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CALI SANLARIN IS TATM IN DUZEYLER T VE ORGUTSEL
BAGLILIKLARININ, CALI SMA MOT IVASYONUNA OLAN ETK ILERI

(Yiksek Lisans Tezi)

Tezi Hazirlayan: Sibel KUCUK

OZET

Bu argtirmada, orgutsel hlik ve is tatmininin ¢algma motivasyonuna etkilerini
incelemek amaglangtir. Arastirma maksadiyla,Istanbul’da finans, sigorta ve imalat
sektorinde faaliyet goOsteren 24 farkh firmada seall 290 kjiye anket uygulamasi
yapiimstir. Elde edilen sonucglara gore, gala motivasyonunu en ¢ok orgutselghak
pozitif yonde etkilemgti. Bunu & tatmini takip etmytir. Arastirmada, demografik
desiskenlerden gerek yale orgutsel bglilik gerekse yaile is tatmini arasinda pozitif yonde
anlaml ilgkilere rastlanirken @tim ile orgutsel bghlik arasinda negatif yonliu bir gki
bulgulanmgtir. Buna gore ygn artmasiyla orgute Balikta ve i tatmininde arg, egitim
seviyesinin artmasi ile 6rgute ddukta azalma gorulmgitr. Son olarak, drgutsel giaik ile

is tatmini arasinda ise pozitif yonli ve anlamliibigki bulgulanmgtir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Orgiitsel tghlik, Is tatmini, Ya, Egitim



THE EFFECTS OF JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON WORKING MOTIVATION

(Master Ouick)
Presented by: Sibel KUCUK

ABSTRACT

In this research study, it is aimed to analyzeetfiects of organizational commitment
and job satisfaction on the working motivation.litre with this purpose, a survey study was
executed on 290 persons working at 24 differentpaoes operating in finance, insurance
and production sectors Istanbul. Within direction of the results obtain&édias been found
out that the working motivation is mostly affectieglthe organizational commitment. This is
followed by job satisfaction. In the research, niegful relations have been found between
job satisfaction and demographic variable age; akstiveen age and job satisfaction in a
positive way; but a negative relation is availabletween education and organizational
commitment. Accordingly, organizational commitmegid job satisfaction are seen to
decrease in proportion to the increase in age,tb@drganizational commitment is seen to
decrease in proportion to the increase in the eauckevel. Lastly, a positive and meaningful
relation has been found out between organizatiomamitment and job satisfaction.

Key Words: Motivation, Organizational Commitment, Job Satisitat, Age, Education
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1. GIRIS

Gunumuzde orgutlersigorenlerin mutlu birer insan haline gelmesi ve bu
sayede performans ve verimliliklerinin artmasi icigssitli uygulamalar
yapmaktadirlar. Birsig6ren gyerinde nasil mutlu bir insana daiirtilebilir?iste bu
anahtar sorunun cevabisik@rin motivasyonu akabindes itatmini ve &rgutsel
baghligini s&lamaktir. Bu zor bir stre¢ midir? Yoksa orgutlerdds@m kacmaya mi
calsmaktadir? Orgiitlersigorenler icin neler yapmaktadir? Sadece Ucretiradk
ya da ceza vererek ya dalerini kaybetme korkusuyla insanlari gahmak
performansi veyahut verimii arttirir mi1? Tabiki bunun cevabi net olarak
arttirmayacgidir. Gunuamizde orgutler cgdinlari  sadece Ucretle motive
edemeyeceklerini anlaghardir. Performans ve verimiin ancak mutlu ¢aganlarla
artabilecgini ve mutlu ¢akanlarin mutsuz ¢anlardan daha gok caba sarfetti

anlamglardir.

Tez calgmasinda motivasyon ile orgutselghlk ve is tatmini arasindaki
ili skilerin yanisira kavramlar tek tek inceletiri Bu ti¢ kavramin birbiriyle oldukca
ilgili oldugu ve adeta icice gegfi gorulmistir. Is tatmini ve orgutsel kiiligin
motivasyon uzerinde oldukga etkili olu kanisina varilngtir.

Is tatmini ve 6rgltsel gl gin motivasyon Uizerinde etkisinin incelegidiez
calsmasindalstanbul’da yerlgik olan finans, sigorta ve imalat sektoriinde yamal
24 farkh firmada cayan 290 kgiye genellikle elektronik posta yoluyla ve ylzyilze
olmak tzere konu hakkinda anket yapstmni Arastirmada ksilerin egitim, kidem,

cinsiyet, ya gibi bir ¢ok kriteri g6z 6éntinde bulundurulgtur.

Bu tez cakmasinda bolumler genel hatlariyga sekilde siralanngtir. Ilk
olarak motivasyon kavrami, tanimi, 6nemi, kuramidan bahsedilngj akabinde d
tatmini ve orgutsel Qeilik kavramlari, dnemi, etkileyen faktorler sirafaistir.
Devaminda u¢ kavramin birbiriyle olan skisi incelenmgtir. Son olarak
argtirmamizin metodolojisinden bahsedilerek, elde esdibulgular aciklanmive
konu sonuca kidanmstir.



2. MOTIVASYON

Calsmamin bu bdliminde motivasyon kavramini her yoni@ie alinacaktir.
Yapilan tanimlarin ardinda motivasyon teorileri metivasyonun tarihsel geimi

hakkinda bilgi verilecektir.

2.1. Motivasyon Kavrami ve Tanimi

Endustri Devrimiyle birlikte g bolimU ve uzmaniana artmg ve gorenler
islerine kasg! isteksizlik duymaya bgamilardir. Argtirmacilar, $gorenlerin
verimini nasil arttiracaklari, isteksiglinasil giderecekleri vegorenleri nasil motive
edeceklerine dair bir ¢cok atama yapmglardir. Maslow, Herzberg, Mc Clelland,
Wolf, Lawyer ve Porter , Taylor gibi bir cok gtamaci tim ggoérenlerden neden
ayni oranda verim gnamadil, isteksizlgin nasil olgtugu gibi konularin

nedenlerini argtirmiglardir.

Isgorenler nasil motive olur? Neden bazilari tUcrettgtive olurken bazilari
takdirle, odullendirmeyle motive olur? kkusuz insanlarin kisel, sosyo-ekonomik
Ozelliklerinin yanisira toplumsal 6zellikleri derkadir. Toplumdan topluma bile
motivasyon araclari ggsebilir. Ya da bgka bir ifadeyle motivasyon icin 6ncelikler
desisebilir. Az gelsmis Ulkelerde Ucret oldukca iyi bir motivasyogekli iken
gelismis toplumlarda ggorenleri motive etmek ve mutlu etmek icin Gcrét basina
iyi bir motivasyon araci olamaz. Ucretin yanisa#dir, 6diillendirme, saygi gérme,
yoneticilerin iyi iletsim kurmasi gibi araclaggorenlerin motivasyonunun akabinde

is tatminini ve e bahligini da arttiracaktir.

Zamanla ankgldi ki bir kurumda en 6nemli g insandir.insanin  da
randimanli ¢caabilmesi icin motive edilmesiarttir (Garih, 2000, s.66). Motivasyon
kelimesi Fransizca bir kelime olup Tirkce ¢hg gudulemedir. Bu kavram
Ingilizce ve Fransizca ‘motive’ kelimesinden tlrefiti. Motive kavraminin
Turkce kagiligl gudl, saik veya harekete gegcirici olarak belelafir (Eren, 2008,
S.494).



Gudu, bireyin davragini canlandirir, yonlendirir ve tamamlar. Somutrala
goOrulmez, ancak bireyin davrglarindan anlglabilinir veya herhangi bir davrani
aciklamak icin mevcut oldiu varsayilabilir. Gudu, bireyin deneyimleri,fizikse
kapasitesi ve cevre kollar1 gibi davrargi etkileyen unsurlardan ayrilir. Ancak bu
gibi unsurlarin gudu Gzerinde etkileri olabilir (Bek, 1984, s.20).

Bireyleri belirli durumlarda belirli davraglara yonelten etkene davrani
durtisu-motivasyon denir (Yalgin, 1988). Birska deygle motivasyon, kilerin
belirli bir amaci gercektirmek Uzere kendi arzu ve istekleri ile davranmala
seklinde de tanimlanabilir (Kogel, 2001, s.368).

Ahmet Talat Us’a gdre motivasyon, galnlarin glerini etkin ve verimli
bicimde yapmalarini gtgayacak ¢ ve iliski ortaminin sglanmasidir (Us, 2007, s.9).
Yani motivasyon kiinin ihtiyaclariyla orgitin sgorene sgladigl bir takim
imkanlarin uyumu sdaninca ortaya ¢ikmaktadir.

Motivasyon konusunun gadigi 6nem, insan unsurunugigtmeler tarafindan
giderek on plana cikarilma gepgaden kaynaklanir. Gergekten, hemen her gin
isletmeler gekmelerinde en dnemligenin insan oldgunu @renirler (Sabuncugl,
1984). Bir gletme insan olmadan vagini strdirebilir mi? Tabiki insan unsuru
olmadan bunun miumkin olmayg&ceaortadadir. Bir gletme ne kadar ¢ok makine
techizat ve teknolojik unsurlara sahip olursa olgwgan olmadan hi¢ birinin anlami
yoktur. O ylUzden birgletmenin insan kayra unsuruna ihtiya¢c duygu agikca
gorulmektedir.

Guduler karmgk bir yapiya sahiptir. Neden biggi bir arzu ve ihtiyaci
tatmin edildikce buyuk bir hirsla yeteneklerininnseinirina kadar ¢air da,ayni
niteliklere sahip bir bgka isci tembellgi tercih eder ve hatta yeteneklerinisdianca
davrang kaliplaina sokarak, ortami bulandirir. Bu soruygimmsiz olarak cevap
vermek olanak igerisinde gidir. Bunun igin bir ¢ok argtirma yapilmali ve kisel
farkhliklar ele ahnmalidir (Eren, 2008, s.498).

Gereksinimlerle guduler icice gegtii. insanlarin farkli gereksinmeleri

vardir. Bu gereksinimler fiziksel, ruhsal, topluhsargutsel, yonetsel veslevsel
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gereksinimlerdir (Sabuncgtu, 1984, s.65) Bu gereksinimlerin giderilmesi inksat

acisindan 6nem¢anaktadir.

Kisilerin yasadiklari toplum, sosyal cevre sldel dzellikleri gereksinimlerin
sirasini  dgistirebilir. Bu da ggOrenleri ayni tgvik araglarinin motive
etmeyebilecgini gostermektedir. Motivasyon araglarini  kullamnk bireysel
farkhliklar g6zéniunde tutulmahdir (Us, 2007, 91XKimi insani Ucret motive
ederken kimi insani da saygl gorme, takdir edilnie unsurlar motive edebilir.

Bunlarin yanisira orgutunde bireyden beklediklardir. Bu beklentilerin
bazilari sunlardir: Kurulgun, kendilerine verd rolleri bagimli bir bigimde
oynamak, yapici diinceler, kurulga balilk, gicli bir calsma gudisu, kendini
denetleyebilmek, mikemmel bir yargilama yefgne sahip olmak, kurutia strekli
calsmaya kararli olmaki devamsizlik yapmamak gilbnc{r, 1984) Tabiki 6rgittin
yukaridaki isteklerini gercekdarebilmesi icin motivasyonu ggamasisarttir.

2.2. Motivasyon Streci

Calsanlarin motivasyonu onemlidir. Cunkil bir insamii severek, isteyerek
yaparsa motivasyonunun yansira performansi ve ligginde artar.Insanlarin bir
takim ihtiyaclari vardir. Bu ihtiyaclarin timuyledgrilmesi ¢ok zordur fakat bir
bolumunin bile kawlanmasi insanlari motive etme agisindan etkilcakar. Insan
ihtiyaglari uzun bir sure giderilemezse veya gidegye calgilan bir intiyac yarida

kalirsa o zamarygOrenler mutsuz olur motivasyonlarisei.

Motivasyon bireylerde belirliseylere kagi duyulan ihtiyaglarla bdar.
Motivasyonun kayn& ihtiyaclardir. Bir ihtiyac ortaya ciktinda birey onu
karsilamaya cakir. Birey bdylelikle uyariimaya Béar. Birey caitli bicimlerde
davrang sergiler ve amaci kendisine ihtiyaclarina skaduydigu istesin doyumu
sgzlamaktir (Sabuncuygu, 1984, s.66).



IHTIYAC » UYARILMA » DAVRANI S » DOYUM-AMAC

SEKIL.1. Tatmin Zinciri (Sabuncuoglu, 1984, s.66)

Insanlari devaml mutlu etmek imkansizdir. Fakatsimkm doyum noktasi
vardir ve bireyler doyuma ujmca mutlu olurlar. Doyuma ujenayan bireylerin
mutlu olmasi beklenemeisgorenler, beklentilerinin gerceklasi dlciide doyuma
ulagirlar.

Motivasyonun olgma bicimi ve etkileri hakkindasagidakileri sdyleyebiliriz:
e Motivasyon, bireyi harekete gecirir ve belirlenanaglar yoninde graglarin
surdarulmesini s#ar.
e Motivasyon, uyariimayi kolayirir.
e Motivasyon, bireyi yoneltir, yonetim dizenigar.
e Motivasyon, bireyin algilama gucunu artirir vesdiisel ¢cabalarin en etkili

yonde gemesini sglar (Sabuncuglu,1984, s.67).

2.3. Motivasyon Cgtleri

Motivasyon ceitlerini dorde ayirabiliriz. Bunlar i¢c guduler, fmlojik
guduler, sosyal guduler ve psikolojik gudulerdir.

e lcgudiler: icgidiiler, bilingsiz davraglardir ve dgal nitelikli davranglara
yoneltir. Icgidinin tanimingoyle yapabiliriz. Bir canli tirinin biittin
bireylerinde akil ve diiinceden b&imsiz olarak dgustan gelen bilingsiz her
turl hareket ve davrapniTanimda da belirtil@gi gibi davrang bilingsizdir.

Bir davrangin icgudusel olabilmesi icin fizyolojik bir nedenlinmali, i¢
gudusel davragin hayvanlar aleminde evrensel olmali, icgiduyesliba
olarak geken davrary G6grenme sirecinde @smemelidir (Sabuncugu,
1984, s.67).



Icguduiler sonradan geenilmez. Kiiler icgudileri unutmazlarlcgudiye
Oornek olarak acikma, tuvalete gitme, susama, rarfal yapmasi gibi

davranglari 6rnek verebilirz.

e Fizyolojik Guduler: Bu guduler yart bilingli yari bilingsiz  yapilan
davranglardir. Ygam icin 6nemlidirler. Cgtli ihtiyaclari gidermeye yonelir
insanlar. Uyuma, yemek yeme, giyinme vs. fizyolajikdtlere 6rnektir.

e Sosyal Gudiler: Insan sosyal bir varliktir ve bir toplumun parcaknay!
ister. Birey toplumdan soyutlanamaz. Her toplumemdine 6zgu yasalari,
kurallari, gelenekleri ve baskilari vardir. Birayleu kurallari saygili olmak
zorundadir. Birey bir toplumun iyi, glzel ve idedarak kabul etfii diizeye
ulagsmak ister. Bir grubun dyesi olmak, dzgurceigiimek, bir §te calgmak,
yukselmek, gitiimek gibi (Sabuncuglu, 1984, s.68).

e Psikolojik Guduler: Psikolojik guduler ruhsal ve diinsel ihtiyaglardan
meydana gelmekte olup glastan da olabilir sonradan da kazanilabilir. Birini
sevmek, bir gi basarma arzusu gibi davraghar psikolojik gudilerden
kaynaklanmaktadir.

Psikolijk guduler kgilikle dogrudan alakahdir. Kilik psikolojik gudulerin

olusma surecini etkiler.

2.4. Motivasyon Kuramlari

Aragtirmacilar kuramlari genelde iki gruba ayirir. Gesieimleri siralayan
(Incir, 1990, s.7) davraglari harekete geciren, siresini ve yoninl belireye

etmenlerin bireyin iginde bulungu fikrine sahip kuramlar kapsam kuramlaridir.

Kisiden Kkkiye buyuk ayrimhlik gosteren, orgutsel, toplumseatkilesim
sonucu surekli dgsen gereksinimleri siralamak yerine gah insanin davragini
belli amaca yonelten siurecin naglediginin ¢coézimlenmeye c¢alidigi kuramlara
sure¢ kuramlari deniirfcir, 1990, s.7).



2.4.1. Kapsam Kuramlari

Insanlarin fizyolojik, sosyal ve psikolojik intiyagl s6z konusudur ve bu
ihtiyaglar1 gidermek icin cggtli davranslar sergiler. Kapsam teorileri degkerin
bireysel ihtiyaclarina yonelgtir. Kapsam kuramlarina gére ganlarin bireysel
ihtiyaclar1 tatmin edilmez ve engellenirse motivashkarini sglamak mumkin
olmaz. Kgiler motive olmayinca djiilk performans sergiler, olumsuz tavirlar takinir,

ise devamsizlik yapar yani mutsuz bir gaha dongur.

Kapsam Teorilerine Maslow'uibhtiyaclar Hiyeragisi Kurami, Herzberg’in
Cift Faktor Kurami, Mc Clelland’in Bgari Gudusu Kurami, Alderferin ERG
Kurami ve Wolf'unihtiyaclar Kuramini 6rnek gosterebiliriz.

2.4.1.1. Maslowvihtiyaclar Hiyeragisi Kurami

Motivasyon konusunda yapti argtirmalarla Un kazanan Brandize
Universitesi profesorlerinden Abraham H.Maslow,aimglavrargarini yonlendiren
en Onemli etkenin ihtiyaglar olgunu savunarak motivasyonu agiklamaya
calsmaktadir (Sabunc@du, 1984, s.77). Maslow’a gore ihtiyaclar gilgnez ve
evrenseldir. Maslow insanlari kendini gercalitene ve bireysel Ustunluk
kavramlarina iten ve yonlendiren igsel ihtiyaglddugunu diglinmektedir (Dubrin,
1974). Motivasyon cajanlarin davraslari gbzlenerek anlanabilecek bir olgudur.
Her insanin dgal olarak pek ¢ok ihtiyaci vardir, fakat yapilarvidangi belrileyen o
andaki en guclu ihtiyactirihtiyac doyuma ulgiginda 6nemi azalir ve bir klea
ihtiyag baskin hale gelir (Us, 2007, s.49).

Maslow’a gore butin insan ihtiyaclargagidan yukariya dgru bseli bir
kademe icinde incelenebilir (Eren, 2008, s.500)sk\a tarafindan gediirilen bu
kuramda insan gudulerinin g#ili gi ve karmaikligi bir dlguide agikfa kavigur. S6z
geligi bir insanin tutumunun @erlerinden farkli oldgunu belirlemede kolaylik
sglar. Ayni zamanda her insanda varolan bazi ortaktatari ortaya koyar
(Sabuncuglu, 1984, s.78).



Kendini
Gercelstirme
Ihtiyaci

Saygiihtiyaci

Sosyalihtiyaclar

Guvenlik Thtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil.2. Maslow Hiyerarsiler Piramidi (Eren, 2008, s.500)

Fizyolojik Ihtiyaclar: Aclk, uyuma, susama, dinlenme, barinma, giyinme
gibi ihtiyacglar. Mesela yorgun olan biri igin ongéil olan dinlenmekken
acikan biri icin yemek yemektir. Orgiit acisindam @indginda lcret, uygun
calsma kasullar1 gibi unsurlarin fizyolojik ihtiyaclara ornekerilebilecei
gorulmektedir.

Guvenlik ihtiyaci: Birey fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclari kadandiktan
sonra gerek bugunki c¢gha ortaminda fiziksel guveglnin saglanmasi,
gerekse geleginin givence altina alinmasini ister. Cgime salik
kontrollerinden gegmesi ve geléoe givence alrina alan sosya sigorta ve
emeklilik haklarindan yararlanmasi gibi (Sabunglup1984, s.78).



Sosyal ihtiyaclar: Maslow'a gore fizyolojik ve givenlik ihtiyaclari
giderildikten sonra sira sosyal ihtiyaglara gelkit olma ihtiyact dger
insanlarla birine sevgi verme ve alma amaciykkiilkurma ya da basit¢e bir
grubun parcasi olma hissini icermektedir ( Dubfi@74). Insanlar glniln
bluylk ¢gunlugunu & yerinde gecirir vesi yerinde ¢cakma arkadglariyla
sosyal ikiler kurar bu da insanlarin sosyal ihtiyaclaringiderirken onlari

motive eder.

Sayginlik Thtiyaci: Bu kiime, iki alt kimeden ofur. Birinci kiime, guclii
olma, baari elde etme, olgurdma, ustalgma, kendine giiven duyma,
bagimsizlik, 6zgurluk gibi ihtiyaclari icerirkincisi ise taninma, enilme,
Onem verilme, stati gibi ihtiyaclari icine alargkalarinin saygisini kazanma
ihtiyacini kapsarifcir, 1990, s.8)Is hayatinda kiler baarili olam, §inde
0zgur olma gibiseylere ihtiya¢ duyarken bir yandan dagémeilme, yonetici
tarafindan takdir gormek, yiikselmek ve statt sablibak isterler.

Kendini Gerceklestirme ihtiyaci: Maslow’a gére bu son basapaakadar
gelebilen birey, yaratma ve daama gicunu ortaya koyabilir. Birey gergek
O0zgurligine bu gamada kavgur. Ekonomik ve sosyal glivencesinglsanis,
toplum icinde belirli bir stattiye kaymus, kisisel sayginlik kazanmibir Kisi
artik 6zunde var olan fakat bazi sinirlamalar nadenortaya cikmakta
geciken isteklerini ve yaratici gucinu sikel buatunlik icinde yerine
getirebilecektir (Sabuncghu, 1984, s.79). Bu kademeye gelesi karaticilik
firsati kazanmanin yanisirgletme icinde sayginlik kazanir ve belli bir
statilye ulamis olur.

Yukarida Maslow’un ihtiyacglar hiyergisini motivasyon acisindan ele aldik

Goruldigu gibi Maslow’a gore ihtiyaclar bir sira icinde riemektedir. Bir ihtiyag
giderilmeden dier bir ihtiyacin giderilmesi mimkuin gidir. Giderilen ihtiyag artik
bir motivasyon unsuru olarak geerlendiriimez. Mesela fizyolojik ihtiyacini gideren
birey bir Ust ihtiyag olan givenlik ihtiyacina ydine Maslow’a gbére insanlar
hayatlari boyunca fizyolojik ihtiyacglarinin % 85ijrgtvenlik ihtiyacinin %70’ini,
sosyal ihtiyacinin %50’sini, saygi! ihtiyacinin %40, kendini gerceklgirme
ihtiyacinin ise %10’unu tatmin edebilmektedir.
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Maslow’un kuramina bakildindasu iki sonu¢ ortaya ¢ikar. Bireyler surekli
bir tatminsizlik icinde daha yuksek basamaklaraudary ihtiyac ve isteklere weak
icin ¢caba harcarlar.Alt basamakta yer alan birydgi doyurulduktan sonra bir Ust
basampa gecilse bile altta kalan ihtiyaclardan biri yeamdortaya c¢ikginda bittn
dikkatler hemen bu alt ihtiyaci yeniden kdamaya yonelir. Meselgten cikarilan
bir igg6ren icin yeni ¢ bulmak ve para kazanmak 6nde gelen amacg gladan
burada ekonomik ihtiyaclarin sosyo-psikolojik i¢diriintiyaclara gore fazla énem
tastlyacal aciktir (Sabuncuglu, 1984, s.79).

Yapilan bazi argirmalar Maslow gibi alt basamaktaki ihtiyaclariatrhin
edilmelerinin Ust basamaktaki ihtiyaglarin tatmimil@mesinden daha 0Onemli
oldugunu 6ne surmgitr. Cofer ve Apply’in (1964) belirttikleri gibi,labasamaktaki
ihtiyaclar tatmin edilinceye kadar bu ihtiyaclardyiin ilgilerini dncelikli ¢cekerler
(Berzek, 1984, s.28).

Fakat Maslow’un dedi gibi bir hiyeragiden bahsetmek tam olarak mimkun
desildir. Bazen ust basamaktaki bir ihtiyac alt basktaki ihtiyactan dnce gelebilir.
Bazen bazi ihtiyaclar ayni anda duyulabilitsan hem Ucretinin artmasini hem ge i
yerinde sosyal guivencesinin olmasini ayni andgasibr. Biri fizyolojik ihtiyacken
biri guvenlik ihtiyacidir.

Bireysel gelmiglik duzeyine gore bu ihtiyaclarin goéreli dnemleri
desismektedir. Nitekim bazi insanlar sirekli olarak bhyjik ve givenlik
ihtiyaclariyla ilgilenirler. Orngin bu durum az gafimis bolgelerdeki insanlar
arasinda daha sik gorular (Us, 2007, s.49).

Maslow’dan sonra yapilan bazi gttemalar Maslow’un ihtiyaclar hiyergisi
kuraminin her zaman gecerli olmgun kanitlamgtir. Bati Ulkelerinde yapilan
argtirmalarin yanisira Turkiye’de 1975-1976 yillarind®DAIE tarafindan bir
kesim kamu personeline uygulanan motivasyonteinaasi sonucunda, Maslow’un
savundgu gibi bir ihtiyacin tatminiyle 6nemi arasinda piékki kurulmus desildir.
Bir bagska deysle, ihtiyaclar hiyeragisinde, ilk ihtiya¢ kategorisi giderildinde, tst
ihtiyag kategorilerinin artmasi s6z konusu olmgtm(Onaran, 1979).
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2.4.1.2. Herzberg Cift Faktor Kurami

Motivasyon konusunda Maslow’'dan sonra adindan @ spz edilen lgi
Herzberg olmgtur (Onaran, 1979). 1959 yilinda Herzberg’in hanm oldugu ‘ise
motivasyon’ adli yapit olduk¢a gurulti kopagtm (Sabuncuglu, 1984, s.80).
Herzberg ve arkadtari Mausner, Syderman Universitgréncilerinin yardimlarinda
da faydalanarak yaptiklari gtamalarda motivasyonda Herzberg Modeli diye
bilenen ‘cift faktor’ kuramini gedtirmiglerdir. Herzberg kuramini, Pittisburg’'da
(A.B.D) 11 deisik isletmede ¢cagan 200 muhasebeci ve muhendis tzerinde gapti
arggtirma sonucunda getirmistir (Berzek, 1984, s.31).

Herzberg'in argtirmasindan elde edilen bir ¢ok bulgy tatmini ve
motivasyon sglayan faktorlerin ¢ tatminsizlgine yol acan faktorlerden farkh

oldugunu gosterngtir.

Herzberg’'in kendi ctimleleriyle kurami agiklamakelarse, § tatmininin mi,
yoksa tatminsiz§inin mi incelendgine b&li olarak farkh faktorleri dikkate almak
gerektgi icin, bu iki duygunun birbirinin zitti olmagh séylenebilir.Is tatmininin
zitti is tatminsizlgi degil, is tatmininin olmamasidir, ve de benzgekilde ¥
tatminsizlginin zitt1 is tatmini degil, is tatminsizlgi olmamasidir (Aslan, 2004, s.60).

Herzberg ihtiyaclari ikiye ayirmgtir: Birincisi ¢evreyle ilgki icinde gelgin
fiziksel ve Bgudisel ihtiyaclar, ikincisi ise insanin kendisin&zgu
sorumluluklarindan kaynaklanan ihtiyaglardir (Satuwoglu, 1984, s.80).
Arastirmada oncelikli olaraksgOrenlerden, 6nce, ¢cgina ygamlarina ilgkin olumlu
duygular yaratan olaylari anlatmalari istegtmi Bu olaylara dayanarak, gdle
doyuma yol acan etmenleri saptalam, daha sonra ayni serden, kendilerinde
olumsuz duygular yaratan olaylari anlatmalarimystek doyumsuzfia neden olan
etmenleri siralamaya catniglardir.  Ayrica  ggOrenlerden, bu olaylarin,
performanslari tizerindeki etkisini de anlatmalarenmgtir (Incir, 1990, s.9).

Bir cok argtirmada ¢ tatmini ve motivasyon tek boyutta ele aligrnee is
tatminsizlgine neden olan faktorler ortadan ka#hida § tatminin oldgu, is
tatminine yol acan faktorler ortadan kaghda ise ¢ tatminsizlgi oldugu
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varsayilmgtir. Herzberg'’in teorisinde durum farklidiis tatmini olmadginda &
tatmisizligi ortaya ¢ikmaz onun yering fiatmini olamama durumu s6z konusudigr.

tatminsizlgi icinde ayni durum gecerlidir.

Tablo.1. Herzberg Cift Faktor Teorisi (Aslan, 2004 ,5.60)

Hijyen Faktorler

Motive Edici Faktorler

Sirket Politikasi ve Y6netimi

Bgari

Kisilerarasilletisim

Itibar Kazanma

Calisma Kosullari Isin Kendisi
Ucret Sorumluluk
Stat Ilerleme
Guvenlik Gelgme

Yukaridakisekilde de goruldgu gibi Herzberg’e gore hijyen ve motive edici
faktorler vardir. Motive edici faktorler tatmin nexd, hijyen faktorler ise tatminsizlik
nedenidir. Hijyen faktorlersiortamindan kaynaklanansdal faktorler, motive edici
faktorlerin ise i¢sel faktorler ol soylenebilir. Herzberg'e gore hijyen faktorler

sadece doyumsuziu gidermektedir.

Bu kuramda bircok agarmaci tarafindan edérilmisti.  Herzberg
motivasyon veg tatmini arasindaki igkiyi ve is tatmini ile tatminsizii arasindaki
kaynaklari basitlgirdigi icin elestirilmektedir (Dubrin, 1974). Vroom Herzberg'in
kuramini elgtirmistir. Is gorenlerin bgarisizliklarini kendi yetersizlikleri olarak
desil cevresel unsurlara mal ettiklerini velarindeki bireysel tatmini de bireysel
basarilarina mal ettiklerini iddia etstir (Berzek, 1984, s.32) Herzberg'in Cift Faktor

Kurami motivasyonu bir butlin olarak aciklama yoremeksik kalmaktadir.

Herzberg modeli daha cok gmfis Ulkelerin sosyokdlttrel ve ekonomik
yapilarina daha uygun olarak nitelemek ygaolmayacaktir. Az gedimis tlkelerde
hijyen faktorler ayni zamanda motive edici bir dd oynamaktadir (Eren, 2008,
s.512). Bsgka bir elatiriye gore 0Ozellikle Ucret faktérinin ikinci plarainms
olmasidir. Ucretten dolaykekilde bahsetmektedir. Ucret kimi insanlar iirysal
faktor olarak gorulirken kimi insan igin de i¢set faktordir. Kginin kendisi igin
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gordigl bir 6dul de olabilir. Bu yonilyle motive edici fé@kdir. Ucretin yani sira
kisiler arasi farklarda g6z ardi edilgtir.

Maslow ile Herzberg'in teorilerini kafastirdigimizda Maslow’un guvenlik,
fizyolojik ve sevgi ihtiyaclariyla Herzberg'in hign faktorlerinin, Maslow’un dger,
terfi, baari, kendini gercekiirme, taninma ihtiyaclariyla Herzberg’in motivei@d
faktorlerinin benzer oldgu gorulmektedir (Eren, 2008, s.511). Fakat HerZelgr
isin gerceklatiriimesinde kgisel bgari ve kendisini kabul ettirme gudisine dnem
verdigi gorulirken Maslow'un insan ihtiyaglarini 6dnem asima gore siralagli
gorulmektedir. Maslow’'a gore ekonomik faktdrler osirada olup bunlar
giderilmedikgce bgariya ulgilamaz. Herzberg'e gorate tatminin en énemli yolu
basarill olmak ve sorumluluk tamaktir. Ucretin onemi diiiktir (Sabuncuglu,
1984, s.82).

2.4.1.3.Mc Clelland'in BariIhtiyact Kurami

Mc Clelland Tematik Algilama Testini insanlara ujgms ve sonucunda
ortaya Uc¢ ihtiya¢ cikngtir. Bu ihtiyaclar bgarma ihtiyaci, b@ilik ihtiyaci, gug
ihtiyacidir.

Mc Clelland’a gore ger insan, zamanini nasil daha iyi yaparim diye
disinmekle geciriyorsa, kari gudisune sahiptir. Bea bir deysle, bu kii basar! ile
ilgilenmektedir. EBer zamanini ailesine ve arkatiaini disinmekle geciriyorsa, o
kisi, topluma bglihk kavramiyla ilgilidir; ezer patronunun kimgi konusunda
spekiilasyonlar yapiyorsa gic kavramiyla ilgilidingir, 1990, s.14).

e Basarma Ihtiyaci: Ustiin olma dirtiisi, bir standartlar dizisiylgkili olarak
basarmak, bgarmak igin cabalamak

e Baglilik Ihtiyaci: Insanlar arasinda dostca ve sikkilere duyulan ihtiyag.

e Gug Ihtiyaci: Diger insanlarla bga bir bicimde yapmayacaklari bir

davrangl yaptirma ihtiyaci (Erdem, 1997).

13



Basarma ihtiyaciyla ilintili iki kavram vardir. Bunlaoasari kazanma ihtiyaci

ve bgarisizliktan kaginma ihtiyacidir.

Tablo.2. Basari Olgiitii Tablosu (Berry,1998, s.243)

Basari olcutlerinin dogas! Kisisel basar degeri

Isin Bagarma Sonuca Basari kazanma Basarisizliktan

zorlugu Olasilg| verilen ihtiyaci olan| kaginma
degser kisiler icin ihtiyact  olan

kisiler icin

Zor Distk Yuksek Diguk Yuksek

Orta Orta Orta Yuksek Bk

Kolay Yuksek Diguk Disuk Yuksek

Yukardaki tabloda da gorulgi gibi kolay gler bagarma olasiii yiksek

islerdir ve baari kazanma ihtiyaci olangider icin bu tarz gler cok dgerli dezildir.

Ama ig zorsa o zaman sonuca verilengele de artar. Bg@rma olasiii disuk

oldugundan insanlar bu targlerden kacinirlar o nedenle orta zorluktagen baari

kazanma ihtiyaci olan #ler icin idealdir. Baarisizliktan kaginan insanlar igin ise

orta zorluktakigler tercih edilmez. Bu tarz insanlar i¢izor old@gunda baarisizlik

hata olarak gorulmeyecek vesker icin sonu¢ ¢ok dgerli olacaktir. Kolay glerde

ise bu insanlar i¢in sonuc grli olacaktir.

Basarma ihtiyaci olan kilerin 4 6zellgi vardir. Bunlar:

Bireyi bagarili olmaya yonelten husus, gaai sonucunda elde edgcecsel
odullerden yani bgarinin ona verdgi kisisel tatminden dgmaktadir.

Basaril olmak icin faaliyette bulunan birey sisel given ve sorumluluk
yuklenerek bir sorunu ¢ozmektengkamir.

Basarili olmak icin faaliyete gecen birey daausizlgin getirecgi tehlikeleri
de dikkate alarak kendisi igin Ust derecede ve sgigilabilecek amaglar
yerine orta girlikl amagclar belirler.

Birey baarisinin dgerlemesini ¢evresinden, ilgili olgu kisi ve
kurumlardan elde edegegeri beslemeden gmmaktadir (Eren, 2008, s.523).
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Basarma ihtiyacinin yani sira gaik intiyacinda da s6z edebiliriznsanlar
arkadalik ve duygusal igki icine girmek isterler, @erleri tarafindan sevilmekten
hoglanirlar, bir gruba katilarak kimlik duygusunasenek isterler (Erdem, 1997).
Baglihk yani iliski kurma ihtiyaci sonradanggenilmistir. Maslow ve Alferder’den
ayrilan 6zellgi budur. Iliski intiyaci yiksek olan kiler baskalarinin kabul edege

davranglar1 yaparken bir yandan da agrt@azliklar ygandginda arabulucu olurlar.

Gug ihtiyaci olan insanlar kealarinin Gzerinde gic¢ ya da etki sahibi olmak
isterler, kendilerine bu giict @ayacak durumlarda gerleriyle yarsmayi severler
(Erdem, 1997).

Son olaralkgunlari soyleyebiliriz:

e Basarma ihtiyaci yuksek olan dider kisisel sorumlulgun yiksek oldgu,
geri bildirim olduyzu ve orta duzeyde riskli olagleri tercih ederler.

e Yuksek baarma ihtiyaci 6zellikle buyuk orgutlerde mutlaksdoali yonetici
olunmasini sglamaz.

e lliski ve gugc ihtiyaclariyla yonetsel fmr1 arasinda siki bir gki vardir.

e I5 gorenler bgarma ihtiyaclari kamcilanacajekilde esitilebilirler (Erdem,
1997).

Kurama yapilan bazi efgriler olmustur. Locke ve Henne’e gore dirtulerin
amaclara nesekilde aktarildgl konusundaki belirsizlik karngaya yol acmtir.
Ayrica Rollinson’a gére kuramin ¢dierin daha yuksek arma ihtiyaci konusunda
egitilebilecegi iddiasi ile ihtiyaglarin erken cocukluk donemindeazanildgi
varsayimi birbiriyle ¢ce§mektedir (Foster, 2000, s.307).

2.4.1.4.Alderfer'in ERG Kurami
Alderfer Maslow’un kuraminda yola c¢ikarak yeni kitram ortaya atrglir.

Alderfer, Maslow'un yaklamini deisiklige wratarak daha da basgtemistir
(Eren, 2008, s.506).
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Alderfer’e gore intiyaglar tce ayrilir.:

e Var olma ihtiyaci: insanlarin fizyolojik ve maddesel ihtiyaclari burada
toplanmakta olup 6rgut agisindan balgidda tcret, cagma kaullari, yan
O0demeler gibi imkanlarin bu kategoridezddendirildisi gorulur.

e lliski kurma ihtiyaci: Normal yganti icinde arkadave aile ile kurulan
iliskiler anlamina gelirken 6rgit agisindan balgidda s arkadalarr ve
yoneticilerle olan igkiler anlamina gelgi goértlmektedir.

e Geligme ihtiyaci: Kgilerin kendilerini gelgtirmeleri ve baari ihtiyacglarini
ifade eder.

Tablo.3. Alderfer ve ihtiyaclar Tabosu (Eren, 2008, s.507)

Kendini Gergeklgtirme Ihtiyaci Gelismelhtiyaclari
Saygilihtiyaci

Sevgi ve Ait Olmahtiyaci Iliski Kurmaihtiyaclari
Guvenlikihtiyaclari Var olmalhtiyaclar
Fizyolojik Ihtiyaclar

Yukardakisekilde goruldigu gibi Var olma ihtiyact Maslow’un guvenlik ve
fizyolojik ihtiyaclariyla, iliski kurma ihtiyacl sevgi ve ait olma ihtiyaclariylgeliime
ihtiyaci ise kendini gercekjarme ve saygi ihtiyaci ile Ozger. Fakat iki kuram
arasinda farkliliklar vardir. Oncelikli olarak Masl'da ihtiyaglar hiyeragisi oldukca
katiyken Alderfer’de 6yle bigey s6z konusu gddir. Alderfer’e gore ihtiyaclar ayni
anda kagilanmak istenebile@ gibi bir Ust seviyedeki ihtiya¢ engelleniyorsa al
seviyedeki ihtiyaca duyulan tatmin igteartacaktir. Yani kuramda engelleme-
gerileme s6z konusudur. Mesela var olma ihtiyacgedenen ki iliski kurma

ihtiyacina yonelebilir.
Bati toplumlarinda geadine ihtiyaclari daha éncelikliyken go toplumlarinda

sosyal ihtiyaglar 6ne c¢ikmaktadir. Bunlargaginda kuramin gecerli bir yalkdami
oldugu soylenebilir (Spector, 1996, s.196-197).
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2.4.2. Sureg¢ Kuramlari

Kapsam Kuramlarinda uyulmasi gereken kesin ilkeleisi vardi. Fakat
Sure¢ Kuramlarinda durum Oyle gildir. Bireysel farkliliklar gdz ©Onlnde

bulundurulur.

Kapsam Kuramlarinda sadecgile@ri motive eden etmenlerin neler ofglitnu
argtirmaya yonelmglerdir. SlUre¢ Kuramlarinda ise skdgel farkliliklarin
motivasyondaki onemi ele alinghr (Eren, 2008, s.532). Sire¢ Kuramlari
kapsaminda Vroom'un Beklenti Kurami, SkinnePekgtirme Kurami, Lawyer
ve Porter'in Bgari Kurami, Cranny ve Smith'in Basifleilmis Stre¢ Kuramini ele

alac&z.

2.4.2.1. Vroom'un Beklenti Kurami

1960’ll yillarda ortaya cikan beklenti kurami \actH. Vroom’a aittir. Bu
kurama tmit kurami ya da beklgyurami diyenlerde vardir. Bu kuramda beklenti,
valans ve aragsallik kavramlari bir araya ggtimi

Yalniz ihtiyaclarin varfinin davrang balatmaya yetmeye@g bunun
yaninda kjinin davrangta bulunmasi icin bu davrgm ihtiyaci gidermede amaca
ulasacas yolunda bir beklentinin de olmasi gergktileri strilmistar (Incir, 1990,
s.11). Beklenti kuraminin savungluvarsayimlagunlardir:

e Bir davrangin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler bireyimdiekisisel
Ozellikleri ve cevresel kallarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendiir.

e Her insan dier insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaclaraipah Ayni
sekilde her birey arzulagh 6dil yapilari agisindan dagdrlerinden farklidir.

e Insanlari arzuladiklari odullere wlaacak alternatif davragi bicimleri

arasindan algilarina gére secim yapmak zorund&ialddir.

Kuramda 3 oOnemli kavramdan bahsettik. Valans, salak ve beklenti.
Valans, bireyin belirli bir sonuca karsahip oldgu tepkidir (Berzek, 1984, s.30). Bir
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bagska desisle kisinin 6duli ne kadar arzulaglyla ilgili bir kavramdir. Arzulama
derecesi de diyebiliriz. Valens geri -1 ve +1 arasinda yer alir. Kimi insanlar 6dali
arzularken kimi hi¢ arzulamaz. Arzulayan insan i¢adans pozitif olurken 6dul icin
caba sarfetmeyen, arzulamayan taraf icin valanstifeglacaktir. Sonu¢ olarak
yuksek valans, kinin daha fazla caba sarfetmesine sebep olacakbigel, 2001,
s.520). Beklenti ise, belirli bir davragmi belirli bir sonucun takip etme olagiliile
ilgili olarak bireyin sahip oldgu inanctir (Berzek, 1984, s.30). Beklenti de Olile
arasinda gercekjen bir dgerdir. Eger kisi arzu ettgi amaca ulgamayacgini
disinuyorsa beklenti O olacaktir. Fakat arzugetimaca ulgacaini distiniiyorsa o
zaman beklenti dgri 1 olacaktir. Aragsallik ise birinci kademage(idevamsizlik,
uretkenlik vs) sonuclarin, ikinci kademe (terfi,nzakabul gérme vs.) sonuclara
ulastiracagina inanmaktir. Ber kisi birinci kademe sonuglarin akabinde ikinci
kademe sonuclara ykcaina inaniyorsa dger pozitif olacaktir. Eer bu

kavramlarin herhangi biri O olursa motivasyondan adilemez.

Motive edici guic= Beklenti*Aragsallik*Valans (Berry, 1998, s.245)

Kurama gore arzulanan sonucun, bu sonucamal icin gerekli olan
davranglari ve calgmalari takip edeg@ hususunda sahip olunan inan¢ ne kadar
kuvvetli olursa, o davragu gerceklgtirme gidiusu de o kadar kuvvetli olur (Berzek,
1984, s.30). Mesela,sinde yukselmek isteyensigdren, @er cok calirsa
yukselecgine inaniyorsa, b#&a bir deysle c¢ok cama sonunda yikselme
beklentisi varsa, cok ca@irak § baarimini arttiracaktir. Oysa yukselmeniry, i
basarimi dginda baka kosullara bl oldugu bir isyerinde, ¢akanlarin boyle bir
beklentisi olmayagandan, ksiler yikselme amaciyla ¢cabalariniggmlastirmayacak
ve is basarimlarini artirma gepg duymayacaklardiriicir, 1990, s.12). Ozet olarak

beklenti kuraminin temellerigu sekilde agiklayabiliriz:

e Birey gostereca cabanin ona bazi dduller kazandigaoa buyuk olctde
inanmaldir.

e Birey bgari sonunda kendine verilecek ddulleri arzulamahdi

e Birey kendinden beklenen g1y gerceklgtirecesine inanmalidir (Eren,
2008, s.535).
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Kurama yapilan bazi efdriler vardir. iInsanlar en iyisini bulana kadar tiim
alternatif yollari argtirmazlar. Cgu kez ellerindekiyle vyetinirler ve en iyiyi
arggtirmak icin ¢ok istekli olmazlar. Kuram kargtir ve insanlarin herhangi bir
Odule ihtiyagsiddetleri zamanla dgsmektedir (Eren, 2008, s.541).

2.4.2.2.Skinner'in Pejtirme Kurami

Bu kuramin temelini etki kanunu glurmaktadir. Cevre tarafindan
benimsenen ve ddullendirilen davrgar tekrar edilmekte, ¢evrenin benimsengedi
ve cezalandir@s davranglar ise, tekrar edilmemektedir. Bir davrginikaynaklari ya
da onu ortaya cikaran nedenler uzerinde durmaktdassangin sonuclari veya
bireye kazandirgh deserler 6nemli olmaktadir. Bir davragm s&layaca&! sonuclar
organizmay! o davragigostermeye t@ik etmekte veya uyarmaktadir (Eren, 2008,
s.545).

Bir bagska deysle kisi davranginin icgudusel olmadini sdyleyen Skinner,
davrang! kisinin iginde bulundgu cevre kaullarinin bicimlendirdgini ileri
surmektedir. Kuramda Onemli olan 3gtgken vardir. Bunlar davrag)i cevre ve
pekitiricilerdir (Incir, 1990, s.15). Spector’a gore kuramin anlgumaiur: Belirli bir
davrangin ortaya cikma olasgini arttiran, bu davragu belli bir 6dulin ve
odullendirmenin takip etmesidir. Belli bir davramezalandiriima ile sonuglaniyorsa,
davrangin tekrar ortaya ¢ikma olaglise diguktur (Spector, 1996, s.198).

Calsanlarin arzu edilen davratari yapmasi bekleniyorsa ddullendirerek bu
davranglar1 tekrarlamalari gdanabilir ya da ger arzu edilmeyen davrafarda
bulunuyorlarsa cezalandirarak hareketin tekrarlanasa sglanabilir (Kogel, 2001,
s.519). 4 adet pedtirme araci oldgu gorulmektedir. Bunlar:

e Olumlu Pekgtirme: Arzulanan bir davragu yapan bireyin bu davragni
devamli surette tekrar etmesi icig\vik edilmesidir. Olumlu pektirme araci
olarak genelde oduller verilmektedir. Bunlar icsa&yahut dysal dduller
olabilirler.

e Olumsuz Pektirme: Birey tarafindan yapilme ya denenmibir davrang

ya da tutumu Onlemek ve onu istenen dagenybneltmek icin bgvurulan
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tedbirlerden olgur. Bireyi zorla durdurucu veya cezalandirici hituindan
sz edilemez. Zaten ceza verilse dahi, bunun y@metbireyden bekledi
davranglari yaratici bir etkisi olmayacaktir.

e Son Verme: Bir davragn ortadan kaldirma, ortaya c¢gkai buttintyle yok
etme tedbirlerinden ofur. Burada davragu terk ettirme ve caydiricilik s6z
konusunudur, ceza uygulanmamaktadir.

e Cezalandirmaistenmeyen bir davrani ortadan kaldirmak icinsigoreni
cezalandiriir. Ceza verilen birg i gbren istenmeyen davralarini

tekrarlamayacak veya onlardan vazgececektir (@03, s.545-547).

2.4.2.3.Lawyer ve Porter'in Bar1 Kurami

Lawyer ve Porter Vroom'un Beklenti Kuramina site katkilarda
bulunmylardir. Birey kendisine verilen 6dulu galari ile mukayese etmekte ve
bagarisina uygun olmayan bir glerlendiriimeye maruz kalgini algilamadii zaman
doyumlulygunun dnemli dl¢ctide olumsuz bigcimde etkilenmesi arddn biridir. Bir
digeri ise, § gorenin igcinde c¢adtigl drgutte gorev tanimlari yapiimagniyetki ve
sorumluluklar belirlenmergse bu takdirde Bariyr ve gudulemeyi etkileyecek rol
calsmalaridir (Eren, 2008, s.542).

Asagidaki Lawyer ve Porter'in Bari kuramininsemasi yer almaktadir.
Goruldigu gibi yetenek ve pratik zeka ile rol algilamalaagarinin seviyesinin nasil
olacaini belirler. Eser yetenekleri yeterli dglse ne kadar ¢aba sarfederse sarfetsin
basari seviyesi yiikselmeyecektir. Odiillerin adil olmask énemlidir. Bu kuramda
da herkesin tatmin edilemeyetcgdrilmektedir.
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Sekil.3. Lawyer ve Porter Bgari Kurami Semasi (Eren, 2008, s.542)

2.4.2.4.Adams'in §lik Kurami

Homas, daha sonra da Adams tarafindan ortayan dulgkuram i¢cin Adams
A.B.D.’de General Electric firmasinda siti arastirma ve deneyler yapgtir.
Kuram, calsan kkinin, esitim duzeyini, deneyimini, steki beceresini, ¢abasini
sorumluluk duygusunu, yan ve buna benzer niteliklerini, o bireyin katkilalarak
tanimlamaktadirifcir, 1990, s.13). Bir kka deyjle buna girdi de diyebiliriz. Buna
karsilik, Gcret, iyi calgma kaullari, i guvencesi, yukselme olanaklari, stati
simgeleri gibi @eler de Orgutin c¢alnlara verdikleri 6duller olarak
nitelendirilmektedir [ncir, 1990, s.13). Eren’e gore bireylerin kenditeriverilen
Odullerle bakalarina verilen odulleri daima kalastirdiklari ve kendilerine uygun
gOrulen oOdullerin benzer kariyr gosteren kimselerle ne orandgit eoldugunu
saptamaya cahiklarini belirlemgtir (Eren, 2008, s.543). Kurama gore gah Kki
ilk asamada kendi girdileri ile elde eitiodiulin oranina odaklanir sonralsaanada
kendisine kagilastirmak icin bir ki secer ve onun girdileriyle, elde gitiodulin
oranini kiyaslar (Spector, 1996, s.204-205).
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Bireylerin odul/girdi orani dgilkkse gitsizlik olusacaktir. Bireyler orani
arttirmak adaleti sdamak icin daha ¢ok ¢aba sarfedecektir. Falgar sarfettikleri
caba yeterli olmazsa bu sefer girdileri azaltmaugal gider. Ber 6dul/girdi dger
kisiden yuksek olursa kiler bagta bencillik yapsa da zamanla bu durum sucluluk
duygusuna yol acar.

2.4.2.5. Locke'un Amag Kurami

Edwin Locke ve asistanlari yaptiklari giremalar sonucunda amag ile
performans arasindaki gkiyi detayli bir sekilde ele almglar ve Amag Kurami'ni
gelistirmislerdir. Is yerinde 6rgltsel amaclari gercegtiemeye yonelik davraglar ve
tepkiler kkilerin burada amaclarina uygun algilama ve yargalasiireclerine g
olmaktadir (Eren, 2008, s.525)insanlarin, kilik gelisimlerinin ve 6zlem
duzeylerinin belirledii cesitli amaclar vardir. Bu amaglar, onlarin daveami
yonlendirir. Amagclarla davragiarasindaki bu yakin gkiden yola c¢ikan amag
kurami, amagclaringibasarimini belirleyecg varsayimini kabul etmektediingir,
1990, s.12).

Amag ve performans arasindakskilyi asagidaki gibi inceleyebiliriz:

e Amac¢ ne kadar belirgin olursas ibasarimi yani performans o kadar
artmaktadir {ncir, 1990, s.13). Clnki birey o zaman daha kavarlarzulu
davranglarda bulunur (Eren, 2008, s.526). Qtimebir ilac mimessili igin
belirli bir sats hedefi koyulursa kinin o hedef ulgmak icin daha ¢ok ¢caba
sarfedecek ve performansi artacaktir. Fakat yllssek yapmasi gerekgdi
stylenirse amag net olmgthdan performansinin artmasi beklenmemelidir.

e Amagclar gugclgtikce performansin arfhi gorilmektedir {ncir, 1990, s.13).
Kolay ve basit nitelikli amaclar bireysel istek kesin az oldguna ve bunun
da yuksek bgarilari azaltigini sOylemek yandi olmayacaktir (Eren, 2008,
s.526). Fakat amagclarin imkansiz olmasi motivasgodismesine neden
olur.

e Amaglarin performansin artmasi icggdrenlerce benimsenip kabul edilmesi
gerekir. Bireyler benimsedikleri amaglar icin dajuk caba sarfederlebr(ir,
1990, s.13).
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e 1[5 gorenlerin kendisieriyle ilgili konularda kararlara katilmalari, germansi
ve motivasyonu arttiracaktimngcir, 1990, s.13)

e Orgut Yoneticilerinin 6rgiitsel amaclara ne denlasutligina dair bireyler
bilgi vermesi yani geribildirim yapmasi dderin performansini ve

motivasyonunu artiracaktir (Eren, 2008, s.527).

Locke, Latham ve Schneider tarafindan yurutuldryipalarda, belirli ve zor
olan amaglarin, belirsiz ve kolay olan amaclareegigrformans tzerinde daha fazla
motive edici glice sahip olgu bulunmaktadir (Berry, 1998, s.253). Bu kuragisel
farkhliklarr g6z o©nunde bulundurmagtir. Kisiler bulunduklari duruma goére
algilamalari farkli olagandan farkli amagclarda gudebilécekabul edilmelidir.
Ayrica kisiler her zaman bilingli bigekilde amaclarini belirlemezler. Fakat kurama
gore amaglar bilingli olarak secilmektedir. Bu daamin bir bgka acgidir.

Fakat kuramin kileri degerlendirmek, bireysel amaclarla orgutsel amaclari
bagdastirmak bakimlarindan ydneticiye analitik ve cok asr ipuclari verdii
gorulmektedir ( Eren, 2008, s.527 ).

2.4.2.6Cranny ve Smith'in Basityéirilmis Stre¢ Kurami

Umit kuraminda etkilenen Cranny ve Smith Basittdmis Sure¢c Kuramini
gelistirmistir. Umit kuraminda adi gegen caba, tatmin,sdoa ve Odiller
kavramlarindan hareket ederek konuyu basit ve sdaltalir hale getirmek
gerekmektedir (Eren, 2008, s.544).

Asagidaki sekilde de goruldgi gibi 6dul, caba ve tatmin tek yonli hareket
edebilmekte olup birbirleriyle de etkglen icindedirler. Baari 6dul ve tatmini
etkilerken cabanin da iaiyr etkiledgi gorulmektedir. Sadece oOdullendirmeye
desil, ayni zamanda c¢agkan, yetenekli, becerikli ve tecribeli kimseler rhal ve

calstirmanin da motivasyonda 6nemli rold vardir.
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Sekil.4. Oduil, Tatmin ve CabaSemasi (Eren, 2008, s.544)
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3. IS TATMINI

Is tatmini giinimuzde giderek 6nem kazanan bir kavnatime gelmtir. Bir
isletmenin baarili olmasi igcin sadecaleétmenin karli olmasi yada sektordeki yeri
onemli deildir. Isletmenin baarisini asil etkileyen insan kayndir. Is gdérenlerin
mutlu olmasi, dinden sikayet etmemesi, performans ve veriminin yuksek agm

isletmeyi iyi yerlere getirecektir.

Insanlar hayatlarinin bllyiik kismiry yerinde gecirmektedir. Guntumiizde
isyerleri adeta insanlarin evi haline gedtini Ozellikle az gelimis ve gelsmekte
olan ulkelerde ¢cayma kaullari daha gir, mesai saatleri daha uzun oidumdan
insanlar mutsuz bir hayata glo sturtiklenmektedir. Bu da insanlardaatminsizIgi
yaratirken motivasyonlarini da girmektedir.

3.1.1s Tatmini Kavrami ve Tanimi

Insanlar zamanlarinin gonu & yerinde gecirdiinden klerinden tatmin
olmalari cok 6nemlidiris gérenlerin §lerine kagl olumlu ya da olumsuz tutumlari
olacaktir. Olumlu tutum ve tavirlari varsg igorenin § tatmini oldgunu

gorulmektedir.

Is tatmini denince, sten elde edilen maddi cikarlar ilgcinin beraberce
calsmaktan zevk al@ is arkadalari ve eser meydana getirmeninglsaigl bir
mutluluk akla gelir (Eren, 2008, s.200)s tatmini Kkkinin isinden ve §
tecribelerinden algh pozitif duygular ve hgnutluktur (Moynihan ve Pandey, 2007).

Is tatmini, bir § gorenin §ini ya da § yasamini dgerlendirmesi sonucu
duydysu haz ya da uktugl olumlu duygusal durumdur (Baran, 1991, s.98)s
tatmini c¢alsanlarin islerinin farkli yonleri hakkinda ne hidgghi ortaya

koymaktadir.
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Calsanlar sinden her yonu ile memnun olabilir, fakat Ucretikisel ortam
gibi herhangi bir yonden de tatmin olmayabilir. Ylap argtirmalar gin bu tir
boyutlarina verilen 6nemiry tatminini arttirdgini gostermektedir. Ayricager i is
gorenin kgili gine uyar, dgerleriyle ortigtrse ve yeteneklerini de kullanabiliyorsa i
tatminin arttgl1 gorultr (Germann, Blumenson ve Arnold, 1989).

Insanlar yaptiklarisi butlin yonleriyle sevmeyebilirlerisin kimi yanlari
kisiyi tatmin ederken kimi yanlari tatmin etmeyebil8onucta kiinin genel tutumu
olumlu ise, § tatmini ortaya c¢ikacak, aksi halde tatminsizlikiedz edilecektir
(Erdogan, 1996).s tatminsizlgi, bireyin icinde bulundgu is ¢evresinin elvessiz
olmasi nedeniyle istegiiimkanlari bulamamasi halinde ortaya cikar. Venirdisik
olmasi,sikayetlerin artmasi,se gecikme, ge devamsizfiin artmasi, ggtici devrinin

artmasi gibi ge$imeler § tatminsizlginin en 6nemli gostergelerindendir.

3.2.1s Tatmininin Onemi

Is tatminin bir ¢ok tamimi olsa das itatminini kisaca ggidaki gibi

tanimlayabiliriz.Is tatminin bazi 6zelliklerjunlardir:

e s tatmini deserlerin bir fonksiyonudur. Bir ¢caganin bilingli ya da bilingsiz
bir sekilde dger verdgi herhangi birseyi elde etme arzusunu gercekiene
duzeyi k tatmini belirler.

e Farkl calsanlarin 6nem ve oncelik veglidegerler farklilik gosterir. Bu
nedenle, farkli konumlardaki c¢gdinlar belirli bir durumdan farkli tatminler
elde edebilirler.

e s tatmini bireysel algilama bigimi ile Bntihdir. Bir calsanin arzularinin,
degerlerin ve elde ettiklerinin farkinda olmamasi, launtam ve dgru
bicimde algilamamasi olagliher zaman vardir.

e I5 tatmininin ke ve ilikilere ve kagi duygusal ve kisel bir tepki olmasi
nedeniyle gbzlenmesi, genellieiimesi ve 6lcilmesi her zaman igin kolay
degildir.

26



e Calsanlar kgisel ozellikleri, yg ve cinsiyetleri, inan¢c ve derleri, is
yasamindaki deneyimleri, yatne tarzlari, aile yapisi ve gam standardi gibi
sosyal dzellikleri vese iliskin beklentileri farklilgtikca & tatmini sglayan &
Ozellikleri de farklilgmaktadir (Barutgugil, 2004, s.389).

Is tatminin G¢ 6nemli boyutu olgwnu s6yleyebiliriz. Bunlar:

e s tatmini, duygusal yonugar basan bir kavramdir. Cunki gorilemez, sadece
hissedilebilir.

e Is tatmini, genellikle ciktilarin, beklentileri ne mee kagiladigl ile
ifadelendirilebilir.

e Ig tatmini, birbiriyle ilgili bir cok tutumlari da baberinde getirir. Bunlar
genelde ¢, Ucret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, gaha arkadglar1 vs.’dir
(Luthans, 1992, s.114).

Is tatmini gunimizde olduk¢a 6nem kazanan bir kavramdukardaki
bolimde de danildigi gibi insanlar gulnlerinin ortalama sekiz saatigtei
gecirmektedirler. Zamaninin buyidk bélimugteigeciren insanin bir dakikasi bile
oldukca kiymetlidir. Evleri gibi olanglerinde mutlu olmak isterler. Bu mutluluk
insanlara daha c¢ok cgina sevki verecektir. Clnkisitatmini denince sten elde
edilen maddi ¢ikarlar ilesigbrenin beraberce cgtnasindan zevk alg is arkadalari
ve bir yapinin meydana getirmeningsadigi mutluluk akla gelmektedirSfmsek,
Akgemci ve Celik, 2003, s.150).

Bir cok Kkisi icin is hayatinin merkezindedir. Kierin is tatmini olup
olmamasi fiziksel ve ruhsal olarak onlari etkilegiet@r. is gorenin hem beden, hem
ruh sgligi yonuinden ¢ tatminin, olumlu etki yapmasi da mumkundir ¢&an,
1991, s.205). Fakat itatmini olmazsa kiler bundan olumsuz etkilenecektir hatta
isinden tatmin olmayansgilerin sik sik hastalandiklari yapilan gremalarda
kanitlanmgtir (Ozkalp ve Kirel, 1996). Teknolojinin her gecegiin geljtigi
Dunya’da makinelgmenin arttgl ve insanlarin daha ¢cok mutsuzdu suruklendii
gorulmektedir. Fakat unutulmamahdir ki bglatmenin en 6nemli kay@a insan
kaynaidir. O ylzdeng gorenin mutlulgu ¢cok 6nemlidir.
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Is tatmini olmayang gorenlerin performans ve verimgilidiserken grev, i
yavaslatma, devamsizliksgticl devrinde arf) sendikal faaliyetlerin artmasi gibi bir
cok acidan tepkiler gostepdigoriulmektedir. 1960’'larda hiz kazanag tatmini
calsmalarina rgmen g tatmini, motivasyon gibi kavramlarin gghis Ulkelerde
daha c¢ok onemserili gorulmektedir. Az gefimis Ulkelerde halen calnlarin

fiziksel ve psikolojik durumlari yeterince 6nemsesmektedir.

Is tatminin bireye, yoneticilere gkdigl faydalar ve § tatminsizlgi
oldugunda orgutte yol agh bazi durumlar vardir. Bireylere gadigi faydalar
arasinda djiik is kazasi riski, orgut vese balihgin artmasi, daha az desistirme
vardir. Is tatmini olmadginda o6rgitte yol aghi bir takim olumsuzluklar ise
devamsizlik, ge gitme konusunda isteksizlik, yiuksejgtici devri, disiplinsizlik,
grev, k kazalarinda arfivs.’dir. Yoneticilerin § tatminiyle ilgilenmesinin nedenleri

3 ayakhdir:

e s tatmini ile verimlilik arasinda bir kan olabilirligi.

e 5 tatmini ile devamsizlik vesglcu devir orani arasinda olumsuz bigkili
bulunmaktadir.

e YoOneticilerin § gorenlere guduleyici ve igcsel olarak o6dullendiriglier

sglama konusunda insani sorumluluklari vardir.

3.3.Is Tatmininin Tarihcesi

Is tatmini 1. Dinya Sawa yillarinda Taylor ve Gilberth tarafindan yapilan
argstirmalarla ortaya cikngi bir kavramdir. Savda birlikte ortaya ¢ikan olumsuz
kosullar nedeniyle d§en verimi arttirmak icin caimalar yapmylardir. ilk olarak
1935 yilinda Hoppock tarafindan skenmg ve bu slrecte is tatminigéleriyle
beraber verimlilik ve ¢ baarimi performans arasindakiskKilerde incelenmtir
(Eren, 2008, s.111). 2. Dinya Sgvaonras! olgan olumsuz cama sartlari &
gOrenleri mutsuz etpive verimliligi digirmdsttr. Bunun yanindagigbrenlerin kisa
surede gten cikmalari maliyetleri arttirgtir. Isletmeler meydana gelen maddi yuk

azaltmak icing tatmini kavramina 6nem vermeyeslaanistir.
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1920’li yillarda Amerika’da Elton Mayo ve arkagdari tarafindan yapilan
Hawthorne cagmalari § gorenlerin hisleri ve duygulari oldunu ortaya koyarak
Neo Klasik yaklaima 6nculuk etngtir. 1940’ ve 1950’li yillarda artan ¢gmalarla
is tatmini kavrami daha ¢ok 6nem kazagtmi Her ne kadarsitatmini yiksek verim
icin yeterli gorulse desietmenin genel barisi icin gereklidir (Baysal ve Tekarslan,
1996, s.278). Sonug olarak Sanayi Devriminden saffeain yapisi dgismis ve is
goOrenlerde tatmin azalghatta tatminsizlik olmgtur. Bunun akabindes igorenlerin
tatmini sglamak, motivasyonunu ved baliligini arttirmak icin bir cok agairma

yapilmg ve kuram geftirilmi stir.

3.41s Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminin sglanmasinda bir ¢cok unsur s6z konusudgrtatmini kisiden
kisiye, 6rgutten orglte dgsen bir olgudur. Isin bir cok yonu vardir ve tek bir
yonlyle tatmin sglandgini ya da tatminsiziie neden oldgunu soylenemezis
gorenin ginden tatmin olmasi halindegletmede daha sadakatle gatak, bunun

sonucunda Urefii Uriin veya hizmet kalitesi de olumlu etkilenecekti

Yapilan bazi argirmalarda gletme yoneticilerinin vesi gorenlerin cinsiyet,
yas ve I tecrubesi gibi d&skenleri yoninden farkli si tatmini dizeylerinde
olduklarini belirlemglerdir (Barnet ve Karson, 1989). Atamalar, sletme
yoneticilerinin y3g, is tecribesi yonlerinden de farkl tatmini dizeylerine sahip
olduklarini ortaya c¢ikartrgtir. Buna gore, gengletme yoneticilerinig guvenlgi ve
onurundan ¢ok,sin ekonomik gelir diizeyi ve statlsu tatmin etmektedidemli
isletme ydneticileri ise sigtivenlgi, onuru, cagma deneyimi vesin sgladigi kisisel

gelisme tatmin etmektedir.

Is tatmini etkileyen faktorleri kisel faktorler, orgitsel faktorler, kultirel

faktorler, cevresel faktorler olmak tizere dordalayr
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3.4.1. Kgisel Faktorler

Is tatmini bir kkinin isinden neler bekledi ile ilgilidir. Tatmin ve
tatminsizlik ksiden ksiye desisen bir olgudur. Birg goren § tatmininin kayngini
olusturan faktorlerin her birine kerfarkli dizeyde tatmin hissedebilir (Morhead ve
Griffin, 1989, s.89). Cunku herkese 6zgQ,y&itim, cinsiyet, tecrtibe gibi niteliklere
bagli olarak algilar, beklentiler ve yargilar siden kiiye desismektedir. Farkl
beklenti, yargi ve algilar farkli tatmin dizeyi ggacaktir.

3.4.1.1. Ya

Yapilan argtirmalara gore yave i tatmini arasinda olumlu bir gki s6z
konusudur. Literaturde insanlar geng, ortgliyae ysl diye 3’e ayrilir (Gul ve
Oktay, 2009). Ya arttikca tatmin artmaktadir. Bunun nedeni deneyedeniyle
uyumun artmasidirigcan ve Sevimli, 2005) Herzberg ve arkgdanin yaptgi bir
argtirmaya goresi tatmini i hayatinin ilk yillarinda azalmakta iken ortaslgada
belirli bir diizeyde seyretmekte, fakat 45siymlan sonra yuksgk gecmektedir
(Spector, 1997, s.25). 60l glardan sonra ise kesin bir @iy olmaktadir (Davis,
1998, s.100).

Is gorenlerin yai arttikca § gorenlere nazaraglérinden elde ettikleri tatmin
artarken bunun nedeninin deneyimden kaynakfandbelirtmitik. Bunun yaninda
geng § gorenlerin beklentilerinin oldukga yuksek ofdugdorilmektedir.

Okul hayati boyunca 6dul alan gencgorenlerin ¢ hayatina girdiklerinde
beklentileri yiuksek olacaktir. Yiksek beklentileedeniyle $ hayatinda umulan
bulunamayincasigoren hayal kirikfiina (gramaktadir. Bu nedenle daha az tatmin
duymaktadir. Fakat zamanla 6dullerin ygkdna algmaktadir (Davis, 1998, s.100).
Yaslilar ise slerine daha bz olurlar ve emniyet ararlar. Hirslari ve gucleamanla
azalir. Yeni ¢ bulma ihtiyaclari azalir ve beklentileri gir. Gencler icin gore terfi ve
yuksek tcret daha 6nemlidir. Butin bunlar tatmiaed/lerini arttirir.
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Orgiitsel Faktorler
- Isin Kendisi ve Nitelgi
- Ucret

- Terfi Olanaklari ve
Takdir Goérme

- Calisma Kasullar

- Distik diizeyde
- Stres isten ayriima,
o 1§ Tatmini > dev§m3|zllk,§1 gucu
- Tletisim devri vs...
Grupsal Faktorler
- Calisma Arkadalari
_ - Is tatminsizlii » - Disuk diizeyde
Bireysel Faktorler isten ayrilma,
devamsizlik,g glci
- Yag devri vs...
- Cinsiyet
- Kisilik
- Egitim Diizeyi
- Stati
- Tecrube

- Deger Yargilan
- Inanclar

- Beklentiler

Kdltiirel ve Cevresel
Faktorler

Sekil 5. Is Tatminini Etkileyen Faktdrler Semasi (Morhead ve Griffin, 1989,
s.89)
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Fakat Incirin 385 kii tzerinde yapfy hipotezi ‘hizmet siresi arttikca i
tatmini duzeyi yukselir olan agarmada tersine bir durum gerceydastir. 10
yildan ¢ok hizmet olanlarin tatminsizlik oraninikb yil arasi hizmeti olanlardan ve
6-10 yil arasi hizmeti olanlardan yiksek cikini Hizmet suresiyle birlikte yan da
arttigl distintlurse bu aghirmaya goére y@ artttkca § goOrenlerin ¢ tatmin
duizeylerinin azalgn gorilmektedir ncir, 1990, s.54)

3.4.1.2. Cinsiyet

Yapilan argtirmalar kginin kadin ya da erkek olmasinigeikagi tutumlari
etkiledigini tespit etmgtir. Fakat bulgular agiirmadan argtirmaya fark etmektedir.
Cinsiyet acisindan dengeli gruplarda gablarin tatmin seviyeleri, homojen
gruplarda caganlara kiyasla daha yiiksektiggan ve Sevimli, 2005).

Bir baska gorige gore kadinlarin beklentileri az ofglindan erkeklerden daha
¢cok tatmin duyacaklardir (Spector, 1997, s.28).dil&gsullari mecburiyetler, farkl
Ucretler gibi bir cok etken kadinlar arasinda dantadizeylerini etkileyecektir.

Incirin calisanlarin § tatminiyle ilgili olarak yap# calsmada kamu iktisadi
tesebbuslerinin merkez oOrgutlerinde gahlar icin, kadin ve erkelg igorenlerin g
tatmini duzeyleri arasindaki farkggh istatistiksel olarak anlamli olmagdisonucuna
variimistir (Incir, 1990, s.52).

3.4.1.3. Kiilik

Kisilik dogustan ve ailede okan bir olgudur. Kdiler ise bgladiklarinda
kisilikleri artik oturmus olur. Yani & gorenler ¢e gelirken kendi kiliklerini de
yaninda getirirler. Bazi insanlar olaylaragskkanlilikla yaklgirken bazilari ¢cabuk
etkilenip sinirlenir. Bazi insanlar kgorulu ve saygili iken bazilari kirici ve saldirgan
olabilir (Munn, 1968, s.45). Butliin bunlarskikten kaynaklananseylerdir. Iste
kisilik 6zellikleri bu yonuyle bakildiindan § tatminini etkilemektedir.
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Sinirli, zayif, sinde mutlu olmayan insanlarin az tatmin duydukitaliinen bir
seydir. Fakat yine de genelleme yapmak yaolur. Tatmin olmy insanlar daha
esnek ve kararh olur (Locke, 1976, s.1300-1302).

Is gorenin sosyal yapisinin datatmini tzerinde etkili oldgu bilinmektedir.
Aile bagl zayif olan, bireysel standardinin altindgaysan, durgan yapil olan, si
aliskanlgl olusturmayan kgilerin is tatmininin diguk oldusu bulgular mevcuttur
(Erdogan, 1996, s.235).

Bir baska gorige gore kgilik is tatmini sglamada dg@rudan etkili dgildir.
Kisinin is sartlarini etkiledgi, is sartlarinin dag tatminini etkiledgi iddia edilmitir.

3.4.1.4. Bitim Duizeyi

Yapilan bazi arrmalarda @itim duzeyi yuksek kilerin genel §
tatminlerinin, daha azggim gormiks olanlara oranla daha iyi olgu tespit edilmgtir
(Iscan ve Sevimli, 2005). Yine de konu hakkinda kebin yargi oldgunu
sbyleyemeyiz. Bazi agarmalarda gitimin is tatminini arttirdg! tespit edilmg olup
bazilarinda azali tespit edilmgtir.

Egitim, insanlarin sadece uzmanlik alanlari i¢cin yallgi sahibi olmalari
icin bir arag dgildir. Egitim insanlari vizyon sahibi yapats tatminini yukseltmek

icin aslinda gitim diizeyiyle § imkanlarinin veg ortaminin ért§mesi 6nem tgr.

Egitim duzeyi yiuksek olunca Ucret beklentisinin désldgi gorilmektedir.
Bekledgi ucreti alamadiinda da hayal kirikina @ramaktadir vesi tatminsizIgi
yasamaktadir. Avukatlik, bilim adangh, yoneticilik gibi mesleklerdekisitatmininin
statul ve takdir gormenin de etkisiyle daha yukddkgu goralmitar.

Dusuk esitimli bir kisi dustik tcret, komplekslik ve geskenlikteki bir iste
calstiginda yuksek gtimliye nazaran daha fazla tatmin olurken yuksgitimli ki i

yuksek Ucret ve dgskenligi olan bir kte calstiginda diguk esitimliden daha fazla
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tatmin olacaktir (Silah, 2001). Fakates yuksek gitimli kisi dustik desiskenlik ve

Ucretteki bir gte calsirsa diguik esitimli ki siden daha az tatmin olacaktir.

3.4.1.5. Statu

Statu, bir kgiye bgkalar: tarafindan verilen derlerden olgur. Calsan
mevki ne olursa olsun, yapilagin takdir edildgini gdorme, kalifiye bir cakan olarak

2008, 5.517).

Yonetsel bir unvana sahip olan gahlarin ya da statisu yuksek bir
pozisyonda bulunanlarin béyle bir unvana sahip ganaya da dgilk statilu glerde
calsanlara kiyasla si tatminlerinin daha yuksek olgu belirtilmistir (Iscan ve
Sevimli, 2005). Statl sahibi insanlarin daha faatain olmasinin nedeni giderin
yuksek ucretli ve beklentilerine cevap vereerde calmasidir. Kisacasi ust
yonetim kademesinde bulunan silarin is tatminlerin daha yiksek oldu
goOrulmektedir (Uyargil, 1988, s.22).

3.4.1.6. Tecriube

Tecrube arttikgagitatminin de artfiini soyleyen bazi agarmalar vardir. Eski
calsanlar gletmeye uyum sdadigindan, tcret ve ¢ana kaullari iyi seviyede
oldugundan, terfi imkanlari ve sayginlk agidan tatmin duzeyleri yuksek
olacaktir. Fakat ger kisiler uyum sglayamazsa terfi edememseini kaybetme

korkusu , sayginlik kazanamama gibi nedenler ydeir tatmini sglanamaz.
Ise yeni balayanlarin beklentileri ilk etapta yiksek olur veligma

kogullarini Ust dizeyde hayal ederler fakat umduklabulamayinca tatminsizlik

ortaya gikar (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s.330)
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3.4.1.7. Dger Yargllari

Esitlik, durustlik, baari, adalet gibi kavramlar gderler arasinda sayilabilir.
Insanlarin bir takim der yargilari vardir ve derler Grenilmistir. Insanlarda butin
temel ihtiyaclar ayni oldtuna gore, insanlari birbirinden ayiran 6zellikleireyden
bireye farklilik gosteren gerlerdir (Erkal, 1996, s.400).

Dunya nasil désiyorsa dgerlerde hizla dasmektedir. Orgit § goren
deserleriyle 6rgut dgerlerini ortak payda da bujturmalidir. D&erler § gorenlerin
davranglar1 Gzerinde dgrudan etkilidir. Benzer dgerlere sahip kilerin birbirleri
arasinda ikkiler kurdusu gorulmektedir. Bu sayede ortak ik@tn sistemi, belirsizlik
ve uyarim fazlafii gibi is iliskilerindeki olumsuz faktorleri ortadan kaldirmaktad
Is gorenler daha az rol belirsigli ve catsma yagadiklarindan koordinasyons i
tatmini ve §e balilik artar (scan ve Sevimli, 2005).

3.4.1.8.Inanglar

Inanclar sosyal cevre gézlemler, tecriibeler, duyibukgvram ile meydana
gelmektedir.Is gbrenin yapfil ise inanmasi onuns itatmini s&lamasi acisindan
onemlidir. Orgutler § gorenleri §lerine inanmalarini gamahdir. Ber bunu
basarabilirse ve beklentiler de gercejdeekse o zamang itatmini s&lanms
olacaktir.

3.4.1.9. Beklentiler

Beklentiler kgiden kisiye farklilik gostermektedir. Kiler ayni § yerinde
calissa bile beklentileri farkli olabilir. Aynigle ilgili bile kisilerin farkl beklentileri
olabilir. Yas veya cinsiyet farki, farkli statiide olmalgjten duzeyi gibi bir cok konu
kisilerin beklentilerini ¢gitlendirmektedir. Bir Universite mezunu insanigten
bekledikleriyle ilkokul mezununsien beklendikleri oldukca farkl olacaktir. Kisaca
kisiler ayni ste olsalar bile beklentilerin farkli olmasindan @l farkli i tatmin

duzeyleri olacaktir. Vroom’a gore tatmini, ki eger davranginin ig tatminiyle

35



sonuclanagani diginuyorsa gercekyg. Bu kurama beklenti kurami degtir
(Incir,1990, s.11).

3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatmini etkileyen bireysel faktorlerin yani siregatsel faktorler oldgu da
bilinmektedir. Bireyin ¢evresinden, onun kontrokidda gelgen orgutsel faktorler
kisinin ig tatminini etkileyecektir. Bu faktorler Orgitten gite farklihk
gostermektedirisin kendisi ve nitefii, Ucreti terfi, takdir gérme, calma sartlari,

stres, ile§im Orgut icinde kgileri etkileyen yegane ggskenlerdir.

3.4.2.11Isin Kendisi ve Nitelgi

Is gorenler yeteneklerini kullanma olanaveren, cok yonlu ve 6zel nitelikler
gerektiren gleri yaptikca, kendilerine karili olduklari konusunda bilgi geldik¢e
(geri besleme)slerinden tatmin olurlar (Robbins, 1992, s.172). Bagka deysle is
goOrenler kendilerinin beceri ve yeteneklerini kohaa firsati verengleri tercih
ederlerken ayni zamandg nasil daha iyi yapacaklarina dair geri beslemeasu
islere, bir nevi baimsizlik sunansieri tercih etme gilimindedirler (Luthans, 1992,
S.199).

Is gorenin 6zellikleriyle din niteliginin, 6zelliklerinin b&dasmasi 6nemlidir.
Eger is gorenin Ozelliklerig icin yeterli dgilse ya dag goren 6zelliklerige fazlaysa
tatminsizlik ortaya cikarlsin 6zellikleri ve § gorenin Ozellikleri arasinda denge
olmahdir. Eser denge sdanirsa ¢ tatmini ve kginin 6rgute bghligl artar. Daha
yuksek pozisyondakisler is gorenin tatminini arttirirken, vasifsiz veia olarak
nitelendirilen glerde § gorenlerin tatmini d§ilk olma ydnundedir (Robbins, 1992,
s.192).1yi pozisyonda Ucret fazla, saygi gérme ve statisgkkolacgindan tatmin
yuksek olacaktir. Ayricasin cekiciligi, sikici olmamasi ve stati @amasi onemli
unsurlardandir (Erdgan, 1996, s.9). Daha g#i islerde calanlar, farkli
Ozelliklerini kullananlar daha fazla tatmin olug rutin olmaktan c¢ikar sikicgi

azalir.
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Isin zorluk derecesinin yiksek olmasi dorenleri tatmin ederisin zorluk
derecesi ¢ tatminini genellikle olumlu yonde etkileyen fakigndendir {scan ve
Sevimli, 2005). Kabul edilebilir diizeydeki zogun is gorenleri g baladig!
bilinmektedir. Ancak din zor veya kolay olmasisigdrenin taidigi 6zelliklere
baglhdir (Erdazan, 1996, s.9).

3.4.2.2. Ucret

Ucret § gorenin yapfii isin maddi kagiligidir. Ucret oldukga 6nemlidir.
Ucretler, yonetimin, scilerin organizasyona katkilarini nasil gorduklerinbir
yansimasidir (Luthans, 1994}. gérenlere sganan ddemenin blyik bir bolimini
olusturan Ucretin § gorenin temel ihtiyaclarinin kglanmasina aracilik etmesinin
yaninda, bir bgari simgesi ve taninma araci olmasi dnemlidir. Buganinda g
gorenlerin ¢gu Ucreti drgutiin onlara veggidegerin bir 6lglisu olarak gormektedir
(Eren, 2008, s.513).

Orgiite fazla katki ggayan & gorenler (cretlerinin daha yiksek olmasini
bekler. Yani adalet ihtiyaci icindedirler.g&r adil bir Ucret politikasi mevcutsa
kisilerin motivasyonu vesitatmini artacaktir. Ucret sayesindegirenler kendilerine
deser verildgini dusunur (Eren, 2008, s.513) boylelikle hem verim attem Kii

orgute bglanir hem desietmeye katkisi artar.

Tabi paranin tek Bana bir tatmin unsuru oldwnu sdyleyemeyiz. Bunun
yaninda § goérenlerin ya, kidemi, @renimi, ygantisi, harcanan ¢aba gibi bireysel
Ozelliklerle sorumluluk, yeterlilik,si yuki, micadele duzeyi gibi goérev ozellikleri ile
elde ettgi Ucret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengangdren tarafindan
algilanmasi tatmini yukseltir (Baran, 1991).

Yetenekli caljanlarin ge alinmasi ve ¢ghanlari kurumda tutmak icin yuksek
Ucret faydal olabilir. Zamanla insanlar ayni Urndaki calsanlarla kendilerini
karsllastirmaya balar. Eger Ucretlerinin daha guk oldusunu gorurlerse tatminsizlik

durumu ortaya c¢ikar. Yani 6rgutun tcret sistemadi ve beklentilere uygun olmasi
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beklenir {scan ve Sevimli, 2005). g&r beklentilere uygun, adil ve dengeli bir tcret

sistemi varsa gietmede ¢ tatmininden bahsetmek s6z konusu olabilir.

Bunlarin yanindasi gorenlere verilecek ikramiye, primi kara katilméig
unsurlar § gorenleri daha fazla catnaya tgvik etmenin yani siragitatminini de
arttiracaktir. Kisacasi ¢dderin maddi tatminsiz§ii performansini dgiirmekte, istifa
ve devamsizlk ihtimalini arttirmakta vesin timinden duydiu tatminsizlik
seviyesini arttirmaktadiigcan ve Sevimli, 2005).

3.4.2.3. Terfi olanaklari ve Takdir Gorme

Terfi olanaklarinin g géren tzerinde olumlu etkileri oldu bilinmektedir.
Terfilerin adil olmasi ve bir temele dayanmasi gallar acisindan 6nemlidiis¢an
ve Sevimli, 2005)Is gdrenler terfi ettikce daha yiksek ticret almaraniysira ayni

zamanda Unvanlari ggir ve ig tatminleri artar.

Performans esasina dayall bir terfi sistemgtolwlmussa Kiiler terfi etmek
ve performanslari arfiinda terfi edeceklerini bildiklerinden daha cok 1gal
performanslarini arttirmaya cgflar. Bu da ¢ tatminini arttirir. Fakat kidem esasina
gore terfi oldgundan ksilerin isleri icin cok ¢aba sarfetmelerine gerek yokturiterf

icin beklemeleri gerekmektedir bu dailarin tatminini diurar.

Terfi eden ¢ gorenlere sorumluluk ve yetkinin giau verilmesi énemlidir.
Eger yetki verdgi halde sorumluluk vermezse ya da sorumluluk fadalir yetki
verilmezse yapilanslerden sonu¢ almak pek mimkin olmdki kavraminda
dengede olmasi en idealidir. Genel anlamda tetdalaldginda ise bireyden bireye
yukselmenin yarataga tatmin ve tatminsizlik duygusunun gek olacasl
gorulmektedir (Eren, 2008, s.518).

Is gorenler yaptiklarisin niteligi ylziinden takdir gérmek isterler. Fakat
olumsuz elgtirilerden pek memnun kalmazlar. Bu yiizden takdiremn calanin
tatmini yukselir. Bununla birlikte takdisin degerlendiriimesi ile birlikte yapilirsa

isin daha iyi yapilmasi gganmsg olur.
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3.4.2.4. CahmaSartlari

Insanlar ginlerinin buyik kismingyerinde gecirmektedirler. Bu yizdeg i
yerinde calmaya uygun bir ortam olmasi olduk¢ca Onemlidir. Sggultt, sik,
Isitma gibi unsurlar insanlari etkiledsletmeler cakanlari icin dgal ortam
yaratmalidir. Mesela ¢m isci eve benzeyen, temiz, olduk¢ga modern tesislgerlye
alet ve donaniml c¢aima yeri tercih etmektedir (Robbins, 1992).

Calsma kasullari is gorenlere sunulan ekonomik, fiziki ve psikologartlar
ve imkanlardir. Ucret ve sosyal yardimlay,giivenlgi, saslik hizmetleri, & yerine
gelis, gidigler, gurultd, 1s1, aydinlatma, dinlenme ve gal sdreleri, tcretli izin
durumu, Orgut iklimi gibi cayma hayatinin butin yonlerini ¢gha kaullari
arasinda d§iinmek d@ru olur (Erglu, 1998).

Bir yandan dasi gorenlerin kullandyi gerekli arag, gere¢, makine vs olmasi
Onem taimaktadir. Ber yeterli ara¢ olmazsa Uretim yalayabilir, is kazalari,
meslek hastaliklar1 artabilir. Bunlarda tatmingeliyol acar. Bireylere yukaridaki
imkanlarin sglanmasi hem verimlilik hem dg tatmini icin gerekli gorilmektedir.
Uygun calgma ortami, gin gerektirdgi kosullari ve § goren ihtiyaclarini kgrlayan
ortamdir (Gonen, Kalinkara ve Ozgen, 1988). Bunlganinda g givenlgi de i
gorenlerin kendilerine énem verifdni gormeleri agisindan énemlidits gtivenlgi

olmazsag gorenler stres ve tedirginlik yarlar.

3.4.2.5. Stres

Stres, kgilerin Gzuntd, endie, gerilim ve baskiya yol agan duygulagamnasi
anlamina gelir (lvancewich ve Matteson, 1996, s)64@rkl insanlarda farkl
etkileri vardir.Is stresi § gorenlerin tatmini azaltan bir unsurdur. Rol gaasi, rol
belirsizligi, is miktar1 ve kaynak yetersigii gibi unsurlar strese yol acar.
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3.4.2.6.1letisim

Iletisim, insanlar arasindaki bir stire¢c olup bilginin hireyden dierine
gecirilmesidir.is gorenler, kendilerinden neyin yapilmasinin bekigimi ve bunun
neden yapmalari geregini, Ustlerinin onlardan ne beklegmi, diger bélimlerde ve
isletme dginda kendi gleriyle ilgili olarak nelerin olup bitfiini bilmek isterler
(Hagemann, 1997, s.50]letisim sayesinde insanlar uyumlu bir gaha ortami

kazanirlar.

Isletme icinde kotu ilesim olmasi, yank bilgi akisi, uygun ilet§im aracinin
kullanilmamasi, rol belirsizi, rol ¢catgmasi, 6nyargi osietmede catma yaratir ve
tatminsizlge neden olur. Bunun yaninda belirsizlik degdrenlerde korku yaratir.

Belirsizlik soylenti icin uygun zemin hazirlarkeenmlilik ve tatmin diger.

3.4.3. Grupsal Faktorler

Kigilerin ig yerindeki bir takim tutumlari, inanclari, skik 0Ozellikleri,
birbirleriyle olan ilgkileri, is gorenlerin glerinden ne kadar tatmin olduklari gibi bir

takim unsurlarsigorenlerin g tatmin dizeylerini etkilemektedir.

3.4.3.1. Cabma Arkadalari

Insanlar sosyal varliklardir ve devaml insanlaiigtisim halinde olmak
isterler.Is yerlerindeki cakma arkadglariyla bir takim sosyal gkiler icinde olan §
goren pek tabi ki caima arkadgarinin tavir ve tutumlarindan etkilenecektir.
Isletmeler icinde ast-Ust catmasi, bireysel angazliklar, farkh gorgler, fikirler
gibi bir cok faktor kgilerin is tatminini etkileyecektir. Bu nedenle gaha arkadglari
¢cok onemlidir.

Is tatmini sten elde edilen maddi ¢ikarlar ikgorenin beraberce cginaktan
zevk aldgl is arkadalari ise olan ilgkiler ve bir yapinin meydana getirmesinin
sgladigl mutluluk olarak tanimlanmgtir (Simsek, 1998). Yani drgut icindeki sosyal
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ve sosyal duzeydeki gkilerin iyi ya da kot olmasi tatmini etkilemektedErdagzan,
1996, s.239)Is yerinde sosyal gkiler ne kadar fazlaysa orgutteki sosyaglaada o

kadar guclu olur.

Calsma arkadglari ezer birbirini destekleyen, uyum icinde galn bir grupsa
ve rahatlama, tavsiye varsa o grugtéaimini olumlu etkilenirIs rutin ve can sikici
olsa da uyumlu bir grup varsa gorenler glerinden sgumazlar. Ksiler bagarili
sayllan bir grup icerisinde olmasi, hayat géreendisine uygun insanlarla birlikte
calsmasi § tatminini artiracaktir. Bu nedenle ¢l isletmede dostlar ve

destekleyicig arkadalari bulan ¢ gérenin tatmini artacaktir (Erdan, 1996, s.242).

Birlikte calsan insanlarin birbirlerini sevmess, yeri dginda da gorgmeleri
is gobrenleri Orgute daha cok dgayan unsurlardir. Arkagak iliskilerinin ve
dayangmanin y@gun olmasi guiven duygusunu arttirirkg@morenleri 6rgute daha ¢cok
baglayip is tatminini arttirir.

3.4.4. Kulturel ve Cevresel Faktorler

Kisiler buyudukleri, ygadiklari toplumundan, onun kultirel unsurlarindan
etkilenirler. Ygadiklari topluma gore &ierin inang, dger ve tutumlarisekillenir.
Kisiler 6rgute girerken ¢tli beklentileri vardir. Bu beklentilerde dlerin geldikleri
aile, kultarel ortamlar gibi unsurlardan etkilerBuna bgh olarak kgilerin beklenti
ve is tatmin duzeyleri farklihk gosterir.

Her Ulkenin veya milletin kendine 6zgu, kultursgsyal ve ekonomik yapisi
bulundi@gundan, ¢ tatmininin kaynaklangi faktorler ve bunlarin nispi seviyesi
tlkeden ulkeye, toplumdan topluma farklilik gostektedir (Dursun, 1996, s.53%
tatmininin refah duzeyi, sefalet orani, boélgedeksizlik miktari gibi toplum
desiskenleri ile ilgili oldusunu soyleyebiliriz (Silah, 2001).

Tabi toplumdan topluma bazi mesleklere verilen nieche farklilik
gOstermektedir. Bir takimgler herkes tarafindan kabul goérurken bagerde

geleneklere uymaz, topluma ters gelir.
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Aile yapisi, cgrafi bolge gibi cevresel faktorles tatminini etkiler. EBer
cevresel faktorler uygun gise bu § gorende sikinti yaratacak ve tatmin dizeyini
dUsUrecektir. Kginin 0rgut dsinda, aile icinde, sosyal ¢evresinde Ustlgndoller
vardir. Is gorenin § yerinde Ustlengi roller ile sosyal cevresinde Ustlepdioller
arasinda buydk farklihklar varsagten elde edilen tatmin bundan olumsuz
etkilenecektir (Spector, 1997, s.39-40).

Kigilerin aile ygantilari olduk¢ca 6nemlidir. Mutlu ya da mutsuz bitlede
yaslyor olmak cagma hayatini etkileyen unsurlardan biridir. Aile plemleri, aile
tyeleri arasindaki gkiler, eslerle ve cocuklarla ilgili sorunlar, kanma, 6lim gibi

nedenler kjilerin performansini vesitatminini etkiler.

Orglitun nasil bir ggrafi bélgede oldgu da énem tamaktadir.is gérenler
uzak ve kucguk yerlerde cegnak istemezler. Bulyulkehirlerde ¢ ararlar fakat
orgutlerde caganlari tatmin etmek icin, yan ve lojman vs. imkani sunmaktadir.
Calstigl bolgenin iklim sartlari, orf, adet, inan¢ ve kualturi degikin is tatmin
duzeyini etkileyecektir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

4.1. Orgutsel Balilik Kavrami ve Tanimi

anlamina gelmez (Ergil, 2010) Orgutsegldazin ise literatirde bir cok tanimi
vardir. Orgltsel bailik bireyin kendini 6rgutle 6zdgestirmesidir aslinda. Orgiitsel
baglhlik saglandginda birey o6rgut amaclarina hizmet eder, drgutedikenait
hisseder.

Mowday'a ve ¢cakma arkadglarina (1982) gore drgutsel @digin 3 boyutu
vardir:
e Orgltun bir Giyesi olma isge
e Orgitun dgerlerine ve amagclarina inanip benimseme.

e Orgutiin yararina caba harcamagste

Luthans’a (1992) gore kavram 3 faktori icermektelunlar:
e Orgltun amag, yargi ve gierlerini kabul etme ve inanma.
e Orgit yararina énemli miktarda ve kaydaeiedlciide gayret gosterme igte

e Orgiite olan uyedji istekli bir sekilde devam ettirme iradesini gésterme .

Orgiitsel bahhgin bir cok tanimi bulunmaktadir. Bunlardan bazilari

Orglitsel ballik, is gorenlerin 6rgitin amac ve gelerine gucli bir inang,
Orgut yararina yuksek diuzeyde caba sarfetmek vatiémgoir Uyesi olarak kalmaya
istekli olmak seklinde ifade edilir ve Rkgdilik is godrenin 6rgitsel amaclar
dogrultusunda daha fazla ¢caba goéstermesine neden olur.

Orgiitsel balilik, is gorenlerin enerji ve sadakatlarini sosyal sistegnle
aktarma istgidir (Mowday, Porter ve Steers, 1982, s.138).
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Meyer ve Allen’a (1990) gore orgutseldvhk, is gorenin 6rgute psikolojik
yaklasimini ifade etmektedir ves igoren ile drgit arasindakigkiyi yansitan, érgut
dyeligini devam ettirme kararina yol acan psikolojik dudur.

Orgitsel balilik, orgatlerin varliklarini koruma graslarinin hem temek
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden birid@unkt orgutsel @ilhgr olan
bireyler daha uyumlu, daha uretken olmakta, dahlesgki derecede sadakat ve
sorumluluk duygusu icinde canakta, 6rgutte daha az maliyete neden olmaktadir
(Balci, 2003).

Vanderberg ve Scarpella, oOrgutselgldagin kurumun hedef ve der
yargilarina inanma, bunlari kabul gérme ve kurummadiabalamaya gonulli olma
olarak tanimlamaktadir (Cetin, 2004, s.90).

Orglitsel ballk sadece § verene sadakat demekgile 6rgiitiin iyiligi ve
basarisinin surmesi igcin orgite dahil olanlarin sigiicelerini aciklayip, c¢aba
gosterdikleri bir surectir (Yuksel, 2000, s.176).

Orglitsel balilik, bireyin érgitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlaariistiin gérmesi
hali ile tanimlanabilir. Yiksek dizeyde kurumaghigk kurumun amag¢ ve
deserlerini benimseme, kurum icin buyilk ¢aba gosteemstekli olma ve kurumda

kalma istgi gibi 0zelliklere yol acar.

4.2. Orgutsel Baliligin Onemi

Batun orgatler icin  kaynaklarin optimum kullanimve maliyetlerin
duUsurilerek verimlilgin artmasi gindem konusudur. Bu kaynaklarin esinda da
yetismis isglict gelir.Isgliciiniin kendisi kaynak durumunda olmakla beraben he
kendinde var olan potansiyeli, hem dgeti kaynaklari kullanacak olan bir gugtur.
Oyle gorniyor ki iplerin ucu bu bireylerdedir (@et2004, s.93).

Bireylerin bir takim inang, dger ve amaglari vardiis gérenlerin ortak amag

ve deserleri ne kadar fazlaysa o kadar kuvvetli bir orkiilttirti olur. Bu da etkingi,
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verimliligi arttirir. Birey ve orgut karlikli olarak birbirlerine katki s#Eadiginda
baghlik olusur. Bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gghesine katkida bulunan
orgit benimsenir, 6ziimsenir. Orgiit ve birey ayrdntér bittindur. Ber bahhk
sglanirsa verim ve rekabet avantaj artarglB&k yuksek olursagi birakma, § gticu
devri, devamsizlik azalirg gorenler g icin daha ¢ok ¢aba sarfeder ve daha uzun sire
ayni gte calsirlar.

Son yillarda, 6rgutsel Balik calismalarindaki argin bglica nedenlergdyle
Ozetlenebilir:

e Orgite bglligin arzu edilen cajma davran ile iliskisinin anlgilmasi.

e Orgite bghhigin isten ayrilma nedeni olaraks itatmininden daha etkili
oldugunun aratirmalarla ortaya konmasi.

e Orgitsel balligi yiksek olan kilerin disiik olanlara gére daha iyi
performans gostermeleri.

e Orgitsel bglihgin orgltsel etkililginin yararli bir gostergesi olmasi

e Orgitsel bahligin fedakarlk ve durustluk gibi o6rgit vataghg
davranglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesi (Bayra2f05).

4.3. Orgutsel Balilik Turleri

4.3.1. Duygusal B&lilik

Bireyin orgutle 6zdgesmesi, 6rgute hdanmasi, orgutin bir parcasi olarak
kendini gérmesi ve bundan dolaylr mutlu olmasi bueanucunda da 6rgut lehine
caba gostermesi duygusalgba gl ifade eder. Duygusal phligin bireyin sadakat,
sevgi, ait olma gibi duygularla, cgtiklari 6rgite psikolojik olarak IEanmasi
olarak tanimlanmgtir (Uygur, 2009, s.18).

Duygusal balilik, kisinin drgitle 6zdgesmesi, orgite katihmi ve oOrgutle
arasinda duygusal bir pdissetmesidir. Bu ttrden gldikta kisi, kendini érgitin bir
parcasi olarak goérgiinden Orgit onun icin buylk anlam ve dnemirtéAllen ve
Meyer, 1990).

45



Duygusal bglligi gelismis bireyler, her gverenin hayalini kurdgu,
gercekten kendini Orgite adamve sadik caganlardir. Boyle ¢ gorenler ek
sorumluluk almak icin gercek anlamda heveslidirlége kagi olumlu tutum
sergilerler ve gerekiinde ek caba gostermeye isteklidirler (Cetin, 2G085).

Duygusal balhligin tutumunu belirleyen maddelgunlardir (Cetin, 2004,

s.97):

e Bu drgutte kendimi ailenin bir parcasi olarak hiigerum.

e Bu drgutte duygusal yonden kendimigtenms hissediyorum.

e Bu orgutte calyor olmamin mesleki agidan 6nemi buyuk.

e Bu drgutte dgru yerde oldgumu hissediyorum.

e Bu drgut benim sadakatimi hak etmiyor.

e Bu orgutte caltigimi bgkalarina séylemekten gurur duyuyorum.

e Emekli oluncaya kadar bu 6rgutte galaktan ¢cok mutlu olurum.

Yukarida gordgumuz gibi 6rgutsel Beili g1 sgslamada bir gok etken vardir.
Porter ve Steers’a (1979) gore oOrgutseglih&, bireyin 6rgute olan ilgisi ve
kendilerini orgiitle 6zdgdestirme dereceleridir. Orgiite ye olma &iten olmasi,
Orglt icin caba gbsterme, orgutiin amacg vgederini kabul etme duygusal gidik

gOstergesidir.

Allen ve Meyer (1990) ise oOrgutsel @ugi 3 grupta inceler. Duygusal
baglilik bunlardan biridir. Is gorenler duygusal lgalik ve oOrgutin amaglariyla
Ozdslestiginden kletmede kalmayi tercih ederler. Bunu bir zorunltiduk deil,
istedikleri icin yaparlar. Kinin 6rgut icinde kendini rahat hissetmesinglagan

duygusal bghlik faktorleri sunlardir:

e Is guclii: is gorenin caktigl 6rgltte yapfil isin glic, miicadele gerektiren
ve heyecanli birsiolmasi.

e Rol aciklgl: Is gorenin, orgltte yaptiklarini nigin yaptkonusunda acik bir
anlaysa sahip olmasi.

e Amag gucligl: Is gorenin yerine getirdi is gereklerinin 6zellikle aranan

veya talep edilen olmamasi.
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e YOnetimin 6neriye acikin: Ust yonetimindeki kilerin, érgutteki dger is
goOrenlerden gelen fikirleri dikkate almasi.

e Arkadas basliligi: Orgitteki insanlar arasinda yakin ve samimkilerin
olmasi.

e Orgitsel baimlilik:Is gorende, 6rgiitiin, soylegini yapacgina iliskin giiven
duygusunun olmasi.

e Esitlik: Orgltteki insanlardan bazilarinin hak gitiden fazlasini, bazilarinin
hak ettginden azini almamasi.

e Kisisel Onem:Is goren tarafindan yapilagini 6rgitiin biyik amagclarina
onemli katkilar ygtig yonindeki duygularin giglenmesingéé&k etmek.

e Geri bildirim: Isteki performansi konusundgagdrene strekli bilgi vermek.

e Katihm: Is g6renin kendig yUku ve performans standartlariyla ilgili karagar
katilimini sglamaktir.

Duygusal bahligin olumlu etkilerinden bahsetmek gerekirse bunlarin
performansin yukselmesi,s igliicl devrinin azalmasi,sten ayrilma niyetinin
olmamasi gibi sonuglari olgu goérultr. Cunkl ¢adanlar bu 6rgutiin Gyesi olmaktan
memnun olurlar, drgitin amag vesdeerini benimserler, 6rgit icin caba sarfederler

ve sonugcta performanslari yikselir.

4.3.2. Devam Balilig

Devam bgliligina rasyonel halilik da denmektedir. Orgitten ayriimanin
maliyetinin yiksek olaganin dgunudlmesi nedeniyle, Orgit Uyelerinin devam
ettirilmesidir. Ozellikle ileri yataki calsanlarin daha ¢ok yatirim yaptiklari ve
ayrilmalari durumunda kendilerine maliyet geti@cduslincesine dayanmaktadir
(Uygur, 2009, s.19). Orgiite devangbagi duyan birey, 6rgitten ayrilmasi durumda
daha az secegeolacaini distndr (Allen ve Meyer, 1990).

Yas, Orgutsel hizmet, yukselme olanaklari, 6demedeglasan doyum,
orgutten ayrilma istg, is devri, evlilik kavramlari ile igkilidir. Pek cok §

alternatifine sahip olduklarini diinen cakanlari az alternatife sahip olunu
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disinen cakanlardan daha zayif devam gh&gina sahiptirler. Alternatiflerin
algilanabilirlisi ile devam baliligi arasinda negatif yonla bir gki vardir (Cakar ve
Ceylan, 2005).

Devam bghligl ig gbrenin ekonomik kgullarini inceleyerek, orgutigoren
ili skisini hesaplama yonunde glu. Bu bghlik tiriinde § gbrenin mevcut 6rguti ile
calsmaya devam etmesi, Orgutunt alternatif firsatldeéasilastirarak sglanan
ekonomik avantajlari daha fazla ve maliyeti dahatlibulmasiyla mamkundur
(Uygur, 2009, s.20).

Devam bamhligi icin gelstiriimis 6lgesin maddelerine 6rnek vermek
gerekirse: (Cetin, 2004, s.98)
e Orgit icin bu kadar gras vermemg olsaydimsu an baka bir rgitte olmak
isterdim.
e Ayrilmak istesem bilgu an bu 6rgutten ayrilmak bana ¢ok zor gelir.
e Bu oOrgutten ayrilmaya karar verirsem hayatimin ltpir kismi bundan
etkilenir.
e Su anda bu drgitten ayrilmam benim icin pahaliya ohal
e Bu 0Orgutte kalmak benim icin bir istekten ziyadezwrunluluktur.
Devam bghhginda duygusal #iliktan bahsedemeyids gorenler duygusal
olarak bgl olduklarindan dgil ayrilmanin verec@ zarar yuzundengierine devam

ederler.

Allen ve Meyer’'in (1990) devam phli g1 faktorlerisunlardir:

e Beceriler:is gorenin mevcut orgitte sahip offlu beceri ve deneyimin ne
kadarini bir bgka 6rgute transfer edebilegig/a da yararl kilabilega.

e Egitim: Is gorenin sahip oldiu formal eitimin, mevcut 6rgiit ve benzerleri
digindakiler igin ¢ok yararli olmayagadistincesi.

e Yeniden Yerleme: Is gorenin, Orgutten ayrilmasi durumunda farkli bir
yerlesim yerine hareketi diiinmesi.

e Kendine yatirimis gérenin, mevcut orgutte kalmasi durumunda aladiiec
emeklilik primini ayrilmasi halinde kaybedebilmesi.

e Topluluk:Is gorenin yaadi yerlesim biriminde ne zamandan beri otugau
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e Secenekler:is gorenin orgutten ayrilmasi durumunda sahip gudusin

benzerini veya daha iyisini bir e yerde bulmada zorlanacak olmasi.

Yukarida da da&ndigimiz gibi is gorenler orgutten ayriimanin maliyetli
oldugunu dgundiginden cakmayi surdirmektedirler. Mesela ska bir o6rgute
alismak, bagka bir kente tgnmak zor geldiinden ya da h&a alternatifleri
olmadgindan Orgutte kalmayi zorunlu gorurler. Bu nedeplerformanslari da

yuksek olmayacaktir.

Devam bghligindan 2 etmenin rolt olgu ifade edilmgtir. Bunlardan biri
yatirirmin bayuklga, bir digeri de alternatiflerin olmaginin algilanmasidir. Bu
yatirnnmlar orgutte geftiren esitim ve becerilerin bgka o6rgutte kullanilamamasi,
Orgutten ayrildiinda bgka yere tanma olasilgl, orgutten ayrildiinda emekli
magini alamamasidir (Kanter,1968). Yatirnmin devamglib&ni arttiracg!
distinulmektedir. Ikinci etmen ise alternatiflerin olmagnin algilanmasidir.Is
gOrenlerin dier orgutlerde daha iyigsiimkanlarini olmadiini disinmesi devam
baslih gini arttiracaktir.

Kanter'a (1968) gore ki sistemden ayrilmanin maliyetinin sistemde
kalmanin maliyetinden yuksek oldagal, sistemde kalmanin karli olagal
distnerek Orgutten ayrilmaz. Kanter’a gore deva@gibgl 6zveri ve yatirim olmak
uzere iki @eden olgur. Ozveri, § gorenin 6rgitiin bir parcasi olabilmek icinzddli
ve zevkliseylerden vazgegmesidir. Yatirim igegidrenin mevcut kaynaklarini érgtite

baglamasidir.

Becker (1960) ise si gorenlerin orgutlerine yaptiklari yatirimin gao
gitmesinden engelendiklerinden orglte kaliklarini surdirmektedirleris gérenler
finansal ve dier kayiplar nedeniyle drgitte kalmayi! zorunlulularak goéruruler.
Ayrica Becker'a gore de alternatiflerin a@zlda 6rgut Gyefini surdirmek igin bgka
bir nedendir (Cimrin ve Uygug, 2004).
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4.3.3. Normatif Bglihk

Bir isgOrenin gorev duygusu, sadakat ya da ahlaki zolunltemeline
dayanan orgutte kalma arzusunu icerir (Uygur, 2@020).1s goren kendini 6rgite
karsi sorumlu ve borclu hisseder. giailesinin, ygadgl toplumun, Orgitteki
isgdrenlerin kendisinden sadakat gdstermesini belieine dair inancidir. Ayrica
amagclarin ve rollerin acgik olmasi da bigcimselsld&k olusturmada 6nem tar
(Uygur, 2009, s.21).

Allen ve Meyer’e (1990) gore; normatif gdik, bireyin hem o6rgute gisi
Ooncesindeki hem de giri sonrasindaki ygantilarindan etkilenmektedir. Bu da
kisilerin sahip olduklari 6rgutsel palik normunu anlatir (Balay, 2000, s.79).

Orglite normatif b&ilik, bireylerin aile ve kiltiir cevrelerine gkin gecmi
sosyalizasyonu ile drgute yeni katilagiler olarak sosyallgne slrecine hissettikleri
baskinin bir birikimi olarak gelmektedir (Cakar ve Ceylan, 2005). Normatif
bagllikla drgitlerine bglanan ksiler ise ilgili ¢cevrenin baskisi ile 6rgutlerinden
ayrilmama konusunda davranabilmektedirler. Cevretapkisi nedeniyle kiler
ayrilmama karari alip normatif gldikla orguitlerine bglanmaktadirlar.

Calsanlarin normatif baihklari tGzerinde iyi tanimlanngi bir gérevin ge
girmeden Once, yani kangicta kabul edilmesi anlamini sigan psikolojik
sozlemenin 6nemli etkileri bulunmaktadimce ve Giil, 2005, s.92).

Normatif bahlik icin olusturulan 6lcek sorularindan bazi maddeler ise
sunlardir (Cetin, 2004, s.98):
e Bu drgutte kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk l&ssiyorum.
e Yararima olacak olsa da bu kurumdan ayrilmak isferam.
e Bu drgutusu anda birakirsam sucluluk duyarim.

e Yetigtirilme tarzim bulundgum kuruma sadik olmayi gerektirir.

Normatif balilik ylksek olursag gorenler orgutlerine kar sadakat duyarlar.

Is goren kendini 6rgite karsorumlu hisseder ve kendini drgutte kalma kondaun
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mecbur hisseder. Burada devanglbgzindaki gibi ¢ikar s6z konusu gitdir. Kisi

burada ahlaksal bir zorunluluk hissetmektedir. Yaogru ve ahlaki oldgunu

distindigu bir Orgute bglanmaktadir. Ayrica normatif Baligl etkileyen etmen
duygusal bghligl etkileyen etmen gibi gozikse de duygusaglib&la normatif
baghlik arasindaki farksudur: Duygusal bailik ‘bu orgutte kalmak istiyorum’
ifadesini icerirken normatif Ehilik ‘bu érgutte kalmaliyim’ ifadesini iceririice ve
Gul, 2005).

Orgiitsel baliligl aragsal balilik ve normatif-moral bgliligl olarak ikiye
ayiran Wiener normatif hlik icin orgutlerde bireysel davragin, Kisisel moral
standartlari gibi i¢cselirilmis normatif baskilarla aciklanabilegiai ileri

stirmektedir.

Penley ve Gould (1988) ise orgiteghiagi 3 boyutta incelengtir. Bunlar
ahlaki, ¢ikarci ve yabancglarici bahliktir. Konumuz olan normatif Bgilikla ahlaki
baghligin benzer anlamlar ice&ni soOyleyebiliriz. Ahlaki bghlik 6rgutin
amaclarini kabul ederken onlarla ogdgmeye dayanir. Kiler kendilerini orgute

adayip orgutin icin kendilerini sorumlu hissede({géould ve Penley, 1988, s.45).

Kanter'in (1968) kontrol Bdiliginda ise kinin o6rgute kagi normatif
yonelimleri oldgunu goririz.Is goren 6rgitin kendinden beklgddavranglar

dogru ve ahlaka uygun bulgundan orgutun isteklerine uyar.

Duygusal, devam ve normatif @digin ortak noktasi oldtunu
soyleyebiliriz. Uclinde de orgutten ayriima teazalir. Fakat ban niteligi
degismektedir. Orgiite duygusal olarakgtenanlar; istedikleri icin, devam Bl g1
hissedenler; ihtiyacglari olgu icin, normatif olarak hgananlar ise; ahlaki agidan

Oyle olmasi gereldi icin 6rgute bglanirlar.
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4.4. Orgutsel Balili g1 Etkileyen Faktorler

Orglitsel balili g1 etkileyen tic 6nemli faktor vardir. Bunlar: el faktorler,
orgutsel faktorler ve 6rgut gdifaktorlerdir.

4.4.1. Keisel Faktorler

Yapilan argtirmalar sonucu orgutsel glai gl yas, cinsiyet, gitim duzeyi,

calsma suresi, kidem gibi unsurlarin etkil@dyorulmdstar.

4.4.1.1.Ya

Yas ilerledikge orgutsel ailik artmaktadir. ClnkUsigdrenin alternatif birsi
imkani ya da farkl bir gtim imkani olmazIs gérenin yaindaki ilerleme, deneyim
aramayan hga orgutler icin ¢ekiciiini kaybederkensi gorenin kendi 6rgutindeki

yeniliklere ve dgisime gosterdii ilgi ve istezi azalmaktadir (Uygur, 2009, s.22).

Is gorenlerin §e balanmalari icin glerini ve & ortamlarini tanimalari,
alismalari, kendileri igin olumlu bir iklimin vaggini gostermektedir ve bunun icin de

belirli bir stirenin ge¢ngiolmasi gereklidir (Cakir, 2001, s.106).

Bunlarin aksine ulkemizde yapilan bir ginranaya gore gen¢ caainlarin
islerini daha glenceli buldgu ve yal calisanlara gore orgutlerine daha ¢coksbha
olduklari tespit edilmiir (Kirel, 1999).

Allen ve Meyer'e (1990) gore yale duygusal bglihk ve devam bglligi
arasinda dgrusal bir ilgki vardir. Y& ile devam bglihg arasindaki ikki, geng
calsanlarin § tecriibesinin az olagandan ve § imkanlarinin fazla olmayagandan
dolayi 6rgute bdanmalarini ifade eder. Ayrica duygusaghiz ise soyle aciklanir:
Orgutte uzun seneler ¢gdn insanlar uzun sure gahalarini 6rgiti sevmelerine

baglarlar.
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Kisaca yall is gOrenlerin geng¢ si gorenlerden daha fazla ddik
gostermesinin nedenleguinlardir (Balay, 2000, s.41):
e Bir ig gorenin o6rgutinde ne kadar uzun sire kalirsa dghgoreviere
getiriime olasilgl fazla olmaktadir.
e Yaslh is gorenler daha caziglére atilmayl gen¢ ¢ahnlara gore daha riskli
bulmaktadir.
e Yash is gOrenler glerini yaparken kendilerine ve tecribelerine

guvendiklerinden daha fazla tatmin duymaktadirlar.

4.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin oOrgutsel giliga etkisi konusunda bir fikir bigi oldugunu
sbylemek zordur. Bir cok agiarmaci dgisik fikirler ortaya koymglardir.

Gutek ve Cohen’in 1987'de ggirdigi is modeli kuramina gore aslinda
baghligin sadece cinsiyet farkindan olmaderkeklerin kadinlardan daha yuksek
Ucretle ve daha iyi pozisyonda egahilmasindan kaynaklangli belirtilmistir.
Loscocco’ya gore kadinlar aile igindeki rollerinsass aldil icin 6rgite daha az
baglanir. Fakat kant gorislerde mevcuttur. Mesela Angle ve Perry’e (1981)egor
kadinlar glerini ve calstiklari 6rguti dgistirmekten hglanmadiklari i¢in 6rgute
daha bahdirlar. Bir bgka gorige gore ayrimcilik nedeniyle kadinlgteri icin daha
¢cok caba ve zaman harcarlar bu da orguidabanalariyla sonuglanir. Cohen ise
yapmsg oldusu argtirmada sahip olunan ¢ocuk sayisinin orgutsglilida dizeyini
etkilemedgini ortaya koymuytur (Uygur, 2009, s.25). Mowday (1982), kadinlarin
orgute bghliklarinin, erkeklere oranla daha fazla gidemu iddia etmjtir. Bunun
nedeninin kadinlarin bulunduklari pozisyona gelmekn daha c¢ok engel
asmalarindan kaynaklangini ifade etmytir. Cinsiyet rol toplumsallgmasindaki
farkliliklar nedeniyle, kadin ve erkeklerin 6rgufeekli deser ve beklentileri icinde
olduklari diguinilmektedir. Orngin kadinlar § yerinde cakma kaullari ve sosyal
iliskilere 6nem verirken, erkekler Ucreti kariyer gelesi, ilerleme firsatlari gibi

konulara daha fazla itibar etmektedir (Kirel, 1999)
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Kisaca, kadinlarin 6érgtte daha aglbaldugunu digtinenler ailede Ustlenilen
rol nedeniyle 6rgitin ikinci plana itigini dne surerler. Kadinlarin erkeklerden daha
bagl oldugunu soyleyenler ise bunun kadinlargrdesistirmekten hglanmadgindan
ve kadinlarin ayrimcilik nedeniyle daha ¢ok motoimalarindan kaynaklangini
iddia ederler (Mowday, Porter ve Steers, 1982).edikdeki argiirmalara gore

kadinlarin 6rgute erkeklerden daha&lbaldugu ortaya cikarilntir.

4.4.1.3. Cakma Suresi

Calsma suresiyle orgutsel gialik arasinda pozitif bir ikki vardir. Deneyimli
is gOrenlerin zaman icinde elde ettikleri bilgi, beae tecriibe bulunduklari 6rgitin
sgladigl ortamda kazanilngiir. Bu durum orgute kar sorumluluk duymalarina
neden olur. Gengsigdrenlerin orgitte daha kidemli olangdrenlere gore Orgute
baghligl azdir. Daha gen¢ ve daha az doyumssroig bireylerin, daha yuksek
duzeydegi birakma gilimi tagidiklari gorulmigtir (Uygur, 2009, s.23).

Cohen’e (1993) gore ¢cghinin calyma siresi arttikga 6rgutten elde @tgelir
artacgindan orgitsel Gaihgl da artar. Orgiitte callan toplam sure ile érgutsel
bagllik arasinda pozitif bir ikki vardir. Fakat ayni pozisyonda yillarca kalmakla
orgutsel bghlik arasinda negatif bir gki s6z konusudur. Bu durum duygusal ve
normatif bghli g1 azaltmaktadir. Mowday’a (1982) gore gahlar orgutteki cagma
suresine h#i olarak ilerideki kazanclarinin artggadan dolayr drgite
baglanmaktadirlar.

Isine alsamayan, sinden tatmin olamayan, psikolojik olarak 6zigdemeyen
bir bireyin sinden ayrilma gilimi gosterecgi kabul edilirse, ¢cajma suresinin
orgute baglihkla ili skisi acikgca gorilebilir. Ancak burada dsa is alternatifleri ve
bireyin isten ayrilmasini giciiren ekonomik sorunlar goz 6niine alinirsa, sgah
suresinin orgute hlikla daha 6nemsiz bir gkisi oldusu ortaya cikabilir. Bu
yluzden calma siresinin tek Rana orgutsel balili g1 etkileyen bir faktor olarak ele
alinmasi yaniltici olabilir (Cakir, 2001, s.114).
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Bunlarin yansira kisel yatirimlarin ¢ gorenleri orgite Rdadigl
gorulmektedir. Emeklilik maa alma planlari, stati, artan gyakideme gore Ucret
artisl Kisinin yaptgl yatirnmlar arasinda gorilmektedir. Orgitten ayal maliyeti
arttiracgindan § gorenler 6rgute tEanirlar (Kirel, 1999).

4.4.1.4. itim Duzeyi

Orgiitsel bahlk ile egitim arasinda olumsuz bir $ki oldugu ifade
edilmektedir. Eitim duzeyi arttikga balihgin azalacgr distinulmektedir. Yiksek
egitim almig Kisilerin distk diizeyde gtim almis kisilere gore balgiagilari farklidir.
Kisiler kiguk yata calgmaya balamaktansa uzun ggim almanin maliyetine
katlanirlar. Eitimleri sonunda nitelikli § giict olarak caymaya balarlar. Ayrica §
yerleri onlar igcin sadece para kazandiran bir kurdgil ayni zamanda statl
kazandiran bir kurumdur dasiyle ilgili yeterli diizeyde gitim alan ki, calistig
Orgut dginda mevcut olan ¢eli alternatiflere de hitap edebilegi@i ve uyum
sglayabilecgini dusundr. Az &itimli olan is goOrenler ise yiuksek dizeyde bir

orgutsel bahlik icinde olurlar (Uygur, 2009, s.24).

Kurumlarin § gorenlerine gitim vermesi oOrgute kgiligl arttiracaktir.
Kendine yatirim yapilgini disiinen § goren kendini daha 0Ozel hissedecek ve
kuruma olan giveni artacaktir. Boylelikle tatmini ve motivasyonun yani sira
Oorgute bghlik da arts goOsterecektir. Love (1998)s igoOrenler kendilerini
gelistirebilecekleri orgutlerden ayrilmak istemediklerive isverenler tarafindan
kendilerine gitim olanaklari sunuldgunda bu kiilerin oOrgutlerine daha fazla
baglandiklarini ifade etngtir.

Bazi aratirmalara gore, @tim ve bilgi dizeyi yukseldikce kisel insiyatif
kullanma, sorumluluk alma, daha gmmsiz karar verme ve uygulama olgna
artmaktadir. Bu durumg igorenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarini aafan
kaldirarak ¢i benimsemelerine yardim etmekte, ortaya c¢ikan tes&k ve
devamsizliklari azaltmaktadir (Eren, 2008, s.518).
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4.4.1.5. Medeni Durum

Medeni durumun orgutsel glalikla olan iligkisi sik sik taryma konusu
olmustur. Yasli bagimhlara sahip olmak ya da cocuk sahibi olmanineysel
baslihgin gelstirilmesinde daha etkili oldiu kabul edilmektedir. Ayrica evli ve dul
is gorenler, bghlik gosterdikleri 6rgutten ayrilmayi, bekag gorenlerden daha
maliyetli gbrurler. Bunun sonucu olarak da bu tahsanlar orgutlerine daha fazla
baglilik gosterirler {nce ve Gil, 2005).

Evli calsanlarin devam ve normatif glaliklari bekar § gorenlere gére daha
fazladir. Evli olanlar sosyal normlari daha fazlaesediinden 6rgite normatif
olarak bglanir. Ayrica kazanimlarini kaybetmemek igin de arevb&hli gl yiksek
olur. Durna ve Eren’in @im ve s&lik calisanlari Uzerinde yagh bir argtirmaya

gOre de duygusal ve normatifgiuk medeni duruma gére dgmektedir.

4.4.2. Orgitsel Faktorler

Is gorenlerin orgute il gini kisisel faktorlerin yaninda orgutsel faktorlerde
etkiler. Orgltun buyikigii, yapisi, §in niteligi, yonetim tarzi ve lcret etkileyen

etmenlerden bazilaridir.

4.4.2.1. Orgltin Buyukfii ve Yapisi

Orglitler buyudikce, cahn sayisi arttikga burokratik giimler de
artmaktadir. Buyuk oOrgutlerde yonetim ve denetimkamizmasinin en iygekilde
islemesi icin iyi belirlenmi bir hiyeragik yapi herkesin pozisyonundan gdyetki
ve sorumluluklar vardir (Kogel, 2001, s.131). Oteiibiiylidiikce tepe yonetimle alt
kademe caganlar birbirinden git gide uzalda ve iletsim aglar1 zayiflar.

Orgiitler icinde yonetim merkezjiese calsanlarin §leriyle ilgili karar
verememesi, bilgi, beceri, yetenek ve insiyatiflkmdmamasi demektir. Boyle bir
ortamda g gorenler gletmeyi terk edebilir.
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Orglitler gunumiizde kugcilmeye gitmektedirler. Bianglan c¢ekirdek
isglcuni elinde tutmakta ve Uretim kararlarinda daryuhtiyaca gore eksgucu
istihdam etmektedir. Kuculme informelskileri 6n plana cikararak, kati kural ve
mekanizmalari azaltarak, biurokratik yapidan orgayabilya gegi saslamaktadir
(Cakir, 2001, s.143).

4.4.2.2. Orglit Kultri

Orglt kiltard, bireyleri bir arada tutan birbirylletsimlerinde paylatiklar
ortak duygu, dgiince, dger ve inanclar ile birbirlerini anlamalarini kolagtiran,
bireylerde oOrgutle ilgili kimlik duygusunun gstirmesini sglayan bir unsurudur
(Cakir, 2001, s.156). Orgt kulturi ayrica, érgutilmsturdusu ve ygadig! yapist,
yonetimsekli, dizayni, ast-tst gkileri vs. ile Gyeler tarafindan pagiéan ve 6rguti
bir arada tutan felsefeler, ideolojiler, ggeler, varsayimlar, inanglar, Umitler,
tutumlar ve normlarin timt olarak tarif edilinan, 2000). Eliot Joques ise 6rgit
kultarana, bir drgltin icindekglerin yapilgl ve dgunistin genel bir bigimidir ki, bu
durum batun 6rgut Gyeleri ile paglémakta ve 6rgutin hizmetine kabul edilebilmek
icin yeni Uyeler de bunlari ggenmek ve kabul etmek durumdadyeklinde
tanimlamgtir (Hatici, 1997, s.205).

Is gorenler kendi 6rgutlerinin kilttriyle 6zdesince orgutlerine bgliliklari
artacak ve kendilerini drgutin bir parcasi olarakregeklerdir. Boylelikle
performans ve motivasyonlari artarken verimliliklede yukselecektir. Cunki
kendilerini ailenin bir parcasi gibi hissedeceklerdrgut kulturii § gorenlerin
hedefleriyle 6rgutiin hedeflerini bigrerek ortak bir hedef yaratids gorenler
kendilerini o gletmeye ait hissederken birliktelik duygularinaigel Yani orgut
kultara ortak bir kimlik duygusu yaratir ve orgltsemaclara katilim ile orgutsel
bagllik olusmaya balar (Balay, 2000, s.98).

Orgit kiltirt insanlari bir arada tutar, bireylbiitinlatirip kenetlenmesini

sagzlar. Orglt kultirinin olumlu etkileri arasinda yéksmotivasyon gdamasi ve
sadakat duygusu vermesi de sayllmaktadir (Cak@1,26157).
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4.4.2.3. Ucret

Ucret, kin cekiciliginin arttirilmasi, cadanlarin 6rgitte  kalmalarinin
sglanmasi, motivasyonlarinin,se iliskin olumlu tutumlarinin arttirilmasi ile,
orgutlerin etkinlgi ve verimliligi agisindan onemli bulunmaktadir. Bazi bireyler,
Ozellikle de ekonomik sikinti yayanlar icin, tcret tatminig,i calsma arkadslari,
yonetim gibi dger faktorlerdeki tatminden daha 6nemli olabilir kEa2001, s.145).
Ucret & gorenlerin 6rgitte kalmasinig@ayan énemli faktorlerden biridir.

Yuksek Ucret ¢cajanlarin orgute kdanmalari agisindan 6nemlidir. Yiksek
Ucret alang gorenler bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanai@gite daha ¢ok katki
sglarlar. Yapilan bir argirmada Ucret duzeyiningii birakma da en o6nemli
etkenlerden biri oldgu 6ne surtlmgtiir (Ince ve Gul, 2005, s.73). Big gorenin
belirli bir isyerini se¢mesi, orada kalmasi ve yiksek motivasyocdlsmasi
kendisine 6nerilen Ucret duzeyi ve ddullerle yalm&alantilidir (Barutgigil, 2004).
Ucret diizeyinin gegim ve yam standartlarinda etkili olgu bilinirken bakalarinin
Ucretleri de 6nemlidir. Cunkl igorenler Ucretlerini bkalariyla kasilastirir. Eger

Ucretler adil dgilse zamanla 6rgute phalik azalir ve gletmeye olan guven zayiflar.

Calsanlara parasal ve parasal olmayan dduller veritetdaas ve Ucretler,
ikramiye, prim ve komisyonlar goudan verilen parasal odullerdizin-tatil hakki,
sigorta vs. dolayli parasal ddullerdir. Ovgi, takdaninma gibi parasal olmayan
Oduller calganlarin § tatmini, performansi ve orgute dau gini arttiran unsurlardir
(Barutgugil, 2004, s.448).

Orgut ucreti bir maliyet olarak gérmemelidir. Utine beklentinin altinda
olmasi ¢akanin performansinin diirecek, glerinden hata orani aratacak ve drgitten

ayrilmayi digiuneceklerdir.

4.4.2.4Isin Niteligi

Isin niteligi 6rgltsel bglilig1 etkileyen bir faktordurisin dnemi, orgutte ya
da dg cevrede, bir sin insanlarin ygamlari Uzerindeki etkisi olarak ifade
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edilmektedir. Dguk seviyede c¢ajanlar icin yg, medeni durum, @tim gibi bireysel
faktorler orgitsel baili g1 etkilerken yuksek statull ¢gdinlar icin orgutsel 6zellikler
orgutsel bahh g1 daha ¢ok etkilemektedir (Cohen, 1992).

4.4.2.5. YOnetim Tarzi

Is gorenlerin yoneticilerini nasil algilag 6rgitsel bahlik agisindan ¢ok
Onemlidir. Guavenilir, yenilikgi, acik, uyumlu oldta gortlen yoneticilerin,
calsanlarin performanslarini arttiggd) bu yoneticilerin yiuksek orgutsel gdik
gerektiren psikolojik iklimi gektirmeye onemli katki yaptiklari tespit edilgtir
(Cakir, 2001, s.152).

Yonetim tarzi hedeflere ve Orgutselgddere bghligl arttirmaktadir. Eer
tepe yOnetim bunlara dnem verirse, verimlilik veniigcilik artacaktir. Bu da
orgutsel bahligl arttiracaktir. Ber is yerinde guvenilmez, kati olan yoneticiler var
ise oOrgutsel balihk olumsuz etkilenecektir. Yoneticilerden korklari igin daha
fazla caba gosterip performanslarini arttirmalaal da kurallara uymalari mutlu
olduklarini géstermez (Cakir, 2001, s.153).

4.4.2.6. Rol Belirsizfii ve Catgmasi

Rol catsmasi, ayni anda birden fazla roli gercgtiimek durumunda olan
bireyin rol gereklerinden birisine gkrine oranla daha fazla uymasidir. Bireyin
yetenginin isi niteligi icin gerektginden fazla ya da az olmasi ve birden fazla
yoneticiden birbiriyle cedkili talimatlar almak vs. rol cagmasina neden olur
(Uygur, 2009, s.26). Rol ¢catnasi bir bgka deysle kisinin Gstlendgi rol ile o rolden
beklentilerinin uygmamasi anlamina gelmektedis.gérenin kendine verilen gorevi
bitirmesi igin yeterli sayida ¢ghn olmamasi, &a gruplarla ilski icinde olmasi,

calsirken birbirine uymayan talepler almasi vs. rolgaasini arttiracaktir.

Rol catsmasinin bglihgl olumsuz ydnde etkilegi bilinmektedir. Bu
olumsuz etki bireyin icine kapanmasi, gerginlikstees olarak gorilebilir. Ayrica rol
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catsmasi sorumluluk azalmasina yol acmaktadir. Bunbinlgkte 6rgutsel balilik

da olumsuz yonde etkilenmektedir (Uygur, 2009, 5.26

Rol belirsizlgi, bir isi yapmak icin gerekli olan bilginin yetersiginden
kaynaklanir. Bu belirsizlik yetersiz ggim, zayif haberlgme, bilginin yanls
aktariimasi ya da saklanmasindan kaynaklanir (Uy2009, s.26). Bir b&a deysle
rol belirsizligi, o6rgutin cakanlara rol ile ilgili beklenti sinirlarini ¢ahna
bildirmemesinden kaynaklanir. {lerle ilgili beklentilerin acik olmamasi, yeterli
bilgi veriimemesi, yetkinin ne oldiwnun tam bilinmemesi, siyle ilgili
sorumluluklarin neler oldiunun bilinmemesi vs. rol belirsigii yaratacaktir. Ksi rol
belirsizligi durumunda Uustlendi rol ile oOrgutsel amaglara ulaa arasindaki
baglantinin azaldii sonucuna vararak, orgutselghlk duzeyi digmektedir (Uygur,
2009, s.27).

4.4.2.7. Takim Caymasi

Takim belirlenen hedeflere ghaak icin bir araya gelrgiinsan toplulgudur.
Iki ya da daha fazla giden oluur (Larson ve Lafasto, 1989, s.91). Modern diinyada
isletmelerin artik baetmesi gereken bir ¢cok sorun vardir ve sorunlaeybel gmak
oldukga zor oldgundan takim ruhu sorun ¢ézmede oldukga etkili obanak.

Takim calgmasi 6rgut icindeki farkh bilgi, deneyim ve yet&teki insanlari
bir araya getirir. Takimlar, hiyergk bir o6rgut yapisinin kati ve gereksiz
sinirlamalarini garak ortak amag etrafinda batunluk gplrmaktadirlar (Barutgugil,
2004, s.278). Takim camasinin Orgutsel Whlik ve is tatminini arttirdg
konusunda ag@irmalar vardir.Is gorenlerin takimin verdi kararlara katilmasi
kararlarin kalitesini arttirirken ayni zamandailkrin kendilerine dger verdgini
distiinmelerine yol agar ve 6rgutselgha g arttirir.
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4.4.3. Orgit Dy Faktorler

Orglit dgi faktorler alternatifd imkani ve profesyonellikten admaktadir.

4.4.3.1. Alternatifis Imkani

Alternatif is imkanlarinin olmasi si gorenin  bghhgini oldukca
etkilemektedir. Ber bireyin alternatifleri coksa Orglite g gi azalacaktir.ise
baglarken diguk Ucretle bgayan bir birey ger bgka is alternatifi de yoksa orgute
zorunlu olarak balanacaktir. Yuksek Ucretle fdayan da dcretten dolayr ayni
baghligl gosterecektir. Yukseksg¢im alan bir insan ise alternati§ imkanlari fazla
olacgindan orgute kil g1 etkileyecektir. Bunlarin yani sirg arama davraglari
da baghligl olumsuz etkilemektedir.

4.4.3.2. Profesyonellik

Profesyoneller kendi kurallari olan ve bunlarincedligine inanan,
sorumluluk sahibi olan, gamsiz hareket eden ve genellikle kendi alanlarcégtli
Orgutlerde cagan bireylerdir. Ber Orgutler mesleki gaime destek oluyorlarsa bu
durumda caganlarin mesleki kdiliklari olumsuz etkilenirken drgutsel ghliklari

olumlu etkilenir.
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5. MOTIVASYON, iS TATM iNi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAK 1
ILISKILER

5.1. Motivasyon vés Tatmini Arasindakiliski

Motivasyon ve g tatmini arasinda cok yakin skiler s6z konusudur. Bu
birbirine benzeyen iki kavrams igorenler icin olduk¢ca o6nemlidir. Gunimuizde
teknoloji giderek ge$imekte ve insan unsuru goz ardi edilmektedir. Falattmeler
icin en 6nemli unsurun insan olmasi gerekmekteHjger is gorenler glerine
kendilerini vermezler ve mutsuz birer gain haline gelirlerse ne motivasyonlari
artar ne desi tatminleri. Tatmin i¢ huzuru ve rahdglyla ilgiliyken motivasyon
kisilerin davranglarini belirli bir amag icin etkileyerek onu haré&egecirmesidir.
Kathz ve Kahn'in da soylegligibi kavramlar arasindaki yakingki nedeniyle, ¢cok
sayidaki tutum aktirmasi, duygusal faktérlerle motivasyon faktonerbirbirinden

ayirmamg ya da ayiramargtir (Simsek, 1995).

Motivasyon ve tatmin arasinda kaukli bir ili ski s6z konusunudur. Tatmin
olmus bir is gérenin motive olmasi icin gerekli zemin hazirlapmlur veya motive
olmus bir kigi de tum caba ve eylemlerinin sonucunda tatminitMadenmesi yank
olmaz (Erglu, 1998, s.326-328]s gorenin fiziksel ve ruhsal gagl, calsma ortami,
verimlilik, performans, ekonomik kalkinma, toplumuzuru gibi kavramlari
motivasyon ve g tatminin etkiledgi gortulmektedir. Bir gletmenin baarisi sadece
karla veya pazar paylyla gerceydeez. Bir § gorenin ginden tatmin olmasi ve

motivasyonunun gganmasi gletmenin baarisi icin 6Gnemli bir unsurdur.

Is tatmini ve motivasyonun yiksek olmasingngbren mutlulguna katkida
bulundgu, disik olmasinin g gorenin gine yabancilik duymasina neden @du
bunun akabinde dgea kasi ilgisizligin ve uyumsuzlgun gelstigi gortlmektedir. Bu
da § performansini ve verimlgi olumsuz etkilemektedir. Fakatger s goren
isinden tatmin olur ve motivasyonu yuksek beakilde calgirsa orgutle birlgerek
Orgut amaclarina hizmet eder veslaman fayda artar. Mutlu caanlar verimli &
gorenlerdir.is géren tatmin olursgine kagl olumlu davranir vesini basarma istgi

duyar.Is gorenin uyumu ise tabi ki verimili olumlu etkileyecektir. Uyum icinde
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olan k goren orgutiin amag ve araglarini benimseyecékiiyoren amagclari ne kadar
¢cok benimserse o kadar geln amaclar gorirtz.

Iyi motive olmy ve tatmine ulgmis insanlar yiksek morale sahip olurlar.
Morali iyi olan is gbren daha istekli ¢alr, calsma arzulari yiuksek olur, orgut
amaclari konusundashirligi yaparlar, bgliliklari artar, personel devri ve

devamsizlik azalir.

Is gorenlerin tatmini sganmadikca ve motive edilemedikge igec gelirler,
devamsizlik yaparlargten ayrilirlar. Fakat @r tam tersi olursas igiicii devrinin de
azaldgi goruldr.

Motivasyon ve ¢ tatmini s&lanamadii durumlarda g goérenler ge
yabancilair, kizar, kiser, saldirgan davrglarda bulunabilir, dgiik moralle cakir,
devamsizlik yapabilir, grev yapabilir, kazalardaisaolabilir, isten ayrilabilirler vs.
Bu nedenle birsietme igin § gorenlerin motive edilmesi v tatmininin sglanmasi

yiksek 6nem arz etmektedir.

5.2. Motivasyon ve Orgiitsel Balik Arasindakiiliski

Motivasyon, cakanlarin glerini etkin ve verimli bicimde yapmalarini
sglayacak ¢ ve iliski ortaminin sglanmasidir (Us, 2007, s.9). Galnlarin
motivasyonu Onemlidir. Cunkl bir insangini severek, isteyerek yaparsa
motivasyonunun yansira performansi ve verigilitle artar. Orgiitsel §alik ise, is
gOrenlerin orgutin amag¢ ve gklerine gucli bir inang, 6rgit yararina yuksek
dizeyde ¢aba sarfetmek ve Orgutin bir Uyesi olaedaya istekli olmalgeklinde
ifade edilir ve bghlik is gorenin drgutsel amaclar glmltusunda daha fazla caba

gbstermesine neden olur.

Yapilan bir caymada, motivasyon ve Orgutselghaik arasinda ikki oldugu
belirlenmgtir. Motivasyon ile ¢akanlarin duygusal ve normatif gldiklari arasinda
pozitif bir iligki vardir. Devamhlik bghligi ile arasinda zayif ve negatif birski s6z
konusudur (Sabuncgtu, 2007).
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Is gorenlerin orgutsel Iahklart ne kadar yiksek olursa, gaha
motivasyonlari da o kadar yuksek olmaktadir. Fakd#tavram arasindaki en guclu
iliski is gbrenler kendilerini 6rgutin bir parcasi olaraksettiklerinde veslerinden
tatmin olduklarinda gercekdie (Linz, 2004).Is gorenler §lerini isteyerek yaparlarsa
hem tatmin duzeyleri artar hemsiker motive olmy olur hem de orgute kar

bagllik duzeyleri artar.

5.3. Orgutsel Balilik ve Is Tatmini Arasindakiliski

Ucret,ilerleme, § giivencesi, iyi sosyal gkiler gibi beklentilerin her birinden
duyulan memnuniyet bir bltiin olarak tiatminini oluturur. Is tatmininin digik
olmasi bu beklentilerin kelanma dizeyinin dfilk olmasi anlamina gelir (Cakir,
2001, s.166). Yoneticilere gore orglteglhave mutlu calanlar, daha etkKili,
yenilik¢i, dikkatli, duyarli ve mutsuz caanlardan daha cok caba sarfederler.
Orgiitsel bghligim ve & tatminin 6nemli Olgiide etkilengini distinirler. Bu
nedenle ydneticiler gi tatmini ve Orgutsel Eilik konulari ile daha yakindan
ilgilenmek durumdadirlar (Cetinkanat, 2000, s.2-3).

Lyman ve arkaddarina gore bailik is tatmininden daha kalicidir. Smith ve
arkadalari ile Portera gore [gilik yavas ve tutarl birsekilde gelgirken tatmin
daha dgisken olup daha cabuk ggdbilmektedir. Ayrica Smith 6rgttsel gdigin
Orgute yonelik oldgunu, & tatmininin ise daha kapsayici, genel, kaginave
batunleyici oldgunu ifade etnstir.

Is tatmini ve Orgltsel Gilik arasindaki fark si sevmek ve 6rgitii sevmek
kavramlariyla aciklanabilirls tatmini i gorenlerin ge kasi tutumuyken oOrgltsel
baghlik is gorenlerin orgutlerine kear takindiklari tutumdur (Luthans, 1992, s.120)
Is tatmininde genel tutum olumluysgtatmini ortaya cikacak, genel tutum olumlu

desilse tatminsizlik olacaktir.

Is tatmini ve Orgitsel ailgin sonucu olan devamsizlik vegiicl devri

arasinda surekli ve ters bir shi vardir. Fakat gten ayrilma niyetinin tatmin
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duizeyiyle alakali oldgu ifade edilmitir. Islerinde tatmin olan ve drgutlerine gais

gOrenlerin gten ayrilma niyetleri d§itigt gibi drgute bglihklari da devam eder.

Orglitsel Bglilik ve is tatmini arasindaki igkiyi dort sekilde inceleyebiliriz.
Bunlar; § tatmini orgutsel baliliga neden olur, drgutsel glaik is tatminine neden
olur, is tatmini ve drgutsel gilik birbirine neden olur ya da orgutselghéik ve is
tatmini arasinda gki yoktur seklinde belirtilebilir.

Williams ve Anderson’a (1998) gore tatmini orgitsel baEiliga neden
olmaktadrr. Is tatmini ve Orgltsel k#ilk arasinda bir i§ki oldugu iddia
edilmektedir. Isinden tatmin olmg is goren, tatmin olmayana goére 6rgite daha
faydali olur ve istekli ¢agir.

Bir baska gorige gore orgitsel Bk is tatminine neden olur. Orgiitsel
baghlik pozitif bir deger, duygusal bir tepki olarak goralir. 8egin artmasi ger is
gorenin tespit etti bir deser ise § tatminine yonelik caba artaks tatmini érgite
guclu olacaktir. Orgute Ba bir is gorenin duydgu tatmin, orgute b
olmayaninkinden daha yiksek olacaktir (Brown, 1996)

Ucuincli bir gorige gore oOrgutsel tghlik ve is tatmini birbirlerine neden
olurlar. iki kavram arasinda nedensel birskli oldugu iddia edilmgtir. Orglitsel
bagllik ve is tatminin, gbrev bgnda olmama,si performansi,si hacmi gibi 6rgttsel
sonuclari etkileyen dggskenlerle ilgkili oldugu gorulmektedir (Pietrzak, Testa ve
Williams, 1998, s.29).

Mowday, Porter ve Steers’a (1982) gore, orgutsgliik ve is tatmini
arasindaki fark, orgutsel @aigin Orgute bah duslincelere kan is gorenin
gelistirdigi duygusal tepkiler, si tatmininin ise, § géreninin belirli bir g kagi
tepkileri olmasidir (Mowday, Lyman ve Steers, 1982)
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6. ARASTIRMANIN YONTEM 1 VE BULGULARI

Arastirmanin  bu bdlimunde; atamanin amaci, agarmanin 6nemi,
argtirma modeli, evreni, orneklemi, veri toplama asacke bu araglarin gecerlilik
ve guvenilirlik hesaplarinin yapilmasi, 6lcek ammciuygulanmasi ve elde edilen
bulgularin istatistiksel ¢oziimlemelerinde kullaniteeknikler ile ilgili bilgilere yer

verilmistir.

6.1. Argtirmanin Amaci

Tez kapsaminda; cgdinlarin § tatmin duzeyleri ve drgutsel gldiklarinin,
calsma motivasyonuna olan etkisi incelenmektedir. @ahnin hazirlanmasi
surecinde yapilan agarmalar ve uygulama ile mevcut ghamalara ve literatlire
katki sglanmasi amaclansgtir.

6.2. Argtirmanin Onemi

Gunumuzdesigorenlerin iyi performans sergilemeleri, verimdiligmalari vs
gibi konular buyuk dnem gamaktadir. 1940l ve 1950’li yillardan sonr@tatmini,
motivasyon ve Orgutsel phalik gibi kavramlar 6nem tamaya balamistir. Gegcmgte
is gOrenlerin performans ve verimfilnin sadece Ucretle arttirilabilegei
distinenler zamanla birgletme igin en 6nemli unsurun insan aidu kanisina
varmslar ve § gorenleri nasil motive ederiz, tatmin duzeylemaisil arttiririz ve
orgute bghliklarini nasil sglariz gibi sorulara cevap aramayslaanslardir. Caitli
modeller geltirilmistir. Sonunda mutlu ¢alanlarin § tatmini sglanmg, motive
edilmis ve Orgute bgl calisanlar oldgu ve mutlu ¢cakanlarin mutsuz ¢alanlardan
daha fazla ¢aba sarfeitfarkina varilmgtir.

Calsma motivasyonu, si tatmini ve orgutsel @hgin ic ice gecmy Ug¢
kavram oldgunu soOyleyebiliriz. Kavramlar arasindaki mevcut noldiskinin
incelenmesi, kavramlarin birbiri Gzerinde ne kaetkili oldugunun saptanmasi gibi

konular 6nem tamaktadir.
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6.3. Argtirma Modeli

Bu argtirma zamanlarinin buyidk gonlugunu & yerinde geciren si
gOrenlerin ¢ tatmin dlzeylerinin ve Orgutsel gdiklarinin ¢alsma motivasyonlari
Uzerindeki etkisini saptamaya yonelik konu ile lilgalanda yapilan literatar
argtirmalarina dayanan ve uygulanan anketler ile #&sten bir argtirmadir.

Arastirma modelinde kavramlarin gkisini saptamak amaci ile iki tane hipotez

geligtirilmi gtir :

H1: Is tatmini calyma motivasyonunu pozitif yonde etkilemektedir.

H12: Orgutsel balilik calisma motivasyonunu pozitif yonde etkilemektedir.

Uygulanan anket verilerinin derlendirilmesi ile geftirilen bu hipotezlerin

dogrulugu olculmittr.

6.4. Argtirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma, Istanbul'da yerlgik olan finans, sigorta ve imalat sektoriinde yer

alan firmalarda ¢ajan toplam 290 adet ¢itizerinde yapilngtir.

Tablo.4. Ankete Katilan Firmalarin Ozellikleri

Frekang %

Banka 129| 43,0
Finans 40| 13,3
Imalat 101| 33,7
Sigorta 20| 6,7
Total 290/| 100,0

290 anket formu ggunlugu elektronik posta yolu ile olmak lzere yiz yize
gOrismeler yolu ile de toplanmstir. Bir ¢ok kriter ele alinmtir. Calsanlarin
kidemleri, yalari, esitim durumlari, ¢altiklari b6lim, pozisyon ve cinsiyet kriterleri
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g6z onunde bulundurulmak kaydiyla g¢aia motivasyonu,si tatmini ve orgutsel
bagllik kavramlarinin arasindaki ki incelenmitir.

6.5. Veri Toplama Araglari

Aragtirma igcin kullandgimiz anket formu katilimcilarin geri ddgiinG
arttirabileceksekilde tasarlanngive dnemli ¢cabmalardan faydalanilngtir. Anket
formunun dst kisminda anketin amaci, igexie kullanimi hakkinda kisa bir bilgi
verilmistir. Bu bilgiler, anketin giiven vermesi ve geri dgin ytksek oranda olmasi
icin verilmigtir. Katilimcilara kimlik bilgilerini aciklamak zamda olmadiklari
Ozellikle soylenmi olup anket sorularinin dirtust ve sku duyulmaksizin
cevaplanmasi ganmaya cabilmistir. Anket calgmasina kjilerin kisisel olarak
katihmlari sglanms olup firma yoOnetimleri anket camasinin herhangi bir
asamasina dahil edilmestir. Kisisel bilgiler kismi katilimcilarin kisel 6zelliklerine
uygun secerng isaretleyebileceklerekilde hazirlanngtir.

Anket formunda kiisel bilgiler kismini olgturan sorularin dinda, orgutsel
baghligl 6lgcmek icin 4, cama motivasyonunu 6lgcmek icin 4 fatminini dlgmek
icin de 2 adet olmak tzere toplam 10 adet sorwalyeaktadir.

Bu argtirmada katilimcilardan anket formunda yer alag dereceli Likert
tipte skalada 1' den 5 e kadar olan seceneklerkiemdilerine en uygun olan
secengi isaretlemeleri istenmgiir. Calisma motivasyonu, si tatmini ve drgutsel
baghlik ile ilgili kavramlara ait dgerlendirme seceneklegu sekilde siralannstir:
1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kasizim, 4= Katiliyorum, 5=

Kesinlikle katiliyorum.

6.6. Verilerin Analizi ve Bulgular

Aragtirmanin orneklemi olarak segilensgé sektor ve kurumlara gonderilen
anket formlarindan geri donen vegdelendirme ic¢in uygun bulunan 290 adet anket
SPSS 11.5 (Statistical Package for Social Scienmegramina aktarildiktan sonra
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verilerin analiz ve yorumlari yapilgtir. Yapilan analizler sunlardir: anketi
cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine ait frekatablolari, givenilirlik testleri,
faktor analizi, dgiskenlerin ortalamalari ve standart sapmalarini dareig
korelasyon analizleri. Yapilan analizlegaguda agiklamal olarak belirtilngtir.

6.6.1. Ornekleme Ait Demografik Gostergeler
Arastirmanin bu kisminda katilimcilarin gyacinsiyet, gitim seviyesi,
calstigi  kurumdaki pozisyonu, kidem, medeni durum ve gsdah bolim

desiskenlerini 6lgen sorulara verilen cevaplagddendirilmistir.

Tablo.5. Yas Degiskeni

Yas Siklik | Oran
30'dan a 15C | %51,;
30-35 64 %22,1
36-40 39 %13,¢
41-5C 21 %7,z
51+ 12 %4,1
Toplan 28¢ %98, ¢
Cevap Vermeyenl | 4 %1,4
Toplan 29C %100,(

Ankete katilanlardan 286 kiyaslarini beyan etngtir. Tablo 5’te goruldgu
gibi 30 yag alti katilimcilar %51,7, 30-35 yaarasi katimcilar %22,1, 36-40 sya
arasi katihmcilar %13,4, 41-50 gaarasi katilimcilar %7,2, 51 yave Usti
katilmcilar ise % 4,1'dir. Bu soruya cevap verme$el,4'tir.
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Tablo.6. Cinsiyet Dgilim Tablosu

Cinsiyet Siklik | Oran
Erkek 167 | %57,¢
Bayar 121 %41,
Toplan 28¢ %99,
Cevap Vermeyenli | 2 %0,
Toplan 29C %100,(

Tablo 6'te goruldgu gibi ankete katilanlarin %57, 6’s1 erkek iken %24
bayan cakanlardan olgmaktadir. Bu da gosteriyor ki ankete daha fazlaelerk

katilimci olmugtur.

Tablo.7. Bgitim Durumu Da gilim Tablosu

Egitim durumu Siklik | Oran
Ilkokul 7 %2,4
Lise 46 %15,9
Universite 172 | %59,:
Master/Doktor 62 %21,4
Toplan 287 | %9¢
CevajVermeyenle |3 %1
Toplan 29C %100,(

Tablo 7'da goruldgu tzere anketimize katilanlarin @mlugu % 59,3 ile
Universite mezunudur. Ardindan %21,4 ile mastedafetora, %15,9 ile lise ve %2,4
ile ilkokul mezunlari gelmektedir. Anketimize kanlarin biyik c¢gunlugunun
egitim seviyesinin yuksek oldiu séylenebilir.
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Tablo.8. Medeni Durum Dggilim Tablosu

Medeni durum | Siklik | Oran
Evli 13€ | %46,¢
Beka 14S¢ | %51,¢
Toplarr 28t %98,
Cevap Vermeyenl 5 %1,
Toplan 29C %100,(

Anket sorularini cevaplayan 29Gkien 136’s1 yani %46,9'u evli, 149'u yani
% 51,40 ise bekardir. Cevap vermeyen 5i Kbulunmaktadir. Sonug olarak
anketimize katilanlarin yarisindan biraz fazlaslekar oldgu tespit edilmtir.

Tablo.9. Calsan Bolim Dagilim Tablosu

Calisilan bolim Sikhk Oran

Uretim/Satin alm 57 %19,
Muhasebe/FinansMaliler | 75 %25,¢
Satg-Pazarlam 50 %17,z
Ar-ge/Kalite kontrc 48 %16,¢
Genel YonetimKY 45 %15,¢
Bilgi Islem 1 %0,

Toplarr 27¢ %95, 2
Cevap Vermeyenl 14 %4,¢

Toplan 290 %10(

Tablo 9'de goruldgu gibi ankete katilanlarin %25,9'u muhasebe, fina@s
mali islerle ilgilenen § gorenlerdir ve bu oranla en cok katilim bu bélimde
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gerceklgmistir. %19,7 Uretim ve satin alma, %17,2 sagazarlama, %16,6 Ar-ge ve
kalite kontrol, %15,5 genel yonetim ve iky, %0,3lgbiislem alanlarinda
calsmaktadir. Toplam cevap 276 iken %95,2'ye tekabinedtedir.

Tablo.10. Pozisyon Dgilim Tablosu

Pozisyon Siklik | Oran
Isci 30 10,C
Biro Calgani 108 | %36,2
Ustabal -Uste 6 %2,1
Muherdis 41 %14,1
Mudur Sef 91 %31,4
Ust Duizey Yonetic 2 %0, 7
Isletmenin Sahit- Ortagi | 7 %2,4
Toplarr 282 %97,z
Cevap Vermeyenl 8 %2,¢
Toplan 29C %100,(

Anket bir cok meslek grubundan sg& pozisyonlardaki insanlara
uygulanmgtir. Anketimize en ¢ok cevap veren %36,2 ile bUatisanlari olmytur.
Daha sonra sirasiyla % 31,4 ile mudugeter, %14,1 ile mihendisler, %2 gdletme
sahipleri ve ortaklari, %2,1 ile ustgbae ustalar, %0,7 ile Ust dizey yoOneticiler

sorularimiza cevap vergir.
Tablo 11'de g6ruldgi gibi ankete en ¢ok %63,4 ile 1-5 yil arasindasaalis

goOrenler katilmgtir. 6-10 yil calsanlar %17,9, 11-15 yil arasinda gahlar %10,7,
16 yil ve Uzeri caganlar ise %7,2 oranindadir.
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Tablo.11. Kidem Dgilim Tablosu

Kidem Siklik | Orar
1-5 184 | %63,<
6-1C 52 %17,¢
11-15 31 %10,
16+ 21 %7,z
Toplarr 28€ | %99,:
Cevap Vermeyenli | 2 %0,
Toplan 29C | 100,(

6.6.2. Guvenilirlilik Analizi

Guvenilirlik bir dezsisken icindeki sorular arasindaki ortalamakilyi dikkate
alarak olcumin icsel tutagindan gelir. Cronbach, 0,70 alfa)(katsayisini i¢sel
guvenilirlilik icin yeterli kabul etmitir. Faktor bilgenleri ayri ayri guvenilirlik
analizine tabi tutulmg ve her bir faktor icin sorulan soru adedi vesigkenler
asagidaki tabloda gosterilngiir. Tablo 12'ye bakildiinda o6rgutsel Bgiligin
guvenilirlilik katsayisinin 0,75, ¢glma motivasyonunun 0,72 tatmininin ise 0,88
oldugu gorulmektedir. Hepsi 0,70’in Gzerinde ciktm. Bu da gosteriyor ki anketteki
sorular birbirleri ile tutarli birgsekilde ayniseyi olcmektedir. Boylece olceklerin
gegerlilik ve guavenilirlik kgullarini sa&ladigl gorulmektedir. Hicbir dg&sken

guvenilirligi bozmamaktadir.

73



Tablo.12. Tum Faktdrlere Ait Degiskenler ve Alfa Katsayilar

Faktorler Degisken Degisken Alfa
) Katsayisi
Adedi Numarasi
(o)
Orgitsel balilik 4 08,09,10,1 0,754«
Calsmamotivasyont 4 16,17,18,1 0,726«
Is tatmin 2 67,6¢ 0,882¢

6.6.3. Faktor Analizleri

Faktor analizi ile Olggmizde yer alan sorularin ankette belirtilen faktor
altinda toplanip toplanmatli saptamak amaclanir.gér her soru kendi faktori
altinda toplaniyorsa yapilan faktoér analizi geckrli denilebilmektedir.
Arastirmamizda deneklere yoneltilen 10 soruluk anketlele edilen veriler faktor
analizi gamasinda 3 faktor altinda toplanmasi istenereknaaticevrimiyle temel

faktor analizi uygulanngtir.

Tablo 13'te goruldgl gibi is tatmini, calgma motivasyonu ve 0rgutsel
bagllik degiskenleri faktor analizine tabi tutulmgtur. Desiskenlerin faktor yukleri
genellikle 0,70’in Gzerindedir bu da faktor yuklan genellikle biyuk ve tatminkar
oldusunu gosterir. Ug deskenin acikladil toplam varyans ise %67,653 olarak
gerceklgmisti. Bu da faktorlerin arasinda belirgin bir etki® oldusunu

gostermektedir.
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Tablo.13. Calsma Motivasyonu, Is tatmini ve Orgiitsel Baglili ga iliskin Faktor

Yukleri
Gene
Orgutsel Calsma _
Is
baghlik | motivasyony tatmini
Sirket buinyesinde calmay! surdirmek icin he
e o , 766
tarlt gorevi kabul edebilirim.
Sirkete Buyik 6lctude gilik hissediyorurmr 128
Sirketin gelecgini 6nemsiyorun ,651
Sirket icin buyuk ¢caba sarfediyoru ,99¢
Isimde baarili olmayl cok Gnemsiyorui ATE
Isimi eksik yapinca kendimi koti hisseder 128
Isimi iyi yaptizimda tatmin olurun ,70¢€
Oncelikli baarili olmak icin cakirim. ,682
Isimden genel olarak tatmin duymaktay ,86E
Bu kurumda yapgim isin tard ile ilgili olarak 861

tatmin duyuyorum.

Aclklanan toplam varyans: %67,653; Rotasyon Yont&farimax

6.6.4. Dgiskenlerelliskin Korelasyon Katsayilari, Ortalamalari ve Stabhd@mpma

Degerleri

Iki degisken arasindaki birliktedi ve yont belirlemek icin en sik kullanilan

istatistiksel yontem korelasyon analizidir. Tab®de yer alan d&skenlere ait

ortalama ve standart sapmazederi, Cronbach’s Alfad) guvenilirlik katsayilari ve

Pearson korelasyon katsayilari veriitmi Pearson korelasyon katsayilargg&enler

arasindaki ikkileri acgiklamak amaci ile kullanilir. Buradan yofakildiginda,

Tablo.14'te p< 0,01 ve < 0,05 seviyesinde anlamli ofglw gorulen her ikki icin

pozitif veya negatif yonde bir gki oldugu soylenebilir.
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Tablo.14. Tum Faktorlere Ait, Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve

Korelasyon Katsayilari

Standard Orgutsel Calisma Is

Ort. Sapma Baglilik Mot. Tatmini Yas
Orgutsel 3,5681 80594
Baglilik
GalismaMot. | 44750 ,56039 420(*)
Is Tatmini 3,545 1,0012! 560(%) | ,403(*)
Yas 1,884¢ 1,1504: 1202(*%) 0771 14709
Egitim 3,007( ,6895! -,237(*%) ,00< -,081 -,10¢

** Korelasyon 0,01 dizeyinde anlamlidir.

* Korelasyon 0,05 dizeyinde anlamhdir.

Yapilan korelasyon analizinin sonuclarina goreglgecalsma motivasyonu

ile ig tatmini (r=,403; p®,01) gerekse caima motivasyonu ile orgutsel gldik

(r=,420; p<0,01) arasinda pozitif yonde ve istatistiksel olarakiaan iligkiler

bulunmaktadir. Demografik deskenlerden yaile 6rgutsel bgllik (r=,202; p<0,01)

ve yine ya ile isg tatmini (r=,147; p®,05) arasinda pozitif yonde anlamliskilere

rastlanirken  gtim

ile drgutsel

bahlik arasinda negatif yonlu bir gki

bulgulanmgtir (r=-,237; p©9,01). Buna gore ygan artmasiyla orgite Balik da arts

gorulmektedir. Ancak @&tim seviyesinin artmasi ile orgute $digin azaldgl

anlasiimaktadir. Ote yandan, orgiitselshék ile is tatmini arasinda da pozitif yonli

ve anlaml bir ilgki bulunmustur (r=,569; p9,01).

Tablo 14 incelengi zaman dgiskenleri ilgilendirilen sorulara verilen

cevaplarin ortalamalarinin birinci sutunda yer @ldgorilmektedir. Buna gore;

argtirmaya katilanlarin orgutsel glaik ortalamasi 3,56; c¢aima motivasyonu

ortalamasi 4,47 ve itatminine ait ortalamanin ise 3,54 oddubulgulanmgtir. Bu

verilerden katilimcilarin ortalamanin Gstinde baliggna motivasyonuna sahip

oldugu soylenebilir.
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3.6.5. Regresyon Analizi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin regresyonalem kullanilir.
Asagidaki tabloda b&imsiz dgiskenlerin; orgutsel kdilik ve ig tatmini oldgu,
bagimh desiskenin ise motivasyon olgwu gorilmektedir. R? dgri baimsiz
degsiskenlerin b&mli desisken dgisimini ne derece agiklayabilgini, F deseri
modelin butin olarak anlamigni, B deseri baimsiz dgiskenlerin b&imli
desisken Uzerindeki etkisinirgiddetini, p dgeri ise anlamllik derecesini ifade
etmektedir.

Tablo.15. Orgiitsel Ba&lilik ve is Tatmininin Cali sma Motivasyonuna
Etkisi

Bagimli Degisken: Motivasyon
Bagimsiz De&iskenler:

Std: Beta Katsay! t p Degeri

Orgiitsel balilik 335| 4.635 1000

Is tatmin 213 2,945 ,004
R* ,238 F: 33,785 p: ,00!

Tablo.15, cgitli meslek gruplarina yapilmianket dgerlendirilerek orgutsel
baghlik ve is tatmininin motivasyon Uuzerine etkileri ile ilgiliegresyon analizi
sonuclari olgturulmwtur. Tabloda goruldgii tzere model anlamlh (F: 33,785; p:
,000) olup R? dgeri ,238 olarak bulunmtur. Modelde bgimsiz dgiskenlerden g
tatmini @: ,213; p: ,004) ve oOrgutsel @dik (B: ,335; p: ,000) caima
motivasyonunu pozitif yonde ve anlamli dizeyde lethektedir. Ancak orgutsel
baslilgin motivasyon lzerine olan etkisinig, tatmini etkisinden daha fazla olglu
gorulmektedir.
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Tablo.16. Regresyon Analizleri Sonuglarina Gore  Argtirma
Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

KABUL

HIPOTEZLER IRED

H1 | Is tatmini calgma motivasyonunu pozitif yonde etkilemektedir. | KABUL

H2 | Orgutsel Bglilik calisma motivasyonunu pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.

Aragtirmamizda 6ne surdiimuz hipotezlerin kabul veya red edfoie dair
sonuclar Tablo 16’da gorulmektedir. S6z konusuaddlargtirma modeline gore
One surdgimiiz 2 hipotez de % 1 6nem derecesiyle istatidtikémak anlamli
cikarak kabul edilmtir. Elde ettgimiz bulgular giginda olgturdusumuz nihai
model iseSekil 6'da sunulmstur.

Orgiitsel B: ,335%* (H2)
bagllik l
Calisma
motivasyonu
l Is tatmini p: ,213 (H1) 4

**p<,01; *p<,0F

Sekil.6. Orgitsel bagllik ve Is Tatmininin Cali sma Motivasyonuna Etkisi
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SONUC

GunUmduzde si gOrenlerin zamanlarinin gonu & yerlerinde gegirgiini
gormekteyiz.Is yerleri, k gorenlerin adeta evi haline gektii. Zamanin buyuk bir
kismini § yerinde geciriyor olmaksi gbrenleri oldukca etkilemektedir. ¢flerin
performans ve verimlifiinin dismesini istemeyen Orgutles gorenleri nasil motive
edebilecekleri, nasifitatminini sglayacaklari ve kileri 6rgite nasil belayacaklari
sorularina yanit aramaya dmmilardir. Bu sorularin yanitini ararken insan
unsurunun ne kadar 6nemli ofgluortaya cikmtir. Insansiz birsietme s6z konusu
olamayacgindan orgutler si gorenleri mutlu etmek icin gi#li yontemlere

bagvurmaya bglamistir.

Motivasyon, kgilerin belirli bir amaci gercelgirmek Uzere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalargeklinde de tanimlanabilir (Kogel, 2001, s.368). &ak
motivasyon kgiden kisiye desismektedir. Kimi insani tcret motive ederken kimi
insani da sayg! gorme, takdir edilme gibi unsun@tive edebilir. Kuramlarin ikiye
ayrildigindan bahsetrgik. Kapsam ve sure¢ kuramlarl. Gereksinimleri layan
davranglar1 harekete geciren, siresini ve yonunu belimesienenlerin bireyin iginde
bulundgu fikrine sahip kuramlar kapsam kuramlaridir.sidén kkiye buydk
ayrimlihk gosteren, oOrgutsel, toplumsal etkile sonucu surekli dBsen
gereksinimleri siralamak yerine galn insanin davragini belli amaca ybnelten
surecin nasilgiediginin ¢ozumlenmeye c¢alidigI kuramlara stre¢ kuramlari denir
(Incir, 1990, s.7). Maslow, Herzberg, Mc Clellanddédfer, Skinner, Lawyer ve
tanimlar yapilsa da ve ustune farkli kuramlar gjelse de ne kadar 6nemli olgu
gercesi degismez. Bu nedenle 6rgutler motivasyon konusunda badseranmali ve
is gorenlerden daha c¢ok verim ve performans almakn ignotivasyonu
sglamalilardir.

Is tatmini giiniimiizde ¢ok énemli bir kavram halinengjgtiir. Bir isletmenin
sadece karli olmasi ya da sektordeki yeri 6nengildie. Basari icin asil 6nemli olan
insan kayngudir.Mutlu ve kini seven ¢ gorenlerin performansi verimi daha yuksek
olacak ve oOrgute faydasi oldukca yuksek olacakialisanlar sinden her yona ile
memnun olabilir, fakat Ucret, fiziksel ortam giberhangi bir yonden de tatmin
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olmayabilir. Yapilan argiurmalar sin bu tlr boyutlarina verilen 6nemig tatminini
arttirdginl gostermektedir. Ayrica ger is gorenin ksiligine uyar, dgerleriyle
ortisirse ve yeteneklerini de kullanabiliyorgatatminin arttgl goralir. is gérenler
islerinden hem ruhsal hem de fiziksel olarak etkit@lve Bunun yani sirasi
gOrenlerin ¢ tatmini sglanirsa glerine sadakatle ganir ve drettikleri Griin ya da
hizmet de daha kaliteli olur. Sonug¢ olargktatmini de bir gletmenin baarisi igin
oldukgca 6nem tamaktadir.

Orglitsel ballik, is gorenlerin 6rgitin amac ve gelerine gucli bir inang,
Orgut yararina yuksek diuzeyde caba sarfetmek vatidmgoir Uyesi olarak kalmaya
istekli olmak seklinde ifade edilir ve Rgdilik is gorenin &rgitsel amaclar
dogrultusunda daha fazla caba gostermesine nedeniglgiictiniin kendisi kaynak
durumunda olmakla beraber hem kendinde var olamngoteli, hem de der
kaynaklari kullanacak olan bir guctir. Orglitselglbeg tice ayrilir: Duygusal
normatif ve devam [ghligi. Duygusal bgliligin olumlu etkilerinden bahsetmek
gerekirse bunlarin performansin yikselmeasglicli devrinin azalmasstéen ayrilma
niyetinin olmamasi. Devam phliginda orgitten ayrilmanin maliyetinin yuksek
olacazinin disuinilmesi nedeniyle, orgiit tyelerinin devam ettigidir. Ozellikle
ileri yastaki calsanlarin daha c¢ok yatirim yaptiklari ve ayriimaldurumunda
kendilerine maliyet getire@ge disiincesine dayanmaktadir. Normatifgbhkta ise
ahlaki agidangietmeye kagi bir sorumluluk hissedilir. Uciiniin ortak noktagritma

istegini azaltmasidir.

Tatmin olmy bir is gérenin motive olmasi icin gerekli zemin hazirlagm
olur veya motive olmg bir kisi de tim caba ve eylemlerinin sonucunda tatmin
olabilr denmesi yandi olmaz Bir § gorenin ginden tatmin olmasi ve
motivasyonunun gganmasi gletmenin baarisi icin 6nemli bir unsurduis tatmini
ve motivasyonun yuksek olmasingngoren mutlulguna katkida bulundiw, dizik
olmasinin ¢ gorenin gine yabancilik duymasina neden @duve de ge kasl
ilgisizligin ve uyumsuzlgun gelistigi gorulmektedir. Bu dasi performansini ve
verimliligi olumsuz etkilemektedirls gorenlerin tatmini sganmadikca ve motive
edilemedikce se gec gelirler, devamsizlik yaparlagten ayrilirlar. Fakat gr tam
tersi olursa § gicu devrinin de azalgh gorulir. Motivasyon ve si tatmini

sglanamadii durumlarda § gorenler ge yabancilgr, kizar, kuser, saldirgan
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davranglarda bulunabilir, dgilk moralle cakir, devamsizlik yapabilir, grev
yapabilir, kazalarda astolabilir, isten ayrilabilirler vs. Bu nedenle bgletme icin §

gOrenlerin motive edilmesi ve fatmininin sglanmasi yiiksek 6nem arz etmektedir.

Yapilan bir caymada, motivasyon ve orgutselghak arasinda ikki oldugu
belirlenmgtir. Bu Motivasyon ile cakanlarin duygusal ve normatif gdiklari
arasinda pozitif bir ki vardir. Devamlilik bglih g1 ile arasinda zayif ve negatif bir
iliski vardir ( Sabuncuglu, 2007).

Is gorenlerin orgutsel Iahklari ne kadar yiksek olursa, gaha
motivasyonlari da o kadar yuksek olmaktadir. Fakdtavram arasindaki en gugclu
iliski is gbrenler kendilerini 6rgutin bir parcasi olaraksettiklerinde veslerinden
tatmin olduklarinda gercelde (Linz, 2004).

Is tatmini ve Orgutsel Giligin sonucu olan devamsizlik vegiict devri
arasinda surekli ve ters bir shi vardir. Fakat gten ayrilma niyetinin tatmin
duzeyiyle alakali oldgu ifade edilmitir. Islerinde tatmin olan ve drgutlerine gais
goOrenlerin g¢ten ayrilma niyetleri dgitigti gibi orgute bghliklari da devam eder.
Isinden tatmin olmg is goren, tatmin olmayana goére 6rglite daha faydain o
istekli calgir.

Arastirmamizda Orgutsel Balhk ve is tatminin calgma motivasyonu
tzerindeki etkileri incelenngtir. Arastirma Istanbul'da yerlgk olan finans, sigorta
ve imalat sektdriinde faaliyet gosteren 24 farkinéida cakan 290 kgi Gizerinde
yapiimstir. Arastirma anket yontemiyle gercekhaistir. Motivasyonun bgimli
desisken old@gu argtirmamizda motivasyon ile orgutsel gk arasindaki ilgki
pozitif yonli ¢cikmgtir. Is tatmini de ayniekilde motivasyon ile pozitif yonli bir
iliski icindedir. Ya ile 6rgutsel balihk ve is tatmini arasinda pozitif yonlt bir gki
mevcutken gitim ve Oorgiltsel bgllik arasinda negatif yonla bir gkiye
rastlanmgtir. Yani kisacasi yan artmasiyla orgite Balik ve is tatmini artarken,
egitim duzeyinin artmasiyla orgute #di gin azaldgl gorilmektedir. Bunun yani sira
is tatmini ve orgutsel igilik Gzerinde de pozitif bir ikki oldugu bulgulanmgtir.
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Calsma kapsaminda yapilan korelasyon analizi ilgigkenler arasindaki
anlamhlik duzeyi incelenmi olup, her bir korelasyon analizi sonuglari
gostermektedir ki 6rgutsel plalik ile motivasyon, érgutsel [ghlik ile ig tatmini ve
motivasyon ile ¢ tatmini arasinda ise istatistiksel olarak pozj@nliu bir iligki
oldugu gorulmigtar. Yani orgutsel bailikta meydana gelen bir agtis tatminini ve
bireyin motivasyonunu da arttiracaktir. Gor@dugibi t¢ kavramda birbiriyle
oldukca baglantilidir.

Son olarak regresyon analizi ilegdelendirme yapilngtir ve burada amsiz
desiskenlerden orgutsel Balk ile is tatmini, b&mh desisken olan motivasyon
Uzerinde etkisinin olup olmagiiincelenmgtir. Degerlendirme yapildinda ise analiz
sonuclari gostermektedir kja orgutsel bailigin motivasyon lzerine olan etkiss, i
tatmininin etkisinden daha fazladits gorenlerin ahlaki acidarsléetmeye bali
olduklarinda ve gercektersletmeyi sevdikleri zaman, kendileringletmenin bir
parcas! olarak gordiiklerinde motivasyonlari da giék®lur. Orgitsel gilig
arttikca motivasyonunun da agttgorulmektedir.

Calsma motivasyonu performans ve veringih arttirmasi oldukca
onemlidir. Motive olan ¢ gorenler mutlu ¢adanlar haline gelirlerIs tatmini ve
orgutsel bahligin motivasyon Ulzerinde ne kadar etkili aidmu gordik bu da
gOsteriyor ki yOneticiler ¢alma motivasyonunun artmasi igin gahlarin §
tatminini ve orgutsel Bailigini arttiracak adimlar atmalidirlar. Yoneticilere v
orgutlere, cakanlari takdir etmek, ¢ghn deerli oldusunu hissetirmek, adil bir
mag ve performans sistemi kurmak, kurum kulttrintstlumak, prim, kar payi
vermek, § rotasyonu yapmaks itanimlarini dgru yapmak, dgru iletisim kurmak
gibi bir cok dneride bulunulabilir.

Arastirmacilara da bir takim 6nerilerde bulunulabibu argtirmada, finans
ve imalat sektdrinde faaliyet gosteren firmalargulyma yapildi, ayni ¢cama
farkli hizmet sektorlerinde yer alan firmalara vieati kurumlarda caganlar
Uzerinde uygulanabilir. Kamu sektor gahlarina da uygulama yapilarak, kamu
sektor cakani ile 6zel sektdr ¢cghnlari arasindaki farkliliklar analiz edilebiliraikli
demografik dgiskenlerin motivasyon ile gkisine bakilabilir.

82



Motivasyona etki edebilecek ¥aa desiskenlerin (duygusal zeka, icselfdal kontrol,
bagar1 gudusu, kilik 6zellikleri, yonetici destgi, yoneticiye guven, orgutsel adalet
algisi vs.) etkisine de bakilabilir. Analizlere k6musu bu kavramlar da dabhil
edilebilir. Bu calgmada orgutsel @hlik ve is tatmini tek boyutlu olarak ol¢ulda. Bir
bagka calsmada ¢ok boyutlu (duygusal, normatif ve devambhiglili 1 ile is tatmini
boyutlari olan gin kendisinden tatmin, terfiden tatmin, yOneticidéatmin, &
arkadalarindan tatmin, 6demelerden tatmin gibi) olaragidbilir.
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BEYKENT UNIVERSITESI

Bu anket formu, Beykent Universitesisletme Fakiiltesi tarafindan
yurutilmekte olan ¢alisma motivasyonu”konulu yiksek lisans tezi ile ilgilidir.
Arastirmanin dgeri ve baarisi timuiyle sizin katihminiza ve acik kal@ihize
baghdir. Arastirma sorularini cevaplayanlarin kiglidesil, verilen cevaplar 6nemli
oldugundan soru formunda kimlik sorulmagtw. Elde edilen bilgiler tamamen
bilimsel amaglar i¢in kullanilacak ve kesinliklezfytutulacaktir.

Uygulamanin kapsagh sorulari cevaplandirmak, hi¢ kusuz zamaninizin
bir kismini alacaktir. Ancak, bu ¢grha da Universite ilesihayati arasindaki gkileri
gelistrmek ve elde edilen sonuclardan orta&layararlanmak diincesi ile bize
yardimci olacgmnizi kuvvetle Umit etmekteyiz. Cok gerli katkilariniz igin
tesekkurlerimizi sunar,sierinizde baarilar dileriz, Saygilarimizla...

Yrd. Dog. Dr. Meral ELC i
Sibel KUCUK

Asagida cevaplayacginiz her soru igin 1-5 arasinda sadece bir rakam
isaretlenecektir. Rakamlarin anlamlar asagidaki belirtilmi stir

Ornek: Isim hayatimin merkezidir. ..........c...c.o o ommeceveee e 4....

1= Kesinlikle katilmiyorum; 2= Katiimiyorum; 3= Kararsizim; 4=
Katiliyorum; 5= Kesinlikle katiliyorum

1) Sirketin gelec@ini GNEMSIYOIUM ......ooiii it e
2.) Sirket bunyesinde ¢agimayi sturdurmek icin her turlt gorevi kabul edelitir
3) Sirket icin blylk caba sarf ederim..........ccooeie i
4) Sirkete biyuk dlctde [Filik hissediyorum.............o.ouviiiiiiiiicemmeieeeee e
5) Isimi iyi yaptigimda tatmin olurum ..............co.coeeiieiieeeeeeeee e
6) Isimi eksik yapinca kendimi kotl hissederim.............ccccoeveeeieviccie e,

7) Isimde baarili olmayi ok GNEMSEriM..........c..cooviieeeeeceeeeee e

91



8) Oncelikle baarili olmak iGin CaKINM........c.ccceiiiiiecie e
9) Isimden genel olarak tatmin duymaktayim.......cceeee.cocieeieeeeeeeiecie e

10) Bu kurumda yagtim isin tard ile ilgili olarak tatmin duyuyorum..................

Kisisel Bilgiler
Hangi Bolimde Calsiyorsunuz?

1) Uretim/Satin Alma

2) Muhasebe/Finans/Maller
3) Saty/Pazarlama

4) Ar-Ge/Kalite Kontrol

5) Genel YOnetiniKY
Isletmedeki Pozisyonunuz:
1) Isci

2) Buro Calgani

3) Ustabal veya Usta

4) Muhendis

5) Orta Kademe Yo6neticisi (Mudisef, vs.)
6) Ust Diizey Yonetici

7) Isletmenin Sahibi/Orta

Kag yildir bu firmada c¢alisiyorsunuz:
1) 1-5yil
2) 6-10 yil

3)11-15yil

92



4)16 yil ve Ustu
Cinsiyetiniz: 1)Erkek 2) Bayan

Yasiniz: 1) 30’dan az 2) 30-35 3) 36-40 4) 41-50

5) 51 ve Ustl
Medeni Durumunuz: 1) Evli 2) Bekar
Egitim Durumunuz : 1) Ilk Okul/ ilk Ogretim 2) Lise  3)Universite
4) Master/Doktora
Sahip Oldugunuz Cocuk Sayisi: ........

Evinizle isiniz Arasindaki Mesafe....1)Cok Uzak  2) Uzak 3) Orta Uzakhkta

4) Yakin) 5) Cok Yakin

Degerli katkilarinizdan oturt c¢ok tesekkur ederiz.
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