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OZET

Bu calisma, calisanlarin 6rgiitsel baghliklar1 ve is tatmini diizeyleri arasinda bir
iliski olup olmadig: tespi etmek ve iliskinin yoniinii ve derecesinin belirlemek amaciyla
yapilmistir. Arastirma verileri anket yontemiyle elde edilmistir. Anketler Puntland State
Universitenin farkli boliimlerinde ¢alisan idari ve akademik personel iizerinde uygulanan
45 kisinin yanitladigi verilerden olusmaktadir. Is tatmini anketleri (Job Satisfaction
Surveys) 1985 Spector tarafindan ve orgiitsel baglilik anketleri (Organizational

Commitment) 1980 Cook ve Wall tarafindan gelistirilen anketler kullanilmistir.

Universite calisanlarin demografik bilgilerini elde etmeye yonelik kisisel bilgi
formu, géhsanlarm orgiitsel bagliliklarini ve is tatminini lgmeyi amaglayan bes-faktor
kisilik &lgegi kullamilmistir. Bu 6lgeklere bagli olarak olusturulan anket sonucunda
arastirma konusu veriler toplanmstir. Arastirma verileri, SPSS 16.0 (Stastistical package

for Social Science for Windows 16.0) programu ile analiz edilmistir.

Toplanan verilerin analizinde oncelikle {iniversite calisanlarina ait demografik
degiskenlerin tanimlayic frekans ve yiizde dagilimlar1 ¢ikarilmistir. Daha sonra calisanlarin
orglitsel bagliliklar1 6lgegi ve is tatmini olgegi alt boyutlarindan aldiklari puanlar;
demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadiginda belirlemek. Daha sonra

Pearson korelasyon analizi uygulanmistir.

Arastirma drneklemini olusturan tiniversite ¢alisanlarinin is tatmini ve orgiitsel
baglhiliklar1 alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadig: belirlemek tizere Pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma sonuglarina gére, ¢alisanlarin  Orgiitsel

Bagliliklar ve is tatmini arasinda giiglii iliski vardir.

Anahtar Kelimeler: s tatmini, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baghligi,

normatif baglilik




ABSTRACT

The Purpose of this study is to investigate the relationship between Job
satisfaction and organizational commitment. The study design was descriptive case
study and existing literature was used. Data was collected from both primary and
secondary sources using questionnaires to collect primary data from a sample size of 45
respondents from Puntland State University (PSU). Frequency and percentages,
weighted mean and researcher were utilized to analyze data. The study used facets of
job satisfaction include: Pay, Promotion, Supervision Satisfaction, Benefit satisfaction,
Rewards satisfaction, Operating procedures, Co-worker satisfaction, Work itself
satisfaction and Communication satisfaction, and also the organizational commitment
contains: Organizational identification, Organizational involvement, Organizational
loyalty were measured by adapting Job Satisfaction Surveys (JSS) developed by
Spector, 1985 and Organizational Commitment Survey (OCS) developed by Cook and
Wall, 1980, the researcher used these instruments (JSS and OCS) for two reasons first it
has direct correlation with research purposes and also the survey covered all facets of
job satisfaction and organizational commitment furthermore the preparation of job
satisfaction and organizational commitment needs time and If job satisfaction studies
and organizational commitment are properly prepared, it will usually produce a number

of important benefits.

Concerning the job satisfaction and organizational commitment level of PSU
staff was collected by using items based on a response format of a five point Likert
scale, ranging from strongly disagree (1) strongly disagree, (2) disagree, (3) Neither
agree nor disagree, (4) agree, (5) strongly agree. As a resﬁlt of analysis, it was found
that there is significant relationship between job satisfaction and organizational

commitment.

Key Words: Job satisfaction, organizational commitment, effective

commitment, continuance commitment, normative commitment.




ONSOZ

Orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlar1 6rgiitler acisindan biiyiik 6neme
sahip oldugundan bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢ekmis ve onemli ¢alismalara konu
olmuslardir. Bu o6nemli kavramlarin temelini de insan (calisan) faktori
olusturmustur. Orgiitlerin asil amaglar1 insanlarin daha rahat, huzurlu bir sekilde
yasamalarini saglamaktir. Bu amaglarina ulasabilmelerini saglayan en 6nemli kaynak
ise insandir. Her iki kavram da insan faktoriinii temel almigtir. Clink{i insan, tiim
orglitlerin degisen ve gelisen bir ortamda ayakta kalabilmelerini saglayan birincil
faktordiir. Insanlarin islerinden tatmin olmalar1 ve ¢alistiklar1 orgiite sadakatle bagli
olmalar1 bu orgiitiin gelecegi igin biiyllk 6nem arz etmektedir. Bu durumun

glintimiizde daha rahat anlasilmasiyla ¢alisana verilen 6nem daha ¢ok artmustir.

Arastirma verileri anket yontemiyle elde edilmistir. Anketler Puntland State
Universitenin farkli boliimlerinde ¢alisan idari ve sozlesmeli personel iizerinde
uygulanan 45 kisinin yanitladig1 verilerden olusmaktadir. Is tatmini anketlerinde (Job
Satisfaction Surveys) 1985 Spector tarafindan ve orgiitsel baghlik anketlerinde ise
(Organizational Commitment) 1980 Cook ve Wall tarafindan gelistirilen olgekler

kullanilmistir.

Bu tez caligmasinda, biiyiik oneme sahip iki kavram arasindaki iliski,
literatiir taramas1 yapilip detayl incelenmis ve bu iki kavramin ¢alisanlar tizerindeki
etki ve sonuglarinin neler oldugu tzerinde durulmustur. Bu arastirmanin bagka

arastirmacilara faydali olmasini dilerim.

Tezin hazirlanma siirecinde bana destek olan ve yol gosteren degerli hocam,
Sayin Dog. Dr. Biinyamin AKDEMIR’e gostermis olduklari sabir, anlayis ve

verdikleri desteklerden dolay1 aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Kiiresellesmenin bir sonucu olan hizli degisim ve gelismelere ayak uydurabilmek
yalnizca maddi kaynaklari temin eden kurumlarla saglanamamaktadir. Maddi kaynaklardan
once lizerinde durulmasi gereken unsurlar mevcuttur. Bu asamada is goren yani insan
unsuru en onemli yeri almaktadir. Ister kamu ister 6zel sektdr olsun calisan, bir kurumun
temel tagini olusturur ve kurumun amaglarina ulasmasinda en oncelikli faktordiir. Kurum
hedefledigi amaglarina ulagmada; kurumun isleyisine, degerlerine, inanclarina siki bir
sekilde bagli olan, kurumla 6zdeslesen, kendini kurumun bir pargasi olarak gériip kurumun
amag ve ¢ikarlarini kendi amag ve ¢ikarlari gibi benimseyen calisanlara ihtiya¢ duyar. Bu
¢alisanlar1 kuruma ¢eken ve onlari kurumda ¢alismaya devam ettiren en 6nemli iki unsur
is tatmini ve oOrglitsel bagliliktir”. Bu nedenle Puntland State University (PSU), mevcut
¢alisanlarim tatmin edip orgiitsel bagliliklarini artirmaya galismaktadirlar. isinden tatmin
olan ¢alisan, kendini kuruma daha yakin hissedecek ve érgiitsel bagliligi da artacaktir. Bu

verilerden yola ¢ikarak is tatmini ve drgiitsel bagliligm birbirinden etkilendigi ve karsilikli

bir iligki i¢inde olduklar1 gériilmektedir.

Uygun is gorenin bulunmasi ve yetistirilmesi oldukga zor ve zaman alan bir
kaynaktir. Isletmeler bu durumu g6z 6niinde bulundurduklart zaman mevcut ¢alisanlarinin
memnuniyet dereceleri {izerine yogunlasmalarinin daha mantikli oldugunu gormektedirler.
Ciinkii isinden veya is yerindeki herhangi bir faktérden kaynaklanan memnuniyetsizlik
beraberinde verimsizligi getirecektir. Isletmeler bu tiir olumsuzluklarla karsilasmamak
adina is tatmini ve 6rgiitsel baglilik {izerine daha fazla yogunlasip bu konuya iliskin ¢oziim
odakli birgok yontem denemektedirler. Ozellikle rekabet ortaminda ayakta kalmaya ¢alisan
¢esitli sektorlerde ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklari biiyiik 6nem tagimaktadir.
Giiniimiizde de bu tiir olaylarla sik sik karsilasmamiz bir¢ok arastirmacinin bu konuya olan
ilgilerini artirmaktadir. Bu arastirmanin amaci, Puntland State Universitesi'nin farkli
bolimlerinde ¢alisan idari ve akademik personelin is tatmini ve orgiitsel baghliklarini
incelemek, ayrica is tatmini ve orgitsel baglilik arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Calisma

li¢ boliimden olusmaktadir.

Birinci bolimde is tatmini kavrami ve tanimi, dnemi, is tatmininin benzer




kavramlarla iliskisi, i tatminini etkileyen faktorler, is tatminine iliskin ileri siirtilen
kavramlar, i tatmini saglanamayan isletmelerde karsilasilan sorunlar ve is tatmin Glglim
teknikleri incelenmistir. Ikinci boliimde 6rgiitsel baglilik kavramu, Onemi, orgiitsel baglilik
kavraminin benzer kavramlarla iliskisi, érgiitsel baghlhigin gostergeleri, bicimleri, orgitsel
baghlik simiflandirmasi, 6rgiitsel baglilik diizeyleri, orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlere
yer verilmistir. Caligmanin son bélimii olan tgiincii boliimde ise uygulama kismina yer
verilmistir. Idari ve akademik calisan yonelik yapilan ¢alismada, idari ve akademik

galisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklari arasinda nasil bir iliskinin oldugu uygulanan

anket sonucunda elde edilen veriler ve yapilan analizler ile belirlenmeye calisilmistir.




BIRINCi BOLUM
1. IS TATMINi
1.1. iS TATMINI KAVRAMI VE TANIMI

[lk olarak 13. yy. da ortaya ¢ikan ve Latince ’de yeterli anlamma gelen “satis”
kelimesinden tiiretilen “tatmin” kavramimin yorumlanmasinda iki temel ilke vardir. Bu
ilkelerden birincisi tatmini, bir siireg, ikincisi ise sonu¢ olarak goriir. Bir siire¢ olarak
tatmine bakildiginda tatminin kendisinden ¢ok, temelinde yatan unsurlar ve psikolojik
siiregler iizerinde durulur. Sonu¢ agisindan tatmin ise beklentinin karsilanmasi olarak
goriilebilir. Is doyumu olarak da adlandirlan is tatminiyle ilgili literatiirde ¢ok sayida

tanim mevcuttur. Bunlardan bazilar1 séyledir;

o [s tatmini, ¢alisanin isine kars1 olan igsel digsal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da

olumsuz hislerini igermektedir (Daft, 2003, 549).

o [s tatmini bir is gorenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda

gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006, 119).

e s tatmini, bireyin arzulari ile g¢alisigi isin yapisi birbirine uydugu zaman

gerceklesen bir durumdur (Daft, 2003, 549).

[s tatmini, is sartlarmin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen
sonuglarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin normlar,
degerler, beklentiler sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina iliskin algilarina karsi

gelistirdigi igsel tepkilerden olusmaktadir.

[s tatmini “Isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve is gérenin beraber calismaktan zevk
aldigi is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” seklinde
tamimlanabilir (Odom; Boxx; Dunn, 2000:157-158). Eger is goren ortaya koydugu eseri
somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi gurur onun i¢in tatmin kaynagi olacaktir. Is
tatmini, is gérenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal

duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin”,

.




beraberce calismasindan zevk aldigi is arkadaslari ve eser meydana getirmesinin sagladig

mutluluk” akla gelmektedir (Hoppock, 1935, 351).

[s tatmini, orgiitsel psikoloji, ¢rgiitsel davrams ve insan kaynaklari yonetiminde
iizerinde birgok aragtirma yapilmis énemli konulardan biridir. Tatmin kisinin yasamindan,
isinden, gevresinden ve iliskilerinden mutluluk duymasi ve bunu igsel olarak hissetmesini
ifade etmektedir. (Odom; Boxx; Dunn, 2000:169) s tatmininin anlamina yénelik farkl
birgok tanim s6z konusudur. Genel anlamda is tatmini, personelin islerinden duyduklar
hognutlugu ifade etmektedir. I tatmini, isin 6zellikleriyle personelin istekleri birbirine
uydugu zaman gergeklesen bir olgudur. [s tatmini, bireyin gérevinden ayri olarak, isyerinin

fiziki ve sosyal durumuna yénelik duygusal tepkisidir (Porter; All;1974: 603).

Is tatmini temel anlamiyla insanlarin islerini ne kadar sevdiklerini ifade eder
(Churchil; Ford; Walker, 1974: 214). Is, kisinin 6nem verdigi seyleri ne dl¢iide saglyorsa,
kiginin isten alacagi tatmin de o oranda fazla olacaktir. Is tatmini, isin 6zellikleri ile kisinin
istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir. Bireyin aldig1 egitim ve edindigi aliskanliklar
dogrultusunda, calistigr veya ¢alisacag: ise iliskin bir takim beklentileri vardir. Bireysel
arzular ve yapilan isin sartlarinin birbirleriyle olan karmasik etkilesimi, kisinin is tatminini
ortaya ¢ikarir. Kisinin isinden bekledigi getiriler istedigi dogrultuda olmadiginda ise

tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir.

Is tatmini, is gdrenlerin islerinden duyduklari hosnutluktur. Is tatmini, isin
ozellikleriyle is gorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve is gérenin
isinden hosnutluk duymasim belirleyen bir olgudur. Yani is tatmini, calisanlarin isine
rdevamhllgl, bagliligi, isini gekici bulmasi ve verimliligi icin énemli bir unsurdur ve
bireyin belirli bir ise kars1 olan olumlu duygusal tepkileridir (Lak; Mathebula, 2009:25). s
tatmini ¢alisanlarm is ve calisma ortamindan bekledikleri ile algiladiklart durum
arasindaki fark olarak belirtilmektedir. Calisanlar islerinden bekledikleri sonuglari elde
ettikleri oranda islerinden tatmin duyarlar. Calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmast
Orgiitte verimliligi ve ise baghligi arttirirken, isgiicii devir hizin1 ve ise devamsizliklart

diistirtir. Bu tiir sonuglar ise 6rgiit tarafindan arzulanan hedeflere ulagsmaya yardimei1 olur.

Bazi aragtirmacilar is tatmini ve tatminsizliginin kisinin isinden ne bekledigi,




cevrenin kendisine ne tiir imkan ve firsatlar sundugu veya o ¢evreden ne elde edebildigi
arasindaki farkin derecesi tarafindan belirlendigini ileri stirmektedirler. Bu durum ise
kisinin tatmin olma smirma goére degisiklik gosterecektir, bazi insanlarin tatmin oldugu
diizey, bazilari i¢in tatminsizlik diizeyi olacaktir. Is tatmininin, ¢alisanlarin motivasyon ve
performanslari, is yeri devamsizligi, is goren devri ve orgiitsel vatandashk davramisi ile
olan anlamli iliskisi, 6rgiitlerin ve akademisyenlerin bu kavrama olan ilgilerini arttirmistir.
Literatiirde de bu kavramin birgok tutum ve davranisla iliskili oldugu goriilmektedir.
Boylece konu genis bir Yelpazede incelenmektedir. Bu kavramlarin neden ve sonuglari
birgok arastirmaci igin de ¢aligma konusu olmustur. Luhtans ig tatmininin ti¢ nemli

boyutu oldugunu 6ne stirmiistiir. Bunlar (Daft, 2003:549):

1. Iy tatmini, bir iy durumuna duygusal yamttir. Bu 6zelliginden dolayr gozlenemez,
sadece ifade edilebilir.

2. Is tatmini, kazanglar ile beklentiler arasindaki iliskiye baglidir. Calisan icin 6nemli
olan beklentilerinin ne kadarinin karsilandig1 veya kazancin ne derecede oldugudur.

3. s tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi, iicret,

terfi olanaklari, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 vb.
1.2. IS TATMINININ ONEMI

[s tatmini konusu hem &zel sektorde hem de kamu sektériinde oldukca dnemli
bir yere sahiptir. Orgiitlerin amaglarma en iyi sekilde ulasmalarinda ve devamliliklarini
surdiirmelerinde etkili olan en 6nemli faktorlerden biri is tatminini saglamaktir. Kurumun
calisanina yonelik yapacagi ¢alismalar, is tatminini ve ardindan basariy1 getirecektir. Eger
bir ¢alisanin elde ettigi bagsarilara yoneticisi tarafindan veya diger kurum c¢alisanlari
tarafindan deger verilirse ¢alisan kurumu ile bir biitiin haline gelir ve hognutlugu daha da
artmaya baslar. Bir ¢alisanin yaptig1 is gergekten iyiyse ve takdire layiksa onun yoneticisi
tarafindan takdir edilmesi sadece calisana degil orgiite de ¢ok sey kazandiracaktir.

Calisanlarin isle ilgili tutumlarinin 6nemi 1930’larda yapilan Hawthorne arastirmalariyla

anlagilmaya baslanmistir, Isletmelerde is tatminine artan ilgi cesitli nedenlere

dayanmaktadir. Bu nedelerden baslicalari;(Laka; Mathebula, 2009: 26-27).




1. Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme: Toplumlarin ekonomik gelismeleriyle paralel
olarak belirli bir maddi ge¢im diizeyine ulasan bireylerin ihtiyaglari da degismistir. Egitim
diizeyinin yiikselmesi beklentileri de degistirmistir.
2. Toplumsal gelismeye paralel olarak orgiitsel gelismede s6z konusudur. Isletmelerde
meveut is, sekil ve gerekleri de degismeye baslamistir. Baslangigta performansi
iyilestirme istegi ile baslayan bu ilgi yakin zamanlarda sosyal sorumluluk sekline
dontismustiir.
3. ABD’de 1930’larda sendikaciligin canlilik kazanmast, gliclii sendikalar kurulmasi ve
1937°de Wagnerr is¢i-isveren iliskileri yasasinin ¢ikarilmast ile toplu pazarligin hukuki
bir varlik kazanmasinda o iilkede is tatminine ilgiyi arttirmistir.
4. Isletmelerde orgiitsel degisim uygulama geregi ve yenilige direnis ve yeniligi kabul
ettirme geregi i tatminini ayrica ilgi konusu yapmuistir.
5. s tatmininin ¢alisma yasaminda genis yer tutmasinin ve &nemli olmasimn daha
birgok sebebi vardir, bunlardan birincisi, is tatminini arttirmak verimliligi arttirmaktir.
Ikincisi, ¢alisan tatminini yiikseltmenin igsel insani degeri vardir, Ek olarak, is tatminini
arttirmanin baska olumlu yonleri de mevcuttur. Ornegin: érgiitsel vatandaslik davranislar:
artar, yasam tatmini artar, 6rgiitsel amaca zararli olan davranislar ve devamsizlik azalir.

[s tatmininin 6nemini, calisanlar agisindan, isletmeler agisindan ve yonetici agisindan

onemi olmak tizere {i¢ 6nemli baslik altinda inceleyebiliriz. (Balay, 2000: 16).
1.3. IS TATMINININ BENZER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Yapilan birgok c¢alismadan da goriildiigii gibi is tatmininin performans,

tikenmislik, verimlilik ve motivasyon kavramlariyla iliskili oldugu goriilmektedir.
1.3.1. IS TATMINIi VE TUKENMISLIK

Tiikenmislik kavramu literatiirde ilk kez 1974 yilinda Freudenberger tarafindan
kullanilmistir. Tikenmislikle ilgili ilk ¢alismalar bir saglik hizmetleri kurulusunda psikolog
olarak ¢alisan Freudenberger (1975) ve bir sosyal psikolog olan ve is yerlerinde duygulari
aragtiran Maslach (1976) tarafindan yapilmistir. Tiikenmislik kavrami insanlarla ilgili

islerde aliganlar arasinda goriilen enerji tiikenmesi, giic kayb1 ve karsilanmayan istekler

sonucu duygusal tiikkenme ile sonuglanan mesleksel bir stres olarak tanimlamr. Bu tanim




birbirinden bagimsiz olarak Herbert Freudenberger ve Christina Maslach tarafindan

yapildig1 ileri stirilmektedir (S. Samad, 2006:120).

Morley ve arkadaslarma gére titkenmislik; is tatminsizligi veya stres ile birbirine
karistirilan bir kavramdir, fakat tilkkenmisligin bunlardan farkli olarak hem isle ilgili ve hem
de diger faktdrlere 6zgii bir olgu oldugu ileri stirtilmiistiir. Tiikenmislik kavraminin sozliik
anlami; “enerji, gli¢ ya da kaynaklarin agir talepler yoluyla tikkenmesi, yorulma basarisiz
olma” seklindedir. Bireyin enerji kaynaklarinin stres yapicl kosullar altinda azalmasini
ifade eden tikenmislik sendromu, ¢alisma yasaminin degisik evrelerinde ortaya c¢ikabilir.
Tikenmislik sendromu, siirekli bir degisken olup “ya hep vya hi¢”  seklinde
siuiflandirilmamaktadir. Tiikenmislik, insanlarin basarili olamadig1 zamanlarda ortaya

¢ikan ve igten ige yipranmalarina sebep olan bir durumdur (Durna; Eren, 2005:21 0).

Tikenmislik ve is tatmini bir birine bagl iki kavramdir. Birinin artmasi digerinin
azalmasina sebep olur. Tiikenmislik, insanlari olumsuz duygular i¢inde birakan psikolojik
bir olaydir. Is tatmini ise insanlarin yaptiklar1 ise karsi yoneticilerinin veya ¢alisma
arkadaslarimin olumlu diisiinceleri ile karsilasmasi sonucunda hissettigi memnuniyet

duygusudur (Laka; Mathebula, 2009: 29).
1.3.2. IS TATMINIi VE VERIMLILIK

Verimlilik, ne kadar iyi goriiniirse griinsiin, gergekten ne kadar iyi olursa olsun
bugiinkii durumu daha da iyilestirmek arzusudur, Ekonomik ve sosyal hayatin degisen
sartlara stirekli olarak uydurulmasidir. Yeni teknik ve yontemlerin uygulanmasinda
gosterilen siirekli ¢abalardir. Verimlilik bir iilkenin kalkinmislik seviyesinin en énemli
Olgiitlerinden birisidir. Ulkede yapilan iiretime karsilik tiiketilen kaynaklari belirlemeye
yonelik bir kavram olarak kullanilmaktadir. Degisen sosyo-ekonomik kosullar ve dogal
dengeler nedeniyle verimlilik kavrami ekonomik ve orgiitsel yeteneklerin yani sira dogal
yasami ve gevreyi korumak, calisanlara iyi bir yasam ve calisma sartlari saglamak,

kosullari ve kaynaklari en akilc1 bir bicimde kullanmak gibi baz1 6zelliklere tanimlanir hale

getirmektedir. Iyi bir yasam ve ¢alisma sartlar1 saglamak ¢alisanin is tatminini saglayip

verimliligi de artiracaktir (Daft, 2003:545).




Eger bir sistem olarak bakarsak is tatmini ve verimliligin yuvarlak bir iliski icinde
oldugunu gortirliz. Sonu¢ olarak, basar1 6dill ve memnuniyet saglar, bu sayede
algiladigimiz beklentiler ise ¢abamizin artmasma sebep olur. Cabamin artmasi ise
memnuniyetin artmasina sebep olur. Bu formiile sadik kalirsak, yiiksek memnuniyetin

yiiksek verimlilik getirecegini de sdyleyebiliriz (Daft, 2003:547).

Yoneticiler calisanlara fazla yetki verdikce, onlar1 alinan 6nemli kararlara
kattikca, basarilarim ddiillendirdikge ¢alisanlarda verimlilik diizeyi artar. Fakat bir de bilim
adamlarinin aragtirmalarina bakmakta fayda var: Vroom’a gére, is tatmini ile verimlilik
arasinda pozitif fakat diisik bir iliski var. DeBren ise, is tatmininin her zaman yiiksek
verim getireceginin yanlis bir diisiince oldugunu savunuyor. Bu sonuglardan yola ¢ikarak is
tatmini ve verimlilik arasinda dogrudan bir iliski olmadig1 ortaya ¢ikiyor. Bu iki kavram
arasinda pozitif veya negatif bir iliskinin elde edilebilmesi galisanlarin yaptiklari islerin

degerlendirilmesi veya degerlendirilmemesine baglidir (Daft, 2003:548).
1.3.3. IS TATMINi VE MOTIVASYON

Insan giiciine verilen énem her gegen giin daha da artmaktadir. iste bu noktada
“calisanlarin tatmini” ve “motivasyon” kavramlari devreye girmektedir. insanlar davranisini
istenilen dogrultuya yonlendiren belli bir amag icin harekete geciren giicleri motivasyon

olarak tanimlamaktadir (Daft, 2003:548).

Motivasyonda amaglanan:

o Calisanlarin 6rgiitte kalmalarini,
° Yaratici gizli giiclerini kullanmalarini,
o [s basarilarmin arttirilmasin saglamaktir.

Calisanlar1 kurum yararina hareket etmek i¢in motive etmek ve onlar1 uzun
vadede iste tutmak zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde calismaya itecek
sorumluluk almalarim saglayacak problemleri ¢ozmeleri icin harekete gecirecek ve
basarilarin1 ddiillendirecek bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi gereken islerin basinda

gelir. Her ne kadar insanlari ¢alismaya motive eden kurumlar degil kendileri ise de

en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar, yaratici ¢oziimler, g¢ok calisma ve




organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer yaratir. Bu pozitif atmosfer
yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatini ve giiven duygusunu da igeren

bir¢ok yarar saglar (Daft, 2003:552).

Motivasyon ve is tatmini aralarinda iliski olan iki farkli kavramdir. Calisanlarin
bireysel istekleri ile is hayatlart ile ilgili istekleri uyumlu oldugu zaman onlarda
memnuniyet duygusu ortaya ¢ikar. Bir ¢alisanin ¢alisirken hissettigi tatminle calisma
sonucunda hissettigi tatmin hi¢ benzer degildir. Bu durumda is tatminini dissal ve igsel
tatmin olarak iki bashk altinda inceleyebiliriz. Digsal tatmin, galisanin calisirken, icsel
tatmin ise ¢alistiktan sonra hissettigi memnuniyet duygusuna denir. Eger bir ¢alisanda is
tatmini varsa onun motive olmamasina sebep yok demektir. Ayni zamanda, motive olmus

birey, isinden memnun olan bireydir (Brooke, P. P.;Jr, Russell, D., Price, J. L., 1988: 150).
1.34. IS TATMINi VE PERFORMANS

Is tatmininin orgiitlerin temel kaynaklarindan insan unsurunun etkinliginin ve
performansinin artirilmasinda 6nemli bir rol oynamasi, orgiitlerde is tatminini etkileyen
faktorlerin arastirilmasmin onemini artirmaktadir. Performans, “belirlenen kosullara gore
bir igin yerine getirilme diizeyi veya is gérenin davranis bi¢imi” olarak tanimlanabilir
(Brooke, P. P., Jr, Russell, D.; Price, J. L. 1988: 155). Calisanin ona verilen gérevi yerine
getirmek icin gosterdigi gayret ve ¢abalardan olusan basari seviyesine performans denir.
Gorevin bagariya ulasma derecesi de denebilir. Calisanin performanst onun tasidigi
niteliklere ve degerlerine baglidir. Eger isletme galisanin basarisini degerlendirir ve onu
odiillendirirse bu davranis ¢alisanda is tatmini duygusu olusturur(Daft, 2003:554). Is
tatminine ulagmis bir ¢alisanin performansi da aym dogrultuda olumlu bir gelisme
gosterecektir. Emeginin karsiligmi bulan ¢aligan giin gegtikge var olan performansini nasil

artiracagi konusunda arayislara girecektir.

[s tatmini ile performans arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi igin is gérenin
kisilik 6zelliklerinin yani sira, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger destekleyici

unsurlarin da olmasi gerekmektedir. [s tatmini yiiksek is gérenlerin, is tatmini diisiik olan

is gorenlere oranla daha fazla performans gosterecegi beklenilmektedir (Daft, 2003:554).




1.4. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

[s tatmininin gelismesinde isyerinin calisanlarina sundugu orgiitsel olanaklar bir
anlamda belirleyici olmaktadir. Ancak, ¢alisanlara gerekli 6rgiitsel olanaklarin saglanmasi
is tatmininin yaratilacag garantisini vermemektedir. Ciinkii her bir galisamin sahip oldugu
kisisel 6zellikler birbirinden farklidir. Dolayisi ile ¢alisanlarin &rgiite iliskin kosullardan
nasil etkilenece@i ve buna iliskin nasil tiir bir tutum gelistirecegi biiyiik oranda sahip
olduklar kisisel faktorlere baghdir. Kisinin aldigi egitim, is deneyimi, sosyal ¢evresi gibi
faktorler ise ve is kosullarma iligkin degerlendirmeleri sekillendirmekte ve tutum
gelistirilmesinde etkileyici olmaktadir. Bu nedenle is tatmini ya da tatminsizligine neden
olan faktérlerin incelenmesi gerekmektedir. Bu baglamda ele alinabilecek faktorler bireysel

ve orgiitsel faktorler olarak siniflandirilabilir (Hackman; Porter, 1968: 417).
14.1. BIREYSEL FAKTORLER

[ tatmininin olusmasinda ¢ok &nemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
kisinin dogustan sahip oldugu gesitli ozellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimlerle ilgilidir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi gibi faktorler kisinin
iginde bulundugu mevecut durumu algilamasini dogrudan etkilemektedir (Metcalfe;Dick,

2001:213).
14.1.1. YAS

Yas ile is tatmini arasinda olumlu baginti oldugu saptanmistir. Kisiler yaslandikca
tatminleri artmaktadir. Geng iseilerin yiikselme ve diger iskollarina iliskin asir1
beklentilerinin olmasi, tatminsiz olma olasiliklarimi yikseltir. Glenn ve arkadaslari yas ve is
tatmini arasindaki iliskiye yonelik gerceklestirdikleri arastirmada; yasi biiyiik calisanlarin
geng olanlara gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun en
onemli nedeni ise, egitim diizeyi yiikseldik¢e geng galisanlarin isten beklentilerinin
artmasina bagli olarak is tatmininin azalmasi olarak ifade edilmektedir (Randall,1990:370).
Aym zamanda arastirmalar yashi calisanlarn daha ¢ok is ve hayat tecriibesine sahip
olmalarindan dolay1 geng ¢alisanlara nazaran islerine daha motive olduklarimni ve daha fazla

is tatminine sahip olduklarini ortaya koyuyor.
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Mottaz farkli yas gruplari ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinin
sonucunda, geng ¢alisanlarin igsel motivasyona ¢ok 6nem verdigini, bu nedenle yast daha
bitylik ¢alisanlara gore is degistirmeyi daha eglenceli bulduklari goriilmiistiir. Yas1 daha
biiyiik olan ¢alisanlarin ise digsal motivasyon faktérlerine daha fazla dnem verdikleri, buna
bagli olarak da licret artis1 ve i yerinden saglanan olanaklarin varligma bagli olarak is
tatmininin arttigi belirtilmektedir. Calisanlarin yasimn ilerlemesi yasamla ve isle ilgili
beklentilerinin birgogunun gergeklestirilmis olmasi nedeni ile is tatmini diizeylerinin yasin
artmast ile paralellik gosterdigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamani
yaklasan calisanlarda is tatmininde azalma oldugu, bu durumun kisinin isten ayrildig:

zaman ne yapacagi endisesi ile ilgili oldugu agiklanmaktadir (Randall, 1990:373).
1.4.1.2. CINSIYET

Yapilan aragtirmalar, cinsiyet faktoriiniin is tatmini yaratilmasmm da énemli bir
etken oldugunu goéstermektedir. Yapilan arastirmalar kadinlarin erkeklere gore daha
tatminkar oldugunu gostermistir. Arastirmalara gére; kadinlar erkeklere gore daha az iicret
aldiklar, ilerlemeleri i¢in daha az firsat oldugu ve profesyonel gelisim kaynaklar1 daha
sinirli kullanim haklar1 oldugu halde erkeklere oranla daha yiiksek tatmin diizeyi ifade

etmektedir (Brooke, P. P., Jr, Russell, D.; Price, J. L. 1988: 145).

Kadinlarm, ailelerin ekonomik sorumlulugunu tam olarak yiiklenmedikleri icin, is
yasamina iliskin beklentilerin az, zlem diizeylerinin diisiik oldugu, dolayisiyla ayni
kosullarda erkeklere gére daha kolay is tatmini sagladiklari, baska bir ifade ile benzer
kogullarda kadinlarin is tatminlerinin, erkeklerden yiiksek oldugu seklinde bir kani vardir.
Kadinlarin islerinden daha fazla tatmin olmalarini aciklayan diger bir sebep ise kadinlarin
ve erkeklerim niteliklerinin farkli olmasi gibi yaptiklari is tlrleri de farklidir(Arnold,
2005:627). Henning ve Jardim kadin ¢alisanlarin ozellikle isin planlanmasi asamasiyla,
yani bir isin basarilmast igin kullanilan yontemlerle ilgilendiklerini ve is i¢in uyumu ve
huzuru aradiklarii belirtmistir. Erkeler ise daha ¢cok sonuglarla ilgilenerek tatmin

olmaktadir.

Centres ve Bugental yapmis olduklari arastirma sonuglarina gore; kadin ¢alisanlar,

isin sosyal faktdrlerine erkek calisanlara oranla daha fazla deger verirken, erkek ¢alisanlar

11




islerinde kendilerini gosterebilme firsati yaratmak ve bu firsatti kullanmakta daha fazla
istekli davrandiklar1 belirtilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin is tatmini ve tatminsizligi
iizerinde etki yapmaktadir. Calisanlarin erkek ya da kadin olmalar1 da ¢alistiklari ise bagh
olarak beklentilerinin farklilasmasina neden olmaktadir (Amold,2005:629). Sonugta is
tatmininin, kadin erkek ayrimindan ¢ok beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu séylemek daha

dogru bir yaklasim olabilir.
1.4.1.3. MEDENI HAL

Caliganlarin evli veya bekar olma durumlarinin is tatmini tizerindeki etkisinin
belirlenmesi igin yapilan arastirmalarda, medeni durum ile is tatmini arasinda ¢ok anlamli
bir iligki bulunmasa bile genel olarak, evli ¢aliganlarin bekar calisanlara gére daha fazla
isinden tatmin sagladigi ortaya ¢ikarilmistir. Bunun nedeni, evli calisanlarin aile
yasamindaki tatminin ise yayginlastirilmasindan veya evliligin isle ilgili beklentileri
degistirmesinden kaynaklanabilmektedir. Evliligin, kisinin yasamini diizenledigi icin
isinden daha fazla tatmin oldugunu s6ylemek miimkiin olabilmektedir (Ivanka;Menken,
2009: 345).

Bu ozellikle ilgili birgok arastirma yapilmigtir. Bunlardan bazilar1 asagidaki
gibidir. Kuo ve Chen’in Tayvan’da IT ¢alisanlar1 arasinda yaptiklari arastirmaya gore, evli
¢alisanlar bekar ¢aliganlara gore daha fazla is tatminine sahipler. Bir baska arastirma,
Cimete, Gencalp ve Keskin tarafindan Istanbul’da iki Universitenin hastanesinde 501
hemsire arasinda yapilmistir. Aragtirma verilerine gére, bosanmis veya dul ¢alisanlarin
bekar calisanlara nazaran islerinden daha fazla tatmin olduklari goriilmiistir. Evlilikle
birlikte artan sorumlulugun ve paraya olan ihtiyacin artmasiyla boyle bir sonug elde edildigi
sOylenebilir (Arnold, 2005: 628).

1.4.1.4. EGITIM DUZEYI

Egitim diizeyi; is gorenlerin, toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar yararlandigini ifade eden bir degiskendir. Egitim diizeyi,
Is gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, ayni zamanda diinyay: algilays

bicimlerini de degistirmektedir. Egitim is tatmininin en 6nemli faktorlerinden birisi olup,
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egitim diizeyi, is gorenin tatmin diizeyini de etkileyen bir yapiya sahiptir. Is gorenlerin
egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen bazi arastirmalarda egitim
diizeyleri yiiksek i gorenlerin genel is tatminlerinin daha az egitim gérmiis is gdrenlere
oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Glike, egitimsel diizenlemede is seviyesi ve
tatmini arasindaki iligkiyi incelemek i¢in aragtirma yapmistir. Bu calismanin amaci
bagkanlar, sef, akademik memurlar ve dekanlar arasinda is memnuniyeti agisindan bir
farklilik olup olmadigini belirlemektir. Glike, bu ii¢ grup arasinda is, denetleme ve tegvik
agisindan dnemli bir farklilik oldugunu bulmugtur. Arastirma sonucunda yiiksek seviyede
igleri olan katilmcilarin digerlerinden daha ¢ok islerinden memnun olduklari ortaya

cikmustir (Ivanka Menken, 2009: 347).

Ancak bazi durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin 6zellikle icret beklentilerinin
de yiiksek olmasi nedeniyle is tatminsizligine distiikleri goriilmektedir. Bazen de egitimi
yiksek ¢aliganlarin orgiitsel 6diillere daha ¢ok ulasmalar1 ve daha ¢ok iicret almalari sz
konusu oldugundan is tatminleri yﬁkselmektedir. Sonug olarak egitim, zeka, yas ve mesleki
konum ve ticret gibi degiskenler birbirinden soyutlanamadig i¢in belirsizlik dogmaktadlr
(Arnold,2005: 628).

1.4.1.5. KISILIK

Kisilik yapilarmnin ise uygunlugu da is tatminini etkileyen bir baska faktor olarak
ele alinmaldir. Isle ilgili beceriler kazandirilabilir ve yetkinlikler gelistirilebilir. Ancak
duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisini gelistiremeyen calisanlar, ne kadar egitimli
ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan g¢ok zarar getirir. Kisilik, insanlarin énemli
bireyselliklerini segmeye yardim eder. Kisiligin bircok yénleri, insanlarin orgiit icindeki
davramslarinda kendisini gésterir. Her seyden evvel kisilik, nispeten degismez bir seydir,
bebeklik ve ¢ocuk devresinin ilk safhalarinda tesekkiil eder. Artik tesekkiil ettikten sonra da
yetigkinin kisiligini degistirmek kolay olmaz. Bu bakimdan birey érgiite geldigi zamanda
kisiligini beraberinde getirecektir. Ikincisi, kisisel karakteristik zellikler genel
mahiyettedir. Yani bir insamin belli kisiligini cesitli durumlarda ortaya koymaya ¢alisir.
Orgiitsel bir role girdigi zaman kisiliginden siyrilmaz, {igiinciisii kisilik motive edilebilir.

Bireyin ihtiyaglari, sikintilari, istekleri ya da kesinlesmis egilimleri kapsar (Stredwick,
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2005:197).

[s gorenin sahip oldugu kisilige bagh olarak bir dizi deger yargilari, inanglari
vardir. Bazi is gorenler islerinde bagimsiz olmak ve yoneticilerinin kendilerine ¢ok
karigmasimi istemezlerken; bazilari ¢alisma ortamini kendileri diizenlemeyi arzu etmekte,
bazi ig gorenler de zor isleri tercih etmekte ve baskalarinin yapmakta zorlandigi isi
basarmaktan haz duymaktadirlar (Porter, L.W.; All, 1974:607). Is gérenin sosyal yapisinin
da is tatmini tizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Aile bag1 zayif olan, bireysel standardinin
altinda yasayan, duragan yapili olan, is aligkanligi olusturmayan kisilerin is tatmininin

diisiik oldugu yoniinde bulgular mevcuttur.
1.4.2. ORGUTSEL FAKTORLER

Belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen gérev
olarak algilanan i, calisanin bulundugu isyerine sagladigi bir katki ya da deger olarak da
tamimlanabilir. Bu noktada caliganin is tatmini ifade edildiginde is ve is ortamina yonelik
olarak ¢ok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlari séz konusu olmaktadir. Bu
degiskenler, isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden, isin ¢alisana sagladigi sosyo-

ckonomik ¢ikarlara kadar uzun bir liste halinde degerlendirilebilir (Stredwick ,2005:206).

1.4.2.1. iSIN NITELIiGi

¢alisanin tatmininde 6nem kazanmaktadir. Isin niteligini olusturan unsurlar; isin gerektirdigi
beceri gesitliligi, isle 6zdeslesme, isin anlamu, isin yapilirken ¢alisana tanidig1 6zerklik ve
performans hakkinda alman geribildirimdir. Isin monoton olmamasi, calisani
heyecanlandirmasi, sik sik basarma sansi vermesi, kendini gelistirme firsati vermesi is
gorenlerin tatminini arttiriyor (Stredwick,2005:207). Birey tarafindan isin zevkli bir is
olarak algilanmasi; bireyin isine yonelik tutumunun olumlu olmasi anlamina gelmektedir.
Bu nedenle bireyin igine yonelik algisi, tatmininde &nemli bir unsurdur. 1960’larda
gelistirilen hipotezde isin sikici ve monoton olarak algilandigi durumlarda, calisanin is

tatmin diizeyinin diisttigii kabul edilmistir (Wiener,Y.,;Vardi,Y. 1980: 86).

[sin gesitliligi, yaraticihk gerektirmesi, hedeflerin gli¢liigii is gorenin 6zel yetenek
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ve bilgilere sahip olmasi gerekir. Zor veya degisken bir is yapan, bazilarinin ulasamayacagi
sonuclara varabilen kisiler yaptiklariyla mutluluk duyarlar. Kabul edilebilir diizeydeki
zorlugun is gorenleri ise bagladigi bilinmektedir. Ancak isin zor veya kolay olmasi
isgorenin tagidigi ozelliklere baglidir (Wiener,Y.; Vardi, Y., 1980: 88). Calisanin yaptig1 isin
sonucunu gormesi, amaca ulastigim algilamasi da tatmin agisindan 6nemlidir, yani bireye
isine iliskin bir geribildirim saglamak, tatmini arttiracagi gibi ayni zamanda kendini
gelistirmesi ve varsa hatalarini diizeltmesi agisindan da 6nemlidir. Calisanin yaptig1 ise
iliskin herhangi bir geribildirim alamamasi durumunda, ne sekilde bir yol aldigini fark
edemeden isine devam edecek ve kendini isine vermesi gii¢lesecektir. Bu nedenle bireye
yaptig1 ise yonelik geribildirim vermek, gerek ¢alisanin tatmini gerekse yaptigi ise yonelik

kendisini degerlendirebilmesi agisindan gereklidir (Metcalfe B; Dick, G., 2001:111).
1.4.2.2. CALISMA ARKADASLARI

“Is arkadaglar ile iligskiler”, tatmin edici bir is boyutudur. Klasik bir is ortamu
dikkate alindiginda, is gorenin calistig1 isyerinde yonetici ve iistlerden daha ¢ok sayida is
arkadaslarina sahip olacag: ve iletisimde bulunacagi asikardir. Dolayisiyla is gérenlerin is
arkadaslariyla iliskide bulunma sikliginin, kendinden daha iist kademedeki kimselerle olan
iliskinin yogunlugundan fazla olmasi beklenebilir. Bu tiir bir orgiit ortaminda is
arkadaglarinin is gérene isinde yardimci olmasi, onunla pozitif yonde iliski kurmas1 ve onu
ihtiyact oldugu zamanlarda korumasi is gérenin bulundugu ortamdan zevk almasina ve

isinden tatmin olmasina yol agacaktir (Wiener,Y.;Vardi,Y.,1980:90).

[s tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is gdrenin beraberce calismaktan
zevk aldig1 is arkadasglart ile olan iligkiler ve bir yapinin meydana getirmesinin sagladig
mutluluk olarak tamimlanmigtir. Bu tamimla birlikle is tatmini ve calisma arkadaslari
arasindaki iliski de rahatlikla anlagilabilir (Wiener,Y.;Vardi,Y.,1980:91). Birlikte calisilan
kisilerin sevilmesi, igyeri disinda da onlarla da arkadashk edilmesi, orgiit tiyesini daha ok
¢alisma ortamina baglayan ve grevlinin uyumuna katkida bulunan bir etmendir. Is gorenler
arasinda yogun bir arkadaslik ve dayanigma ortaminin olmasi durumunda, bu ortam giiven
duygusunu  gelistirmekte, c¢alisanlarin orgiite daha ¢ok baglanmalarimi ve basari

saglamalarinm 6zendirmektedir.
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Birey isini sevmese bile, arkadaslariyla aym ortamda olmaktan dolayi isinden
mutluluk duyar. Eger calisanlarin kendileriyle ozdeslestirdikleri calisma grubu ve is
arkadaslar1 olmaz ise is tatmini olumsuz yonde etkilenir. Tek basina galisanlarin kendilerini
sosyal agidan yalmz hissetmeleri, islerini sevmemelerine neden olmakta ve is
tatminsizligine yol agmaktadlr. Birbiriyle iletisim kurmayan e¢alisanlarin is tatminleri
azalmakta ve sosyal yalmizliga itilmekte ve sonugta isi terk etmelerine yol agmaktadir

(O’Reilly, C. A.; Chantman, J. 1989:18).

Sonugta kisinin icinde bulundugu grup da is tatminini etkilemektedir. Her
isletmede bir dizi bi¢imsel ve bigimsel olmayan gruplar vardir. Bazi is gruplarimn
basarilari, iiyeleri arasindaki iligkiler agisindan model 6zelliklidir. Is gérenin basarili sayilan
bir grup igerisinde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlarla birlikte ¢alismasi
onun is tatminini arttiracaktir. Bu nedenle g¢alistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is

arkadaslar1 bulan is gérenin is tatmini artmaktadir (O’Reilly, C. A.; Chantman, J.,1989:19).

1.42.3. UCRET

Ucret; giiniimiiz isletmelerinin ekonomik ve sosyal politikalarinin belirlenmesinde
etkili oldugu kadar personel bakimindan da &nemli konularin baginda gelir. Ucret;
ekonomik, politik ve sosyal yasamu etkileyen faktorler arasinda ilk sirada yer almaktadir.
Literatiirde {icret, bir tretim faaliyetine bedensel veya diisiinsel gaba harcayarak katkida
bulunan kisiye, emegi karsilig1 olarak iiretim miktari, zaman veya baska bir 6l¢iiye gore;

belli bir yontemle hesaplanarak 6denen para olarak tamimlanmustir (Stredwick,2005:210).

[s tatmini konusunda yapilan calismalar, tatmin ve tatminsizligin temel
unsurlarindan biri olarak ticreti gostermektedir. Siiphesiz is gorenin isine karsi tutumunu,
aldigr ticretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaclarim1 karsilama
derecesi de belirleyecektir. Ancak, bir noktadan sonra ficretin is tatmini {izerindeki etkisi,
miktar ile degil is gorenler arasindaki dagilimu ile kendisini gostermektedir. Bireyin kendisi
ile ayni diizeyde olanlardan daha az iicret aldigim bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha az
yetenekli olduguna inandigi is gorenlere gore ticretinin diisiik olduguna inanmasi is

tatminsizligi yaratmaktadir (Luthans, 1992:124).
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Caliganlarin  tcrete iliskin tutumlart birbirinden farkli iki nedene dayanir.
Bunlardan ilki kazang saglama ikincisi ise yapilan isin hakkini almanm 6diilii olarak is
tatmini saglama istegidir. Kazang saglama isinde daha yaratici olmaya, devamli ve tutarl
olmaya yonelten bir etken olarak kendini gostermistir. Diger yandan {icret ¢aliganlar igin

orgiitiin Uretime yaptig1 katkinin hak edilmis 6diilti ve karsiligidir.

David Levine demografik ve insan kaynaklari faktorlerine gore, beklenenin
iistinde olastliklarmin azaldigim ve daha fazla galigtiklarii bulmustur. ABD’deki bazi
biiyiik sirketlerin gesitli i tnitelerinde gergeklestirilen arastirmada ticretteki degisim ile
verimdeki degisim arasinda olumlu bir iligkinin oldugunu ortaya konmustur (Luthans, 1992:
126).

Genel kani olarak, ticret diizeyi arttik¢a is tatminin de artacagl beklenmektedir.
Ancak yapilan arastirmalarda bu durumun her zaman bu sekilde sonuglanmadigini
gostermektedir. Bu son ifadeden de anlagilacag tizere ticret is tatmini tizerinde biiyiik etkiye

sahip olsa da is tatmininin saglanmasi i¢in gerekli olan tek faktor degildir (Odom R. Y ;
Boxx W.R.; Dunn M.G., 2000:177).

BT IR AR S

14.2.4. TERFi

Terfi, isgorenin 6rgiit igerisinde daha iist kademedeki bir ise atanmasidir, buna

gore; isgdren halihazirda bulundugu gorev kademesinden daha fazla sorumluluk gerektiren,
daha yiiksek ticretli, daha fazla ayricalikli, daha genis yetki ve hareket 6zgiirltigii taniyan ve
daha az gézetimin s6z konusu oldugu bir {ist pozisyonuna atanmasi durumunda, terfi olayi

gerceklesmis olur (Ramsay N.,2001: 213).

[sgérenin isletme icinde daha yiiksek bir konumdaki goreve getirilmesi hem tatmin

L R o e L5
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olma duygusu yaratacak; hem de motivasyon artisi saglayacaktir. Burada dnemli olan, ig
gorenler icin adil bir terfi politikasi olugturmaktir. Terfiler, bireyler igin hem gelisme ve
sorumluluk kazanma firsatlar saglamakta; hem de bireyin sosyal statiisiinii artirmaktadir.
Isletmenin terfi uygulamalarint adil bir sekilde yapmast is tatmini ile yakindan iligkilidir.
Clinkii terfi, kisinin basarili oldugunun ve ileride basarili olacaginin tahmin edildiginin bir

g0stergesidir. Ayrica terfi, beraberinde statii ve maag artis1 da getirir. Terfi edemeyen bir
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¢alisan kendisine haksizlik yapildigina inaniyorsa bu durum bir tatminsizlik kaynagidir

‘(Ramsay N.,2001: 214).

Caliganlarin tatmininde olduk¢a 6nemli bir unsur olan kariyer olanaklari, ¢ogu
saman bireylerin is degistirme gerekgelerinin basinda gelmektedir. Calisti@i isyerinde
kariyer olanaklarinin zayif oldugunu anlayan birey, ¢ogunlukla daha iyi bir kariyer yolu
bulabilecegi isyerine gecmektedir. Yani bulundugu igyerinde terfi edememesi durumunda
isyerini degistirme yolunu secer. Bu noktada bireyin calistig1 isletmede kariyer yollariun
agtk olmasi ve bunun galisan tarafindan bilinmesi, is tatmini agisindan onemlidir (Ramsay

N.,2001: 216).
1.4.2.5. CALISMA KOSULLARI

[s tatminini belirleyen faktorlerden bir digeri olan “calisma kosullar1”, is tatminini
temelde iki sekilde etkilemektedir. Ik olarak, uygun olmayan ve yetersiz ¢alisma kosullari
is gorenlerde “fiziksel rahatsizliklara” yol agarken, ikinci olarak da ¢aligma hayatinin
zaman yoniinden bireyin yasaminin biiyiik bir kismim kapsamasi nedeniyle uygun olmayan
calisma kosullart isgdrende “psikolojik sorunlara” sebep olabilir (Odom R. Y.; Boxx W.R;
Dunn M.G., 2000:78).

Bu kavram ile bir is yerindeki saglik, giivenlik ve rahathiga iliskin calisma gevresi
ifade edilmektedir. Is diinyasindaki hizli degisim; isverenlerin, calisanlarinin saglik ve
glivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma kosullar1 hazirlamalarini zorunlu kilmistir. Bu
zorunluluk, hem isverenin c¢alisanlarina karsi yerine getirmesi gereken sosyal
sorumlulugundan, hem de isverenin isgiici verimliligini artrma gayesinden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle c¢alisma kosullar1 iyilestirilmeye baslanmig, ¢alisanlarin
saghk ve giivenliginin korunmasina yonelik ¢alismalar yapilmistir. Caliganlarin saglik ve
guvenliklerinin korunmasi eylemi, onlar1 ¢evresel kirlilikler, yiiksek girilti dizeyleri,
korumasiz makine, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyan bir ¢alisma gevresi yaratmay1

igermektedir (Luthans, 1992:128).

Genel olarak is gorenlerin 1s1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, yliksek

glrtiltiden uzak, konforlu calisma kosullarina sahip isyerlerinde ¢alismaya egilim
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gésterdikleri bilinmektedir. Arastirmalar is gorenlerin tehlikesiz ve konforlu isletmelerde
calismay1 tercih ettiklerini gostermektedir. Buna ek olarak evlerine yakin, temiz, yeterli ve
modern arag¢ gereclerin kullanildigr isletmeleri tercih ettikleri gozlenmektedir. Isletmeler,
galisma kosullarini iyilestirme adina, ig gérenlerin bog zamanlarini gegirebilecekleri kantin,

lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler kurmaktadirlar (Ramsay N.,2001: 217).
1.4.2.6. ORGUTUN YAPISI VE OZELLIKLERI

Orgiitiin yapist ve dzellikleri is tatmini tizerinde etkili olmaktadir. Orgiit yapisi
bityiik olan isletmeler yapisi kiigiik olanlara nazaran daha ¢ok dezavantaja sahiptir. Orgit
yapist kii¢lik olan isletmelerde ¢alisan sayisi daha az oldugu i¢in ¢alisanlar bir biri ile daha
fazla iletisimde oluyor ve daha fazla kaynagsiyorlar. Bu da onlarin islerine, 6rgiitlerine olan
sevgisini arttirryor. Ayni zamanda isletme kiigiik oldugu i¢in yoneticiler de caliganlari ile
birebir ilgilenebiliyor. Biiyiik isletmelerde ise bu her zaman miimkiin olmayabiliyor

(Robbins, 2003: 72).
1.4.2.7. YONETIM BiCiMi VE KARARLARA KATILMA

Yonetim bigimi, yonetimin ¢aliganlarina karsi tutumu ve olusturulan kurallarin
uygulama sekli ile galisilan ortamin fiziki durumu, ¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir.
Yapilan bilimsel ¢alismalarda yonetim bigimi ve politikalarinin galisanlarin is tatmini
izerinde iki sekilde etkili oldugu tespit edilmistir. Bunlardan birincisi, karar verme
strecinde galiganlarin katilimini saglamaktir. Katilim, kisinin kendisine sayg1 duymasini ve
tanima ihtiyacini karsilayacaktir. Bu durum ise galisanin is tatminini etkileyecektir. ikincisi
ise ¢alisan merkezli olmaktir. Yani, ¢alisanlara yonelik olmak, onlarla destekleyici iliskiler
gelistirmektir. Karar alma siireglerine katilan ¢alisanlar kendilerinin, diisiincelerinin orglit
tarafindan 6nemsendigini hissederler. Eger calisan bu siiregte bir karar sunmussa ve bu
karar ileriki zamanda uygulamaya koyulmussa ¢alisan isine daha ¢ok baglanir ve tatmini

artar (Robbins, 2003:74).

Yonetime katilmanin amagladigi hususlardan biri de, yénetici veya isverenlerle
Yonetilenler arasinda isbirligi kurarak isletmenin verimliligini artirmaktir. Yonetime

katilma, su halde, psikolojik bir yakinlasma 6zelligine de sahiptir. Yoneticiler,
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yonetilenlere boyle bir olanak taniyarak, onlarin benlik gereksinmelerinin tatminini
saglamaktadir. Ayrica uygulama sorunlarma daha yakin olan alt kademe elemanlarinin is
gorme ve isleri planlama konusundaki gergekgi fikirlerinden yararlanan yoneticiler,
yonetsel etkinligi ve verimliligi arttirma olanaklarina kavusmaktadirlar (Miller K.,

2003:312).
1.5. IS TATMININI ARTTIRMA YONTEMLERI

[s tatminin artirma yontemleri bashgi altinda; is tasarimi, is rotasyonu, isin

zenginlestirilmesi, is genisletme gibi konular incelenmeye ¢alisilacaktir.

15.1. IS TASARIMI

[s tasarim1 yaygin olan bir yaklasimla, “is ve insan unsurlarini en uygun bigimde
. birlestirmek amaciyla isin igeriginin, ise iliskin &diillerin ve isin niteliklerinin cesitli
sekillerde diizenlenmesi” olarak tanmimlanmaktadir. Is tasarimy, is tatmini ve verimlilik artis:
amaciyla islerin nitelik ve yapisim degistirme siireci olarak ifade edilmektedir. Is tasarimi
: yapilacak belirli igleri, bu isleri bagaracak yontemleri ve bu islerin diger islerle iliskilerini
incelemektedir. I§ tasariminda yéneticiler yiiksek bir motivasyon elde etmek i¢in, yapilan
islerle ilgili gtivenilir geribildirim saglamali ve galisanda yaptigi isten dolay1r sorumlu
oldugu duygusu gelistirmelidirler. Bununla birlikte, ¢aliganlar isin tamamim veya anlamli
bir boliimiinii tamamlamaktan dolayr daha fazla tatmin duymaktadirlar (Randall,
D.,1990:370—- 372).

152. ISROTASYONU

s rotasyonu, isletmelerde hem iist ve orta kademelerde hem de alt kademelerde
yaygin olarak kullanilan bir egitim yontemidir. Ust ve orta kademe yoneticilerin gesitli

islerde belirli siirelerle gorevlendirildigi is rotasyonundaki amag, ileride ¢ok onemli

gorevlere atanacak bu Kkisilerin, isletmede yer alan gesitli fonksiyonlari yakindan
tammalarim  saglamak; onlara yonetim sorumlulugu yaninda teknik beceriler de

kazandirmaktir (Randall, D.,1990:370— 373).

T TS

s rotasyonu ¢alisanlarmn sistematik bir bicimde bir isten baska bir ise aktarilmasi

strecidir. Amag is 6zellestirilmesi sonucunda gelisebilecek olan calisanin is tatminsizligini
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en diisiik seviyeye getirmektir. Bu teknik is genisletmeyle yakindan iliskilidir. Her iki
teknik de personelin isten sogumasiu azaltmak igin, isin kapsamindaki gorevlerin
cesitlendirilmest ile ilgilidir. [s rotasyonunun is genislemesinden fark; personelin yaptigi
islerin birbirinden tiimiyle farkli olabilmesidir. Ornegin gérevi iiretim hattinda bir kapagin
vidalanmast olan personele, bir siire i¢in depolama béliimiinde malzeme yerlestirme gorevi
veriliyorsa rotasyon uygulaniyor demektir. Ancak, personelin yerine getirdigi isler rutin ve
benzer ise is genisletme ve is rotasyonu teknikleri fazlaca yarar saglamaz. Is rotasyonu,
personelin isten sogumasini azaltir, bilgi ve becerileri arttirir, 6rgiit boliimleri ve gruplar
arasindaki anlayls ve uyumu gelistirir ve personelin ¢niine yeni alternatifler cikartir.
(Ramsay N.,2001: 226). Calisanin isletmenin ¢esitli boliimlerinde belli siirelerde
saligtinilmastyla gerek caligan gerekse isletme cesitli faydalar saglarlar; bunlarin baslicalari

soyle siralanabilir: (Ramsay N.,2001: 227).

e (Caligan belli stirelerle degisik is ve boliimlerde gorevlendirilir ve isletmenin tiim
faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olur.

o Calisanin gozlemci sifatiyla calistign bdlimlerde boliimiin faaliyetleri, politikalari
hakkinda bilgi edinmesi saglanr. '

* Rotasyona tabi tutulan ¢alisanlar, boliimler arasi iliski ve iletisim hakkinda bilgi sahibi
olurlar.

* Calisan gegici olarak bos bulunan yerlerde gorevlendirilerek bu boliimlerin

fonksiyonlari, sorunlari hakkinda bilgilerini arttirma imkanina sahip olmaktadir.

Islerin son derece &zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu bir dereceye
kadar azaltabilmek igin is rotasyonu yoluna gidilmektedir. Bu uygulama sonucu ¢esitli
islerde calisan bireyler monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina sahip
olmaktadirlar. Bununla birlikte yapilan arastirmalarda bazi ¢alisanlarin islerinin
degistirilmesini istemedikleri ortaya ¢ikmustir. Bu kisiler islerine kisisel mallarinmn bir
pargasi goziiyle bakmakta ve belirli bir iste uzmanlasmanin kendilerine bir statii ve 6nem

kazandirdigim  diisiinerek isleri degistigi takdirde bu ozelliklerini kaybedeceklerine

inanmaktadirlar (Randall, D.,1990:370- 375).
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1.53. ISIN ZENGINLESTIRILMESI

[slerin igerigini ¢aligan icin daha ¢ekici hale getirmek amaciyla, Herzberg is
zenginlestirme yontemini gelistirmistir. Isin zenginlestirilmesi ile kastedilen; isi yapan
kimseye, yaptig1 isle ilgili olarak daha fazla s6z hakki tanima ve isin dogrulugu hakkinda
yargtya varmada daha biiyiik sorumluluk yiiklemek yoluyla isin temel niteliginde degisiklik

yapma halidir.

[sler, is gorenlere daha karmagik, zor gérev ve sorumluluklar ytiklenerek
zenginlestirilebilir. Bu yaklasim potansiyel olarak is gorenleri basa g¢ikabilecekleri tiim
zorluklar, degisiklikler ve miicadelelerle karsi karsiya birakir. Ornegin, asistan is gdren
zaman zaman ydneticisinin is yiikiiniin bir kismin tizerine alarak anahtar rol oynayacak
kararlar verebilir. Bu yaklagimin avantaji, insanlarm gizli kalmis yeteneklerini ve
becerilerini  kullanmalarina olanak vermesi ve kendilerini daha mutlu hissetmelerini
saglamaktir. Dezavantaji ise, is gorenin daha fazla bir is istememesi ya da onun
gevresindekilerin is ytikleri ayni kaliyorsa giicenmeleri ya da bu tip degisikliklerden otiirii

islerini kaybetmekle tehdit edildiklerini hissetmeleri olabilir (Randall, D.,1990:370— 376).

Is zenginlestirilme faaliyet alanmin dikey yonde genisletilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Is zenginlestirme programlart Herzberg’in giidilleme ve koruyucu
faktorler tizerinde yaptigi arastirmalar sonunda ortaya ¢ikmustir. Yapi olarak degisik
nitelikte olan islevsel is gruplar1 bir biitiin hale getirilir. Béylece faaliyet alam dikey yonde
genigletilmis ve degisik hiyerarsik kademedeki faaliyetler bir kiside toplanmis olur. s
zenginlestirme prensipleri ise soyledir (Hoppock R., 2002: 512);

* Cabsanlarin planlamaya katilmasina izin verilmesi,

*  Calisanlarin kontrole katilmasina izin verilmesi,

o [ dzgiirligiiniin maksimize edilmesi,

* Isin giigliiliigiiniin arttirilmast,

® Calbsanlarin gérevlerinin uzmani olmalarina yardim edilmesi,
*  [s basarimi hakkinda geribildirim alinmasi,

° Ise ait bolimlerin tanimlanarak calisana verilmesi.
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Bu sistem temel olarak is hayatinin niteligi, kalitesi {izerinde durur. Bu yaklasimin
savunuculari, yonetici etiketine sahip olmayan kisilerin sorumluluklarmin arttiriimast,
fazlalastirilmasim isterler. Bu yaklagima gore kisiler her bir seviyede yonetsel kararlara
katilma istegindedir. Tiim ¢alisanlarin karar verme siirecine katkida bulunmasi otoritenin

miimkiin olan en alt seviyeye kadar indirilmesine yol agar(Amold, J. 2005:639).
1.5.4. ISIN GENISLETILMESI

Belirli bir isin, personelin daha ¢ok ve daha gesitli isi aymi anda yapabilecek
sekilde yeniden diizenlenmesine, is genisletmesi denilmektedir. Béylece isin dongiisii
genisletilerek monotonluk azaltilmaktadir. Ayrica isin yapilma zamam daha esnek olmakta,
kisilerin yetenek ve becerilerinden yararlanma orami artmaktadir. Is genisletilmesinde
¢alisanlarin oryantasyonu gereklidir. Bu sayede calisanlarin yeteneklerini, bilgilerini ve

becerilerini gelistirmeleri saglanmis olur (Ramsay N.,2001: 230).

Is’te degisikligin son derece az veya hemen hemen hi¢ olmamas: islerde
uzmanlasmay1 gerekli kilan ilkelerin ¢aligsma kosullarina uygulanmasinin bir sonucudur. Is
genigletme, bir is gorenin sadece tek bir is lizerinde ihtisaslasmasi yerine onun birkag isi
Ogrenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme uzmanlasmanin yararlarim

azaltir, sakincalarini ortadan kaldirir ve monotonlugu dnemli 6l¢iide azaltir.

[s genisletme iki tiirlii olabilir: Yatay is genisletme ve dikey is genisletme. Yatay is
genisletmede amag, isin igeriginin daha ¢ok alt islere olacak sekilde degistirilmesidir. Bu
sekilde is géren zaman zaman bir isten digerine gegmeyecek, ayni iste cesitli gorevler
alacak ve bu da i gdrenin is tatminini arttiracaktir. Dikey is genisletme ve is zenginlestirme
hemen hemen ayni anlamdadir. Burada is gorenin isi ile ilgili daha genis yetkiler elde
etmesi s6z konusudur(isin planlama, denetleme ve ydénlendirme yetkileri gibi) (Laka;

Mathebula, 2009:37).
1.6. IS TATMINININ SONUCLARI

s tatmini sonuglar1 bashg altinda; performans ve yasam tatmini konulara ele

alinarak incelenmeye calisilacaktir.
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1.61. PERFORMANS

[s tatmini ve performans iliskisini inceledigimizde ¢ tartisma ortaya
c;lkmaktadlr, Bunlar: tatmin performansa neden olur, Performans tatmine neden olur, 6diil
hem performansa hem de tatmine neden olur seklindedir. Birinci yaklagimin gergek olmast
durumunda yoneticilerin yapmasi gereken tek sey ¢alisanlari mutlu etmektir, her ne kadar
is tatmini ve performans arasinda basit ve direkt bir iliski olduguna dair kesin bir kanit
olmasa da; bazi davranis bilimciler bu iliskinin duruma bagli olarak farkli derecelerde

olabilecegini savunmaktadir (Daft, 2003:561).

[s tatmini ve performans arasindaki iliski kompleks isler i¢in daha yiiksektir, bu da
kompleks islerin daha fazla otonomi gerektirdigini, dolayisiyla da bireylerin tatmin
diizeyleri tzerinde daha fazla ozgirlikleri oldugunu gostermektedir. Is tatmini ile
performans arasindaki ikinci goriise gore yiiksek performans is tatminine yol agmaktadir.
Bu goriis stiphesiz dogrudur, yonetici is goreninin is tatminini daha yiiksek performans
ortaya koymasini saglayarak ytikseltebilir. O halde yonetici baslangicta is tatmini saglamak
yerine yiiksek performans elde etmeye doniik calismalar yapmalidir. Eger is gorenler
yiksek performans elde ettiginde kendince 6nemli bir 6diil alirsa sonucta is tatmini

olacaktir (Ivanka; Menken, 2009: 355).

[s tatmini ile performans arasindaki iliskiyi agiklayan fglincii goriis ise,
performans ve tatmine ddiillerin neden oldugudur, bu yaklasima gére ddiillendirme hem is
tatmini hem de is performansini etkilemektedir. Isinde yiiksek performans gdsteren is
gorenler bunun karsiliginda bagarma duygusu gibi igsel odiiller veya ticret gibi dissal
odiiller kazanabilir, bu &diiller ise, i gorenlerin is tatminini arttirmaktadir. Performansi
diistik olan ve yéneticileri tarafindan yeterli bulunmayan is gorenler ise, daha az ticret ve
siirli yiikselme olanaklarina razi olmaktadirlar. Is tatmini mutlaka belli simrlar iginde
performansi etkileyecektir her seyden once is tatmini, organizasyonlarda uygulanan insan
iliskileri sisteminin temelidir, Insanlar mutlu olursa, daha verimli ¢alisarak buna karsilik

vereceklerdir (Arnold, 2005:643).

24




1.62. YASAM TATMINI

Calisma yasamindaki tatminin, yasam tatmini; diger yandan da genel yasamdaki
tatminin, ¢alisma yasamindaki tatminini etkileyecegi yani yasam tatmini ile is tatmininin
karsilikli olarak birbirlerini etkileyecekleri sik¢a dile getirilmektedir. Calisma yasamindan
alinan tatminin, yasam tatminini etkilemesi dogaldir; ¢iinkii “is” bireyin yasamimn énemli
ggelerinden birisidir. Yapilan aragtirmalarda, yasam tatmini is alanmnin bir sonucu olarak
goriilmiis ve calismalar bu yonde kurgulanmistir. Bireyin isi ile hayattan aldigi tatmin

arasindaki iligki tg tlrlli olabilmektedir (Porter, L.W.; ALL, 1974:611):

o Yayilmact: Is yasami bireyin 6zel hayatina, 6zel hayati da bireyin isine yayilmus

durumdadir.
o  Bolimleme: Is ve 6zel hayat birbirinden ayridir ve aralarinda cok az iliski mevcuttur.

o Telafi: Birey tatminsiz oldugu isini 6zel hayatinda mutlu olarak veya tam tersine

tatminsiz oldugu 6zel yagamini mutlu oldugu isiyle telafi etmeye ¢alismaktadir.

Bir kiginin hayatinin biitiiniinii veya belirli alanlarini yonlendiren bir dizi etkili
inang, davrams ve tutumlarla ilgili olarak algiladig1 kalite diizeyi olarak nitelendirilen hayat
kalitesinin yiiksek olusu kisinin hayat tatmininin ¢okluguna isaret etmektedir, bir baska
deyisle, bireyin i ve aile tatminleri genel olarak hayat tatmininin de esas belirleyicileri

sayilmaktadir (Porter, L.W.; All, 1974:612).
1.7. IS TATMINSIZLIGININ SONUCLARI

Modern yo6netim anlayisina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans
sadece karlilig1, pazar pay1, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore
degil, insan boyutu ile de 6l¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden nce sosyal
bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmaldir. Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen
hedeflere ulasmasinda 6nemli bir etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri
ortaya ¢ikarmak igin i tatmini konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri ve
Orglitleri agisindan 6nemini dikkate almalidirlar. [s tatmininin sonuglari, personelin fiziksel
Ve ruhsal sagligmni, orgiitiin calisma ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu,

ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan gz ardi
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edilemeyecek kadar onemlidir (Wiener Y. ;Vardi,Y.,1980: 86,96).

Bir ¢aliganin isine karst olumlu duygu ve diisiinceler beslemesi ve tasimasi onun
sncelikle mutlulugunu arttiracaktir. Bunun yani sira ¢aliganlarin isine baglanmasi, verimli
¢aligmast, huzurlu bir calisma ortami yaratmak i¢in ¢aba harcamasi vb. is giicii firesinin
azalmasl, ig glicli devir oraninin diismesi gibi 6nemli sayilabilecek sonuclari da beraberinde
getirecektir. Davranig bilimcilerine gére isinden tatmin olmayan calisan asagida siralanan

maddelerle davraniglarini belirler (Wiener Y. ;Vardi,Y.,1980: 94):
18. IS TATMIN OLCUM TEKNIKLERI

[s tatmini konusunda yapilan arastirmalarm 6nemli bir bdlimii, is tatmininin
olgiilmesi ile ilgilidir. Endiistri ve orgiit psikolojisinin ilk yillarinda, is gérenlerle yapilan
goriismeler ve agik uglu sorularla incelenen bu konu, zamanla bir tutum 6lgiimii olarak
standart dlgme araglariyla incelenmeye baslanmistir, bunun baslica nedeni, is tatmininin
ok boyutlu bir yapisimin olmasidir. Ornegin bir kisi, calisma arkadaslarindan ve isin
kendisinden ¢ok memnun olabilir, fakat yonetimden ya da ilerleme olanaklarindan hig
memnun olmayabilir. Endiistri ve orgiit kiiltiiriintin kaynaklar1 incelendiginde, bu amagla
hazirlanmis ve sik¢a kullamilan pek ¢ok olgek bulunmaktadir (Porter, L.W.; ALL,
1974:613):

1.8.1. PORTER IHTiYAC VE TATMIN ANKETI

Porter’in  gelistirmis oldugu bu 6lgek Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir, Maslow’un teorisi insamin &ncelikle birincil ihtiyaglarinin karsilanmasi
(Fizyolojik ve giivenlik gereksinimler), daha sonra da ikincil ihtiyaglarin (sevme, sevilme,
Sayma sayilma ve kendini kanitlama ihtiyaglari) karsilanmasi gerektigini ifade etmektedir.
Porter buradan hareketle is gorenin algiladig1 mevcut kosullar ile ideal Kabul ettigi kosullar

arasinda iliski kurmaktadir (Porter, L.W.; ALL, 1974:6 14).

Is Tatmin Anketi: 1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilen Is Tatmin Anketi
dokuz grup ve 36 alt degiskenden olusan bir 6lgektir, Is tatmin 6lcekleri icerisinde en ¢ok
kullanilan lgektir. Olgekteki dokuz grubun her birinin dorder alt degiskeni bulunmaktadir.

I5 tatmini anketinin uygulanmasinda altili dlgek kullanilmaktadir. Anketteki ana gruplar
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iicret, terfl, yonetim, yan 6demeler, diger ddiillendirmeler, ¢alisma sartlari, is arkadaslari,

isin kendisi ve iletisimdir(Porter, L.W.; All, 1974: 616).
1.8.2. iS TANIMLAMA ENDEKSI

1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin Tarafindan gelistirilen bu 6lgek bes ana grup
ve 72 alt ifadeden olusmaktadir. Is tatmini 6lcmek igin orgiitsel arastirmalarda en c¢ok
kullanilan yontemlerden biridir. Olcekte kullanilan degiskenlerle ilgili katilimeilarin
goriislerini almak i¢in li¢ segenekli sorular kullamlmigtir. Smith, Kendal ve Hulin is
tatminini  etkileyen, ise iliskin 6nemli 6zellikleri gOsteren bes i3 boyutundan

bahsetmektedirler. Bu 6zellikler sunlardir (Smith, Kendal, Hulin,1969:201):

1. Isin kendisi: Isin ilging olmasi, kisiye 63renme olanag saglamast,

2. Ucret: Is gorenler arasinda ticret esitligi, adil Gcret.

3. Terfi: Yikselme olanagimin bulunmasi

4. Yonetim: Yonetimin teknik ve davramgsal destek saglama yeteneklerinin olmasi,
5

Calisma Arkadaglari: Is arkadaslarina teknik ve sosyal anlamda destek olma dereceleri.
1.83.  MINNESOTA TATMIN OLCEGH,

Olgek, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir.
1985 yilinda Asli BAYCAN tarafindan Tirkee’ ye gevrilmistir. 100 soruluk uzun ve 20
soruluk kisa olmak tizere iki ayr1 form halinde kullaniimaktadir. Her bir ifade “hic memnun
degilim”, “memnun degilim”, “kararsizim”, “memnunum”, “cok memnunum” a kadar bes
asamal likert tipi 6lgekle degerlendirilmektedir. Calisanlarin islerinden elde ettikleri tatmin
ya da tatminsizligi 6lger. Once ¢alisanlarin islerinin genel yapisi ve iglerinin algi doguran
Ozellikleri ile tatmin saglayan yonleri analiz edilir. Tatmin veya tatminsizligi doguran
etkenler birer 6lciim faktorii olarak diistintiliir ve bu faktorlere bagli olarak bir Slgek
gelistirilir. Katilime1 kendine uygun olan bdliimii isaretler ve sonugta isin tatmin yaratan
yonleri, calisanlarin isten aldiklar: tatmin, isin tatmin yaratan yonleri belirlenir(Paul E.
Spector, 1997:35).




IKINCI BOLUM

2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1, ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

1950’lerden bu yana 6rgiitsel baglilik kavramina iliskin birgok arastirma yapilmus,
orgiitsel baglilidin is tatmini, verimlilik, motivasyon, isten ayrilma niyeti gibi kavramlarla
iligkileri arastirllmistir. Fakat kavramin tanimina iligkin fikir birligi saglanamamuistir.
Bunun sebebi orgiitsel baglilik kavraminin, basta yonetim psikolojisi ve ¢alisma psikolojisi
olmak tizere farkli disiplinlerden gelen bilim adamlar1 tarafindan farkli sekillerde
yorumlanmasidir. Orgiitsel baglhlik genel olarak, ¢alisanin rgiite karst olan sadakat tutumu

ve calistig1 Orgiitiin basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir.

Orgiitsel baglilik kavrami son zamanlarda isletmelerin iizerinde nemle durdugu
konu haline gelmistir. Yoneticiler galisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarinin derecesini
belirleyerek isletmenin durumunu gézden gegiriyorlar. Baglilik derecesi yiiksek veya diisiik
olabilir. Bu durum g6z 6niinde bulundurularak isletme i¢in fayda veya zarar faktorleri
belirleniyor. Yiiksek baglilk derecesi varsa bu durumun nasil korunacagi yollari
aragtiriliyor. Eger diisiik baglilik derecesi mevcutsa ¢aliganlarin memnun olmadig konular

aragtiriliyor ve bu duruma karst 6nlem alimyor (Miller; Lee, 2001:118).

Orgiitiin yasamasi, is gorenlerin orgiitten ayrilmamalarina baghdir. Is gorenler,
Orgiite ne kadar baghysa orgiit de o derecede giiglenmektedir. Orgiit, yasammi devam
ettirmek i¢in is gdrenlerin orgiitten ayrilmasini nlemeye calisir. Bunu yaparken iicret
arttirma, yiikselme olanagi saglama, dzendiriciler sunma gibi yollar izlemektedir (Miller;
Lee, 2001:119). Baghlik duyan is gérenler, Orglitiin amag ve degerlerine gii¢lii bir bigimde
inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu tiyeler ayrica, amaglarin istenen sekilde
gergeklesmesi i¢in asgari beklentilerin gok iistiinde gaba ortaya koyar ve orgiitte kalmada

kararlilik gosterirler. Baglilik gosteren i gorenler, igsel olarak giidiilenirler. Bunlarin igsel
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sdiilleri, baskalar1 tarafindan denetlenen kosullardan cok, eylemin kendisinden ve basarih
sonuglarindan gelmektedir (Miller; Lee, 2001:120). Calisan ile orgiitii arasindaki uyumun
bir gostergesi olan orgiitsel baghlik kavrami giiniimiiz is hayatinda kir amaci giiden veya
giitmeyen tim orgiitler i¢in bilylik 6nem tagimaktadir. Orgiitsel baghlik, kisilerin orgiite
gosterdikleri pasif bir sadakatten gok, kisilerin orgiitiin basarili olmasi ve hedeflerine
ulagmasina yardimet olabilmek igin bir seyler yapma istegini ortaya koyduklari daha aktif

bir iliskiyi kapsamaktadir.

Orgiitsel bagliliga iliskin farkli tanimlar ve bakis agilart s6yledir: Porter, Steers ve
Mowday, orglitsel baghligr “bireyler orgiitle 6zdeslestiklerinde ve Orglitsel amag¢ ve
degerler yoniinde ¢aba sarf ettiklerinde ortaya ¢ikan durum” olarak tanimlamaktadir. Meyer
ve Allen’ a gére bu kavram, “calisanin 6rgiite olan psikolojik yaklasimini ifade etmektedir
ve ¢alisan ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit tiyeligini devam ettirme kararina yol
agan psikolojik bir durumdur.” Hutchison ve Sowa’ ya gore, “trgiitsel baglilik diizeyi,
¢alisanlarin duygusal ve ekonomik ihtiyaglarinin 6rgiit tarafindan karsilanacagina olan
imancina dayanmaktadir.” Kidron ise bu kavrama daha farkli bir agidan yaklasmis ve
orgiitsel bagliligr “daha cekici alternatifler oldugunda 6rgiit liyeligini stirdiirme niyeti”

olarak tanimlamistir (Meyer;Allen, 1991:80).

Bu kavramla ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Bunlardan birkag1 soyledir;
(Meyer; Allen, 1991:84).

* Calisanin 6rgiitte kalma istegi duyarak orgiitin amag ve degerleriyle birincil hedef
olarak maddi kaygilar giitmeksizin 6zdeslesmesidir.
* Baglilik, bireylerin kendi istekleri sonucu gosterdikleri davranislar ve bu davranislar
sonucu orgiitiin devamina neden olacak eylemler biitiiniidiir.
* Kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, isini benimsemesi ve sadakatini sunmasl, 0rgiitiin amag
ve degerlerine duygusal olarak baglanmasidir.
®  Cahsanin belirli bir hareket tarzina baghlik gdstererek, agik bir 6diil veya ceza olmasa
bile yapilan begenme ve ona devam etme istegidir.
® Bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonug¢lanan davramislara

yOnelimi ve §rgiitiin amag ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesidir.
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Becker’e gore, orgiitsel bagllik, bir bireyin isletmede calistigi zaman zarfi icinde
ortaya koydugu zaman, gayret, emek ve bunun karsiliginda elde etmis oldugu statii, para
gibi faktorleri o isletmeden ayrilacag: takdirde kaybedecegi korkusundan meydana gelen
bagliliktir. Schermerhorn ve arkadaslarina gore ise, orgiitsel baglilik, bireyin calistigi
isletmede elde ettigi statii ve kendini 6rgiitiin parcasi olarak gérmesinin derecesidir (Meyer;

Allen, 1991: 85).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kendisini orglitliyle 6zdeslestirme derecesi ve o orgiitte
aktif bir bigimde is yagamim siirdiirme istegini yansitmakla birlikte ¢alisanin, gelecekte de
o orgiitte kalma isteginin belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Caliganin, 6rgiitiin inang,
amag ve degerlerini i¢sellestirmesini, orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesinde kendi

¢abasinin da bulunma istekliligini ve o orgiitte kalma egilimini yansitmaktadir.

Tanimlarda da goriildigt gibi, orgiitsel baglilik personelin &rgiitin amag ve
hedeflerini benimsemesi, kendi amag ve hedefleri ile 6zdeslestirmesi, orgiite sagladig
faydalar ile aldig1 odiiller arasindaki esitligi hissetmesi, orgiitiin basaris1 ve etkinligi icin
tim glicliyle ¢aligmasi ve orgiitii kendi yararina olacagini diisiindiigii durumlarda bile
duygusal ve ahlaki degerlerini gdz Oniine alarak birakmamasim ifade etmektedir

(Beck; Wilson, 2000:213).
2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMI

Orgiitsel baglilik ¢alismalarina duyulan ilgi giderek artmaktadir. Orgiitiine
baghlik gosteren is gorenlerin, daha iiretken, sadakatlerinin yiksek, verimlilik ve
sorumluluk duygularmin daha dazla oldugu ileri siirtimektedir. Orgiitsel baglilik, isten
ayrilma, devamsizlik, is performansi gibi davranissal, is tatmini gibi tutumsal, duygusal ve
biligsel yapilarla; is gérenin isine ve roliine iliskin ozellikleriyle yakindan iliskili oldugu

gortilmektedir (Sheldon, 1971:148).

Calisanlarin herhangi bir tiretim faktorii olmadiginin ve kisa dénemde gozden
¢ikariimalarinin 6rgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin anlasilmasi, ayrica son yillarda
ortaya ¢ikan rekabet kosullariyla basa ¢ikabilmek i¢in daha nitelikli calisanlarla birlikte

olma fikri, is gorenlerin orgiitsel baghliginin arttiriimast gergegini ortaya ¢ikarmistir.
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(Meyer;Allen, 1997:106)

Orgiitsel bagliligin tarihgesine baktigimizda 1950°1i yillardan giiniimiize pek cok
aragtirmacinin, orgiitsel baghligin degisik boyutlarini inceleyen ¢aligmalar yiiriittiigiini
gormekteyiz, bu caligmalar giiniimiizde, giderek artan bir énem kazanmigtir. Bunun bazi

nedenlerini su sekilde siralayabiliriz (Sheldon, 1971:149);

o  Orgiitsel baghligin, arzu edilen calisma davranis ile iliskisi,

o  Orgiitsel bagliligim isten ayrilma nedeni olarak, is tatmininden daha etkili oldugunun
arastirmalarla ortaya konmasi,

o  Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi performans
gostermelert,

o  Orgiitsel bagliligin, 6rgiitsel etkinligin yararli bir gdstergesi olmasi

o  Orgiitsel bagliligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiitsel vatandaglik davramislarinin

bir ifadesi olarak dikkat ¢ekmesidir.

Orgiit-is gdren iligkisi sonucunda olusan orgiitsel baglilik, is gérenin galistigi
orglite kars1 hissettigi bagm giiciinii ifade etmektedir. Bu nedenle is gérenlerin yaptiklari
isten ve calistiklar1 6rgilitten memnun olmalarimi saglamak, orgiitler tarafindan mal ve
i hizmet tretmek kadar énemli goriilmektedir. Orgiite olan olumlu etkilerinden dolay1,

orglitsel baghihigin 6nemi her gegen giin artmaktadir (Morrow, 1993:191).

Ne birey ne de orgiit tek bagina bir anlam ifade etmez. Her ikisi de bir biitiiniin iki
vazgecilmez pargasii olusturur. Her ikisi arasinda denge saglanarak karsilikli bagliligin
giglendirilmesi gerekir. Birey birtakim amaglarim oOrgiitte gerceklestirebilmekte, 6rgiit de
amaglarina bireyler sayesinde ulagmaktadir ve eger bu biitiinliik bozulursa her ikisi de
anlamim yitirecektir. Eger bu biitiinlik saglanir ve bdylece da baghlik gliclendirilirse orgiit
katlanmas1 gereken bircok maliyetten kurtulma firsatini bulmug olacaktir. Boylece orgiitte
verimlilik artis1 ve rekabet avantaji saglanmis olacaktir. Bdyle olumlu bir sonucun elde
edilmesi igin Orgiitiin, bireye Grgiitiin bir pargasi oldugunu, ona(bireye) ihtiyaci oldugunu
hissettirmesi gerekir. Bunu birey algiladiginda 6rgiitiin bir {iyesi ve temsilcisi olmaktan

gurur duyar ve gorevlerini en iyi sekilde yapmaya ¢aba gosterir (Meyer;Allen, 1997:1 16).
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2.3. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARLA
ILISKisi
Bu konu kapsaminda; orgiitsel baglilikla, mesleki baglilik, orgiitsek sadakat, is

arkadaslarma baghlik, itaat kavramlariyla iliskiler ele alinarak asagidaki konularda

incelenmeye calisilmistir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliski ise ¢alismanin
{iciincii boliinde arastirmanin amaci ve énemi basliginda incelendigi i¢in bu konu baslig

altinda incelenmemistir.
23.1.  ORGUTSEL BAGLILIK VE MESLEKi BAGLILIK

Bireyin isine olan baglihgi, onun yaptigi is ile dzdeslesmesi seklinde
tammlanabilir. Calisanin meslegine duydugu baglilik ile galistigi isletmeye duydugu
baglilig1 arasindaki fark, birincisinde yaptigt is ile ikincisinde ise isletmesi ile
biitinlesmesidir. Her ne kadar bir birinden bagimsiz olarak goriinseler de bireyin meslegine

duydugu baglilik orgiitiine olan bagliligin belirleyicisidir (Meyer;Allen, 1997: 112).

Meslege baglilik bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda mesleginin

hayatindaki 6nemini anlamasi ile ilgilidir. Daha agik bir ifadeyle meslege baglilik, bireyin
belirli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla yaptigi ¢alismalar sonucunda
mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir
(Storey, 1995: 194). Bir kimse igin uzun yillar harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha
onemli olmaya basladiginda o kisi tarafindan, meslege baghlik ii¢ alt diizeyde ele

alinmaktadir (Storey, 1995: 195):

Ise yonelik genel tutum: Ise yonelik deger yargilarini igerir. Bu durumda kisi, is
ile hayatin 6zdeslestirir. Ornegin “isten veya meslekten memnun olmadan yasamdan haz
alinamayacag1”, “isin kendisi icin her sey oldugu” diinyaya yeniden gelse yine ayni isi
Yapacag gibi s6ylemler galisana hakim olur.

Mesleki planlama diisiincesi: Bu diizeyde kisi meslegi ile ilgili olarak gelecegi
i¢in gesitli yatirimlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde ilerleyebilmek

i¢in uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir.

isin nispi onemi: [s ile is disi faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
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konulmasidir. Kisi arkadaglarini memnun etmese de, esi begenmese de tercihi olan iste

caligmay stirdiirmesi gibi.

Biinyesinde profesyonelleri istthdam eden orgiitler igin mesleki ve orgiitsel
baghlk iliskisi ¢ok dnemlidir. Ciinkli meslegine ve amaglarina bagh olan profesyonellerin
gosterdikleri kurumsal bagliligin derecesi oldukea diisiiktiir. Ote yandan hem meslegine
hem de kurumuna bagli olan bireylerin orgiit etkinligini artiran davramislar sergiledigi

saptanmugtir(Tetrick,1995:591).

23.2. ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL SADAKAT

Orglitsel sadakat kavrami, bireyin kendi ¢ikarlarindan ¢ok iginde bulundugu
orgiitiin ¢ikarlarmi gézetmesi olarak ifade edilebilir. Orgiitsel sadakat de Grgiitsel baglilik
gibi orgiite kars1 psikolojik bir aidiyet duygusudur. Bu duygu bireyin orgiitiine karst olan
olumlu duygularinin yiiksek diizeyde olmasi ve bunun bir sonucu olarak orgiitte siirekli

bulunma istegi seklinde kendini gostermektedir (Tetrick,1995:593).

Orgiitsel sadakat, 6zellikle rgiitii, disaridaki bireylere 6vmeyi, dis tehditlere karsi
korumay1 ve savunmay1, ayrica normal olmayan kosullar altinda dahi 6rgiite bagli kalmayi
igermektedir. Diger yandan orgiitsel sadakatin olmasi, orgiitiin temel basarisi i¢in fazladan
zaman verme ve gayret etme, 1yl niyet gosterme, Orgiit icerisinde isbirligi ve takim ruhunu
arttiricr faydalar da sagladigi ileri siirtilmektedir. Orgiitlerde sadik calisanlar, iginde
bulunduklar1 ekip, grup veya toplulugu tesvik eder ve korurlar. Ayrica genel fayday: iceren

islere ilave olarak gayret sarf etmeye goniillii olurlar (Beck; Wilson, 2000:219).

Baglilik ve sadakat arasindaki ortak nokta, her ikisinin de bir nesne veya
organizasyona aidiyet duygusu icermesidir. Buradaki 6nemli ayrim, sadakatin bagliliktan
daha giiclii ve tek yonlii olmasidir. “Bir seye sadakat gdsteren bir kisi mutlak suretle
bundan bir karsilik grmeyebilir. Bu anlamda sadakat giic ve itibarla iliskilidir.” Diger
yandan, Grgiitsel baglilik bireyin rgiitiinde, kendi bireysel amag ve hedefleri gergeklestigi
ve cikarlar1 kargilandigi siirece kalmasim saglayan bir faktér iken, orgiitsel sadakat,
kosullar ne olursa olsun bireyin oOrgiitten ayrilmayi diisiinmedigi bir durum olarak ortaya

¢tkmaktadir. Dolayistyla orgiitsel sadakat duygusu, baglilik duygusuna gore daha gticlii bir
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duygu olarak tanimlanabilir (Best, 1994:73).

Orgiitsel baghlik ve orgiitsel sadakat kavramlarmin her ikisi de orgiit liyeliginin
uyzun siire devam ettirilmesi ile ilgili kavramlardir. Ancak iki kavram dayanak noktalari
pakimindan birbirinden farklilik arz etmektedir. Ciinkii 6rgiitsel sadakat kiiltiirel degerlere,
orgiitsel baglilik ise, ise ve basariya dayanmaktadir. Ayrica orgiitsel sadakatin, uzun siireli
paghligin bir sonucu oldugu ifade edilmektedir. Sonug olarak &rgiitsel baglilik sadakate
kiyasla daha kapsamli ve genel bir kavram olmasina ragmen, sadakat bagliliga nazaran

daha giiclii bir duygudur (Meyer;Allen 1997:211).
233. ORGUTSEL BAGLILIK VE iS ARKADASLARINA BAGLILIK

[s arkadaslarina baghlik, bireyin diger ¢alisanlarla Ozdeslesmesi ve onlara karsi
baglihk duymasidir. Baghhk giidiisti yiiksek olan bireyler samimi iliskilere ve siki
arkadagslik baglarma ¢ok 6nem verirler. Bu bireyler igin insanlarla birlikte olduklari, onlarla
bir seyleri paylastiklari ve onlara yardim ettikleri bir ortamda calismak, gelecege yonelik
bir takim planlarla ugrasmaktan daha 6nemlidir. Bu gibi durumlarda bireyin 6rgiitten
aynlmasi baglilik duydugu arkadaslarindan da ayrilmak anlamina gelecegi i¢in bireyin

orgiitten kopmasi daha zor olmaktadir (Best, 1994:71).

Is arkadaslarina baglilik gdstermenin hem bireysel hem de orgiitsel bir takim
sonuglart vardir bireysel olarak, bir kisinin, bir gruba aidiyet duygusu tasimast
performansini olumlu yénae etkilemektedir. Kisilerin isle ilgili problemlerinin ¢oziimiinde
is arkadaslarina baglilk 6nemli katkilar saglanmaktadir. Sosyal katilim dayanisma
duygusunu artirarak, giiclii bir orgiitsel bagliligin olugsmas: ve gelismesi igin gerekli

altyapiy1 hazirlamaktadir (Best, 1994:73).

[s arkadaslarina baglilik belli bir amag i¢in olabilecegi gibi kendisi de basl basina
bir amag olabilir. Insanlar bir takim ¢ikarlar saglamak ya da hoglandiklar igin arkadaslik
kurabilirler. Baghlik giidiisii yiiksek olan caliganlar daha samimi olmakta ve arkadaslik
baglara daha fazla énem vermektedirler. Ileriye doniik tasarilarla ugrasmaktan ¢ok,
insanlarla birlikte olduklari, onlarla belli seyler paylastiklar: ve onlara yardim edebildikleri

islerde ve ortamlarda calismayi secerler (Best,1994:75).
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234. ORGUTSEL BAGLILIK VE iTAAT

[taat kaynagini birey disindan alan bir gorev duygusudur ve tartisilmaz bir otorite
tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen emirlere
uymama sonucu Kkarsilasacaklar1 yaptirim ve cezalardan ¢ekindikleri igin itaat
gostermektedirler. Halbuki orgiitsel baghilik dis gevre kaynakli degil, igsel bir gorev
duygusudur. I¢sel oldugu icin de, digsal emirlerle olusturulmast miimkiin degildir.

Genellikle insanlar itaatkarligi baghlik davramisinin bilesenlerinden biri olarak goriirler.

Ancak baghlig itaatkarligin kapsami dahilinde gormek miimkiin degildir. Ornegin
bir mahk(m itaatkar olabilir, fakat buradan onun hapishaneye baglilik duydugu sonucu

¢ikarilamaz. Itaat olmaksizin duyulan baghlik anarsi getirir, ¢linkli bireylerin baglilik

~ duyduklar1 orgiitiin yararina olduguna inanarak yapacaklar fiiller énemli lgiide farklilik

gosterir. Baglilik olmadan gosterilen itaat ise, Orgiitiin ilerlemesini hizlandiracak 6nemli
adimlarin atilmasini saglamakta yetersiz kalir. Ciinkii sadece itaat duygusuna sahip bireyler
orgiit yararina daha ne gibi katkilar saglayabileceklerini diisiinmeye ihtiyag hissetmezler ve
sonug olarak yeniliki fikirlerini ortaya koyamazlar (Meyer, J.P;Allen, N.J.;Gellatly,
LR.;1992: 312},

24. ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI

Is gorenlerin isletmelerine ne kadar bagli oldugunu &6lgmek amaci ile birkag
gosterge belirlenmistir. Bunlar sirasiyla, drgiitiin temel amag ve degerlerini kabul etme,
kurumsal 6zverilerde bulunma, kurum iiyeligi i¢in istekli olma, kurumla biitlinlesme ve
kurumu 6ziimsemedir. Bunlarim disinda, bireyin, drgiitiiniin hedeflerini gergeklestirmek
igin istekli calismasi, devamsizlik yapmamasi, kendini orgiitline daha faydali olabilmek i¢in
gelistirmesi, verimliligini arttirmasi da orgiitsel bagliigin gdstergelerindendir (Tetrick,

1995: 593)

241.  ORGUTUN TEMEL AMAC VE DEGERLERINi KABULLENME

Orgiitsel bagliligin en 6nemli gostergesi ve ilk kosulu ¢alisanin ve orgiitiin amac,
deger ve vizyonunun ortiismesidir. Bir orgltiin amag ve degerlerini kabullenemeyen bir

¢alisanin o orgiite baglilik gOstermesi beklenemez. Calisanin kisisel degerleri, hedefleri ve
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hayattan beklentileri ile orgiitiin ¢alisamina bu noktada sunabilecekleri arasinda iliski
olmasi, sagliklt ve yiksek diizeyli bir baghligin olusmasi agisindan 6nem tasimaktadir.
Beklentiler ile sunulanlar arasindaki farklilik, Srgiitsel baglilik diizeyini belirleyecek en
¢nemli kriterdir. Calisanin bir yandan kendi amaglarini gergeklestirirken diger yandan da
preiitin amaglarma katkida bulunmasi hem kisisel tatmin saglayacak hem de Orgiitsel

baglilig1 olumlu ydnde etkileyecektir (Tetrick, 1995: 595)
24.2. KURUMSAL OZVERILERDE BULUNMA

Orgiitsel baghligin ikinci gostergesi, calisanin Orgiit amaglart dogrultusunda
normalden daha gok caba gdstermesidir. Bu ¢aba, beklenen veya belirlenmis diizeyin
iizerinde olmalidir. Caliganin herhangi bir kisisel beklenti igerisine girmeksizin, sadece
galistig1 Orgiitlin basarisi igin kendinden fedakérliklarda bulunabilmesi, kisinin érgiitiinii
benimsediginin  gostergesi olarak kabul edilmektedir. Japonya’min ikinci Diinya
Savagi'ndan  yenilgiyle ayrilmasmna ragmen ekonomik anlamda ¢ok cabuk
toparlanabilmesinde, toplumsal yapisimin dinamiklerinde bulunan séz konusu ozelligin
6nemli bir rolii bulunmaktadir. Calistigi kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan énde tutan

galisanin 6rgiitsel bagliligr da tam anlamiyla olusmus demektir (Meyer;Allen 1997: 21 8).

243. KURUM UYELIGINi DEVAM ETTIRMEDE GUCLU BIiR ISTEK
DUYMA

Orgiitsel baghligin tglincii gostergesi kurum {iyeligi icin ¢alisamn istekli
olmasidir. Kurum tiyeligi igin istekli olma gdstergesi bireyin ¢alistig1 isletmeden hosnut
olma derecesini gosterir. 1k iki gostergeye paralel olarak bu gosterge de, ¢alisanin drgiitiine
yonelik olumlu duygularimin bir sonucudur. Orgiitsel baglilik, orgiitiin calisanlarin
sorunlariyla ilgilenmesi ile de yakindan iliskilidir. Orgiitsel yapi igerisinde dogru isleyen
iletisim kanallari, etkin insan kaynaklari politikalari, sosyal etkinlikler, yeterli kariyer
olanaklari, 6rgiit i¢i adalet gibi unsurlarin, calisanin orgiit tiyeligini devam ettirme istegine
olumlu etki yapmast beklenmektedir. Calisilan kurumdan memnun olunmasi, ardindan
¢alisanin orgiit tyeligini devam ettirme isteinde bir artisa neden olacaktir (Wiener,Y.;

Vardi,Y., 1980: 109).
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244. KURUMLA BUTUNLESME VE KURUMU OZUMSEME

Grup iginde bireylerin karsilikli olarak birbirleriyle uyumlu bir sekilde
caligmalarina ve iletisimde olmalarina biitiinlesme denilir. Oziimseme ise calistigr kurumu
tam anlamiyla anlayip kabullenme, kendini ona gre yonlendirme olarak tanimlayabiliriz
(Balay, 2000:23). [sletmeleri ile biitinlesen bireyler, kurumlarinin onlara teklif ettigi
diistincelere, yeniliklere, kurallara karsi ¢ikmaz ve hemen o yenilikleri kendilerine aitmis
gibi benimserler. Bu durumda isletmeler yeni kararlar aldiginda, yeni karar is gérenleri
memnun etmemis olsa da onlar orgiitlerini desteklerler. Bu durumda kurumda farkly
uygulama ve degisikliklere gidildiginde, kurumunu Ozuimseyen ve kurumuyla biitiinlesen

galisana bu degisiklikleri kabullendirmek zor olmayacaktir (Balay, 2000:24).
2.5. ORGUTSEL BAGLILIK BiCIMLERI

Orgiit bagliligin davramissal, normatif ve devamlilik seklinde siralanan lic bigimi

vardir.
25.1. DAVRANISSAL BAGLILIK Bicimi

Davranigsal yaklasimda, personel gegmiste elde ettigi ticret dig1 faydalar, gelirler
(sosyal sigorta, yas ve kidemin gerektirdigi maas artiglari vb.) gibi gegmis eylemler
nedeniyle érgiite baghlik duymaktadir. Personel, isten ayrilmanin agir1 maliyetli olacagim
diigtindtigii i¢in baghlik duymaktadir. Bu yaklasimda orgiitsel baglilik daha hesapei bir
yapiya doniismektedir (Iverson;Buttigieg, 1999: 91).

Bireyin, eskiden gdstermis oldugu davranmiglarindan dolay1 isletmesine baglh
kaldigi zaman zarfi davranigsal baghlikla iligkilidir. Isletmeye bagl kalmak, isletme ile
¢alismaya devam etmeyi diistinmek, isletmeden ayrilmamak ve bu sebepten de ise gelmeme
gibi durumlardan uzak kalmak demektir. Ayni zamanda davranigsal baglilik, kisilerin
isletmede uzun zaman kalma problemi ve bu problemle nasil bas ettikleri ile ilgilidir. Bu
bagliliga sahip olan ¢alisanlar, isletmeden daha ¢ok isletmede yaptiklar1 bir aktiviteye
baglanirlar (Wiener; Vardi, 1980: 117).

Orgiitsel baglilik, personelin harcadigi emek, zaman ve ¢abasi ile sahip oldugu

statll ve maagi orgtitten ayrildigr zaman kaybedecegini diistinmesi yiiziinden Orgiite bagh




kalmasidir. Yan faydalar olarak ifade edilen, bireyin sosyal bir drgiite katilmasinin sonucu
elde edecegini diisindiigii ekonomik ve sosyal faydalar, bireyin davramslarini kisitlayarak
belirli sinirlar igerisinde hareket etmesini saglar. Bunun sebebi bireyin yeni yan faydalar
elde etmek istemesi ve yan faydalari kaybetmemeye alismasidir. Sosyal agidan, tutarls
davraniglarn desteklenmesi, tutarsiz davramslarin ise cezalandirilmasi: nedeniyle birey
tutarl davranslar sergiler. Psikolojik agidan ise ihtiyaclar karsilamak ve sahip olduklari

yan faydalari kaybetmemek i¢in orgiit tiyeligini devam ettirir (Meyer:Allen, 1991: 224).

Yan fayda, kisiye daha fazla yatnm yapmak ya da ek faydalar sunmak degil,
kisisel ihtiyaclari anlamaktir. Kisi sosyal ve kiiltiirel degerlere uygun davranmislarda
bulunur, ¢linkii toplumun diistinceleri Gnemlidir. Ornegin kisi giivenilmez olarak goriinmek
istemedigi i¢in meveut isini daha iyi bir alternatifle degistirmeyebilir. Kisinin isi ile ilgili
orgiitsel dtizenlemeler, ayrildigi zaman para kaybedecegini diisiinmesi de yeni bir isi
segmesini engelleyebilir. Ayrica sosyal pozisyonunu kazanmak igin gosterdigi cabalarda

diger bir pozisyona ge¢mesini engelleyebilir (Wiener;Vardi, 1980: 119).

Davramgsal baghlik, orgiitten ¢ok bireyin davranislarma yénelik olarak
gelismektedir. Ornegin birey bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davranigini stirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu davranisa baglanmaktadir. Zaman
gegtikge s6z konusu davraniga uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da

davramsin tekrarlanma olasiligini yiikseltmektedir.
25.2. DEVAMLILIK BAGLILIK BiCiMi

Yapilan arastirmalar, devamlihk faktoriiniin iki sekilde ortaya ¢ikacagim

belirtmistir. Bunlar, bireyin kurumda ¢alistig1 zaman zarfi i¢inde kendine yaptig1 yatirim ve

baska is bulmak igin seceneklerin kisitliigidir. Ornek verecek olursak, calisan calistig
kurumda isini daha iyi ogrenmek amaci ile zaman ve gaba harcar. Bu sebepten, baska
isletmelerde calismakla ilgili karar vermek ona zor gelir. Ikinci faktore gelince, is

imkanlarinin smirl olmasi veya olmamas: kisiyi calistign kurumda calismaya devam

etmeye zorlar. Allen ve Meyer, devamlilik baghligina etki eden faktorleri su sekilde

siralamugtir (Meyer;Allen, 1991: 291):
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1. Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir baska
orgiite transfer edebilme durumu.

2. Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir 6rgiite yararli olup olmamasi.

3. Kendine yatirim: Calisanin ¢aba ve zamaninin biiyiik bir boliimiinii mevcut 6rgiitiine
vermis olmast.

4. Emeklilik primi: Caliganin, 6rgiitten ayrilmasi durumunda basta emeklilik primi olmak
iizere hak ettigi ¢esitli kazanimlar1 kaybetme korkusu.

5. Alternatif i olanaklar1: Calisanin drgiitten ayrilmasi durumunda, benzer ya da daha iyi

bir is bulma durumu.
2.5.3. NORMATIF BAGLILIK BiCiMi

Normatif baglilik, bireyin isletmede kalmak i¢in kendini mecbur hissettigi
baghlik bigimidir. Tasidig1 mecburiyet duygusu, bireyin ahlak duygusu ve degerleri ile
iligkilidir. Normatif baglilik bigiminde, i goren ¢alistig1 isletmenin onun baghiligina ihtiyag
duydugunu hissetmektedir. Penley ve Gould tarafindan yapilan arastirmada, normatif
baglilik bigiminde bireylerin kendilerini isletmelerine adadiklari, kurumlarinin hedefleri ile
biitlinlestikleri ve bu sebepten daha yiiksek performans gosterdikleri ortaya ¢ikmistir
(Meyer;Allen, 1991: 295).

Normatif baghlik, bireyin oérgiitte ¢alismayi kendisi i¢in bir gérev olarak gormesi
ve orgitiine baglilik gostermesinin dogru oldugunu diisiinmesi yodniiyle duygusal
baghliktan; orgiitten ayrilma sonucunda ortaya gikacak kayiplardan etkilenmedigi icin de
devamhlik bagliligindan farklidir. Normatif baghlik, kurum kiiltiiri, bireyin yasi, egitimi,
galisma stiresi gibi faktdrlerden etkilenen bir baghlik bigimidir. Bu baglilik biciminde,
birey kurumun bugiine kadar ona kattigi egitim, terfi, isletme i¢i iyi iliskiler gibi
degerlerden dolay1 kendini kurumuna karsi sorumlu hisseder ve bu zorunluluk duygusu ile

¢alismaya devam eder (O'Reilly, 1989:79).
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2.6. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMASI

Bu baslik altinda literattirde yapilan bazi simiflandirmalar ele alinmaya calisilacaktir.
Bunlar; Etzioni, Mowday, Allen ve Meyer, Buchanan, O’Reilly ve Chatman ile son olarak

Kanter tarafindan yapilan siniflandirmalardir.

2.6.1.  ETZIONI’NIN SINIFLANDIRMASI

1975 yilinda Etzioni tarafindan yapilan arastirma, orgiitsel baglihigin ti¢ bashk
altinda  incelenebilecegini ortaya koymustur. Bu bashklar, olumsuzlugu anlatan
uzaklastirier baghlik (Yabancilastirier baghlik), tarafsiz baglilik olan hesapgi baglilik
(Cikarci baglilik) ve kisinin 6rgiitii ok 6nemsedigi ahlaki bagliliktir.

Bu ti¢ baglik soyledir (Miller; Lee, 2001:138);

o  Ahlaki Baghlik: Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarin igsellestirme ile otoriteyle
tzdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum igin faydah amaglar takip
ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadir.

o Hesapar Baghlik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki aligveris iligkisini temel almaktadfr.
Uyeler orgiitlerine kattiklart karsihginda elde edecekleri odiillerden dolayr baglilik
duymaktadirlar.

* Yabanalastirier Baghlik: Bireyler davraniglarinin smirlandirildigi durumlarda olusan
ve orgilite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey psikolojik olarak 6rgiite

baglilik duymamakta fakat tiyeligi devam etmektedir.

Ahlaki agidan yakinlagma, orgiitin amagclar;, degerleri ve normlarinin
igsellestirilmesi ile orgiite pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesape¢1 baglilikta, 6rgiitle daha
az yogun bir iliski soz konusu iken yabancilastirici baglilikla, bireysel davramisin
siirlandirilmas:  sonucu  Grgiite karst takimlan olumsuz tutum temsil edilmektedir

(O'Reilly, 1989:82).
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2.62. MOWDAY, STEERS VE PORTER’ IN SINIFLAMASI

Yapilan siniflandirma ile tutum olarak baglilik ve davranis olarak baglilik aymrimi
yapimustir. Tutumsal baglilik, kisinin &rgiitsel amaglarla 6zdeslesmesi ve bunlar
dogrultusunda ¢alisma istekliligini bildirmektedir. Davranigsal baglilik ise, kisinin
davramigsal faaliyetlere bagliligindan kaynaklanmaktadir. Yapilan ¢alismalarda da her iki
tiir baglilik arasinda dénimlii bir iliskinin oldugu ileri siiriilmiistir. Buna gore baglilik
tutumu, baghlik davranislarma gotiriirken, bu davranislarda doniiste baghlik tutumlarim

kuvvetlendirmektedir (Meyer; Allen, 1991:305).

Mowday, Porter ve Steers orgiitsel baglilik kavramini ele alirken bireyin Orgiite
karst olan tutumlar: tizerine odaklandiklarin belirtmislerdir. Bu nedenle, drgiitsel baghiligi
tutumsal baglilik ile es anlamli bir bigimde ele alarak kullanmuslardir. Bireyin sahip oldugu
baglilk  tutumunu  kuvvetlendirmektedir. ~Bu  nedenle,  rgiitsel bagliligin
siuflandinimasinda tutum ve davramis arasindaki bu dogal karsilikli iliskiden dolay1 bir
ayrmda bulunulmamis, sadece tutum baghhigini temel aldiklarimi ifade etmislerdir.
Arastirmalara gore, Orgiitsel baglilik; bireyin &rgiitin amaglarina ve degerlerine kuvvetle
inanmas1 ve bunlari kabul etmesi, orgiit yararma fazladan c¢aba harcamaya istekliligi ve
Orgiitte ¢alismaya devam etmesi igin giiglii bir istek duymasi olarak ifade edilmektedir

(Daft, R., 2003:567).
2.63. ALLEN VE MEYER’IN SINIFLAMASI

Allen ve Meyer (1990)’ in gelistirdigi modelde orgiitsel baglillk ¢ ayn
yaklasgimla ele alinmaktadir. Duygusal baglilikta bireyler istedikleri i¢in, devam
bagliliginda gereksinim duyduklar i¢in, normatif baglilikta ise yiikiimliiliik hissettikleri
i¢in orgiitte kalirlar. Is gdren bu psikolojik durumlarin her birini farkli derecelerde
Yasayabilir. Baz1 ig gorenler orgiitte kalma konusunda hem glicli gereksinim hem de gii¢lii
yikimlilik duyarken, bunu igten gelen bir arzuyla yapmazlar. Bazi is gorenler de kendi
arzulariyla Grgiitte kalmayi isterken, bunu herhangi bir gereksinim ya da yiikiimliiliikten

dolayr gergeklestirmezler (Meyer;Allen,1991: 311).
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2.6.3.1. DUYGUSAL BAGLILIK

Duygusal baghligin 6zellikle is deneyimlerindeki duygusallikla iligkili oldugu ele
almmaktadir. Duygusal baghlikta, bireyin 6rgiite olan duygusal veya hissi baglanmasi séz
konusudur. Guglii bir baglilik i¢inde olan bireyler, drgiitleriyle 6zdeslesir, drgiitiiniin icine
girer ve Orgitiin bir liyesi olmaktan mutluluk duyar. Kisinin érgiitle 6zdeslesmesi, drgiite
baghlik tiirtinde, kisi kendini 6rgiitiin bir pargasi olarak gordiigiinden orgiit onun igin biiyiik
anlam tasimaktadir(Miller K., 2003:342).

Allen ve Meyer duygusal baglilik faktorlerini asagidaki gibi siralamuslardir(Miller K.,
2003:343).

Is giicliigii: Is gorenlerin calistig1 orgiitte yapt: g1 isin gli¢ miicadele gerektiren ve heyecanli
bir ig olmasi.

Rol Acikhigr: Orgiitiin is gérenden neler bekledi gini acgikea belirtmesi.

Amag Aakhg: Is gorenin 6rgiitte yaptiklarini nigin yaptig1 konusunda agik bir anlayisa

sahip olmasi.

Amag Giigliigii: [ gorenin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle aranan veya talep

edilen olmamasi.

Yonetimin Oneriye Aqikhgr: Ust yonetimdeki kisilerin, orgtitteki diger isgorenlerden

gelen fikirleri dikkate almasi.

Arkadas Baglilg: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin olmast.

Orgiitsel Bagimlilik: [s gorende, orgiitiin soyledigini yapacagina iliskin giiven
duygusunun olmasi.

Esitlik: Orgﬂtteki insanlardan bazilarinin hak ettiginden fazlasini, bazilarinin hak

ettiginden azin1 almamasi.

Kisisel Onem: s goren tarafindan yapilan isin, 6rgiittiin biiyiik amaglaria 6nemli katkilar

yaptigi yéniindeki duygularinin giiglenmesini tesvik etmek.

Déniit: steki performansi konusunda is gorene stirekli bilgi vermek.




Katiim: [s gorenin kendi is ytikii ve performans standartlariyla ilgili kararlara katilimin

saglamak.

2.63.2. DEVAM BAGLILIGI

Ekonomik bir mantifa dayandig1 diisiiniilen devam bagliligi, ¢alisanlarin Srgiitten
ayriimalari durumunda sahip olduklar1 yatirimlarr ve yan faydalari kaybedeceklerine
inanmalar1 ve is alternatiflerinin sinirli olmasini dikkate almalari sonucu zorunluluk
nedeniyle o orgiitte calismaya devam etmeleri big¢iminde tanimlanmaktadir. Buna gore
bireyin orglite yaptig1 yatirimlar arttikca ve alternatif is olanaklar1 azaldik¢a devamlilik

baghilig1 artacaktir (O'Reilly,1989:101).

Devam baghiligi, calisanin orgiitteki yatirimlarinin toplaminu, orgiitl terk ettiginde
kaybedeceklerini ve karsilagtirilabilir alternatiflerin sinirli olmasini degerlendirmesi yoluyla
ortaya ¢ikar. 289 Bu baghlik unsuru, ¢alisanin orgiitte gegirdigi zaman, hizmet siiresi,
drgiitiin bagarist i¢in harcadig1 emek ve ¢aba, isi ve kendisi igin yaptig1 yatirim ile yakindan
ilgilidir. Mesai arkadaslariyla kurdugu sosyal iliskiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve
bir orgiitte uzun yillar caligmaktan dolay: elde edilen &zel yetenekler ¢alisanin yapmis

oldugu kisisel yatirimlar olarak siralanabilir (Stredwick , 2005:217).

Devam baglhihigi, orgiitten ayrilmanin getirecegi yiksek maliyetlerden dolay1
bireyin o orgiitte kalma zorunlulugu hissetmesini ifade etmektedir. Bu maliyetler iki farkli
sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi, bireylerin belirli bir orgiitte calistiklar1 siire ne kadar
uzun olursa, Orgiitten ayrilma durumunda feda edilecek olan bireysel yatirimlar da
(emeklilik planlarina yapilan katkilar, tesvik edici diiller, kideme dayanan d6diiller, vb.) o
derece fazla olmaktadir. Alternatif is olanaklarinin bulunmamasi ise, drgiitten ayrilmanimn
maliyetini arttiran ikinci faktordiir. Calisanlar, kendileri i¢in uygun is alternatiflerinin az
olduguna inandiklari takdirde, mevcut orgiitlerine olan baglhliklari ¢ok daha yiiksek

olacaktir(O'Reilly, 1989: 14).Devam baglihgina etki eden faktorleri su sekilde siralamustir:

Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir baska

orgiite transfer edebilme durumu.

Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir 6rgiite yararl olup olmamasi.
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Kendine yatirnm: Calisanin ¢aba ve zamaninin biiyiik bir bsliimiinii mevecut

grgiitiine vermis olmast.

Emeklilik primi: Calisanin, rgiitten ayrilmasi durumunda basta emeklilik primi

olmak tizere hak ettigi cesitli kazanimlar1 kaybetme korkusu.

Alternatif is olanaklari: Calisanin orgiitten ayrilmast durumunda, benzer ya da

daha iyi bir is bulma durumu.

Normatif Baghlk: Zorunlu baglilik olarak tanimlanabilir. Kurum, bireye kisisel
gelisim, burs firsatlarin1 sunmussa, birey kendini kurumuna kars1 sorumlu hisseder,
kurumuna borglu oldugunu diistiniir ve borcunu ddeyene kadar ¢alismaya devam eder. Bu

baglilik tiirdi, ahlaki degerlerle ilgili bagliliktir.

Normatif baglilik, bireylerin kisisel sadakat normlart ile iliskili olup onlarin sosyal
ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir. Ulkemizde yapilan bir arastirmada normatif
baghligi en ¢ok etkileyen degiskenlerin sadakat normlari, aile etkisi, toplulukeu 6rgiit
kiiltiirii ve es-dost ricast ile ise alinma olarak goriilmiistiir. Ancak Tiirkiye gibi topluluk¢u
tilkelerde gorilen normatif bagliligin bir nedeni de ise baghlik olabilir. Ciinkii ise baglilik
calisanlarin, genel olarak ise ve galismaya karsi deger ve tutumlarim ifade etmekte ve
toplum kiiltiirtinii yansitmaktadir(O'Reilly, 1989:102).Normatif baglilik, bireyin orgtitte
galismay1 kendisi i¢in bir gérev olarak gérmesi ve orgiite baglilik gostermenin dogru
oldugunu diistinmesi ydniiyle duygusal bagliliktan, érgiitten ayrilmanin ortaya g¢ikaracagi

kayiplari hesaplamamasindan dolay1 da devam bagliligindan farklidir.
2.64. BUCHANAN’IN SINIFLAMASI

1974 yilinda Buchanan birgok arastirma yapmis ve sonug olarak orgiitsel
baglihig, bireyin, kurum icin faydali olacak amag ve degerlere duygusal olarak baglanmasi
olarak tanimlamustir. Buchanan’a gore, bireyin kurumuna bagliligmn ii¢ boyutu vardir.
Buchanan, érgiitsel baglihigi, bireyin kendini kurumun amag ve degerlerine adamasi olarak

tanimlanug ve {i¢ grup halinde orgiitsel baglilig1 incelemistir. Buchanan, simiflamasini

bitinlesme, sarilma ve diiriistlitk boyutlarinda dayanarak yapmistir. Bu boyutlarin

agiklamalar; sOyledir (Baron;Greenberg,1990: 174):




. Biitiinlesme: Bireyin, kurumun hedefleri, kiiltiiri ile biitiinlesmesidir.

o Sarlma: Bireyin, isindeki vazifesinin gerektirdigi aktivitelere psikolojik olarak

duydugu bagliliktir.

o Diiriistliik: Bireyin, Calistig1 kuruma samimi duygular beslemesidir.

Kisacasi, Buchanan kendi smiflamasinda bireyin, kurumdan karsilik
beklemeksizin kendini kurumuna adamasindan, kuruma sadik kalmasindan, kurumun
hedeflerini  gergeklestirmek i¢in caba sarf etmesinden, sorumluluk duymasindan

bahsetmektedir(Baron;Greenberg, 1990: 175).
2.6.5. O’ REILLY VE CHATMAN’IN SINIFLAMASI

Orgiitsel bagliligi, bireyin galistign orgiit igin hissettigi psikolojik bag olarak
tammlayan O’Reilly ve Chatman, bir orgiite bagliligi; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme

baglilig1 olarak {ice ayrrmaktadir (O’Reilly, 1989:106):

e Uyum Baghhgi: Baglilik, paylasilmis degerler i¢in degil, belirli 6diilleri kazanmak
icin olusmaktadir. Bu baglilikta, 6diiliin gekiciligi ve cezanin caydiriciligi s6z konusudur.

o  Ozdeslesme Baglihg: Bagllik, drgiitteki diger tiyelerle iyi iligkiler icerisinde olmak
ve iligkiyi devam ettirebilmek igin gergeklesmektedir. Boylece birey, bir grubun iiyesi
olmaktan gurur duymaktadir (O’Reilly, 1989:109).

o Icsellestirme Baghhgi: Timiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davramslar érgiitte personelin deger yargilariyla

bireyin bakis agis1 uyumlu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.

Uyum boyutu, o6diil-maliyet degerlendirmesini 6ne ¢ikararak bireyi aragsal
algilara; 5zdeslesme ve igsellestirme boyutlari ise, Orgiitiin beklentilerine doniik sonuglara
yoneltmektedir. O’Reilly ve Chatman ayrica, 6rgiitsel bagliligin sz konusu boyutlarinin,
rol {stii davramslar ve oOrgitte kalma istegi acisindan farkli sonuglar doguracagini
belirtmektedirler. Kisiye bir ¢ikar saglamayacak, orgiit yararina fazladan ¢aba ve zaman
harcamay; gerektirecek nitelikteki bu davramslar, 6zdeslesme ve benimsemeye dayanan
baghligim sonucunda gortilmektedir. Bu baglilik tiirlerine sahip olan tiyelerde orgiitte kalma

istegi de oldukca yiiksek olmaktadir. Uymaya dayali baglilik ile rol iistii davramslar
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arasinda ise anlamli bir iliski bulunamamigstir. Bu baglilik tiiriine sahip {iyeler yalnizca
pelirli ddiiller elde edebilmek igin, yani ¢ikarlari igin 6rgiitle ilgilenmektedir. Bu nedenle,
isin gerektirdiginden fazlasini yapmak gibi bir egilim tagimayabilirler. Bu tiir iiyelerin

grgiitte kalma istekleri de oldukca az olacaktir (O'Reilly, 1989:116).
2.6.6. KANTER’IN SINIFLAMASI

Kanter’e gore, orglitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve diiriistliiklerini kendi
istekleri ile kuruma sunmalaridir. Kanter, bagliligin iki sekilde ortaya ciktigm
savunmustur. Bunlar, kisilik sistemi ve sosyal sistemdir. Kisilik sistemi de ii¢ boyutta ele
almabilir. Bu boyutlar, kavramsal, duygusal ve normatif boyutlardir. Sosyal sistem de iig
gruba ayrilmaktadir. Bunlar, toplumsal kontrol, gruptaki birlik ve sistemin devamliligidir.

Kanter, orglitsel baglilig1 tice ayirmustir (Baron;Greenberg, 1990:177):

o  Devamhihk Baghhgi: Devamlilik baglilig, tyelerin kendilerini 6rgiitiin siirekliligi
igin adamalaridir. Orgiitlerine kisisel yatirimlar yaptiklari i¢in tiyelerin 6rgiitten ayrilmalar:
maliyetli ve zordur. Birey, orgiitii adina ¢ok fedakarlik yaptigi icin iiyeligini siirdiirmek
durumunda kalmaktadir.

o Kenetlenme Baghhg: Orgiitteki {iyelerin o6rgiit igindeki sosyal iligkilere
baglanmalaridir. Grup iiyeleri arasindaki dayamsma gelistirilerek kenetlenme baglilig:
olusturulur. Bu tiir gruplarda grup i¢i gekismelere ve kiskangliklara cok az rastlanmast,
grup bilinci ve grup birliginin ise oldukga yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu durumda
grup, disaridan gelen ve varligim tehdit eden giiglere karsi gelebilecek, iiyeleri arasindaki
birlik ve beraberligi muhafaza edebilecek kadar giiclii hale gelecektir.

* Kontrol Baghhg:: Uyelerin davranislarim istenilen yonde sekillendirmek igin oOrgiit
lyelerinin 6rgiit normlarina baglanmasidir. Kontrol bagliligi, tyeler, orgiitin deger ve
hormlarimin uygun davransglar igin énemli birer kilavuz oldugunu diisiindiiklerinde var

olmaktadir.

Kanter, bu ii¢ baglilik seklinin birbirleriyle biiyiik 6lgiide iliskili olduklarini
diisinmektedir. Ugti de kisinin orgiitle olan baglarim giiclendirmek i¢in kisi iizerinde ortak
bir etki yaratarak birbirlerini pekistirirler. Dolayisiyla, bu baglilik sekillerinin tigiiniin de

Yiksek oldugu orgiitler ¢ok daha basarili olacaklardir (Baron;Greenberg, 1990:179).
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7.  ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yaptigi ¢alismada Randall, baglilik diizeyleri ile
pu diizeylerin i gorene ve orgiite yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarmi irdelemistir. Bu
baglamda dstik, thmli ve yiksek oOrgiitsel baghlik kavramlarindan s6z edilmektedir

(Meyer;Allen, 1991: 321).
27.1. DUSUK ORGUTSEL BAGLILIK

Bu baglilik dizeyinde birey, kendisini orgiite baglayan giicli tutum ve
egilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaraticihgi ve gelismeye agikligi ortaya
¢ikabilir. Ayrica birey, orgiite disiik dijzeydé baglilik duydugu i¢in alternatif is olanaklarim
aragtiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili kullanimim saglayabilir. Orgiit,
igten gelen ve enformel olan bu iletisim sisteminden zamamnda yararlanabilirse, kendisine

pahaliya mal olabilecek sorunlarin Gistesinden gelebilecektir (Meyer;Allen, 1991:323).

Bununla birlikte, orgiite diisiik diizeyde bagllik gosteren is gorenler, bireysel
gorevle iligkili ¢abalarda geri olduklar1 gibi, grup baghiligmin saglanmasinda da en az caba
gosterirler.  Bu  yiizden bunlar, orgiit iginde “duygusuz is gorenler” olarak
tammlanmaktadirlar.  Dusiik ~ orgiitsel ~ baglilik;  soylenti, itiraz  ve sikayetlerle
sonuglandiindan Grgiitiin adina zararlar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni
durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplart meydana gelmektedir. Orgiitte yayilan
enformel zararh iletisim, Orgiitiin otorite yapisimi tehdit etmekte ve iist yonetimin

mesrulufunu sorgulanir hale getirmektedir (Meyer;Allen, 1991:33 1).
27.2.  ILIMLI ORGUTSEL BAGLILIK

Is goren deneyiminin giiclii, fakat orgiitsel 6zdeslesmenin ve baglihigin tam
olmadigi baglilik diizeyidir. Iml baghlk diizeyinde yer alan is gorenler, sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu yiizden birey olarak
kimliklerini korumak icin ¢aba gostermektedirler (Lowman, 1993: 69). Bu diizeydeki is
gorenler, orgiitlin biittin degil ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip
olmakta, 5rgiitiin beklentilerini kargilarken, bir yandan érgiitle biitiinlesmeyi bir yandan

da kisise] degerlerini korumay siirdiirmektedirler.
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Bunun yaninda 6rgiite 1limh diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuglar ortaya
gikarmayabilir. Bu dizeydeki is gorenler, topluma sorumluluk ile Orgiite sadakat
arasinda bir bocalama ya da catisma yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve Orgiitiin
verimsiz isleyisine yol agabilecektir (Suliman;lles, 2000: 291). Birey bu baglilik
diizeyinde, bir minnettarlik duygusu sonucu ya da érgiitiiniin o bireye gercekten ¢ok
ihtiyact oldugunu diisiindiigii ve 6rgiitinde kalmasmimn en dogru sey olacagi yolunda -

sahip oldugu deger yargilari etkilidir.
2.7.3.  YUKSEK ORGUTSEL BAGLILIK

Bireyin iginde bulundugu orgiitiin arﬁag ve hedeflerini kabul ettigi, tiim deger
yargilarim benimsedigi, orgiitiiyle dzdeslestigi, baglandigi ve kendisini adadig1 baghlik
diizeyidir. Birey bu baglilik diizeyinde érgiitiin amag ve hedeflerinin gerceklestirilebilmesi
igin gerekli tim cabay1 sarf etmektedir. Bununla birlikte 6rgiitte kalmak icin siddetli bir
arzu hissetmektedir (Lowman, 1993: 72). Bu baglilik diizeyinde is gérenler, orgiite gtiglii
tutum ve egilimlerle baghlik gosterirler. Yiiksek érgiitsel baghlik is gorene, meslekte basari
ve licrette tatmin saglayabilecegi gibi orgiit, is gorenin sadakatine karsilik ona yetki
devrederek ve onu iist pozisyonlara getirerek bir sekilde diillendirmektedir (Reichers,
1985: 412).

Yiksek orgiitsel baglilik bazen, is gérenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
siirlamaktadir. Bu durum, aym zamanda yaraticili§i ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye karst direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen de yaraticiligin yok
olmasi, is disi iliskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan
kaynaklarinin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglari beraberinde getirmektedir (Reichers,
1985: 431). Bu c¢alismalarda da gorildigii gibi yiiksek orgiitsel bagliligin olumlu

sonuglarinin yaninda olumsuz sonuglart da bulunmaktadir (Cohen, 2003:XI).
2.8. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgitsel baghlig: etkileyen faktorler; bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere

iki ana baslik altinda incelenebilir.
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181  KISISEL FAKTORLER

Temel kisisel ozellik, ¢alisamin ilk giinden ige getirdigi potansiyel katki yani
caliganin Grglite sabit bir katki gelistirmeye yonelik dogal egilimidir. {lk giinden yiiksek
paglilik gosteren bireyler, muhtemelen 6rgiitte kalmaya devam ederler. Baslangigta yiiksek
derecede bagli olan bireyler, muhtemelen ek sorumluluk almaya ve daha fazla katki
saglamaya gonilli olurlar. Bu erken baglilik siireci, kendi kendini gii¢lendiren bir devir
haline gelebilir. Yani, bireyler kidemlerinin baslangicinda fazladan ¢aba gosterirlerse daha
fazla bagl olarak yine daha da fazladan bir ¢aba ortaya koyabilirler(Baron;

Greenberg,1990: 180).

Kisisel ozelikler orgiitsel baghlik tizerinde etkili olabilmektedir. Ornek vermek
gerekirse: yas, cinsiyet, calisma siiresi egitim gibi farkliliklar orgiitten elde edilecek
ayricaliklarla oOrgiitsel giicliniin g6stergesi olabilmektedir. Bu ayricaliklarin derecesi de

orgtitsel baglilikta farkliliklara neden olabilmektedir (Baron;Greenberg,1990: 181).
282. YAS

Bireylerin iginde bulunduklar1 yas donemleri, islerine iliskin tutumlarini,
algilarmny, istek ve beklentilerini etkileyebilir. Yas faktorii genellikle kidem ve hizmet siiresi
ile birlikte ele alinmaktadir. Literatiirde yas ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir

iliskinin bulundugunu ortaya koyan ¢esitli arastirmalar bulunmaktadir.

Yas, bireyi orgiitline daha ¢ok baglayan bir faktordiir. Ciinkii yas, meslek ile ilgili
planlari tasarlayarak ve uygulayarak ilerler. Ayrica orgiit disi baska alternatifleri
degerlendirmek i¢in mevcut olan seceneklerin ya da firsatlarin daha ayrintili olarak
degerlendirilmesine yol agar. Diger taraftan geng is gorenlerin deneyimlerinin az olmasina
bagli olarak is olanaklarinin az olmas, orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek olmasina da
neden olabilir (Curry; Wakefield; Price; Mueller, 1996:107). Buna karsin yas degiskenini
ele alan pek ok arastirmada, yas arttikga bagliligin da arttifina iliskin bulgular elde
edilmistir, Calisanlarin yasi arttikga, alternatif ya da farkli bir egitim alma imkanlarinin
azaldigini, dolayisiyla calisanlarin, liyesi olduklar1 orgiitlere baghliklarinin arttigim

belirtmektedir. Yasl insanlar orgiite daha baghdir. Kisi yaslandikca is bulma imkan1 azalir
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ve sahip oldugu 6rgiite daha gok baghlik kazanir. Kisi isine devam etmektense birakmanin
daha fazlasina mal olacagim fark ettiginde de, orgiite ve isine daha bagimli hale gelir

(Curry; Wakefield; Price; Mueller, 1996:109).

Yaslh ¢alisanlarin geng ¢alisanlardan daha fazla baglilik gostermesinin nedenleri

asagidaki gibi maddeler halinde 6zetlemek miimkiindiir.

o  Bir ¢alisamun drgiitiinde ne kadar uzun siire kalirsa daha iyi gérevlere getirilme olasilig1
fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle kariyer yapma imkanlar1 hizmet siiresi ile paralellik arz
etmektedir.

o Yash calisanlar daha cazip islere atilmayi genc calisanlara gore daha riskli
bulmaktadirlar.

e Yash calisanlar islerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine guivendiklerinden daha

fazla tatmin duymaktadirlar.

2.8.3. CINSIYET

Cinsiyet, orgiitsel baghliga dogrudan etkileri tartisilan bir faktordiir. Bazi
aragtirmalarda  erkek calisanlarin bazilarinda ise kadin calisanlarin oOrgtitsel baglilik
dizeylerinin yiiksek oldugu iddia edilmektedir. Bazi calismalarda ise 6rgiitsel baglilik ve
cinsiyet arasinda anlamli bir iligki bulunamamugstir (Curry; Wakefield; Price; Mueller,
1996:111).. Toplumsal agidan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, is yasamindaki
davranislari da etkilemekte, ¢alisma yasamina ve ise bakista Onemli bir ayrim

olusturmaktadir.

Hrebiniak ve Alutto’ya gore, kadinlarin orgiitlerine baghliklart erkeklere gore
daha fazladur. Dolayisiyla kadinlar 6rgiitlerini daha az degistirme egilimi tasimaktadirlar.
Cinkii kadinlarin orgiitlerini de@istirmekten ¢ok fazla hoslanmadiklari goriilmiistiir.
Gokmen ise, erkeklerin kadinlardan daha fazla orgiitsel baglilik gosterdiklerini ifade

etmistir. Ciinkii erkeklerin kadinlardan daha yliksek pozisyonlarda ¢alismasi ve kadinlarin

aileye ve eve verdikleri Gnemin kariyer ve Orgiit amaglarindan daha fazla olmasi bu

sonucun ¢ikmasina neden olmaktadir (Cohen, 2003: 2 1).




Cinsiyetle ilgili farkli sonuglar ortaya konmus olsa da literatiirdeki calismalarin
cogu cinsiyetin, orglitsel baghlik tizerinde etkisi olan bir faktsr oldugunu ve kadinlarin,
erkeklere oranla drgtitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu &ne stirmektedir. Bu durum,
kadin ¢alisanlarin, diger ¢alisanlar tarafindan kabul edilebilmek ve Orgiitiin tiyesi olabilmek
igin erkeklere kiyasla daha fazla oranda engelle karsilasiyor olmalarma ve bu engelleri
agabilmek i¢in yogun caba gésterdikleri oranda da 6rgiite duygusal olarak daha da
yakinlasmalarina baglanabilir. Cinsiyet farkliligimn ig hayatina ve oradan érgiitsel bagliliga

yansidigi bu aragtirmalardan da anlasilmaktadir (Curry; Wakefield; Price; Mueller,
1996:115).

2.84. EGITIM DUZEYI

Bireyin egitim seviyesi ile 6rgiite duydugu baghilik arésmda olumsuz bir iliski
meveuttur. [§ yerindeki pozisyonu ile ilgili yeterli bilgi diizeyine sahip olan ¢aligan, baska
isletmelerde de kolaylikla is bulup ¢alisabilecegi diistincesine kapilir. Bagliligin
azalmasindaki bir diger neden ise, bireyin bilgi diizeyi arttikga daha fazla beklenti icine

girmesi, bu beklentilerin ise 6rgiitiin kargilayabileceginden daha yiiksek olmasidir.

Calisanlarin egitim diizeyi, is hayatina bakisim ve is hayatindan beklentilerini
etkileyen 6nemli bir faktérdiir. Egitim dizeyi yiikseldikge, is hayatna ve ise yiiklenen
anlam artmakta ve beklentiler yiikselmektedir. Sosyal ve ekonomik kogullarin izin verdigi
olgiide egitimini strdiirmiis ve yiikse egitim almis kisilerin bakis agilari, egitim diizeyi
diisiik kalmug kisilere gore ¢ok farklidir. [s hayatin girmektense, daha uzun egitim almanin
maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir siire fedakarlik gosteren kisiler, egitimleri
sonucunda nitelikli isgiicii olarak ¢alisma yasaminda yer almaktadir. Bu kisilerde egitime
yaptiklar1 yatirimin ve harcadiklari zamanimn karsilign olarak tcret ve diger calisma
kosullarina yénelik talepler de yiikselmektedir. Ayrica egitim diizeyi yiiksek kisiler igin is
hayati, sadece para kazanma araci degil, toplumda yiiksek bir statii ve saygin bir is sahibi
olma, sosyal iligkileri gelistirme gibi olanaklar saglayan bir ara¢ olarak goriilmektedir

(Baron;Greenberg, 1990:185).
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285. MEDENIHALI

Orgiitsel baglilig etkileyen kisisel faktorlerden bir digeri, is gorenlerin medeni
dqurumlaridir. Ancak, bu iki deZisken arasindaki iliski az sayida kuramsal ¢alismada
incelenmistir. Medeni durum, ¢ogunlukla orgiitsel baghlik calismalarinda bir kontrol
degiskeni olarak ele almmugtir. Yapilan arastirmalar, ¢alisanin medeni durumu ile galistigt
kuruma duydugu baglilik arasinda diisiik diizeyde iliski oldugunu belirtmistir. Bu iki
kavram arasindaki iliskinin diisik olmasmin sebepleri teorilere dayandirilarak
arastirilmamugtir.  Yine de, medeni durumun mecburi baghlik ile ilgili oldugu

soylenmektedir. Sebep olarak, evli kisilerin evli olmayanlara kiyasla daha fazla maddi

- sorumluluk tasidiklar1 gosterilmektedir (Daft, R. 2003: 560).

Cengiz tarafindan yapilan bir diger arastirmada ise, evli erkeklerin 6rgiite daha
yiksek diizeyde, buna karsin evli kadinlarm daha diisiik diizeyde bagliik gosterdikleri
sonucuna ulasilmistir. Boyle bir sonucun gergeklesmesindeki etkenin ise evliligin,
erkeklerin yasamini diizenli hale getirirken, kadinlarin is yiikiinii ve sorumluluklarini
artirdig1 iddia edilmigtir. Bu durum ise, evli kadnlarin 6rgiite olan bagliliklarinda azalmaya
yol agmaktadir (Metcalfe;Dick, 2001:412). Evliligin getirmis oldugu yiikiimliiliikle kisiler,

is degistirme konusunda bekar ¢alisanlara gore daha cesaretsiz olabilmektedirler.
28.6. HIZMET YILI

Orgiitsél baglilig1 etkileyen bir diger degisken ise bireyin kurumdaki hizmet
stiresidir. Bu iki degisken arasinda pozitif bir iliski vardir. Bilim adami olan Cohen,
bireylerin, hizmet siiresi ile calistiklart kurumda elde ettikleri kazang arasinda dogru
orantili bir iligki oldugunu vurgulamistir. Buna sebep, bireyin kurumda ¢alisma siiresinin
kuruma yapilan bir yatirim olmasidur. Bireyler, kurumda ¢alistig1 zaman zarfinda elde ettigi

kazanglarini kaybetmemek i¢in kurumlarina daha cok baglanmaya baslarlar (Benkhoff,
1997:312).

Aragtirmalarda pozisyonda kalma siiresi ile orgiitte ¢alisma siiresi ayr1 ayr ele
almmustir. Orgiitte ¢alisma siiresi ile zorunlu baglilik arasindaki iliski pozisyonda kalma

stiresinden daha giicliidiir. Genelde yas ile ilgili olan bulgular, orgiitte calisma siiresi i¢in de
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gegerlidir. Bir bireyin Orgiitte ¢alisma siiresi arttikga, bireyin o orgiite bash olarak elde
ettigi faydalar artabilir. Ayni zamanda, bu siire igerisinde is goren, calistigi sirkete dzgii
peceriler gelistirebilir. Her iki durumda da is gérenin baghligi artacaktir (Benkhoff, 1997:
313).

29.  ORGUTSEL BAGLILIGI GELiSTIRME ARACLARI

Ulrich, orgiitsel baghiligi gelistirmede ¢evresinde, kontrol, strateji/vizyon, isin
miicadele gerektirmesi, isbirligi ve takim ¢alismasi, ¢alisma kiiltiiri, ortak kazanimlar,
iletisim, insanlara ilgi, teknoloji ve son olarak yetistirme ve gelistirme araglarindan soz

edilmektedir.

29.1. KONTROL

Kontrol is gorenlerin islerini yaparken, onlara kararlari denetleme olanagi
tammaktadir. Orgiitlerin ¢ogu, son zamanlarda is gorenlerle birlikte kontrolii paylasmanin
degerini 6grenmislerdir. Kontrol, ¢alisma programlarint da kapsayabilir. Esnek zaman ve
caligma saatleri, i gorenlerin Orgiitsel baghiligini gelistirmeye yardimei olabilir. Calisma
yeri baska bir kontrol konusu olabilir. Arthur Anderson Danismanlik Biirosu, ¢alisanlarina,
miisterilerle goriismek kosuluyla ne kadar uzakta olursa olsun istedikleri yerde
yasayabilmelerine izin vermistir. Yetkiyi paylasmak ve kontrolii birakmak, yoneticilerin,
dolayli olarak galiganlarinin isleri iyi yapmak igin gerekli becerilere ve giidiilere sahip
olduguna inandiklarini gosterir. Kontrolii paylasmak giiveni gosterir ve is gorenlerin orgiite

bagliligin gelistirir (Benkhoff, 1997: 320).
29.2. STRATEJI VE VIiZYON

Vizyon bir orgiitiin degerlerinin, ama¢ ve hedeflerinin en temel ifadesidir.
Uyelerinin duygularma ve diisiincelerine bir seslenistir. Orgiitsel Vizyon, tiyeler arasindaki
baghligi arttirir, hedeflere yon vererek kararlarda ve degisim etkinliklerinde bir temel
saglar. [ gérenlere vizyon sunmak, daha ¢ok calismalari igin onlar1 yonlendirmektir. Bir
stratejiye veya vizyona kisisel olarak baglandigmi hisseden is gorenler daha ¢ok ¢alisma
¢gilimine girerler. Yoneticilerin ¢ogu, vizyonlarin, calisanlarina gii¢ verdigini ve artan

isteklerle bas etmede gii¢lerine gii¢ kattigini diisiinmektedirler (Miller K., 2003:361).
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29.3. MUCADELE GEREKTIREN ISLER

[s gorenleri, yeni beceriler gelistirmeleri i¢in giidiilemek gereklidir. Calisanlardan,
skicithg gittikge artan bir isi yapmasi istendiginde g¢ogunlukla bozguna ugrarlar. Isi
miicadeleci/anlamli hale getirmenin bir yolu, ¢alisanlar1 miisterilere dogrudan baglamadir.
Arastirma ve uygulama yapmak, kapsamli teknik yardimlar, modern ¢alisma ortamlari ve
son derece gayretli bir calisma yontemiyle is gorenler siirekli gilidillenmektedirler

(Stredwick,2005:289).
29.4. ISBIRLIGI VE TAKIM CALISMASI

[slerin yapilmasi i¢in takimlar olusturmak da orgiitsel baglilik igin bagvurulan
yontemlerden biridir. Yiiksek performansh takimlarla ilgili ¢aligmalar ve 6rnek olaylar,
takimlarin, bireysel yetenekleri, kolektif basarilar icin kullandiklarini gostermektedir.
Takimlar cogu kez yavas karar vermeleri yiiziinden suglanirlar. Birgok olayda bu goriisiin
tersi dogrudur. Coziimlerin kolayca bulunmadigi yiiksek beklenti durumlarinda takimlar

olaya yogunlasmakta ve hizli bir bicimde konuyu ¢6zebilmektedirler (Zeffanne, 1994:91).
29.5. CALISMA KULTURU

Kutlama (toren), eglence, heyecan ve aciklik saglayan bir ¢evre olusturmak da
baglilik temel stratejilerden biridir. Amaglar1 ortaya koymak, bunun i¢in ¢aba gostermek ve
basarmak i¢in enerji veren, heyecanlandiran ve kutlamaya deger durumlar1 degerlendirmek
gereklidir. O’Reilly’e gore biitiin bunlar 6rgiit {iyelerince paylasilan ortak inang norm ve

beklentiler sistemini olusturur (Zeffanne, 1994:92).
29.6. ORTAK KAZANIMLAR

Ortak kazanimlar, is gérenlerin basariyla tamamladiklar1 ¢alismalarinin karsiligint
vermektir. Insanlar kisisel olarak 6diillendirilmek isterler. Ciinkii karsihik gormek, basari
i¢in bir puan getirir. Is gorenler hedeflerine ulastiklarinda elde edilen ekonomik
kazanimlar1 6grenirler. Bu durum, onlari daha zor amaglar1 basarmaya gilidiilemektedir.
Kazanci paylasmak fedakarlik degil, fakat is gdrenlerin baghhigini arttiricr bir stratejidir.
Calisma ve 6diil arasindaki goriis cizgisi yeterince acik ise, orgiit, artan beklentilerle daha

iyi basa cikabilir (Zeffanne, 1994:95).
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29.7. ILETISIM

[letisim, bilgileri igtenlikle ve siklikla is gorenlerle paylasmaktir. Eger is gorenler
grgiitiin bir seyi nigin yaptigmi tam olarak anlarlarsa onu daha kolayca kabul ederler.
Calisanlar ¢ogu zaman, degisim kalite veya doniisiim programlarmin arkasindaki ilkeleri
anlamakta basarisiz olabilirler. Orgiit calisanlarinin iletisim ve bilgiyi kaynak/gii¢ olarak
gormeleri gerekmektedir. Kapsamli bir iletisim plan1 gok 6nemli bir kaynaktir. [s gorenler,
sadece Orglitte neler olup bittigini degil, aym: zamanda herhangi bir degisimin islerini ve

kariyerlerini ni¢in ve nasil etkileyecegini de belirler (Gaertner, 1999: 482).
29.8. INSANLARA ILGI

Her bireyin farkliliklarmin agiklikla paylasildigi ve deger verildigi bir ortam
yaratmak orgiitlerin uyguladigi temel taktiklerden biridir. Ozdemir’e gére personeli yerinde
kullanarak, destekleyerek ve yaptiklarini takdir ederek orgiite biiyiik katkilar yapabilecegi
gibi, is gorenlerin de yaptiklarindan doyum alarak mutlu olmalar1 saglanabilir

(Beck; Wilson, 2000:310).
2.9.9. TEKNOLOJI

Teknoloji orgiit yasaminda kendini gesitli sekillerde yansitir. Bu yansima alet,
ara¢ ve gereclerde, makinelerde veya liretiminin nasilinin bilinmesinde agikg¢a ortaya ¢ikar.
Teknoloji insan yeteneklerini gelistiren biitiin teknik ve siiregleri kapsar. Islerini daha
kolaylikla yapabilmeleri i¢in c¢alisanlara gerekli teknolojik olanaklarin taninmasi, yiiksek
diizeyde kaliteli iiriinler vermelerini saglar. Yeni teknoloji, bir beklenti veya kaynak
olabilir. Bir kaynak olarak teknoloji, bilgiyi paylasma ve isi basitlestirme siireglerindeki
engelleri ortadan kaldirabilir. Teknoloji ayni zamanda isleri yeniden yapilandirma niteligi

tagimaktadir (William;Anderson, 1991: 191).
2.9.10. YETISTIRME VE GELiSTIRME

[s gorenlere, islerini daha iyi yapmalari ic¢in yeni beceriler kazandirmak
gerekmektedir. Kurslar diizenleme, ise yerlestirme, c¢iraklik veya is rotasyonu gibi
gelistirici calismalar bunlardandir. Sonug, bir beceriler dizisi olup, bir sorunun ¢éziimiine

yonelik beceriler ve araglar sunma yetenegidir. Ozdemir’e gore giiclii bir egitim ortami
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olusturularak herkesin kendi kendini yetistirmesi 6zendirilebilir. Hizmet ncesinde alinan
egitim ne kadar yeterli ve tstiin olursa olsun, hizmet i¢i egitim programlariyla

desteklenmedikge nitelikte azalma kaginilmazdir (William; Anderson, 1991: 193).
2.10. ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI

[sletmelerin en 6nemli amaglarindan birisi, is gorenlerin yetenek ve becerilerini
gelistirerek onlardan en st diizeyde verim almay1 ve isletmeye olan bagliliklarin artirmayi
saglamaktir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, baglihig olmayan calisanlara gore,
orgiite ve tretime katilimlar: da yiiksek olmakta ve orgiit igerisinde daha iyi bir performans
gosterdikleri gortilmektedir. Ayrica orgiitsel baglilig: yiiksek olan caliganlar, isletmenin
diger tiyeleri ile iyi iliskiler kurmakta ve iste tatmin diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Bu
nedenle, calisanlarin orgiitsel bagliligim tespit edebilmek, organizasyonlar i¢in ¢ok 6nemli

bir husustur.

Genellikle orglitsel baghilhigmm yiiksek seviyesindeki orgiite yonelik pozitif
davranislar, Orgiitsel verimliligi saglayan uygun davramslar olarak varsayilir. Ornegin,
orgiitsel baglhiligin yiiksek seviyesinin, disiik ¢alisan doniisiimii, daha az ise ge¢ kalma,
diisiik devamsizlik orani ve genis is performanst ile ilgili olduguna inanilmaktadir. Orgiitsel
baghlik, bireysel diizeyde isle ilgili 6nemli bir ¢iktt olup, 6rgiitsel ve davramssal ciktilar
lizerinde etkiye sahiptir. Ise gelmeme, isten ayrilma, is gabasi, ge¢c gelme, performans

bunlardan bazilaridir(Lowman, 1993: 101).
2.10.1. PERFORMANS

Orgiitsel baghlikla performans arasindaki iliskilere yonelik bulgular, beklenenin
aksine baglilik ile performans arasindaki iliskinin zayif oldugunu veya yeterince giiclii
olmadigim ortaya koymaktadir. Baglilik ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen Zajac
(1990), bu iliskinin ¢ok zayif oldugunu belirtmistir. Bu zayif iliskinin en énemli nedenleri
ise, ekonomik kosullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklardir. Yiiksek licret, sosyal
imkanlar, diillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmasi orgiitsel baglilik ile
performans arasindaki iligkiyi olumsuz yonde etkilerken, maddi beklentilerin diisiik olmasi

ise bu iliskiyi olumlu yonde etkileyebilmektedir. Baglilikla performans arasindaki zayif
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iliskinin bir diger nedeni de, orgiitsel baglilikla amire (yonetici-lider) bagliligm i¢ ice
olmasidir. Amirin performansa verdigi 6nem ile adil performans degerlendirmesi, drgiitsel

bagliligi ve performansi artirabilmektedir (Lowman, 1993:125).
2.10.2. DEVAMSIZLIK VE ISE GEC KALMA

Devamsizlik ¢alisanin  ¢alisma saatleri icinde isinde olmamasi olarak
tammlanmaktadir. Orgiitlerine bagliliklar1 olmayan veya diistik olan bireylerin, kendilerini

orgiitiin bir pargast olarak gérmedikleri i¢in, diger sebeplerin yaninda, ise devam etmeme

* olasiliklarmin daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Ise ge¢ kalma ise, ¢alisanin is basinda

bulunmas1 gereken saatlerden daha geg¢ zamanda isine ulasmasi olarak tanimlanmaktadir.
Orgiite baglilik ile ise ge¢ kalma arasinda 6nemli derecede olumsuz bir iliski vardir. Is
gorenlerin Orglite kargi olan olumlu tutumlari, onlarm bu tutumlarla tutarls davramslar

sergilemesini  saglamaktadir. Ise zamaninda gelme de bu davramslar arasinda yer

o almaktadir (William;Anderson, 1991: 129).

Angle ve Perry orgiitsel baglilikla ise ge¢ kalma arasinda anlamli ters yonlii bir
iliski tespit etmislerdir. Ancak, ise ge¢c kalmanin, sadece orgiitiin tiyesi olarak kalmayi
temel alan pasif bir bagllikla degil, orgiitiin hedeflerine ulasmak igin gaba sarf etmeye
hevesli olmay1 ifade eden aktif Srgiitsel baglilikla iliskili oldugunu belirlemislerdir. Isci
devamsizlig1 teorisyenlerin ve profesyonellerin ayni derecede dikkatini ¢eken pahali bir
personel problemidir. [se gelmeyen bir galisan, bilingli ya da bilingsiz olarak oOrgiitle
olumsuz bir iliski ifade eder. Orgiitsel bagliligin sonuglar: veya is davranslan {izerindeki
etkileri konusunda en fazla arastirma yapilmis olan konulardan birisi devamsizliktir
(Lowman,1993:65-152). Baglihigin  devamsizlikla iligkileri konusunda  yapilan
aragtirmalarda  birbirinden farklt korelasyonlar bulunmustur. Baglihk ile devamlilik
arasinda ¢ok giclii olmamasina ragmen bir iliski mevcuttur, ancak baghlik calisanlarin

devamhlik gostermelerini saglayan tek faktor degildir (O' Reilly, 1989: 135).
2.10.3. ISGUCU DEVIR ORANI

Isgticti devir orani, ¢aliganlarin herhangi bir nedenle organizasyondan ayrilma

yogunlugunu ifade eder. Orgiit tiyeligi ¢alisanin kendi istegiyle ya da yoneticinin karart ile
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sona erebilir. Ayrilan ¢alisanlarin yerlerine yenisini almak ve yetistirmek yiiksek maliyet
arz ettiginden, isletmeler isgiicii maliyetlerini kontrol altina almak adina isgiicii devir
oranini izlemek ve denetim altina almak isterler. Bir personelin isten ayrilmasi ve yerine
yeni bir personelin almmasi, personel alim ilanlari, segme sinavlari, testler, ise alma,
yerlestirme ve Ucretlendirme gibi ¢alisana yonelik hizmetler igin ek yardimer hizmetler
yaratilmakta ve bunlarin hepsi de ayr bir maliyet unsuru olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
tecriibesizligin vermis oldugu verim diistikliigii, hatalar, is kazalar1 ve tiretim kayiplari da

yeni maliyetlere neden olmaktadir (Cohen, 2003:XI).

[sgiicii devir oranimin yiiksek olmasi orgiit i¢in énemli bir problem olduguna gore
bu problemin ¢oziimil igin isglici devrinin olasi nedenlerini 6nlemek gerekmektedir.
Caliganlarin is tatmini ve orglitsel baglilik diizeyinin diisiik olmasi iggiicii devir oraninin
arttiran etkenlerdendir. Baska bir deyisle, isgiicti devir oramnin diisiik oldugu orgiitlerde,
orgiitsel baglilik ve is tatmini yiiksektir (Arnold, 2005: 691).Kuramsal olarak, orgiite
bagliligin en 6nemli davranigsal sonuglarindan birisi, isgiicii devir hiz oraninin diismesidir.
Tanim geregi, baglilik diizeyleri yiiksek is gorenler, orgiitte daha fazla kalmay1 ve drgiitiin
amaglar1 dogrultusunda ¢alismayr arzu ederler ve sonug¢ olarak ayrilma olasiliklari

diistiktir.

Yapilan arastirmalarda orgiite baglilik ile isgiicii devri arasinda istatistiksel olarak
onemli derecede iliski oldugu goriilmiistiir. Is gorenlerin 6rgiite bagliliklarini ve isten
ayrilma davraniglarini zaman igerisinde inceleyen aragtirmalarda, orgiite baghiligin zaman
igerisinde gelistigini ve buna bagll olarak bagllik diizeyleri diisiik olan is gorenlerin
ayrilmalar1 yaklastikga baglilik diizeylerinin iyice diistiigii goriilmiistiir. Bu ¢alismalarda,
Orgiite baglilhigin is gorenlerin isten ayrilma davranislarin1 ngdrmede is tatmininden daha
etkili bir degisken oldugu ifade edilmistir (Cohen, 2003:37). Calisanlarin bagliliklari isten
memnun olmalarma diger bir ifadeyle, orgiitlerine yaptiklari yatirimlarin karsiligin

alabilmelerine  baglidir.  Calisanlar orgiitlerine  yaptiklar1  yatirnmlart  karsiligim

alamadiklarina inandiklar1 zaman isten ayrilmak isteyeceklerdir.




2.104. STRES

[s ortaminda ¢alisanlarin yasadiklari stres is stresi olarak tammlanmakta ve
kisilerin kendilerine, isin niteligine, is dis1 faktorlerin etkisine bagl olarak galiganlarin
yagadiklar1 stres seviyesi degismektedir. Calisanlarin kisilikleri disinda isten ve 6rgiitten
kaynaklanan bazi faktorler ¢aliganlarin stres seviyelerini etkilemektedir. Orgiitten ve isten
kaynaklanan stres yapicilar; orgiitlin politikalari, yapisi, is yapma stiregleri, calisma
kosullar1, Kisiler arasi iligkiler, yapilan isin niteligi gibi faktorlerdir. Bunlarin disinda
kisinin is disindan getirdigi ekonomik sikintilar, aile problemleri gibi bazi faktorler de is

stresi tizerinde etkili olabilmektedir (Lowman,1993:141).

Stres, bireyin saglig1 ve gtinliik fonksiyonlar tizerinde genis kapsamli ve olumsuz
bir etkiye sahiptir. Stres, orgiitler tizerinde, 6rgiite baglilign azalmasi, is tatminsizligi, mal
ve hizmetlerin kalitesinde diisiis, verimliligin azalmasi, kararlarin etkinliginin zayiflamasi,
isgiicti devrinin yiikselmesi, saglik maliyetlerinde asir1 yiikselme, personel sikdyet ve
taleplerinin artmasi, is kazalari, ise devamsizliklarda artis gibi olumsuz etkiler
olusturmaktadir. Mathieu ve Zajac farkli bir arastirma sonucu ortaya koymustur. Onlara
gore, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bireylerin stresi daha fazladir. Ciinkii onlarin drgiit
icinde tasidiklar: sorumluluklar: diger ¢alisanlardan daha fazladir ve zorluklar onlari daha
gok etkiler. Orgiitsel baglihig yiiksek galisanlarin, 6rgiitsel tehlikelerden ve sorunlardan
daha kolay etkilenmelerinin nedeni ise orgiitsel bagliigin onlarin hassasiyetini

artirmasindan kaynaklanmaktadir (Cohen, 2003: 41).
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UCUNCU BOLUM

3. CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMIN DUZEYLERI
ARASINDAKI ILISKIYi BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

31. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Hizli bir degisim ve gelisim gosteren diinya ekonomisinde isletmelerin
varliklarini siirdiirmeleri ve yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri icin gercken

: faktorler sadece maddi kaynaklardan ibaret degildir. Bu faktérlerden birinci siray1 alan,

kurumun temel tagini olusturan ve rekabetgi iistiinliik saglayan unsur insan yani is géren
olarak kabul edilmektedir. Universiteler hedefledigi amaglart bu unsur sayesinde
gergeklestirmektedir. Mevceut ¢alisanini elinde tutmak isteyen ve dzverili ¢alisabilecek yeni
is gorenleri isletmeye ¢ekmek isteyen isletmelerin iizerinde durmasi gereken iki 6nemli

faktor vardir, bunlar is tatmini ve 6rgiitsel bagliliktir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlari arasindaki iliski bir¢ok ¢alismaya konu
olmustur. Bu iki kavram arasinda iliski olup olmadigina iliskin birgok arastirma
yapilmasina ragmen bu kavramlarin bir birlerine karst bagimli m1 bagimsiz mi oldugu hala
belirlenememistir. Ancak genel olarak, orgiitsel baghiligim is tatminine nazaran daha genis
kapsamli oldugunu sdyleyebiliriz. Is tatmini daha cok is cevresi ile iliskilendirilmesine
karsilik, 6rgiitsel baglilik orgiitiin geneline kars: duyulan olumlu duygu ve tutumlar olarak
ifade edilmektedir. Birbiriyle iligkili goriinen bu iki kavram arasindaki temel farklilik,
bagliligin daha ¢ok orgiitiin amaglar1 ve degerlerinin biitiintine uygunlugu temsili iken, is
fatmininin sadece isin ¢esitli boyutlartyla iliskili olmasidir. [s tatmini ve orgiitsel baglilik

arasindaki iligkinin incelenmesi icin dért model olusturulmustur. Bunlar (Tetrick,
1995:580):;

. Is tatmini 6rgitsel baglilia neden olur,
2. Orgiitsel baghlik is tatminine neden olur,

3. Orgiitsel baghlik ve is tatmini karsilikl iliskilidir,
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4, Orgiitsel baglilik ve is tatmini bagimsizdir.

Yapilan ¢alismalar is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda kurulan bu modellerden
ikisini onemli olctide desteklemektedir. Bunlardan birincisi is tatminini orglitsel bagliligin
nedeni olarak géren modeldir. Digeri ise, karsilikli iliski modelidir. Porter, Steers, Mowday
ve Boulian ile Steers ve Steven (1978) tatminin bagliligin nedeni olabilecegini savunurlar.
Cinkii onlar tatminin ¢aligan tutumlarini daha hizli diizenleyebilecegine devamli ve

istikrarli olan bagliliktan daha hizli degisebilecegine inanmaktadirlar (Sheldon 1971:148).

Mowday ve arkadaslarinin yaptigi arastirma, orgiitsel bagliligin isletme ile ilgili
diisiinceler, is tatmininin ise yapilan ise karsi olusturulmus distinceler oldugunu
soylemektedir. Bir diger goris ise, orgiitsel baghhign isin gidisatindan etkilenmedigini, is
tatmininin ise dis olaylardan daha ¢abuk etkilendigini soylemektedir (Meyer;

Allen,1997:11).

Universitenin yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi ve daha giglii bir
pozisyon elde edebilmeleri, ¢alisanlarinin o orgiitii benimsemelerine, 6rgiitiin amaglar1 ve
degerleri dogrultusunda calismalarina, bilgi ve birikimlerini &rgiit i¢in kullanmalarina
baghdir. Is tatmini ve orgiitsel bagliligin varligi bu olumlu sonuglari dogururken
eksiklikleri ise orglitten ayrilma, iste hata yapma, ise ge¢ gelme ve devamsizlik, davranis

bozukluklar1 gibi 6rgiit agisindan verimliligi diisiiren davramislara sebep olmaktadir.

Arastirmanin amaci Puntland State Universitesinin farkli boliimlerinde galisan
idari ve akademik personellerin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar: arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Arastirmanin uygulama kisminda is tatmini ve orgiitsel bagliligi etkileyen

faktorleri tespit etmek amaciyla baz1 hipotezler gelistirilmis ve test etmeye ¢aligilmigtir.
32.  ANAKUTLE VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Somali'nin kuzeydogu bolgesi (Puntland State of Somalia),
Puntland State Universitenin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu iiniversitede toplam calisan
kisi sayis1 diger bir ifadeyle toplam ¢alisan sayist 50°dir. Bunlardan 33’1 akademik
personel 17 si ise idari personeldir. Arastirmada ¢alisan sayist az oldugu i¢in drneklem

kullaniimamis bunun yerine tam sayim yontemi tercih edilmistir. Ancak bazi katilimcilarin
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anketi cevaplamak istememeleri ve hatli cevap vermeleri neticesinde bazi anketler
degerlendirme dist brrakilmistir. Bunlarin sayi ise 5 anketle siirhi kalmis ve oldukca
diistiktr. Ozetle arastirma kapsaminda 50 kisinin 45’1 arastirmamiza katilmistir
Aragtirmamiza Katilan kisiler ana kiitlenin %90’ temsil etmektedir. Bu temsil orani
oldukca yiksektir. Arastirma % 95’lik giivenirlik aralifinda ve %5°lik hata pay1 dikkate
almarak yapimigtir. 50 calisan tizerinde (Cohen, Manion and Morrison, 2007: 104)
uygulama yapilmast planlanmis ve uygulama yapilirken ana kiitlede yer alan tiim galisanlar
gidilmis ve yiiz yiize goriistilerek anketler doldurulmustur. Elde edilen anketlerden toplam

45 tanesi degerlendirmeye alinmistir.
33. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastrma Somali'nin kuzeydogu bélgesi (Puntland State of Somalia), Puntland
State Universitesinin c¢ahisanlari {izerinde uygulanmistir. Puntland State Universitesinin
farkli boliimlerinde ¢alisan idari ve akademik personel tizerinde uygulanan 45 Kkisinin
yamtladig1 verilerden olusmaktadir. s tatmini anketleri (Job Satisfaction Surveys) 1985
Spector tarafindan ve orgitsel baglilik anketleri (Organizational Commitment) 1980 Cook
ve Wall tarafindan gelistirilen anketler kullamilmigtir. Arastirmanin veri toplama araci
olarak kullanilan anket, arastirma yapilan Universitesi calismakta olan 50 calisanin

“ tamamina dagitilmis, ancak 45 katilimcidan geri doniis elde edilmistir.

v | 34 ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI
3 Arastirma, ¢alisanlarin rgiitsel bagliliklari ve is tatmini ile iliskisinin tespitine
yonelik oldugundan tanimlayici nitelik bir arastirmadir. Bu kapsamda arastirmada
orgiitsel baghliklar1 ve is tatmini ile iligkisinin varhigi analiz edilmeye calisan birgok
arastirma incelenmistir. Bu incelemeler sonumda ve yapilan literatiir incelemesi ve

degerlendirmeler 15131nda asagidaki hipotezler gelistirilmistir. Bunlar;

HO: Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 ve is tatminleri arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H1: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminleri arasinda herhangi bir iliski vardir.
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35. VERI TOPLAMA VE ANALIZ YONTEMI

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi tercih edilmistir. Is
fatmini Ve orgiitsel baglilik anketi toplam 43 sorudan olusmaktadir. Bunlarda 5°i
demografik ozellikleri belirlemeye yonelik sorulardir. Diger sorularda orgiitsel bagliliga
iliskin soru sayist 8 is tatmini sorular ise toplam 30 dur. Bu sorular Likertin 5°li

51geklendirmesiyle degerlendirmeye alinmistir.

Uygulanan ve gegerli olarak kabul edilen anketlerin tamamu, tiniversitenin sahibi
\' veya lst diizey yoneticisiyle yiiz ylize gdriismek suretiyle uygulanmis olup gegerli anket

sayis1 45°dir. Yiiz ylize goriisme suretiyle doldurulan anketler de iki usulde doldurulmustur.
Bunlardan birincisinde anket sorulari tarafimizca okunmus, anket cevaplayan ise elinde
. cevaplarin alta yazili oldugu bir karttan, isletmesi i¢in en dogru oldugunu diisiindiigii
~ cevabi tarafimiza sSylemis ve o cevap da anket kdgidina not edilmistir. Ikinci usulde ise,
anket cevaplayan baska bir anket kagidindan soru ve cevaplari takip etmis, sorulan sorulari

elindeki anket kagidini da gozetleyerek cevaplamistir.

Anketlerin tamaminin yiiz ylize uygulanmasimin nedeni, anketi cevaplayanlarin
sorulara daha ciddi cevap vermelerini temin etmektir. Anket cevaplayanlara ankete
baslamadan ©Once, sorulara verilecek cevaplarin herhangi bir dogru cevabi olmadigi,

miimkiin oldugunca akillarina gelen ilk cevabi sdylemeleri istenmistir. Calismada incelenen

olgunun gercek durumunu ortaya gikarmak igin uygulanan anket formunda biitiin sorularin
birbiriyle tutarliligini, ele alinan olusumu ve olgmede tiirdesligi (homojenlik) ortaya
koymak amaciyla giivenilirlik analizi yapilmis ve giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Bu
| amagla istatistik temelleri tutarli ve tiim sorular1 dikkate alarak hesaplama yapan yani genel
| * givenirlik yapisini en iyi yansitan Cronbach Alfa katsayisindan (Ozdamar, 2002: 663)

yararlanilmistir.

Anket sorularinin degerlendirilmesinde Microsoft Excel ve SPSS 16.0
programlarindan faydalamilmis; frekans analizlerindeki yiizdeler SPSS programinca
hesaplanm1st1r. Calismada veriler, anlasilabilmesi icin frekans tablosu bi¢iminde
gosterilmistir. Bu tablolarda ankette yer alan her soruya verilen cevaplar icin frekanslar ve

bu frekanslara karsilik gelen ylizde degerleri yer almaktadir Ayrica aritmetik ortalamalar ve
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standart sapma degerlerine de yer verilmistir. Son olarak ta ¢alismada ilgili degiskenler
arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla Pearson korelasyon katsayilari hesaplanmis ve analiz
gergekle$tirilmi§tir. 43 soruluk anketin tanimlayici, betimsel ilk bes sorusu harig, toplam 38
sorunun Cronbach Alfa degeri .913 ¢ikmustir. Cronbach alfa katsayisina iliskin &lcek

giivenilirligi asagidaki gibidir

Tablo 3.5.1 Anketin Giivenilirligi

Soru Tirt Soru sayis1 Cronbach Alfa

Orgiitsel baglilik sorular 8 881
[s tatmini sorulari 30 911
Toplam soru 38 913

Buna gore yukarida deginilen Cronbach alfa katsayisina iliskin l¢ek giivenilirligi
kapsaminda tabloda belirtilen soru setlerinin giivenilirlik katsay1 degerleri 0.913 araliginda

yer aldig i¢in yliksek derecede giivenilir niteliktedir. (Kalayci, 2009 : 405).

0 ile 0.40 aras1 6lgek giivenilir degil,

0.40 ile 0.60 aras1 6lgek giivenilirligi diisiik,

0.60 ile 0.80 arasi 6lgek oldukga giivenilir,

0.80 ile 1.00 aras1 yiiksek derecede giivenilir.

Calismanin uygulama kisminda kullanilan &lgegin giivenirlik katsayisi olarak
bulunmustur. Bu deger araliginda yer aldig1 igin 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir
olgektir. Ayrica aragtirma konusunun temel Calisanlarin érgiitsel baghliklar: ve is tatmini
diizeyleri arasindaki iliskileri uygulamalar1 ve bu uygulamalarda yénetici ve ¢alisanlarin
hangi asama veya asamalarda ne diizeyde rol aldiklarmna iliskin soru setlerinin giivenirlik

katsayilari hesaplanmis ve asagidaki tabloda gdsterilmistir.
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3.6. TANIMLAYICI ISTATISTIKLER VE KORELASYON ANALIZi
3.6.1. TANIMLAYICI ISTATISTIKLER

Bu bélim arastirmaya katki saglayanlarin yas, cinsiyet, egitim calisilan béliim
daha once calisilan yerlere ilgili bilgilerini kapsamaktadir. Ayrica arastirma degiskenlerine
ilisiklin frekans, ortalama ve standart sapmalarla iligkin degerlerde ilgili tablolarda

gosterilmistir.

Tablo 3.6.1.1 Calisanlarin Cinsiyet Durumu

Frekans Yiizde Toplam yiizde
Kadin 16 35.6 35.6
Erkek 29 64.4 100.0
Toplam 45 100

Arastirmaya konu olan cinsiyet cinsiyetlerinin dagilimina bakildiginda,
arastirmaya katilan calisanlar1 yaklasik olarak % %35.6%s1, kadin, %64.4’4  %27,sinin
erkek oldugu goriilmektedir. Arastirmaya kapsamindaki ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun
erkek is gorenlerden olmasi ve ¢ok yiiksek olmasi dikkat ¢ekici bir durum olarak
nitelendirilebilir.

Tablo 3.6.1.2 Cahsanlarin Egitim Diizeyleri

Frekans Yiizde (%) Toplam Yiizde
Lisans 3 6.67 6.67
Yuksek lisans 33 73.33 80
Doktora 9 20 100
Total 45 100

Arastirma konu olan ¢alisanlarin (%6.67) Lisans mezunu olduklar1 goriilmektedir.
Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun (%73.33) Yiiksek lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin (%20) Doktora mezunu olduklar1 goriilmektedir. Arastirmadaki ¢alisanlarin
bliyiik oranda yiiksek lisans olmalari ise iliskin olarak gerekli olan yetkinliklerin veya is
gereklerinin ¢ok yiiksek olmadigi bir iste calistiklart sdylenebilir. Ayrica arastirma
kapsamimdaki katilimcilarin biiyiik béliimiinii akademik personel olmasi egitim seviyesini

ylksek lisans ve doktora seviyesine ¢ikmasinin bir sebebi olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 3.6.1.3 Calisma Kategorisi (Akademik veya Idare Birimleri)

Frekans Yiizde (%) Toplam Yiizde
Akademik Personel 33 73.3 73.3
[dare bilimleri 12 26.7 100.0
Toplam 45 100.0

Ankete katilan c¢alisanlar1 yaklasik olarak yarisi, %73.3"niin iiniversitenin
akademik boliimlerinde calisanlar faaliyette gostermektedir. %26.7°si idare boliimlerinde
cahigmalar gdstermektedir. Universitenin ¢alisanlar1 ¢ogunlugun akademik personeldir. Bu
sonug uluslararast boyutta 6nemli bir deger olmak isteyen tiniversite vizyonu i¢in ulasabilir

bir yoludur.

Tablo 3.6.1.4 Calisanlarin Calisma Siiresi (Kidem)

Frekans Yiizde (%) Toplam Yiizde
1-3 yil arast 22 48.9 48.9
4-6 Y1l arasi 15 333 82.2
8 yil ve Ustii 8 17.8 100.0
Toplam 45 100.0

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisma siirelerine baktigimizda: farkli
boliimlerinde ¢alisan idare ve akademik personel %17.8"inin ¢aligma siiresi 8 yil ve
usti, %33.3 niin 4-6 yil; %48.9u da 1-3 yil araliginda ¢alisma ¢alisanlar1 gosterilmistir.
Katilimcilarin gogunlugunun 1-3 yil arasi hizmet sahip calisanlardan olusmaktadir.

Ikinci gogunlugunun 4-6 yil arasi hizmet sahip calisanlarindan olusmaktadir.
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Tablo 3.6.1.5 Daha Once Cahsti1 Yer

Frekans Yiizde (%) Toplam Yiizde
Akademik Personel 27 60.0 53.3
Idare bilimleri 13 28.8 75.6
Higbir yerde 5 11.2 100.0
Toplam 45 100.0

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin daha 6nce calistigi yerde, %601 akademik

boliimlerde, 28.8i idare bilimleri ve 11.2i tniversitede hi¢ bir yer daha oOnce

calismadigim gdriilmektedir. Calisanlar ¢ogunlugunun Akademik ve idare bolimlerde

daha once ¢aligtigl bunun i¢in ¢alisanlarin {iniversitede ¢alismak i¢in memnun oldugunu

gormektedir.

Tablo 3.6.1.6. Calisanlarin is Tatmini Etkileyen Faktorler

Faktorler D1 D2 D3 D4 D5 Orta. SS
F % F % F % F | % F %

Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi

e 2 | 44 | 3| 67 3 6.7 | 22 | 489 | 15 | 333 | 4.00 | 1.044
diigiiniiyorum.

Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktir. 8 | 178 | 11 | 244 89 | 18 | 400 | 4 8.9 | 347 | .968
Yéneticim yaptig1 iste oldukca yeterlidir. 11 | 244 133 | 24 | 533 | 4 8.9 | 247 | 1307
[simin karsiliginda bana saglanan hak ve

s . 14 | 311 | 11 (244 | 8 [ 178| 9 | 200 3 6.7 | 3.40 | 1.355
ddeneklerden memnun degilim.

Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 50 11.1 | 8 | 178 | 8 17.8 | 12 | 26.7 | 12 26.7 | 2.33 | 1.206
Isyerimdeki kurallar isi hakkiyl

Sy ik e e 12 26718400 | 6 | 133 ] 6 | 133| 3 | 67 | 440 | 809
zorlastirmaktadir.

Birlikte calistigim insanlari seviyorum. 2 | 44 | 3 6.7 | 15 | 333 | 25 | 55.6 | 2.16 | 1.127
Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldug

 UPSInIL MR 16 | 356 | 14 | 311 | 80 | 178 | 60 | 133 | 10| 22 |3.53 | 1.140
hissediyorum

Isyerimdeki iletigimin iyi oldugunu

dlisin 4 89 | S| 11.1| 5 [ 11.1]| 25| 556 6 133 | 3.58 | 1.215
Usliniiyorum.

Isini iyi yapana adil bir sekilde yiiksel

Vi yapana adiibirseldice ydlselme sanst |4 | g9 | 4 | 89 | 10 | 222 | 16 | 356 | 11 | 244 | 173 | 1031
|_veriliyor.

Yoneticim bana kars: adil degildir. 25 | 556 | 12 | 26.7 | 4 8.9 3 6.7 1 22 | 353 | 1.254
Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek

. 3 67 | 8 | 17.8| 8 | 178 | 14 | 31.1 | 12 | 26.7 | 229 | 1218
gok isletmeden kadar iyidir

Yaptigim isten hognut olmadigimi

diisiing 15 | 333 | 13 | 289 8 17.8 7 15.6 2 44 | 238 960
w

Birlikte ¢aligtigim insanlarin yetersiz

olmasindan dolay1 isimde daha gok galigmak 9 200 16 | 356 | 14 | 31.1 | 6 13.3 | 3.96 | 1.043
zorundayim
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mislerdenhoslamyorum 2 4.4 2 4.4 7 156 | 19 | 422 | 15 333 | 167 | 1187

Bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin

elmiyor

30 | 667 | 8 | 178 | 2 44 2 4.4 3 6.7 | 224 | 1.004

= oticl lisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi
Jopeusin, 65003 ¢ = 1022221467 ] 8 | 178 5 [ 111 | 1 | 22 |333] 1.044

Gsterir

{syerinde aldigim1z hak ve 6denekler adildir 8.9 5 [ 11.1 | 10 | 222 | 24 | 533 | 2 44 | 289 | 1229

Mamgerekengokisvar 6.7 7 156 | 17 | 378 | 14 | 31.1 4 8.9 | 4.18 | 1.093

4
BuisyerindegahsanlarQOkaZ@dU“Cﬂdil'iyorlal' 8 | 178 | 9 1200 | 11 (244 | 14 | 311 | 3 6.7 | 320 | 1.036
3

]Sarkadaslanmdanhoslamyomm 3 6.7 5 | 11.1 | 15 [ 333 | 22 | 489|240 | 1214

5 bu isyerinde neler oldugunu
C"g“;?“?a‘.‘h. Z.O o ® 13289 (13]289] 9 [200]| 8 [178] 2 | 44 | 382 1248
bilmedigimi hissediyoru

Yaptlglmistengururduyuyorum 3 6.7 5 | 111 | 6| 133 ] 14 | 31.1 | 17 37.8 | 3.51 | 1.272

Ucretimdeki artiglardan memnunum 4 8.9 7 156 7 156 | 16 | 356 | 11 244 | 293 | 1.156

fsyeri 1 1z gerekip de almadigimiz ek
lyerinde almarms g7 R 5 11.1 | 12 [ 267 | 13 | 289 | 11 | 244 | 4 89 | 393 | .863
Gdenekler ve haklar var

Yéneticimi seviyorum 1 212 1 22 9 [20.0| 23 | 51.1 | 11 244 | 2.76 | 1.209

erektigi kadar 6dillendirildigini
Gabalarimirl BErekig % 6 | 13317 |378] 8 | 178 | 10 | 222 | 4 | 89 | 353 | 1.160

sanmiyorum

iikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldug
i poldusumu 3 1 67 | 6 | 133 | 9 | 200 18 |400| 9 | 200|176 | .830
dilgiintyorum

Isyerimde gok fazla gekisme ve kavga var 21 | 46.7 | 15 | 333 8 17.8 1 22 220 | 1.014

ken isler yeteri k t
F AN BRreRoRiglor geRtines g wens 13 289 | 16|356| 10 | 222 6 | 133 = | 400 | 1.044

degildir

DI= Hig Katilmuyorum, D2= Katilmuyorum, D3= Ne katilyorum ne katlmuyorum, D4= Katilyorum, D5= Tamamen katuliyorum

Arastirmaya katilan is gorenlerin, ¢alisanlar ¢alismasiyla elde etikleri kazanimlarin
neler olduguna baktigimizda, bu is gorenlerin biylik ¢ogunlugu ¢alisanlar ¢alismasindan
etkilendikleri goriilmektedir. Caliganlarin biiyiik oranda elde ettikleri kazammlar;
“Yaptiim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi diigtiniiyorum, igyerimdeki kurallar isi
hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir, bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu
hissediyorum, isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum, yoneticim bana kars1 adil
degildir, birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok ¢aligmak
zorundayim, isyerinde yapmam gereken g¢ok is var, ¢ogu zaman bu isyerinde neler
oldugunu bilmedigimi hissediyorum, yaptigim isten gurur duyuyorum, isyerinde almamiz
gerekip de almadigimiz ek &denekler ve haklar var, cabalarimin gerektigi kadar
ddiillendirildigini sanmiyorum, yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir”. Daha
az oranda etkilendikleri ise; “isini iyi yapana adil bir sekilde ylikselme sansi veriliyor,
isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum, yiikselmek igin yeterli sansa sahip oldugumu

distiniiyorum” kazamimlar oldugu gozlenmektedir. Bu sonuglara gore c¢alisanlarin
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gahgmasmdan etkilendikleri ve bunun sonucunda birgok kazanimlar elde ettikleri

S('jylenebilir.

Tablo 3.6.1.7. Cahsanlarin Orgiitsel Baghhgm Etkileyen Faktorler

Faktorler D1 D2 D3 D4 D5 Orta. SS

F % F | % F % F % F %

Organizasyonun Pargast oldugun i¢in

mS__’_J__fﬂﬂ crm ’ ) * 14. 31.1 391 996
Daha 1y11§ teklifi durumunda . ‘ . | | |

| kurumdan aynilma

Kendimi organizasyonun bir pargasl
oldugunu hissettim

| Y

Cahstigimda benim igin degil ayrica

3 6.7 3 6.7 19 | 422 |20 44.4 4.24 857

organizasyon i¢in ¢aba yapim mutlu 3 6.7 6 33 | 22 48.9 |14 31.1 4.04 852
eder.
Baska bir ¢alisani ile biraz daha fazla )
parateklifciddiye isimi degistirmeyi 3 67 | 10 | 222 14 31.1 15 333 |3 6.7 3.11 1.049
disinmek beni yapmazdim.
le katmak igin yakin arkad 28.
gromee RIEL G At 1 n 11244 |11 | 244 |8 | 178 |2 | 44 244 | 1216
tavsiye etmem 9
Orgiit i¢in yaptigim katk1 beni mutl
Orgltigh yepd o 1 22 9 20.0 |21 | 46.7 |14 31.1 4.07 780
edecek
Firma ¢ok galigmasa bile, bagka bir
3 6.7 | 8 178 | 15 | 333 | 15 | 333 |4 8.9 3.20 1.057

calisana degistirmek isteksiz olacaktir.

Di=Hig Katilmtyorum, D2= Katilmiyorum, D3= Ne katiliyorum ne katilmyorum, D4= Katilyorum, D5= Tamamen katilyorum

Arastirmaya katilan is gorenlerin, ¢alisanlar ¢aligmasiyla elde etikleri kazammlarin
neler olduguna baktigimizda, bu is gorenlerin biiyiik ¢ogunlugu calisanlar ¢aligmasindan
etkilendikleri ~gorilmektedir. Calisanlarin biiyilk oranda elde ettikleri kazammlar;
Organizasyonun Parcasi oldugun i¢in insanlara sdylemem gurur hissederim, kendimi
organizasyonun bir parc¢asi oldugunu hissettim, isim benim i¢in degil ayrica organizasyon
i¢in ¢aba harcamam beni mutlu eder, rgiit igin yaptigim katki beni mutlu edecek”. Daha az
oranda etkilendi ise; personele katmak i¢in yakin arkadasi tavsiye etmem” kazammlar
oldugu gozlenmektedir. Bu sonuglara gore calisanlarin ¢alismasmdan etkilendikleri ve

bunun sonucunda birgok kazanimlar elde ettikleri sdylenebilir.
3.6.2. KORELASYON ANALIZLERI

Asagidaki tabloda, yatay eksende orgiitsel baghlik ve dikey eksen ise is tatmini
degiskenleri verilmistir. Arastirma konusunun temel Calisanlarin orgiitsel baghiliklart ve is

tatmini diizeyleri arasindaki iliskileri gosterilmistir.

69




Tablo 3.6.2.1 Korelasyon Analizi

= 2 =
,go g g -;':’: E (:é = = g3
g = = = - S o
S @ g 5g| 3573 NGB 2 2 g2
7 E g sE| 833 | £ex R e
&2 | 5 E8| 25 | =252 | 58| = 5%
58 |3, | 22|32 |S25 | 25| ¢ g E
:2 |EE| S2| scE |22 | da| 2 EZ
Z2 4 2T | 58| B8 R E x| & %
§5E| =8| 2°| 3285 55EF s3| 58| 285
£ £3| g E = g o g9l « =28 8 £ 8 = 5 T= £
s = o & 3 9 8 s .- o 2 M2 .2 H 273 5 2 28
0= 4 s 5 5 83 po 5 % R”] &N )%D < 5 23 E s s
oLzl A= A2 o O2 3=l mE o o s | O E w 85 ©
Yaptigim is karsihignda adil bir ficret 175 | 289 |330° 307" 4747 | 081 |235 | 112
| aldigim diisiinilyorum.
‘fsimde yiikselme sansim cok diisiiktiir. 115 187 216 250 229 007 |.010 -.102
Yéneticim yaptig1 iste oldukea yeterlidir. 330" 134 [4817 142 .189 080 |218 128
fsimin karsihiginda bana saglanan hak ve 158 025 |s11” 303" 209 268|271 041
sdeneklerden memnun degilim. ’ ’ i :
{{ lsimi iyi yaptigam zaman takdir 063 | -018 |375° -072 266 -177 |008 037
edilmekteyim.
. | Isyerimdeld kurallar isi haklayla yapmamt | gg,e | 504 | 494 370" 294 016|266 202
| zorlastrmaktadir. ) ’ i ’
| Birlikte cahstigum insanlari seviyorum. 385" 289  |510™ 382" 3117 236|263 154
Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu 477 180" 165 463" 199 058 |441™ 354"
hissediyorum. ’ ’ ) ) ) ' ' )
isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu 160 28 |61 11 028 069 |121 135
diigiiniiyorum. ) ) ] ) ) ) i
Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme 194 136 |-159 041 017 084 1069 322"
sans1 veriliyor. ' ' ' ' ' ' j ’
Yoneticim bana kars: adil degildir .098 209 (292 187 .039 -.002 [.112 .152
Isyerimde verilen hak ve 6 ig - % - - .
i | yerimde verilen hak ve Sdenekler diger 5727 | s |190 542 269 -137 | 522 319
i pek cok isletmeden kadar iyidir.
r Yaptigim isten h t ol g o~ .
1 aptigim isten hognut olmadigimt 162 | 274|654 167 308 095|240 094
: | diisiiniiyorum.
Birlikte ¢alishim insanlarin yetersiz
olmasindan dolayi isimde daha cok ¢cahsmak | 389" | 397" |.606” 622" 344" 117 417" 180
zorundayim
Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum 239 347|689 3907 4127 181 350" 105
Bu igyerinin hedefleri b k lirgi o .
S elecibunsakrvebelisgt | s | osm  law 187 509 | -026 |305 072
yor
Yoneticim, calisanlarin hislerine ¢ok
B ¢ok az ) . * - "
ilg gosterir 049 011|525 325 315 201 266 231
Isyerinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir | .004 017|279 377 266 -056 |329° -.126
Bu isyerinde ¢al
o sanlar ¢cok az . o -
| édillendiriyoriar 276 143 530 210 404 -081 428 118
FWerinde yapmam gereken cok is var 035 -322" |474” 354" 338" 160 1309 091
Is arkadaglarimdan hoslaniyorum 193 246 3947 254 270 -.118 237 230
Cogu zaman bu isyeri 5
syerinde neler oldugunu » » - . - .- 5
Amedizs s 1e . . I . ; - i 265
bilmedigimi hissediyorum 338 319" |498 464 485 029 |417
L Yaptiim isten gurur duyuyorum -.068 027 |.3917 -026 184 238 066 126
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Teretimdeki artislardan memnunum 060 337" 4707 106 338" -109 |.165 101
cr
i Imadig o . .
fsyerinde almamiz gerekip de almadigimiz 999 ™ lass o . 455 s -
,’k'adenek’el’ ve haklar var
Joneticimi seviyorum 055 011 |3217 .190 226 146|316 3977
0
palarimin gerek(igi kadar 082 | -040 |329° 274 29 | 267 |397" 098
"ﬁdﬁuendirildigim sanmiyorum
icin v i hi . - . - - P
yikselmek igin yeterli sansa satiip A446™ | 026|704 366 627 129|576 452
'.,‘ldUE"'““ diigiiniiyorum
B erimde cok fazla cekisme ve kavga var 238 .071 421" 347" 261 148 383" 210
apmam gereken igler yeterince acik ve net 21 125 14 0l i N s

Tablo 3.6.2.1°de Puntland State Universitesi Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is
tatmini arasindaki iliskiye yer verilmistir. Tablo 3.6.2.1°deki Puntland State Universitesi

Caliganlarin Orgiitsel bagliliklari ve is tatminine ile iliskin incelendiginde;

. Organizasyonun Pargas1 oldugun i¢in insanlara sdylemem gurur hissederim
Vuygulanmamyla; yOneticim yaptig1 iste oldukea yeterlidir, isyerimdeki kurallar isi hakkiyla
yapmami zorlagtirmaktadir, birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum, bazen yaptigim isin ¢ok
anlamsiz oldugunu hissediyorum, isyerimde verilen hak ve &denekler diger pek c¢ok
isletmeden kadar iyidir, birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay: isimde
daha ¢ok ¢alismak zorundayim, bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor, ¢ogu
zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum, yiikselmek igin yeterli sansa
sahip oldugumu diigtintiyorum faktorleriyle arasinda dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir.

. Daha iyi is teklifi durumunda kurumdan ayrilma uygulanmasiyla; bazen
yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum, isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu
distiniiyorum, igyerimde verilen hak ve odenekler diger pek ¢ok isletmeden kadar iyidir,
birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolayr isimde daha cok calismak
zorundayim, isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum, isyerinde yapmam gereken cok is
var, cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum, iicretimdeki
artiglardan memnunum, isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek ddenekler ve haklar

var faktorleriyle arasinda dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir.

@
s
3 59
3 i
1
¥

o Kendimi organizasyonun bir pargasi oldugunu hissettim uygulanmasiyla;
yaptigim is kargiliginda adil bir ticret aldigim diisiintiyorum, y&neticim yaptig1 iste oldukga

yeterlidir, isimin karsihgimda bana saglanan hak ve ddeneklerden memnun degilim, isimi

iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim, isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami
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Zor|a$t1rmaktad11', birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum, yaptigim isten hosnut olmadigimi
diisiiniiyorum, birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolayr isimde daha gok
(;ahsmak, isyerimde yaptigim islerden hoslamyorum, bu isyerinin hedefleri bana agik ve
pelirgin gelmiyor, yoneticim, calisanlarimn hislerine cok az ilgi gosterir, bu isyerinde
calisanlar cok az d&diillendiriyorlar, isyerinde yapmam gereken ¢ok is var, is
arkadaslarimdan  hoslaniyorum, ¢ogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum, yaptigim isten gurur duyuyorum, icretimdeki artiglardan memnunum,
isyerinde almamiz gerekip de almadizimiz ek odenekler ve haklar var, yoneticimi
seviyorum, ¢abalarmmin gerektigi kadar odiillendirildigini sanmiyorum, yiikselmek igin
yeterli sansa sahip oldugumu diistiniiyorum, isyerimde ¢ok fazla gekisme ve kavga var
faktorleriyle arasinda dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir.

o Organizasyonda calismam sadece beni degil onlari da mutlu edecekse
kendimi daha ¢ok mutlu hissederim uygulanmastyla; yaptigim is karsiliginda adil bir tcret
aldigimu diistinilyorum, isimin kargiliginda bana saglanan hak ve ddeneklerden memnun
degilim, isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir, birlikte ¢alistigim
insanlar seviyorum, bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum, isyerimde
~ verilen hak ve ddenekler diger pek ¢ok isletmeden kadar iyidir, birlikte calistigim insanlarin
yetersiz olmasindan dolayr isimde daha gok calismak zorundayim, isyerimde yaptigim
islerden hoslaniyorum, yoneticim, ¢alisanlarmin hislerine ¢ok az ilgi gosterir, isyerinde
aldigimiz hak ve odenekler adildir, isyerinde yapmam gereken ¢ok is var, ¢ogu zaman bu
isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum, yiikselmek igin yeterli sansa sahip
oldugumu diistintiyorum, isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var faktorleriyle arasinda
dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir.

° Baska bir ¢alisani ile biraz daha fazla para teklif ciddiye isimi degistirmeyi
diisinmek beni yapmazdim uygulanmasiyla: birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum,
yaptigim isten hosnut olmadigimi diisiiniiyorum, birlikte c¢alisigim insanlarin yetersiz
olmasindan dolay: isimde daha ¢ok calismak zorundayim, isyerimde yaptigim islerden
hoslaniyorum, bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor, ydneticim
¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gdsterir, bu isyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriyorlar,

I5yerinde yapmam gereken ¢ok is var, ¢ogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi
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hissediyorum, ticretimdeki artiglardan memnunum, isyerinde almamiz gerekip de
almadigumiz ek odenekler ve haklar var, yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu
diistiniiyorum faktorleriyle arasinda dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir.

o Orgiit i¢in yaptizim katki beni mutlu edecek uygulanmasiyla; bazen
yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum, isyerimde verilen hak ve ddenekler
diger pek gok isletmeden kadar iyidir, birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan
dolay1 isimde daha ¢ok ¢aligmak zorundayim, isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum,
bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor, isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler
adildir, bu isyerinde calisanlar ¢ok az &diillendiriyorlar, isyerinde yapmam gereken ¢ok is
var, ¢ogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum, yoneticimi
seviyorum, ¢abalarimin gerektigi kadar odiillendirildigini sanmiyorum, yiikselmek igin
yeterli sansa sahip oldugumu diistintiyorum, isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var
faktorleriyle arasinda dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir.

o Firma ¢ok ¢alismasa bile, baska bir ¢alisana degistirmek isteksiz olacaktir
uygulanmasiyla; bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum, isini iyi yapana
adil bir sekilde ytlikselme sansi veriliyor, isyerimde verilen hak ve dédenekler diger pek ¢ok
isletmeden kadar iyidir, yoOneticimi seviyorum, yiikselmek igin yeterli sansa sahip
oldugumu diistiniiyorum, yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir faktorleriyle
arasinda dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Bu sonuglara gore: is tatmini ve orgiitsel bagliliklar: arasinda biiyiik oranda dogru
yonlii bir iliski oldugu s6ylenebilir. Bu baglamda Ho: “Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar: ve
is tatminleri arasinda herhangi bir iliski yoktur” reddedilerek bunun yerine HI:
“Calisanlarin orgiitsel baghliklart ve is tatminleri arasinda herhangi bir iliski vardir”

hipotezinin Kabul edildigi sonucuna ulasilmistir.
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GONUC VE ONERILER

Kiiresellesmenin bir sonucu olan hizli degisim ve gelismelere zamaninda
;uyum saglamak yalnizca maddi kaynaklari temin eden kurumlara 6zgii bir durum
degildir. Maddi kaynaklardan énce iizerinde durulmasi gereken unsurlar mevcuttur.
Bu asamada is goren yani insan unsuru en Snemli yeri almaktadir. Ister kamu ister
zel sektor olsun calisan, bir kurumun temel tagini olugturur ve kurumun amaglarina
ulasmasinda  en oncelikli faktordir. Kurum hedefledigi amaglarina ulagmada;
Ekurumun isleyisine, degerlerine, inanglarina siki bir sekilde bagh olan, kurumla
ialzdeglegen, kendini kurumun bir pargasi olarak goriip kurumun amag ve ¢ikarlarini
kendi amag ve ¢ikarlar1 gibi benimseyen c¢alisanlara ihtiya¢ duyar. Bu calisanlari
uruma ¢eken ve onlart kurumda ¢alismaya devam ettiren en 6nemli iki unsur “ is
tatmini ve Orgiitsel baglhlik « tir. Bu nedenle kurumlar, mevcut ¢alisanlarimi tatmin
edip orgiitsel bagliliklarmi artirmaya calismaktadirlar. Isinden tatmin olan caligan,
: kendini kuruma daha yakin hissedecek ve Orgiitsel baghiligi da artacaktir. Bu
verilerden yola ¢ikarak is tatmini ve orgiitsel baglihgn birbirinden etkilendigi ve

karsilikli bir iliski iginde olduklar1 goriilmektedir.

Sirketlerin iizerinde ©nemle durmasi gereken konulardan biri mevcut
nitelikli insan kaynagmin orgiitte kalmasini saglamaktir. Ayrilan bir ¢alisanin yerinin
doldurulmas1 zaman alan ve maliyeti olan ek bir ¢aba gerektirir. Ayrilan kisinin
beraberinde gotiirdiigii iirlin/ hizmet bilgisi, kurumsal deneyim ve misteri iliskileri
" kapasitesi orgiit i¢in énemli kayiplar olusturabilir. Kurumun bu kayiplarla karsi
: karsiya gelmemesi de calisamn isinden tatmin diizeyine baglhdir. Isinden tatmin olan
 calisan, kurumun amaglarina odaklanip orgiite olan bagliligin arttiracaktir. Bdylece
biiyiik 5nem tasiyan ¢alisan faktorii, kurum igin saglam bir temel olusturacaktir. [s

fatminine ve beraberinde orgiitsel baghhiga sahip bir isletme her tiirlii rekabet

ortamina ve olumsuzluklara zamaninda ayak uydurabilecektir.

Tez galismasina konu olan bu iki faktor degisen ve gelisen diinyada her

O " Y . . . . oy . . . .
ge¢en glin Gnemini arttirmakta ve birgok bilim adaminin ve isletme sahiplerinin

H ilgisini gekmektedir. Bu iki konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, is tatmini ve orgiitsel




pagliligim yiksek oldugu orglitlerde ise devam oramnin, verimin, amaca ulasma
A, oraninin arttig1 gozlenirken, is tatmini ve orgiitsel bagliligin dustik oldugu orgiitlerde
ise verimin dustiigl, Orgit ici anlasmazliklarm ¢iktigi, stresin arttifi ve ise
devamsizlik vb. gibi olumsuz durumlarin ortaya ¢iktig1 belirtilmistir.

Bu ¢alismanin birinci ve ikinci bélimlerinde is tatmini ve orgiitsel baglilik
. avramlarinin teorik kismi incelendikten sonra uygulama kismi olan tglincii béltime
gegilmistir. Uygulama béliimiinde arastirmanin amacina, yontemine, drneklemine,
lasitlarma ve bulgularma deginilmistir. Burada is tatmini ve Orglitsel baghlik
arasindaki iliski incelenmis ve iki kavram arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bireylerin is tatmini alt boyutlar1 olan igsel tatmin ve digsal tatmin
diizeyleri arttikga Orgiitsel baghilign alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam

} baghihg1 ve normatif baglilik diizeylerinin de arttig1 tespit edilmistir.

Ayrica arastirmaya katilan 45 Puntland State Universite ¢aliganlarin is tatmininin
ve orgiitsel bagliliginin demografik faktorlere gore degiskenlik gosterip gdstermedigi
incelenmistir. Yapilan anket ¢alismasi sonucunda elde edilen verilere gére demografik
faktorlerin bazilarinin is tatmini ve 6rglitsel baghligi etkiledigi, bazilarinin ise etkilemedigi
: tespit edilmistir. Yapilan ¢alismada is tatmini ile toplam ¢alisma stiresi degiskenleri
arasinda anlamli bir iligki tespit edilirken; cinsiyet, yas, simdiki gorev yerlerinde ¢alisma
siiresi ve gorev yaptiklari {iniversitenin yerlesim yeri degiskenleri arasinda anlamli bir

iliski tespit edilmemistir.

Arastirma sonucunda, is tatminini olusturan maddelerin skorlar1 incelenmis ve
tiniversitenin calisanlart en ¢ok tatmin olduklar1 ve olmadiklar1 konular belirlenmistir. Is
tatmininin boyutlarindan olan igsel is tatmini agisindan en yiiksek skora sahip maddeler;

. yOneticinin karar verme yetenegi, calisanlarin yaptig1 is karsih@inda aldigr dicrettir. Isle

s ki)
e

ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi, terfi imkdninin olusu da yine calisanlar

tatmin eden diger noktalardir. En diisiik skora sahip maddeler ise; bagkalari igin bir seyler
yapabildigini hissetme yoniinden ve mesleklerini yaparken kendi y&ntemlerini

| 4 kullanabilme imkéani vermesi agisindan memnun olmadiklar belirlenmistir.
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Uygulanan korelasyon analizleri ile ¢aliganlarin ve sonuglara gore: is tatmini ve
grgiitsel baghiliklari arasinda biiylik oranda dogru yonli bir iliski oldugu sdylenebilir. Bu
paglamda HO: Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar ve is tatminleri arasinda herhangi bir iliski
yoktur” reddedilerek bunun yerine H1: “Calisanlarin orgiitsel bagliliklar: ve is tatminleri

arasinda herhangi bir iligki vardir” hipotezinin Kabul edildigi sonucuna ulagilmustir.

Bu hususlarda verilebilecek oneriler ise; kararlarinda tutarli ve basarilt bir

yonetici bu kurumlarin amacina ulasmasima onciiliik edecektir. Yaptigi is ve verdigi emek

karsthginda, aylikla Odiillendirilmesi g¢aliganlarin tatmin diizeyini arttiracaktir. Bu
sonuglara yonelik baska bir éneri ise, atama, tayin, gorevde yiikselme gibi durumlarda
etkili olan ve hizmet yili cetveline yansiyan takdir, tesekkiir, aylikla ticretlendirme vs.
odiillerin gercek bagar1 kargisinda sik sik tekrarlanmasi galiganlari motive edici ve
calislarin tatmin diizeylerinde biiylik etki yaratacak unsurlardir. Yine ¢alisanlara,
miifredata bagli kalmalarinin yam sira, mesleklerini daha iyi bir diizeye getirebilmelerini
saglayacak yeni fikirlerini ve yontemlerini kullanma imkam verilmesi onlar1 hem tatmin
edecek hem de bagliliklarinin artmasim saglayacaktir. Calisanlara gerek ders isleyis
yonteminde gerekse ders disi faaliyetlerde daha genis haklar verilebilir. Bu onlarin
memnuniyet derecelerini arttiracaktir. Isinden tatmin olan bireyin kurumuna baglilig1 da

artacaktir.

Bulunan sonuglar sadece bu calisma igin gegerlidir. Uzerinde ¢alisma yapilan
gruba gére bu sonuglar farklihik gosterecektir ve verilecek oOneriler de bu dogrultuda
olacaktir. Bu grup igin memnun olunan nokta terfi imkani iken bagka bir grup i¢in ¢aligma

sartlar1 olabilir.
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NI VE ORGUTSEL BAGLILIGI ANKETLERI
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| 68 Genel Sorular

1 Cinsiyetin ne? Erkek ( ) Kadin ()

2. Egitiminiz nedir?.......................

3. Hangi boliimde galistyorsun? Akademik () Idare bilimleri( )

4 Kag yil ¢alistyorsun? 1 - 3 yillar () 2 -3 arasinda (), 3 yag ve Ustu

5 Daha 6nce tiniversite i¢inde nerede galistin? Akademik ( ) yada Idare bilimleri( )

Saym Kanlime, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1) hi¢ katlmiyorum, (2)
Imiyorum, (3) Ne katiliyorum ne katilmiyorum, (4) kismen katiltyorum, (5) katiltyorum, (6) tamamen

rum se;enekleri arasindan segerek isaretleyiniz.

liyo

IS TATMININE ILISKIN FAKTORLER

Katilmiyorum

Ne katiliyorum

ne katilmiyorum

ITamamen

katiliyorum

{ icimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

$

= [Hig

i ft‘fsycrimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlagtirmaktadir.

—

{ Birlikte alistigim insanlari seviyorum.

. Bazen yaptigim isin ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu disindyorum.

1 fsini iyi yapana adil bir sekilde yikselme sansi veriliyor.

i &%neticim bana kars1 adil degildir.

Isyerimde verilen hak ve odenekler diger pek cok isletmeden kadar iyidir.

Yaptigim isten hognut olmadigim1 digtintyorum.

Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay: isimde daha ¢ok ¢alismak zorundayim.

Isyerimde yaptigim islerden hoslanryorum.

Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.

Yoneticim, calisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

[syerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.

Bu isyerinde galisanlar ¢ok az 6diillendiriyorlar.

U N I U S (S P [ S e el

Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

—

Iy arkadaglarimdan hoslantyorum.

Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.

—

Yaptigim isten gurur duyuyorum.

Ucretimdeki artislardan memnunum

erinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var.

Yoneticimi seviyorum.

| Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini sanmiyorum.

Yikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diistiniiyorum.

Isyerimde cok fazla gekisme ve kavga var

Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.

— = e = = = = =

o o o o o o v o o o o [ o o o o o o [ | (o o o o o | o o [Katilmiyorum

W W W W W W W W |W W W | W |w|w |wW W W W | W |Ww W lWw W W | Ww|w

#-h#-b&-h-&-h.p-&-b&k-h-h-b-&-h&-h-&-h&-ﬁ-A#Katlhyorum

[0 KV N LV N KV N KV N KV (VN KON RO KO KO N RO KO, T KO, (O, N O, T RO T I T I N ST ST S T R T S I B I )

ORGUTSEL BAGLILIGA ILISKIN FAKTORLER

Organizasyonun Pargasi oldugun igin insanlara séylemem gurur hissederim

Daha iyi is teklifi durumunda kurumdan ayrilma

Mg%syox1un bir parcasi oldugunu hissettim

Calistigimda benim icin degil ayrica organizasyon igin ¢aba yapim mutlu eder.

Bagka bir ¢alisani ile biraz daha fazla para teklif ciddiye isimi degistirmeyi diisiinmek beni yapmazdim.

—%kalmak i¢in yakin arkadagi tavsiye etmem

%@m katki beni mutlu edecek

—_— = = = = |
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