari

ile yerine getirilmesinde, calisanlarin basar1 diizeylerini ifade etmektedir ve yukari

dogru cikildikga performans yiikseldigi goriilmektedir. Dikey eksen, calisanlarin,

“tatmin olma” diizeyini, yani hedeflerini, beklentilerini gerceklestirme derecelerini ve

ise, yonetime, is arkadaslara ve organizasyona karsi tasidig1 duygularin niteligini ifade

etmektedir. Bu modelde performans ve tatmin olma seviyelerinin bilesimine gore

calisanlar dort grupta toplanmaktadir. Is tatmini yiiksek olmasma ragmen diisiik

performans gosterenler, (A Bolgesi) kisisel beklentilerini gerceklestirdiklerini ve buna

karsin organizasyona katkilarindan daha fazlasim1 aldiklarmi diistinmektedir. Bu
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kisilerin 1yi yoOnlendirilmedikleri sOylenebilir. Performansi yiiksek, buna karsm is
tatmini diisik calisanlar, (C Bolgesi) c¢abalarinin karsiligmmi alamadiklarmi
disinmektedirler. Bu kisiler, is tatmini olmayan, bunalimda ve Orgiitten ayrilma
noktasindadirlar. Beklentilerini elde edememenin verdigi rahatsizlikla kendi degerlerini
daha iyi takdir edecek orgiitlerin arayisi i¢cindedirler. Gerek performansi gerekse tatmin
olma seviyesi diisiik olanlarin ise (B Bolgesi) huzursuz ve mutsuz is yasamlar1 ve
verimsiz is iliskileri kimseye bir fayda saglamamaktadirlar. Hem performansi hem de
tatmin seviyesi yiiksek seviyede bulunanlar (D Bolgesi) ise, kisisel hedefleri ile 6rgiitiin
hedeflerini dzdeslestirebilen mutlu ve verimli ¢alisanlardir. Orgiitiin amaglarina katkida
bulunurken kisisel tatmin de saglamaktadirlar. Saglik kurumlar1 ve hastane yonetiminin
gorevi, tim saglik ¢alisanlarmi bu “yiiksek performans — yiiksek is tatmini” bolgesine;

yani tabloda ki D Bélgesine tagimaktr.'

Barutcugil calisanlarin  tatmini ile performanst arasindaki iliskinin ¢

gOriiniimiinii ortaya koymaktadir:
““1- Is tatmini performanst artirir.
2- Performans is tatminine neden olur.

3- Tatmin ile performans arasindaki iliskiyi ticlincii bir degisken olan ddiiller
belirler.””? is tatminini performans iizerindeki etkiyi karsilikli olarak iliskilendirmek
dogru olacaktir. Calisanlar mutlu olurlarsa, daha verimli calisarak buna karsilik
vereceklerdir. Ayrica, yiiksek basar1 da goriinliir yOntemlerle 6dillendirilir ve

Ozendirilirse is tatmini artacaktir.

Goriildigi gibi saghk oOrgiitlerinde, personel ve performans degerleme biiytlik
oneme sahiptir. Sunulan hizmet kalitesinin yiiksek olmasi, yoneticiler tarafindan
personel beklenti ve ihtiyaclarmin dogru analizine ve ona gore gerekli olanaklari
saglamalarma, personelin de calistiglr birim ya da birimlerle isbirligi i¢inde uyum

halinde ¢alismasina baghdir.

: Barutcugil, PY, ss.44-45. .
? 1. Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY), istanbul, 2004, 5.392.
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1.2.4. Is Tatmini — Verimlilik iliskisi ve Saghk Cahsanlar

Smirli kaynaklar ve ihtiyaclarin sonsuz oldugunu diisiiniildiiglinde, kaynaklarin
en etkin ve verimli bir sekilde kullaniminin 6nemi ortaya ¢ikacaktir. Yonetimin bunu
g6z Oniinde bulundurarak, insan, para, hammadde, yer ve zaman gibi kaynaklar1 en
etkin bir sekilde yani en az girdi ile en ¢ok ¢ikt1 saglama yoniindeki ¢abalarini artirip,
daha ¢ok verim elde etmek zorundadir. Kurum amaclarinin gergeklestirilmesi agisindan

verimlilik g6z Oniinde tutulmasi gereken 6nemli bir etmendir.

Verimlilik (Rasyonellik), ‘¢ yapilan giderlerin elde edilen gelirlere oranla daha

2

az olmas1 ** ya da “‘belirli bir sonucu en az girdi kullanarak elde etmektir’’' Saglik
calisanlarinda etkililik ve verimlilik diizeyi, personelin ilgi, gayret, caliskanlik ve

yeterlilik gibi nitelikleriyle dogrudan dogruya iliskili olmaktadir.

Saglik kurumlarimda son yillarda verimliligi artrma ve calisma yasaminin
niteligini gelistirme konular1 olduk¢a ©nem kazanmustir. Orgiitlerde yalnizca
teknolojinin ve muhasebe sistemlerinin gelistirilmesinin yeterli olmadigina, insanin
yetenek ve kapasitesinin gelistirilmesi ile ¢alisma hayatindaki fiziki rahathginin ve
mutlulugunun saglanmasmin gerektigine inanilmaktadir. Isgorenlerin calistiklar: is
cevresinden ve is ve Orgiit tasarimindan biiylik Olclide etkilendikleri artik bilinen
birgergektir. ‘is’ o sekilde organize edilmelidir ki, bireyler daha fazla katki ve yaraticilik
ortaya koyabilmelidirler. Ciinkii, isletmelerde verimlilik, calisanlarin daha fazla zeka ve

bilgi iiriinlerini ortaya koyabilmeleriyle saglanabilecektir.®

Saglik kurumlarinda verimlilik analizlerinde karsilasilan en 6nemli sorunun,
girdi ve c¢ikt1 kavramlarmin tanimlanmasinda yasandigi soylenebilir. Ciinkii,
hastanelerin miisterisi konumundaki hastalar, farkli hizmet taleplerine, bireysel olarak
farkli biyolojik, sosyal ve psikolojik oOzelliklere sahiptirler. Oysa, diger {iiretim
sistemlerinde yalniz bir veya birka¢ materyal degisim siirecinde ¢iktiya doniisiirken;
hasta bakim alt sisteminde her biri digerinden farkli hastalar ¢iktiya doniistiiriilmeye

calisiimaktadir.’

! Karaca, s.26.
2 Yiiksel, s.61.
? Sahin, ss.7-8.
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Sagligin anayasal bir hak olmasi; bu sektordeki ¢esitli degisimlerin ekonominin
diger sektorlerine yansimasit ve sektoriin biliylikk sermaye yatirimlart gerektirmesi
yakindan ilgilenilmesine neden olmaktadir. Ulkemizdeki hastaneler genel olarak kamu
hastaneleri; kdr amaci giitmeyen hastanelerden olusmakta ve bu hastanelerin 6nemli bir
boliimiiniin etkin verimlilik ilkeleri dogrultusunda hizmet iiretememektedirler. Saghk
Bakanlig1 son yillarda stratejisini degistirip, hastanelerin en 6nemli sorunlarindan biri
olan; verimlilik ilkelerinin uygulanmamasi sorunu iizerine performans sistemine

gecmistir.

Hastanelerin ¢ok {iriin {iretiminde bulunan isletmelere 6rnek olabilecek kadar
cesitli hizmeti ortaya koymalari, onlar arasinda kesin bir ayrima gidilmesini hemen
hemen imkansiz kildig1 gibi, verimliligin 6lgiilmesi amaciyla ¢iktilarin ve girdilerin
tanimlarmin yapilmasinda da 6nemli giigliiklere neden oldugu gercegidir. Ancak,
hizmetlerin planlanmasinda ve kontrol edilmesinde, ¢esitli 6l¢iitlerin ¢iktry1 tanimlamak

amaciyla kullanildiklar1 goriiliir.'

Glinlimiiziin, ‘hasta glinii’ ve ‘hasta sayis1” verileri bu amagcla yaygin olarak
kullanilan 06l¢iit niteligindedirler. Ciktinin hasta sayis1 ya da hasta giinii seklinde
tanimlanmasi, hastalarin tiimiine esdeger girdiler ile hizmet sunuldugu anlamma da
gelebilmektedir. Oysa daha 6nce denildigi gibi aymi tani ile tedavi hizmeti sunulan
hastalarda bile biyolojik, sosyal ve psikolojik oOzelliklerine bagh olarak c¢ok farkli
girdiler kullanilmaktadir. Ancak, yataga dayali Olgiitlerin hastanelerin analizlerinde

genel kabul goren ve ¢ok sik kullanilan gostergeler olduklari belirtilmektedir.

Erbesler’e gore insan gilicii verimliligini etkileyen faktorler ii¢ grupta ele

alimmaktadir:
1. “‘Isin kendisi, gerceklesmesi icin gerekenler,
2. Isi yapan gorevlinin nitelikleri, giidiileri, an ve gelecekle ilgili beklentileri,

3. Is gevresi, ¢alisma kosullarinm is basarimi (performans) iizerindeki agirliklari
birbirlerine bagimli olarak degismektedir. Bu ii¢ grup faktoriin isabetli yonde ve

esgiidiimlii, birbirini tamamlayic1 bicimde kullanimi verimliligi artirici, ters

! Sahin, s.8.
? Sahin, s.9.
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yonde veya isabetsiz kullanimi ise verimliligi azaltic1 sonuglar vermektedir.””!
Sonug olarak; is tatmininin basar1 iizerinde dolayli da olsa bir etkisi olmaktadir.
Eger, saglik calisanlari, kurumda ortaya koyacaklar1 yiiksek verim sonucunda
odiillendireceklerini bilirlerse ¢abalarini artirirlar ve alacaklar1 6diillerle tatmin
olurlar.® Saglik kurumlarmm hedefleri; bilimsel ve teknik yonden ilerlemek, en
1yl elemanlara sahip olmak, sagladigi saghik hizmetlerinin niteligini stirekli
olarak yiikseltmek ve icinde bulundugu toplumun en ileri bir saglik kurulusu

durumuna gelmek olmalidir.

2. IS TATMINI ETKILEYEN UNSURLAR

Is tatmini, biiyiik oranda kisiden kisiye, orgiitten orgiite farklilik gdstermektedir.
Baz1 saglik calisanlar1 isleri hakkinda esasen pozitif duygular dile getirirken; bazi
calisanlar ise ger¢ek ya da hayal iirlinii sorunlardan sikayet eder. Durumun ni¢in bdyle
oldugu ve hangi faktorlerin is tatmini ya da tatminsizliine neden oldugunun
cevaplamaya yonelik iki sekilde tesebbiislere basvurulmustur. Birincisi; bazi bilim
adamlar1 hangi faktorlerin bu tutumlar: etkilediginin yan sira niye bdyle oldugunun da
anlasilmasina yonelik karsilastirmali is tatmini teorileri gelistirme arastirmalari
yapilmistir.  Ornegin; Herzberg’in motivatdr — hijyen teorisi. Ikincisi; diger
arastrmacilar ise yonelik pozitif veya negatif etki yapan degiskenleri tanimlayan

taslaklar {izerinde odaklasarak daha deneysel bir yaklasimi tercih etmislerdir. >

Is tatmini etkileyen unsurlari, bireysel ve orgiitsel olarak iki bashik altinda ele
almacaktir. Bireysel faktorler olarak, cinsiyet, yas, kisilik, egitim, kidem/statii, sosyo —
kiiltiirel ¢evre; Orgiitsel faktorler olarak ise, isin niteligi, licret, calisma grubu, yiikselme

olanaklari, ¢calisma kosullar1 ve yonetim bigimi olarak incelenecektir.

' A. Erbesler, Insan giicii Verimliligini Artirmaya Yénelik Organizasyon Modelleri ve Tesvik Edici
Yontemler, Ankara, 1984, s.43.

? Erdogan, s.247.

3 Karaca, s.34.
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2.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Tatmin, bireyin kisisel beklentilerine bagl olarak bireysel tecriibeleridir.
Beklentiler kisinin tatmin diizeyi iizerinde giiclii etkiye sahiptir denilebilir. Genellikle
kisi yeni isine baslamadan once orgiit dahili kosullar hakkinda pembe tablolar cizer.
Daha sonrasinda bireyler 1ise basladiklarinda isleriyle ilgili beklentilerinin
gerceklesmedigini goriirler. Bunun sonucunda tatmin olmazlar isi birakmay1 ve yeni bir
1s aramay1 diisiiniirler. Bu tarz hayal kirikliklarmi 6nlemek i¢in yapilacak is, kurum ve
gorevler hakkinda yeterli arastirma yapilmali, kurumlar da bu konuda gercek¢i ve
diirtist olmalidirlar. Muhtemelen bu kosullar altinda beklentilerle karsilasilan durum

daha uyumlu olmas1 beklenmektedir.

Bireylerin inancglarinin, tatmin diizeyleri iizerinde onemli bir etken oldugu
gozlenmektedir. ‘Ornegin; bir miihendisin fiilen yaptig1 ise iliskin inanci, onun is
tatmini ya da tatminsizligi {izerinde onemli rol oynayacaktir. Yaratic1 olduguna inanan
bir miihendis, arastirma ve gelistirme yerine, bakim miihendisi olarak gorev yapiyorsa is
tatminini hissetmesi gilic olacaktir. Ciinkii, toplumda kendisine ve is c¢evresinde
arastirma — gelistirmenin onemli oldugu seklinde yaratilan inang, onun davraniglarini
etkileyecektir. Bu sebeple isine karsi olumlu ya da olumsuz birtakim duygular
besleyecektir. Iste bu da tutumun kendisidir. Eger nesneye karsi olan hisler yani
tutumlar olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is tatminsizligi ortaya gikacaktr.”” '
Ornekteki, bakim miihendisini ele alacak olursa, tatmin veya tatminsizlige bagl olarak
bir ihtiyaglar listesi gelismesi beklenecektir. Yaraticiligina inandigi i¢in, isine yine
onemli oldugunu kanitlama yoluna gidecektir. Bu durumda 6rnekteki bakim miihendisi,
ya en kisa zamanda biiyiik bir basari sergileyerek, ya da bagka bolimiine ge¢menin
yollarim1 aramak olarak tatmin ve kendini kanitlama yoniinde c¢aba goOstermesi

beklenecektir.

Biitiin bunlar kisinin isteki basarisinin yani sira, insanlara ve olaylara bakisini
etkilemektedir. Kisilerin isbirligi yapma egilimleri, potansiyel gii¢lerini kullanma
egilimleri, takdir edilme istekleri, kendilerini gerceklestirme arzular1 farkhidir. Yine

zevkleri, tercihleri ve oncelikleri ayni1 degildir. Biitiin bu farkh kisisel yOonelimler,

' Simsek, s.95.
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insanlar1 tatmin eden araglar1 da etkilemekte ve farklilastirmaktadir. Her birey kendi

onceligi olan istegin karsilanmasi ile daha ¢ok tatmin duyar.'

2.1.1. Cinsiyet

Kadin ve erkeklerin orgiitte farkli deger ve beklentiler i¢inde olduklari
diistiniilmektedir. Bazi  kaynaklarda kadm ve erkekler cinsiyet — rol
toplumsallasmasindaki farkliliklar nedeniyle kadmlar ise yonelik, erkekler basariya

yonelik diisiiniilebilmektedir.

Yapilan arastirmalar is tatmini konusunda cinsiyet faktOriiniin Oonemli ve
kesinlesmemis bir etmen oldugunu gostermektedir. Bazi calismalarda erkeklere oranla
kadinlarin tatmin diizeyi daha yiiksek iken bazi ¢alismalarda bunun tam tersi bir sonug,
hatta tatmin diizeyinin esit oldugu sonuclar bile alinmistir. Bunun sebebine yonelirsek,
arastirmacilara gore c¢ikan sonucglarda yapilan isin niteligi ve diger faktorlerin de

etkiledigi yoniindedir.

Ayrica, kadmlarin  ailelerin  ekonomik  sorumlulugunu tam olarak
yiiklenmedikleri i¢in, is yasamina iligkin beklentilerin az, 6zlem diizeylerinin diisiik
oldugu, dolayisiyla ayni kosullarda erkeklere gore daha kolay is tatmini sagladiklari,
baska bir ifade ile benzer kosullarda kadinlarin is tatminlerinin, erkeklerden yiiksek

oldugu seklinde bir kani vardir.

Bazi arastirmacilar, ¢alisma ortaminda isten tatmin saglamada, cinsiyetin 6nemli
bir rol oynadigini belirtirken, baz1 arastirmacilar da bunun tam tersine is tatmininde
cinsiyetin onemli olmadigi ortaya koymaktadir. Ayrica, kadin veya erkeklerin is
doyumlarinin  arastirmalarda degiskenlik goOstermesi seklinde farkliliklar da

goriilmektedir.

Cinsiyet ve i tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin bazilarinda, erkeklere gore
daha kotii kosullar altinda ¢alisan kadinlarin islerinden daha ¢ok doyum elde ettiklerini

goriilmektedir. Diger yandan, kadinlarin is doyumlarinin daha diisiik oldugunu belirten

! Karaca, s.36.
? Giir, 5.90
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arastirmalarda, bu sonug kadinlarin eslik ve annelik rollerinin 6ncelikli olmasi sebebiyle
calisma yasaminda iist diizey gereksinimlerin gidermeyi amaglanmamasi ve islerin

parasal ya da fiziksel ddiillerinin onlar i¢in daha 6nemli olmasina baglanmustir.

Derin’in, Eskisehir’de iki devlet hastanesi iizerinde yaptigi arastirmasi, analiz
sonucuna gore; erkek saglik personelinin is doyum puaninin kadmlardan daha yiiksek
oldugu goriilmiis ve arasindaki farkin istatistiksel yonden anlamli oldugu bulunmustur.
Olgegin alt boyutlar1 degerlendirildiginde; cinsiyete gore ‘I¢sel Doyum’ alt boyutu puan
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel yonden anlamli bulunurken, ‘Digsal Doyum’ alt

boyutu puan ortalamalari arasindaki fark istatistiksel yonden anlamli bulunmanustir."

2.1.2. Yas

Birg¢ok arastirmaci, is tatminini etkileyen faktorler arasinda yas unsuru {izerinde
durmustur. Arastirmalar genellikle yas ile tatmin arasmmda olumlu iliski oldugunu
gostermistir. Bu iligki altmisl yaslara kadar olumlu bir artig gésterdigi belirtilirken; bu

yastan sonra bir diisiis oldugu sonucu ortaya atilmistir.

Cogu arastirmacinin is tatmini ve yas arasindaki iliskiyi incelemesi sonucunda,
bu iki degisken arasindaki iliski pozitif olarak tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle yas
ilerledik¢e kisilerin is tatminleri arttig1 sonucu ¢ikmistir. Bu korelasyonun nedeni, geng
calisanlarin ige baslarken beklentilerinin daha yiiksek olmasidir. Calisanlar isinden ve is
ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmadigi algisina sahip oldugu durumda, is

tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir.”

Saghk kurumlari, ¢alisanlarin 6nemli bir kismi bayanlardan olusan orgiit
yapisma sahiptir. Hastanedeki isgilicliniin 6nemli boliimiinii bayanlar olusturmaktadir.
Saglik kurumlarnda hem Onemli bir sayiya sahip hem de is giicliniin 6nemli bir
boliimiine sahip bayan saglik calisanlarinda is tatmini diizeyini tespit edilmesi ve is

tatmininin saglanmas1 6nemlidir.

! Derin, s.67.
2 Sen, s.25.
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Dagdeviren’e gore; isgoren 6zellikleri acisindan, arastirmalar, yas ve is doyumu
arasinda genellikle, olumlu bir bag oldugunu ortaya koymustur. Isgdrenler yaslandikga,
geng igsgorenlere nazaran islerinden elde ettikleri tatmin artmaktadir. Bunun nedeni
sOyle aciklanabilir; yasli iggorenlerin islerinden elde ettikleri kazanim ve deneyim
sonucunda ige kars1t uyumlar artabilir, bu nedenle islerinden daha tatminkar olurlar.
Buna karsilik geng iggdrenelrin yiikselme ve diger is sartlarina iligkin asir1 beklentilere
sahip olabilirler. Bu yiizden ise ilk girdiklerinde tatminsiz olmalar1 normal sayilabilir. Is
tatmininin yas iliskisi uluslar arasi1 gegerlilige sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen

calismalar daha yasl is¢ilerin daha tatmin oldugunu gostermistir.'

Derin’in saglik calisanlar1 lizerinde yaptigi arastirma sonucu; yas arttik¢a is
doyumu puani artmus, fakat 51-60 yas grubunda is doyumu puanm diismiis, 60 ve iizeri
yas grubunda tekrar yiikselmistir. En yliksek is doyumunun 60 yas ve ustii saghk
personelinde oldugu goriiliirken, en diisiik i3 doyumunun ise 21-30 yas grubu saghk

personelinde oldugu goriilmiistiir.

2.1.3. Egitim

Is tatmini faktdrlerinden isgdreni etkileyen etmenlerden olan egitim konusunda
anlatilmak istenen asil, egitim diizeyidir. Egitim diizeyi; i3 gorenlerin, toplumun egitim
gereksinimini saglayan egitim kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde

yararlandigini ifade eden bir degiskendir. >

Egitim, i§ tatmininin en 6nemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi is
gorenin tatmin diizeyini de etkileyen unsurdur. Bilgi birikimi, Orgiitsel beklentiler,
calisma degerleri ile yapilan isin sagladigi ortam ve olanaklar arasinda dengenin
bulunmas1 dahilinde bile egitim diizeyinden kaynaklanan 1is tatminsizlikleri

olabilmektedir.

Egitim diizeyi, kisilerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil ayn1 zamanda

diinyay1 algilayis bicimlerini de etkilemektedir. Ayrica kisinin hayatindaki beklenti

lE Dagdeviren,“is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir Arastirma, Ankara
Universitesi (AU) SBE, YYLT, Ankara, 2007, s.27.
? Dagdeviren, s.28.
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diizeyini, isteklerini, tatmin ya da tatminsizligin belirleyicisidir. Yapilan bazi
arastirmalar; egitim seviyesi arttikca beklentiler artmakta ve dolayisiyla beklentilerin
karsilanmasi ile olusan is tatmini de azalmaktadir seklinde bir faktoriin etki diizeyi

hakkinda sonuca varilmstir.

Ote yandan is tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iliskinin bir belirsizlik
tasidigini iddia eden arastirmalar da vardir. “Buna gore bazi durumlarda egitimi yiiksek
calisanlarin 6zellikle ticret beklentilerinin yiiksek olmasi nedeniyle is tatminsizligine
dustiikleri goriilmekte, bazi1 durumlarda da egitimi yiliksek ¢aligsanlarin orgiitsel odiillere
ulagmalar1 daha fazla oldugu ve daha yiiksek iicret almalar1 s6z konusu oldugu i¢in
yiiksek bir is tatmini yasadiklari gérﬁlmﬁstﬁr.”] Yani, i tatminin saglanmasi i¢in
calisanlarin beklenti diizeyi ile Orgiitiin c¢alisanlara sagladiginin, uyum saglamasi

gerekmektedir

Ancak, bazi durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin Ozellikle icret
beklentilerinin de yiliksek olmasi nedeniyle is tatminsizligi yasadigi goriilmektedir.
Bazen de egitimi yiiksek calisanlarin 6rgiitsel ddiillere daha ¢ok ulagsmalar1 ve daha ¢ok
iicret almalar1 s6z konusu oldugundan is tatminleri ylikselmektedir. Sonu¢ olarak;
egitim, zeka, yas ve mesleki konum ve iicret gibi degiskenler birbirinden

soyutlanamadigi i¢in belirsizlik dogmaktadlr.2

Saghik caliganlarmin egitim diizeyine gore is tatmin diizeyi incelendiginde;
“‘egitim diizeyi arttikca i doyumu puaninin da arttig1 goriilmektedir. En yiiksek is
doyumu puani lisans iistlii (uzman ve tipta uzman) mezunlarinda ¢ikarken, en disiik is

doyumu puani ise lise mezunlarinda bulunmustur.’”®

Yapilan arastirma sonucu; egitim
diizeyi ylikseldik¢e tatmin diizeyinin de yiikseldigi sonucu ¢ikmistir. Durum ayni
zamanda saglik Orgiitlerinin sistemi ve egitim seviyesi yiiksek olan calisanin terfi
edilmesi yoniindeki, son yillarda c¢ikan yasal diizenlemelerden kaynakli oldugu

diistiniilmektedir.

'V. Erol, is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik, MU, SBE, YYLT, Istanbul, 2006, s.50.
? Dagdeviren, s.27.
* Derin, s.72.
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2.1.4. Kidem/Statii

Calisanlarinda, genellikle meslekteki ¢alisma siiresi arttikca isten duyulan
tatminin de arttis1 gozlenmistir. Bunun nedeni, isten beklentilerin daha gergekgi
temellere oturmaya baglamamasi ve kisinin kendisini is ortamina uydurmasi olabilir.
Kidem ve statii iggoérenin ¢aligsma stiresine bagl oldugunu ele alirsak ve bu faktorleri is

tatminine etkisi kag¢inilmazdir.

Statii, bir kimseye toplumda bagkalarinin affettigi degerlerden olusan bir
kavramdir. Birey boyle bir degere sahip olabilmek i¢in, her tiirlii cabay1 gostermekten
cekinmeyecektir. Yani, gercek bir statliye sahip olan birey bunun karsiliginda; is
arkadaslarindan ve is disinda iliskisi bulundugu kimselerden saygi gormektedir.
Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gorme, kalifiye bir ¢calisan

olarak kabul edilme hemen hemen her kisi i¢in is tatminsizligi duygusunu olusturur.'

Tatmin, ¢alisanlarinda bireyi ¢alismaya ve oOrgiit icin iist diizeyde performans
gostermeye sevk etmede en dnemli etmenlerden biridir. Yeni ise baslayan bir saghk
calisani, isinde ilerleme imkani bulunmadigina inanirsa, caba gostermenin gereksiz

olduguna inanarak isine kars1 kayitsiz kalmakta ve tatmin duymamaktadir.

Mesleki diizey yiikseldikge, tatmin diizeyi de ylikseldigi goriilmektedir. Farkli
mesleki diizeylerin, farkli ihtiyaglarin tatminini sagladigina yonelik bazi arastirmalar
vardir. Ornegin; “yiiksek statiilii islerde c¢alisan kisilerin, islerinde daha diisiik
konumlarda bulunanlardan daha fazla benlik tatmini sagladiklar1 bulunmustur.” Ornege
gore; saglik calisanlarinda, yonetim kadrosunda bulunanlarin, alt statiide calisanlara

gore is tatmin diizeyinin daha fazla olmas1 beklenmektedir.

Statiiniin kazanilmasi, yOneticinin davranisi ve tutumlarinin 6nemli bir rolii
vardir. Calisganin gorevinin ve elde etti§i basarmin Onemini baskalarmin yaninda
aciklamak, kisilerin sosyal statiisiinii biiyiik 0Olgiide siirdiirecek hediyeleri veya
takdirnameleri, 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gozii oniinde vermek ve imkan

varsa bunlar1 basin yoluyla kamu oyuna duyurmak saygi ve statiiniin kazanilma

! Eren, ODYP, 5.469.
2Y. Ozcan, .Ilkégretim Ogretmenlerjpin Is Tatmini ile Yéneticileri igin Algiladiklar1 Liderlik Davranislar:
Arasimdaki iliski Diizeyi, Yeditepe Universitesi SBE, YYLT, Istanbul, 2006, s.11.
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ollarndan bazilarini olusturmaktadir.' Bu sekilde ddiillendirme yonteminin segilmesi
y Y

durumunda kisinin, i§ tatmini ve motivasyonunun artmasini saglanacaktir.

Ayrica, isyerinde uzun siireden beri ¢alisan, yani kidemli iscilerde, kidemsizlere
kiyasla devamsizlik oraninin da arttig1 goriilmiistiir. Bunun nedeni, isgorenin igyerinde
kidemliligi dolayisiyla elde etmis oldugu giivene baglanabilmektedir. Ancak, isyerinde
uzun siire ¢calismanin sonucu mesleksel rahatsizliklar, bikkinliklar ve yipranmalar ile

yaslanmalar1 da devamsizlig1 olusturan ana nedenler arasinda saymak gerekmektedir.”

2.1.5. Kisilik

Kisilik, insanlarin 6nemli bireysel 6zelliklerini se¢meye yardim eder. Kisiligin
bir¢cok ydnleri, insanlarin 6rgiit icindeki davranislarinda 6zelligini gosterir. Her seyden
once kisilik, nispeten degismeyen, bebeklik ve cocuk devresinin ilk sathalarindan
hayatin devamina kadar tesekkiil eder. Artik tesekkiil ettikten sonra da yetigkinin kisiligi
ve davraniglarini degistirmek kolay olmaz. Bu bakimdan birey orgiite geldigi zamanda

kisiligini beraberinde getirecektir. .

Ayrica, kisisel karakteristik ozellikler genel mahiyettedir. Yani bir insan belli
kisiligini cesitli durumlarda ortaya koymaya calisir. Orgiitsel bir role girdigi zaman
kisiliginden siyrilmaz. Diger bir husus; kisilik motive edilebilir. Bireyin ihtiyaglari,

sikintilari, istekleri ya da kesinlesmis egilimleri kapsamaktadir.

Calisanin sosyal yapisinin da is tatmini lizerin de etkili oldugu bilinmektedir.
Aile bag1 zayif olan, bireysel standardinin altinda yasayan, duragan yapili olan, is
aliskanli§i olusturmayan kisilerin is tatmininin diisiik oldugu yoniinde bulgular

mevcuttur.3

Ayrica, genellikle kendine giliveni olan, 6z benlik duygusunu gelistiren
isgorenler daha cok tatmin saglamaktadirlar. Ciinkii, bu calisanlar cevreye uyumlu,

kisilerle iliskiler1 giiclii ve kendi yeteneklerini ortaya koymakta ve kullanmaktan

!'S. Kartal, Alan ve Alan Disindan Atanan Sinif Ogretmenlerinin s Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmali
Analizi, Erciyes Universitesi SBE, YYLT, Nevsehir, 2006, s.19.

> Eren, ODYP, 5.269.

? Erdogan, s.235.

* Bagaran, s.180.
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cekinmeyen bireylerdir. Genelde islerinde az tatmin olanlarin, genel yetenekleri sinirly,
cevreye uyum saglayamayan, insan iliskileri zayif, fazla sinirli belirtileri gosteren
kisisel konumlarindan hosnut olmayan, isgorenler olduklar gériilmektedir.' Bu bireyler
orgiite ve oOrgiitteki bireylere uyumluluk gostermeyen kisilik yapisinda oldugu i¢in

isinden daha az tatmin duymaktadirlar.
2.2. Is Tatmini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrler, bireyin kontrolii disinda ve tamaminm bireyin ¢evresinden
kaynaklanan unsurlardir. Calisanin beklentilerinin karsilanmasinda ve bunun bir sonucu
olarak tatminin saglanmasmda Orgiitiin isgdrene verdiklerinin onemi biiyiiktiir. Is
tatminini etkileyen Orgiitsel faktorlerden en belirgin olanlari; isin niteligi, {icret,
ylikselme olanaklari, caligma grubu, c¢alisma kosullar1 ve yoOnetim big¢imini ele

alinacaktir.

2.2.1. Isin Niteligi

Isgorende tatmine ya da tatminsizlige sebep olan hususlarin en énemlilerinden
biri olan isin kendisidir. Isin 6zelliklerinden kaynaklanan, kisilerde tatminsizlige sebep
olan bir¢cok faktor olabilmektedir. Bireyin ¢alisma hayatindan bekledikleriyle, calistigi

1s arasindaki uyumsuzluk tatminsizlik sebeplerinden olmaktadir.

Uzerinde durulmasi gereken bir baska husus, isin &zellikleriyle kisinin
ozelliklerinin birbirini tamamlamasi, uyum gostermesi ve kisinin gercekten istedigi bir
iste ¢aligmasidir ki, bu da is tatmini artirmaktadir. Eger is, isgorenin sahip oldugu bilgi,
beceri ve yeteneginin altinda Ozellikler tasiyorsa tatminsizlie sebep olabilecegi
diistiniilmektedir. Ayn1 sekilde isgorenin bilgi, beceri ve yeteneginden fazlasini
gerektiriyorsa sonug yine tatminsizlikle sonu¢lanabilmektedir. Bu denge saglandiginda

calisanin isini yapmaktan zevk alarak, isine ve Orgiitiine karst olumlu duygular

! Giir, 5.92.
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gelistirerek tatmini artacaktir.' Ayrica, isin cekicigi, sikict olmamasi ve statii saglamasi

gibi nemli unsurlarin varligi da is tatmini etkilemektedir.”

Isin cesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giicliigii is gdreninin &zel

yetenek ve bilgilere sahip olmasi gerekmektedir. Zor, degisken ve karmasik bir isi

gerceklestiren,

baz1 kisilerin ulasamayacagi sonucglara varabilen kisiler, yaptiklar1 isten

mutluluk duyarlar ve isinden tatmin olurlar. Kabul edilebilir diizeydeki zorlugun is

gorenleri ile basladig bilinmektedir. Ancak, isin zor veya kolay olmasi genel olarak is

gorenin tasidigi 6zelliklere baghdlr.3

Eren’in gore ise iliskin tatminsizlik nedenlerini, saglk calisanlar1 agisindan su

sekilde yorumlayip, siralanabilir;

Islerin fazla monoton olmasi, ¢alisanlarin birbirine benzeyen hareketler
yapmasini gerekli kilar. Personelin bu gibi islerde sadece dikkatini
kullanmas1 gerekecek ve zihinsel ¢alismasina ihtiya¢ kalmayacaktir.
Isgdrenin asgari de olsa zekasini kullanmasmi gerekli kilmayan isler,
calisan acisindan hicbir ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin verdigi
yaraticilik, insanin ruhsal bir ihtiyac1 olmaktadir. Bu ihtiyag
giderilmediginde monotonluk denen olay ve zihinsel durgunlugun
verdigi bedbinlik ve tatminsizlik halleri ortaya ¢ikmasi beklenmektedir.
Saglik calisanlarinda kisilerin kendilerinin yapacagi islerde sorumluluk
verilmesi is tatminsizli§inin engellenmesini saglamada yararli olacaktir.
Ornegin, hemsirelerin yapacaklari tedavi ve bakim hizmetlerine yonelik,

bakim plan1 diizenleyip uygulamaya koymalari is tatmini saglayacaktur.

Basit isler, kolayca otomatiklesmeye ve is boliimiine imkan verdigi halde
uygulanamama durumu gerceklesmektedir. Cok caprasik ve kompleks
(karmagik) isleri de c¢alisanin gergeklestirmesi zordur. Ama insanin
kompleks bir isi basarmasini istemek onun zeka melekelerini asar ve
kapasitesinin digina tasarsa, bu gibi hallerde, asir1 zihinsel yorgunluk ve

bedbinlik gibi olumsuz sonuglara neden olacaktir. Su halde, dyle bazi

' Celik Keles, s.40.

? Erdogan, 5.238.
? Erdogan, s.9.
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igler vardr ki bunlar1 bilimsel organizasyon tam anlami ile
coziimleyememistir. Otomatik ve elektronik olarak incelenmesi zordur
veya olanaksizdir. Bu isleri basarmanin gerektirdigi zaman uzun ve
sikicidir. Basaramamak korkusu da igsgdrenler iizerinde bunalimlara ve
sinirlilik hallerine neden olabilmektedir. Saghk calisanlarin1 ele
aldigimizda ise, igsgorenlerde fazla is yiikiiniin olmasi buna ek olarak
kurumun c¢alisanlardan beklentisinin artmasi durumunda yine is

tatminsizligi olusmaktadir.

Calisana, istenen isle ilgili yontemleri benimsetebilmek de aligilmig
yontemleri birakmak zor olacagindan sikici ve zor gelmekte, sikayetlere
neden olmaktadir. Ornegin; is¢iye aletini tutusunun bi¢imini gostermek,
hangi hareketlerin yapilmasini hangilerin yapilmamas1 gerektigini
kesinlikle belirtmek ve uygulatmaya kalkmak, viicut azalarmin ve isi
yapma durumunun degistirilmesi ve is¢inin  bedeninin  biitiin
uzuvlarindan ve iginde bulundugu tiim zaman siiresinden azami dl¢iide
yararlanilmak istenmesi, c¢alisan iizerinde olumsuz etki yapmaktadir.
Ciinkii, birey psikolojik olarak kendisine verilen bir isi kendi acisindan
en uygun gelen yontemlere uyarak yapmak isteyecektir. Aligkanliklarin
dogurmus oldugu is davraniglar1 degistirmek kisiler i¢in ¢ok giictiir. Baz1
hallerde de ise rasyonellik hudutlarmi agsmaktadir. Saglik ¢alisanlarindan,
doktorlar ele alindiginda; bir hekimin hastayr muayene ve tedavi yontemi
degiskenlik gosterebilir. Hekim bu konuda goérevlendirilmistir, bunun
egitimini almistir ve deneyim kazanmistir. Ornegin, genellikle ameliyat
yontemi uygulanan bir hastalikta, hekim ameliyatla tedaviyi uygun

gormeyip ilagla tedavi yontemini se¢ebilmektedir.

Isgorenlerden belirli dakika ve saatler icin daha 6nceden belirlenmis
Olciilerde randiman istenmesi (yani kesin standartlara dayanan isler),
devamli olmasa bile gecici olarak kisilerde sikayet ve bunalimlara neden
olur. Bu gibi durumlarda, is degistirme istekleri artar. Saglik
calisanlarinin, zorunlu olarak egitim ve toplantilara katiliminin istenmesi

gibi.
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- Isin bilimsel 6rgiitlenmesinde hersey rasyonalize edilmistir ve bu nedenle
de isgdéren bir robot gibi davranmaya tabi tutulmustur. Bu gibi
durumlarda, isi1 kigisel hicbir katkis1 olmadan istenildigi sekilde
(tamamen gidiimlii olarak) yapmasi beklenir. Hatta isgdrenin isyerinde
yapmis oldugu hareketleri ve zamani degil, diistinme ve giyinme tarzi
bile kendisi disindaki kimseler tarafindan diizenlendiginden kisiligi
ortadan kaldirici etkiler ortaya ¢ikar ve ego ithtiyacinin tatmin edilmemesi
sikayetlere neden olmaktadir. Standart kiyafetlerin giyilmesi zorunlulugu
ve standart yapilmasi gereken isler saglik calisanlar1 agisindan bu
maddeye uygun olabilir.! Ornegin, hemsirelerin kurum agisindan zorunlu
tutuldugu hemsire formast ve calisanin degil orgiitiin belirledigi,
hastalarin vital 6l¢lim saatleri gibi. Bu gibi durumlar saglik calisanin is

tatmini engelleyen unsur olabilmektedir.

Bu baglamda, tiim isgorenler ve saglik calisanlar1 acisindan sadece isin niteligi
degil is ortamindan kaynaklanan ve isgorenin psikolojik tatminsizliklerinden de
bahsedilmistir. Saglik calisaninin meslegini ve isini; benimsemesini, sevmesini, orgiit
icin yliksek performans gostermesini ve is tatmininin saglanmasi i¢in bu tatminsizlik

sebeplerini kurumun 6nemsemesi gerekmektedir.

2.2.2. Ucret

Basit olarak tanimlaya c¢alisilirsa iicret; isgorenin yaptigi is karsiliginda elde
ettigi parasal gelir olarak denilebilir. Dolayisiyla, isgéren maddi kazang i¢in yaptigi isin
karsiligmi alamamasi durumunda mutsuz olmasi ve is tatmininin olumsuz yonde

etkilenmesi beklenir.

Ucret orgiitsel faktorlerin igerisinde &nemli bir yer tutmaktadir. Sadece
geleneksel kuramcilarm degil, bugiin dahi bir¢ok yoneticinin ¢aligan motivasyonunu

saglayan en etkili ara¢ oldugunu yansitir.”’ Ciinkii, isgdren yasam ihtiyaglarmni

'Eren, ODYP, ss.243-244.
? Sabuncuoglu - Tiiz, s.148.

51



karsilamak icin calismaktadir. Isgdren ihtiyaclarmi karsilamak igin, yeterli iicret

alamazsa hem sikintiya diisecek hem de is tatminsizligi olusacaktir.

Is tatmini konusunda yapilan g¢alismalar, tatmin veya tatminsizligin temel
unsurlarindan biri olarak {icret faktoriinii gostermektedir. ‘‘Siiphesiz ¢aliganin ise karsi
tutumunu, aldig1 Gicretin yeterliligi, almas1 gereken ticret orani ve ihtiyaglarini karsilama
derecesi belirleyecektir.””' Calisan kendi yasam ihtiyaclarin1 karsiladiktan sonra orgiit

beklentilerini saglama ve performans gosterme egiliminde olacaktir.

Ucretin tatmin saglamasinda; calisanin bireysel o6zellikleri ( yasi, kidemi,
O0grenimi, yasantisi ), bireysel eylemleri ( harcadigi ¢aba, iiretimin niteligi, yaraticiligi,
yenilige egilimi ), gérev ozellikleri ( sorumluluk, yeterlilik ) ile elde ettigi licret arasinda
bir dengenin olmasi ve bu dengenin c¢alisan tarafindan algilanmasi tatmin

saglamaktadir.”

Tabi ki {icret yalniz tatmin kaynagi degildir ve tek basma kiside tatmin
saglamaz. Ucret konusunda adil olmada énemli etkenlerin arasindadir. ‘‘Bireyin kendisi
ile ayn1 diizeyde olanlardan daha az iicret aldigini bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha
az yetenekli olduguna inandig1 ¢alisanlara gore ticretinin diisiik olduguna inanmasi is
tatminsizligi yaratmaktadir.””® Yani, orgiitsel adalet de is tatmininin saglanmasmnda

onemli bir yere sahiptir.

Isgorenlerin sadece parasal yonden hosnut edilmesi, iyi bir iicret ddenmesi,
tatminin ¢ok yliksek olacagma, isgérenden iyi verim alinacagmna isaret etmez. Son
zamanlara kadar isgoreni ¢alistrmak ve ise baslamak icin tek c¢arenin iy1 bir iicret
O0demesi olduguna inanilmistir. Ancak, konu ile ilgili yapilan arastirma ve anketler, kimi
durumlarda {icretlere yapilan zamlara ragmen c¢alisanin isinden hosnut

olamayabilecegini ortaya koymaktadur.*

Saglik alanindaki calisanlarin yeterli miktarda iicret alamamalarindan dolay1

veya kurumdan kaynakli, yogun is yiikii ve baska faktorlerin varhigindan dolay1r da

' Erdogan, 5.238.
? Bagaran, s.203.
? Erdogan, 5.239.
4 Celik Keles, s.37.
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tatminsizlik yasandigi gorilmektedir. Yani, is tatmininin saglanmasinda ticret, onemli

bir faktordiir, fakat sadece ticret yeterli degildir.

2.2.3. Calisma Grubu

Her isletmede, bicimsel ve bi¢imsel olmayan gruplar mevcuttur. Bazi is
gruplarmin basarilari, Uyeleri arasindaki iletisim ve iligkileri agisindan model
ozelliklidir. “‘Giinliik yasantismin yarisindan fazlasim is yerinde gegiren kisi igin,
uyumlu is arkadaglariyla birliktelik, sosyallesme i¢in gereklidir.”l Giliniin 6nemli bir
kismini, rutin olarak is hayatinda gegiren kisiler agisindan is arkadaslar1 veya {ist statiide
ki kisilerle iligkisi bireylerin tatmini agisindan Onemlidir. Bir isletmede yOnetimin
basarili olabilmesi i¢in en 6nemli etkenlerden biri de siiphesiz ki, ekip caligmasidir.
Ekip olusturma nedenleri fiziki yatkinlik, kararlarda hiz saglamak, bilgiyi paylasmak,

birlik ruhu yaratmak ve sorumluluk paylasmak olarak nitelendirilebilir.?

Orgiitsel yasamda, ¢alisma grubu arasinda dayanismanin olmasi, tatmin diizeyini
artirmaktadir.  Tersi durumunda, motivasyon ve tatmin diizeylerinin diismesi
beklenmektedir. Orgiitsel olarak, iistlerin astlarina karsi takindiklari tavir ¢alisan
motivasyonu iizerinde belirleyicidir. Calisanlarin 6viilmeyi sevdikleri, elestirilmekten

hoslanmadiklar1 mutlak olarak bilinmektedir.’

Bireyin i¢inde bulundugu grup; calisana destek, rahatlama, tavsiye ve is
konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam, is tatminini olumlu yonde
etkiler. Birey isini sevmese bile arkadaslar1 nedeniyle isinden mutluluk duymasi

beklenmektedir.

Is arkadaslarinin iki boyutu olmaktadir. Birincisi; olumlu boyutu, buna ‘harekete
gecirici’ boyut denilebilir. Digeri ise; olumsuz olarak nitelenen ‘cok konusma’
seklindedir. Burada tatmin i¢in 6nemli olan boyut harekete gecirici bir is arkadashigidir.
Ozellikle, 5-8 kisilik kiigiik gruplar kisa zamanda birbirleriyle tamisma, anlasma ve

duygusal yonden yakinlagsma olanagi elde etmektedirler. Bu da onlarin birbirleriyle

' Erdogan, s.242.
? H., Aksit, Yoneyim ve Yéneticilik, istanbul, 2010, 5.79.
? Bagaran, s.204.
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uyumlu, yardimlasan ve siirekli dayanigsma icinde calisan arkadas grubu olmalarmna
saglamaktadir. Karsilikli sevgi ve glivenin saglanmis oldugu is ortaminda tatmin, basari

ve verimlilik de siirekli artmaktadir.!

Isgorenler ¢alisirken yalnizca para ve somut basarilar beklemezler. Cogu kisi
icin ¢alismak, onlarin sosyal etkilesim ihtiyac¢larini karsilamaktadir. Yani onlarin is
arkadaslariyla, amirleriyle ve hatta yoneticileri ile etkilesim halinde olmalar1 son derece
i tatmini acisindan Onemlidir. Saglik calisanlari, mesleksel olarak farkli gruplar
barindirdig1 i¢in; ayn1 zamanda farkli is alanina sahip olduklar1 i¢in is tatmini etkileyen

orgiitsel faktorler agisindan degerlendirmek olduk¢a zor olmaktadir.

2.2.4. Yiikselme Olanaklar

Calisanlar ¢alistiklar islerinde yiikselme olanaklarmin olmasini isterler. Ciinkai,
bireyler bulunduklar1 alandaki isleri iyice 6grenip deneyim sahibi oldukga, yaptiklar: is
monotonlasacak, bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini
yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir.
Ilerleme ya da yiikselme yollar1 kapanan isgdrenlerin ¢alisma gayret, istekleri ve
tatminleri azalacaktir. Bu durumda, ylikselmenin igyerinde bir tesvik yani giidiileme

araci oldugu goriilmektedir.

Is tatminini saglamada terfi firsatlarinin cesitli etkileri goriilmiistiir. Terfi,
calisanlar i¢in bir motivasyon araci olarak diisiinebiliriz. Mesela, kidem esasina gore
terfi edenler, performans esasina gore terfi edenler kadar tatmin degildirler. Ayrica,
sunu da hatirlatmak gerekir ki diisiik licret alanlar daha yiiksek iicret alanlara gore daha
az tatmin olurlar. Burada anlatilmak istenen iist yonetim kadrolarina terfilerin,

organizasyonun alt kademelerindeki terfilerden nigin daha tatmin edici oldugudur.

Saglik alanin da c¢alisanlarin terfi edilmesi eger performans esasma gore
yapiliyorsa, calisan elemanlarin daha fazla caba gdostermesine ve kurumun amaclarma
daha ¢ok bagliliga neden olur. Ciinkii, elemanlar yiiksek performans gosterdiklerinde

terfi edeceklerini bildikleri i¢in biitiin bilgi, beceri, yetenek ve insiyatifiyle harekete

! Eren, ODYP, s.20.
2 Eren, YO, .549.
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gecerek buna hak kazanmaya calisacaktirlar. Bu sekilde bir yol izlenirse insan giicii
kaynaklarindan etkin ve verimli sekilde yararlanilmis olur. Ornegin; saglk
calisanlarindan olan; hasta bakici ve temizlik personeli gibi ¢alisanlarmn terfi imkani

olmadig1 i¢in is tatminleri de buna bagli olarak az olabilir.

Terfiler kidem esasma gore yapilmast s6z konusu ise, calisanlar fazladan
herhangi bir ¢aba gosterme davranislar1 olmayacaktir. Ciinkii, calisanlar cok calisip
caba gosterseler de ya da hi¢ caba gostermeseler de belli bir siire sonra terfi
edileceklerini bilirler. Sonug olarak diyebiliriz ki, saglik calisanlarinda performansa
dayali yapilan yiikselme olanaklar1 is tatmini ve verimlilik agisindan daha olumlu

sonuclar1 saglayacaktir.

2.2.5. Cahisma Kosullar

Calisanlarin islerinde kisisel rahathigin yani sira islerin yapilmasina etki eden
cevrenin de rahathigi da is tatmini agisindan Onemli hususlardan biridir. Saglik
calisanlar1 agisindan, bulundugu kurum ve kurumun bulundugu sartlarin 6nemi, is

tatmini ac¢isindan 6nemlidir.

Calisma kosullar1 bir ¢alisanin isini yaparken Orgiit tarafindan, bu isi
yapmaktan dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko—sosyal sartlar ve
imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine gelis—
gidisler, giirtiltii, 1s1, aydinlanma, dinlenme ve ¢alisma siireleri, licretli izin durumu, ast—
iist ve diger sosyal iliskiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢aligsma hayatinin tiim yonlerini

‘caligsma kosullar1’ i¢inde diisiinmek gerekmektedir.1

Calisma kosullarini saglik sektoriindeki isgérenlerin ¢alistiklar: alanlar olarak
diistiniirsek, olumsuz sartlar arasindan bazilari;; caligma saatleri, i yogunlugundan
kaynaklanan hastaliga yakalanma, psikolojik baski, stres, enfeksiyon riski de yer
alabilmektedir. Saglk alanindaki isgérenin ¢alisma kosullarinin, olumlu ve iyi olmasi

yani isgorenlerin disiiniilerek diizenlenmesi; hem c¢alisan1 insan olarak degerli

' Eroglu, ss.325-326.

55



kilmaktadir, hem de is tatminsizligini 6nleyerek is performansinin artmasini, kaliteli bir

hizmet sunmasini saglayacaktir.

2.2.6. Yonetim Bicimi

Gilinlimiizde, klasik yonetimin varsaydigi insani bir makine gibi diisiinmek
donemi geride kalmis ve insan faktoriiniin dnemi ortaya ¢ikmustir. insanin duygusal bir
varlik oldugu, bireyin gereksinimlerini karsilanmasinin, isletmenin gorevleri arasinda
yer aldig1 gercegi gbz Oniine alinmistir. Bu yiizden yeni yonetim tarzlarimin ¢alisanlara
kars1 daha demokratik, daha 1limli daha insancil yonetim big¢imleri oldugu

goriilmektedir.

Saglik calisanlarina kars1 diisiinceli, 1limli, demokratik ve daha insancil
davranan yoneticilerin; tam tersi 6zelliklere sahip yOneticilere gore yiiksek is tatmini
saglayabilir. Yapilan arastirmalarin sonuclar1 incelendiginde yoOnetim bigiminin
calisanlar lizerinde 6nemli bir etkisi oldugu gostermektedir. Yapilan ¢aligmalarda her

orgiit icin uygun tek bir yonetim tarzinin olmadig1 gercegini ortaya ¢ikarmistir.

Calisanlarin, is tatmininin saglanmasi ve slirdiiriilmesi, artik orgiitiin iiriin
iretmek gibi amaclarindan sayilmaktadir. “Bir orgiitiin yonetimi, bir yandan Orgiitiin
amact olan {irlinlerin niceligini ve niteligini yiikseltmeye calisirken, Obiir yandan
calisanlarin is tatminlerini yiikseltmeye calismakla yikiimlidiir.”' Sonug olarak, saglik
kurumlarmnin amaclarma ulagmasi i¢in, yoneticiler ¢alisanlarin is tatminini saglamasi

gerekmektedir.

Yonetim tarzi ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini lizerinde iki boyutta
etkili olmaktadir. Bunlardan birincisi ¢alisan merkezli olmaktir. Yoneticilerin calisan
iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi calisanlarin is tatminini artirmaktadir.
Ikinci boyut ise karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Bu katilim is

tatminini artirmaktadir.’

! Bagaran, s.198.
2 Celik Keles, s.49.
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II. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, SINIFLANDIRMALARI VE ORGUTSEL
BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ORGUTSEL BAGLILIK
SINIFLANDIRMALARI

1.1. Orgiitsel Baghhk Kavram ve Onemi

Orgiitsel baglilik saglik ¢alisanlarinda, davranislarindaki tutarliligi saglamak
acisindan tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Tiim ¢alisanlarda oldugu gibi saglik calisanlarinin orgiitsel baglilig1 yavas gelismekte ve

ani degisimlere ugramamaktadir.

1.1.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Orgiitsel baghilik kavrami, isgoérenin orgiitii bir biitiin olarak ele alip, genel
olarak degerlendirdigi duygusal tepkidir. Bu tutumunun isgérenin kendisi ve orgiit
arasindaki iligkiler diisiiniilerek, oOrgiitte zaman icinde adim adim tutarli bir sekilde
gelistirdigi kabul edilmektedir. Orgiitsel baglilik, kisinin orgiitii ile girdigi kimlik
birliginin derecesi ve orgiitlin aktif bir liyesi olmaya devam etmeye istekli olmasidir.
Eren, orgiitsel bagliligi su sekilde tanimlamistir; ‘‘kisinin calistigi orgiitle kurdugu
kimlik birliginin ve kendisini Srgiitiin bir pargasi olarak hissetmesinin derecesidir.””".
Ayrica, Orgiitsel baghlik calisanin orgiitii ve amaclarin1 benimsemesi olarak da kabul

edilmektedir.

Tim calisanlarda oldugu gibi saglik calisanlarmin da sevdigi kisi ve

kurumlara kars1 onu benimseme ve baglilik giidiisii 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu giidii

! Erol, s.79.
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gelismedigi ya da yoneticilerce gelistirilemedigi takdirde calisanlarin Orgiitsel is ve

performanslar1 diigmekte, isten ayrilma duygusu, diisiince ve tutumlar1 artmaktadir.

Orgiitlerde yer alan kisiler birbirleriyle etkilesim ve iletisim halindedirler.
Stirekli olarak birbirlerinden bir seyler Ogrenirler. Bu sosyal sistem bireylerin
kendilerini kesfetmelerini ve var olan bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya koyarak
baskalarmin da kesfetmesini saglamaktadirlar. Boylece caligsan, orgiitiin vazgecilmez bir

pargasi haline gelir.'

Orgiitsel baglilik, kisinin bireysel istek, amac ve degerlerine katkida bulunan
ve ger¢eklesmesine vesile olan Orgiitiin amaglarina baglilik hatta sadakatle hizmet etme,
orgiit lehine 6zverili davranma, kendini Orgiite adama duygusu ve tutumlarina denir.
Orgiitsel baghlik bireyin, orgiitiin deger ve amaglarina katkida bulunmasini, onun
yararina hizmet etmesini, onu her tiirli platformda savunmasini ve benimsemesini

saglamaktadir.”

Orgiite baghlik, orgiitiin amaglarmna, yonetim siyasetine, gorevin gereklerine
uygun davranmayi igerir. Calisgandan Orgiitiin yararlarmi kendi yararlarindan {istiin
tutma; Ozveriyle c¢alisma; gerektiginde oOrgiite daha cok c¢alisma siiresi ayirma;
yonetimin buyruklarmi tartigmasiz yerine getirme gibi baglilik eylemleri beklenir.
Boylece orgiit bir bakima isgéreni egemenligi altina alarak onun orgiitte kalmasini

giivenceye almaktadir.’

1.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Artan rekabet kosullarinda, biiytik bilgi birikimine sahip saglik ¢alisanlarmi
orglitte tutmanin tek yolu tabi ki maddi olanaklarla smirli olamaz. Pek ¢cok durumda,
bazi nitelikli ¢alisanlarin orgiitten ayrildigi ve daha az iicretle baska isletmelerde
calismay1 kabul ettigi goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri, isletmenin ve
isletme yoneticilerinin, saghik calisanlarin1  oOrgiite baglama basarisizligindan

kaynaklandig1, konuyla ilgili yapilan ¢alismalarda iizerinde durulan etmenlerdendir.

! Karaca, s.49.
? Eren, ODYP, 5.554.
? Basaran, s.206.
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Orgiitsel baglihgm tarihgesine baktigimizda, uzun yillardan giiniimiize pek
cok arastirmacinin, Orgiitsel baglihgin degisik boyutlariyla inceleyen c¢aligsmalar
ylriittiiglinii  goriilmektedir. Bu c¢aligmalar giiniimiizde, giderek artan bir Onem
kazanmaya devam etmektedir. Saglik sektoriinlin, kamusal olmaktan cikip, isletme
haline doniistiiriildiigli glinlimiizde, kurumlarda calisanlarin Orgiitsel bagliligini

saglamanin 6nemli olmas1 gerekmektedir.

Orgiitsel baghlik, bir bireyin orgiit tarafindan kabulii ve bireyin psikolojik
s6zlesme ile ise girmesiyle baslamaktadir. Orgiitiin bir {iyesi olarak hedefler, amaclar ve
isin gerektirdikler1 konusunda bilgi edinmeyle devam etmektedir. Bu acidan
bakildiginda orgiitsel baglilik; ““bir kisinin belirli bir 6rgiit ile kimlik birligine girerek
olusturduklar1 gii¢ birligidir.””" Ozetle; 6rgiitsel baglilik, bireyin bulundugu 6rgiit ile bir

biitlin olarak gii¢ olusturmasidur.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin, 6rgiitte uzun siire kaldiklar1 ve 6rgiit ile
olumlu iligkilerinin oldugu ifade edilmektedir. Buna bagh olarak yiiksek performansls,
egitimli bir calisanin uzun silire orgilite katkisinin devam etmesi verimlilik artisi
saglamaktadir. Ciinkii orgiitsel baglilig1 yiiksek calisan orgiitte kalir, orgiitsel amaglarin

gerceklesmesi i¢in ¢aba harcar ve ayrilmayi diisiinmez.”

Biitiin oOrgiitler icin, kaynaklarin optimum kullanomi ve maliyetlerin
disiiriilerek verimliligin artmasi giindem konusudur. Bu kaynaklarin en basinda da
yetismis isgiici gelir. Isgiiciiniin kendisi kaynak durumunda olmakla beraber hem
kendinde var olan potansiyeli, hem de diger kaynaklar1 kullanacak olan bir giictiir. Oyle

gdriiniiyor ki, iplerin ucu kurumda ¢alisan bireylerdedir.’

Her organizasyon iiyelerini orgiitsel bagliligini artirmak ister. Aragtirmalara
orgiitsel baghlig1 yiiksek c¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmede daha ¢ok caba
gosterdigini ve basarili olduklarini ortaya koymaktadir. Orgiitsel baghlik, hem ¢alisan
acisindan hem de kurum acgisindan olumlu sonuglar elde edilmesini saglamaktadir.
Bulundugu kurumu benimsemis ve Orgiitsel bagliligi olan saglik calisan1 daha 6zverili

ve mutlu calisacaktir.

! Karaca, s.50.
2 Celik Keles, s.54. )
> M. Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Ankara, 2004, s.93.
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Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitle dzdeslesmesi, benimsemesi, Orgiite
katilmasinin ve uyum gostermesinin goreceli giiciidiir olarak tanimlanabilmektedir.

Balci, orgiitsel bagliligi, lic faktorle karakterize edilebilecegini ortaya koymaktadir.

Bunlar;
1. “Orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inan¢ ve kabul gosterme.
2. Orgiit adma anlamli caba gdstermeye isteklilik gdsterme.
3. Orgiitte tiyeligin siirdiiriilmesine giiclii bir arzu duyma.””’

Bu maddelere gore, calisanin Orgiitii 6ziimsemesi, Orgiitiin ama¢ ve degerleri
icin ¢aba sarf etmesi ve Orgiitten ayrilma gibi diisiincelerinin olmayip, bulundugu 6rgiitii
tam anlamiyla benimsemesi olarak yorumlanabilmektedir. Yorumlamadan da
anlagilacag1r tizere Orglitsel baglilik, isgorenlerin Orgiite basit bir inamgs ve

bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir.

Orgiitsel baglilik, isgdrenin ¢alistig1 drgiite karsi hissettigi bagin giiciinii diye
aciklayabilmektedir. Orgiitsel baglilik duygusunun, drgiitsel performansi pozitif yonde
etkiledigine inanilmakta, bu g¢ercevede, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik
ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuclar1 azalttigi, ayrica liriin veya hizmet kalitesine
olumlu yonde katkida bulundugu ileri stiriilmektedir. Calisanin, orgiitii benimsemesi ve
baghlik gostermesi sonucu isgdrenin davraniglart olumlu yonde etki gosterecektir.
Balcr’ya gore orgiite baglanmanin, calisanin davranigini etkilemesiyle ilgili dort tiir

ciktidan s6z edilebilmektedir. Bunlar su sekilde siralanabilmektedir;

1. “Orgiitiin ama¢ ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, orgiitsel

etkinliklere aktif olarak katilirlar.

2. Kendilerini orgiite adayan isgorenler, genelde Orgiitte kalmaya ve Orglitiin

amagclarina ulagsmasia katkida bulunmaya giiclii istek duyarlar.

3. Orgiite baglilik ile isten ayrilma arasinda tutarli ters bir iliski bulunmaktadr.

' A. Balci, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, Ankara, 2003, s.28.
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4. Isten doyum, isten ayrilmanm baslangi¢ déneminde onemli kestiricisi iken,
zaman gectikce baglilik, isten ayrilmanin doyumdan daha giiglii bir kestiricisi

olmaktadir.””"

Balcr’ya gore oOrgiite baglanmanin, c¢alisanin davranisini etkilemesiyle
cikarilan sonuglarda; orgiitte yeteneklerini kullanacak is ortami beklentisiyle, belirli
ihtiyaclar, istekler, arzular ve becerilerle gelen caligsanlar, kendilerini orgiitleri ile
tanimlanmaya basladikca, islerine daha ¢ok katilmakta ve orgiitiin bir parcasi haline

gelmektedir.

1.1.3. Saghk Calsanlarinda Orgiitsel Baghlik ve Onemi

Biiyiikk sorumluluklar atfedilen insan kaynaginin, saglk kuruluslar1 icin
vazgegilmezligi muhakkaktir. ““Orgiit gelistirme yaklasimlar1 gercevesinde ise uygun
ozelliklerde insan kaynagim bulunmasi, Orgiitlere c¢ekilmesi ve Orgiitlerde
devamliliklarinin saglanmasi, orgiitsel gelisim agisindan oncelikli ve ayricalikli 6neme

sahip temel problem alanlarndan biridir.”**

Ciinkii, kusursuz oldugu iddia edilen bir
orglitiin bile insan unsuru olmadan ve insan unsuruna ragmen etkinlik diizeylerine ve
orgiitsel hedeflere ne derece ulasabilecegi tartismalidir. Ozellikle yine insan faktdrii,
icinde faaliyet gosterdigi yapinin izin verdiginin ¢ok 6tesinde bir performansla orgiitleri
hedeflerin ¢ok ilerisine tasiyabilecegi gibi, Orgiitlerin yasadigi krizlerin ana

nedenlerinden biri de olabilmektedir.

Saglik sektoriinde insan giicli; orgiitsel etkinligi, performans: ve bunlarin bir
sonucu olarak siirdiiriilebilir bir gelismenin temelini olusturmaktadir. Bu baglamda
degerlendirildiginde saglik calisanlarinin orgiite baghliginin saglanmasi, siirdiiriilebilir
bir gelismenin ana unsurlarindan biri olmaktadwr. Ciinkii, baglilik insanoglunun
dogasmin bir parcasidir. Orgiitsel baghlik ise, ¢alisanin rgiite ve hedeflerine kars:
davranislarmi ydnlendiren ve bu ydnde istikrar1 saglayan gii¢ olmaktadir. Oyle ki, en
olumsuz kosullarda dahi ¢alisan birey, hedefe yonelik olumlu tutum ve davranisini

siirdiirmeye devam edecektir.

! Balcy, 5.28.
2 Arbak-Keskin, s.4.
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Ciktis1 saglik hizmeti olan saglik ¢alisanlarmin orgiitsel baglilik 6nemli bir
boyuttadir. “‘Bir saglik sisteminin temel girdileri, hastane yoneticileri, hekimler,
hemsireler, saglik teknisyenleri, hastabakicilar, temizlik, sterilizasyon gorevlileri,
mutfak gorevlileri gibi saglik hizmetinin yerine getirilmesinde dogrudan veya dolayh
gorev alan tiim c¢alisanlar; teshis, tedavi, bakim hizmetlerinin verilmesi ve bu
hizmetlerin siirekliligini saglamak i¢in gergeklestirilen destek faaliyetlerinde kullanilan
oldukca farkli nitelik ve nicelikte tibbi ve sarf malzeme; analizdr, radyolojik tetkik
cthazlari, aspirator, respirator, defibrilator, bilgisayar donanimlar1 gibi sayisiz arag-
gereg, makine ve techizat ile knowhow; hasta kayitlari, hasta bilgi sistemi, hastane bilgi
sistemi, raporlar, biit¢eler, yasalar, yonetmelikler, biitge talimatlar1 gibi pek cok bilgi;
sahip olunan varliklar, fonlar, alacaklar gibi finansal unsurlar; degisik yasta, cinsiyette,
farkli egitim ve saglik sorunlarina sahip sayisiz hasta ile saglik hizmeti alan
kuruluslardan olusmaktadir.””! Tiim bu girdilerin etkin akisini ve yonetimini saglayacak
yapilanmalarinin zorluklarini saglik ¢alisanlar: tistlenmektedirler. Saghik kuruluslari bu
denli farkli, cesitlilik gosteren ve Ozellikli girdileri ile bile baska higbir kurulusla

karsilagtirilamayacak, kendine 6zgii karisik bir dogaya sahiptir.

Saglik kuruluslarmin  karmasik ve farkli 0Ogeleri i¢inde barindiran
ozelliklerinin bulunmasi, amaglarinin da ¢esitlenmesine neden oldugu diistiniilebilir.
‘““Hasta tedavisi ve miisteri hizmetlerinin etkinligi, kaliteli hizmet sunumu, verilen
hizmetin en uygun maliyetlerle gerceklestirilmesi, istikrarli biiylime ve varligini devam
ettirebilme, toplumsal ve paydaslara yonelik sorumluluklarin yerine getirilmesi, egitim,
Ogretim ve arastirma faaliyetlerinin saglanmasi, desteklenmesi, kurum imaj ve
sayginliginin korunmasi bu ¢ercevede ortaya cikabilecek temel amaclar olup saglik
kurulusunun niteligine bagli 6nemli farkliliklar gés‘[erirler.”2 Saglik hizmetlerine iligskin
tanimlanmis bu hedefler, acik bir sistem olup, varligini siirdiirmek iizere temel ¢iktilari
konusunda siirekli geri bildirim alarak kendini yenilemek ve gelistirmek

zorunlulugundadir.

Saglik hizmeti veren orgilitlerde bagliligin saglanmasi ve istikrar hissinin
olusturulabilmesi i¢in ¢alisan iligkilerine daha genis bir perspektiften bakmalidirlar.

Bazi1 saglik hizmeti saglayicilar1 giin gegtikce daha fazla sayida taseron firma elemani

! Arbak-Keskin, s.11.
2 Arbak-Keskin, s.12.
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veya gecici calisan kullanmaya baslamislardir. Ancak, saglik orgiitii ile istikrarli ve
devamli bir iligkinin kurulmamasi, ¢alisanlarin Orgiitten ziyade mesleklerine
baglanmamalarma neden olmaktadir. Bu kosullar ayn1 zamanda hem siirekli ve gecici

calisanlar1 hem de saglik orgiitiinii olumsuz etkilemektedir.

Calisanin  orgiit ile iligkileri ve bu iligkilerin yonetimi, is giiciiniin
siirdiirebilirliginin saglanmas1 agisindan olduk¢a dnemlidir. Ozellikle iilkemizde saglik
kuruluslarinda ¢alisan is giiciiniin biiyiik bir ¢ogunlugunun kamu c¢alisanlar1 oldugunu
ve bu i giiciiniin istihdaminin genelde devlet tarafindan gerceklestirildigini dikkate
almacak olursa, isten ayrilan personelin (emeklilik, nakil, istifa yerine yenisinin
atanmas1) oldukg¢a uzun bir siireyi gerektireceginden, kurum eksik is giicii ile ¢aligmak

gibi bir sorunla kars1 karsiya kalacaktir."

Is giicii devrinin yiiksek oldugu kurumlarda, calisanlar ve orgiit acismdan
onemli sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilan galisan yerine yenisinin kisa siirede
atandigin1 varsayilirsa bile bu calisanin igse baslar baslamaz eski calisan kadar
performansli olacagini beklemek miimkiin degildir ki, saglik sektorii bu tiir performans

diistikliiklerinin kolay tolere edilebilecegi bir sektor degildir.

Stirdiirebilirligi yiiksek bir is gilicii olan saglik hizmetlerinin, siirekliginin
saglanmas1 agisindan olduk¢a 6nemli bir kurumdur. Bu gercevede ¢alisanin kurumsal
iiyeligini siirdiirmesinin gerekceleri, bir bagska deyisle ¢alisan-6rgiit iliskisinin niteligi

biiyiik 6nem tasimaktadir.®

Saglik meslegi hangi pozisyonda c¢alisilirsa calisilsin  zor meslek
gruplarindandir. Sorumluluk dogrudan insan hayatiyla iligkilidir ve baska hicbir
meslekte insan hayati bu kadar riske atilarak calismak zorunlulugu yoktur. Uzun
calisma saatleri, nobet sistemi, hastaliklara yakalanma riskinin biiylikligii gibi agir
kosullara ragmen oOzellikle 6zel kuruluslarindaki ve taseron firmada g¢alisan saglik
isgorenlerinin  gelirlerinin  diistikliigli dikkat cekicidir. Bu durum; ciddi moral
bozukluklarina, is tatminsizligine yol agmakta ve saglik caliganlar1 bu nedenle orgiitsel

baglhilik gelistirememektedirler.

! Arbak- Keskin, s.47.
2 Arbak-Keskin, s.48.
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Sonug olarak; saglik kurumlarinda kosullar ne olursa olsun her 6rgiitte oldugu
gibi ve Ozellikle verilen hizmetin odaginda insanm bu denli var oldugu saglk
sektoriinde, siirekli gelisimin anahtar1 biliyiik dlgiide calisan-orgiit iliskisinin yapisina

bagli olmaktadir.

1.2. Orgiitsel Baghhk Simiflandirmalar

Orgiitsel baghilik tamimlarinda goriilecegi iizere, orgiite baglilik olgusu
lizerinde gegmisten bugiine pek c¢ok tammlamalar yapilmustir. Orgiitsel baglilik
smiflandirmalarmni, literatiiriinde yer alan farkli yazarlarin siniflandirmalarin ile ele

alinacaktir.

1.2.2. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Orgiitsel baghiligi smiflandirma ile ilgili yapilan ilk calismalardan biri
Etzioni’ye aittir. Etzioni, ahlaki baglilik, hesap¢i baglilik ve yabancilastict baglilik
olmak iizere ¢ tir baghlik smiflandrmast yapmistir. Bunlar su sekilde

aciklanabilmektedir;

I. Ahlaki baglilik: Orgiitiin amaglar1, degerleri ve normlarmi igsellestirme ile
otoriteyle 0zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum i¢in faydal
amaclar1 takip ettiklerinde Orgiitlerine daha c¢ok baglanmaktadirlar. Bu
siniflandirma da, Orgiit ile ¢alisanin amag¢ ve degerleri bir biitlin olarak ele

almmaktadir.!

2. Hesapg1 baghilik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini temel
almaktadir. Uyeler, orgiitlerine katkilar1 karsiiginda elde edecekleri ddiillerden
dolay1r baglhilik duymaktadirlar. Calisanlar, ¢ikarlar1 dogrultusunda baglilik

gdstermektedirler.”

'R. Balay, Yoénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Bagllik, Ankara, 2000, 5.32.
?'S. Giiney, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2001, s.27.
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3. Yabancilastirict baglhilik: Calisanlar, davraniglarin smirlandirildigi durumlarda
olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Kisi, psikolojik
olarak orgiite baglilik duymamakta fakat tiyeligini devam ettirmektedir. Ahlaki
acidan yakinlasma, Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarmin igsellestirilmesi
ile Orgiite pozitif ve yogun bir yonelis demektir. Hesapg1 baglilikta, 6rgiitle daha
az yogun bir iliski s6z konusu iken yabancilastirict baglilikla, bireysel davranigin
sinirlandirilmast  sonucu  Orgiite karsi takimilan olumsuz tutum temsil

edilmektedir.!

1.2.2. Buchanan I’nin Siniflandirmasi

Buchanan I, orgiitsel bagliligi, orgiitiin amac¢ ve de§erlerine adanma olarak
degerlendirmektedir. Ayrica, bir kisinin roliine, aragsal bir degerden ayri olarak,
orgiitiin kendi iyiligi i¢in baglilik duymasi olarak tanimlamaktadir. Bu siniflandirmaya

gore oOrgiitsel baglilik, {i¢ grupta incelenmistir. Bunlar;

1. Ozdeslesme: Isgdren, bulundugu orgiitiin amag ve degerlerini, kendi amag ve

- . . )
degerleri olarak benimsemesidir.

2. Sarilma: Isgorenin, is roliiniin gerektirdigi sekilde, eylemlere psikolojik

olarak baghlik duymasidir.’

3. Sadakat: Isgérenin, bulundugu 6rgiit i¢in duygusal hisler besleme ve igten ve

samimi baglilik gostermedir.*

1.2.3. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisinin Orgiite psikolojik olarak

baglanmas1 ve kendini adamasi seklinde ele almiglardir. Bu iki arastirmaciya gore

' D. Varoglu, Kamu Sektériinde Calisanlarinin Islerine ve Kuruluslarma Karst Tutumlari, Baglilik ve
Degerleri, AU, SBE, YDT, Ankara, 1993, s. 78.

? Varoglu, s.78.

* Varoglu, s.78.

* A. R. Giiner, Saglik Hizmetlerinde Orgiitsel Baglilik, ise Baglilik ve Is Tatmini Arasindaki iliskilerin
Modellenmesi, Akdeniz Universitesi SBE, YYLT, Antalya, 2007, s.18.
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orgiitsel bagliligin, uyum, Ozdeslesme ve icsellestirme olmak {izere {ii¢ boyutu

bulunmaktadir.

1. Uyum: Orgiite yiizeysel bir baglihg ifade etmektedir. Bu baglilikta temel
amag, belli dis odiillere ulagmaktir. Bireyler, tutum ve davramiglarini, belli
kazanimlar1 elde etme ve belli cezalar1 savusturma temeline oturtarak
gerceklestirme yOniinde ¢aba gostermektedir. Uyum, adanmishgm ilk
asamasidir. Uyumda bireyin bir seyi, gercekten inandigi icin degil de ceza
korkusu ya da 6diil beklentisi icinde kendisini mecbur hissettigi i¢in yapmasi s6z
konusudur. Uyumda bir ¢ikar iliskisi bulunmakta olup birey, orgiite sadakatle
baglanma seklinde ifade edilmektedir. Orgiitte digerlerinin etkilerini bir ¢ikar
karsiliginda kabul etmektedir. Birey bekledigi 6deme, ylikselme ya da benzeri

cikarlar karsiliginda uyum gdstermektedir.'

2. Ozdeslesme: Bagliligin ikinci asamasidir. Bireylerin 6rgiite ve isgdrenlerine
yakin olma isteklerine dayalidir. isgdrenin, diger calisma arkadaslar1 ile yakin
iligki kurma istegine dayanir. Bireyler, tutum ve davranislarini kendilerini ifade
etmek, is tatmini saglamak i¢in diger kisi ve gruplarla iligskilendirerek
gerceklestirdiklerinde, 6zdeslesme meydana gelmektedir. Ozdeslesmede birey
kendini ifade edebilme imkani yaratildigi ve insanlarla kurdugu iligkilerin
sirdiirilme olanagi tanindig1 oranda baskalarmin etkilerini kabul etmektedir.
Ozdeslesme, bireyin deger verdigi sey ya da seyler karsihginda orgiitii ile bir
anlamda bir kisilik biitiinlesmesine girmesidir. Orgiitle 6zdeslesmis isgdrenin,
goniil giicii ve isten doyumu yiiksek, buna karsilik gorevi ile ilgili belirsizlige
kars1 hosgoriisii diisiiktiir. Orgiitle 6zdeslesen calisan, drgiitiin basarisin1 kendi
basarisi, basarisizligini da kendi basarisizlig1 olarak benimser. Ozdeslesme, ussal
olmaktan cok duygusaldir. Calisan, baslangicta gereksinmeleri karsilandigi,
isten doyumu saglandigi, icten giidiilendigi i¢in orgiitiine bagliyken, giderek bu
nedenler ortadan kalktiginda da bagliligini siirdiiriiyorsa bu baglilik, bagimliliga

ve Ozdeslesmeye déniigiir.

3. Igsellestirme: Baghiligin son asamasidir. Birey ve orgiitsel degerlerin karsilikli

uyumunu ifade etmektedir. i¢sellestirme, bireyin degerlerinin 6rgiitsel degerlerle

! Balci, s5.28-29.
? Basaran, s233.
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uyum icinde olmasi ve Orgiitsel degerlerin bireyin tutum ve davranislarinda
etkili olmasidir. Igsellestirmede bireyin, orgiitiin deger ve normlarmi, kendi
deger ve normlar1 olarak, zorlama olmaksizin i¢ten kabulii ve benimsemesi s6z

1
konusudur.

Sonug olarak; ig¢sellestirme, tiimiiyle kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar, bireylerin i¢
diinyalarim1 ve orgiitteki diger insanlarin deger sistemi ile uyumlu kildiklarinda

gerg;eklesmektedir.2

1.2.4. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter, orgiitsel baglilign smiflandirmasini; bireyin orgiitsel amaglarma
ulagsmak i¢in ¢aba sarf ettigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Sosyal sistemlerde
kisilerin baglhliklar1 {i¢ temel alandan olusur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birligi ve
sistemin devamliligidir. Kisilik sistemi ise bilissel, duygusal ve normatif yonelimlerden
meydana gelmektedir. Orgiit tarafindan iiyelere empoze edilen davranissal taleplerin
farkli baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu savunmaktadir. Bu talepler {i¢
degisik baglilik olusturmaktadir. Bunlar; devama yonelik baglilik, uyum baghligi ve
kontrol bagliligidir.

I. Devama yonelik baglhilhk (devamlilik baglhiligi), kisinin Orgiit tyeligini
sirdiirerek oOrgiitte kalmas1 ve Orgiitiin kaliciligini saglamaya kendini adamasi
olarak tanimlanir. Baghligin gerceklesebilmesi i¢in ¢alisan acisindan, ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olmasi veya kendisinden ayrilmayi zorlastiracak degerde
kisisel fedakarlik ve yatirimlarin bekleniyor olmasi gerekmektedir. Calisan,
orgiitten ayrilmanin bedelini orgiitte kalmanin bedelinden yiiksek bulursa yani

orgiitte kalmay1 karli bulursa orgiitsel baglhlik artacaktir.”

! B. Hiindiir, http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1 100-yonetimde-yeni-bir-paradigma-orgutsel-
baglilik-i.html. (19.05.2012)

> A. Yilmaz — M. Dil, ““Orgiite Baghlik mi: Bagimlilik mi?”*, Akademik Arastirmalar Dergisi, S.36,
Istanbul, 2008, s.115.

3......, http://www.scribd.com/doc/42834229/46/K anter%E2%80%99in-
$%C4%B1n%C4%B1fland%C4%B1rmas%C4%B1 (12.05.2012)
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2. Kenetlenme baglilig1 (bagdasim bagliligi), kisinin bir gruba ve bu gruptaki
iliskilere bagliligidir. Kenetlenme baghligina, birlesme de denilmektedir.
Kenetlenme bagliligi, gruba karsi olumlu duygusal yaklagimlar1 icerir. Grubun
her iiyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek
kisiye duygusal acidan bir tatmin saglamaktadir. Elde edilen bu tatmin kisiyi
orgiite baglayacaktir. Orgiitler iiyelerinin psikolojik bagliliklarmi artirmak
amaciyla iggoren oryantasyonu, yeni iiyelerin herkese duyurulmasi, tiniforma ve
rozet gibi sembol kullanomi ve kurulus kutlamalar1 gibi yOntemlere

bagvurmaktadir.'

3. Kontrol baglhligi, c¢alisanlarin davramiglarini orgiitiin istedigi dogrultuda
gergeklestirmesi, Orgiitiin emir ve kurallarina siki sikiya bagli olmasidir. Kontrol
baglilig1 kisinin Orgiit normlarma bagli olmasidir. Kontrol bagliligi, iiyenin;
orgiitiin norm, amag¢ ve degerlerinin olumlu davranislar i¢in 6nemli bir rehber
olduguna inanmasi halinde ortaya c¢ikmaktadir. Kanter’in gelistirdigi bu ii¢
baghlik tiiriiniin birbirinden farkli sonuglar1 bulunmaktadir. Devama yonelik
baghligm hakim oldugu orgiitlerde tliyelerin orglitte kalma ihtimalleri daha
yiiksektir. Kenetlenme baghiligmin yiiksek oldugu orgiitlerde ise Orgiitiin
disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi kendisini savunma giicii daha
yiiksek olmaktadir. Son olarak; kontrol bagliligmmm bulundugu orgiitlerde
iyelerin kendi deger ve normlartyla Orgiitin deger ve normlarmi uyum
icerisinde bulunmaktadir. Baghlik tiirlerinin bdyle farkli sonuglar1 olmasina
ragmen Kanter, bu ii¢ baglilik tiiriiniin birbiriyle iliskili oldugunu ileri
siirmektedir. Orgiitlerin, iiyelerin orgiite baghliklarmi artirmak igin her ii¢

yaklagimi bir arada kullanmalar1 gerekmektedir.”

1.2.5. Mowday, Steers ve Porter’in Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers orglitsel baglilik kavramini ele alirken bireyin
orgilite kars1 olan tutumlari tizerine durmuglardir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik tutumsal

baglilik ile es anlamli bir bicimde ele alarak kullanmislardir. Yapilan smiflandirmaya

' Dagdeviren, s.51.
2 Sen, s.45.
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gore, orglitsel baglilik; ‘‘Orgiitiin ama¢ ve degerlerini kabul etme ve inanma, Orgiit
yararina hissedilir bir bicimde art1 gayret gosterme istegi ve orgiite olan {iyeligi devam

ettirme arzusunun biiyiikligi”>' olmak iizere ii¢ unsurdan olusmaktadir.

1.2.6. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer once orgiitsel bagliligi; duygusal baglilik ve devam baglilig
olarak iki boyutta incelemisler, normatif baghlik boyutunu ise daha sonraki
calismalarinin sonucu olarak modellerine eklemislerdir. Boylece, {ic boyuttan olusan bir

orgiitsel baglhlik smiflandirmasi gelistirmislerdir.

Bu smniflandirmada; duygusal baglhilik c¢alisanin duygusal olarak orgiitle
iliskisini, Orgiitle birlikte tanimlanmay1 ve Orgiitle biitiinlesmeyi; devam bagliligi,
orgiitten ayrilma durumunda ortaya ¢ikacak maliyet durumunu; normatif baglhlik ise

yonetime ve calisma arkadaslaria karsi ¢alisanin gorev algilarini ifade etmektedir.

1.2.6.1. Duygusal Baghhk

Bireyin deger ve hedefleriyle, oOrgiitiin deger ve hedeflerinin Ortiistiigi,
uyumlu oldugu durumlarda gelisir. Kisinin Orgiitle 6zdeslesmesi, Orgiite baglilik
tiirlinde, kisi kendinin Orgiitiin bir parcasi olarak gordiiglinden orgiit onun i¢in biiyiik
anlam tagimaktadir.” Dagdeviren, Allen ve Meyer duygusal baglilik faktorlerini

asagidaki gibi siralamislardir;

- ““Is giigliigii: Is gorenlerin cahstiklar1 6rgiitte yaptiklar1 isin; miicadele

gerektiren ve heyecanl bir is olmasi.
- Rol A¢ikligr: Orgiittiin is gorenden neler beklendigini agikga belirtmesi.

- Amag¢ Agikligr: Is gdrenin orgiitte yaptiklarini nigin yaptig1 konusunda

acik bir anlayisa sahip olmasi.

' Sen, s.45.
? Balay, s.65.
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- Amag Giigliigii: Is gorenin yerine getirdigi is gereklerinin &zellikle

aranan veya talep edilen olmamasi.

- Yonetimin Oneriye Agikligi: Ust ydnetimdeki kisilerin, érgiitteki diger is

gorenlerden gelen fikirleri dikkate almasi.

- Arkadas Baghiligr: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin

olmasi.

- Orgiitsel Bagimlilik: Is gdrende, orgiitiin sdyledigini yapacagma iligkin

giliven duygusunun olmasi.

- Bsitlik: Orgiitteki insanlardan bazilarmin hak ettiginden fazlasini,

bazilarinin hak ettiginden azin1 almamasi.

- Kisisel Onem: Is goren tarafindan yapilan isin, Orgiittiin biiyiik
amaclarma onemli katkilar yaptig1 yoniindeki duygularinin giiglenmesini

tesvik etmek.
- Doniit: Isteki performansi konusunda is gorene siirekli bilgi vermek.

- Katihm: Is gorenin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilimimni saglamak.””!

Yapilan siralamada, duygusal baglihigin c¢alisanlarda ozellikle is
deneyimlerindeki duygusallikla iligkili oldugu ele alinmaktadir. Duygusal bagllikta,
kisinin orgiite olan duygusal olarak hissi baglanmasi s6z konusudur. Giiglii bir baglhilik
icinde olan calisanlar, orgiitiiyle 6zdeslesir, orgiitiiniin i¢cine girer ve Orgiitsel baglilik

olusur.

1.2.6.2. Devam Baghhg

Devam baghligi, yapilan yatwrmmlarin sayist veya miktart ile bireylerin

algiladig1 secenek yoklugu olmak iizere baslica iki faktorle iligkilidir. Yas, orgiitsel

' Dagdeviren, s.46.
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hizmet siiresi, terfi olanaklar1 ile, orgiitten ayrilmasi istegi ve is devri bu baghlik ile
ilgilidir. Balay, Allen ve Meyer’in yaptig1 arastirmada, devam baglilig1 faktorleri su
sekilde belirlemistir:

- ““Beceriler: .Isgdrenin mevcut drgiitte sahip oldugu beceri ve deneyimin
ne kadarin1 bir bagka Orgiite transfer edebilecegi ya da yararh

kilabilecegi.

- Egitim: Isgdrenin sahip oldugu formal egitimin, mevcut orgiit ve

benzerleri disindakiler i¢cin ¢ok yararli olmayacagi diisiincesi.

- Yeniden yerlesme: Isgorenin, orgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir

yerlesim yerine hareketi diistinmesi.

- Kendine yatirnm: Isgdrenin, mevcut 6rgiitte kalmasi durumunda

alabilecegi emeklilik primini ayrilmasi halinde kaybedebilmesi.

- Topluluk: Isgdrenin, yasadigi yerlesim biriminden ne zamandan beri

oturdugu.

- Segenekler: Isgdrenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin
benzerini veya daha iyisini bir baska yerde bulmada zorlanacak

olmas1.”’!

Orgiitte daha uzun siireyle ¢alisan, daha ileri yastaki isgorenlerin daha fazla
yatirim yapacaklar1 ve bdylece Orgiite daha cok baghlik gosterecekleri goriisiini
savunmaktadir. Gergekten isgorenler, terfi olanaklar1 ve 6demelerden bir dereceye kadar
tatmin saglarlar. Ayrica, orgiitten ayrilma durumunda bu tatminin kisiye maliyeti de

yiiksek olmas1 beklenmektedir.

1.2.6.3. Normatif Baghhk

Orgiitte kalmaya kars1 kisinin duydugu sorumluluk hissi olarak ifade

edilebilir. Allen ve Meyer’e gore normatif baglilik, bireyin hem 6rgiite girisi 6ncesinde,

! Balay, ss.78-79.
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ailesel/kiiltiirel sosyallesme hem de girisi sonrasindaki, oOrgiitsel sosyallesme
yasantilarindan etkilenmektedir. Bu da kisilerin sahip olduklar1 oOrgiitsel baglilik
normunu anlatir.' Bu baghlik, bir kimsesinin orgiite karsi sorumluluk hissetmesi
konusundaki inancinin bir sonucu olarak gelismektedir. Birey Orgiitte kalmaya mecbur

oldugunu diisiiniir ve bu yonde inangla boyle bir baghilig1 yasar.

2. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER
2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel 0Ozelliklerin orglitsel baghlik tizerindeki etkisi iizerine yapilan
arastirmalarda; yas, cinsiyet, egitim dilizeyi ve c¢aligma siiresi faktorlerinin Orgiitsel
baghlig1 olumlu ya da olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Bu faktorler alt basliklarda

yer verilecektir.

2.1.1. Yas

Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 yas donemleri; islerine ve bulunduklari
orgiite iligkin tutumlari, algilarini isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. Calisanlarin
orgiitsel baghihigini etkileyen yasa yonelik faktorler, kisinin orgiitte kalmasini, orgiite

kars1 olan bagliligini ya da orgiitte kalma mecburiyetlerini dogurabilmektedir.

Isgorenler geng, orta yas ve yash olarak smiflandirilacak olunursa, is
hayatinin baslangicinda olan birey ilk kez is aramanim ve ise yerlesmenin sikintilarii
yasayacak, egitime ve Ozelliklerine gore uygun bir iste caligma istegi yliksek olacaktir.
Bireylerin ise baglanmalar1 i¢in islerini is ortamlarini tanimalari, aligmalari, kendileri
icin olumlu bir iklimin varlihigi gérmeleri ve bunun i¢inde belli bir siirenin ge¢mis

olmas1 gereklidir.?

Balay’a gore yash calisanlarin genc¢ c¢alisanlardan daha fazla baglilik

gostermesinin nedenleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir; Bir ¢alisanin orgiitiinde ne

: Balay, s.79.
2 Q. Cakar, ise Baglilik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Ankara, 2001, s.123.
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kadar uzun siire kalirsa daha 1yi gorevlere getirilme olasilig1 fazla olmaktadir. Diger bir
ifadeyle kariyer yapma imkanlar1 hizmet siiresi ile paralellik arz etmektedir. Ayrica,
yash calisanlar daha cazip islere atilmayr gen¢ ¢alisanlara gore daha riskli
bulmaktadirlar. Ayni1 zamanda, yash c¢alisanlar islerini yaparken kendilerine ve

tecriibelerine giivendiklerinden daha fazla tatmin ve baghilik duymaktadirlar.'

Yas ilerledik¢e calisanin bir baska ise girerken beklentileri degismektedir.
Geng calisan alt seviye hatta statiisiiz olarak ise baslayabilirken yasi ilerleyen kisi
kendine saygi duyulmasmi beklemekte ve bu diizeyde ¢alismak istemektedir.” Ayrica,
yaslar1 biiyiik olan c¢alisanlarin daha olgun olmalar1 ve isyerinde gecirdikleri zamanin
daha ¢ok olmasi dolayisiyla oOrgiite duygusal baglhliklarnin daha fazla oldugu

sOylenebilir.

Yasin Orgiitsel bagliiga olan etkisi net olarak anlagilmamakla birlikte,
demografik ozelliklerinin nasil bir etki yarattigini arastiran calismalarda da yas ile
orgiitsel baglilik arsinda karmasik sonuglara ulasilmistir. Hrebiniak ve Alutto
mesleklerine yatirim yapmamis daha geng is gorenlerin, mesleki basarilar1 gelismis olan
daha yash is goOrenler kadar oOrgilitlerine baglilik duymadiklarina; Blau ve Lunz,
meslekleri ne olursa olsun daha gen¢ ve daha az doyumlu is gorenlerinin, daha yiiksek
diizeyde is birakma egiliminde olduklarma; Maris ve Sherman ise daha ileri yasta az
egitim almig daha yiiksek diizeyde yeterlilik duygusu i¢inde olan is gorenlerin daha iist

diizeyde orgiitsel baghlik gosterdiklerine deginilmislerdir.’

2.1.2. Cinsiyet

Toplumsal agidan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, is yasaminda kadin ve
erkegin davraniglarini etkilemekte, ¢alisma yasamina ve ise bakiglarinda onemli bir
ayrimi olusturabilmektedir. Cinsiyet faktorii, sosyolojinin alanma girmektedir. Toplum
kisilerin davranislarin1 ve bakis acilarini etkilemektedir. Bu durum haliyle calisma

ortamina da yansimasi beklenir.

! Balay, s.51.
2 Sen, s.50.
? Balay, s.56.
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Orgiitsel baglhilik ile ilgili literatiirde, erkeklerin mi yoksa kadmnlarin mi
orgiitlerine daha ¢ok baglhlik gdsterdikleri konusunda goriis ayriliklar1 bulunmaktadir.
Orgiitsel bagliliktaki cinsiyet faktdrii hakkindaki bu geliskili bulgular nedeniyle kesin
bir sonuca ulasmak cok zordur." Siirekli gelisen diinya icerisinde olmak ve giin gegtikce
sosyal bakis acisindaki degismelerden kaynakli ve ayrica calisan kadin sayisindaki
artigla beraber orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin

sayis1 da artmistir.

2.1.3. Egitim Diizeyi

Is gorenlerin egitim diizeyi de orgiite olan baglliklarmi etkilemesi
beklenmektedir. s gorenlerin egitim diizeyi, is hayatina bakisini, is hayatindan
beklentilerini etkileyen 6nemli bir degisken olmaktadir. Bireylerin egitim diizeyi

yiikseldikge is hayatina, ise yiiklenen anlam ve beklentileri yiikselebilmektedir.

Sosyal ve ekonomik kosullarin elverdigi olclide egitimini siirdiirmiis ve
yiiksek egitim almis kisilerin egitim diizeyi diisiik olan kisilere gore yaptiklar1 ise bakis
acilar1 cok farklh olabilmektedir. Is hayatina girmektense, daha uzun egitim almanimn
maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir siire fedakarlik gosteren kisiler, egitimleri
sonucunda nitelikli i gilicii olarak ¢alisma yasamimda yer alma beklentileri

olusabilmektedir.

Egitime yapilan yatirimin, harcanan zamanmn bir karsiligi olarak {icret ve
diger caligma kosullarindaki talepleri de yiikselmektedir. Ayrica, is hayati bu kisiler i¢in
sadece para kazanilan bir yer olmaktan ¢ok, toplumda yiiksek bir statii sahibi olma,
saygin bir is sahibi olma, sosyal iliskileri gelistirme olanaklarinin sagladigi bir ortam

anlamini tasimaktadir.”

Bazi arastirmalara gore, egitim ve bilgi diizeyi ylikseldikge kisisel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi

artmaktadir. Bu durum, is gorenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarini ortadan

' Sen, s.51.
? Cakar, s.111.
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kaldirarak 1isi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya ¢ikan rahatsizlik ve

devamsizliklar1 azaltmaktadr.!

Orgiitsel baglilikla egitim diizeyi arasindaki iliskiyi destekleyici yonde
sonuglarin elde edildigi arastirmalarin yani sira; bazi arastirmacilar, s6z konusu iligkinin
onemli diizeyde etkili bir faktor olmadigina iliskin bulgular da elde etmislerdir. Bazi
arastirmacilar orgiitsel baglilikla yas unsuru iizerinde durmus, ama baglilig1 etkileyen
herhangi bir bulguya rastlayamamislardir. Bazi arastirmacilar ise, egitim diizeyi
yiikseldik¢e calisanlarin beklentilerinin de yiikseldigi i¢in bagliligin buna iligkin olarak

azalma gosterdigini ortaya koymuslardir.

2.1.4. Cahisma Siiresi

Calisma siiresi ile Orgiite olan baglilik arasindaki iligkiler konusundaki
arastirmalarim c¢esitliligi, ¢alisma siiresinin baska degiskenlere birlikte degerlendirmesini
gerekli kilmaktadwr. Bu sekilde iligkinin yonii ve giici daha agik ve net
anlasilabilecektir. Arastirmacilardan bazilar1 kidem ve calisma siiresini ayni olarak
varsaymislar; bazi arastirmacilar ise farli olarak ele almiglardir. Bu arastirmamizda

calisma siiresi ve kidemi birlikte ele almacaktir.

Kidem, bir iste ne kadar siiredir ¢calisildigini gostermektedir. Ayni iste uzun
sire kalan, yani kidemi yiiksek olan bireyin baghliginin daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Isine alismayan, isinden tatmin olmayan, psikolojik olarak dzdeslesmeyen
bir bireyin isinden ayrilma egilimi gosterecegi kabul edilirse, kideminin orgiite
baghlikla iligskisi acikca goriilebilmektedir. Ancak, burada baska is alternatifleri ve
bireyin isten ayrilmasini giiclestiren ekonomik sorunlar goz Oniine almirsa, kidemin
orgiite baglilikla daha 6nemsiz bir iliski oldugu ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sebepten
dolayi, kidemin tek basina orgiitsel baglhlikla etkileyen bir faktor olarak ele alinmasi

yaniltici olabilecektir.”

Is gorenin kisisel yatirmlarinin dikkat cekici sekilde onu 6rgiite bagladigmi

ele alan arastirmalara gore; emeklilik maasi alma planlari, statii, artan yas, kideme bagl

! Eren, ODYP, s.68.
2 Cakar, s.114.
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iicret diizeyi kisinin Orgiite yaptig1 yatmimlar arasinda goriilmekte ve tiim bu
yatrimlarm orgilitten ayrilma maliyetini arttirdigr dolayis1 ile de orgiitsel baglilig:
kuvvetlendirdigine diisiiniilebilir. Buna karsilik, is yerinde uzun siireden beri ¢alisan
yani kidemli is gorenlerde, kidemsizlere kiyasla ise devamsizlik oraninin arttigi
dolayisiyla orgiite baghiligin azaldigini ileri siiren goriisler de bulunmaktadir. Buna
neden olarak da, is gérenin kidemliligi dolayisiyla elde etmis oldugu giiven, bikkmnliklar

ve yipranmalar ile yaslanma sayilmaktadir.’

2.2. Orgiitsel Faktorler
2.2.1. Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Arastirmacilara gore orgitiin biiyiikliigii, organizasyon yapisi, calisanlarin
baghlik diizeyleri iizerinde etkili oldugu distiniilmektedir. Biliylik ve kiigiik orgiitler,
calisanlarin orgiitsel baghligin1 saglama konusunda avantaj ve dezavantajlara sahip

olabilmektedirler.

Kiigiik 6lgekli orgiitlerde isgdren sayisinin az olmasi dolayisiyla, birbirleri
arasindaki kaynasmanin beraberinde getirdigi orgiitlerde, 6zdeslesme durumu biiyiik
Olgekli isletmelere gore daha kolay olurken, biiyiik 6lcekli 6rgiitler, liyelerine daha fazla
terfi olanaklari, daha fazla yan faydalar ve kisiler aras1 etkilesim firsatlar1 saglayarak
calisanlarin baglilik diizeylerini arttirma konusunda kiigiik Orgiitlere nazaran avantajh

olmaktadir.’

Orgiitlerde ¢alisan birey sayis1 arttikga yani orgiitler bilyiidiikge biirokratik
egilimlerde de artis olmaktadir. Biiyiik 6rgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmasinin
en 1yi sekilde islemesi i¢in 1yi belirlenmis bir hiyerarsik yap1, herkesin pozisyonundan
aldig1 birtakim yetki ve sorumluluklar1 vardir. Her kademede islerin nasil yapilacagi ile
ilgili olarak ayrintili ve somut ilkeler bulunmaktadir. Bireyleraras iligkiler ise bulunulan

pozisyonun ilkelerine gore siirdiiriilebilmektedir.’

! Celik-Keles, s.59.
2 Giiner, s.31.
? Kogel, s.131.
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Diger 6zellikler ise, orgiitiin biiylikliigiiniin ve denetim alanmin baglhlikla
hicbir ilgisinin bulunmamasi ile birlikte bigimsellik, islevsel bagimlilik ve ademi
merkeziyet¢iligin - baglilikla iliskisi olabilmektedir. Yiksek diizeyde ademi -
merkeziyet¢ilik, bagkalarmin faaliyetlerine bagimlilik, resmi kural ve ydntemlerin
bulundugu ortamdaki calisanlar kendilerini bunlarin daha az 06lgiide bulundugu

ortamdaki is gorenlerden daha fazla drgiite bagh hissetmektedirler.'

Yonetimin asir1 merkezilesmesi; isgorenlerin isleriyle ilgili karar vermemesi,
bilgi, beceri, yetenek ve inisiyatif kullanilmamasi anlamina gelmektedir. Biitiin
bunlardan yoksun kalan isgdrenlerin ¢alisma hayat1 anlamsizlasir. Bu ortamda ¢alismay1

anlamsiz bulan kisi orgiitii terk etmede tereddiit etmeyebilir.”

2.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Bilgin’in yaptig1 tanima gore Orgiit kiiltlirii; “kurum tarafindan benimsenen
temel degerler, orgiitiin calisanlarina ve miisterilerine yonelik politikasma kilavuzluk
eden felsefesi, Orgiit iiyelerince paylasilan temel inan¢ ve varsayimlar, isin nasil
organize edilmesi, otoritenin nasil kullanilmasi, insanlarm nasil ddiillendirilmesi ve

3 Orgiit kiltiird,

kontrol edilemesi gerektigine iligkin kuvvetli inanglar biitiiniidiir.
benimsedigi felsefe, calisanlarina davranis bicimlerini de kapsayan, orgiitiin kendilerini

hedef kitlelerine ifade etmek i¢in kullandiklar1 biitlin unsurlardir.

Calisanin Orgiite baghiligi agisindan  bulundugu oOrgiit kiiltiiriin etkisinin
olmas: diisiiniilmektedir. Orgiitler farkli kiiltir mozagine sahip bireylerden
olugmaktadir. “Bu bireyler, gorevsel ve mesleksel normlar ve dlgiilerle bir araya gelmis,
bir grup olusturmanin dogal bir sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama kendi
iclerinde nispeten ortak inang ve degerler sistemi olusturmaktadir. Olusan bu sistem,
orgiit icinde degisik inang, deger, tutum, diistince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var

olmasina yardim eder ve buda ‘6rgiit kiiltiir’ olarak bilinir.””* Genis agidan bakildiginda,

! Karaca, s.66.

2 Karaca, s.67.

* L., Bilgin, Olumlu Imaj Yaratmak Halkla iliskiler, istanbul, 2010, s.134.
* Eren, ODYP, s.131.
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yani toplum kiiltiirii diizeyinde bakildiginda ise, isletme veya orgiit kiiltiirii bir alt

kiiltiirtidiir.

Orgiit kiiltiirii orgiitii karakterize eden geleneksellesmis, diisiinme, hissetme
tepki verme yollarmin bir kurgusu olarak tanimlanabilir. Bu anlamda orgiit kiiltiird,
iiyeleri bir arada tutan bir sosyal yapstiricidir.' Sen, 6rgiit kiiltiiriinii en ¢ok destekleyen

unsurlar1 su sekilde belirtmistir:
1. ““Yoneticiler ve takimlar 6lgtimlemede ve kontrolde neye dikkat etmekte.
2. Kritik bir durum ve krizde yoneticilerin nasil davrandiklari.

3. Yoneticilerin ve takimlarin rol model oluslari, egitim verme bigimleri kogluk

yapmalari.
4. Qdiilleri ve statii degisimleri belirlemedeki kriterler.
5. Ise almma, ise secilme, ddiiller ve isten ¢ikarilmadaki kriterler.
6. Orgiite ait torenler, seremoniler ve hikayeler.””*

Dolayisiyla, orgiitsel baghlik tizerinde orgiit kiiltiirlinden daha etkili oldugu
sOylenebilir. Ancak Orgiit kiiltiiriiniin yaklasilan deger, kural ve inanglarla bireyler igin
psikolojik yonden giivenli bir ortam yaratmasi ve yol gosterici bir 6zellige sahip olmast

nedeniyle, orgiitsel bagliligin gelismesine uygun bir ortam saglayabilmektedir.

Orgiitsel kiiltiiriin olumlu y&nleri; bireylerde ortak bir kimlik duygusu
yaratmasidir. Bunun yani sira ayrica, orgiitsel amaclara katilim yoluyla 6rgiitsel baglilik
olusturmaya yardim eder.’ Orgiit kiltiirii ile yakindan ilgili bir kavram olan Srgiitsel
iklimdir. Orgiitsel iklim, is gorenlerin orgiit iginde nasil davranmalar1 gerektigi ve buna

iliskin algilarmmin sonunda olusan genel bir hava olarak tanimlanmaktadir.

Orgiit iklimi, is gdrenlerin degerleri ile drgiit kiiltiirii arasndaki uyumun en
acik gostergesidir. Is gdrenler orgiitlerinin kiiltiiriinii benimsemisler ise, orgiit iklimi

olumlu ve yapict olacaktir. Tam tersi durumda ise; is gorenlerin hissettikleri iklim,

! Sabuncuoglu — Tiiz, s.36.
2 Sen, s.59.
? Balay, s.143.
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motivasyonlarni ve performanslarini biiyilkk oranda etkileyeceginden, olumlu bir

iklimde herkes kazangh ¢ikarken, olumsuz bir iklimden 6rgiitiin tamami zarar gorebilir.

2.2.3. Ucret

Ucret, bireyin oOrgiite bagliligmi etkileyen en 6nemli unsur olmakta ve
calisanin orgiitte bulunma nedeni ve amaci olarak nitelendirilebilir. Bireyin yaptig1 isin
karsiligint  alamadigi diislincesi, ¢alisganin  oOrgiite  karsi  duydugu baghlig:

azaltabilmektedir.

Bir calisanin belirli bir igyerini se¢mesi, orada kalmasi ve yiiksek
motivasyonla calisamasi kendisine Onerilen iicret diizeyi ve ddiillerle yakindan iliskili
olabilmektedir. Ucret ¢alilsan i¢in bir motivasyon aract oldugu igin, iicretin en az
calisanin bekledigi kadar olmasi tatmini saglayacaktir. Calisanin beklediginden fazla
iicret alan isgdrenin isten ayrilma disiincesi azalmakta ve oOrgiitsel baglilik diizeyi

artmasi beklenmektedir.

(Caligmalara 6demeler, dogrudan ve dolayl olarak yapilabilecegi gibi parasal
ve parasal nitelikte olmayan oOdiillendirme seklinde de olabilir. ‘“Maas ve ficretler,
ikramiye, prim ve komisyonlar dogrudan yapilan parasal 6demelerdir. izin - tatil hakk:
sigorta ve benzerleri dolayli parasal iicretlendirme Srnekleridir.””' Calisana dvgii, takdir
etme gibi parasal olmayan 6diiller de calisanlarin is tatminini ve performansini artiran

unsurlardandir.

Ucret konusunda &rgiite baglihg: etkileyen bir énemli etmen vardir ki, o da
adaletli ticretlendirmedir. Ayni isi yapan kisiler arasindaki maas farkliliklar1 yada az
calisan kisiyle performansi ¢ok olan kisinin ayni1 iicreti almasidir. Yapilan arastirmalar
gostermekte ki calisanlar, orgiit yonetiminin {icret politikasini ne kadar adil ve dengeli

olarak algilarlarsa baglhliklar1 o derece yiiksek olmasi beklenmektedir.

! Barutcugil, SIKY, s.448.

79



2.2.4. Orgiitsel Odiiller

Calisanlar yaptiklari islerin fark edilmesini ve takdir edilmesini isterler. Bunu
yapabilen yoneticilerin ¢alisanlarini yanlarinda tutma sans1 yiiksek olacaktir. Odiiller,
basarili performans sergileyen bir iggdérene “tesekkiir” mesajini iletmenin iyi bir
yoludur. Odiil programlarmin amaci calisana “sana deger veriyoruz”, “yaptigm isi

takdir ediyoruz” anlamin1 igermektedir.'

Calisan orgiitsel odiillere kolayca ulasabiliyorsa, bunlar calisilmasi gereken
degil orgitiin dogal olarak sagladigi odiiller olarak algilanir. Higbir motivasyon
saglamaz ve Orgiitsel baglliga etkisi olmayacaktir. Diger taraftan diisiik statiiden bile
baglasa bir 15 goren, biiylik Oliiler elde edebilecek ise, Orgiitsel baglilig

kuvvetlenebilmektedir.

Orgiitsel baglihigin gelismesinde ddiillerin dnemi biiyiiktiir. ‘‘Odemeler, iicret
dis1 yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi bir ise yada proje baslama ve bitirme
sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi gayrisahsi 6diiller de personelin baglilik
duymasma etkili olmaktadir.”’* Yapilan arastirmalar, orgiitsel 6diillerin orgiitsel baglilik

iizerindeki etkisini ortaya koymaktadir.

Tim 1s gorenlerin ayni sekilde taninmaktan yada ayni tarz odiillerden
hoslandig1 ve bunlar1 istedigi anlamini tasimamaktadir. Bu tarz bir diisiince insanlari
yonetmede ciddi bir hata olarak degerlendirebilir. Ancak, bireysel farkliliklar ne olursa
olsun, tiim 1§ gorenler, orgiit i¢in ne kadar degerli olduklarmin yaptiklar: isin ne kadar
onemli oldugunu ve ne kadar biiyiik bir is basardiklarinin yoneticilerinden duymak
isterler. Yetenekli isgorenleri elde tutmanin en 6nemli aracinin sadece para olmadigi
bugiin artik kabul edilen bir gercektir. Para, elde tutulan yetenegin kaliciligini

gilivenceye almaya yetmeyecektir.

! Barutcugil, SiKY, s.450.
? Dagdeviren, s.64.
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2.2.5. Yonetim

Bir kurumda, c¢alisanlar motive olduklar1 oranda i1yi performans gosterirler.
Belirli bir diizeye gelmis calisanlar i¢in en 6nemli motivasyon araci siiphesiz ki; parayla
Olciilemeyen bir deger olan ‘gii¢’tiir. Gii¢ sahibi olmak da yetki ve sorumluluk sahibi
olmak demektir. Calisan birey elinde var olan giicii; bilgi giicii ve emir verme giicii

olarak yani baska bir deyisle, karar verme giicii olarak kullanr."

Orgiitteki yonetim ve calisanlarm ydnetime katilmasinin farkli ydnlerde
orgiite baghliga etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Resmi kural ve yontemlerin varligi
orglite baglilik tizerindeki etkisi dolayli olabilmektedir. Fakat, kurallarin rol belirsizligi
ve rol celiskisini azaltan etkilerinin orgiite baghligi artwrdigi da onemli bulgular

icerisindedir.?

Asir1 bir sekilde kurale1 bir sistem i¢inde yer alan bireylerin diisiinme giicii
smirli kalir, yaraticiliklar1 korelir ve gelisemeyebilir. Bu durum higbir yneticinin
istemedigi bir sonuctur. Cok 1yi bir sekilde yetismis bireylerin belki de kurallara ihtiyact
olmayabilir, onlar biitiin enerjilerini en 1yi olma, yapilan isi en 1yi sekilde yerine getirme
ufkuyla ger¢cek vizyonlarmma ulasabileceklerdir ve sonug¢ olarak kurallarin yerini

insanlarmn vicdanlar1 alir diye diisiiniilebilir.

Calisanlar acisindan yonetime katilma, dnemsendiginin deger verildiginin
belirtisi olarak algilanir. O yiizden yOnetime katilmak, fikirlerini sunmak isgdren
acisindan Onemlidir. Calisanlarin yonetime katilmasinda ii¢ temel oOzellikten soz
edilebilir. “‘Ilki, bir orgiitiin alt yonetim kademelerinin 6rgiit politikas1 ve ydnetimi
konusundaki kararlara katilmalari, ikincisi, katilanlarin, bdyle bir yonetim tiirii ile
psikolojik benlik gereksinimlerini tatmin edecekleri bir demokratik ortama kavugmalari,
ticlinciisii 1se, yonetici ile igsgoren arasinda bir diyalog ve isbirliginin gelistirilerek
orgiitiin daha gercek¢i ve ekonomik karar verme imkanlarina, baska bir deyisle,
yonetsel etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir.””* Calisanlarin ydnetime katilmast

hem isgdrenler hem de 6rgiit agisindan olumlu sonuglar alinmasini saglayacaktir.

''U. Garih, Yénetim Teknikleri, istanbul, 2000, s.61.
? Varoglu, s.60.

3 Karaca, s.67.

4 Eren, YO, $.366.
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2.2.6. Takim Calismasi

Takim caligmalari, i hayatinda gitgide 6nemi artmakta ve takim caligmasi
yayginlagmaktadir. Eren takimin tanimii; ‘‘6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in
bir araya gelmis, birbirine bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisinin
olusturdugu topluluktur olarak yapmustir.””' Takim taniminda ii¢ 6nemli unsur dikkat
cekmektedir. ‘‘Birincisi, takimin olusturulmasi i¢in iki yada daha fazla kisinin
gerekmesidir. Ikincisi, takimi olusturan kisiler birbirine bagimhdirlar. Yani siirekli
olarak birbirleri ile etkilesim halindedirler. Ve figiinciisti ise takimi olusturan kisiler
belli bir amaci gergeklestirmek i¢in caligmaktadirlar. Takim calismasmin sagladigi
onemli bir iistlinliik organizasyondaki farkli disiplinlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerini
bir araya getirmesidir. Takimlar, hiyerarsik bir orgiit yapismin kati ve gereksiz
smirlamalarini asarak ortak amac etrafinda biitiinlik olusturmaktadirlar.””® Takim
calismasinin orgiitsel bagliligr diisiirdiigli yoniinde hicbir arastirma sonucu yoktur. Tam
tersi, takim tyeligi ve oOrgiitsel baghlik iliskisinin olumlu oldugu ifade edilir. Ciinkii,
takim c¢alismasi i¢inde yer alan iggorenlerin is tatminleri yiikselmektedir. Bir takimin
verdigi kararlarin kalitesi ne derece isbirligi ile alindigi ile yakindan ilgilidir. Bu
isbirligi karara ve takima olan bagliligi gili¢lendirmektedir. Bu bagllik ise; orgiitsel

baglilig1 olumlu etkilemektedir.

Eren, takim ¢aligmanin baslica yararlarini soyle ifade etmistir. ‘‘Ugras diizeyi,
iiyelerin tatmini, mesleki bilgide artis, orgiitsel esneklik, takim ruhu yaratma, karar
vermeyi hizlandurir, is giicii cesitliligi yaratir, basariy1 artirir.”*® Goriildiigii tizere takim
calismasinin, Orgiitiin amacglarmi gergeklestirmesi ve calisanin Orgiitsel bagliligma,

motivasyonu artirici yararlari bulunmaktadir.

! Eren, ODYP, s.467.
*Barutgugil, SIKY, 5.278.
3 Eren, ODYP, s.481.

82



I11. BOLUM

IS TATMINI iLE ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI VE iS TATMINI ILE
ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi

1. iS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI
1.1. is Tatmini ve Tatminsizlii Sonuclari
1.1.1. is Tatmininin Sonuclan

Is tatmini modern ydnetim diisiincesi ve uygulamasma gore, bir isletmenin
basarisi sadece elde ettigi kar degil, pazar payi, 6dedigi vergi gibi degiskenler ile degil,
insani boyutu ile de degerlendirilmelidir. “‘Is tatmininin yiiksekliginin isgdren
mutluluguna katkida bulunacagi, diismesinin ise kisinin isine kars1 yabancilagmasi, buna

991

bagl olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir.””’ Insanlar
is hayatina basladiklarindan itibaren giinliik hayatn 6nemli bir kismmi is yerinde
calisarak gecirmektedirler. Dolayisiyla kisilerde is hayatina yonelik ekonomik,
psikolojik ve bircok beklenti olabilmektedir. Kisiler bu beklentilerinin karsilandigi

oranda is davranis1 gostereceklerdir.

Is tatmininin isgdren ve isletme acisindan &nemli sonuglar1 oldugu
bilinmektedir. Is tatmini saglayan isletmelerin calisan bulmakta zorlanmadigy,
personelinin stireklilik gosterdigi bilinirken, tatminsizlige neden olan isletmelerin

calisan bulmakta zorlandig1 gézlendigini belirtilmektedir.

Is tatmini, organizasyon ve birey arasindaki var olan iyi bir denge, uyum diizeyi
gerektirir ve is ¢cevresindeki denetim tarzlari, izlenen politika, is grubu iiyeligi, calisma
kosullar1, terfi olanaklari, gibi faktorlerin onemi biyiiktiir. Bu durum is tatmini
konusunun ¢alisan ve 6rgiit acisindan farkli boyutlarda her zaman 6nem tasidigma isaret

etmektedir.

Karaca, arastirmasinda su konuya deginmistir; is tatmininin miizakereleri

boyunca tutumlarin agik davranislar iizerinde gii¢lii etkiler sarf ettigine dair dnemli bir

' Erdogan, s.246.
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kantya bulunmaktadir. Bununla birlikte yillarca bu iddianmn dogrulugu hakkinda
hararetli bir tartismanm devam etmektedir. Bir kisim bulgular oldukca gii¢lii oldugunu
iler1 siirerken, baz1 bulgular, tutumlar ve davranislar arasindaki bagin goreceli oldugunu
gostermistir. Artan kanitlar gosteriyor ki tutumlarin, cogunlukla, davranislarin ¢ogunun
dogrudan sebebi oldugunu gostermektedir. Bu da tutumlarin daima dogrudan ya da
dolaysiz bir sekilde agik davraniglara doniistiigiinii soylemek demek degildir. Fakat su
anda belli tiirdeki, ozellikle giiclii ve agik olarak bicimlenmis, mizag¢ olarak genelden
ziyade 0zel ve bireylerin hayati ile dogrudan iligkili tutumlarin, davraniglarin ¢ogunu
etkiledigi sonucuna varmak i¢in yeterince pozitif kanit vardir. Bunu dogrulamak i¢in is
tatmininin, Orgiitsel davramigm c¢esitli durumlarinda rol oynamasmin beklenmesi

mantikli olmaktadr."

Geligsen sanayilesme sonucu kentlerde insanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu,
gilinlerini ortalama sekiz saatini evlerinden uzakta calisarak ge¢irmektedirler. Bir
toplumu olusturan iggdrenlerin saglikli, basarili, mutlu ve iiretken olmasinin o toplum
iiyelerinin tiim yasamlarinda yiiksek diizeyde tatmin saglamalari ile ilgili oldugu dikkate
alirsa, insan yagaminin biiyiik bir boliimiinii olusturan isten almalar1 gereken tatminin
onemi ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmininin calisan {izerinde bu kadar etkin bir faktor
oldugu konusunun kanisma varmisken, is tatmininin bazi kavramlarla iliskisine

deginmek yerinde olacaktir.

1.1.1.1. Performans

Yaygm olan is performansi kuramlarmin ¢ogu bireysel giidiilenmeyle ilgili
olmustur. Bu kuramlarda insanlar1 daha cok calismaya o6zendirmek icin degisik
teknikler kullanilmistir. Uretilen isin niteligi ve niceligini etkileyen dnemli bireysel
farkliliklar olmasma ragmen yine de is gorenler, gercekten daha i1yi performansi
gostermek isterlerse dogal olarak onlarin performanslarinda yiikselme gozlenecektir. Bu
konu da yapilan bir¢ok arastirma, is tatmini ve performans arasinda dogrudan bir

etkilesim oldugunu da ispatlayamamaistir.

! Karaca, s.75.
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Performans, bireyin isini yerine getirmek i¢in harcadiglr tiim c¢abalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyi denilebilmektedir. Calismasinin amaglara ulagsma ve
etkinlik derecesidir. Bir bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile
inang ve degerlerine bagh olmaktadir. Saglanan performans daha sonra
odiillendirildiginde is tatminine doniisebilmektedir. Isinde mutlu, huzurlu, giivenli
olmak anlamina gelen is tatmini, bir sonraki asamada gosterilecek ¢abanin niteligini ve

diizeyini belirlemektedir.'

Is tatminine yonelik kuramsal yaklasimlar incelendiginde, 1930’lardan
yapilan bu yana yapilan ¢alismalarda is tatminini belirleyicileri olarak farkli 6geler
iizerinde duruldugu goriilmektedir. Ancak, en biiylik belirsizlik, performansin, is

tatmininin belirleyicisi mi yoksa sonucu mu oldugu tizerinde toplanmaktadir.”

Is tatmini ve performans iliskisini inceledigimizde {i¢ tartisma ortaya
cikmaktadir. ‘‘Bunlar: tatmin performansa neden olur. Performans tatmine neden olur,
6diil hem performansa hem de tatmine neden olur seklindedir’’.’ Tatmin Edici
Performans Modeli, organizasyonel etkinlikte, calisanlarin performanslari ile tatmin

olma seviyelerinin birlikte ne kadar 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir.

! Barutcugil, s.390.
? Celik Keles, s.71.
* Gir, s.116.
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Tablo 4:is Tatmini ve Performans Modeli

(A)Mutlu ve Calismiyor (D) Hedefe yonelik calisiyor
—>
ve Mutlu .
e Parasini almakla YUKSEK
yetiniyor. e Gicli konumda
e Kisisel hedefleri e s hedefleri ile uyumlu
organizasyon hedefleri
ile uyumlu degil. Tatmin
Olma
(B) Gonderilme ile gitme (C) Bunalimda ve calisiyor.
arasinda Diizeyi
o Koseye sikismis
e Yakmyor durumda
e Mutsuz e Daha ileri gitmek i¢in
gerekli temelden
e Katkida bulunmuyor. -
yoksun.
e Ayrilma noktasinda.
DUSUK
———

Performans Diizeyi

Kaynak: 1. Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Ydnetimi, istanbul, 2004, s.392.

Tabloya gore is tatmini ve performans arasindaki baglantiyr su sekilde
yorumlanabilir; ‘‘ig tatmini yiiksek-performans1 diisiik isgorenler (A grubu), is
ortaminda kisisel beklentilerini gergeklestirdiklerini ve buna karsin organizasyona
katkilarindan daha fazlasin1 elde ettiklerini diistinmektedirler. Bu iggorenlerin 1yi
yonlendirilmediklerini ve denetlenmedikleri soylenebilir. Performansi yiiksek-is tatmini

disik isgorenler (C grubu), cabalarmin karsiliini yeterince alamadiklarmi
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disinmektedirler. Kendi degerlerini daha iyi takdir edecek ve odiillendirecek
organizasyonlarin arayisi i¢indedirler. Performansi ve is tatmini diisiik olanlar ise (B
grubu), huzursuz ve mutsuz olup, verimsiz is iliskileri kimseye bir fayda
saglamamaktadir. Bunlarin organizasyondan en kisa siirede wuzaklastirilmalar
gerekmektedir. Performansi ve is tatmini yiiksek olan isgorenler (D grubu), hem
kendileri hem de organizasyon acisindan en anlamli bilesimi ifade etmektedir. Bu
isgorenler bireysel hedefleriyle organizasyonel hedeflerin uyumunu sagladiklarindan is

ortammnda mutludurlar ve performanslariyla takdir edilmektedir.””!

Sonu¢ olarak;
yoneticiler, A grubundakileri daha fazla yonlendirerek ve denetleyerek performanslarmni
yiikseltmeleri ve C grubundakileri de daha fazla motive ederek is tatminlerini artirma

yoluyla D bdlgesine dogru tasimalar1 gerekmektedir.

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen teorilerden biride
beklenti teorisi olmaktadir. Bu teoriye gore performans ve tatmin arasinda bir iligki
mevcuttur. Ciinkii 1y1 performans gosterenler 6diil almalar1 gerekmektedir ve bu odiiller

adil ise is tatmin diizeyini artirmas1 beklenmektedir.

Bu konuyla ilgili baska bir diisiince ise bazi durumlarda yiiksek performansin,
yiiksek is tatminine neden oldugu goriisiidir. Bu goriise gore; Odil sisteminin iyi
calismasi yiiksek performansa neden olur. Her ¢alisanin performansini yiikseltmesi ve
karsiliginda elde edecegi 6diil kendi sorumlulugunda olacaktir. Ancak odiiller adil
dagitilmazsa isgorenler cok calismalari ile performans arasinda bir iliski kuramaz ve
performans yiiksekligi goriilmemesi beklenecek bir durumdur.” ¢“Performans ile tatmin
arasindaki iligki; iistiin performansin tatmini artirmasi, bunun da daha sonraki donemde
performansa yansimasi olarak tanimlanabilir.””® Is tatmininin performans {izerindeki

etkisi karsilikli bir iligki olarak goriilebilir.

1.1.1.2. Verimlilik

Verimlilik, genel olarak, iiretim miktarinin o iiretim miktarmi tiretmek i¢in

kullanilan {iretim etmenlerine orani belirler olarak tanimlanabilir. *‘Is tatminine ulasan

! Baruteugil, SIKY, 5.392.
> Celik Keles, s.73.
? Barutgugil, SIKY, 5.393.
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1g gorenlerin is tatmini diisiik olan is gorenlere oranla daha verimli olup olmadiklar1 bir
merak konusudur. Genellikle, i tatmini diisiik ve verimlilik arasinda pozitif yonde bir
iligki oldugunun diisiiniilmesine ragmen yapilan arastirmalarin ¢ogunda bu iki kavram
arasinda giiclii iliski olmadig1 goriilmiistiir. Hatta bir kistm arastirma bulgular1 da
olumsuz bir iliskinin varli§ini ortaya koymustur.l Bu olumsuz iliski, asir1 is tatminin

calisma istegini zayiflatacagi diisiincesinin dogmasina neden olmaktadir.

Isgoren tatmini, verimliligi artirma yoniinden, isgdrenlerin islerinden
hoslanma ya da hoslanmama derecesini gosterdiginden isletme yoneticilerinin dnemli
ilgi alanlarindan biri olma 6zelligini korumaktadir. Bu noktadan ¢ikilarak yapilan bir
kisim arastrmaya gore ise; diisik i1s tatmini firma verimliliine, mutlu olmayan
isgorenlerin islerinden kendilerinden beklenin maksimum verimliligi

gerceklestiremeyeceklerinden dolay1 olumsuz bir etki yaratmasidir.

Glinlimiize kadar yapilan ¢aligmalardan elde edilen bulgulara gore; tatminin
verimlilik Ttizerinde direkt etkisinin bulundugunu soylemek her zaman gegerli
olmamaktadir. Tatminsiz bir is goreninin yliksek verimlilik diizeyine ulagabilmesi gibi,
tatmin olmus bir is goreninin de her zaman yiiksek verim elde etmesi miimkiin

gdriilmemektedir.®

1.1.1.3. Motivasyon

Motivasyon, bir amaca dogru c¢aba harcamayi ve slirdiirmeyi anlatmasina
karsilik, is tatmini ise bagli olarak olumlu duygular icinde olmayi1 anlatmaktadir.
Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iliski, sartlara ve durumlara bagli olmaktadir.

Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nétr ve bazen de olumsuz olabilir.

Tatmin kavramiyla kisinin i¢ huzuru ve rahatlig1 ifade edilmek istenmektedir.
Fakat bireyin dissal davranisini degistirme anlamina gelmemektedir. Motivasyondan

ayrildig1 nokta da buras1 olmaktadir. Motivasyon, kisinin davraniglarini etkileyerek onu

' Eroglu, s.252.
? Basaran, s.208.
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harekete gecirmekte, oysa tatmin duygusu Oznel bir i¢ zevki ve huzuru ifade

etmektedir.!

Is tatmini ile motivasyon karsilikli etkilesim icindedir. Tatmine ulasmis is
goreninin motive edilebilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis oldugundan dolay1 calisan
motivasyonu da saglanmis olur. Ciinkii tatmine ulasan isgoren davranig degistirmeye ve
motive olmaya oldukc¢a uygun bir durumdadir. Ayn1 sekilde, motive olmus bir isgéren
de caba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru, zevki tadabilir ve tatmin olur. Bagka bir

ifadeyle i tatmini motivasyonu yaratabilmektedir.

1.1.1.4. Yasam Tatmini

Yasam tatmini ile i tatmini birbirine bagimli faktorlerdir. Birisinin varligi
digerinin de olmas1 anlamini tagimaktadir ve birbirlerine etkisi olacagni
belirlemektedir. Is tatmini is yasammm kalitesini de belirleyen onemli bir 8lgiit
sayllmaktadir. Ayni1 sekilde yasam tatmini da yasam kalitesini gdsteren Onemli bir
gostergedir. Bunun sonucu olarak, is tatmini de yasam kalitesini gosteren onemli bir

gostergedir.

Calisma yasamindaki tatminin, yasam tatmini; diger yandan da genel
yasamdaki tatminin, ¢aligma yasamindaki tatmini etkileyecegi yani yasam tatmini ile is
tatmininin karsilikli olarak birbirlerini etkileyecekleri sik¢a dile getirilmektedir. Calisma
yasamindan alinan tatmin, yasam tatminini etkilemesi beklenen bir durumdur; ¢iinkii “is
hayat’ bireyin yasaminin Onemli Ogelerinden birisini olusturmaktadir. Yapilan
arastirmalarda, yasam tatmini is alanimin bir sonucu olarak goriilmiis ve ¢alismalar bu

yonde kurgulanmustir.®

Bir kisinin hayatmin biitlinlinii veya birgok alanlarmi yonlendiren bir dizi
inang, davranis ve tutumlarla ilgili olarak algiladigi tatmin diizeyi olarak belirlenen
hayat kalitesinin yiiksek olusu bireyin hayat tatmininin ¢okluguna isaret etmektedir. Bir
baska deyisle, bireyin is tatminleri genel olarak yasam tatmininin de esas belirleyicileri

sayllmaktadir.

' Eroglu, 5.266.
? Dagdeviren, s.71.

89



1.1.2. is Tatminsizligi Sonuclar

Is hayatinda is tatmininin oldugu kadar is tatminsizliginin neler oldugunun da
bilinmesinin 6nemi biiyliktiir. Yoneticilerin is tatminsizligine neden olan faktdrlerin
neler oldugunu 1iyi tespit etmeleri, Orgiit performansini etkileyen unsurlari tespit
edilebilmesi saglanacaktir. “Is tatminsizligi ¢alisanlarm ise olan konsantrasyonlarinmn
bozulmasi, motivasyon diisiikliigii ve o isten haz almamalar1 olarak tanimlanmaktadir.”
Is tatminsizligi, calisanin isinden memnun olmamasi, isyerinde rahatsiz ve mutsuz
olmasin1 ifade etmektedir. Isgorenlerin beklentileri, ¢alisma hayatinda fiilen elde
ettiklerinden daha yiiksek oldugunda, bireylerde is tatmini degil, is tatminsizligi

olusacaktir.”

Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere
kars1 Orgiitiin gOstermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok olmasina sebep
olacaktir. Bu yiizden orgiitler tatminsizlik i¢in 6nlem almalidirlar.’ Is tatminsizlik
sonuglar1 olarak; ise devamsizlik, isten ayrilmalar, personel devir hizinda artis,

yabancilasma, saglik sorunlari, sendikal 6rgiitlenmenin olugsmasina sebep olacaktir.

1.1.2.1. ise Devamsizhk

Devamsizlik, izin ve yillik tatiller disinda ise gelmesi programlanmis olan bir
isgdrenin ise gelmeme durumudur. Isyerinde mutlu, huzurlu ve is tatmini olmayan
calisan en ufak bir firsat buldugunda kurumda olmamak i¢in bahane ve mazeretler

bulmaya calismasi beklenmektedir.

Tatmin ve devamsizlik arasinda siirekli negatif bir iligki bulunmaktadir. “Bu
bagint1 %40’tan azdir. Tatminsiz is¢ilerin, islerinde iskalama olasiligi daha fazladir.
Sears Roebuck’ta yapilan bir arasgtrmada devam zorunlulugu olmayan bir ortamda
iscilerin daha fazla tatmin oldugu ortaya koymustur. Ornegin; Frank Smith’in
Sikago’daki dogal afet sirasinda isgiler lizerinde yapmis oldugu calismada tatmin olan

is¢ilere, tatminsiz olan is¢ileri karsilastirma imkani dogmustur. Bu da demek oluyor ki,

' Sen, s.33.
? Eroglu, s.147.
? Sen, s.33.
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afet karsisinda, isgorenler, ise gelmemeleri halinde herhangi bir ceza almayacaklarini
bilmektedirler, ciinkii gecerli bir mazeretleri vardir.”' Yapilan arastrmaya gore
cikarilacak husus sudur ki; tatmin olanlar ise gitmek icin ekstra ¢aba harcarken, tatmin

olmayanlar evde kalmay1 tercih edeceklerdir.

Is tatminin azalmasmim bir diger etkisi ve sonucu da devamsizliktir.
Tatminsizlik artikca devamsizlik oranmin da arttig1 gézlenmekte ve bu devamsizliklar
degisik nedenlerle gizlenmeye calisilmaktadir. Hastalik, 6zel mazeretler gibi nedenlere

devamsizliga bagvurulan yollar olmaktadir.”

Is gorende tatminsizlik yaratan; durum veya ortamlarla yiiz yiize gelme
korkusu i1s goreni ise karsi olumsuz tutumlara yonelmektedir. Bunun sonucu olarak
alisanda ise gitme zorunlulugu 6nemli bir kaygi ve gerilim yaratmaktadir.’ Is
tatminsizligi, ¢alisanmn isinden bikmasima yol agabilmektedir. Ozellikle, is tatminsizligi

ile isin tek diizeligi birlestiginde bu bikkinlik daha da artmaktadir.

Tatminsizlik sonucu artan devamsizlik {zerinde, is kazalar1 ve is
hastaliklarinin etkisi biiyliktiir. Beklentilerine cevap bulamayan calisanlar isyerlerine
kars1 olumsuz tutumlar gelistirmektedirler. Isgorenler orgiitii benimsemedikleri gibi
islerini de benimsemezler ve islerine gereken dnem ve dikkati gostermezler. Bireyler
kaza yapmaya daha egilimlidirler ve kazalar1 da orgiite gelmemek i¢in bahane olarak
kullanabilirler. Ayn1 zamanda, tatminsiz olan bireylerin siirekli bir moral bozuklugu ve
bunun yarattig1 stresten dolay1 hastalanma ve ise gelmeme oran1 da yiiksek olmaktadir.

Bu durumlarin sik goriildiigii orgiitlerde tatminsizlik oldugu sdylenebilir.

Is kazalar1 ve is hastaliklarindan dolayr olusan devamsizliklarin Orgiit
acisindan olumsuz sonuglar doguracagi, en basta verimsizlige neden olacagi bir
gercektir. Yonetim bu gibi durumlarla karsilastiginda bunun tatminsizlik gostergesi

oldugunu ve orgiitle ilgili degiskenlerin gdzden gegirmesi gerekmektedir.’

Eren’e gore uygulamada karsilagilan baslica devamsizlik nedenleri su sekilde

siralanmaktadir:

! Karaca, s.80.

? Erdogan, s.378.
* Giir, s.113.

4 Karaca, s.80.
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“Yas: Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarin ¢eliski sonuglar vermesine
ragmen, 25-45 yas arasi1 c¢alisanlarda devamsizligin genglere nazaran

daha az oldugu ¢ogunlukla kabul gormiistiir.

Cinsiyet: Kadmlarin erkeklere oranla daha fazla devamsiz oldugu ileri

surilmektedir.

Aile durumu: Anne, baba ve c¢ocuklardan olusan c¢ekirdek ailelerde

devamsizlik kalabalik ailelere oranla daha az olmaktadir.

Isyerinin uzakhigi: Ev ile isyeri mesafesi arttikga devamsizlik

artmaktadir.

Kidemlilik: Isyerinde uzun zamandan beri ¢alisan kidemli isgdrenlerde,

kidemsiz olanlara kiyasla devamsizlik orani artmaktadir.

Ogrenim Derecesi: Ogrenim ve bilgi diizeyi yiikseldikge kisisel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme ve uygulama
olanag1 artacagi i¢in isgorenlerin monotonluklart ve bikkmliklar1

azalacak ve devamsizliklar1 da olmayacaktir.

Doénemsel Faktorlerin Etkisi: Belli donemlerde; 6rnegin haftanin ilk ve
son gilinlerinde, tarima dayali ekonomilerde hasat zamanlarinda

devamsizlik daha da artmaktadir.

Giinlik Calisma Siirelerinin Etkisi: Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar
gilinliik c¢aligma saatlerinin artmasi durumunda devamsizlik oranlarinin

arttigin1 gostermektedir.

Ucret Miktarlari ve Odeme Bigimi: Par¢a basina iicret 6denen
isyerlerinde yapilan devamsizliklar zaman esasina gore iicret 6denen

yerlerden daha fazla olmaktadir.
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- lIsgdrenin i¢inde Bulundugu Calisma Grubunun Yapist: Isgdrenin icinde
bulundugu ¢alisma gruplar1 ne kadar kiiciik olursa biiyiik calisma

gruplarina nazaran devamsizlik daha az olmaktadir.”!

Kuskusuz, devamsizligin tek nedeni 1is tatminsizligi degildir, fakat
devamsizlik ve is tatmini arasindaki iligkiyi arastiran pek ¢ok calisma devamsizlikla
tatmin arasinda baglanti oldugunu, bu nedenle devamsizligin 6nemli Olgliide 1is

tatminsizliginin sonucu oldugu yolundaki goriisleri dogrulamaktadir.

1.1.2.2. isten Ayrilmalar

Is tatmini ile calisanm isten ayrilma isteginin negatif yonde baglantis1 oldugu
diisiiniilmektedir. Is tatmini siirekli olarak isten ayrilma ile karsihikl iliski i¢inde
olmaktadir. Is tatmini olmayan is gorenlerin, islerini birakmalar1 beklenen bir durum

olabilmektedir.

Is tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz iliski bulunmaktadir. Ustelik is
tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliski devamsizliga olan iligkinden daha giicliidiir.
Stiphesiz isten ayrilmay1 is piyasasi kosullari, alternatif is firsatlari, kisinin isletme
kidemi gibi faktorler de etkilemesi beklenmektedir. Bu faktorler veri kabul edildiginde

13 tatmini ile isten ayrilma arasinda agik bir iligki bulunmaktadir.®

Is tatmini ile isten ayrilma arasmnda olumsuz bir iliskinin oldugu sdylenebilir.
Is tatmini ile isten ayrilma arasmdaki iliski belirleyen bir degisken de is gdrenin basarisi
olmaktadir. “Basarili bir is gérenin Orgiitten ayrilmamasini isteyen isletme yonetimi onu
odiillendirir, terfi imkani verir ve kisinin Orgiitte kalicilig1 artirir. Tersi durumda da
basaris1 diisiis is goreni yonetim Orgiitte tutmak istemez. Bunun i¢in is tatminin daha
cok diisiik performansli is gorenlerin isten ayrilmalarmi etkiledigi belirtilmektedir. Is
goreninin is tatmin seviyesi ne olursa olsun, basarisi yiiksek ise orgiitte kalma egilimi
fazla olacaktir. Ciinkii, basaris1 sonucu elde edecegi fazla ticret ve benzeri odiiller isten

ayrilmamasi i¢in dnemli bir neden olusturtacaktir. Isten ayrilma nedenlerini arastiranlar

! Eren, ODYP, $5.267-268.
? Erdogan, 5.252.
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tatminsizliginde bir etken oldugunu belirtmektedir.”' Ancak, ¢alisanin yetenekleri ile
cevresel bagiim ve igletmeninin isten ayrilma karsisindaki tutumu da bu konuda etkili

oldugu diistiniilmektedir.

1.1.2.3. Personel Devir Hizinda Artis

Personel devir hizinin ¢alisanlarda is tatminin olup olmadigini ya da ne kadar
oldugunun bir gostergesidir. “Isgorenlerin bir kurulusun kadrosundan istihdam
edildikten sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarini veya kurulustan uzaklastirilmalarini
ifade eden kavram “personel devri” olarak tanimlanmaktadir.” Personel devir orani, bir
isletmede belirli bir donem i¢inde calisanin, o donem icinde isten ayrilan c¢alisana
ylizdesini ifade etmektedir. Calisan devrinin yiiksek olmasi isletme icin sorunlarn
dogmasmna neden olabilmektedir.’ Personel devir hizinin tespiti su formiille

gosterilmektedir;

Bir Yilda isten Ayrilanlarin Sayis

Personel Devri : 100 X

Ortalama Toplam Personel Sayisi

Personel devir hizimin diisiik ya da yiiksek olarak nitelendirilmesi;
sektore, icinde bulunulan ekonomik durum, pazar kosullarmma ve organizasyonun
stratejisine bagli olarak degismektedir.* Diisiik calisan devir hizi, yiiksek is tatminin bir
gostergesi olmaktadir. Is tatmini ve isten ayrilma hizi birbiriyle yakindan iliskili iki
kavram oldugundan, yoneticiler is tatmin seviyesini yiikselterek calisan devir hizini

azaltmalidirlar.

' Erdogan, 5.253.

* Eren, ODYP, 5.275.

? Sabuncuoglu, s.40.

* Baruteugil, SIKY, 5.475.
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1.1.2.4. Yabancilasma

Yabancilagsma, ¢alisanin oOrgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklagmasi,
kendini ¢ekmesi olarak nitelendirilebilir. Tatminsiz caligma sartlar1 ve ¢evresi,
calisanlarin kendi is yerlerine yabancilagsmalarina neden olur. Kendi is yerlerine
yabancilasan isgdrenler yalnizca para i¢in ¢alisan kimseler olarak tatminsizligin kisir
dongiisiine girmektedirler. Calisma sartlarinin iyilestirilmesi yoniinde herhangi bir ¢aba
goremeyen c¢alisanlar, yapmakta olduklar1 islerine sadece yapacaklar1 daha iyi bir is
bulma imkani olmadig1 i¢in siirdiiren kisiler olarak, orgiitsel hedeflere ulasilmasinda

gerekli ¢aba ve etkinligi gdstermekten uzak kalacaklardir.

Orgiit igerisinde yabancilasmanin kaynagi olarak, isin asir1 bdliinmesi ve
calisanlarin katkilarinin, biitiin icerisinde ¢ok az miktarda olmas1 ve Orgiit igerisinde
kendi katkismi hissedemeyen calisanlarin tatmin olamamalarina neden olabilir. Ciinkd,
yonetim onlarn bilgi ve yeteneklerini kullanmaya imkan vermedigi gibi calisanlar diger
calisanlarla da herhangi bir iligki i¢inde de olmayabilirler. Ayrica, asir1 merkezlesme,
orgiitiin biiyiikligi, beseri iliskileri asgariye indirdiginden kisinin kendine ve diger
insanlara oldugu gibi orgiite ve isine kars1 da ilgisizlesmesine ve yabancilagsmasina

neden olabilmektedir.'

1.1.2.5. Saghk Sorunlan

Isgorenlerin fiziksel ve ruhsal saglhigmni is tatmini ile olan iliskisi yoneticilerin
ilgisini ¢ceken konulardan biri olmaktadir. Bunun nedenlerinden biri, yoneticilerin insani
nedenlerden dolayi isin, iggdren sagligi iizerindeki etkisini bilmek istemeleri, digeri de,
isgorenlerin  saglik bozuklugunun maddi tutarini, iste devamsizhigi diistirmek

istemeleridir.

Is tatminsizligi, isgdrenin ¢alistig1 isyerindeki fiziksel ozellikler ile ilgili
olabilmektedir. “Kotii 1sinma sartlari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma nedeniyle

hem isin yapilmasii 6nemli derecede aksatan hem de isgorenin bedensel islevlerinin

! Karaca, s.82.
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bozulmasma yol acan durumlarla karsilagilabilir.”’ Kurumun bu durumlari énleyecek

tedbirler almadiginda iste tatminsizlik goriilebilecektir.

Yapilan arastirmalara gore i tatminsizliginin ¢alisanlarda; psikolojik
sorunlar, stres ve stresten kaynaklanan saglik problemlerine neden oldugu sonucu
cikarilmaktadir. “Stres, bir eyleme, duruma ya da bir kisinin iizerindeki fiziksel ve/veya
psikolojik zorlanmaya karsi tepkinin sonucudur.” Stres icerisinde olan calisan, is
tatmini olmadig1 i¢cin performans ve verimlilik a¢isindan olumsuz sonuglara sebep

olabilecektir.

Is tatminsizligi sonucunda ¢alisanlarda ruhsal ¢okiintii ve mutsuzluk
goriilebilmekte ve ¢alisma iklimi bozulabilmektedir. “Ruhsal iklim bozuklugu” denilen
bu sakinca genelde, anonimlik duygusundan ve bu nedenle kisisel degerlerin 6nem
verilmemesinden, terfi ve  tayinlerde  haksizlik  yapildigi  inancindan

kaynaklanabilmektedir.’

Tatmin edilmemis ihtiyaclar bireyde gerilim yaratmasina sebep olabilir.
Bireyin ihtiyaglarmi tatmin edip gerilimini azaltilmazsa, hayal kiriklig1 olusacaktir.
Bireyin hayal kirikligina, arzuladigi bir hedefe ulagsma giidiisiiniin ya da yeteneginin
herhangi bir engel tarafindan durdurulmasi sebep olabilmektedir. S6z konusu engeller

fiziki ya da somut olabilecegi gibi zihinsel ya da soyut da olabilir.

1.1.2.6. Sendikal Orgiitlenme

Son donemlerde yapilan pek cok arastirma sonuclari, is tatminsizliginin
sonucu, sendikal drgiitlenmede giin gectikce artis oldugunu gdstermektedir. Isverenlerin
calisan ticretlerini enflasyon oraninda yiikseltmemesi, mantik dis1 disiplin sistemi,
isgorenlerin beklentilerinin karsilanmamasi1 gibi sorunlar karsisinda, isgorenlerin

mevcut durumu diizeltmek i¢in harekete gegmelerine sebep olabilir.

Sendikal orgiitlenme calisana ilk olarak bir orgiite aidiyetlik kazandirir. Bir

gruba veya smifa ait olma, o grupla veya simifla dayanisma i¢inde bulunma kisinin

! Eren, ODYP, s.242.
? Sabuncuoglu — Tiiz, 5.231.
3 Eren, ODYP, 5.206.
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gliven kazanmasini saglamaktadir ve bireyi yalnizliktan kurtarir. Ayrica sendikanin,
is¢ileri, isveren karsisinda giiclii bir bigcimde savunmasi onlarm haklarmi toplu
sozlesmeler yoluyla kazanmasi ve toplu sozlesmelerin uygulanmasinda etkin rol
istlenmesi gibi islevleri géz Oniine alindiginda, uygulanmasinda etkin rol listlenmesi
gibi islevleri gbz Oniine alindiginda, sendikal Orgiitlenmenin varliginin is tatminini
artiracaktir.’ Yapilan bir¢cok arastirmalara gore, is tatmin seviyesi yiiksek olan

isgorenlerin sendikalagma talebinin olduk¢a az oldugu gézlemlenmektedir.

1.2. Orgiitsel Baghhk Sonuglar

Degisen is kosullarma karsilik siirekli degisebilen is tatmininin aksine,
orgiitsel baglilik kisilerin uzun siire tutarl olarak muhafaza edecegi daha az degisebilme
durumu olan bir tutumdur. Son yillarda verimlilikteki keskin diisiisler {izerine orgiitsel
baglilik ve sonuclar1 ilgi odagi olmustur. Bu tiir baglilikta neyin toplumda yaygm bir

diisiis olarak algilandigmin soru isaretleri lizerine merak artmistir.

Orgiitsel baghlik, diisiik veya yiiksek diizeyde olabilir. “Diisiik seviyedeki
baglilik derecesinin faydali yanlar1 olabilecegi gibi, yiiksek baglilik derecesinin de
sakical1 yanlar1 bulunabilir. Diisiik baglilik derecesinin sakincali yani, devamsizliga,
ise gec gelmelere, ise 6zen gostermemeye, disiik verimlilie ve sabotaja neden
olmasidir. Diigiik baglilik derecesinin yararli yami ise; belirsizlik ve c¢atisma
durumlarinda, baglilik diizeyi diisiik olan personelin ve ¢atisma durumlarinda, baglilik
diizeyi diisik olan personelin orijinal ve yenilik¢i fikirler ortaya ¢ikarabilmeleridir.”
Konu ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglarinda; ¢alisanlarin orgiitlerine baglilik
diizeylerinin, onlarin davramiglarinda ¢esitli boyutlarda etkili oldugu sonucu

cikarilabilir.

Orgiitsel bagliligm sonuglar1 {izerine yapilan arastirmalarda elde edilen en
onemli sonuclar yiiksek baglilig1 olan calisanlarin yeniliklere ve yaraticiliga daha ¢ok

katkist oldugu, oOrgiitlerine yararl olabilmek ve Orgiitii daha etkin kilabilmek i¢in daha

! Karaca, s.83.
2 Celik Keles, s.91.
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cok calismaya hazir olduklari, daha ¢ok performans gosterdikleri ve ise giris ve ¢ikis

oranlarinin azaldig1 yoniindedir.

Orgiitsel bagliligm is davranislar1 iizerindeki bir diger etkisi, calisanlarin
gayret ve performanslar1 ile ilgili olmaktadir. Calisanlarin orgiitlerine bagliligmin
artmasi orgiit lehine goniillii olarak gayret sarf etmeyi ve performanslarinin daha iyi
olmasin1 saglayabilmektedir. Orgiite bagh isgdren, isini Onemseyerek ve calistig
isletmeyi benimseyerek, yaptig1 islerde her zaman basariya odaklanmakta ve

performansi da orgiitsel baghlig: diisiik ¢alisanlara gore daha yiiksek olmaktadir.'

Kisaca Ozetlemek gerekirse, c¢alisanlarin Orgiitsel baglhliklarmin yiiksek
olmasi, Orgiitte kalic1 ve giivenilir bir is giicii saglamaktadir. Calisanlar acisindan ise,
isten ayrilma, ise ge¢ gelme ya da devamsizlik gibi orgiitii etkileyen sonuglar orgiitsel
baghilikla birlikte sdéz konusu olmaktan c¢ikmaktadir. Is gdrenlerin oOrgiitlerine
duyduklar1 baglilik; is goren agisindan, calisma ekibi agisindan ve orgiit acisindan

sonuglar olmak tizere ii¢ baslikta ele almabilir.

1.2.1. is Goren Acisindan Sonuclar

Bagliligin sonuglar1 bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ve ya olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda {iyelerin yiiksek
diizeydeki baghilig1 orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amacglar makul ve kabul
edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baghligm etkili davraniglarla sonuglanmasi

ihtimali olabilmektedir.?

Orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin birey ve orgiitte yonelik olumlu
ve olumsuz sonuglar1 olmaktadir. Bu baglamda diisiik, ilimh ve yiiksek orgiitsel baglilik

ile bunlarin olumlu ve olumsuz sonu¢larindan bahsedilebilir. Bunlar;

I. “Diisiik Orgiitsel Baglilik: Bu baglilik diizeyinde birey, kendisini orgiite
baglayan giiclii tutum ve egilimlerden yoksundur. Diisiik orgiitsel bagliligin

bireye ve orgiite doniik 6nemli sonuglar1 vardir.

' Celik Keles, s.92.
? Balay, s.87.
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o Olumlu Sonuglar: Diisiik oOrgiitsel baghlikta bireyin yaraticiligi ve
gelismeye acgikligl ortaya ¢ikabilir. Ayrica, birey alternatif is olanaklarini
arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkin kullanimini

saglayabilir.”!

- Disiik orgiitsel baghlik, uzun donmede oOrgiite olumlu sonuglar
saglayabilecek; itiraz, sikayet ve soylemleriyle sonuclanabilir. Orgiit
icten gelen bu informal olan bu iletisim sisteminden zamaninda
yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek davalar1 ve kanun

diizenlemelerinin iistesinden gelebilir.

- “Olumsuz Sonuglar: Orgiitte diisiik diizeyde baglilik gdsteren bireyler,

orgiit icinde en az degerli ve duygusuz is gorenler olarak tanimlanir.”

Bu tiir bireyler diisiik bagliliklar1 nedeniyle ayrica gelir kaybi, is glivenligi
kaybi, soyutlama, karakter asinmasi, kendisinden beklenmeyen gorevleri yapma ve

rahatsiz edilme gibi agir kisisel bedeller 6demek zorunda kalabilir.

Diisiik baglilik genellikle yiiksek diizeyde is goren devri, yliksek devamsizlik,
ise gec kalma, Orgiitte kalma isteginin yok olmasi, diisiik is kalitesi, oOrgiite
sadakatsizlik, is géren hirsizligi, yetersiz ¢caba, ikamet yerinin degistirilmesi ve benzeri

sonuglarla iliskisi olabilmektedir.

2. “Inmli ~ Orgiitsel Baghilik: Birey deneyiminin giiglii fakat orgiitle
0zdeslesmenin ve baghligin tam olmadig1 diizeyidir. Bir kisilik olarak bireyin
genellikle rol gereklerine tiim tepkime giiciiyle cevap vermesine olanak yoktur.

Ciinkii, kisinin yasam alaninin yalnizca bir boliimii 6rgiitsel rolce doldurulur.

- Olumlu Sonuglar: Ilmli baghlik, bireyin orgiitiine smirsiz sadakat
duymadig1 baglilik diizeyidir. Bu diizeyde yer alan ig gorenler, sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu ylizden birey

olarak kimliklerini korumak icin caba gostermektedirler.””

' Dagdeviren, s.78.
? Dagdeviren, s.78.
? Dagdeviren, s.79.
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Bu baglilik profilinde isgdrenlere ve dolayisiyla orgiite yonelik olumlu
sonuclardan dolay1 orgiitte hizmet siiresi artabilmekte, orgiitten ayrilma
istegi azalabilmekte ve daha biiylik is doyumuna ulasilabilmektedir. [liml
baglilik birey ve orgiitiin karsilikli deger uyumunu yansitan kisiye dengeli
inisiyatif ve kisisel tercih olanagi vermekte, boylece sonugta dengeli bir

baglilik diizeyi olusabilmektedir.'

Olumsuz Sonuglar: Orgiitte 1limli diizeyde baglilik her zaman olumlu
sonuglar doguramayabilir. Bu diizeydeki isgorenler topluma sorumluluk
ile orgiite sadakat arasinda bir karmasa ya da catisma yasayabilmektedir.

Bu da kararsizliga ve orgiitlin verimsiz isleyisine yol acabilir.

3. Yiiksek Orgiitsel Baglilik: Bu baglilik diizeyinde birey 6rgiite giiclii baglilik

gostermektedir. Orgiitle olan 6zdeslesme sonucunda yiiksek baghlik hem birey

hem oOrgiit agisindan 6nemli sonuglar olusmasini saglamaktadir.

Olumlu Sonuglar: Bu baghlik diizeyinde bireye, meslekte basar1 ve
iicretten doyum sagladigi gibi, dis baskilara karsin oOrgiitte yiliksek
derecede sadakatini de devam ettirir. Orgiit is gdrenin sadakatine karsilik
ona yetki devrederek ve onu iist pozisyonlara getirerek odiillendirir.?
“Yiiksek diizeyde baghilik gosteren bireyler Orgiit dengesi ve

devamliligmm saglanmasinda dnemli rollere sahiptir.”

Bu yiizden, orgiit
devamlilig1 acisindan ¢alisan faktoriine, kisileri tatmin edecek boyutta

Onem verilmelidir.

Olumsuz Sonuclar: Yiiksek baglhlik bazen isgorenlerin kendisini
gelistirmesini,  hareketlilik  firsatlarint  ve  Orgiitlin ~ gelismesini
sinirlamaktadir. Bu durum ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi

bastirmakta, gelismeye kars1 direng olusturmaktadr.’

Yiiksek derecede bagllik, bireyi asir1 derecede grupla biitiinlesmesi ve

kimliginin grup i¢inde erimesine sebep olmaktadir. Bu bireyler ayrica, kisisel

' Dagdeviren, s.81.
? Dagdeviren, s.81.

? Balay, s.89.

* Dagdeviren, s.81.
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yetersizliklerini  kapatmak amaciyla grup i¢inde daha etkin olma c¢abasi
gosterdiklerinde, bazen aile iligkilerinde sorunlar yasayabilirler. Yiiksek orgiitsel
baglhilikla birlikte yiiksek 15 baglilig1 olan bireyler, zamanlarinin biiylik bir boliimiini
islerine ve orgiitlerine ayirdiklarindan aile sorumluluklar1 g6z ardi edebilirler. Bireyler
ev ve 13 yasantisinda denge kuramadiklarinda 6zel hayatlarinda sorun

yasayabilmektedirler.

1.2.2. Cahsma Ekibi Acisindan Sonuclar

Gruplar Orgiitiin amaclarmi beraberce olusturduklarindan bagliliklarinin da
yiiksek olmasi beklenmektedir. “Sadece baghliklar1 degil, gosterecekleri gayret ve
birbirlerini destekleme cabalar1 da yiiksek olacaktir. Orgiite olan bagllik takim
verimliligini, isten ayrilma ve goniillii katilim gibi degiskenleri de 6nemli Olciide
etkilemektedir.”' Orgiite bagli isgorenlerden olusan gruplarm, daha az baglilik duyan
iiyelerden olusan gruplara nispeten daha fazla liye kaliciligr ve verimlilik olusmasi

beklenmektedir.

Grup iiyelerinin birbirlerine olan bagliliklarmin yiiksek olmasi, her bireyin
gruba kenetlenmesini ve Orgiitii benimsemesini saglayacaktir. Bu durum ise, grubun
etkilesimine ve sosyal iliskilerin gelisimini arttiracagindan grubun biitlinligi

giiclenecektir.”

Gruplarin en 6nemli rolleri vizyon olusumu sirasinda ortaya ¢ikar. Gruplar
orgiitin  vizyonunu birlikte olusturduklar1 i¢in baghliklart da yliksek olmasi
gerekmektedir. Tabi yalnizca baghliklar1 degil, aym1 zamanda sarf edecekleri caba
birbirlerini destekleme c¢alismalar1 da yiiksek olmalidir. Konusuna hakim c¢ok sayida
insanin katilimini saglayan yonetim daha iyi kararlarin almmasini saglayabilir. Bu
kararlar etkinligi ve basariy1 artirirken, is gérenlerinde tatmin ve baglilik diizeylerinin

artmasini saglamasi beklenir.’

' Varoglu, s.91.
2 Celik Keles, s.94.
3 Karaca, s.92.
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Calisma gruplar1 agisindan yiiksek seviyede Orgiitsel bagliligin, olumsuz
sonuglar1 arasinda yaraticiligi ve uyumu azaltict etkisi olacagi diisiintilebilir. “Gruplar
arasindaki devir oranin disliik seviyede olmasi, gruplara yeni iiyeler tarafindan
getirilecek yeni fikir ve yaklasimlardan saglanacak yararin engellenmesine neden
olacaktir. Bagliligin genis Olgiide liyeler tarafindan paylasilmadig: yiiksek seviyelerde
¢atismalarinin bulunabilmesi de muhtemeldir.”' Ayrica, yiiksek diizeyde orgiite baglh
iiyeler, grup icindeki digerleri tarafindan dislanabilir veya sik sik inanglarini etkileme

girisimlerinde de bulunabilir.

1.2.3. Orgiit Agisindan Sonuglar

Orgiite bagiml1 is gdren gruplarmin, daha az bagimlihiga sahip is gorenlerden
orgiite bagimhilik siirekliliklerini ve etkileri daha fazla olmas1 beklenmektedir Orgiite
yiiksek derecede bagli is gorenlerin, devamsizlik yapmasi ve drgiitten ayrilma durumlari

olasilig1 daha az olabilmektedir.

Orgiitsel bagliligin 6rgiit acisinda sonuglari, baghligmm sonuglarindan olan
devir hiz1 ve devamsizlik gibi durumsal degiskenler agisindan hem olumlu hem de
olumsuz yonlerden ele alinabilir. Yiiksek bagliligin 6rgiit agisindan hem maliyetleri
hem de yararlar1 bulunmaktadir. Baglilik kavraminin, orgiitler agisindan sonuglari

asagidaki basliklar halinde ele alinabilir:

- Performans: Gorev tanimlar1 dogrultusunda, bireylerden beklenen
performanst gostermektedir. Bireylerden beklenen bu performans normal
performans olarak tanimlanirken, bunun iizerinde etkinlik ve basar1 ile
calisan  bireylerin  bu  durumu ise, stiin performans olarak
nitelendirilmektedir. Yiiksek performans bireyin, gorev ve sorumluluklarini

ne kadar etkili bir bigimde yerine getirdigini belirlemektedir.”

- Cakir’m Orgiite baghlik ve performans iligskisine ydnelik yapilan bir

arastirmasinda, performans ile Orgiite baglilik arasinda olumlu yonde ve

' Dagdeviren, s.82.
2 Budak, s.25.
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giiclii bir iligkinin bulundugu ileri siiriilmiistiir. Arastirmaya gore bagliligi

etkileyen faktorler sunlardir;

“Kidem: Orgiite baglilik diizeyi yiiksek is gdrenler drgiitte daha uzun siire
kalmay1 istiyorlarsa, orgiite baglilik ile kidem arasinda olumlu bir iligki
olmasi beklenir. Ancak, dikkat edilmesi gereken; orgiitsel baglilik ile kidem
arasinda nedensel bir iliskinin var olup olmadigidir. Is gorenlerin drgiitte
uzun siire kaldiklar1 i¢in mi Orgiite bagl olduklar1 ya da oOrgiite
bagliliklarindan dolayr m1 uzun siire orgiitte kaldiklar1 pek ¢ok arastrmaya

konu olmaktadir.

Devamsizlik: Is gdrenin calisma programi ya da planma gore, calismasi
gereken zamanlarda isine gelmemesi olarak ifade edilebilir. Islerine
bagliliklar1 yiiksek olan is gorenlerin, orgiitte kalmaya daha yatkin olacaklar1

ve devamsizlik seviyelerinin daha diisiik olacagi varsayimi mevcuttur.

Ise Ge¢ Gelme: Devamsizlikta oldugu gibi ise ge¢ gelmede de is ve is
ortamina iligkin sebepler, orgiite bagl is gérenlerde az olacagindan, bu gibi

bir nedenle ise ge¢ gelme orami da diisiik olacaktir.”'

Calisma ortam ve sartlarmin st diizeye ¢ikarilmasi i¢in performansin dlgiilmesi

ise performans degerlendirmesi gerekmektedir. Bagka bir deyisle, bireyin gérevindeki

basarisini, isteki tutum ve davraniglarmi, kurum agisinda verimliligini ve 6zelliklerini

biitlinleyen ve calisanin Orgiitiin basarisina olan katkilarini ¢alisanlarin orgiite olan

baglilik diizeyleri belirlemektedir.

2. IS TATMINI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILISKi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasmdaki iliski i¢in karsilikl1 etkilesim i¢inde

oldugu belirtilebilir. Eger is tatmini orgiitsel baglilig: etkiliyorsa orgiitsel baghlik da 1s

tatminini etkileyebilmektedir. Yalniz, sunu da belirtmek daha dogru olacaktir ki; stirekli

olarak birinin etkilemesi ya da birinin etkisinin digerinden fazla oldugu seklinde degil

de, durum ve sartlara gore karsilikli etkinin degisken olmasidir. Sonu¢ olarak, bazi

' Cakar, s.170.
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durumlarda is tatmini Orgiite baglilig1 artirirken, bazi durumlarda da orgiite baglilik

tatmini artirabilmektedir.

2.1. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Kavramlar Karsilastirmas:

Is tatmini ve orgiitsel baglhilik birlikte degerlendirildiginde kagmilmaz olarak
birbirleri ile iliskili, fakat buna karsin onemli ayirt edilebilir farklar gosteren tutumlar
olarak belirtilmektedir. Is tatmini; is ve is gevresi ile ilgili olarak ise ydnelik verilen
tepkilerden olusurken, orgiitsel baglilik bu tepkilerle iliskili daha kalict ve genel

degerlendirilmelerden olugmaktadir.

Kisinin c¢alisacag1 yer olarak sectigi orgiitiin kendisine sagladigi olanak ve
faydalar1 degerlendirerek, orgiitle arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baglilik,
calisanlar ve Orgiit agisindan olumlu sonuglar olusturmasi agisindan olduk¢a Oneme
sahiptir. Calisanlarda Orgiittiin sundugu yararlar sonucu olusan is tatmini kisinin orgiite

bagliliginmn 6nemli bir par¢asini olusturmaktadir.'

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasmdaki pozitif bir iliskinin oldugu ve her
ikisinin de calisan devir oranm1 ve isten ayrilma niyetiyle negatif yonde de§ismektedir.
Ancak, 1§ tatmini calisganin gorevini yerine getirdigi, isini yaptigi c¢evre ile
odaklanmisken, orgiitsel baglilik ¢alisanin bir biitiin olarak orgiite sadakati konusuyla

alakali olmaktadir.

Is doyumu s6z konusu oldugunda ¢alisan davramslari iizerindeki olumlu
etkisi nedeniyle oldukg¢a sik atifta bulunulan bu tutumun Orgiitsel baghliktan birkag
onemli agidan farklilik gosterdigini belirtilmektedir. Her seyden once orglitsel baglilik

13 doyumuna oranla, orgiitsel agidan daha biitiinsel bir kavrami igermektedir.

Orgiitsel baglilik s6z konusu oldugunda atifta bulunulan hedef orgiit ile
orgiitiin sahip oldugu amaclar ve degerlerdir diye belirtmek dogru olacaktir. Is tatminin
de ise hedef, ¢alisanin gorev ve sorumluluklar1 ile tanimlanmig islem cevresi ile sinirh
kalmaktadir. Bu iliskisel kavramlarda oOrgiitsel baglilik Orgiitiin geneline yOnelik

tepkileri igerirken is doyumu ¢alisanin ise veya isin bazi yonlerine iliskin tepkilerinin

' Sen, s.70.

104



belirleyicisidir. Bunu yani1 sira orgiitsel baglilik is doyumuna oranla ¢ok daha kalic1 bir

tutumdur.

Isyerinde giinliik yasanilan olaylar ve faaliyetler calisanin is doyumunu
etkileme potansiyeline sahip iken, Orgiitsel baglilik benzer etkilere bu kadar agik
degildir. Orgiitsel bagllik, calisanlarin orgiitle iliskileriyle ilgilendiginden yavas

gelisme gosteren fakat siireklilik gosteren bir olgudur.

Orgiitler, iiyelerinin baghliklarmi devamli olarak artirmak isterler. Bunun
nedeni, yiiksek orgiitsel baglilik duyan isgorenlerin i gérevlerini yerine getirirken daha
cok gayret gdstermeleri ve benimsemeleridir. Orgiitte iiyeliklerinin devamini isteyen bu
is gorenler, drgiitte uzun siire kalirlar ve olumlu iliskiler gelistirirler. is tatmini ise, is
gorenin toplam 1s c¢evresinden Ornegin; isin kendisinden, calisma grubundan,
yoneticilerden ve is organizasyonundan elde etmeye calistigi, rahatlatici ve is yatistirict

bir duyguyu olusturmaktadr.’

Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasindaki en aywrt edilebilir dzellik; ‘Isimi
seviyorum’ ve ‘Calistigim Orgiitii seviyorum’ seklinde dzetlenebilir. Is tatmini, ¢alisanmn
yapmakta oldugu isine karsi gelistirdigi tutumlarla ile ilgili iken, Orgiitsel baglilik

calisanin, calistig1 Srgiite kars: gelistirdigi tutumlarla alakali olmaktadir.?

Baglilik globaldir; orgiite ve orgiitiin amaglarina, degerlerine kars1 daha genel
bir tepkiyi ifade etmektedir. Buna karsilik is tatmini, bireyin ise ya da isin gesitli
boyutlarma karsi yonelik bir tutumudur.’ Genel olarak, isinden tatmin olan calisan,
isinden duydugu hazzi belirtirken; Orgiite olduk¢a bagli olan calisan, calistig1 yerden
duydugu hazzi belirtmektedir.* Ayrica, rgiitsel baghlig insa etmek zor ve uzun zaman

gerektirirken, is tatmini farkl bir¢ok faktorle iliskili olarak goriilmektedir.

Sonug¢ olarak, baglhlik gibi Orgiite yonelik genel tutumlar Orgiitsel
sonugclar; is tatmini gibi daha spesifik tutumlar ise gorev yonelimli sonuglarla yakindan

iligkilidir. Ayrica, her iki faktér de birbiriyle ¢ok iligkili olmasina ragmen bir kimse,

' Eroglu, s.25.
% Sen, s.71.

3 Karaca, s.87.
4 Giiner, s.70.
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orgiitiine baghlik konusunda olumlu egilimlere sahipken, belli bir i veya

deneyimlerinde mutsuz olabilmektedir.

2.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk iliskileri

Saglik calisanlarinin, is tatminlerinin yiiksek olmasi bakimindan is ortamimin
uygun ve arzulanan Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Orgiitsel baghlik;
calisanlarin kurduklar: is iliskileri, etkilesim, iletisim ve Orgiitiin sosyal ortami
olusturmaktadir. Bilindigi iizere, is tatmini ve Orgitsel baghilik birbirlerini ¢esitli

boyutlarda etkisi ve iliskisi bulunmaktadir.

2.2.1. is Tatmininin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda her zaman gegerli bir iliski oldugu
kabul edilmekte ve isinden tatmin olmus calisanlarin tatmin olmayanlara gore, drgiitiin
amagclarina faydali olan davraniglar1 ¢ok daha fazla sergilediklerini ifade edilmektedir.'
Is tatmininin drgiitsel bagliliga olan etkisi goriislerine gore, is tatmini yiiksek olan bir
saglik calisani isletmesine daha sadakatle hizmet sunacak, bunun sonucu olarak da
iretmis oldugu hizmet kalitesi de olabildigince yliksek olacaktir. Ayni zamanda, yaptigi
isten tatmin olan bireyin yasam tatminine etkisi olacagi i¢in mutluluk duyacak ve

orglitsel iletisimi de olumlu yonde etkilenecektir.

2.2.2. Orgiitsel Baghhigin is Tatminine Etkisi

[s tatmininin, drgiite olan bagliliktan etkilenen bagimli bir degisken olarak ele
alindig1 goriislere gore, bu iligki gii¢lii olarak belirtilmektedir. Arastirmalara gore,
orgiite bagh saglik calisaninin, isinden duydugu tatmin, orgiitsel baglilik hissetmeyen
bir calisandan daha yiiksek olmasi beklenilmektedir. Orgiitsel baghlik, saglik
calisaninin isine baglanmasini, benimsemesini ve bulundugu orgiitii kaybetmemek icin

i1 i¢in ¢aba gdstermesini saglayabilmektedir.

' Celik Keles, s.115.
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Orgiitsel bagllik, is ¢evresinde pozitif bir deger anlaminda, duygusal bir tepki
olarak goriilebilmektedir. Bu durum ozellikle bireyler, orgiit hedef ve degerlerine
kuvvetle inandiklarinda veya orgiitte tiyeliklerinin devamini ¢ok giiglii bir sekilde
istediklerini gosterdikleri zaman "duygusal bir tepki" olarak dikkate alinabilir. Bu
bagliligm sonucu, mevcut ¢iktilarin arzu edilen sekilde tamamlanmasi ve basarilmis bir
amag olarak goriilmesi olarak diisiiniilebilir. Baghligin artmas1 eger bu ¢alisanin tespit

ettigi bir deger ise, tatmine yonelik cabay arttirabilmektedir.'

2.2.3. Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini Karsihkh Etkilesimi

Orgiitsel baghlik ve is tatmini, is ile ilgili tutum calismalarmda siklikla
iizerinde durulan konular olmaktadwr. Calismalarin bazilarinda, bu iki kavramin
aralarinda karsilikli nedensel iliskilerin mevcut oldugu kanisini tasimaktadir. “Eger is
tatmini Orgiitsel baghlig: etkiliyorsa, orgiitsel baglilik da is tatminini etkilemektedir. Bu
etkilesim siirekli olarak birinin etkilemesi ya da birinin etkisinin digerinden fazla oldugu
seklinde degil de, durum ve sartlara gore karsilikli etkinin degisken olmasiyla

992

gerceklesmemektedir.”“Yani, bazi durumlarda is tatmini orgiitsel bagliligi arttirirken,

baz1 durumlarda da 6rgiite baghlik is tatmini arttirabilmektedir.

Orgiitsel bagliligi olan saglik ¢alisani, isini kaybetmemek igin isini
benimsemeye ve basarili olmaya calisacaktir Ayrica, is tatmini olan saglik calisani da,
bulundugu kurumda kalmak isteyeceginden dolayr oOrgiitsel baglilik i¢in ¢aba

gosterecektir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki temel fark, érgiitsel bagliligin orgiite
bagh diisiincelere karsi ¢alisanin gelistirdigi duygusal tepkiler olusturmaktadir. Is
tatmininin ise, calisganin belirli bir ise karsi gelistirdigi tepkiler olmasidir. Her iki
degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iligkili olmasi beklenirken, isgorenin calistigi

orgiite ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu duygularin bulunmasi, 6rgiit i¢inde

' Sen, s.73.
2 Karaca, s.81.
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yaptig1 belli bir isten dolayr mutsuzluk duyabilecegi olasiligt her zaman

bulunabilmektedir.'

Giliniimiizde ¢alisanlarin siradan bir iiretim faktorii olmadiginin anlagilmasi ve
uzun donemde rekabette basarili olmanin 6nemli insan unsurunun kabul edilmesiyle
birlikte, oOrgiitlerin nitelikli saglik calisan1 beklentisi artmustir. “Calisanlarin nitelik
diizeyinin artig1 ise yeni sorunlar1 ortaya ¢ikarmistir. Bunlarin basinda nitelik diizeyi
artan calisanlarin Orgiite baghligmi saglamak gelmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlar
arasinda profesyonellesme arttikca, baglilik saglamak daha fazla giiglesmektedir.
Ciinkii, profesyonel kisilerin baglhiligi, calistiklar1 kurumdan ziyade islerinedir.
Dolayisiyla, kendileri i¢in is yerinde kalmak; isteklerinin karsilanmasi ve tatmin
olmalartyla yakindan iliskilidir.”> Bundan dolays, saglik orgiitleri amaglarma
ulagabilmek i¢in bu iligkiyi destekleyecek ortam ve uygulamalar1 yerine getirmeye

calisacaklardir.

' Celik Keles, s.117.
Z"Bayrak Kok, S., “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik incelemesine Yénelik Bir Arastirma”, Atatiirk
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, S.1, 2006, 5.302.
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Calismanin bu boliimiinde, belli bash tespitlerin yaninda esas olarak, giris

kisminda yer alan varsayimlar degerlendirilecektir.

Ik varsayim; Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda dogrudan ve karsilikli bir
iliskinin var olmas: idi. Bu varsayim genel olarak dogrulanmaktadir. Ciinkii, bu iki
kavramin aralarinda karsilikli nedensel iligkileri mevcuttur. Bu etkilesim siirekli olarak
birinin digerinden etkilemesiyle degil, durum ve sartlara gore diger parametrelerden
etkilenme seklinde gerceklesmektedir. Yani, bazi durumlarda is tatmini Orgiitsel

baglilig1 arttirirken, bazi durumlarda da orgiite baglilik is tatmini artmaktadir.

Is tatmininin, drgiite olan bagliliktan etkilenen bagimli bir degisken olarak ele
alindig1 goriislere gore, bu iliski giiglii olarak belirtilmektedir. Orgiite bagl bir
isgorenin, isinden duydugu tatmin, orgiitsel baglilik hissetmeyen bir calisandan daha
yiiksek olmasi beklenilmektedir. Ayrica, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda her
zaman gecerli bir iliski oldugu kabul edilmekte ve isinden tatmin olmus c¢alisanlarin
tatmin olmayanlara gore, orgiite faydali olan davranislar1 ¢ok daha fazla sergilediklerini
ifade etmektedirler. Is tatmini yiiksek olan bir ¢alisan isletmesine daha sadakatle hizmet
sunacak, bunun sonucu olarak da tiretmis oldugu hizmet kalitesi de olabildigince yiiksek
olacaktir. Bu, igyerine sadakatin kurumsal aidiyet anlamina geldigi, ikinci paragraftaki

ifadelerden anlasilmaktadir.

Ikinci varsayim olan; saglik ¢alisanlarmnin kisisel beklentilerinin drgiit tarafindan
karsilanmadigr durumlarda is tatminsizliginin arttigi yoniindeki ikinci varsayim da
dogrulanmaktadir. Ciinkii, orgiitlerde etkinlik ve basarmmin en 6nemli bilesenlerinden
birinin, orgiitlerde gorevli insanlarin is gérme yetenek ve istekleri oldugu, yonetim
biliminde yillardir yapilan arastirmalarla gosterilmistir. Ozellikle bu yapilarin,
belirlenen amaca ulasmasinda Orgiitlerin basaris1 veya basarisizliglr ¢alisanlarina
baghdir. Calisanlarin motive edilebilmeleri, boylelikle is tatminine ulasilabilmesini
dolayisiyla beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. Karsilanmadigi durumda is
tatminsizligi artmaktadir. Hi¢ kuskusuz bu olgu, saglik c¢alisanlar1 bakimmdan da

tutarhdir.

Yogun emek gerektiren saglik sektoriinde, beklentisi karsilanmayan calisanin

kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta memnuniyetini saglamast miimkiin degildir.
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Beklentisi karsilanmayan bireylerin islerinden tatmin saglayamamalar1 sadece bireyleri
degil, orgiitleri de etkiler. Isyerlerinde hayal kiriklig1 yasayan bireylerin islerine kars1
cesitli olumsuz tepkiler gelistirdikleri bilinmektedir. Hastalarin yiiksek diizeyde kaliteli
ve etkin bir saglk hizmeti alabilmesi ve hizmetten memnun kalmasi i¢in ¢alisanlarin

beklentileri karsilanmali ve igyerlerinden tatmin olmalar1 gerekmektedir.

Saglik ¢alisanlarmin, nasil bir ortamda calistiklari, eksikliklerin neler oldugu,
calisanlarin ihtiyac¢larmin neler oldugu ve yaptiklar: islerden tatmin olup olmadiklar1
iizerinde Onemle {zerinde durulmalidir. Bilimsel yOnetim anlayisiyla yonetilen
hastanelerde, calisan insanlarin yaptiklari islerden ne 6lgiide tatmin olduklarin1 ve bu

olaym saglik hizmetlerinin yiriitiilmesini ne dl¢lide etkilediginin dnemi biiytiktiir.

Ugiincii varsaymm; saglik calisanlarinda egitim seviyesi yiikseldikge, orgiitsel
baglilik azalir idi. Is gérenlerin egitim diizeyi de orgiite olan bagliliklarini etkilemesi
beklenmektedir. Is gorenlerin egitim diizeyi, is hayatina bakismi, is hayatindan
beklentilerini etkileyen 6nemli bir degisken olmaktadir. Bireylerin egitim diizeyi

yiikseldikge is hayatina, ise yiiklenen anlam ve beklentileri yiikselmektedir.

Ayrica, bazi arastirmalara gore de, egitim ve bilgi diizeyi yiikseldikce kisisel
inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi
artmaktadir. Bu durum da, is goérenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarmi ortadan
kaldirarak kisilerin isi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya c¢ikan rahatsizlik ve
devamsizliklar1 azaltmakta ve oOrgltsel baghligi artirmaktadir. Sonu¢ olarak, bu

varsayim kismen dogrulanmaktadir.

Doérdiincli varsayim; uygulanan adaletli licret politikalari, Orgiitsel baglilig
arttirrr idi. Bu varsayim kismen dogrulanmaktadir. Ucret konusu tiim orgiitler igin
onemli olan bir konudur. Herhangi bir isletmede ticretlerin yiikseltilmesinin
memnuniyeti arttiracagi kesin olmakla beraber, mevcut oranin azaltilmasi bakimidan
iicret politikalarmm1 goézden gegirmek c¢alisanlarin performansi agisindan faydah

olacaktir. Ucret konusunda énemli olan detay uygulanan iicret politikasinin olmasidir.

Ayn1 Orgiitteki ayn1 isi yapan isgorenlerin aldiklari Ucretler arasindaki fark
isgorenlerde tatminsizlige yol agmaktadir. Bu ylizden orgiit lideri ve yOneticilerin adil
ve esit bir iicret politikasi izlemesi gerekmektedir. Ciinkii, iicret onemli bir tatmin

unsurudur. Ucretin yeterliligi yaninda adil olmas1 da énemli bir unsurdur. Kisilerin
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yaptig1 ise ya da performansina gore aldigi iicretin degismemesi calisanlarin
performansmi  diisiiriicii  etki yapabilir. Ozellikle 6diillendirme  politikalar

uygulandiginda performansta artig olacaktir.

Artan rekabet kosullarinda, biiylik bilgi birikimine sahip saglik calisanlarini
orgiitte tutmanin tek yolu tabi ki maddi olanaklarla sinirli olamaz. Pek ¢ok durumda,
baz1 nitelikli calisanlarin Orgiitten ayrildigi1 ve daha az iicretle baska isletmelerde
calismay1 kabul ettigi goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri, isletmenin ve
onun yoneticilerinin, saglik ¢alisanlar1 orgiite baglama basarisizligindan kaynaklandigi,

konuyla ilgili yapilan ¢aligmalarda {izerinde durulan etmenlerdendir.

Besinci varsayim; terfi ve 0diil politikalar1 orgiitsel baglihigi pozitif olarak
etkiler; yani yiikseltir idi. Bu varsayim dogrulanmaktadir. Ilerleme ve terfi olanaklar
calisanlarin performanslarini arttirict bir unsur olarak kullanilmaldir. Calistiginin
hakkim1 mevki ile alacagina inanan ¢alisanlar islerini daha fazla ciddiye alip daha iyi
calisacagindan, bu unsur goz Oniinde bulundurulmalidir. Basta iilkemizdeki orgiitler
olmak iizere bir¢cok Orgiitte isgorenler agisindan ilerleme terfi olanaklar1 smirhdir.
Yaptig1 iste bir tiirlii ilerleyemeyip terfi alamayacagini diisiinen iggorenler yaptigi ise
olumsuz bir bakis acgisi ile bakacaktir. Bu olumsuz bakis acisini ortadan kaldirmak yine
yoneticilere diisen bir gorevdir. Yoneticiler isgdrenlerine islerini iyi yaptiklarinda bunu
karliligmi mutlaka alacagmi hissettirebilmelidir. Bu durum gergeklestigi takdirde

isgorenlerin islerine bakis agis1 degisebilecektir.

Altinct  varsayim; katilimci yOnetim tarzinin  benimsendigi kurumlarda,
calisanlarin i1 tatmini ve Orgiitsel baghiligi arttirir idi. Calisanlar agisindan yonetime
katilma, yaptig1 isin onemsendiginin, deger verildiginin belirtisi olarak algilanir. O
ylizden yonetime katilmak, fikirlerini sunmak isgéren agisindan 6nemlidir. Calisanlarin,
alman kararlara katilmas:1 ve s6z hakki olmasi; Orgiitii ve hedeflerini benimsemesini

saglayacagi i¢in bu varsayim dogrulanmaktadir.

Saglik sektoriinde insan giicii, orgiitsel etkinligi, performans: ve bunlarin bir
sonucu olarak siirdiiriilebilir bir gelismenin temelini olusturmaktadir. Bu baglamda
degerlendirildiginde saglik calisanlarinin orgiite baghliginin saglanmasi, siirdiiriilebilir

bir gelismenin ana unsurlarindan biri olmaktadir.
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Son varsayim ise; i§ tatmin diizeyinin cinsiyet degiskeninden bagimsiz olmasi
idi. Bu varsayim kismen dogrulanmaktadir. Baz1 arastirmacilar, ¢aligma ortaminda isten
tatmin saglamada, cinsiyetin 6nemli bir rol oynadigini belirtirken, baz1 arastirmacilar da
bunun tam tersine is tatmininde cinsiyetin 6nemli olmadig1 ortaya koymaktadir. Ayrica,
kadin veya erkeklerin is doyumlarinin arastirmalarda degiskenlik gdstermesi seklinde

farkliliklar da goriilmektedir.

Cinsiyet ve i tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin bazilarinda, erkeklere gore
daha kotii kosullar altinda ¢alisan kadinlarin islerinden daha ¢cok doyum elde ettiklerini
goriilmektedir. Diger yandan, kadinlarin is doyumlarinin daha diisiik oldugunu belirten
arastirmalarda bu sonu¢ kadinlarin eslik ve annelik rollerinin 6ncelikli olmas1 sebebiyle
calisma yasaminda iist diizey gereksinimlerin gidermeyi amaglanmamasi ve islerin

parasal ya da fiziksel ddiillerinin onlar i¢in daha 6nemli olmasina baglanmustir.

Sonug olarak, baghlik gibi orgiite yonelik genel tutumlar orgiitsel sonuclara; is
tatmini tutumlar1 ise, gorev yonelimli sonuglarla yakindan iliskilidir. Ayrica, her iki
faktor de birbiriyle ¢ok iliskili olmasina ragmen; bir kimse, orgiitiine baglilik konusunda

olumlu egilimlere sahipken, belli bir is veya deneyimlerinde mutsuz olabilmektedir.
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