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OZET

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitsel amaglar1 ve degerleri kabul ederek benimsemesi,
orgiitsel amaclar1 basarmaya yonelik goniillii olarak ¢aba sarf etmesi, orgiitsel iliyeligi
siirdiirmeye giiclii bir istek duymasidir. Is tatmini ise ¢alisanlarin islerinden duyduklari
hosnutluktur. Is tatmini, isin &zellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesen  ve kisinin isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur. Mevcut
calismada, Iller Bankas1 A.S.’de calisanlarin demografik ozelliklerine gore is tatminleri ve
orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmeye yonelik bir anket formu kullanilmistir. Ayrica is
tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iligki incelenmistir. Calisma sonucunda is tatmini ile
orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir.
Ayrica demografik faktorlerin is tatmini ve Orgiitsel baghlik ile iliskisi aragtirilmis olup
orgiitsel bagliligin yas, medeni durum, bankada calisma siiresi ve unvan degiskenleri ile
iligkisi oldugu, cinsiyet ve egitim durumu degiskenleri ile iligkisi olmadig1 saptanmistir.
Ayni sekilde is tatmininin de yas, medeni durum, bankada caligma siiresi ve unvan
degiskenleri ile iligkisi oldugu, cinsiyet ve egitim durumu degiskenleri ile iliskisi olmadig
tespit edilmistir.
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A Study on Organizational Committent and Job Satisfaction at Iller Bankasi 1.C.
(Expertise Thesis)
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ABSTRACT

Organizational commitment is an individual's acceptance and adoption of organizational
targets, and their voluntary effort towards achievement of organizational objectives, and
their desire to sustain their organizational membership. Job satisfaction, on the other hand,
is employees' contentment from their jobs. Job satisfaction occurs when job specifications
are in line with employees' wants, and it enables employees to be satisfied at work. In this
study, a questionnaire is utilized in order to gather the necessary information about
demographics characteristics of employees at ILBANK Corporation, so as to determine
whether or not there is a correlation exists between employees' demographic characteristics
and their job satisfaction and organizational commitment. Moreover, in this study, the
relation between job satisfaction and organizational commitment is examined. As a result
of this study, it is found that there is a moderate and positive correlation exists between job
satisfaction and organizational commitment. Furthermore, demographic factors' influence
on job satisfaction and organizational commitment is investigated, and it is discovered that
organizational commitment is positively correlated with employee's age, martial status,
term of employment and title. On the other hand, it is not correlated with employee's
gender and educational status. By the same token, job satisfaction is positively correlated
with employee's age, martial status, term of employment and title, but it is not correlated
with gender and educational status.
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GIRIS

Isletmelerin istihdam ettigi nitelikli ve tecriibeli insan kaynaklari, is hayatinda rekabet
giicli yaratmasi dolayisiyla fark yaratan bir deger olarak goriilmektedir. Boyle bir rekabet
ortaminda katma deger yaratan, nitelikli ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarmin saglanmasi bir

zorunluluk haline gelmistir.

Calisanlarin yaptiklar isten ve biinyesinde calistiklar1 Grgilitten memnun olmalarini
saglamak, mal ve/veya hizmet iiretmek gibi temel bir amag olarak goriilmekte ve bu amacin
gerceklestirilmesinde bireyin calistign Orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o Orgiit icinde

varligini siirdiirmeyi istemesi anlamina gelen orgiite baglilik 6n plana ¢ikmaktadir.

Orgiitsel ~ baglilik  seviyesi yilksek olan calisanlarin  performanslarmin,
motivasyonlariin ve is tatminlerinin yiiksek olacagi diisiincesi Orgiitsel baghligin 6nemini
ortaya koymaktadir. Orgiitsel faaliyetlerin olumsuz yonde etkilenmesine neden olan galisan
devamsizligy, isten ayrilma niyeti ve performans diisiikliigii ile orgiitsel baglilik arasinda ters

yonlii iligki oldugunu gosteren ¢aligsmalar bu konunun 6nemini daha da arttirmaktadr.

Is tatmini ise, kisinin isini ve is tecriibesini degerlendirmesi sonucu olusan zevkli veya
olumlu hisler seklinde tamimlanmustir. Is tatmini ile ilgili yapilan bir diger tanima bakacak
olursak is tatmini, ¢calisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyacglariyla ve kisisel deger
yargilartyla oOrtlistiigiinii veya Ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadig bir

duygu olarak ifade edilmektedir.

Calisanlarm yasam kalitesinin artmasi, Orgiitlerin amaglarina ve hedeflerine ulagsmasi
calisanlarin is tatminini saglamis olmalarina baghdir. Calisanlarin ¢alistiklar orgiite yapmis
olduklart katkilarin karsiliginda adil davraniglarla karsilagmalart is tatminini daha kolay
hissetmelerine neden olacaktir. Is tatmininin verimlilik, ise zamamnda gelme, istikrar, ise ve
orglite baglilik hissetme, igse yabancilasma ve isi birakma gibi durumlarla arasindaki yakin
iliski is tatminin Orgiitsel acidan 6nemini ortaya koymaktadir. Calisanin tatmin diizeyi yiiksek
oldugu takdirde isine devam etme fikri ve baglilik hisleri artmakta; ise saatinde gelememe ve
devamsizlig1 da azalmaktadir. Bununla birlikte is tatmini- nitelik konusu da orgiit agisindan is
tatmininin 6nem kazanmasina neden olmaktadir. Calisanin iginde tatmin olmasi; kapasitesinin,
performansinin ve bununla birlikte ortaya ¢ikan isin niteliginin de olumlu yonde etkilenmesini

beraberinde getirecektir.



Is tatmininin yiiksek diizeyde olmasi; verimliligin yiiksek olmas, isgiicii devir oranmin
diismesi ve devamsizliklarin azalmasi, ise bagliligin artmasi gibi orgiitler tarafindan istenilen
sonuglar1 beraberinde getirir. Is tatmini, yoneticiler igin, calisanlarin islerine kars1 tutumlarinim
performans ve verimlilik {izerindeki etkisi bakimindan onemlidir. Ciinkii is tatminsizliginin
dogrudan neden oldugu davranislar; devamsizlik, performans diisiikliigi, isten ayrilma, bireyin

ruhsal ve fiziksel sagliginda bozulma seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Sonug olarak is hayatinda istedigi isi yapan, ihtiyaclarini karsilayacak ticreti alan,
istedigi olanak ve kosullar1 kismen de olsa bulan, gereksinimlerinin ¢ogunu karsilayan bir
calisanin sliphesiz maddi ve manevi tatmini yakalamasi dolayisiyla gerek is hayatinda gerekse

is dis1 hayatinda huzurlu olacagi sdylenebilmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde; Orgiitsel baghiligin tanimina, Onemine, Orgiitsel
baglilikla ilgili yaklagimlara, orgiitsel baglilik siniflandirmalarina, orgiitsel bagliligi etkileyen

faktorlere ve orgiitsel bagliligin sonuglarina deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde is tatmininin tanimina ve dnemine deginildikten sonra i
tatminini etkileyen faktorlere, is tatmininin motivasyon kuramlariyla olan iliskisine, is
tatmininin ve 1§ tatminsizliginin sonuglarina ve is tatmininin Olglilmesi konularina

deginilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise i tatmini-orglitsel baglilik iliskisini belirlemeye yonelik
Iller Bankas1 A.S. calisanlari ile yapilan arastirmaya yer verilmistir. Cahisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baghliklarmi Orgiitsel faktorlerin yam sira calisanlarin sahip oldugu demografik
ozelliklerde etkilemektedir. Bu nedenle calisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin;
yas, cinsiyet, hizmet siiresi, egitim durumu, unvan, medeni durum gibi demografik ozelliklere
gore farklilasip farklilasmadigi istatistiksel yOntemlerden yararlanilarak agiklanmaya
calisilmaktadir. Sonuglarin, hangi demografik faktorlerin calisanlarin is tatmini ve Orglitsel
baghlik ile ilgili algilarinda farklilik yarattigini ortaya koymasi nedeniyle literatiire katki
saglamasi beklenmektedir. Bu dogrultuda, arastirmanin amacina, énemine, modeline, evreni ve
orneklemine, simirliliklara, verilerin toplanmasina, verilerin analizine ve son olarak da

arastirma sonucu elde edilen bulgulara ve degerlendirmelere yer verilmektedir.



1. KAVRAMSAL OLARAK ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baglilik konusu orgiitlerin etkinliklerinin artirilmasini saglayan bir unsur
olmas1 dolayisiyla 20. ylizyilin ortalarindan itibaren olduk¢a 6nem kazanmis ve ¢ok sayida
arastirmact tarafindan incelenmistir (Cakinberk, Derin, Demirel, 2011:84). Bununla
birlikte orgiitsel baglilik konusu ile ilgilenen 6rgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerin ve bu alanlarda ¢alisan arastirmacilarin konuyu kendi
bakis acilart ile ele almalart konu ile ilgili bir tanim birliginin olusturulmasini
engellemektedir (Oliver, 1990:21). Bu agiklamalar dogrultusunda 6rgiitsel baglilik kavrami

ile ilgili ¢esitli tantmlamalara asagida yer verilmistir:
Orgiitsel baglilik;

e  “Orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, orgiitiin bir parcasi olmak icin
caba gostermek ve giiclii bir aile tiyesi gibi hissetmektir” (Steers, 1977:46).

e “Bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuclanan
davraniglara yonelimi ve orgiitiin amag ve degerler sistemi ile 6zdeslesmesidir”
(Balay, 2000:18).

e “Bireyin parasal kaygilar olmaksizin oOrgiitte kalma istegi duyarak orgiitiin
amag ve degerleriyle 6zdeslesmesidir” (Gaertner ve Nollen, 1989:975).

e “Orgiitiin kisiye gore anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik bir olgudur”
(Rietzer ve Trice, 1969:475).

e  “Bagliligin konusu ile ilgili resmi kurallar ve normlara dayali beklentileri asan,
sosyal olarak genel kabul gérmiis davraniglardan olusmaktadir” (Weiner ve
Gechman, 1977:48).

e  “Calisanin belirli bir hareket tarzina baglilik gostererek, agik bir 6diil veya ceza
olmasa bile yapilani begenme ve ona devam etme istegidir” (Schwenk,
1986:299).

e “Kisinin kimligini orgiite ilistiren, Orgilite karsi takinillan bir tutum veya
yonelistir” (Sheldon, 1971:143).

e  “Orgiitiin ve bireyin amaglarmin zaman icerisinde biitiinlesme veya uyumlu

olma siirecidir”’(Hall, Schneider ve Nyrgen, 1970:176).



e “Bireyin orgiitsel amaclar1 ve degerleri kabul ederek benimsemesi, orgiitsel
amagclar1 basarmaya yonelik goniillii olarak ¢aba harcamasi, orgiitsel iiyeligi
stirdiirmeye giiclii bir istek duymasidir” (Karacaoglu, 2005:57).

e  “Orgiitiin amag ve isteklerini karsilayacak sekilde davranilmasini saglayan ve
kisinin benimsedigi normatif giigler biitiintidiir” (Heshizer, Martin ve Wiener,
1991:532-549).

Bakan (2011:11), orgiitsel bagliligin sadece orgiit ile bireyin psikolojik olarak
baglanmas1 ya da bireyin maddi kazanglarini kaybetmemek i¢in katlandigi bir zorunluluk
olmadigint ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte
orgiitsel baglilik kavraminit ¢ok boyutlu olarak ele alan en taninmis aragtirmacilardan
Meyer ve Allen orgiitsel bagliligin {i¢ tiiri oldugunu 6ne siirerek bunlar1 duygusal baglilik,
devamlilik bagliligi ve normatif baglilik olarak adlandirmislardir (Meyer ve Allen,
1991:67).

Tiim bu tanimlamalar goz Oniine alindiginda orgiitsel bagliligin {i¢ temel unsur

ihtiva ettigini goriiriiz. Bunlar;

e “Bireyin, Orgiitin amaglarina duydugu giliglii inan¢ ve Orgiit amaclarini
kabulii”,
e “Bireyin Orgiitii adina daha fazla ¢aba gostermeye goniillii olmas1”,
e “Bireyin orgiit iiyeligini devam ettirmedeki arzusu olarak siralanabilir (Porter,
Steers ve Mowday, 1974:604)”.
Yukaridaki tanimlara baktigimiz zaman Orgiitsel bagliligin tanimiyla ilgili ¢esitli
disiplin dallarindaki arastirmacilarin birbirinden farkli tanimlamalar yaptiklarini, orgiitsel
baghlik kavramimi agiklamada tek bir bakis acis1 ve tek bir tanimin olamayacagini

gorilyoruz.
1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Isletmelerin istihdam ettigi nitelikli ve tecriibeli insan kaynaklari, is hayatinda
rekabet giicii yaratmasi dolayisiyla fark yaratan bir deger olarak goriilmektedir. Boyle bir
rekabet ortaminda katma deger yaratan, nitelikli ¢alisanlarin Orglitsel bagliliklarinin

saglanmasi bir zorunluluk haline gelmistir (Cakinberk vd., 2011:83).



Isletmeler arasindaki giiniimiiz rekabet ortaminda nitelikli, tecriibeli ve basarili
isgorenleri elde tutmak sadece sunulan maddi olanaklarla miimkiin olmamaktadir.
Isletmelerin ~ ve  yoneticilerinin,  isgdrenleri  orgiite  baglama  noktasindaki
basarisizliklarindan dolay1 nitelikli isgiiciiniin isletmeden ayrildigi, hatta daha az {icretle

baska isletmelerde ¢alismayi kabul ettikleri goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2003:115).

Isgdren devir hizinm azaltilmasi, ise geg kalma, isgdrenin yaptig1 isten ve mesaisini
vakfettigi orglitten memnun olmasini saglamak i¢in gerek insan kaynaklari yonetiminin
gerekse isgorenlerin birim yoneticilerinin biitiinlesik bir uygulama ile orgiitsel bagliligin

yaratilmasina ve arttirilmasina yonelik ¢aligmalar yapmalar1 gerektigini sdyleyebiliriz.

Col ve Ardig’a gore (2008:157) “isgorenlerin yaptiklart isten ve biinyesinde
calistiklar orgilitten memnun olmalarin1 saglamak, mal ve/veya hizmet iiretmek gibi temel
bir amag olarak goériilmekte ve bu amacin gergeklestirilmesinde bireyin ¢alistigi orgiitiin
hedeflerini benimsemesi ve o orgiit icinde varligini siirdiirmeyi istemesi anlamina gelen

orgiite baglilik 6n plana ¢ikmaktadir”.

Orgiitsel baglillk seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin  performanslarmin,
motivasyonlarinin ve is tatminlerinin yiiksek olacagi diistincesi orgiitsel bagliligin 6nemini
ortaya koymaktadir. Orgiitsel faaliyetlerin olumsuz yonde etkilenmesine neden olan
isgoren devamsizligl, isten ayrilma niyeti ve performans diistikliigii ile orglitsel baglilik
arasinda ters yonli iliski oldugunu gosteren ¢alismalar bu konunun 6nemini daha da

arttirmaktadir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010:3).

Uygur (2007:72), orgiitsel baglilig: yiiksek ¢aliganlara sahip orgiitlerin daha bagarili
olacaklarini, orgiit amaclarin1 benimseyip icsellestiren, 6ziimseyen ve bu dogrultuda caba

gosteren calisanlarin, orgiitiin rekabet giiciinii de arttiracaklarini séylemektedir.

Orgiitler genellikle, calisan devir hizinin yiiksek olmas1 sonucu ortaya g¢ikan
maliyetleri azaltmak ve devamliligi saglamak i¢in calisanlarin baglhiliklarini arttirmaya
calismaktadirlar. Orgiitiine bagl calisanlarin daha ¢ok ¢alisacaklar1 ve orgiitsel amaglara
ulagilabilmesi icin daha fazla fedakarlik yapacaklarima inanilmaktadir. Arastirmalar,

bagliligin, yiiksek ¢alisan devir oranindan kaynaklanan maliyeti azalttigin1 gostermektedir

(Meyer ve Allen, 2004:2)



Tiim bu agiklamalar dogrultusunda orgiitsel bagliligin hem bireysel anlamda hem
de orgiitsel anlamda ne denli 6nemli ve {izerinde durulmasi gereken bir kavram oldugunu
gormekteyiz. Bireysel olarak orgiitsel baglilik seviyesinin istenilen derecede yiiksek olmasi
hem calisanin performansini ve orgiitle ilgili diistincelerini olumlu yonde etkilemekte, hem

de orgiitsel anlamda ulasilmak istenilen amaglara ulasmada 6nemli bir rol oynamaktadir.
1.3. Orgiitsel Baghihkla iliskili Kavramlar

Orgiitsel baglhlik kavram1 pek ¢ok orgiit ici ve drgiit dis1 faktdrden etkilenebilmekte
olup zaman zaman da Orgiitsel baglilikla iligkili olan kavramlarin yerine de

kullanilabilmektedir.

Bu boliimde orgiitsel baglilikla iligkili olan g¢esitli kavramlar ve aralarindaki iliski

kisaca aciklanacaktir.
1.3.1. is tatmini

Locke (1976:1300) is tatminini, “kisinin isini ve is tecriibesini degerlendirmesi
sonucu olusan zevkli veya olumlu hisler” seklinde tanimlamustir. Is tatmini ile ilgili yapilan
bir diger tanima bakacak olursak is tatmini, “galisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin
ihtiyaglartyla ve kisisel deger yargilariyla ortlistiiglinii veya Ortlismesine olanak sagladigini

fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu” olarak ifade edilmistir (Barutgugil, 2004:389).

Yapilan isle ilgili 6zelliklerin beklentileri karsilayip karsilamadigi, calisanlarin
orgiite olan bagliligini etkilemektedir. Isin tehlikesiz olmasi, stresten uzak olmasi, is
bagimsizligmin ve is gilivenliginin saglanmasi ile yapilan is sonucu elde edilen gelir
diizeyinin yeterliligi gibi durumlar calisanlarin beklentilerini karsiliyorsa orgiite olan

baglilik da artmaktadir (Karahan, 2009:424).

Yapilan aragtirmalarda ulasilan sonuglarin ¢ogu, is tatmininin Orgiitsel bagliliga

neden oldugu yoniindedir (Mueller, 1992:212).



1.3.2. Meslege baghhk

Ozdevecioglu ve Aktas (2007:5) meslege baghligi, “bireyin belirli bir dalda beceri
ve uzmanhk kazanmak iizere yaptigi caligmalar sonucunda meslegini yasaminda g¢ok

onemli olarak algilamasi” olarak ifade etmislerdir.

Mesleki baglilik, is veya orglite karsi hissedilen duygulardan ¢ok daha giicliidiir ve
calisanlar farkli seviyelerde mesleki baglilik gosterebilirler (Morrow ve Wirth, 1989:52).

Meslege baglilik orglitsel bagliligin belirleyicilerinden olmakla birlikte mesleki
bagliligin orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki etkisi dolayli olmaktadir. Bu etkinin

ortaya ¢ikmasi, calisanlarin beklentilerinin gerceklesmesine baghdir (Cakinberk vd,

2011:91).

1.3.3. Ise baghhk

Ise baglilik, calisanin isine yonelik olarak edindigi duygusal bir bag ve inangtir
(ince ve Giil, 2005:18). Baska bir tanimda ise ise baglilik, “calisanin drgiitiine, isine ve
iiyesi oldugu gruba yonelik duydugu goniilliiliik hissi ve kimlik birligidir” seklinde ifade
edilmistir (Bakan, 2011:13) Bu tanimlamada orgiitsel baglilik ve ise baglilik bir arada ele

alinmaktadir.

Dailey ve Kirk (1992:306), yapilan aragtirmalar sonucunda ise bagliliklart yiiksek

olan ¢alisanlarin bazi ortak 6zellikleri oldugunu ve bu ortak 6zellikleri de;

e Isi, yasaminin merkezi olarak gérme,

e Ise etkin katilim,

o Isi, 6zsaygisiin temeli olarak gérme ve kendini is performansi ile tanimlama
seklinde siralamiglardir.

Yaptiklar1 isi yasamlar1 ile 6zdeslestiren calisanlar, bu konuda daha esnek olan

calisanlara gore orgiitlerine daha cok baglilik gostermektedirler (Iince ve Giil, 2005:19).

1.3.4. Caliyma arkadaslarimma baghhk

Caligma arkadaglarina bagliligin hem bireysel anlamda hem de orgiitsel anlamda

bazi sonuglari bulunmaktadir. Bireysel anlamda calisma arkadaslarina duyulan baglilik,
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bireylerin isle ilgili zorluklarin altindan kalkmalarina yardimci olmaktadir. Bunun
bilincinde olan calisanlar birbirlerine daha fazla yardimci olmaktadirlar. Is arkadaslarma
baglilik, ayn1 zamanda sosyal katilim ve dayanisma duygusunu da gii¢lendirerek orgiitsel
baghligin olusumu ve gelisimi i¢in de gerekli altyapiyr olusturmaktadir (Gilindogan,

2009:12)

Sonu¢ olarak c¢aligma arkadaslarina baglilik, ozellikle orgiitte caligmaya yeni
baslayan bireyler acgisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bireyin ise ve c¢alistigl orgiite
uyum saglamasinin kolaylastirilmasina yonelik ¢alisma arkadaslarindan saglanacak olumlu
destek, hem bireyin is arkadaslarina yonelik olumlu diislinceler ve davraniglar
gelistirmesine katkida bulunacak, hem de oOrgiitsel bagliligin olusumuna ve gelisimine

katkida bulunacaktir.

1.3.5. Orgiitsel sadakat

Orgiitsel sadakat, orgiitsel bagliliga gore daha dar kapsamli bir kavram olup
genelde bagliligin bir alt boyutu olarak ele alinmakta, hem bir 6rgiite hem de bir kisi veya
gruba karsi olusan bag olarak ifade edilmektedir. Bu kavram, olumsuz kosullarda dahi
bireyin 6rgiitten ayrilmay: diisiinmedigi bir durumu ifade etmektedir (Ceylan ve Ozbal,
2008:88-89).

Orgiitsel sadakat, dzellikle drgiitii, orgiit disindaki bireylere kars1 dvmeyi, disaridan
gelebilecek olumsuzluklara karst korumaci davranmayi ve olumsuz durumlar igerisinde

olunsa bile 6rgiite bagh kalmay1 igermektedir (Podsakof vd, 2000:514).

Zangaro (2001:18), baghlik ve sadakat kavramlarinin ortak noktasinin aidiyet
duygusu i¢ermesi oldugunu ve sadakatin bagliliktan daha giiclii ve tek yonlii oldugunu
ifade etmektedir. Sadakat gosteren birey herhangi bir karsilik beklemeksizin bu durumu

devam ettirir. Bu anlamda sadakat, gii¢ ve itibarla iligkilidir.
1.4. Orgiitsel Baghhkla ilgili Yaklasimlar

Orgiitsel baglilikla ilgili literatiir incelendiginde farkli disiplin dallarindan

aragtirmacilarin farkli acilardan konuya yaklastiklarim1 goriiyoruz. Bununla birlikte



literatiirde 6ne ¢ikan yaklagimlar tutumsal baglilik, davranigsal baghlik ve ¢oklu baglilik

yaklagimlaridir.

Orgiitsel baglillk kavraminin tutumsal ve davramissal olarak iki boyutta
incelenmesinin sebebi, Orgiitsel davranis {lizerinde ¢alisanlarin tutumsal baglilik iizerinde
yogunlagsmalari, sosyal psikologlarin ise daha ¢ok davranigsal baghilik {izerinde

yogunlagsmalaridir (Mowday vd, 1982:24).

Sekil 1.1 de bu yaklasimlarin siniflandirilmasi goriilmektedir.

Orgiitsel
Baghhigin
Siniflandiriimasi

! ' !

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK GOKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI YAKLASIMLARI YAKLASIMI
- Kanterin Yaklagimi - Becker'in Yaklagimi
- Etzioni'nin Yaklagimi - Salancikin Yaklagimi
- O'Reilly ve Chatman’in
Yaklagimi
- Penley ve Gould'un
Yaklagimi
- Allen ve Meyerin Yaklagimi

Sekil 1.1. Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasi (Ince ve Giil, 2005).

Orgiitsel baglillk kavraminin tutumsal ve davramissal olarak iki boyutta
incelenmesinin sebebi, Orgiitsel davranig iizerinde caligsanlarin tutumsal baglilik iizerinde
yogunlagmalari, sosyal psikologlarin ise daha ¢ok davranigsal baghilik {izerinde

yogunlasmalaridir (Mowday vd, 1982:24).

Asagidaki boliimlerde tutumsal, davranissal ve coklu baglilik yaklagimlar ¢esitli

arastirmacilarin bakis agilariyla incelenecektir.



1.4.1. Tutumsal baghhk

“Tutum, kelime anlami1 olarak kisiyi belirli bir davranigsa yonlendiren egilimi ifade
eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yonelik kisilerin stirekli

temayiillerini géstermektedir” (Ceylan, 1998:72).

Orgiitsel davranis {izerine calismalarmi yiiriiten arastirmacilarin sekillendirdigi
tutumsal yaklagima gore baglilik, bireyin c¢alistigi ortamla ilgili yapmis oldugu
degerlendirmeler sonucu olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Tutumsal
baglilik, calisanlarin orgiitleriyle olan iliskilerine odaklanmaktadir. Bu baglilik tiiriinde
calisganin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle uyumlu olmasi
gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1991:62). Huczynski ve Buchanan (2001) ise tutumsal
bagliligi, orgiitin ama¢ ve degerleriyle 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere katilimin
yiksekligi ve orgiite sadakatle baglanma olarak ii¢ farkli boyutta degerlendirmektedir
(Morris and Sherman, 1981:512-526). Ayni zamanda bu yonde bir baglilik, is
performansinin yiikselmesi, devamsizlik oraninin diismesi ve ¢alisan devir hizinin azalmast
gibi isle ilgili olumlu davraniglarla sonuglanmaktadir (Clifford, 1989:144). Tutumsal

baglilik siirecinin 6zeti Sekil 1.2. de gosterilmistir.

Kosullar — Psikolojik Durum r— Tutum

1 I

Sekil 1.2. Orgiitsel baglilikta tutumsal yaklasim(Meyer ve Allen 1991).

“Orgiitsel bagllik bu sekilde ele alindiginda, orgiite duyulan pasif bir sadakatin
Otesinde Orglitsel amaclara bilingli bir katkida bulunmak iizere aktif bir iliskiye girmeye

goniillii olmayi icermektedir” (Mowday vd., 1979:226).

Literatlirde tutumsal baghlikla ilgili ¢esitli yaklasimlar bulunmaktadir. Konunun

daha iyi agiklanabilmesi i¢in asagidaki boliimlerde bu yaklagimlar incelenecektir.
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Kanter’in Yaklasimi

Kanter’e gore (1968) orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarii karsilayacak sosyal iligkilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir. Orgiitlerin ¢alisanlardan belirli istek ve ihtiyaglar
bulunmaktadir. Calisanlar da orgiitlerinin bu istek ve ihtiyaglarini, kendilerinden
beklenilenleri, orgiitleriyle ilgili pozitif duygular besleyerek ve kendilerini orgiitlerine

adayarak gerceklestirebilirler.

Kanter, orgiitlerin calisanlardan bekledikleri davranigsal taleplerin farkli baglilik
tirlerinin olugsmasina yol agtigint belirtmektedir. Bunlar; devama ydnelik baglilik,

kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligidir (Kanter, 1968:500).

Devama yonelik baglilik, bireyin liyeligini siirdiirerek orgiitte kalmas1 ve Grgiitiin
stirekliligine kendini adamasidir. Bu baglilik tiirii, 6rgiitten ayrilmanin maliyetinin orgiit
iiyeligini siirdiirmeye nazaran daha biiylik bir maliyete katlanma fikrine dayanmaktadir.

Buna gore birey, orgiitte kalmay1 karli buldugu takdirde baglilik gosterecektir.

Kenetlenme bagliligi, bireyin bir gruba ve bu gruptaki iliskilere bagliligin1 ifade
etmektedir. Bu baghlik tiirii gruba kars1 olumlu duygusal yaklagimlar1 igermektedir. Grup
iyeleriyle ilgilenmek, onlarla iliski igerisinde olmak ve gruba ait oldugunu hissetmek,
bireye duygusal agidan tatmin saglayacaktir. Bu tatmin sayesinde bireyin orgiitsel baglilig

saglanacaktir.

Orgiitler, iiyelerinin psikolojik baglliklarin1 ve kenetlenmelerini saglamak amaciyla
oryantasyon programlari, orgiite yeni katilan ¢alisanlarin herkese duyurulmasi, tiniforma ve
rozet gibi sembol kullanimi, kurulus kutlamalar1 gibi g¢esitli yontemlere bagvururlar. Bu

yontemler grup tiyelerinin birbirlerine karsi olan kenetlenme bagliligini arttiracaktir.

Kanter’in belirtmis oldugu ti¢lincii baglilik tiirii olan kontrol baglilig1, grup ve orgiit
tiyelerinin liderin emir ve kurallarmmi devam  ettirmesi ile ilgilidir. Kanter, bireyin
davranisint Orgiitiin istedigi yonde sekillendiren Orgiit normlarina iiyenin bagi olarak
gordiigli bagliliga “kontrol bagliligi” adin1 vermistir. Bundan dolay1r kontrol bagliligi,
liyenin Orgiitiin norm, amag ve degerlerinin olumlu davranislar i¢in 6nemli bir yol gosterici

olduguna inanmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Kanter, 1968:501).
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Etzioni’nin Yaklasimi

Orgiitsel baghiigin siniflandirilmasi ile ilgili yapilan calismalardan bir digeri de
Etzioni’ye ait olan ¢alismadir. Etzioni, Orgiitiin liyeler {izerindeki gilic veya yetkilerinin,
iiyelerin orgiite yakinlagsmasi dolayisiyla ortaya c¢iktigini ileri siirmektedir. Bu yaklagima

gore baglilik {i¢ tiire ayrilmaktadir (Balay, 2000:19).

Ahlaki baglilik, orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarmin igsellestirilmesine ve
yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgiite karsi pozitif ve yogun bir yonelisi ifade etmektedir
(Giil, 2002:43). Ahlaki baglilikta birey, Orgiitiin amaglarin1 ve orgiitte stirdiirdiigli is1
degerli gormekte ve isi, her seyden Once ona deger verdigi i¢in yapmaktadir (Schein,
1978:65-67).

Hesapc1 baglilik tiiriinde ise durum, orgiitle liyeler arasindaki alig-veris iliskisi
temeline dayanmaktadir. Orgiit iiyeleri, elde edecekleri menfaatlerden dolayr baglilik
gostermektedirler. Ahlaki bagliliga gore orgiitle olan iliskinin yogunlugu daha azdir. Birey,
kendisine 6denen iicrete karsilik olarak bir giinde yapilmasi gereken is normuna uygun

seviyede bir baglilik gostermektedir (Giil, 2002:43).

Etzioni’nin yaklasimindaki tiglincti baghlik tiirii ise yabancilastirici bagliliktir. Bu
baglilik tiirtinde bireyler, davranislarinin sinirlandirildigi durumlarda Grgiite karsi olumsuz
bir yonelim igerisinde olurlar. Yabancilastiric1 baglilik, bireyin 6rgiitii cezalandirict veya
zararli gordiigi zaman ortaya c¢ikmaktadir. Kisi, psikolojik olarak Orgiite baglilik

duymamakla birlikte orgiit tiyeligini siirdiirmeye devam etmektedir (Balay, 2000:16).

Etzioni’nin baghlikla ilgili yaklasimlarini inceledikten sonra orgiitlerin iiyelerinde
olusturmak isteyecekleri ve bunun icin gerekli calismalari yapmalar1 beklenen baglilik
tiirtinlin ahlaki baglilik oldugunu séyleyebiliriz. Bu baghlik tiirliniin olusmasi i¢in gerekli
caligmalar1 yapmayan ve yeterli Ozeni gostermeyen oOrgiitlerde ¢alisan devir hizinin
artmasi, devamsizliklarin artmasi gibi Orgilit i¢in olumsuz sonucglar dogurabilecek

durumlarin ortaya ¢ikma olasiliginin artacagini soyleyebiliriz.
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O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986:492-493) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiite psikolojik
olarak baglanmasi seklinde ele alarak Orgiitsel baghiligin uyum, Ozdeslesme ve

igsellestirme olmak tizere ii¢ boyutu bulundugunu belirtmislerdir.

Uyum boyutunun temel amaci, belirli baz1 dis 6diiller elde etmek ve olasi cezalari

uzaklagtirmaktir.

Ozdeslesme boyutu, bireyin orgiitiin bir parcasi olarak kalma istegini ifade eder.
Kisi, orgiit tiyeleriyle yakin iligkiler icine girmektedir. Bu sayede bireyler, tutum ve
davraniglarini, kendilerini ifade edebilmek ve tatmin saglayabilmek igin diger oOrgiit
iiyeleriyle ve gruplarla iliskilendirdiginde 6zdeslesme gerceklesmektedir. Birey, orgiitiin
amaglarini, degerlerini ve Ozelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesirse bagliligin

gerceklesmesi saglanacaktir (Ilsev, 1997:12).

Icsellestirme boyutu ise tamamen kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Orgiitsel baghiligin igsellestirme boyutu, kisinin tutum ve davranislarinin
orgiitiin ve oOrgilitteki diger bireylerin degerler sistemiyle uyumlu olmasit halinde

olusmaktadir (Balay, 2000:18).

Orgiitsel baghligin yukarida deginilen ii¢ boyutuna baktigimiz zaman bunlarin
kisisel Ozelliklere gore ve kisinin Orgiite bakis acisina gore degisiklik gosterebilecegini

sOyleyebiliriz.

Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould (1988:45-46), orgiitlerde birden ¢ok uyum sisteminin ve baglilik

tiirlinlin bir arada goriilebilecegini 6ne stirmektedirler.

Penley ve Gould, Etzioni’nin yaklagimini baz almislar ve bagliligin ahlaki baglilik,

cikarci baglilik ve yabancilastirict baglilik olmak iizere {ig tiirliniin oldugunu belirmislerdir.

Ahlaki baglhlik, orgiitsel amaglar1 kabul etme ve bu amaclarla 6zdeslesme temeline
dayanmaktadir. Birey, kendisini orgiite adamakta, 6rgiitiin basaris1 veya basarisizligindan
kendisini sorumlu tutmaktadir. Bu baghlik tiirii, tiyeligin devaminin saglanmasi ile ilgilidir.

Bunun sonucu olarak ta ahlaki baglilik, ise asir1 diigkiinliikk, mesai saatlerinin disinda
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calisma ve evde ¢alismaya devam etme gibi durumlara yol acabilmektedir (ince ve Giil,

2005:37).

Cikarct baglilik ise Etzioni’nin yaklasimindaki hesapg¢1 baglilia benzer sekilde
alig-veris iliskisi temeline dayanmaktadir. Calisanlarin yaptiklar1 caligmalar sonucunda
odil ve tesvikle beklemelerini esas almakta ve oOrgiit istenilen amaclara ulagmak icin bir

arag olarak goriilmektedir.

Yabancilastirici baglilikta ise durum, bireyin Orgiitiin i¢ ¢evresi tizerinde
kontroliiniin olmadig1 ya da alternatif is olanaklarinin olmadigi konusundaki algilamalarina
dayanmaktadir. Bundan dolay1 orgiite kars1 yabancilastirici bir baglilik hissi ile bagli olan
birey, orgiit tarafindan verilen 6diil ve cezalarin performansi ile ilgili olmayip rastgele
verildigini diistinmektedir (Penley ve Gould, 1988:46-47). Bu tiir baglilikta birey, kariyeri
iizerinde kontrolii olmadigin1 diistinmekte ve sonug olarak yabancilastirici baglilik daha
cok is ve Kkariyerle alakali sonuglar iizerindeki kontrol eksikligi duygusu ile ilgili
olmaktadir (Penley ve Gould, 1988:49).

Allen ve Mever’in Yaklasimi

Orgiitsel baghihigin  siiflandirilmasiyla ilgili literatiirde gesitli yaklasimlar
bulunmakla birlikte en ¢ok kabul géren ve en fazla temel alinan siniflandirma Allen ve

Meyer tarafindan 1990 yilindan yapilan siniflandirmadir (Dogan ve Kilig, 2007:44).

Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, isgorenlerin orgiitle aralarindaki iliskiyi
yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin orgiitlerdeki davranislariyla

karakterize edilmektedir (Ince ve Giil, 2005:38).

Allen ve Meyer orgiitsel baghlik kavramimin tanimlanmasina, olgiilmesine ve
belirleyicilerinin saptanmasina yonelik olarak biitiinciil bir yaklagim gelistirmigler ve
orgiitsel bagliligi duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik olmak {izere
ic boyutu oldugunu belirtmislerdir (Meyer ve Allen, 1991:67). Asagidaki Sekil 1.3 de yer

alan orgiitsel baglilik modeli lizerinden daha detayli agiklamalar yapabiliriz.
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Duygusal Baghhd

Etkileyen Faktorler i P
Kisisel Ozelliklr » | Duygusal Baglilik | m— Isten Ayrilma Niyeti ve Calisan

! Devri
- Is Deneyimleri

Devamlihk Baglihginm

Etkileyen Faktorler Is Davramiglan

L Devamlihk
- Kigisel Ozellikler — Baghilg - Devamsizlik
- Alternatifler - Orgiitsel Vatandaglik Davraniglan
- Yatinmlar - Performans

Normatif Baghhd:

Etkileyen Faktorler
- Kigisel Ozellikler — | Normatif Baghlik | =——— | Calisanlarin Saghg: ve Refah
- Sosyallegme Deneyimleri
- Orgiitsel Yatinmlar

Sekil 1.3. Ug boyutlu drgiitsel baglilik modeli (Meyer, ve digerleri, 2002).

Duygusal Baghlik: Meyer ve Allen, duygusal baglilig1 orgiitle bireyin 6zdeslesme
ve biitiinlesme derecesi seklinde tanimlamislardir. Duygusal baglilik, is ¢evresine iligkin
duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup, ise daha ¢ok sarilma, ¢alisma arkadaslarindan,

yapilan isten ve mesleki bagliliktan saglanan tatminle iligkilidir (Balay, 2000:73).

“Bir diger ifadeyle duygusal baghlik, ¢alisanlarin mensubu olduklar: isletmelerin,
kurum ve kuruluslarin hedeflerini, amaglarini1 ve 6z degerlerini benimsedikleri olgiide ve

dogrultuda goriilen bagliliktir” (Dogan ve Kilig, 2007:44).

Bu tiir bir baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitsel amag ve degerleri kabullenmesini ve orgiit
i¢cin olaganiistii ¢aba sarf etmesini icermekte ve gliclii bir duygusal baglilikla orgiitte kalan
calisanlar, buna ihtiyag duymalarindan ziyade bunu kendileri istedikleri icin Orgiitte

kalmaya devam etmektedirler (Meyer ve Allen, 1991:67).

Duygusal baglilik seviyesi yiiksek olan c¢aliganlar, maddi nedenleri ikinci planda
tutarak, sadece oOrgiitiin benimsedigi degerleri uygun bulmalar1 ve Orgiitiin misyonunun
ger¢eklesmesine yardimci olmayi istemelerinden dolayr orgiitte kalmak istemektedirler.
Boylelikle orgiitin performanst 6n plana ¢ikmakta ve birey Orglitiin bagarisini veya

basarisizligin1 kendisininmis gibi gérmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999:227).

Allen ve Meyer’e gore (1990:17-18), calisanlarin duygusal bagliliklarini etkileyen

faktorler sunlardir:
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e Isin zorlugu: Calisanin &rgiitte yaptig1 isin miicadele gerektiren bir is olmas.

e Roliin acikligr: Orgiitiin, ¢alisandan beklentilerini ac¢ik ve anlasilir sekilde

ortaya koymas.

e Amacm aciklhigi: Calisanlarin, Orgiitte tistlendikleri gorevlerin ve islerin

nedenleri hakkinda fikir sahibi olmasi.

e  Yonetimin oneriye agikligi: Ust yonetimde gorev alanlarmn, hiyerarsik olarak

daha asag1 kademede calisanlardan gelen Onerilere acik olmasi.

e Arkadas bagliligi: Orgiitte ¢alisanlar arasinda yakin ve samimi iliskiler olmas.

e FEsitlik ve adalet: Orgiitsel gorev ve kaynaklarin dagitiminda adil olunmasi.

e Bireye verilen 6nem: Calisan tarafindan yapilan isin, Orgiitin amaglarina

onemli katkilar1 bulundugu yoniindeki duygularin giiclendirilmesi.

e Kararlara katilim: Calisanin, orgiit ve isle ilgili konu ve kararlara katiliminin

saglanmasi.

e Geri bildirim: Calisana, isinde gostermis oldugu performansla ilgili belirli

periyotlarla bilgi verilmesi.

Yukarida verilen bilgiler dogrultusunda calisanlarin duygusal bagliliklarinin
saglanmasinin kolay olmadigini, bununla birlikte bunun gerceklestirilebilmesi igin orgiit
yonetimi tarafindan gerekli politikalarin olusturulmasi gerektigini sdyleyebiliriz. Duygusal
bagliligin olusmamasi durumunda gerceklesebilecek devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi

olumsuz durumlar, ¢alisani ve dolayisiyla da orgiitii olumsuz yonde etkileyebilecektir.

Devamlilik Baghhgi: Bu baglilik tiiriinde, calisanlarin 6rgiitlerine yapmis olduklari
yatirimlar sonucu olarak baglilik gelismektedir. Dolayisiyla baglilik, ¢alisanlarin Grgiitte
calistiklan siire i¢inde harcamis olduklari emek, zaman ve ¢aba ile edindigi statii, para gibi
maddi ve manevi kazanc¢larimi orgiitten ayrildig takdirde kaybedecegi diisiincesiyle olusan

bagliliktir (Obeng ve Ugboro, 2003:84).

Lamsa ve Savolainen (1996:36) ise devamlilik bagliligini, “Grgiitten ayrilmanin
maliyetinin yiliksek olacaginin diislinlilmesi nedeniyle orgiit iyeliginin siirdiriilmesi
durumu” olarak tanimlamaktadirlar. Devamlilik bagliligi, bireyin orgiitte ¢aligmaya devam
etme istegini, Orgiitteki yatirnmlarini, orgiitten ayrildiginda kaybedeceklerini ve mevcut
alternatiflerin sinirli olmasini degerlendirmesi sonucu ortaya c¢ikmaktadir (Yildirim,

2002:57).
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Goriildiigii.  lizere devamlilik bagliliginda kisi  istemese de yapacagi
degerlendirmeler sonucunda orgilitte kalmaya devam edebilecektir. Bu yoniiyle de duygusal

baglilikla devamlilik baglilig1 arasindaki fark daha iyi anlasilmaktadir.

Normatif Baghhk: Orgiitsel bagliligin bu boyutu, bireyin ¢alistig1 orgiite karsi
sorumlulugu ve yiikiimliligi olduguna inanmasi ve bundan dolayr da kendini oOrgiitte

kalmaya zorunlu gérmesine dayanmaktadir (Wasti, 2002:526).

Meyer ve Allen’a gore (1991:72) normatif baglilik, 6rgiitiin ¢alisana yapmis oldugu
cesitli yatinmlar ve harcamalar sonucu bireyin kendisini orglite kars1 bor¢lu hissetmesine
neden olmakta ve bu durum bireyi orgiitte kalma konusunda zorlamakta, dolayisiyla birey

orgiite normatif olarak baglanmaktadir.

Normatif baglilikta hissedilen zorunluluk, devamlilik bagliligindan farkli olarak
cikar iligkisine degil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir. Normatif baglilik,
bireyin orgiitiine baglilik gostermesini bir gérev olarak algilamasi ve orgiite bagliligin
dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelismektedir. Bu baglilik tiiri ¢alisanlarin orgiitte

kalma ile ilgili yiikiimliiliik duygularint yansitir (Giil, 2002:45-46).

Meyer ve arkadaglarina gore (1993:539), ¢alisanlar baghlik tiirlerinin her birini ayn
anda ve farkli seviyelerde yasayabileceklerinden dolay1 calisanlarin oOrgiitleriyle olan
iliskilerinin daha iyi anlasilabilmesi icin ii¢ baglilik tiirliniin de birlikte degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Kisaca ozetlemek gerekirse duygusal baglilikta c¢alisanlar herhangi bir ¢ikar
gozetmeksizin Orgiite kendileri istedikleri i¢in baglanmaktadirlar. Devamlilik bagliliginda,
orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyet dolayisiyla ¢ikara dayali bir baghlik
ger¢eklesmektedir. Normatif baglilikta ise kisi orglitte ¢alismakla ilgili kendisini zorunlu

hissetmekte ve bunu kendisine bir gorev olarak addetmektedir.

1.4.2. Davramssal baghhk

Orgiitsel baglilikla ilgili olarak konunun basinda da degindigimiz iizere sosyal
psikologlar davranigsal baglilik {izerinde yogunlagmislardir. Mowday ve arkadaslar
(1982:25), davranigsal bagliligin bireyin ge¢misteki davranislari nedeniyle orgiite bagh

kalma siireci ile ilgili oldugunu sdylemislerdir.
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Meyer ve Allen’e gore (1991:62) davranigsal baglilik, orgiitten ziyade daha ¢ok
bireyin kendi davraniglarina yonelik olarak gelismektedir. Birey belirli bir davranista
bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle davranisin1 devam ettirmekte ve bir siire sonra
devam ettirdigi bu davranisa baglanmaktadir. Zamanla gdstermis oldugu davranisa uygun
veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davranisin tekrarlanma olasiligini

yiikseltmektedir. Davranigsal baglilik siirecini sekil 1.4 deki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Etmenler
|
! A Tutum
I /
| £
I £
v £
Davranly |[=============== -
s%%
f %‘\'o. . -
: 4] Psikolojik Durum
I
! T
! i
e e e e o — — —— — ————————_— _

Sekil 1.4. Orgiitsel baglilikta davramssal perspektif (Meyer ve Allen, 1991).

Davranigsal baglilik konusu ile ilgili literatiirde Becker’in Yan Bahis Yaklagimi ile
Salancik’in Yaklasimi olmak iizere iki temel yaklasim bulundugunu goériiyoruz. Asagida bu

iki yaklagim kisaca incelenecektir.

Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

“Becker’e gore (1960:32) orgiitsel baglilik, bireyin bazi yan bahislere girerek
tutarli bir davranis dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlar1 ile
iliskilendirmesidir”. Bagliligin bahse girme kavramina gore, birey kendisi i¢in degerli olan
seyleri ortaya koyarak, yani bir tiir bahse girerek oOrgiitiine yatirim yapar. Bireyin ortaya
koydugu seyler kendisi i¢in ne kadar degerli ise bagliligi da o dlgiide artacaktir. Bireyin
yapmis oldugu yatirimlar zamanla arttikga alternatif is olanaklariin ¢ekiciligi azalmaktadir
(Becker, 1960:35).
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Meyer ve Allen (1984:372) ise davranigsal bagliligi, kisinin tutarli bir davranis
dizisini siirdiirmekten vazgectiginde kaybedecegi yatirimlari diisiinerek, bu davraniglari

stirdiirme egilimi olarak tanimlamislardir.

Buna gore birey, girdigi bahsi kaybetmemek icin davramiglarindaki tutarlilig
saglamak zorunda kalacaktir. Becker’e gore ¢alisanlarin baglilik gostermesini saglayan yan
bahis kaynaklar1 toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve

sosyal roller olmak iizere dort tanedir (Ilsev, 1997:31-34).

Toplumsal beklentiler: Birey iginde yasadigi toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlar1 nedeniyle davranislarini smirlayan bazi yan bahislere girebilir. Ornek

olarak sikga is degistiren kisilere toplumda giivenilir gézle bakilmamasini1 gosterebiliriz.

Biirokratik diizenlemeler: Bununla ilgili 6rnek olarak emekli aylig1 icin her ay
maasindan belirli bir miktar kesinti yapilan bir c¢alisgan1 ele alalim. Bu calisan isten
ayrilmak istedigi takdirde maasindan kesilen bu paray1 kaybedecek, dolayisiyla da emekli

maas1 alamayacaktir.

Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan bir digeri olan sosyal
etkilesimlerde birey, bagkalariyla iligki kurarken kendisiyle ilgili bir kanaatin, bir fikrin
yerlesmesini saglar. Bireyin kendisiyle ilgili olusturdugu bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona
uygun davranislar sergilemesi gerekmektedir. Ornegin, birey kendisini soziine giivenilir
biri olarak gostermisse, baskalarinda olusan bu kanaatin bozulmamasi i¢in yalan

soylememesi gerekecektir. Boylelikle diiriist davraniglara yonelik bir baglilik gelisecektir.

Sosyal roller: Yan bahisler bireyin i¢inde oldugu sosyal duruma alismis ve buna
uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Bu durumda birey, i¢inde oldugu sosyal
roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artik baska bir role uyum

saglayamamaktadir.

Salancik’in Yaklasimi

Salancik’e gore baglilik, “bireyin davraniglarina ve davraniglart aracilifiyla
faaliyetlerini ve oOrgiite olan ilgisini gii¢lendiren inanglarina baglanmasi durumudur”

(Mowday vd., 1982:20).
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Salancik’in yaklagiminin dayanagi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyumdur.
Bireyin tutumlart ile davraniglari uyumlu olmadigi takdirde birey strese girecektir.
Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum isse baglhiligi saglayacaktir. O’Reilly ve Caldwell
(1981:599) ise her davranisa ayni sekilde baglanilamayacagini ve bireyin davranislarinin
baz1 6zelliklerinin bu davraniglara olan baglilig1 etkilediginden bahsetmektedir. Davranis

ne kadar acik ve kesinse, bu davranisa olan baglilik da o derece yiiksek olacaktir.

Salancik’e gore, davranisa yonelik baglilik olugsmasi i¢in, birey ile orgilit arasindaki
iliskiyi yansitan psikolojik durumun, davranisi devam ettirme istegi olmas1 gerekmektedir.
Davranisin geri doniilemez olmasi veya davranista bulunma ile ilgili kararin baski
olmadan verilmesi gibi faktorler, bireyin orgiit tiyeligini devam ettirme konusunda istekli

olmasina neden olacaktir (Ilsev, 1997:39).

Coklu Baglilik Yaklasimi

Orgiitsel bagllikla ilgili smiflandirmalarda genel olarak bagliligim oOrgiitiin
biitiiniine duyuldugu savunulurken, ¢oklu baglilikta 6rgiit igindeki farkli 6gelere farkli
Olciilerde baglilik duyuldugu kabul edilmektedir (Balay, 2000:38).

Coklu baglilik yaklasimi, Reichers’in tutumsal baghiligi gelistirmesiyle ortaya
¢ikmis olan bir yaklasimdir (Reichers, 1985:465). Coklu baglilik yaklagimi, bir kisi
tarafindan duyulan bagliligin bir baskasi tarafindan duyulan baglhiliktan farkli olabilecegini
ongormektedir (Reichers, 1985:467).

Coklu baglilik kaynaklarini tespit etmek icin oOrgiitle ilgili ¢esitli gruplarin
belirlenmesi  gerekmektedir. Coklu baghligin kaynaklarin1 ¢alisanlar, miisteriler,
yoneticiler, sendikalar ve ¢esitli gruplar olarak siralayabiliriz. Genellikle kabul edilen
gorlis, Orgilitlerin varlik sebeplerinin birden fazla grubun amaclarina ulagmalarini

kolaylastirmak oldugudur (Gil, 2002:50).

Coklu bagliliklar modelinde bireyler orgiit yoneticilerine, is arkadaslarina,
misterilere, tedarik¢ilere, meslek odalarina, sendikalara ve topluma da farkli derecelerde

baglilik gosterebilmektedirler (Balay, 2000:26).

Bu yaklasimda orgiitiin biitiiniine olan bir baghliktan ziyade 6rgiitii olusturan i¢ ve

dis ¢evre unsurlarinin teker teker her birine ayr1 derecelerde baglilik duyulabilecegi fikri 6n
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plana ¢ikmaktadir. Bundan dolayr da ¢oklu baghlik yaklagiminda 6nemli olanin bagliligin

kaynagini tespit etmek oldugunu sdyleyebiliriz.

1.5. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlikla ilgili literatiir incelendiginde baglilik diizeyini etkileyen gesitli
faktorler oldugu ve aragtirmacilar tarafindan g¢esitli sekillerde smiflandirildigi
goriilmektedir. Ornegin Mowday, Porter ve Steers (1982), orgiitsel baghilig1 etkileyen
faktorleri kisisel 6zellikler, rol ve ise iliskin 6zellikler, orgiit yapisina iliskin 6zellikler ve is
deneyimi ile ¢alisma ortamina iliskin 6zellikler olmak {izere dort ana bashik altinda ele
almislardir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007:59). Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlere iliskin
bir baska smiflandirma da Schwenk (1986:299) tarafindan yapilmistir. Bu siniflandirmaya
gore baglilig1 etkileyen faktorler, bireylerin ge¢misteki is yasamlari, durumsal, orgiitsel ve

kisisel faktorler olarak ele alinmaktadir.

Asagida orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorleri kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve

orgiit dis1 faktorler ana basliklar1 olmak iizere alt basliklariyla birlikte inceleyecegiz.

1.5.1. Kisisel faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden olan kisisel faktorleri daha &nceki
caligmalar da gbéz Oniinde bulundurarak is beklentileri, psikolojik sdzlesme ve kisisel

ozellikler basliklar altinda asagida inceleyecegiz.

Is Beklentileri

Orgiitler, genellikle ¢alisanlar acisindan sahsi amaglara ulasmak icin kullanilan bir
ara¢ niteligindedir. Bundan dolayr oOrgiitlerin bu amaglar1 karsilayabilme becerisi ve

kapasitesi orgiitsel baglilig etkilemektedir (Zaccaro ve Dobbins, 1989:267).

Iyi tammlanmis ve agik bir ifadeyle ortaya konulan orgiitsel beklentilerle sahsi
beklentiler birbirleriyle uyumlu oldugu takdirde orgiitsel baglilik seviyesi bu durumdan
pozitif bir sekilde etkilenecektir (Cohen, 1992:541).

Yapilan bu agiklamalardan da anlasilacagi iizere gerek ise alim siirecinde gerek

kurum i¢i gorev degisikliklerinde is tanimlarinin ve ¢alisana sunulacak imkanlarin agik bir
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sekilde ifade edilmesi gerektigini anliyoruz. Aksi takdirde beklentiler uyusmadigi zaman
kisisel ve orglitsel olumsuzluklarla karsilasma ihtimalinin ortaya c¢ikabilecegini

sOyleyebiliriz.

Psikolojik Sozlesme

Rousseau (1989:121) psikolojik soézlesmeyi, “calisan ve igveren arasindaki yazili

olmayan sart ve durumlara dair kisinin inanglar1” olarak tanimlamaktadir.

Psikolojik sozlesme, en az taraflardan birinin, karsi taraftan gelecege dair bir s6z
aldigina inanmas1 halinde gerceklesir. Burada karsi tarafa bir katkida bulunularak gelecekte

fayda saglamasi beklenen bir ylikiimliiliik yaratilmaktadir (Rousseau, 1990:389).

Burada sozlesmenin bir ayagmi igverenin calisandan baglhilik, dirtstlik, is
kurallarina uyma, nitelikli i yapma gibi beklentileri olustururken diger ayagini, ¢alisanin,
isinde nasil degerlendirildigi ve kendisine becerilerini gelistirme ve sorumluluklarin
genisletme gibi imkanlarin taninip taninmamasi, iyi is iligkilerinin olusturulmasi ile ilgili

psikolojik beklentileri olusturmaktadir (Mimaroglu, 2008:2).

Sonu¢ olarak ¢alisan ve Orgiit arasinda karsilikli beklentiler sonucu olusan
psikolojik  sdzlesmenin  c¢alisanin  beklentilerinin  karsilanamamasi  sonucunda
bozulabilecegini ve baglilik seviyesinin diisebilecegini, hatta isten ayrilma diisiincesinin

olusabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Kisisel Ozellikler

Bu boliimde demografik faktorler olarak nitelendirilen yas, cinsiyet, medeni durum,
hizmet siiresi ve egitim durumu gibi degiskenlerin Orgiitsel baglilikla olan iliskilerini

inceleyecegiz.

Yas: Yapilan bircok arastirmada yasin Orgiitsel baglilikla dogrusal bir iliski
icerisinde oldugu ve calisanin yags1 arttikca baghliginin da arttig1 yoniinde sonuglar elde
edilmistir. Geng ¢alisanlarin is hayatlarindaki yatirimlarinin yash ¢alisanlara kiyasla daha
az olmasi sebebiyle oOrgiitlerine daha az baghlik gosterdikleri ortaya konulmustur.

(S6kmen, 2000: 51).
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Gilindogan (2009:22) ise yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi teknolojik
gelismelere gosterilen uyum ile agiklama yoluna gitmistir. Buna gore teknolojik
gelismelerin siireklilik arz ettigi ve bu gelismelere uyum saglayabilmenin 6nemli bir nitelik
olarak kendini hissettirdigi giliniimiizde, yas1 ilerlemis olan calisanlarin geng calisanlara
kiyasla yeni gelismelere gereken tepkiyi verme becerisinin daha diisiik seviyede oldugu
ifade edilmistir. Bundan dolayi, kendini yenilemede genglere nazaran geride kalan yash
calisanlar ve egitim seviyesi diisiik olanlar gen¢ calisanlara gore Orgiitte kalmaya daha

yatkindirlar.

Balay (2000:41), yash calisanlarin gen¢ calisanlara gore daha fazla baglilik

gostermelerinin nedenlerini su sekilde siralamistir:

e Bir birey mensubu oldugu orgiitte ne kadar uzun siire calisirsa daha iyi
gorevlere getirilme olasilig1 o kadar fazla olmaktadir.

e Yash calisanlar daha cazip islere atilmay1 gen¢ calisanlara gore daha riskli
bulmaktadirlar.

e Yash calisanlar islerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine daha fazla

giivendikleri i¢in geng calisanlara gore daha fazla tatmin duymaktadirlar.

Bununla birlikte yapilan aragtirmalara baktigimizda orgiitsel baglilik diizeylerinin
yasa goOre anlamli bir farklilik gostermedigi sonuglarina ulasildigini da gorebiliyoruz.
Ornegin Boylu ve arkadaslari (2007:66) akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri
iizerine yaptiklar1 arastirmada akademisyenlerin gerek iiniversitenin geneline gerekse
caligtiklart birime yonelik duygusal, devam ve normatif baglilik diizeylerinin yaslarina

gore 0,05 anlamlilik diizeyinde herhangi bir farklilik géstermedigi sonucuna ulagsmislardir.

Cinsiyet: Giiniimiizde calisan kadin sayisindaki artisla paralel olarak oOrgiitsel
baghlik ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen aragtirmalarin sayist da artmistir. Bu
caligmalara bakildiginda farkli modellerin farkli sonuglara gotiirdiigii sonucuna ulagilmakta
ve kesin yargilarda bulunulamamaktadir. Bireyin cinsiyetinin orgiitsel bagliligini etkiledigi
gorlisli agir basmakla birlikte orgiitsel baglilik literatiirde, erkeklerin mi yoksa kadinlarin
mu1 Orgiitlerine daha ¢ok baglilik gosterdikleri konusunda goriis ayriliklart bulunmaktadir

(Cakmberk vd., 2011:122).

Bununla birlikte Cakinberk ve arkadaslarina gore (2011:123) kadin ve erkek

calisanlara i1s hayatinda esit firsatlar saglandig1 takdirde, c¢alisanlarin islerine karsi
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gelistirdikleri tutumlarda bir farklilik olmayacaktir. Ozerklik, olumlu is yeri iliskileri, terfi
ve 0diill dagitiminda adil bir politika izlendigi siirece cinsiyetin orgiitsel baglilik lizerinde

bir etkisi olmayacaktir.

Ornegin Giindogan (2009:89-91), Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1’nda yapmis
oldugu arastirma sonucunda duygusal bagliligin cinsiyetten bagimsiz oldugu sonucuna
ulagmistir. Bununla birlikte bu arastirmada erkek calisanlarin devamlilik bagliligt
diizeyinin kadin c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Normatif
baghlik diizeyi ise hem kadinlarda hem de erkeklerde ortalama degerin altinda
gerceklesmistir. Konu ile ilgili bir bagka arastirmada ise Kavlak (2012: 117-118), bir kamu
bankasimin bankacilik operasyonlart merkezinde yapmis oldugu arastirmada oOrgiitsel
baglilik ve alt boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif baglilik diizeylerinde cinsiyete
gore istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 sonucuna ulasmistir. Yalgin ve Iplik’e
gore ise (2005:399), kadinlar aile icindeki rollerine daha ¢ok 6nem verdikleri igin
calistiklar1 kurum ikinci planda kalmakta ve orgiitsel baglilik diizeyleri erkeklere nazaran

daha az olmaktadir.

Sonu¢ olarak cinsiyetin Orgiitsel baglilifa etkileri konusunda kesin yargilarda
bulunamayacagimizi ve kisisel beklentiler ve ihtiyaglar dogrultusunda baglilik diizeyinin

degisebilecegini soyleyebiliriz.

Medeni durum: Konu ile ilgili yapilan g¢alismalarda evli ¢alisanlarin maddi
yiikiimliiliikleri dolayisiyla ise devam etme konusunda daha hassas olduklar1 ve bu nedenle
bagliliklarinin evli olmayan calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu 6ne siirtilmektedir.

(Mathieu ve Zajac, 1990:177).

Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda zayif diizeyde iliski olmasina ragmen
iliskinin yonii pozitiftir. Bu da evli ¢alisanlarin bekarlara gore daha yiiksek diizeyde
orgiitsel bagllik hissettiklerini ifade etmektedir. Bunun sebebi de evli bireylerin bekarlara
gore genelde daha fazla finansal yiik {istlenmeleriyle agiklanabilmektedir (Aykag,
2010:87).

Ulkemizde yapilan ¢alismalara baktigimizda Oztiirkci (2015:94) Istanbul Giimriik
ve Ticaret Bolge Miidiirliigii'nde yapmis oldugu aragtirmada orgiitsel baglilikla medeni
durum arasinda istatistiki ac¢idan anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulagmistir.

Bayraktaroglu’nun (2012:98-99) saglik sektoriinde yapmis oldugu arastirmada ise evli ve

24



bekar calisanlarin baglilik diizeyleri ortalamalar1 birbirlerine yakin olmakla birlikte bekar
calisanlarin baglilik diizeylerinin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Durna ve Eren (2005:217) tarafindan egitim ve saglik calisanlar1 {izerinde
yapilan bir aragtirmada ise, c¢alisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarinin medeni
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durumlarina gore degistigi belirtilmistir.

Egitim diizeyi: Bireylerin egitime yapmis olduklart yatirimlarin ve harcamis
olduklar1 zamanin karsiliginda, kurumdan bekledikleri {icret ve diger calisma sartlarindaki
talepleri de degismektedir. Bunun yani sira is hayati yiiksek egitim almis bireyler icin
sadece para kazanma araci olan bir kurum olmaktan &te toplumda yiiksek bir statii sahibi
olma, prestijli bir ig sahibi olma, sosyal iliskileri ilerletme imkanlarinin saglandigi bir

ortam anlamini da tagimaktadir (Cakir, 2001:111).

Ornegin  Giindogan (2009:95-97) yapmis oldugu arastirmada katilimcilarin
duygusal baglilik diizeylerinin egitim durumlarina gore anlamli bir sekilde birbirinden
farklilik gosterdigi ve egitim durumu arttikca duygusal baglilik diizeyinin diistigi
sonucuna ulagsmistir. Bir baska arastirmada ise Kose (2014:151-152) yapmis oldugu
aragtirmada katilimcilarin duygusal baglilik ve devam baghligi diizeylerinin egitim
durumuna gore farklilik gostermedigi, bununla birlikte normatif baglhlik diizeylerinin

egitim durumu arttik¢a azaldigi sonucuna ulagmaistir.

Hizmet siiresi: Orgiitsel baghilik diizeyini etkileyen bir diger faktér de hizmet
siiresidir. Ornegin Becker (1960) “Yan Bahis Kurami1” nda &rgiitsel baglhligi isten ayrilma
durumunda ortaya ¢ikabilecek maliyetlerle iliskilendirerek tanimlamis ve bireylerin orgiite
s0z konusu bu maliyetler sebebiyle baglandiklarini belirtmistir. Dolayisiyla orgiitte
caligilan siire arttikga yapilan yatirimlar da artmakta ve buna paralel olarak ta alternatif is
olanaklarinin ¢ekiciligi azalmaktadir. Ayn1 sekilde Allen ve Meyer’in gelistirmis olduklar
“Uc¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli” nin boyutlarindan biri olan devamlilik baglilig1 da
Lamsa ve Savolainen (1999:36) tarafindan “Orgiitten ayrilmanin yol agacagi maliyetin
yiiksek olacagi diisiincesiyle orgiit tiyeliginin siirdiiriilmesi durumu” olarak tanimlanmakta,
bu da bizi bireyin Orgiitteki hizmet siiresinin Orglitsel baglilik seviyesini etkileyecegi
sonucuna ulastirmaktadir. Buna karsilik, orgiitte uzun siireden beri ¢alisan yani kidemli
calisanlarda c¢alisma siiresi daha az olan calisanlara kiyasla ise devamsizlik oraninin

arttigini, bundan dolay1 orgiite baghiligin azaldigini ileri siiren goriisler de bulunmaktadir.
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Buna neden olarak da, bireyin uzun yillar ¢alismis olmasi dolayisiyla elde etmis oldugu

giiven, bikkinliklar ve yipranmalar ile yaslanma sayilmaktadir (Ferik, 2002: 8).

Ulkemizde yapilan arastirmalardan 6rnek verecek olursak Kavlak (2012:123),
Ankara’daki bir kamu bankasinda yapmis oldugu arastirmada orgiitsel baglilik diizeyinin
hizmet siirelerine gore farklilik gdsterdigi sonucuna ulagmis, 1-5 yil hizmet siiresi bulunan
calisanlara ait degerlerin 6-10 yil ve 11 yildan fazla hizmet siiresi bulunan ¢alisanlara ait
degerlerden anlamli derecede diisiik oldugu sonuclarini elde etmistir. Bir baska aragtirmada
ise Gozen (2007:146-166) sigorta sirketleri lizerine yaptig1 arastirmasinda hizmet siiresi ile
duygusal ve devam bagliligi arasinda anlamli bir iliski oldugu, bununla birlikte hizmet
stiresi ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki olmadig1 sonucuna ulagmstir. 0-5 yil
aras1 hizmet siiresi olanlarin duygusal baglilik degerleri diger gruptakilere kiyasla daha
yiiksek ¢ikmis, ayni sekilde 0-5 yil arasi hizmet siiresi olanlarin 11-20 yil ve 20 yildan

fazla hizmeti bulunan ¢alisanlara kiyasla devam baglilig1 degerleri yiliksek ¢cikmuistir.
1.5.2. Orgiitsel faktorler

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini etkileyen faktorlerden bir diger grupta orgiitsel

faktorler yer almaktadir. Asagida bu faktorleri kisaca inceleyecegiz.

Isin Niteligi ve Degeri

Cogunlukla bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuclarina bakildiginda
orgilitsel baglilik ve orglitsel Ozellikler arasinda oldukga gii¢lii bir iliski oldugu
goriilmektedir. Alt pozisyondaki calisanlar i¢in yas, medeni durum, egitim gibi kisisel
faktorler orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilerken, iist pozisyonlarda gdrev alan bireyler icin

orgiitsel ozellikler orgiitsel baglilig1 daha ¢ok etkilemektedir ( Cohen, 1992:539).

Isin niteligine iliskin faktdrlerden, gogunlukla gérev alam ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki iliski incelenmistir. Calisanlarin gérev alanlar1 genisledik¢ce deneyimlerinin de
artacagl ve buna baglh olarak da orgiitsel baghiliklarinin artacagi varsayilmaktadir (Giigli,

2006:64).

Isin degeri de igsel ve dissal is degerleri olarak ikiye ayrildig: takdirde icsel is

degerleri isin ilgi c¢ekici olmasi, ¢esitlilik, zihinsel tesvik, caligmada bagimsizlik gibi isin
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psikolojik tatmin kismiyla ilgili olan degerler olarak, dissal is degerleri ise ticret, is
giivenligi, prestij gibi daha c¢ok isin maddi boyutuyla ilgili olan degerler olarak
siralanabilir. Ozellikle islerini hayatlarinin ¢ok dnemli bir yonii olarak goren bireyler i¢in is
degeri, ise bagliligin en 6nemli gostergelerinden biri olmaktadir (Carmeli, 2005:459).

Ucret Diizeyi

Bireylerin ¢aligmalar1 karsilig1 elde ettikleri ticret diizeyi orgiitsel baglilikta 6nemli
bir unsurdur. Ucret diizeyi gerek is hayatinda gerekse sosyal hayatta bireyin statiisiinii de
belirleyen bir faktor olmasi dolayisiyla isin cekiciligini arttirmakta ve c¢alisanin {icret
diizeyinin ylikselmesi genellikle orgiitsel baglilik diizeyinin yiikselmesine neden
olmaktadir (Balay, 2000:68).

Calisanlar orgiit yonetiminin iicret politikasin1 ne kadar adil ve dengeli olarak
algilarlarsa bagliliklar1 da o derece yiiksek olacaktir. Bu konuda yapilan bazi ¢alismalarda
iicret diizeyinin isi birakmada en Onemli etkenlerden birisi oldugu ileri stirlilmiistiir

(Saldamli, 2009: 37).

Bu agiklamalardan sonra kamu kurumlarinda ilgili biirokratlarin, 6zel sektorde
faaliyet gosteren oOrgiitlerde ise insan kaynaklari yonetiminin, bireylerin sosyal hayata
katilimlarinin saglanabilecegi seviyedeki bir iicret diizeyinde ¢alisanlarin istihdam edilmesi
konusunda {izerlerine biiyiik bir sorumluluk distiigiini ve bunun gercgeklestirilmesi
durumunda hem c¢alisan refahinin hem de iilke refahinin daha yiiksek seviyelere
ulasabilecegini sdyleyebiliriz. Isin gerektirdigi nitelige ve sorumluluga gére {icret
diizenlemesi yapilmasi da orgiitsel bagliligi etkileyecek bir unsurdur. Aksi takdirde
ozellikle egitim seviyesi yiiksek calisanlarda isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi s6z

konusu olabilecektir.

Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktdrlerden bir digeri de rol belirsizligi ve rol

catismasidir.

Rol belirsizligi, calisanin 1§ yerinde kendisine verilen gorevde istenen performansi

gosterebilmesi icin gerekli bilgiye ulasamadigi durumlarda ortaya ¢ikar. Rol ¢atismasi ise,
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calisganin is yerinde birbirinin tersi olan talep ve beklentilerle karsi karsiya kalmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Birey boyle bir durumla karsilastiginda da kendisinden
talep edilenlerden en az birini karsilayamamakta veya karsilamasi giigclesmektedir (Fisher,
2001:144). Bu tir durumlarla karsilasilmasi ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkilere neden
olmakta ve Orgiitsel amaclara ulasmayi zorlastirmaktadir. Yapilan aragtirmalar da rol
belirsizligi ve rol catigmasinin Orgiitsel baglilikla negatif yonlii bir iliski igerisinde

oldugunu géstermektedir (Dubinsky vd., 1992:77-99; Yousef, 2002:250-266).

Takim Calismasi

Insanin sosyal bir varlik oldugu géz oniinde bulunduruldugunda bireyin yalmz
caligmaktan ziyade belirli bir toplulukla bir takim halinde ¢aligmasi, takim arkadaslartyla
sorun yasanmadig1 ve huzurlu bir ortamda calisildig: siirece orgiitsel baglilig1 pozitif yonde

etkileyecek bir ¢aligma bi¢imidir.

Atay’a gore (2006:70) bir takimin iiyesi olarak ¢alisanlarin is tatminleri
artmaktadir. Giiniimiizde orgiitler, giin gegtikce ¢esitlenen sorun ve zorluklarin {istesinden
gelebilmek i¢in sinerjiyi arttiran takim ruhu ve ¢alismasini 6n plana ¢ikartmaktadirlar ve
bu sayede bu sorun ve zorluklar1 asabileceklerini diisiinmektedirler. Bir takim iginde
kararlar alinirken katilim orani ne kadar yliksek olursa bireyin Orgiitsel bagliligir da o

Olctide artacaktir.

Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel baghilig1 etkileyen bir diger faktdr de orgiitsel odiillerdir. Calisanlara
yapilan sabit 6demeler disinda ticret dis1 yan gelirler, terfi, bir ise ya da projeye baslama ve
bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi kisisel olmayan odiiller ¢alisanin
baghlik duymasinda etkili olmaktadir (Keles, 2006:64). Bununla birlikte calisanlara
saglanan maddi odiiller bireyin ¢alistigi Orgilite davramigsal olarak baglanmasini
saglamaktadir. Gorevin ¢ekiciligi, ozerkligi ve onemi gibi igsel ddiiller ise davranigsal

bagliliktan ziyade duygusal baglilikla iliskilidir (Mottaz, 1989).

Orgiitsel odiillerin adil ve yeterli dagiliminin saglanabilmesi igin etkin bir

performans yOnetim sisteminin olusturulmasi gerekip, ¢alisanlarin geribildirim almalar

28



saglanmali ve orgiitsel baglhilig arttirmaya yonelik motive edici uygulamalarla calisanlar

desteklenmelidir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen diger orgiitsel faktdrleri de is giivencesinin olup

olmamasi, orgiitiin hiyerarsik yapisi ve yonetim tarzi olarak siralayabiliriz.

1.5.3. orgiit dis1 faktorler

Orgiitsel baglili1 etkileyen orgiit dis1 faktdrler de mevcuttur. Bu faktorleri de alt

basliklar halinde kisaca inceleyecegiz.

Yeni Is Bulma Olanaklari

Is alternatiflerinin azlig1 ya da ¢oklugu siiphesiz ki orgiitsel baglilig1 etkileyecek
faktorlerden biridir. Ornegin egitim seviyesi yiiksek olan bir birey is alternatiflerinin de
gorece fazla oldugu bir tlilkede ve/veya sehirde calisiyorsa, ayn1 zamanda bireyin c¢alistigi
orgiite kars1 gelistirmis oldugu duygusal baglilik seviyesi de gorece diisiikse Orgiitten
ayrilmasi daha kolay olacaktir. Bir lilkede ve/veya sehirde yeni is bulma olanaklari ne
kadar az ise calisanin oOrgiitsel bagliligi da bu durumdan o derecede etkilenecek olup bu

baglilik duygusal bagliliktan ziyade zorunlu bagliliga sebep olacaktir.

Balay (2000:67), is firsatlarinin sinirli olarak algilandigi bir ortamda, Orgiite
baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugunu, is alternatiflerinin daha az oldugunu algilayan ve
baska bir ise girmede daha az segenegi olan calisanlarin rgiitlerine olan bagliliginin daha
da arttigin1 belirtmistir. Bundan dolayr 6zellikle is olanaklarmin smirli oldugu ve isten
cikarmalarin yogun olarak yasandigi ekonomik kriz donemlerinde ¢aliganlarin orgiitsel

bagliliklarinin artmasi beklenir.

Profesyonellik

Profesyonellik, meslege baghlikla ilgili bir kavram olup bireyin meslegi ile
ozdeslesmesi, mesleki degerleri kabul edip i¢sellestirmesidir (Ince ve Giil, 2005:84).

Davranis bilimciler, 6zellikle de sosyologlar, uzun zamandan beri profesyonellik ve
orgiitsel ¢atisma kavramlari lizerinde c¢alismaktadirlar. Ciinkii profesyonellik ve orgiitsel

catismanin Orgiitsel baglilik ve performans gibi ¢esitli is ¢iktilariyla iligkisi bulunmaktadir
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(Shafer, 2002:263). Ancak profesyonellik, celigkili bir orgiitsel baglilik kavramini ortaya
cikarmaktadir. Hukuk, miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller igin
meslegine baglilik ve oOrgiite bagliligin ikisini birden gelistirmeye calismak bir ikilem
dogurabilmektedir. Profesyonellerin ¢alistiklar1  Orgiitler, mesleki gelisime destek
oluyorlarsa, bu durumda ¢aliganlarin (...) orgiitsel bagliliklar1 olumlu yonde etkilenecektir

(Gunz ve Gunz, 1994, 5.802).

Mesleki ve orgilitsel baglilik catismasini gidermek amaciyla profesyonel kariyer
firsatlari, otonomi gibi uygulamalarla, meslekle catismayan oOrgiitsel degerlerin
benimsenmesi saglanarak 1is tatmini ve Orgiitsel baglilik istenilen seviyelere

yiikseltilebilmektedir (Wallace, 1995:812).

Yeni is bulma olanaklar1 ve profesyonelligin disinda sektoriin durumu, issizlik
orani, ilkenin gelismislik diizeyi gibi degiskenler de orgiitsel baglilig: etkileyen diger orgiit
dis1 faktorlerdendir.

1.6. Orgiitsel Baghhgin Olusum Siireci

Orgiitsel baglilik, calisanlarda cesitli siirecler sonucunda olusabilecek ve
gelismesini siirdiirecek bir kavramdir. Dolayisiyla bir anda gelisen bir baglilik durumu s6z
konusu degildir. Bu boliimde orgilitsel bagliligin olusum siireci incelenecek ve oOrgiitsel

baghiligin gelistirilmesiyle ilgili ¢esitli arastirmacilarin goriislerine yer verilecektir.
1.6.1. ise uygun adaylar1 bulma ve secme siireci

Ise uygun adaylar1 bulma ve yerlestirme siireci insan kaynaklari ydnetiminin en

onemli fonksiyonlarindandir. Burada 6nemli olan dogru ise dogru personeli se¢ebilmektir.

Calisan ile i1s arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢in bireyin yeteneklerinin ve
ozelliklerinin yapacagi ise uygunlugu 6nem arz etmektedir. Birey ile is arasinda uyum
olmadig: takdirde birey isini geregince yerine getiremeyecek ve bu durum da ya verimli
calisgamama ile ya da bireyin isten ayrilmasiyla sonuglanacaktir. Sonug¢ olarak bu durum
orgiitteki diger calisanlar1 da etkileyerek orgiitin genel bir sorunu haline gelecektir
(Cakimberk vd., 2011:160).
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Orgiitte calismaya baslayan birey, zaman icerisinde beklentilerinin karsilanmadigin
diistindiigii takdirde is tatminsizligi, performans disiikliigii, isten ayrilma niyetinin ortaya
c¢ikmast gibi olumsuz durumlarla karsilasabilecek ve bunun sonucunda da oOrgiitsel
bagliligin olusmasi gergeklesemeyecektir. Orgiitsel bagliligin olusabilmesi i¢in ¢alisan ve
orgiitiin beklentilerinin Ortlismesi gerekmektedir. Beklentiler ortiistiigli takdirde hem
bireyin calisma performansi olumlu yonde etkilenecek hem de is goren devir hizi

azalacaktir.

1.6.2. Sosyallesme siireci

Orgiitsel sosyallesme siireci, orgiitsel baglilign olusumunda oldukg¢a &nemli bir rol
oynamaktadir. Balc1 (2003:27), orgiitsel sosyallesmeyi, “is gorenlerin ¢aligma ortaminin
kiiltiiriinii ve kendi rollerini 6grenme siireci” olarak tanimlamaktadir. Bu siiregte, orgiite
yeni katilan ya da Orgiit igcerisinde yapilan rotasyon ya da terfi sonucu orgiitiin farkli bir
biriminde goreve baslayan ¢alisanlar, eski deger, tutum ve davraniglarii birakarak

bunlarin yerine yenilerini kazanirlar.

Basarili bir sosyallesme siireci ¢alisanin is tatminini ve motivasyonu arttirir. Bu da
bireyin isine olan ilgisini, Orgiite olan baghligini, iste kalma istegini ve performansi
arttiracaktir. Aksi durum s6z konusu oldugunda ise is tatminsizligi, ise ilginin azalmasi,
orglitsel bagliligin azalmasi, performans diisiikliigii ve oOrgiitsel degerlerin reddedilmesi

gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Kelepce ve Ozbek, 2008:115).

Orgiitsel sosyallesme siirecinin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi hem y®neticilerin
hem de ¢aligma arkadaslarmin destegini gerektirmektedir. Insan kaynaklari y&netimi,
oryantasyon programi diizenleyerek yapilan islerle ilgili ve orgiit kiiltiiriiyle ilgili orglite
yeni katilanlarin bilgilenmelerini ve birbirleriyle tanisip sosyallesmelerini saglamali, birey
calismaya basladigi zaman da ¢alisma arkadaslari, isle ve orgiitle ilgili bilgi birikimlerini
aktarip bireyin hizli bir sekilde ise adapte olmalarini saglamalidir. Bu tiir programlar ve
takim caligmasina uyumlu c¢alisanlar sayesinde bireylerin ¢alisma arkadaslarina ve orgiite

uyum saglama siireci de hizlanmaktadir.
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1.7. Orgiitsel Baghih@in Gelistirilmesinde Kullanilabilecek Stratejiler

Orgiitsel baglihigin gelistirilmesiyle ilgili olarak literatiirde arastirmacilarin gesitli
goriisleri  bulunmaktadir. Ornegin  Michael O’Malley (2000:35-36), baglhiligin

gelistirilmesinin bes genel kosulu oldugunu ifade etmistir. Bunlar;

e  Duygusal Odiil: Calisanlarin yaptiklar1 isi tatmin edici ve calisma ortamini
destekleyici bulmalari.

o Ekonomik Olarak Karsilikli Bagimlilik: Calisanlarin bu iliskiden maddi olarak
fayda elde etmeleri ve c¢alisma karsiligi elde edilen maddi getirinin adil
olduguna inanmalari.

e Uyum ve Aidiyet: Calisanlarin ilgi ve degerlerinin diger ¢alisanlar ve orgiitle
uyumlu olmast ve calisanlarin orgiit tarafindan istenildiklerini hissettikleri
sosyal ortamin yaratilmasi.

e  Statii ve Kimlik: Caliganlarin orgiite ait olduklarini ve bundan dolay1 deger elde
ettiklerini diistinmeleri.

e  Giiven ve Karsiliklilik: Orgiitiin calisanlar adina hareket ettigine inanilmasi,
caligsanlarin ve orgiitiin karsilikli olarak minnettarlik duygusu hissetmeleri.

Ulrich’te (1998:21) bagliligin gelistirilmesi i¢in kullanilabilecek bazi araglar

onermistir. Bunlar;

e Kontrol: Islerin nasil yapilacagi konusundaki kararlar1 kontrol etmede
calisanlara yetki vermek.

e Strateji ve Vizyon: Calisanlar1 yonlendirecek vizyon ve talimatlar sunmak.

o Ishirligi ve Takim Caligmasz: Islerin yapilmast icin takimlar olusturmak.

o  Calisma Kiiltiirii: Agiklik, cosku ve tesvige dayali bir ¢cevre yaratmak.

e  Paylasilan Kazanglar: Kazanglarin dagitiminda adil olmak.

e [letisim: Igtenlikle ve sik araliklarla galisanlarla bilgi paylasiminda bulunmak.

e [Insanlarla Iigilenmek: Her bir calisana saygin bir sekilde davranilacagim
garanti etmek.

e  Teknoloji: Islerin kolaylastirilmasini saglayacak teknolojik imkanlar sunmak.

o [Egitim ve Geligtirme: Calisanlarin isleriyle ilgili gerekli yetkinliklere sahip
olmalarin1 saglamak ve yeteneklerini gelistirebilmeleri i¢in gerekli imkanlar

sunmak.
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Orgiitsel bagliligm gelistirilmesinde kullanilabilecek stratejilere baktigimiz zaman
orgiitiin her kademesinin desteginin gerekli oldugunu goriiyoruz. Bireyi on planda tutan
insan kaynaklar1 uygulamalarinin onciiliigiinde ve iist yonetimin destegiyle tiim Orgiite

sirayet edecek caligmalarla orgiitsel bagliligin gelisiminin siirekli kilinmasi saglanmalidir.
1.8. Orgiitsel Baghihgin Sonuclari

Orgiitsel bagliligin bir takim sonuglar1 bulunmaktadir. Bunlar1 performans,
devamsizlik, ise gec kalma, isten ayrilma, stres, mobbing ve tiilkenmislik sendromu olarak
siralayabiliriz. Asagida oOrgiitsel bagliligin etkiledigi ve orgiitsel bagliliga etki eden bu

davranissal durumlar {izerinde durulacaktir.
1.8.1. Performans

Orgiitsel baglhlik ve performans arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik gesitli
aragtirmalar yapilmis olup bu arastirmalarin ¢ogunda bagliligin, bireysel ya da grup
bazinda performans gostergeleriyle pozitif yonde iligkili oldugu saptanirken bazi
aragtirmalarda ise bu iliskinin zayif oldugu ya da iliski olmadig1 yoniinde sonuglar elde

edilmistir (Cakinberk vd., 2011:169).

Ornegin Chen ve Francesco (2003:502) yapmis olduklar1 arastirmada duygusal
baghligin, c¢alisanlarin performansi ile pozitif iliskisi oldugu sonucuna ulagmislardir.
Mathieu ve Zajac (1990:184) ise yapmis olduklar1 ¢aligmada orgiitsel baglilik ve bireysel
performans arasinda zayif bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Ulkemizde Ozutku
(2008:94) tarafindan yapilan arastirmada da calisanlarin orgiite olan duygusal bagliliklar
ile performanslar1 arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Orgiite olan
normatif baglilikla performans arasinda anlaml bir iligki bulunamamis, devam bagliligi ile

performans arasindaki iliski ise beklenenin aksine pozitif yonde iligkili ¢ikmustir.

Arastirma sonuglarindan da anlasilacag: iizere c¢alisanlarin performanslarin1 daha
yukar1 seviyelere ¢ikartmak i¢in orgiitlerin duygusal baglilig1 arttirict uygulamalara yer
vermeleri gerekmektedir. Calisanlarin karar alma siireglerine katilimlar1 desteklenmeli, isle
ilgili gortislerine deger verilerek yeni fikirlerin paylasilmasina olanak taninmalidir. Bu tiir
uygulamalar hem bireysel anlamda hem de orgiitsel anlamda performans artist

saglanmasinda 6nemli rol oynayacaktir.
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1.8.2. Devamsizlik ve ise ge¢ kalma

Orgiitsel baglilik diizeyinin devamsizlik davranisma etkileri konusunda gesitli
arastirmalar yapilmis olup bu arastirmalarda baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin ise
devamsizliklarinin, baglilik diizeyi az olan bireylere gore onemli 6l¢lide az oldugu ortaya

cikarilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990:171-194; Uygug ve Cirmin, 2004:91-99).

Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan ve islerinden yiiksek diizeyde tatmin elde eden
calisanlarin devamsizlik davranigindan sakindiklar1 ve islerine baglilikla devam ettikleri

goriilmiistiir (Sagie, 1998:156).

Angle ve Perry (1981:1-14) ise yapmis olduklari ¢alismada baglilik ile ise geg
kalma arasinda ¢ok giiclii ve negatif bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Bu da baglilik

diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin islerine daha az ge¢ kaldiklarin1 gostermektedir.

Sonug olarak eger bireyin orgiitsel baglilik diizeyi yiiksekse, isini severek yapiyorsa
ve ig tatmini de yiiksekse birey, ongoriilemeyen degiskenlerin yol agabilecegi durumlar
disinda devamsizlik ve ise ge¢ kalma gibi bireysel ve orgiitsel anlamda olumsuzluklara yol

acabilecek davranislardan kaginacaktir.
1.8.3. Isten ayrilma niyeti

Orgiitsel baghilik diizeyi yiiksek olan calisanlar orgiit {iyeligini devam ettirme
egiliminde olurlar. Ozellikle de duygusal baghlik, isten ayrilma niyeti {izerinde en ¢ok
etkiye sahip olan baghlik tiiriidiir. Duygusal baglilik seviyesi yeterli diizeyde olmayan bir
birey yetkinlikleri dogrultusunda ve alternatif is olanaklarnin oldugu bir ortamda yeni is

arayislarina girisebilecektir.

Orgiitsel baglilikla calisan devir oram arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii bir
iliskinin oldugu bilinmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990). Dolayisiyla orgiitlerin, personel
devir hizinin yiliksek olmasinin 6niine gecilmesini saglayacak duygusal baglilig arttirict
uygulamalar1 devreye sokmalar1 gerekmektedir. Sonu¢ olarak artan baghlik diizeyi,

caliganin orgilitte kalma isteginin artmasini saglayacaktir.

Konu ile ilgili yapilan galismalardan 6rnek verecek olursak Wasti (2002:541-544),
Tiirk sirketlerinde yapmis oldugu calismada duygusal baghlikla devam bagliligini
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olusturan unsurlarin isten ayrilma niyetiyle negatif iliski icerisinde oldugu sonucuna
ulasmigtir. Bununla birlikte devam baghligi, en az iretici baglilik tipi olarak

goriilmektedir.

1.8.4. Stres

Stres, “biitlin fizyolojik ve patolojik etmenlerin organizma {izerinde yaptig1 kaba ve
sert etki” olarak tanimlanmaktadir (Can, 2005:366). Orgiitsel stres ise, “orgiitle ya da isle
ilgili olarak herhangi bir beklentiye karsi bireysel enerjinin harekete ge¢cmesi” olarak

tanimlanmistir (Quick, 1984:10).

Davis (1983:442), calisanlar1 etkileyen stres kaynaklarini, is yiiki fazlaligi,
zamanin s, denetimin niteliginin - diisiik olmasi, yetkinin = sorumluluklar
karsilamada yetersiz olmasi, politik havanin gilivensizligi, rol belirsizligi, rol catigmas,
orgiit ve bireyin degerleri arasindaki uyumsuzluk, birey ile isi arasindaki uyumsuzluk,
engellenme, sorumluluklarin yarattigi endigse, caligma kosullari, insan iliskileri ve
yabancilasma olarak siralamistir. Strese neden olan bu faktorler orgiitsel bagliligi ve is
tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Yapilan arastirmalar da strese neden olan is
baskisi, ozerklik eksikligi, rol belirsizligi ve is stresi ile orgiitsel baglilik arasinda iligki

oldugunu ortaya koymaktadir (Yiiksel, 2010:216).

Leong, Furnham ve Cooper (1996:1345), orgiitsel bagliligin bireye giiven verdigini
ve ait olma duygusu kazandirdigini, bunun da stresin olumsuz etkilerini azalttigini

belirtmisglerdir.

Strese neden olan unsurlar tamamen ortadan kaldirilamasa bile en az diizeye
indirmek icin gerek yoneticilere gerekse calisanlara onemli gorevler diigmektedir. Bu
gergeklestirilebildigi takdirde daha verimli ve huzurlu bir ¢alisma ortami yaratilabilecektir.

Bu durumun ¢aliganlarin sosyal hayatlarina da ayni sekilde olumlu etkileri olacaktir.

1.8.5. Mobbing (yi1ldirma, duygusal taciz, psikolojik siddet)

Mob fiili, “ortalikta toplanmak, saldirmak veya rahatsiz etmek” anlamina
gelmektedir ve Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelen mobile vulgus

kelimelerinden gelmektedir (Davenport, Schwartz, Elliott, 2003:3).
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Leymann (1996:166), 1984 yilinda Isve¢’te mobbing davramslarini ilk defa
tanimlarken bu davranislarin bir nevi igyeri terorii oldugunu belirtmistir. Bu terér bir ya da
birka¢ kisinin tek bir kisiye sistemli olarak uyguladiklar1 etik dis1 iletisim ve diismanca
davraniglardan olugmaktadir. Bu davranislar sistemli ve planli olarak uzun siire devam

eden ve kisiyi yildirmaya yonelik davranislardir.

Mobbing kavramiyla ilgili cesitli tanimlamalar yapilmistir. Ornegin Baykal
(2005:7) mobbingi “isyerinde belirli bir kisiyi hedef alan, uzun siireli ve sistematik bir
sekilde devam eden olumsuz davraniglar” olarak tanimlamis, Cobanoglu (2005:21-22) ise
“igyerindeki kisiler lizerinde sistematik baskilar yaratarak, ahlak dis1 yaklasimlarla bu
kisilerin performanslarini ve dayanmak giiclerini yok etmek suretiyle isten ayrilmalarinm

saglamak” olarak tanimlamistir.

Yapilan tanimlar da gostermektedir ki bu tiir davraniglar hem bireysel hem de
orgiitsel anlamda olumsuz durumlarin yagsanmasina yol a¢gmaktadir. Mobbing magduru
olan bir ¢alisan yasadig: stresin yaninda kendine olan giivenini de kaybedebilmekte, cesitli
fiziksel ve ruhsal rahatsizliklara yakalanabilmektedir. Ayn1 zamanda performans ve verim
diisiikliigiine yol agan bu tiir davranislar bireyin 6rgiitsel baglilik diizeyini ve is doyumunu
da olumsuz yonde etkilemekte ve isten ayrilma durumuyla sonuglanabilmektedir. Yapilan
arastirmalar da (Ozler, Atalay, Sahin, 2008:48; Kaya ve Ozdevecioglu, 2008:19)
mobbingin, c¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarinin azalmasina neden oldugunu ortaya

koymaktadir.

1.8.6. Tiikenmislik sendromu

Tiikenmislik sendromu ilk kez 1974 yilinda Herbert Freudenberger’in yazmis
oldugu makale ile literatiire girmistir. Makalesinde tiikkenmisligi mesleki bir tehlike olarak
nitelemis ve “asir1 yiiklenme, yipranma, basarisiz olma sonucu giic ve enerji kaybi ve
kargilanamayan istekler sonucunda kisinin igsel enerjisinde tilkenme durumu” olarak

tanimlamistir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008:132).

Maslach ve Jackson ise tiikkenmisligi; fiziksel bitkinlik, uzun siiren yorgunluk,
caresizlik ve umutsuzluk duygulari, olumsuz benlik kavrami, ise yaramama, diger insanlara
karst olumsuz tutumlari igeren bir sendrom olarak tanimlamistir (Maslach ve Jackson,

1981:99). Maslach Tiikenmislik Envanteri’ni gelistiren Christina Maslach (1981),
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tiilkenmislik kavramini Jackson’la beraber yiiriittiikleri ¢aligmada “duygusal tlikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarida diigme” olarak {li¢ boyutta ele almistir. Duygusal
tikenme, bireylerdeki fiziksel ve duygusal kaynaklardaki tiikenmeyi; duyarsizlasma,
kisiler arasi iliskileri, onlara karsi tepkisizlesme ya da olumsuz tutumlari; diisiik kisisel
basar1 duygusu ise bireyin kendisini olumsuz degerlendirme egilimini agiklamaktadir

(Otacioglu, 2008:104-105).

Yapilan aragtirmalar da bireyin tiikenmislik diizeyi arttikca Orgiitsel bagliligin
azaldigin1 gostermektedir (Oztiirk, Kogyigit ve Bal, 2011:84; Giines, Bayraktaroglu ve
Kutanig, 2009:481; Ardi¢ ve Polatgi, 2008:71; Akgiil, 2014:70; Soykan, 2012:48).
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2. KAVRAMSAL OLARAK IS TATMINIi

2.1. is Tatmini Kavram

Is tatmini kavrami, insan faktdriiniin on planda olmas1 dolayisiyla sosyal
bilimcilerin en ¢ok ilgi duydugu konulardan biri olmustur. Ozellikle 1930°lu yillardan

sonra konu ile ilgili arastirmalar yapilmaya baslanmistir.

Is tatmini kavrammin kesin olarak ortaya ¢ikisi 2. Diinya Savasi’ndan sonra
olmustur. O donemde fabrikalarin ¢alisma ortamlar1 hem fiziki olarak yetersizdi, hem de
calisanlara tatmin edici ortamlar hazirlamaya 6nem verilmiyordu. Islerin rutin olusu ve
yiikselme imkan1 da saglamamasi dolayistyla verimlilik oldukga diisiik kaliyordu. Tiim bu
sorunlara ¢O6ziim bulabilmek amaciyla yoneticiler, calisanlarin kisa siirede isten
ayrilmalarinin  Oniline gegebilmek ve olumsuz endiistri iliskilerinin getirmis oldugu
sikintilardan kurtulabilmek i¢in is tatmini kavramini onemsemeye baslamislar ve bu

konudaki aragtirmalari desteklemislerdir (Tirk, 2007:71).

Tatmin kavrami, sozliikk anlami itibariyle “istenen bir seyin gerceklesmesini

saglama, goniil doygunluguna erme, doyum” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2016).

Is tatmini, i¢sel ve digsal tatmin olmak iizere iki boyutta ortaya ¢ikmaktadir. Ucret,
ekonomik odiiller gibi ¢alisma sonucunda elde edilen tatmin “digsal tatmini”; basarma
duygusu gibi calisma sirasinda elde dilen tatmin ise “igsel tatmini” ifade etmektedir

(Deniz, 2005:311).

Is tatmini ile ilgili literatiirde ¢ok sayida arastirma mevcut olup ¢ok cesitli

tanimlamalar yapilmistir. Asagida bu tanimlamalardan bazilarina yer verecegiz.

Is tatmini;

e “Kisinin yapmis oldugu ise karsi hissettigi olumlu duygulardir” (Spector,
1997:2).

e “[sgdrenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluktur. Is tatmini, isin 6zellikleriyle
isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve isgdrenin isinden

hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur” (Akinci, 2002:2-3).
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e “Degeri olan bir isin basarilmasin1 kolaylastirarak veya miimkiin kilarak
isgorenin isini degerlendirmesinin sonucunda duydugu gurur verici duygusal
durumdur” (Lee ve Mitchell, 1994:83).

e “Bir bireyin bilingli veya bilingsiz olarak elde etmek istedigi sey olarak
tanimlanan degerlerinin bir fonksiyonudur” (Wagner, Hollenbeck, 2010:138).

e “Calisanlarin  psikolojik  sozlesmesindeki  beklentilerinin  karsilanma
derecesidir” (Schmerhorn, Hunt ve Osborn, 1994:144).

e “Calisanlarin isinden ne elde etmek istedikleri ile gercekten ne elde ettigini
algilamas1 arasindaki farkin derecesidir. Baska bir deyisle is tatmini, iste
tecriibe edilen ile istenilen arasindaki farkin bir fonksiyonudur” (Miner,
1992:116).

e “Kisinin isini ya da is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan keyif
verici ya da pozitif duygusal durumdur” (Steers ve Black, 1994:87).

e “Bir calisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel deger
yargilartyla Ortlistiiglinli veya Ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi
sonucu yasadigi bir duygudur” (Barutgugil, 2004:389).

Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalara baktigimiz zaman is tatmininin isle ilgili
duygusal bir reaksiyon oldugunu ve kisiden kisiye gore degiskenlik gOsterecegini
goriiyoruz. Ornegin bir ¢alisan icin terfi imkanlar birinci planda tatmin saglarken baska bir
calisan i¢in ekonomik getiriler birinci planda olabilmektedir. Bunun sebebi de calisanlarin

isle ilgili farkli 6nem ve Onceliklere sahip olmalaridir.

Silah (2000:102), is tatmininin, isin Ozellikleri ile c¢alisanlarin beklenti ve
isteklerinin kesistigi durumda gergeklesecegini belirtmektedir. Bundan dolay: is tatmini
diizeyinin, isin, isgorenin ihtiyaclarin1 karsilama derecesi ile dogru orantili bir sekilde
gelistigi soylenebilir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri, yaptiklari isin gereksinimlerinin ne

ol¢tide doyurulduguna bagli olarak degisir.

Sonug olarak bir toplumun daha saglikli, mutlu ve iiretken olmasi, ¢alisanlarin
yiiksek diizeyde tatmin saglamalariyla miimkiindiir. Bundan dolay1 calisanlarin tatmin
diizeylerinin saptanmasi, bunlar1 etkileyen olumlu ve olumsuz faktorlerin bilinmesi

olduk¢a 6nemlidir (Ergeng, 1982:311).
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2.2 Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin y&netim alaninda ¢ok 6nemli bir konu olmasinin temel nedeni, isle
ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin biiyiik 6l¢iide is tatmininin saglanmasina

bagli olmasidir (Yousef, 1998:184).

Calisanlarin  yagam kalitesinin artmasi, Orgiitlerin amaglarina ve hedeflerine
ulagmasi calisanlarin is tatminini saglamis olmalarina baghdir. Calisanlarin calistiklar
orglite yapmis olduklar1 katkilarin karsiliginda  adil davranislarla karsilagmalart is
tatminini daha kolay hissetmelerine neden olacaktir (Demerouti ve Bakker, 2011:1-9). Is
tatmininin verimlilik, ise zamaninda gelme, istikrar, ise ve oOrgiite baglilik hissetme, ise
yabancilagsma ve isi birakma gibi durumlarla arasindaki yakin iligki is tatminin Orgiitsel
acidan 0nemini ortaya koymaktadir. Calisanin tatmin diizeyi yiiksek oldugu takdirde isine
devam etme fikri ve baglilik hisleri artmakta; ise saatinde gelememe ve devamsizligi da
azalmaktadir. Bununla birlikte is tatmini- nitelik konusu da orgiit a¢isindan is tatmininin
onem kazanmasina neden olmaktadir. Calisanin isinde tatmin olmasi; kapasitesinin,
performansinin ve bununla birlikte ortaya ¢ikan isin niteliginin de olumlu yonde

etkilenmesini beraberinde getirecektir (Bakker ve Demerouti, 2007:309-328).

Is tatmininin yiiksek diizeyde olmasi; verimliligin yiiksek olmasi, isgiicii devir
oraninin diismesi ve devamsizliklarin azalmasi, ise baglhiligin artmasi gibi Orgiitler
tarafindan istenilen sonuglar1 beraberinde getirir (Cetinkanat, 2000:2). Is tatmini,
yOneticiler i¢in, ¢alisanlarin islerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilik {izerindeki
etkisi bakimindan 6nemlidir. Ciinkii is tatminsizliginin dogrudan neden oldugu davranislar;
devamsizlik, performans disiikliigli, isten ayrilma, bireyin ruhsal ve fiziksel sagliginda

bozulma seklinde ortaya ¢cikmaktadir (Feldman ve Arnold, 1983:192).

Yapilan aragtirmalar, is tatmin diizeyi diisiik olan ¢alisanlarda sinirsel (uykusuzluk,
bas agrist vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.) ortaya ciktigini ve is
tatminsizligi ile aralarinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Miner,

1992:119).

Sonug olarak is hayatinda istedigi isi yapan, ihtiyacglarini karsilayacak iicreti alan,
istedigi olanak ve kosullar1 kismen de olsa bulan, gereksinimlerinin ¢ogunu karsilayan bir

calisanin sliphesiz maddi ve manevi tatmini yakalamasi dolayisiyla gerek is hayatinda
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gerekse is disi hayatinda huzurlu olacagi sdylenebilmektedir. Aksi durumda ise birey
olumsuz tutumlar igerisine gireceginden is ve is disindaki hayati da bu durumdan olumsuz

yonde etkilenecektir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir, 2006:40).

Goriildiigi iizere ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi, hem caligsanlari
fiziksel ve ruhsal anlamda olumlu yonde etkilemekte hem de orgiitiin verimliligi igin

bliylik 6nem arz etmektedir.

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen pek c¢ok faktdr olmakla birlikte literatiirde bu faktdrler
bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere iki grupta toplanmistir. Asagida is tatminini

etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorleri alt basliklar halinde inceleyecegiz.

2.3.1. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrler arasinda yas, cinsiyet, medeni durum,
kisilik, statii, egitim durumu, ¢aligma stiresi ve kisiligi sayabiliriz. Asagida bu faktorlerin

1s tatminine olan etkilerini inceleyecegiz.

Yas

Geng calisanlarin yaghilara nispeten daha diisiik seviyede is tatmin diizeyine sahip
oldugunu ortaya koyan pek c¢ok arastirma mevcuttur. Geng¢ yaslarda tecriibesizlik,
uzmanlik alaninin olusmamasi, yiiksek beklentiler gibi etkenler dolayisiyla doyumsuz

olabilme oranlar yiiksektir (Karkin, 2004:91).

Yapilan arastirmalar, yas ile is tatmini arasinda “U” seklinde bir iliski oldugunu
gostermektedir (Okpara, 2006:50). Saleh ve Otis ise bu “U” egrisinin her zaman dogru
olmadigini ileri slirmiisler, 6rnegin bir yoneticinin is tatmininin 60’l1 yaslarina kadar

arttigin1 ancak emeklilige yaklastik¢a azaldigini belirtmislerdir (Dikmen, 1987:58-59).

Luthans ve Thomas’in (1987:24) is tatmini ve vyas iliskisine yonelik
gerceklestirdikleri arastirmada yasi biiyiik ¢alisanlarin is tatminsizligi yasamasina neden
olan faktorlerin teknolojik ilerlemeler, iiretim ve performans Ol¢limleri ve asirt is yiiki

oldugu sonucuna ulasmiglardir. Yash calisanlarin geng¢ calisanlara gore teknolojideki
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degisikliklere daha zor uyum saglamalar1 ve degisime kars1 direng gdstermeleri is tatminini

azaltmaktadir.

Ulkemizde yapilan arastirmalardan &rnek verecek olursak, Oztiirkci (2015:103)
yapmis oldugu arastirmada igsel is tatmininin yasa gore anlamli olarak farkli oldugu
sonucuna ulagmis, 36 yas ve istii olan ¢alisanlarin igsel is tatmini puanlari, 26-35 yas
araliginda olanlarin igsel is tatmin puanlarindan yiiksek bulunmustur. Yas aralig1 26-35 yas
olanlarin igsel is tatmin puanlar1 da, 21-25 yas araliginda olanlarin igsel is tatmini
puanlarindan yiiksek bulunmustur. Bununla birlikte digsal is tatmini ve genel is tatmini ile
yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Urhan (2014:98) da
yapmis oldugu arastirmada benzer bir sonuca ulasarak calisanlarin yaslari ilerledik¢e
tatmin diizeylerinin arttig1 sonucuna ulagmistir. Dere (2014:61-62) ve Kaya (2013:107) ise
is tatmininin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna

ulagmislardir.

Cinsiyet

Is tatminini etkileyen 6nemli faktdrlerden bir digeri de cinsiyettir. Is tatmini ve
cinsiyet arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, farkli sonuglara
ulasildigini goriiyoruz. Bazi arastirmalarda is tatmini ile cinsiyet arasinda iliski olmadigi,
bazilarinda erkeklerin is tatminlerinin, bazilarinda ise kadinlarin is tatminlerinin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin cinsiyetleri ise karst tutumlarinin olusmasinda ve is ortaminin
degerlendirilmesinde farkliliklar yaratabilir. Bununla birlikte, kadin ve erkek g¢alisanlarin
sartlar esit oldugunda is tatmini konusunda bir farklihk gdstermedigi goriilmektedir

(Eginli, 2009:39).

Kadinlarin is tatminlerinin azalmasinda, kariyer yasamindaki engellemelerin biiyiik
etkisi oldugu disiiniilmektedir. Bunun yami sira, kadinlarin ev ve aile ile alakal
sorumluluklar1 nedeni ile ¢atisma yasamalar1 da i tatminini azaltan etkenlerdendir (Asik,

2010:39).

[s tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski ile ilgili olarak yapilan ¢aligmalarda erkek ve
kadinlar icin ortaya ¢ikan is tatmini diizey farkliliginin pek ¢ok farkli faktorle de iliskisi

olabilecegi hususu goz ardi edilmemelidir (Incir, 1990:52).
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Ulkemizde yapilan arastirmalardan 6rnek verecek olursak Dere (2014:64),
Adiyaman ili 6gretmenleri iizerine yapmis oldugu arastirmada erkek 6gretmenlerle kadin
Ogretmenlerin i tatmin diizeyi ortalamalarinin esit oldugu (2,59=2,59) sonucuna
ulagmistir. Bu duruma gore is tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi
goriilmektedir. Ayni sekilde Aktay’da (2010:73) yapmis oldugu arastirmada hekimlerin is
tatminleri ile yaslari arasinda anlamli bir iligki olmadigi sonucuna ulagsmistir. Kaya
(2013:105-106) ise yapmis oldugu arastirma sonucunda erkeklerin digsal doyum ve genel
doyum diizeyi kadinlarinkinden anlamli derecede daha yiiksek c¢ikmis, i¢sel doyum
puanlar1 aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark ise istatistiksel acidan anlamli

bulunmamustir.

Medeni Durum

Is tatmini ile medeni durum arasindaki iligkiler incelendiginde genellikle evli
calisanlarin bekar ¢alisanlara kiyasla is tatminlerinin daha yiiksek diizeyde oldugu yoniinde
bulgular ortaya cikmistir. Evli c¢alisanlarin daha doyumlu olmalarinin sebebi, aile
hayatindaki doyumun ise yayginlastirilmasindan olabilmekte veya evliligin ¢alisanlarin isle
ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004:59).
Ozkalp ve Kirel’e gore de (1996:149) evli olan calisanlar daha az devamsizlik gdstermekte,
daha az isten ayrilma egilimine sahip olmakta ve bekar calisanlara gore daha ¢ok tatminkar

olmaktadirlar.

Evli c¢alisanlarin ailevi sorumluluklarinin olmasindan dolay1 da is tatminlerinin

bekar calisanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz.

Ulkemizde yapilan arastirmalara baktigimizda, Giindogan (2010:176-177) yapmis
oldugu arastirmada caligsanlarin tatmin diizeylerinin medeni durumlarina gore farklilagtig
ve evli calisanlarin bekar calisanlara kiyasla tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagsmistir. Ayni sekilde Urhan’da (2014:100) yapmis oldugu arastirma
sonucunda bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara goére daha diisiik seviyede is tatminine sahip
olduklar1 sonucuna ulagmistir. Goézen (2007:137) ise sigorta sirketleri lizerine yapmis
oldugu arastirmada is tatmini ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadig1 sonucuna ulagmistir.
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Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, i tatminini etkileyen en Onemli bireysel faktorlerden birisidir.
Burada 6nemli olan, c¢alisanin bilgi birikimi, ¢alisma degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel
beklentileri gibi faktorlerle, yapilan isin sagladigi ortam ve olanaklar arasinda bir denge
bulunmasidir. Ornegin, bazi islerde yiiksekdgrenim diizeyinde egitim almis olan
calisanlarin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almig ¢alisanlardan daha az tatmin

olduklar1 bilinmektedir (incir, 1990:53).

Genel olarak yapilan arastirma sonuglarina bakildiginda, egitim diizeyi yliksek olan
calisanlarin genel ig tatminlerinin, egitim diizeyi daha diislik ¢alisanlara gore daha yiliksek
oldugu goriilmektedir. Calisanlar, egitim diizeyi ve tecriibelerine uygun pozisyonlarda
caligmadiklarinda mutsuz olmakta ve is tatminleri azalmaktadir. Bunun yani sira, bireyin
sahip oldugu yetkinliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda caligsmasi
durumunda da endise ve stres faktorlerinin devreye girmesiyle is tatmin diizeyi

azalabilmektedir (Asik, 2010:39-40).

Ulkemizde yapilan arastirmalardan 6rnek verecek olursak Kaya (2013:109-110)
yapmis oldugu arastirma sonucunda bireylerin is tatmini diizeylerinin 6grenim durumlarina
gore farklilasmadifi sonucuna ulagmustir. Oztiirkci (2015:104-106) ise yapmis oldugu
arastirma sonucunda egitim diizeyi yiikseldik¢e is tatmininin istatistiksel olarak anlamli
sekilde farklilastifi ve distiigii sonucuna ulagmistir. Urhan’da (2014:102-103) yapmis
oldugu arastirma sonucunda egitim seviyesi yiikseldik¢e is tatmininin azaldigi sonucuna

ulagmustir.
Statii

Statii, bireyin orgiit hiyerarsisi i¢cindeki konumunu, mesleginin sagladigi prestiji
ifade etmekte ve hem is yasami ilizerinde hem de is dis1 yasam alani iizerinde etkili
olmaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmini ile statli arasinda gii¢lii bir iligkinin
oldugu ortaya konmustur. Yoneticiler arasinda yapilan arastirmalar da iist yonetim
pozisyonunda calisan kisilerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir

(Uyargil, 1988:26).
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Ulkemizde yapilan arastirmalardan 6rnek verecek olursak Gozen (2007:134-135)
yapmis oldugu arastirma sonucunda isletmedeki pozisyon ile is tatmini arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulmus ve alt kademe g¢alisanlarinin diger gruplara
gore is tatminlerinin daha fazla oldugu sonucuna ulagmistir. Saklan (2010:104) ise yapmus
oldugu arastirma sonucunda ¢alisanlarin ig tatminlerinin sahip olunan statiiye bagli olarak

anlaml1 bir sekilde degismedigi sonucuna ulagsmstir.

Calisma Siiresi

Yapilan aragtirmalar genellikle hizmet siiresi arttikca isten duyulan tatmin
duygusunun da arttigin1 gostermektedir. Bunun en Onemli sebebi ise calisanin is
hayatindan beklentilerinin zamanla daha gergek¢i temellere oturmaya baglamasidir. Bir
baska sebep ise calisanlarin giin gegtikce is ortamina uyum saglamaya baslamalaridir.

Gergekei olmayan beklentiler ise tatminsizlik duygusunun olusmasina neden olur (Sen,

2008:26).

Aktas ve Aktas’a gore (1991:78) calisanlarin iste kalma siiresinin uzunlugu yasla
yakindan ilgilidir. Yas1 ilerledik¢e ayni iste ¢alismaya devam eden kisilerin is tatmini
yiikselmektedir. Siirekli olarak is degistirme istegi ise is tatminsizliginin en Onemli

belirtisidir.

Ogzellikle ise yeni baslayan gen¢ calisanlarda beklentilerin yiiksek olmasi ve
gergeklesenlerle beklentilerin uyusmamast durumu is tatmini diizeyinin diisiik olmasina

sebep olabilmektedir.

Kisilik

Kisilik yapilarinin ise uygunlugu da is tatmini etkileyen bir baska faktordiir.
“Calisanlar, sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerine gore bazi deger yargilari ve inanglara
sahiptirler. Farkli kisilik ozelliklerindeki kisilerin farkli durumlarda tatmin diizeyleri

yiikselmektedir” (Ozcan, 2011:113).

Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren c¢alisanlar, bu Ozellikleri
daha diisiik diizeyde olan kisilere gore daha cok tatmin saglayabilmektedirler (Basaran,
1991:205).
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Baltag (2000:172), duygusal olgunlugu yetersiz olan, kendisini gelistiremeyen
calisanlarin, ne kadar egitimli ve zeki olurlarsa olsunlar kuruma yarardan g¢ok zarar

getirecegini ileri siirmektedir.

2.3.2. is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda iicret, isin niteligi, terfi olanaklari,
caligma kosullari, yonetim ve ¢aligma arkadaslarini sayabiliriz. Asagida bu faktorlerin is

tatminine olan etkilerini inceleyecegiz.

Ucret

Is tatminini etkileyen en dnemli orgiitsel faktdrlerden biri {icrettir. Birey, hayatini
stirdiirebilecegi asgari yasam standardina karsilik gelen bir gelire ihtiya¢ duyar. Bundan

dolay1 iicret, bireyin en temel ¢calisma amaglari arasinda yer almaktadir (Keser, 2009:102).

Ucret; isin sorumluluk diizeyine, calisanin yetenegine ve toplumun ekonomik
yapisina uygun ise bireyin isine karsi tutumu olumlu yonde gelismektedir. Is tatmini igin
onemli olan, iicretin yiiksek olmasindan ziyade diger kisilere gore dengeli olmasidir.
Bununla birlikte is tatmininin gelir diizeyi ile olumlu bir iliskisinin oldugu yoniinde
bulgular da mevcuttur (Kolasa, 1969:455). Maddi doyumsuzluk oldugu takdirde bu durum
bireyin performansini diisiirmekte, isten ayrilma ve devamsizlik oranlarini arttirmakta ve

isin genelinden duydugu tatminsizlik diizeyini yiikseltmektedir (Saal ve Knight, 1988:304).

Terfi Olanaklari

[s tatminini etkileyen bir diger orgiitsel faktor terfi olanaklaridir. Terfi olanagi, elde
edilen maddi geliri arttirmasinin yani sira kisinin sosyal statiistinli de ylikseltmekte, toplum
icindeki konumunu olumlu yonde etkilemektedir. Caligsanlarin islerinde basarili olmalari
halinde yiikselme olanagi bulmasi is tatminini arttiracaktir. Bununla birlikte calisanlarin
esit ve adil bir sistem ile ddiillendirilmesi is tatminini olumlu yonde etkileyecektir

(Basaran, 1991:203).

Yapilan arastirmalar, beklenen terfinin zamaninda yapilmamasimin is tatminini

olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Terfi almayr hak ettigine inanan
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calisanlarin terfi edememeleri sebebiyle is tatminlerinin azaldig1 ve devamsizlik yaptiklar
goriilmiistir (Tiurk, 2007:77-78).

Isin Niteligi

Yapilan isin niteligi, is tatmini agisindan en dnemli faktorlerden biridir. Isin ilging
olmasi, c¢alisana d6grenme ve kendini gelistirme imkani vermesi, sorumluluk gerektirmesi

ve igin zorluk derecesi tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyen faktorlerdendir.

Birey, kendi yeteneklerini kullanabildigi takdirde ve c¢ok yonlii, 6zel beceriler
gerektiren isleri yaptikca ve basarili oldugu konusunda geribildirim aldik¢a tatmin diizeyi

de artacaktir (Ozcan, 2011:114-115).

Calisma Kosullan

Is ortami, galisanlarin performansini ve verimliligini dogrudan etkilemektedir. s
ortaminin &zellikleri, calisanlarin islerini isteyerek yapmalarinda ve islerine motive
olmalarinda belirleyici olmaktadir (Erdogan, 1996:245). Bundan dolay1 isiklandirma,
havalandirma, 1sitma, giiriiltii ve titresim gibi fiziksel kosullarin, calisanlarin rahatca
caligmalarin1 saglayacak sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Fiziksel kosullarin uygun

olmamasi1 durumunda is tatmininde diisiis goriilecektir.

YOnetim

Calisanlarin is tatmininde etkili olan bir diger unsur yoneticilerle yoOnetim
kademesinde olmayan calisanlar arasindaki iliskilerdir. Yoneticilerin kisilerarasi iligkileri
desteklemesi ve buna katkida bulunmasi ¢alisanlarin is tatminlerini arttirmaktadir. Bununla
birlikte calisanlarin alinan kararlara katiliminin saglanmasi da is tatminini arttirmaktadir

(Basaran, 1991:204).

Yoneticinin  otoriter ve mesafeli yaklasimlar1 calisan1  yOneticisinden
uzaklagtiracaktir. Yoneticinin davraniglarinin ve tavirlarinin giinden giine degismemesi

gerekmektedir. Aksi takdirde ¢alisanlar yoneticileriyle iletisim kurmakta zorlanacaklardir

(Keser, 2009:110).
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Calisma Arkadaslari

Caligma hayatinda bireyin birlikte calistifi kisilerin yapist veya dogasi da is
tatminini etkileyen 6nemli bir etkendir. Bireyin i¢inde bulundugu grup kendisine destek
sagliyorsa, c¢esitli tavsiyelerde bulunup rahatlamasii saghiyorsa ve isle ilgili konularda
yardimda bulunuyorsa bu tiir bir ¢alisma ortami is tatminini olumlu yonde etkileyecektir.
Calisma arkadaglarinin iyi olmasi ¢alisma hayatini da daha zevkli kilar. Eger calisanlar iyi
caligma arkadaslarinda yoksunsalar ig tatmini de bu durumdan olumsuz yonde etkilenir

(Ozkalp ve Kirel, 1996:132).
2.4. Is Tatmini ile iliskili Motivasyon Kuramlari

Is tatmini karmasik ve ¢ok boyutlu bir kavramdir ve genellikle motivasyon ile
iliskilendirilmektedir. Bununla birlikte bu iliskinin kaynagi net degildir (Ozcan, 2011:107).
Ancak literatiire baktigimiz zaman baz1 kaynaklarda is tatmini ve motivasyon
kavramlarmin birlikte ele alindigin1 gérmekteyiz. Bundan dolay1 bu boliimde is tatmini ile

iligkilendirilen motivasyon kuramlarina yer verecegiz.

Is tatminine degisik acilardan bakan kuramlar1 “Kapsam Kuramlar1” ve “Siireg
Kuramlar1” olarak iki grupta toplayabiliriz (Kogel, 1998:383). Asagida bu kuramlar alt

basliklar halinde inceleyecegiz.
2.4.1. Kapsam kuramlari

Icerik kuramlari da denilen kapsam kuramlari, bireyleri calismaya yonelten
faktorleri ortaya koymaya ¢alismaktadir. Bu kuramlarin tespitine gore, insanlar ihtiyag ve
isteklerini tatmin etmek icin ¢alisirlar (Eroglu, 1998:257). Asagida kapsam kuramlarini alt

basliklar halinde inceleyecegiz.

Maslow’un Thtivaclar Hiyerarsisi Kurami

Motivasyon kuramlar1 arasinda en ¢ok bilinen kuramdir. Bu kuram, insanlarin her
davraniginin belirli ihtiyaglart gidermeye yonelik oldugunu ve ihtiyaglarin insanlar

acisindan bir siralamasinin oldugunu 6ne stirmektedir (Kogel, 2008:304).
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Maslow, klinik gozlemlerden faydalanarak insanlarin baslica ihtiyaglarini bes
grupta toplamistir. Bunlar fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaclari, aidiyet ve sosyal
ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyacidir (Ttirk, 2007:83).

Fizyolojik Ihtiyaclar: Yeme, i¢cme, dinlenme, varligmi ve neslini siirdiirme gibi

ihtiyaglar bu gruba girmektedir (Simsek, Akgemici, Celik, 2001:123).

Giivenlik Thtiyaci: Bu ihtiyag, insanin kendisini giiven igerisinde duyma

ihtiyacidir. Ornegin emeklilik ve saglik sigortalar1 bu gruba girmektedir (Tiirk, 2007:83).

Aidiyet ve Sosyal Ihtiyaclar: Bu ihtiyaglar grubuna, “toplumsal biitiinlesme
ihtiyac1” ya da “toplumsal iliskiler ihtiyac1” da denmektedir. Insanlar, gevreleriyle iyi
iligkiler icerisinde olmak, baska insanlarla arkadaslik etmek, dostluk kurmak, onlari
sevmek ve onlar tarafindan sevilmek ihtiyaci hissederler. Bu grup, insanlarin bu tiir

ithtiyaclarin1 kapsamaktadir (Tiirk, 2007:84).

Saygihk Thtiyaci: Bu grup, iki alt gruptan olusmaktadir. Birinci grup; giiclii olma,
basar1 elde etme, olgunlagma, ustalagma, kendine giivenme, bagimsizlik, 6zgiirlik gibi
ihtiyaclar1 igerir. Ikinci grup ise; taninma, begenilme, 6nem verilme, statii gibi ihtiyaclari

iceren bagkalarinin saygisini kazanma ihtiyacini kapsar.

Kendini Gerceklestirme Thtiyaci: Bu ihtiyag, insanin potansiyel giiciinii,
kapasitesini en yiiksege cikarma ve yeteneklerini gelistirme ihtiyacini igerir. Kendini
gerceklestirme ihtiyacit gereksinimlerin bir sonucudur ve diger gereksinim gruplarimi da
icine almaktadir. Kiiltiirel cevreden c¢ok etkilenen bu ihtiyag kisiden kisiye biiyiik
farkliliklar gosterir. Her insanin kendine 6zgii bir kendini gerceklestirme ihtiyaci vardir.
Kendini gerceklestirme, bireyin potansiyel giiclerinin, yeteneklerinin farkina varip bunlari

kullanmak istemesidir (Ttrk, 2007:84).

Herzberg’in Iki Etmenli Kurami

Herzberg ve arkadaslari, igyerlerinde arastirmalar yaparak tatmine ve tatminsizlige
yol acan etmenleri belirlemeye calismiglardir. Arastirmacilar, ¢alisanlardan, dnce ¢alisma
hayatlarina iliskin olumlu duygular yaratan olaylar1 anlatmalarini istemisler ve bu olaylara
dayanarak, bireyde tatmine yol acan etmenleri saptamislar; sonrasinda ayni kisilerden,

kendilerinde olumsuz duygular yaratan olaylar1 anlatmalarini isteyerek tatminsizlige neden
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olan etmenleri belirlemeye c¢alismislardir. Ayrica c¢alisanlardan, bu olaylarin is

performanslari iizerindeki etkisini de anlatmalarini istemislerdir.
Kurama gore tatmine ve tatminsizlige yol acan etmenler su sekilde siralanabilir:

Tatmine yol acan etmenler;

e Basari,

e Taninma,

e Isin kendisi,

e Sorumluluk,

e Ilerleme gibi isin igsel dzelliklerinden kaynaklanan etmenlerdir.

Tatminsizlige yol acan etmenler ise;

e  YoOnetim,

e  Gozetim,

e (Calisma kosullari,

o Ucret,

e  Arkadaslik iligkileri gibi isin digsal 6zelliklerinden kaynaklanan etmenlerdir.

Herzberg, tatmine yol agan etmenleri giidiileyiciler, tatminsizlige yol agan
etmenleri koruyucular (saglik etmenleri) olarak iki gruba ayirmaktadir. Bu iki etmen grubu,
birbirlerinden tamamen ayridir. Is ortaminda giidiileyici etmenlerin olmasi kisiye tatmin

saglarken, koruyucu etmenlerin olmasi kisiyi tatmine ulagtirmayacaktir.

Iki Etmenli Kuram’da saglik etmenleri ve giidiileyici etmenler basliklar1 altinda,

caligsanin ig ortaminda tatmin edecegi gereksinmeler siralanmistir.

Saglik etmenleri; Orgiitiin siyasi, teknik denetim, iicret, kisiler arasi iligkiler ve
calisma kosullaridir. Bunlar, calisanin oOrgiit icinde saglikli calisabilmesi i¢in gerekli
oldugundan bunlara saglik etmenleri denilmistir. Ayn1 zamanda bunlar ¢alisan1 distan

etkiledigi i¢in de digsal etmenler olarak ta isimlendirilmektedir (Basaran, 1991:201).

Saglik etmenlerinin Orgilit tarafindan saglanmasi, calisanda is tatminini
saglayamamaktadir. Ancak bunlarin olmamasi ya da az karsilanmasi da is tatminini azaltici
etki yapmaktadir. Cilinkii bir calisan Orgiitiin {iyesi oldugundan dolayi, bu ihtiyaglarin

karsilanmasi bireyin dogal hakki olmaktadir. Bunlar orgiit tarafindan saglandig: takdirde,
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yonetim kademesi gorevini yapmis olmakta, saglanamadigi takdirde ise c¢alisanda is

tatminsizligi yaratmaktadir.

Calisanlarda is tatminini saglayan etmenler giidiileyici etmenlerdir. Bunlar1 basari,
taninma, ilging ve ugras gerektiren gorev verme, sorumluluk yiikleme, terfi imkani verme
gibi etmenler olarak siralayabiliriz. Bunlar hem tatmin edici hem de c¢alisan1 igten

giidiiledigi i¢in i¢sel etmenlerdir (Basaran, 1991:201).

Basarma Ihtivaci Kurami

McClelland tarafindan gelistirilen bu teori, ihtiyaclarin 6grenme sonucunda insanlar
icin 6nem kazanmaya basladigini agiklamaktadir. Bu teorisinde McClelland, birlikte olma,

giic kazanma ve basarma ihtiyact lizerinde durmustur.

Bu kurama gore insanin en biiyiik ihtiyaci basarili olmaktir. Bundan dolay: insanlari
en ¢ok basari ihtiyaci ile motive etmek miimkiindiir. Birlikte olma, giic kazanma ve basarili

olma ihtiyaglarin1 6zetle asagidaki sekilde agiklayabiliriz:

Birlikte Olma Thtiyaci: Bu ihtiyagc, bir gruba dahil olma ve sosyal iliskiler kurmay1
ifade etmektedir. Bu ihtiyact gli¢lii olan birey, kisiler arasi iliski kurmaya ve gelistirmeye

Onem verir.

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Gii¢ kazanma ihtiyac1 kuvvetli olan kisi, giic ve otorite
kaynaklarin1 genisletme, baskalarini etki altina alma ve giiciinii koruma davraniglarini

gosterir.

Basarih Olma Thtiyaci: Bu ihtiyaci giiclii olan kisiler, ulasilmas1 zor olan ve ¢ok
caligma gerektiren anlamli amaglar segerler ve bu amaclar1 gerceklestirebilmek i¢in gerekli

yetenek ve bilgiye sahip olmaya ¢alisirlar (Kogel, 2008:310).

McClelland, daha ¢cok basarma ihtiyaci iizerinde durmustur. Basar1 ihtiyaci pek ¢ok
faktore bagli olarak olusur. Yetigme donemlerinde edinilen tecriibeler, ebeveynlerin

cocugun basarisina verdigi dnem, basarili olma ihtiyacinin 6n plana ¢ikmasini saglar.

McClelland, basarili olma arzusu yiiksek olanlarin bazi 6zelliklere sahip oldugunu

belirlemistir. Bu 6zelliklerden bazilarini asagidaki sekilde siralayabiliriz:
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e Sorumluluk sahibidirler ve istedikleri isleri kabul ederler,

e Sans faktoriinden ziyade kendi giicleri ile isleri bitirmek isterler,

e Sonuglarla ilgili somut bilgiler almak isterler,

e  Zor problemleri kendileri ¢ozmek isterler ve riskli isleri iistlenirler (Altman,
Valenzi, Hodgetts, 1985:259).

Yapilan arastirmalar sonucunda, bu ii¢ giidiiniin her bireyde bulunmakla birlikte

yogunlugunun kisiden kisiye degistigi gézlenmistir (Tiirk, 2007:87).

2.4.2. Siire¢ kuramlari

Stire¢  kuramlari, ¢alisanlarin  isten tatmin nedenlerini, nasil oldugunu

aragtirmaktadir. Asagida bu kuramlar alt basliklar halinde inceleyecegiz.

Victor Vroom’un Beklenti Kurami

Bu kurama gore, insanlarin is ve gorevlerindeki basarilari, ihtiyaglarinin
giderilmesinden ziyade onlarin ddiillendirilmis davraniglar1 sonucu olugsmaktadir (Duncan,

1981:143).

Vroom’un beklenti kuramina gdre bir insanin motive edilmesi, davranisin amaca

ulasacagi beklentisiyle o kimsenin amaca verdigi 6nemin ¢arpimina esittir.

3

Vroom, amaca verilen onemi “valans” terimiyle ifade etmektedir. Bir amaca
ulagilmak isteniyorsa valans pozitif, bu amaca kars1 bir ilgi duyulmuyorsa valans negatif
olacaktir. Fakat buradaki valans, amacin gercek degeri degil beklenen degeridir (Tiirk,

2007:88).

Bu kurama gore sonuca ulasma beklentisi yiiksek olan ve ¢ok istenilen amaclar
icin insanlar ¢ok ugrasacaklar; buna karsin istenen ancak sonug beklentisi diisiik olan
amaglar i¢in pek ¢aba harcamayacaklardir. Bununla birlikte sonug beklentisi giiglii olmakla

birlikte pek istenmeyen amaglar i¢in de kisiler ¢aba gostermeyeceklerdir.

Edwin Locke’un Amac Kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore insanlarin belirledigi amaglar

onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Ulasilmast zor ve yiiksek amag
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belirleyen bir kisi, ulagilmasi1 oldukg¢a kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye gore daha
yiikksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Kuramin ana diigiincesi
kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amaglarin ulasilabilirlik diizeyidir. Bundan dolay1
isyerindeki Orgiitsel amaclar1 gerceklestirmeye yonelik davranislar ve tepkiler, kisilerin
burada amagclarina uygun algilama ve yargilama siire¢lerine bagli olmaktadir (Tiirk,

2007:89).

Kuram aym1 zamanda amaca iligkin 6zelliklerle is basarimi arasindaki iliskiyi de
incelemistir. Kurama gore amaca iliskin 6zelliklerle is bagsarimi arasinda asagidaki iliskiler

mevecuttur (Incir, 1990:12):

e Amag ne kadar belirgin olursa is basarimi da o derece artacaktir. Calisanlarin
cabalarinin hangi yone yonelteceklerini bilmeleri is basarimini yiikseltecektir.

e Amaglar zorlastikga is basariminin yiikseldigi gézlenmistir. Basarili kisiler,
ulasilmasi zor amaclara daha ¢ok dnem vermekte ve bunlara ulasmak i¢in daha
cok caba sarf etmektedirler.

e I3 basarimmin yiikselmesi i¢in amaglarin calisanlarca benimsenip kabul
edilmesi gerekir. Insanlar benimsedikleri amaglar icin daha ¢ok ¢aba
gosterirler.

e (Calisanlarin, kendi isleriyle alakali konularda kararlara katilmalar is
basarimimni  arttirmaktadir.  Katilim, ¢alisanlarin  islerini  daha ¢ok
benimsemelerini ve isleriyle daha cok ilgilenmelerini saglayarak motivasyonu
arttirmakta, bu da is bagsarimini yiikseltmektedir.

e (alisanlara, yaptiklar1 isin sonuglarina iliskin bilgi verilmesi, is basarimini
arttirmaktadir.  Geribildirimde bulunulan c¢alisan, is basarimin1 kendi
kriterlerine gore degerlendirerek amaglarini ylikseltmekte ve is basarimim

cogaltmaktadir.

Lawler-Porter’in Beklenti Kurami

Lawler ve Porter, Vroom’un kuramina ilaveten bireyin ¢abasi, bilgisi, yetenegi ve
algilamalarindan  kaynaklanan rol degisikligine bagli olarak performanslarinin
odiillendirilebilmekte oldugunu belirtmislerdir (Simsek, Akgemci, Celik, 1998:111).
Lawler ve Porter’a gore, bireyin fazla gayret gostermesi her zaman yiiksek bir

performansla sonu¢lanmaz. Birey gerekli olan bilgi ve yetenege sahip degilse, istedigi

54



kadar caba gosterse de verilen isi basarili bir sekilde yerine getirmesi pek miimkiin
olmamaktadir. Lawler ve Porter’in Vroom’un teorisine yaptiklar: bir diger katki ise bireyin
kendisi i¢in algiladigi rolle alakalidir. Bu kuramdaki roliin anlami sudur; biitiin ¢alisanlarin
istenilen performanst ya da istedikleri performansi gosterebilmeleri igin Orgiitiin
amaglarina uygun bir rol anlayisina sahip olmalar1 gerekmektedir. Aksi halde ¢alisanlar rol

catigmasi igine gireceklerinden performanslari da diisecektir (Kogel, 2008:651-652).

Bu kuramda ¢alisanlarin yaptiklar isten elde ettikleri tatmin diizeyi, elde edilmesi
gereken c¢iktt ile gergekte elde edilen c¢ikti arasinda karsilastirma yapilarak
belirlenmektedir. Eger calisan elde etmesi gerektigine inandig1 ¢iktilardan daha az ¢ikti
elde ederse tatminsizlik algilar; elde etmesi gerektigine inandig1 ¢iktilar1 elde ederse tatmin
algilar; elde etmesi gerektigi ¢iktidan daha fazla ¢ikti elde ederse sugluluk hissine kapilarak
rahatsizlik hisseder (Saal ve Knight, 1988:306-307).

Esitlik Kurami

Bu kurama gore, bireyin isteki basarisi ve tatmin diizeyi, ¢aligma ortamiyla ilgili
olarak algiladig1 esitlik veya esitsizlikle yakindan iligkilidir (Kogel, 2008:320). J.S.
Adams’a gore, birey, orgiite yaptig1 katkilara karsilik orgiitiin kendisine verdiklerini esit
gorliyorsa motive olur (Varoglu, 1987:272). Bununla birlikte birey, 6rgiit icinde kendisi ile
ayni statlide olanlarla durumunu karsilastirir. Karsilagtirma sonucunda durum bireye gore
esit ise sorun yoktur, degilse birey bu esitsizlik {izerinde énemle durur ve bu esitsizligi
gidermeye yonelik tutum ve davranislar igerisine girer. Ornegin isinde daha az caba
gosterir, imkanlar dahilinde isini degistirmeye calisir, yoOneticisini degistirmeye c¢alisir,
aldigr tcretin ve odillerin degistirilmesini isteyebilir. Bu gibi durumlarin Oniine

gecebilmek i¢in yonetimin temel ilkesinin esitlik olmas1 gerekmektedir.

2.5. Is Tatmininin Sonuclar1

Is tatmininin olumlu sonuglar dogurdugu bilinmektedir. Hatta Freeman (1978:137),
1s tatminini genis bir perspektifle ele alarak ekonominin bir degiskeni olarak kabul etmis ve
yaptig1 arastirmalara gore isgiicii piyasasindaki hareketliligin temel sebebinin is tatmini
oldugunu belirtmistir. Is tatmininin, kisinin hayata iliskin tatmin seviyelerinin

belirlenmesinde 6nemli bir rol oynadig: bilinmektedir (Chacko, 1983:165).
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Is tatmininin yiiksek olmasmin sonuglarim1 asagida alt asliklar halinde

inceleyecegiz.
2.5.1. Performans

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda is tatmini ile ¢alisanlarin performanslar1 arasinda
giiclii iligkiler oldugu sonucuna ulasilmistir (Judge vd, 2001:376). Bununla birlikte konu
ile ilgili yapilan bazi arastirmalarda ise is tatmini ile performans arasinda anlamli bir
iliskiden s6z edilebilmesi i¢in c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve bunun yam sira o6diil
beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger destekleyici faktorlerin de olmasi gerektigine
deginilmekte ve is tatmin diizeyi yiiksek olan calisanlarin, is tatmin diizeyi diisiik olan
caligsanlara nispeten daha yliksek performans ortaya koyacagi belirtilmektedir (Giil vd,

2008:4).
2.5.2. (")rgiitsel vatandashk davranmsi

Orgiitsel vatandaslik davranisi, isgorenlerin resmi is tanimlar1 haricinde isverenin
sunacagl Odiillere bakilmaksizin isgdrenlerin goniillii olarak kurum adina faaliyetlere

katilmalarini ifade etmektedir (Cetin, 2004:4).

Isinden tatmin saglayan c¢alisan, calistigi kuruma karsi olumlu duygular
hissetmekte, baskalarina yardim etmekte ve kurumun kendisinden beklediginin 6tesinde
davraniglar sergilemektedir. Konu ile ilgili yapilan ilk calismalarda da is tatmini ile
orgilitsel vatandaghik davranisi arasinda giiglii iliskiler saptanmistir. Yapilan son
aragtirmalarda ise is tatmini ile orglitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide algilanan

adaletin 6nemli bir etkisi oldugu belirlenmistir (Robbins, 2005:88).
2.5.3. Orgiite ve ise baghlik

Orgiite olan baghlik, kisinin belirli bir orgiitle dzdeslesmesi ve o oOrgiite karsi
hissettigi bagin giicii olarak ifade edilebilmektedir (Taskiran ve Ozcan, 2007:401).
Literatiire bakildiginda da is tatmini ve orgiite olan baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen
cok sayida arastirma yapildigini ve orgiite olan bagliligin is tatmini yaratan faktorlerden

biri oldugu sonucuna ulasildigini gériiyoruz (Ghazzawi, 2008:6).
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Ise baglilik ise bireyin isini benimseme derecesidir. Is tatmini ile ise ve orgiite
baglilik arasinda anlamli bir iliski mevcuttur. Is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanin drgiitii
sahiplendigi, ise bagliligimin arttig1 ve istege bagl c¢alisan devir hizi oraninin azaldigi

saptanmistir (Asik, 2010:44).
2.5.4. Moral ve uyum

Iyi motive olmus ve is tatmini elde etmis olan calisanlar daha yiiksek moral
seviyesine sahip olurlar ve bunun sonucunda isyerine olan faydalar1 da artar (Schoderbek,

Cosier, Aplin, 1991:380).

Calisanlarin igyerlerine uyum saglamasi verimliligi olumlu yonde etkileyecektir.
Ciinki kisi orgiite uyum sagladiginda, orgiitlin amaglarin1 ve araglarini benimseyecektir
(Heller, Judge, Watson, 2002:815-835). Bununla birlikte, yoneticiler ve diger calisanlar
isyerinde beklentilerini elde ettikleri takdirde bu iki grup arasinda uyum saglanacak ve
sonu¢ olarak bu iki grup arasindaki tartisma ve cekismeler en diisiik seviyeye inecek,

isyerinin siirekliligi saglanacaktir (Erdogan, 1983:16).

2.6. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizliginin ¢alisanlar {izerinde yaratmis oldugu baslica etkileri asagida alt

basliklar halinde inceleyecegiz.
2.6.1. Devamsizliklar

Devamsizlik en basit tanimiyla, ¢alisanin gegerli bir sebebi olmadan sik araliklarla
ise gelmemesi seklinde ifade edilebilir. Burada 6nemli olan husus kisinin gegerli bir sebebi

olmadan isini aksatmasidir (Ozcan, 2011:120-121).

Is tatmin diizeyi diisiik olan calisanlarin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle izin
almalar1, hastalik veya sahsi nedenlerle devamli izin almalar1 ya da ise ge¢ gelmeleri
siklikla goriilen bir durumdur. Ise ge¢ gelme ile bas edebilmenin en iyi yollarindan biri

caligsanlarin beklentilerine uygun ve tatmin edici bir ortam yaratmaktir (Tiirk, 2007:98).
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2.6.2. Isten ayrilma niyeti

Literatlirde i tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliskinin
oldugunu gosteren cesitli arastirmalar mevcuttur. Is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda

cogunlukla isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu goriilmektedir (Gtil vd., 2008:4).

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirleyen en 6nemli
faktorlerden biri basaridir. Basarili olan ¢alisan orgiitte kalmak isterken basarili olmayan
calisan Orgiit yonetimi tarafindan da istenmemekte ve isten ayrilmaya zorlanmaktadir

(Erdogan, 1996:253).

Isini sevmeyen bir calisanin isten uzak olmak istemesi kaginilmazdir. Isten ayrilma
durumu normal ¢alismalarin aksamasina neden olabilir, kalan calisanlarda moral
bozukluguna yol agar ve yeniden personel bulunmasi, personelin egitilmesi gibi maliyet
sorunlar1 yaratir. Yapilan arastirmalar, bireyin isinden duydugu tatmin diisiik oldugunda

isten ayrilma egiliminin yiiksek oldugunu gostermektedir (Tiirk, 2007:98).
2.6.3. Cahisan devir hizinda artis

Literatiirde, ¢alisan devir hizi ile is tatmini arasindaki iliski siklikla arastirilan bir
konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan devir hizi, bir orgiitte ¢alisan sayisinin artig ve
azalisindaki orani ifade etmektedir. Genel beklenti bu oranin diisiik olmasi yoniindedir.
Tecriibeli calisanin isten ayrilmasi durumunda orgiit, bosta kalan pozisyona yeni bir
personel yerlestirilmesi ve bu personelin egitilmesi siirecinde ciddi mali kayiplar

yasamaktadir (Ozcan, 2011:122-123).

Yapilan ¢aligmalar genellikle, ¢alisan devir hizi ile is tatmini arasinda negatif yonlii

bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir (Carsten ve Spector, 1987:374-381).
2.6.4. Fiziksel ve ruhsal etkiler

Psikolojik temelli fiziksel rahatsizliklar konusunda yapilan arastirmalar sonucunda,
is tatminsizliginin nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik ve
bulant1 gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldugu belirtilmistir. Is tatminsizliginin insan saghig
ve hayat uzunlugu icin bir tehdit olusturdugu goriilmektedir. Bununla birlikte yapilan pek
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cok arastirma, kaygi, korku, gerilim, kisiler arasi iligkilerin yarattigi rahatsizliklarla is

tatmini eksikliginin yakindan iliskili oldugunu gostermektedir (Tiirk, 2007:97).

Miner (1992:119), is tatminsizliginin sinirsel ve duygusal bozukluklara yol agmakta
oldugunu, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara
neden oldugunu belirtmektedir. Sonug olarak is tatminsizliginin kisilerin yagaminda kisir

dongiiler yarattigini ve pek ¢ok belirtiye neden oldugu sdylenebilir.

2.7. Is Tatmininin Olciilmesi

Is tatmini ile ilgili yapilmis olan arastirmalarda, arastirmacilarin genel olarak isin
kapsamina ve isin g¢evresine yonelik unsurlar {izerinde yogunlastiklari goriilmektedir
(Newstron ve Davis, 1997:256-257). Is tatminini 6l¢gmeye yonelik ¢esitli yontemlerin de bu
dogrultuda gelistigi goriiliiyor. Bunlarin basinda Minnesota Tatmin Olgegi (Minnesota
Satisfaction Qustionnaire) gelmektedir. Bu o6lgek, calisanlarin mevcut islerinin hangi
yonleriyle (sorumluluk diizeyi, ylikselme firsatlari, licret vb. ) tatmin edildiklerini ortaya
koymaktadir. Bu dlgekte, ¢calisanlar ne kadar yiliksek oranlar ortaya koyarlarsa o kadar fazla

islerinden tatmin olduklarini belirtmis olmaktadirlar (Baron, 1986:151).

Robbins (1996:190) ise is tatmininin Olgiilmesinde en yaygin kullanilan iki
yontemden birisinin “Single Global Rating”, digerinin ise “Summation Score” oldugunu

belirtmektedir.

“Single Global Rating” metodunda “her seyi dikkate aldiginizda isinizden ne kadar
memnunsunuz?” sorusuna cevap aranmaktadir. Arastirmaya katilanlarin 5°1i likert dlgegine
gore bir ucunda “tamamen memnunum” ve diger ucunda “kesinlikle memnun degilim”
seceneklerinden birini segerek 1 ve 5 arasindaki puan Olgeklemesi ile tatminleri
Olclilmektedir. Daha detayli ve gelismis bir metot olan “Summation Score” da ise, isteki
anahtar unsurlar (isin yapisi, ticret, terfi olanaklari, iistler, is arkadaglariyla iligkiler) ve
bunlara yOnelik olarak calisanlarin  goriisleri  alinmaktadir.  Sonrasinda ise
standartlastirilmis bir 6lgege gore her bir unsur dikkate alinarak verilen cevaplar toplanir

ve toplam tatmin diizeyi belirlenir.

Bagka bir popiiler yontem de “Job Descriptive Index”tir. Smith, Kendall ve Hulin
tarafindan gelistirilen index, isin 6zellikleri, iicret, terfi olanaklari, yoneticiler ve ¢alisma

arkadaslar1 olmak iizere bes boyutla ilgili tanimlamalar1 icermektedir (Luthans, 1989:177).
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3. ILLER BANKASI A.S. CALISANLARININ ORGUTSEL BAGLILIK
VE IS TATMIN DUZEYLERININ ARASTIRILMASI

3.1. iller Bankas1 A.S. Cahsanlarimin is Tatmini Ile Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin

Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma

Tez c¢alismasinin bu boliimiinde, ¢alisanlarin i tatminlerinin ve Orgiitsel
bagliliklarinin tiim boyutlarinin incelenmesine yonelik gerceklestirilen arastirmanin; amact
ve Onemi, modeli, evreni ve Orneklemi, sinirliliklari, verilerin toplanmas: agiklandiktan

sonra, aragtirmadan elde edilen verilere, bulgulara ve yorumlara yer verilmektedir.
3.1.1. Arastirmanin amaci ve énemi

Bu arastirmada, iller Bankas1 A.S.” de calisan bireylerin is tatmini diizeyleri ile
orgiite olan baglilik diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemek, bu degiskenlerin yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, calisilan Orgiitte toplam calisma siiresi ve unvan gibi
demografik oOzelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya c¢ikarmak ve bu

dogrultuda konuya iliskin sonuglar1 degerlendirmek amaglanmustir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik, isgiicii verimliliginin artmasi, orgiitsel etkinligin
arttirilmasi ve rekabette iistiinliik elde edilmesi agisindan son derece 6nemli kavramlardir.
Is tatmini ve drgiitsel baghlik diizeyinin diisiik olmasi durumunda isten ayrilma, ise geg
gelme, ise yabancilasma ve devamsizlik gibi verimliligi azaltict davraniglar ortaya
cikabilmektedir. Bundan dolayr da igverenlerin, c¢alisanlarinin Orgiitsel baglilik
diizeylerinin ve i tatmini diizeylerinin arttirlmasina yonelik uygulamalari devreye

sokmalar1 6nem arz etmektedir.
3.1.2. Arastirmanin modeli

Bu arastirma bireylerde is tatmini ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla, iliskisel tarama modeline uygun olarak gergeklestirilmistir.

lliskisel tarama modelleri, iki ya da daha fazla degisken arasinda birlikte degisimin
varligint ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelleri olarak
tanimlanmaktadir. iliskisel tarama modellerinde degiskenler arasindaki iliskiler,

"korelasyon tiirii" ve '"karsilastirma tiri" olmak {tizere iki sekilde incelenmektedir.
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Korelasyon tiirii iliskisel taramada, degiskenlerin birlikte degisip degismedigi; eger,
birlikte degisim var ise, bunun nasil oldugu saptanmaya calisilirken; karsilagtirma tiirii
iliskisel tarama modellerinde ise, en az iki degisken bulunup, bunlardan birine (sinanmak
istenen bagimsiz degiskene) gore gruplar olusturularak diger degiskene (bagimli

degiskene) gore aralarinda bir farklilasma olup olmadig incelenir.

Bu arastirma, sozii edilen her iki iligkisel tarama modeline de uygun olarak
gergeklestirilmistir. Arastirmada is tatmini ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiler,
korelasyon tiirli tarama modelinde incelenirken; is tatmini ve Orgiitsel baghlik
degiskenlerinin arastirmada kullanilan demografik o6zellikler formundan elde edilen
bagimsiz degiskenler acisindan farklilasip farklilagsmadigir da karsilastirma tiirti iliskisel

tarama modelinde analiz edilmistir.
3.1.3. Arastirmanin evreni ve orneklemi

Arastirmanin evrenini Iller Bankas1 A.S. calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada
evrenin tamamina ulagsma hedeflendiginden ornekleme yoluna gidilmemistir. 7 Nisan
2016-15 May1s 2016 tarihleri arasinda anket formu sistemde agik tutulmus olup belirlenen
stire sonunda 206 calisan arastirmaya katilmis, yapilan degerlendirmeler sonucunda 190

calisanin doldurmus olduklar1 anket formlar1 analize tabi tutulmustur.
3.1.4. Arastirmanmin simirhhiklari

Aragtirma, zaman ve imkanlar acisindan smirlandirilmistir. Arastirma, uygulama
acisindan ller Bankasi A.S. calisanlarmi kapsamaktadir. Arastirma uygulamasinin
kapsaminda yer alan calisanlarin is tatmini ve Orglitsel baglilik diizeyleri arasindaki

iliskilerin incelenmesi ise arastirmanin konu agisindan sinirin1 olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin ankette yer alan sorulara gergekleri yansitacak

sekilde samimi olarak cevap verdikleri varsayilmistir.
3.1.5. Verilerin toplanmasi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu 3

boéliimden meydana gelmektedir ve toplam 44 soru bulunmaktadir. Ik béliimde anketi

62



cevaplayanlarin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni durum, kurumda caligsma
stiresi, 0grenim diizeyi, bankadaki toplam calisma siiresi, unvan) belirlemeye yonelik 6
soru sorulmustur. ikinci béliimde ¢alisanlarin is tatmin diizeyini 6l¢mek amaciyla R.V
Davis, D.J. Weiss, G.W England ve L.H. Lofquist tarafindan 1967 yillinda gelistirilen
Minnesota Tatmin Olgeginden ve Meyer ve Allen’in gelistirdikleri Orgiitsel Baglilik
Olgeginden yararlanilmistir. Is tatmin dlgeginin orijinali 100 madde olarak gelistirilmis,
Tiirkce’ye terciimesi Deniz ve Giiliz Gokgora tarafindan yapilmistir. Olgegin toplam 20
sorudan olusan kisa formunda, 12 soru ile i¢ faktorler, 8 soru ile de dis faktorler
degerlendirilebilmektedir. I¢ kaynakli tatmini 6lgmeye yonelik sorular, ¢alisanlarin isin
kendisi ile ilgili neler hissettiklerini, dis kaynakli tatmini 6lgmeye yoOnelik sorular ise
calisanlarin isletme ile ilgili neler hissettiklerini yansitmaktadir. Genel tatmin puani 20-100
arasinda, i¢ kaynakli tatmin puani 12-60 arasinda ve dis kaynakli tatmin puani da 8-40
arasinda degismektedir (Oztiirk, 2007:114-116). Orgiitsel baglihik o6lgegi 18 sorudan
olusmaktadir. Orgiitsel baglilik dlgegindeki ifadelerin yanitlar1 igin besli likert 6lcegi (1-
Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum), is tatmin Ol¢egindeki ifadelerin yanitlart i¢in de besli likert dlgegi (1-Hig
memnun degilim, 2-Memnun degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok memnunum)

kullanilmastir.

Arastirmada uygulanan Minnesota Tatmin Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olcegi anket

sorular1 Oztiirkci’nin ¢alismasindan alinarak kullanilmustir (Oztiirkei, 2015:143-146).
3.1.6. Verilerin analizi

Uygulanan anket formlar: iizerinde gerekli degerlendirmeler yapilarak, gecerliligi
olmayan sorunlu anket formlar1 degerlendirmeye almmamistir. Olgegin giivenilirliginin
test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Cronbach's Alfa) yararlanilmigtir. Analizlerde 190

cevaplayicidan elde edilen veriler kullanilmistir.

Toplanan verilerin analizinde, SPSS for Windows (Statistical Package for Social
Sciences) programi kullanilmistir. Faktér Analizi, Frekans Analizi, Aritmetik Ortalama,
Standart Sapma, T-Testi, Tek Yonlii Varyans Analizi (Anova) ve Tukey Testlerinden
yararlanilmigtir. Arastirmada is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda iliski olup olmadigimni

saptamak i¢in korelasyon analizi yapilmistir.
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3.1.7. Bulgular ve yorum

Bu boliimde uygulama

yorumlanmustir.

Givenilirlik Analizi

sonucunda elde edilen bulgular analiz edilerek

Calismada kullanilan 6lgegin giivenilirlik diizeyinin belirlenmesi igin giivenilirlik

analizi yapilmis ve chronbach alfa katsayis1 elde edilmistir.

Cronbach’ s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6l¢iitii;

0.00 < 0. <0.40 ise 6lcek giivenilir degildir.

0.40 <0< 0.60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < a < 0.80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

0.80 < a < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.

Asagida verilen cizelgede elde edilen chronbach alfa katsayilar1 verilmistir.

Cizelge 3.1.Guivenilirlik analizi

Madde Sayisi Chronbach Alfa
Orgiitsel Bagllik 18 0,912
Duygusal 6 0,932
Devam 6 0,887
Normatif 6 0,725
Toplam Is Tatmini 20 0,899
Icsel is tatmini 10 0,756
Dissal is tatmini 10 0,923

Cizelge 3.1'de goriildiigli gibi yapilan analizde orgiitsel baglilik ve alt boyutlart olan

duygusal baglilik ve devam baglilig1 yiiksek derecede giivenilir, normatif baglilik olduk¢a

giivenilir ¢ikmistir. Toplam is tatmini ve alt boyutlarindan olan dissal is tatmini yliksek

derecede giivenilir, i¢sel 1§ tatmini de oldukca giivenilir ¢gikmistir.
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Katilimcilara ait demografik bilgiler

Katilimcilara ait demografik bilgilerin dagilimi igin frekans analizi yapilmis olup

sonuglar1 Cizelge 3.2°de verilmistir.

Cizelge 3.2. Katilimcilara ait demografik bilgiler

n %
Erkek 124 65,3
Cinsiyet Kadin 66 34,7
Total 190 100,0
20-30 64 33,7
31-40 66 34,7
Yas 41-50 36 18,9
51 ve lizeri 24 12,6
Total 190 100,0
Evli 127 67,2
Medeni Durum Bekar 62 32,8
Total 189 100,0
Lise 1 9
On lisans 4 2,1
. Lisans 116 61,1
Ogrenim Dizeyl Yiiksek Lisans 67 353
Doktora 2 1,1
Total 190 100,0
0-5 Y1l 99 52,1
6-10 Y1l 35 18,4
Bankadaki Toplam Calisma |11-15 y1l 16 8,4
Siiresi 16-20 Y1l 15 7,9
21 yil ve tlizeri 25 13,2
Total 190 100,0
Biiro Personeli 3 1,6
Uzman Yardimcisi 56 29,5
Uzman 113 59,5
Unvan Miidiir 6 3,2
Y Onetim Personeli 11 5,8
Ust Diizey Yonetici 1 5
Total 190 100,0

Katilimcilarin = cinsiyete goére dagilimi incelendiginde; %65,3’iinlin  erkek,

%34,7’sinin ise kadin oldugu goriilmektedir.
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mErkek mKadin =

Sekil 3.1.Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi

Katilimcilarin yas gruplarina gére dagilimi incelendiginde; 20-30 yas grubu
arasinda olanlarin oran1 %33,7; 31-40 yas grubu kisilerin oran1 %34,7 olup 41-50 yas

grubu kisilerin oran1 %18,9; 51 ve lizeri yas grubu kisilerin oran1 %12,6°dur.

m20-30 m31-40 =41-50 =51 ve lizeri

Sekil 3.2. Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi

Medeni duruma gore dagilim incelendiginde; evli olanlarin oran1 %67,2; bekar

olanlarin orani ise %32,8dir.
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® Medeni Durum Evli = Medeni Durum Bekar

Sekil 3.3. Katilimcilarin medeni duruma gore dagilimi

Ogrenim durumuna gére dagilim incelendiginde; lise mezunlarinin oran1 %0,5; &n
lisans mezunlarinin orant %2,1’°dir. Lisans mezunlarinin oran1 %61,1 iken yiiksek lisans

mezunlarin oram1 %35,3; doktora mezunlari ise %]1,1°dir.

mLise ®mOnlisans ®Lisans ™ Yiksek Lisans ® Doktora

1% 1% 204

Sekil 3.4. Katilimcilarin 6grenim durumuna gore dagilimi

Katilimcilarin bankadaki toplam g¢alisma siireleri incelendiginde; 0-5 yil siire ile
caligsanlarin oran1 %52,1; 6-10 yil siire ile ¢alisanlarin oran1 %18,4’tiir. 11-15 yil siire ile
caligsanlarin oram1 %8,4 iken; 16-20 yil siire ile ¢alisanlarin orant %7,9; 21 yil ve lizeri

stireyle ¢alisanlarin oran1 %13,2°dir.
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E0-5Y11 m6-10 Y1l = 11-15y1l m16-20 Y1l =21 yil ve tlizeri

Sekil 3.5. Katilimcilarin bankadaki toplam ¢aligma siirelerine gore dagilimi

Katilimeilarin unvana gére dagilimlart incelendiginde; biiro personeli orani %1,6;
uzman yardimcisi orant %29,5, uzman orani ise %59,5’tir. Midiir olanlarin oran1 %3,2

iken yonetim personeli oran1 %5,8; iist diizey personel oran1 %0,5’tir.

B Biiro Personeli B Uzman Yardimcis1 ® Uzman
® Miidiir ® Yonetim Personeli ® Ust Diizey Yonetici
]

305 6% 1% 2%

Sekil 3.6. Katilimcilarin unvana gore dagilimi
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Cinsiyete Gore Orgiitsel Baglilik ve Toplam Is Tatmini Olcekleri Degisimi

Orgiitsel baglilik lgedi geneli ve alt boyutlarinin cinsiyete gore ortalamalari ve bu
ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan bagimsiz

gruplarda t testi sonuglari ¢izelgede verilmistir.

Cizelge 3.3. Cinsiyete gore orgiitsel baglilik dlgegi ve alt boyutlar1 degisimi

Std.
N Ortalama Sapma t p
i Erkek
Orgiitsel Baglilik 124 3,32 0,70 0,575 0,566
Kadmn 66 3,26 0,64
} Erkek 124 3,61 0,81
Duygusal Baglilik Kadm 56 355 0.70 0,532 | 0,595
o Erkek 124 3,25 0,69
Devam Baglilig Kadm 66 3.04 062 0,067 0,946
o Erkek 124 3,09 0,83
Normatif Baghlik Kadm 56 208 081 0,849 0,397

Bagimsiz gruplarda t testi sonuclarina gore; orgiitsel baglilik 6lcegi geneli ve alt
boyutlarindan hi¢ birisi cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gdstermemektedir

(p>0,05). Diger bir ifade ile kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 diizeyi

esit seviyededir.
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Toplam is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlarinin cinsiyete gore ortalamalari ve bu
ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢i yapilan bagimsiz

gruplarda t testi sonuglar1 Cizelge 3. 4’te verilmistir.

Cizelge 3.4. Cinsiyete gore is tatmini 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

Std.

N Ortalama Sapma t p
Toplam Is Tatmini Ilirak;l:l 16264 2471:2; ig:gg 1,513 0,132
Icsel Is Tatmini E;i:;l:l 16264 g;:g? 190,’6259 1,380 0,169
Dissal Is Tatmini IE(ratlelE 16264 gg:gi ;:g; 1,529 0,128

Bagimsiz gruplarda t testi sonuclarina gore toplam is tatmini ve alt boyutlar
cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gostermemektedir (p>0,05). Diger bir ifade ile

toplam is tatmini, i¢sel ve digsal is tatmini kadin ve erkeklerde esit diizeydedir.
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Yasa Gore Orgiitsel Baglilik ve Toplam Is Tatmini Olcekleri Degisimi

Orgiitsel baglilik 6lcegi geneli ve alt boyutlarmin yasa gore ortalamalar1 ve bu
ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan tek yonli

varyans analizi sonuclar1 Cizelge 3.5’te verilmistir.

Cizelge 3.5. Yasa gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

Std.
N Ortalama Sapma F p

20-30 64 3,00 0,64
31-40 66 3,26 0,64

(")rgiitsel Baghhk 41-50 36 3,66 0,56 11,450 | 0,000*
51 ve lizeri 24 3,65 0,65
Total 190 3,30 0,68
20-30 64 3,30 0,82
31-40 66 3,54 0,76

D;Z%‘;ZSI";‘IL 50 | 36 395 | 062 | 8760 | 0,000*
51 ve uzeri 24 3,98 0,53
Total 190 3,59 0,78
20-30 64 3,00 0,65
31-40 66 3,22 0,70

Devam Baghig: | 41-50 36 3,57 0,49 7,978 | 0,000*
51 ve lizeri 24 3,52 0,61
Total 190 3,25 0,67
20-30 64 2,70 0,70
31-40 66 3,02 0,71

Normatif Baghlik|41-50 36 3,47 0,81 10,441 | 0,000*
51 ve lizeri 24 3,48 0,98
Total 190 3,05 0,82

*p<0,05

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; orgiitsel baglilik dlgegi ve alt boyutlari
yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilik gdstermektedir. Anlamli farklilik gosteren
Olgek ve alt dlgekler igin farkliligin hangi gruptan kaynaklandiginin tespiti i¢in yapilan
TUKEY testi sonuglarina gore;

Orgiitsel baglilik 6lcegi geneli igin; 41-50 ve 51 ve iizeri yas grubu kisilerin
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli diizeyde farklilik bulunmazken, diger gruplar

arasindaki fark anlamlidir. 20-30 yas grubu kisilerin orgiitsel baglilik diizeyleri diger biitiin
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yas gruplarimin orgiitsel baglilik diizeylerinden anlamli derecede kiiciiktlir. 31-40 yas
grubunun ortalamast 41-50 ve 51 ve {lizeri yas grubu Kkisilerin Orglitsel baglilik
diizeylerinden kii¢liik olup, 41-50 ve 51 ve ilizeri yas grubu kisilerin orgiitsel baglilik

diizeyleri arasinda anlamli diizeyde farklilik bulunmamaktadir.

Duygusal baghlik alt boyutu icin; 20-30 yas grubu kisilerin duygusal baglilik
diizeyleri diger biitiin yas gruplarinin duygusal baglilik diizeylerinden anlamli derecede
kiigtiktiir. 31-40 yas grubunun ortalamasi 41-50 ve 51 ve {izeri yas grubu kisilerin duygusal
baglilik diizeylerinden kiiciik olup, 41-50 ve 51 ve iizeri yas grubu kisilerin duygusal

baglilik diizeyleri arasinda anlamli diizeyde farklilik bulunmamaktadir.

Devam baglilig1 alt boyutu icin; 20-30 yas grubu kisilerin devam baglilig1 diizeyleri
diger biitiin yas gruplarinin devam baglilig1 diizeylerinden anlamli derecede kiigiiktiir. 31-
40 yas grubunun ortalamasi 41-50 ve 51 ve ilizeri yas grubu kisilerin devam bagliligi
diizeylerinden kiigiik olup, 41-50 ve 51 ve ilizeri yas grubu kisilerin devam bagliligi

diizeyleri arasinda anlamli diizeyde farklilik bulunmamaktadir.

Toplam is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarinin yas gruplarina gore ortalamalar1 ve bu
ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢i yapilan tek yonlii varyans

analizi sonuglar1 Cizelge 3.6’da verilmistir.

Cizelge 3.6. Yasa gore is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlar1 degisimi

N Ortalama Std. F p
Sapma
20-30 64 63,31 15,04
31-40 66 64,36 15,00
Toplam is Tatmini 41-50 36 70,11 15,58 5,060 | 0,002*
51 ve lizeri 24 76,38 19,43
Total 190 66,62 16,23
20-30 64 37,78 9,65
31-40 66 39,06 9,20
I¢sel Is Tatmini 41-50 36 43,00 9,62 6,309 | 0,000*
51 ve lizeri 24 46,79 11,22
Total 190 40,35 10,10
20-30 64 25,53 6,38
31-40 66 25,30 6,48
Dussal Is Tatmini 41-50 36 27,11 6,75 2,743 | 0,045*
51 ve lizeri 24 29,58 8,90
Total 190 26,26 6,94

*p<0,05
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Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; toplam is tatmini ile i¢sel ve digsal is tatmini
diizeyleri yas gruplarina goére anlamh derecede farklilik gostermektedir (p<0,05). Anlamli
farklilik gosteren bu olgek ve alt boyutlar igin farkliligin hangi gruptan kaynaklandiginin tespiti
ici yapilan TUKEY testine gore;

Toplam is tatmini i¢in; 20-30 yas grubu kisilerin toplam is tatmini diizeyi 31-40 yas
grubu kisilerin toplam is tatmini diizeyinden farksiz olup, diger yas gruplarinin toplam is tatmin
diizeyinden anlamli derecede farkli ve kiiciiktiir. 31-40 yas grubu kisilerin toplam is tatmini
diizeyleri, 51 ve lizeri yas grubu kisilerin toplam is tatmini diizeyinden anlamli derecede farklt

olup diger yas gruplari ile arasinda anlaml farklilik bulunmamaktadir.

Igsel is tatmini i¢in; 20-30 yas grubu kisilerin toplam is tatmini diizeyi 31-40 yas grubu
kisilerin toplam is tatmini diizeyinden farksiz olup, diger yas gruplarinin toplam is tatmin
diizeyinden anlamli derecede farkli ve kiiciiktiir. 31-40 yas grubu kisilerin toplam is tatmini
diizeyleri, 51 ve iizeri yas grubu kisilerin toplam is tatmini diizeyinden anlamli derecede farkli

olup diger yas gruplari ile arasinda anlaml farklilik bulunmamaktadir.

Digsal is tatmini i¢in; 51 yas ve lizeri kisilerin digsal is tatmini diizeyleri 20-30 ve 31-40
yas grubu kisilerin digsal is tatmini diizeyinden anlamli derecede farkli olup, 41-50 yas grubu
kisilerin digsal is tatmini diizeyi ile arasinda anlaml diizeyde farklilik bulunmamaktadir. 20-30,

31-40 ve 41-50 yas grubu kisilerin digsal i tatmini diizeyleri esit seviyededir.

Medeni Duruma Gore Orgiitsel Baglilik ve Toplam Is Tatmini Olcekleri Degisimi

Orgiitsel baglilik 6lgegi geneli ve alt boyutlarinin medeni duruma gore ortalamalar
ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan bagimiz

gruplarda t testi sonuglar1 Cizelge 3.7°de verilmistir.

Cizelge 3.7. Medeni duruma gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

N Ortalama SaS;?ﬁa t p
Orgiitsel Baghlik ]I;\Qjér 16227 ggg 8:22 3,800 | 0,000*
Duygusal Baghlik E:Liar 16227 gzg 8;2 5,286 | 0,000%
Devam Bagllig E:{jér 16227 2’8‘51 8’2; 2,815 | 0,005*
Normatif Baghilik E:Liar 16227 g;i 8?; 2,477 | 0,014*
*p<0,05
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Bagimsiz gruplarda t testi sonuglarina gore; orgiitsel baglilik 6lgegi geneli ve alt
boyutlart medeni duruma gore anlamli diizeyde farklilik géstermektedir (p<<0,05). Evlilerin
genel oOrgiitsel baglhilik diizeyleri ile duygusal, devam ve normatif baglilik diizeyleri

bekarlardan anlamli derecede daha fazladir.

Toplam is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlarinin medeni duruma gore ortalamalar1 ve bu
ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢i yapilan bagimsiz

gruplarda t test i sonuglar1 Cizelge 3.8’ de verilmistir.

Cizelge 3.8. Medeni duruma gore is tatmini 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

N Ortalama Si{g(:ﬁa t p
Toplam is Tatmini E\Q(iér 16227 22:; 12:23 2,550 | 0,012*
Icsel Is Tatmini Ezgér 16227 g;:gz ::25 3,093 | 0,002*
Dussal Is Tatmini E\Q(iér 16227 gg:zg ;:gg 1,508 0,133

*p<0,05

Bagimsiz gruplarda t testi sonuglarina gore; toplam is tatmini ve igsel 1§ tatmini
medeni duruma gore anlamlhi diizeyde farklilik gosterirken (p<0,05), dissal is tatmini
medeni duruma gore anlamli diizeyde farklilik gdstermemektedir (p>0,05). Anlaml
diizeyde farklilik gbsteren toplam is tatmini ve icsel i tatmini i¢in evlilerin ortalamasi

bekarlarin ortalamasindan anlamli derecede daha biiyiiktiir.

Egitim Durumuna Gore Orgiitsel Baglilik ve Toplam Is Tatmini Olcekleri Degisimi

Orgiitsel baglilk 06lgegi geneli ve alt boyutlarinin egitim durumuna gore
ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti igin

yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Cizelge 3.9’da verilmistir.
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Cizelge 3.9. Egitim durumuna gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

Std.
N Ortalama Sapma F p

On lisans 4 3,73 0,39
Lisans 116 3,30 0,65

Orgiitsel Baghhk Yiiksek Lisans 67 3,28 0,74 0,544 | 0,653
Doktora 2 3,35 0,07
Total 189 3,30 0,68
On lisans 4 3,88 0,50
Lisans 116 3,60 0,70

Duygusal Baglilik | Yiiksek Lisans 67 3,57 0,91 0,304 | 0,823
Doktora 2 3,90 0,57
Total 189 3,60 0,77
On lisans 4 3,60 0,34
Lisans 116 3,23 0,62

Devam Baghligi | Yiiksek Lisans 67 3,27 0,76 0,417 | 0,741
Doktora 2 3,30 0,71
Total 189 3,25 0,67
On lisans 4 3,70 0,54
Lisans 116 3,07 0,83

Normatif Baghlik | Yiksek Lisans 67 3,00 0,81 0,964 | 0,411
Doktora 2 2,90 0,14
Total 189 3,06 0,82

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; orgiitsel baglilik 6lgegi geneli ve alt
boyutlar1 egitim durumuna goére anlamli diizeyde farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Diger bir ifade ile tiim egitim diizeylerine sahip kisilerin genel orgiitsel baglilik diizeyi ile

duygusal, devam ve normatif baglilik diizeyleri esit seviyededir denilebilir.

Toplam is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlarinin egitim durumana gore ortalamalar1 ve
bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢i yapilan tek yonlii

varyans analizi sonuglar1 Cizelge 3.10°da verilmistir.
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Cizelge 3.10. Egitim durumuna gore is tatmini 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

N Ortalama | Std. Sapma| F p

On lisans 4 71,50 17,00
Lisans 116 67,74 16,35

Toplam Is Tatmini | Yiiksek Lisans 67 64,51 15,95 0,885 | 0,450
Doktora 2 75,50 0,71
Total 189 66,76 16,16
On lisans 4 44,50 10,66
Lisans 116 41,02 10,03

Icsel Is Tatmini | Yiiksek Lisans 67 39,00 10,29 0,876 | 0,454
Doktora 2 44,00 2,83
Total 189 40,41 10,10
On lisans 4 27,00 6,98
Lisans 116 26,72 6,99

Dussal Is Tatmini | Yiiksek Lisans 67 25,51 6,67 0,839 | 0,474
Doktora 2 31,50 3,54
Total 189 26,35 6,86

Tek yonli varyans analizi sonuglarina gore; toplam is tatmini ile igsel ve dissal is

tatmini egitim durumuna gore anlaml diizeyde farklilik gostermemektedir (p>0,05). Diger

bir ifade ile tim egitim diizeyleri igin toplam is tatmini ile i¢sel ve digsal is tatmini

diizeyleri ayn1 seviyededir.

Hizmet Yilina Gore Orgiitsel Baglilik ve Toplam Is Tatmini Olcekleri Degisimi

Orgiitsel baglilik dlgegi geneli ve alt boyutlarinin hizmet yilina gore ortalamalar1 ve

bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan tek yonlii

varyans analizi sonuglar1 Cizelge 3.11°de verilmistir.

76




Cizelge 3.11. Hizmet yilina gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

N Ortalama Std. F p
Sapma
0-5 Y1l 99 2,99 0,65
6-10 Y1l 35 3,55 0,56
3 11-15 yil 16 3,77 0,48
Orgiitsel Baghlik : ! 14,533 | 0,000*
rgutsel Baglit 16-20 Y1l 15 3,63 0,58
21 yil ve lizeri 25 3,69 0,52
Total 190 3,30 0,68
0-5 Y1l 99 3,27 0,78
6-10 Y1l 35 3,88 0,63
11-15y1l 16 4,11 0,64
D [ Baghlik ’ ! 11,557 | 0,000*
Uysusat Bagiir 650 Yl 15 390 | 054
21 yil ve tlizeri 25 3,96 0,53
Total 190 3,59 0,78
0-5 Yil 99 2,96 0,68
6-10 Yil 35 3,47 0,54
11-15 yil 16 3,62 0,39
D Baghhs : : 11,793 | 0,000*
evam Clgl lgl 16-20 Yll 15 3,66 0,58
21 y1l ve tizeri 25 3,57 0,48
Total 190 3,25 0,67
0-5 Y1l 99 2,72 0,73
6-10 Y1l 35 3,31 0,72
11-15 y1l 16 3,53 0,75
Normatif Baglilik ’ ! 10,548 | 0,000*
ormatif Baghlik 051 15 3,33 0,81
21 y1l ve tizeri 25 3,54 0,83
Total 190 3,05 0,82
*p<0,05

Tek yonlii varyans analizi sonuclarina gore; orgiitsel baglilik dlgegi geneli ve alt
boyutlar1 hizmet yilina gore anlamli diizeyde farklilik gostermektedir (p>0,05). Anlamli
diizeyde farklilik gosteren oOlgek ve alt boyutlart icin farkliligin hangi gruptan
kaynaklandiginin tespit edilmesi adina yapilan TUKEY testi sonuclarina gore;

Orgiitsel baglilik dlgegi geneli igin; 0-5 yil siire ile hizmeti bulunanlarm 6rgiitsel

baglilik diizeyi diger biitiin gruplardan anlaml1 derecede farkl ve kiigiiktiir.

Duygusal baglilik alt boyutu i¢in; 0-5 yil siire ile hizmeti bulunanlarin duygusal

baglilik diizeyi diger biitiin gruplardan anlamli derecede farkli ve kiiciiktiir.
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Devam bagliligi alt boyutu igin; 0-5 yil siire ile hizmeti bulunanlarin devam

baglilig1 diizeyi diger biitiin gruplardan anlamli derecede farkli ve kiigiiktiir.

Normatif baglhlik alt boyutu ig¢in; 0-5 yil siire ile hizmeti bulunanlarin normatif

baglilik diizeyi diger biitiin gruplardan anlaml1 derecede farkl ve kiigiiktiir.

Toplam is tatmini dlgegi ve alt boyutlarinin hizmet yilina gore ortalamalar1 ve bu
ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢i yapilan tek yonlii varyans

analizi sonuglar1 Cizelge 3.12°de verilmistir.

Cizelge 3.12. Hizmet yilina gore is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlar1 degisimi

N |Ortalama|Std. Sapma| F p
0-5 Y1l 99 61,57 15,12
6-10 Y1l 35 69,83 15,44
) L 11-15 y1l 16 77,50 9,99 *
Toplam Is Tatmini 1620 Vil 15 65.40 14,65 7,498 | 0,000
21 yil veiizeri | 25 | 75,88 18,09
Total 190 | 66,62 16,23
0-5 Y1l 99 36,86 9,42
6-10 Y1l 35 42,11 9,77
. . ~|11-15 w1 16 47,63 6,00
Igsel Is Tatmini 1620 Vil T 20,87 911 9,183 | 0,000*
21 y1l ve lizeri | 25 46,76 10,08
Total 190 | 40,35 10,10
0-5 Yil 99 24,71 6,56
6-10 Y1l 35 27,71 6,25
. ~|11-15 w1l 16 29,88 5,28 *
Dissal Is Tatmini 1620 Vil 15 24,53 6,29 4,281 | 0,002
21 yil ve lizeri | 25 29,12 8,70
Total 190 | 26,26 6,94

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; toplam is tatmini ile i¢sel ve digsal is tatmini
hizmet yilina gore anlamh diizeyde farklilik gostermektedir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandiginin tespiti i¢in yapilan TUKEY testi sonuglarina gore;

Toplam is tatmini i¢in; 0-5 yil hizmeti bulunanlarin toplam is tatmini diizeyi 16-20 yil
siire ile ¢caliganlardan farksiz olup diger gruplardan anlamli derecede farkli ve kiigtiktiir. 11-15 yil
stire ile calisanlarin is tatmin diizeyi de 0-5 y1l ve 16-20 y1l calisanlarin is tatmin diizeyinden
anlamh derecede farkli ve ytiksektir. 16-20 yil siire ile ¢alisanlarin is tatmin diizeyi, 11-15 yil ve
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21 il ve flizeri siire ile ¢aliganlarin is tatmin diizeyinden farklidir. 21 yil ve iizeri siireyle
calisanlarin ortalamasi da 0-5 yil ve 16-20 yil siire ile calisanlarin ortalamasindan anlamli

derecede biiyiiktir.

I¢sel is tatmini igin; 0-5 yil hizmeti bulunanlarm igsel is tatmini diizeyi 16-20 yil siire ile
calisanlardan farksiz olup diger gruplardan anlaml derecede farkli ve kiigtiktiir. 11-15 yil siire ile
calisanlarin igsel is tatmin diizeyi de 0-5 yil ve 16-20 yil ¢alisanlarin igsel is tatmin diizeyinden

anlaml derecede farkl ve yiiksektir.

Digsal is tatmini igin; 0-5 y1l hizmeti bulunanlarin igsel is tatmini diizeyi 16-20 yil siire ile
calisanlardan farksiz olup diger gruplardan anlaml derecede farkli ve kiigtiktiir. 11-15 yil siire ile
calisanlarin igsel is tatmin diizeyi de 0-5 yil ve 16-20 yil ¢alisanlarin igsel is tatmin diizeyinden
anlaml derecede farkli ve yiiksektir. 21 yil ve {izeri siireyle ¢alisanlarin ortalamasi da 0-5 yil ve

16-20 y1l siire ile ¢alisanlarin ortalamasindan anlamli derecede biiytiktiir.

Unvana Gore Orgiitsel Baglilik ve Toplam Is Tatmini Olcekleri Degisimi

Orgiitsel baglilik 6lgegi geneli ve alt boyutlarmin unvana gore ortalamalar1 ve bu
ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan tek yonli

varyans analizi sonuglar1 Cizelge 3.13’te verilmistir.
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Cizelge 3.13. Unvana gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlar1 degisimi

Std.
N Ortalama | Sapma F P
Biiro Personeli 3 3,13 0,64
Uzman
Yardimecisi 56 2,98 0,65
Orgiitsel Baglihk Uzman 113 | 3,38 0,65 | 7,252 | 0,000*
Miidiir 6 3,90 0,67
Yonetim Personeli | 11 3,82 0,37
Total 189 3,30 0,68
Biiro Personeli 3 3,73 1,00
Uzman
Yardimecisi 56 3,20 0,73
Duygusal Baghhik | YZman 113 | 3,70 0,74 | 7,540 | 0,000*
Miidiir 6 4,17 0,71
Yonetim Personeli | 11 4,19 0,44
Total 189 3,59 0,78
Biiro Personeli 3 3,03 0,29
Uzman
Yardimecisi 56 2,91 0,66
Devam Baghhg: | YZman 113 | 3,33 | 066 | 4,899 |0,001*
Miidiir 6 3,83 0,55
YoOnetim Personeli | 11 3,55 0,47
Total 189 3,25 0,67
Biiro Personeli 3 2,70 0,66
Uzman
Yardimcisi 56 2,74 0,79
Normatif Baghlik Uzman 113 3,13 0,79 | 5,264 | 0,000*
Miidiir 6 3,65 0,94
Yonetim Personeli | 11 3,68 0,66
Total 189 3,05 0,82

*p<0,05

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore; orgiitsel baglilik 6lgegi geneli ve alt
boyutlar1 unvana gore anlamli diizeyde farklilik géstermektedir (p>0,05). Anlaml1 diizeyde
farklilik gosteren olgek ve alt boyutlart i¢in farkliligin hangi gruptan kaynaklandiginin

tespit edilmesi adina yapilan TUKEY testi sonuglarina gore;

Orgiitsel baglilik 6lgegi geneli icin; uzman yardimcilarinin genel baghlik diizeyi,

biiro personellerinden farksiz, diger iinvana sahip kisilerden ise farkli ve daha kiigtiktiir.
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Duygusal baglilik alt 6l¢egi icin; uzman yardimcilarinin duygusal baglilik diizeyi,

biiro personellerinden farksiz, diger liinvana sahip kisilerden ise farkli ve daha kiigtiktiir.

Devam baglilig1 alt 6lgegi i¢in; uzman yardimcilarinin devam baglhililig1 diizeyi,

biiro personellerinden farksiz, diger linvana sahip kisilerden ise farkli ve daha kiigiiktiir.

Normatif baghlik alt boyutu i¢in; uzman yardimcilarinin devam baghililigr diizeyi,

biiro personellerinden farksiz, diger liinvana sahip kisilerden ise farkli ve daha kiigiiktiir.

Toplam is tatmini Glgegi ve alt boyutlarinin unvana gore ortalamalar1 ve bu

ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti i¢i yapilan tek yonlii varyans

analizi sonuglar1 Cizelge 3.14’°te verilmistir.

Cizelge 3.14. Unvana gore 1§ tatmini 6lgegi ve alt boyutlart degisimi

N |Ortalama|Std. Sapma| F p
Biiro Personeli 3 61,67 25,66
Uzman
Yardimcisi 56 63,89 1531
. Uzman 113 | 65,95 15,57
. . b ) *
Toplam Is Tatmini Midir 5 7317 22.08 4,310 | 0,002
Yonetim 11 | 8436 | 13,05
Personeli
Total 189 66,57 16,27
Biiro Personeli 3 41,67 14,57
Uzman
Yardimcist 56 38,36 9,67
, , Uzman 113 | 40,03 9,84
. . H H *
I¢sel Is Tatmini Nidir 5 4533 12.99 3,808 | 0,005
Yonetim 11 | 5027 7.18
Personeli
Total 189 40,32 10,12
Biiro Personeli 3 20,00 11,14
Uzman
Yardimcisi 56 25,54 6,39
, Uzman 113 | 25,92 6,66
. . b b *
Dugsal Is Tatmini Fop o 6 | 2783 915 | 7390001
Yonetim 11 | 34,00 5,99
Personeli
Total 189 | 26,25 6,95

*p<0,05
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Tek yonli varyans analizi sonuglarina gore; toplam is tatmini ile igsel ve digsal is
tatmini tinvana gore anlaml diizeyde farklilik gostermektedir (p<0,05). Farkliligin hangi

gruptan kaynaklandiginin tespiti i¢in yapilan TUKEY testi sonuglarina gore;

Toplam is tatmini i¢in yonetim personeli is tatmin diizeyi miidiirlerle ayn1 diizeyde

olup diger unvana sahip personelin toplam is tatmin diizeyinden farkli ve biiyiiktiir.

Icsel is tatmini icin; ydnetim personeli ortalamasi biiro personeli ve miidiirlerden

farksiz olup, diger unvan sahipleri i¢sel is tatmin diizeyinden anlamli diizeyde fazladir.

Dissal i tatmini i¢in; yonetim personeli is tatmin diizeyi miidiirlerle ayn1 diizeyde

olup diger unvana sahip personelin toplam is tatmin diizeyinden farkli ve biiyiiktiir.

Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini iliskisi

Orgiitsel baglilik ve is tatmini 6lgeklerinin geneli ile alt boyutlarmin birbirleri ile
iligkilerinin belirlenmesi icin korelasyon analizi yapilmis ve pearson korelasyon katsayisi

elde edilmistir.

Cizelge 3.15. Orgiitsel baglilik ve is tatmini iligkisi

Orgiitsel | Duygusal | Devam | Normatif
Baglilik Baglihk | Baglihg: | Baglihk
6 64 54 ,64
. » 91" 1" 9" 5"
Toplam Is Tatmini 0 00 ,00 ,00
00 0 0 0
6 63 .55 _ .63
. . . . 82 0 3 2
Igsel Is Tatmini 0 .00 ,00 ,00
00 0 0 0
’6 ,58 )47 ’58
. . 24" 4" 9" 8"
Dissal Is Tatmini 0 00 ,00 ,00
00 0 0 0

Buna gore toplam is tatmini orgiitsel baglilik dlgeginin geneli ile %69,1, duygusal
baghlik alt 6lgegi ile %64,1, devam baghlig1 ile %54,9, normatif baglhilik ile %64,5
diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliskisi vardir. I¢sel is tatmininin Srgiitsel baglilik

Olgeginin geneli ile %68,2, duygusal bagllik alt dl¢egi ile %63, devam baglilig: ile %55,3,
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normatif baglilik ile %63,2 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iligkisi vardir. Digsal is
tatmininin Orgiitsel baglilik Olgeginin geneli ile %62,4, duygusal baglilik alt 6lgegi ile
%58.,4, devam baghlig1 ile %47,9, normatif baghlik ile %58,8 diizeyinde pozitif yonlii

anlaml1 bir iliskisi vardir.
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SONUC VE ONERILER

Calismanin birinci ve ikinci boliimlerinde konunun kavramsal ¢ergevesi ¢izildikten
sonra calismanin uygulama boliimiine gegilmistir. Uygulama boliimiinde is tatmini ile
orgilitsel baglilik arasindaki iliski ile is tatmini ve orgiitsel bagliligin demografik faktorlere

gore degisip degismedigi incelenmistir.

Anket caligmasinda Orgiitsel baglilik sorulari i¢in 5 aralikli likert tipi Olgek
kullanilmis olup en diisiik 1 puan en yiiksek 5 puan iizerinden degerlendirilmistir. Is
tatmini sorular1 i¢in de 5 aralikli likert tipi 6lgek kullanilmis olup en diisiik 1 puan en

yiiksek 5 puan tizerinden degerlendirilmis, ortalamalar 100 {lizerinden belirtilmistir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmini 6lgeklerinin geneli ile alt boyutlarmin birbirleri ile
iligkilerinin belirlenmesi i¢in yapilan korelasyon analizi sonucunda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu da bizlere orgiitsel baghilik ve is

tatmininin birbirlerini etkiledigini gdstermektedir.

Tez caligmasmin birinci boliimiinde de bahsettigimiz iizere duygusal baglilik,
calisanlarin orgiitsel amag ve degerleri kabullenmesini ve 6rgiit i¢in olaganiistii ¢aba sarf
etmesini igermektedir ve gii¢lii bir duygusal baglilikla orgiitte kalan ¢alisanlar, buna ihtiyag

duymalarindan ziyade bunu kendileri istedikleri i¢in 6rgiitte kalmaya devam etmektedirler.

Aragtirmanin en dikkat ¢ceken sonuclarindan biri tiim demografik degiskenlere gore
en yiiksek puan ortalamasinin duygusal baglilik diizeyine ait olmasidir. Bir diger dikkat
ceken husus ise 20-30 yas aralifindaki calisanlarin Orgiitsel baglillk ve i tatmini
diizeylerinin diger yas gruplarindaki calisanlara kiyasla anlamli derecede farkli ve diisiik

olmasidir.

Orgiitsel baghlik dlgegi geneli ve alt boyutlar1 icin ortalama puan 5 iizerinden 3’tiir
ve yapilan arastirma sonucunda orgiitsel baglilik puan ortalamalar1 3 puanin biraz {izerinde
¢iktigindan Iller Bankas1 A.S. ¢alisanlarmin orta diizeyin {izerinde rgiitsel bagliliga sahip
olduklarim gériiyoruz. Is tatmini dlgegi geneli icin ortalama puan 60, i¢c kaynakli tatmin
icin ortalama puan 36 ve dis kaynakli tatmin i¢in ortalama puan 24’tiir ve yapilan arastirma
sonucunda is tatmini puan ortalamalar1 genel is tatmini ve alt boyutlar1 i¢in ortalamanin
biraz iizerinde ciktigindan iller Bankasi A.S. calisanlarmin orta diizeyin iizerinde is

tatminine sahip olduklarini gériiyoruz.
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Calisanlarin is tatminini ve orgiitsel baglhiligini yiikseltmek i¢in yapilmasi gereken

orgiitsel diizenlemeleri su sekilde siralayabiliriz:

o Orgiit, calisanlarm egitimi ve gelisimi igin gerekli e@itim olanaklarmi
saglamalidir. Egitim, Orgiit icinde kisiler arasi iligkilerin gelismesine, takim
ruhunun olugmasina ve ¢alisanin kendini gergeklestirmesine katkida bulunarak is
tatminini ve orgiitsel baglilig arttirir.

e Calisanlarin refah igerisinde yasayabilecekleri ve hak ettikleri ticret kendilerine
odenmelidir. Ancak iicret, is degerlemesine gore hesaplanmali ve adil olmalidir.

e Yoneticiler belirli periyotlarla calisanlarin isteklerini ve orgiitiin aksayan
yonlerini belirlemek amaciyla calisanlara anketler uygulamalidirlar. Boylelikle
caligsanlarin problemleri kisa siirede ¢oziiliir ve ig tatmini ile Orgiitsel baglilik
diizeyleri artar.

e Orgiitlerde katilime1 yonetim uygulamalarina yer verilmeli, calisanlarin isleri ile
alakali konularda goriisleri alinmal1 ve calisanlarin alinacak kararlara katilimi
saglanmalidir.

e Terfi ve odillendirme i¢in belirlenen kriterler her c¢alisan ig¢in esit
uygulanmalidir. Orgiit igerisinde yiikselme imkani agik tutulmalidir.

e (alisanlara yaptiklar islerle ilgili olarak daima yetki ve sorumluluk verilmeli,
verilecek islerde onlarin bilgi ve becerileri dikkate alinmalidir.

e (alisanlar arasinda daima iyi bir iletisim olmasi saglanmalidir. Bu sekilde kiigiik
sorunlar bile atlanmamis olacak ve sorunlarin biiylimesi Onlenecektir (Asik,

2010:47-48).
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EK 1. ANKET FORMU

Sayin Katilimei,

Bu anket formu, iller Bankas1 A.S.’de calisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatmin
diizeylerini dlgmeyi amagclayan “Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerine Bir Arastirma ve
Iller Bankas1 A.S.’de Bir Uygulama” konulu uzmanlik tezi i¢in veri toplama araci olarak
hazirlanmistir.

Anketimiz demografik bilgiler, orgiitsel baglilik anketi ve is tatmin anketi olmak
iizere li¢ bolimden olugmaktadir. Anket sonuglart ve kisisel bilgiler kesinlikle gizli
tutulacaktir.

Anketimize ictenlikle cevap verdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Mustafa SONMEZ
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1.BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1

Cinsiyetiniz

()Bay () Bayan

Yasimiz:

() 20-30 ()31-40 ()41-50 ()51 ve tizeri

Medeni Durumunuz:
() Evl ( ) Bekar

Egitim Durumunuz:
() Lise () Onlisans ( )Lisans ( ) Yiksek Lisans ( ) Doktora

Unvaniniz:
( ) Biiro Personeli ( ) Yonetim Personeli () Uzman Yardimeist () Uzman
() Miidiir () Ust Diizey Yonetici

Bankadaki toplam ¢alisma siireniz
()O0-5y1il ()6-10yil ()11-15yil () 16-20 yil () 21 y1l ve lizeri
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2.BOLUM ALLEN VE MEYER ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

olsaydim baska bir yerde c¢alismay1
diistinebilirdim.

: : ;
22 | £ |E |EE
S 5| & & T 38 5
Y ¥ | X X X Y x
1. | Meslek hayatimin kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni ¢ok mutlu eder
2. | Calistigim kurumun sorunlarini, kendi
sorunlarim gibi goriirim.
3. | Calistigim kuruma kars1 giiclii bir “aidiyet
duygusu’ hissetmiyorum.
4. | Kendimi ¢alistigim kuruma
“duygusal olarak bagli”
hissetmivorum
5. | Bu kurumda kendimi aileden biri gibi
“hissetmiyorum".
6. | Kendimi calistigim kuruma ait
“hissetmiyoru
m”.
7. | Su anda bu kurumda kalmak benim ig¢in
istekten ¢ok bir gerekliliktir.
8. | Bankadan ayrilmak istesem bile su anda
bunu yapmak benim igin ¢ok zor olurdu.
9. | Bankadan su anda ayrilmaya karar vermem
halinde, hayatimdaki pek ¢ok sey bundan
olumsuz etkilenecektir.
10. | Bankadan ayrilmanin yol agacagi olumsuz
sonuglardan biri de alternative is
olanaklarinin azligidir.
11. | Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis
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12.

Bankadan ayrilmak konusunda ¢ok az
secenegimin oldugunu diisiiniiyorum.

13. | Bu kurumda ¢alismaya devam etmek
konusunda herhangi bir zorunluluk
“hissetmiyorum”.

14. | Benim i¢in avantajli sonuglart olsa bile,
isten ayrilmamin bankaya karst uygun bir
davranis olacagini diistinmiiyorum,

15. | Bankadan su anda ayrilirsam kendimi
“suclu” hissederim.

16. | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. | Bankadan su an ayrilmazdim, ¢iinki
buradaki insanlara kars1 bir yiikiimlilik
hissediyorum.

18. | Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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3.BOLUM: MINNESOTA TATMIiN OLCEGI

g
e | B
5 = |4
5 2 | s
s |§E |g | |2
% c < c =
=] — > [<B)
> c Z] c S
[simden; ) 5 5 5 Sy
’ &) = X = T
1. Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan
2. Tek basima ¢aligma olanagimin
olmasi bakimindan
3. Arasira degisik seyler Yyapabilme
sansim olmas1 bakimindan
4. Toplumda “saygin” bir kisi olma
sansini bana vermesi bakimindan
5. Amirimin emrindeki kisileri idare
tarzi bakimindan
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi
bakimindan
7. Vicdanima aykirt olmayan
seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan
8. Bana sabit bir is saglamasi
bakimindan
9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme
olanagina sahip olmam bakimindan
10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olmam bakimindan,
11. Yeteneklerimi kullanarak bir seyler

yapma sansina sahip olmasi agisindan,
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12.

Is ile ilgili alinan
kararlarin uygulamaya konmasi

bhakimindan.

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
ticret bakimindan,

14. Isimin getirdigi terfi ve

yiikselme firsatlar1 vermesi

acisindan

15. Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi bakimindan

16. Is icinde terfi olanagimm olmasi
bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan,

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagmasi bakimindan,

19. Yaptigim iyi bir is karsiliinda takdir
edilme agisindan,

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum

basar1 hissinden
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