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OZET
Tezli Yuksek Lisans Tezi
Orgiitsel Baglili gin Is Doyumu Uzerindeki Etkileri ve
Ozel Sektorde Bir Uygulama
SedaSENERGUC

Dokuz Eylul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstittisi
Calisma Ekonomisi ve Endiistrilliskileri Anabilim Dali
insan Kaynaklari Programi

Bu calismanin amaci, orgutsel bghligi duygusal balilik, normatif
baghlik, devamlihk baghligl seklinde ¢ boyuta ayirarak, boyutlarin
birbirleriyle olan ili skilerini ve 0Ozellikle de is doyumu ile 6rgutsel baglligin
farkh boyutlart arasindaki ili skileri incelemektir. Calismanin amaclarini
gerceklgtirmek amaciyla tasarlanan arastirma X fabrikasinda calisan 98
calisan uzerinde uygulanmstir. Orgitsel bagllik ve is doyumlarini belirlemek
Uzere survey yontemi ve anket tekiinden yararlaniimistir. Orglitsel baglilik
Meyer ve Allen tarafindan tasarlanan 18 maddelik atek kullanilarak
Olcilmustar. Katihmcilarin i s doyumlarini 6élgmek icin Brayfield ile Rothe

tarafindan tasarlanan 18 sorudan olgan dlcek kullaniimistir.

Arastirmanin sonugclarina gore, Meyer ve Allen’nin ¢ bgutlu modeli
dogrulanmistir. Buna gore, orgutsel balilik; duygusal baghlik, devamlilik
baglligI ve normatif baglihk olmak tzere ¢ boyuta ayriimaktadir. Ayrica bu
uc boyut ile katilimcilarin is doyumlari arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.
Ozellikle, normatif ve duygusal baliligin katihmcilarin is doyumlari tizerinde

pozitif etkisi oldugu saptanmstir.

Anahtar Kelimeler: 1) Baglilik, 2) Doyum, 3) Orgiit, 4) Orgitsel Balik, 5) is

Doyumu



ABSTRACT
The Thesis of Master’s Thesis Program
Organizational Commitment and Their Effect on Job Stisfaction and
Practice on Private Market
SedaSENERGUC

Dokuz Eylul University
Institute Of Social Sciences

Department of Human Resources

The purpose of this dissertation is to divide orgamational commitment
into three dimensions as emotional commitment, norative commitment,
continuity commitment the relations between each ber and especially the
relation between job satisfaction and different dinensions of organizational
commitment. The planned research for realizing thepurpose of the
dissertation is applied on 98 personnel who work inX Company. Survey
method and questionnaire technics are used to detame the organizational
commitment and job satisfaction. Organizational cormitment was measured
using a 18 item instrument designed by Meyer and Adn. To assess the
participants’ job satisfaction, an 18 question sca developed by Brayfield and

Rothe was used.

In this reseacrh, Meyer and Allen’s three factor mdel was confirmed.
According to this result, organizational commitmentis divided into three
dimensions as emotional, normative and continuity@ammitment. Besides, it is
revealed that there are relations between theserée dimensions and the job
satisfaction of the participants. Especially, it isestablish that normative and
emotional commitment have positive effects on theop satisfaction of the

participants.

Key Words: 1) Commitment,2) Satisfaction,3) Organization4) Organizational

Commitment5) Job Satisfaction
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GIRIS

Yarinlara ulamak ve baarili olmak zorunda olan drgutlerin siurekliggen
ortamda ayakta kalabilmeleri; varolan yapi ve sjiiarini hizla dgisen kgullara
uydurabildikleri, yanglarini dizeltip eksikliklerini giderebildikleri digde mumkan
olmaktadir. Bdylesi bir surecte, orgutleri yarmalartgimak zorunda olan
yoneticilere ve orgutlerde cehin bireylere son zamanlarda her zamankinden cok
daha fazla sorumluluk dihektedir. Dgisimlere uyum sglayamamak, bgka bir

deysle geri kalmak ve daha ileri dizeyde yok olmak demne

Her canh organizma gibi g@mak ve ayakta kalmak zorunda olan 6rgutlerin,
sosyal bir sistem olarak ele alinmayalamalari ile beraber karilarinin sadece
yapi, stratejiler ve teknoloji gibi maddi unsur&rlsinirh kalamayag da
anlgiimistir. BOylece orgutlerin manevi yonine yonelme, oanleeton binalar,
yillik butceler, programlar ve bircok aracin oteronlara can ve kan veren, onlari
kisilik kazandirma noktasina kadar getiren bir geli izlemektedir. Bu ise
beraberinde orgutte ciddi bjekilde gbz dntine alinmasi gereken yeni bir faktdrtin
fark edilmesine yol a¢rgtir. Bu da “calgan insan” dir.

Gunumizde 6rgit icindeki birey ic vesdgevreden kaynaklanan birgok
uyariclyla kagillasmaktadir. Cablma ygaminda bireyin, gerek fizyolojik, gerekse
psikolojik ve sosyal yonden gagi cesitli faktorlerin olusmasiyla olumlu-olumsuz
olarak etkilemektedir. Calanlar, § ortaminin, § ve iklemlerin ve psiko-sosyal
cevrenin streslerinden etkilenmekte sitle diizeylerde bedensel ve ruhsal caba
icinde gorevlerini devam ettirmektedirler. Bu etkilmler ise caban bireyin
orgutlerine olan bailiklarint ve dolayisiyla slerine olan doyum duzeylerini
etkilemektedir.

Orgutsel bgllik, bireyin orgitiine kan gelistirdigi tepkiler, tutumlardirIs
doyumu ise, bireyinginden aldg haz kagisinda duydgu mutluluk, sine kasl
gelistirdigi tutumlardir. Bu iki kavram birbirine farkh taniari anlatmakla birlikte

birbiriyle etkilesim icindedir. Calganin 6rgute baili g, yaptgl ise iliskin olumlu



duygular gektirmesine ve moral glicinin yukseltiimesine etkid@ababilir. Bu da
calisanin § doyumunun olumlu olarak gemesine katkida bulunur.

Bu calsmanin ilk bélimindesidoyumunun tanimigidoyumunun bireyler,
orgutler ve yonetim agisindan énengidoyumu ile ilgili gelitirilen ¢ssitli teoriler,
is doyumunu etkileyen bireysel ve drguitsel faktorggdoyumu sgladiginda ortaya
clkan faydalari ile gganamadginda olgan olumsuzluklar Uzerinde genbir

arastirma yapilmgtir.

Ikinci bolimde, orgutsel Raligin tamimi, 6nemi, benzer kavramlarla
ili skisi, 6rgutsel balih gin ¢eaitli teorilere gére siniflandiriimasi, érgutselgba gin
davrangsal, tutumsal, normatif yalkdanlara gore anlatilmasi, orgutsel ghagi
etkileyen kgisel ve orgutsel faktorler, orgutsel ghdgin disik, thmli, yiksek
olmasinin etkileri, orgitsel Bhligin is doyumu ile ilgkileri incelenmgtir. Yapilan
incelemeler sonucunda da orgutseglbesin is doyumu Gzerinde belirleyici etkisi

oldugu gozlenmgtir.

Uclinci ve son boliimde, orgiitselgbgin is doyumu tzerindeki etkisini
incelenmesine yonelik bir agarma yapilmgtir. Bu boélimde cagmaya ilgkin
gorgul bir aratirma sunulmaktadir. Asirmanin amaclarinin, metodolojisinin,
kullanilan soru formlarinin ve kisitlarinin acikiag kisimdan sonra agarma ile

ilgili istatistiksel bilgiler ve bulgular deerlendirilmektedir.



BiRiNCi BOLUM
iS DoYyumu

1.1. s Doyumu Tanimi ve Kavrami

Genel olarak doyum kavrami, bireylerginiden, yaamlarindan, sosyal v i
cevresindeki igkilerinden mutlu olmalarini ve Rkoutluk duymalarini ifade
etmektedir.is doyumu soyut bir kavram olmasinasm@en, § doyumunu anlatmak
icin bircok tanim kullaniingtir. Ancak kisa bir ifade ilesi doyumu, cakan
bireylerin kini, sirketini ve yaptgl isi sevmesi anlamina gelmektedir. Gunimuz
isletmeleri Gretmek ve kar elde etmek amaci ile Unigé da Grinlerin kalitesini
veya miktarini yukseltmeye cahken, bunun yaninda cgdinlarin § doyumunu
arttirmaya da cajmaktadir. Cakanin ginden aldgr doyum hem kendisi, hem
isletme acisindan olduk¢a 6nemli sonuglagwtar. Mutlu ¢alsanlar her zamary i
arkadalarinin motivasyonunu, performansini olumlu yond&iler buna bgl
olarak dasirket ortak moralinin yikselmesine neden olur. Mutgalsanlar ise,
isten ayrilmalara, se gelmeme veya devamsizlik yapmalarina, motivasyen
performansinin dimesine, tim bunlar sonucunda isgetme ortak moralinin
dismesine neden olur. Bu nedenygeimeler acisindan ¢againlarin § doyumunun

yuksek olmasi ¢cok 6nemlidir.

Belirli  beklentilerle bir oOrgite giren birey, bu HKentilerini
gerceklgtirebildigi olcide kinden ve caktigi kurumdan memnun olmakta ve
boylece verimlilgi ve performansi artmaktadir (Nelson, Quick, 1993,6).
Calsanin verimliligi ve performansinin artmasi isegletmenin verimlilgi ve
performansini  arttirmaktadir. Bu durumda gallarin  verimlilgini  ve
performansini en Ust dizeye cikartmak icinsaalarin glerinde tatmin olmalari
sglanmall ve hayal kirikgina wramalari 6nlenmelidir. Isin - tatminsizlgi
durumunda, d§tuk performans, devamsizlik vesgiici devrinde agi gibi
olumsuzluklarin yganacgl hususlari dikkate alinmahdir (Erdil, Keskimamalu,
Erat, 2004, 18).



Calisanlarin gunluk ygaminin énemli bir kisminirste gectgi dustnalirse
isten alinan doyum, bireylerin mutlu olmasinda onetli rol oynamaktadir.
Orgutler acisindan doyuma shais mutlu calsanlar daha yiiksek verim elde
edebilmek acisindan son derece 6nemlidir. Bireyerrgltler acisindan onemli
olan § doyumunun tanimi ile ilgili olarak literatlr inegldiginde, birgok tanim
gOze carpmaktadir (Bing6l, 1996, 265). Bunlardazilba gagida verilmitir.
Calsanlarin cakma hayati suresince gordukleri, sgdiklari, kazandiklari,
mutluluklari ve Gzuntuleri olmaktadir. Tum bu bilge duygularin sonucunda
calisanlarin yap#il ise ya da catigl firmaya kasi tutumlar ortaya ¢ikmaktadifs
doyumu tutumlarin genel sonucudus. doyumunu, caganin yaptkl ise genel
tutumu olarak belirtmek uygun olur. Bireyleriglerine gosterdikleri tutum olumlu
ya da olumsuz olabilegaden, § doyumunu bireylerinsi tecriibeleri sonucunda
elde ettgi olumlu ruh hali olarak tanimlamak, ¢anin sine godsterdii olumsuz
tutumunu da g doyumsuzlgu olarak tanimlamak gercekgi olacaktir (Etdo,
1996; 231)

Is doyumu, §e kagl kisisel bir tutumdur. Bu kavram ile yakin olan dort
kavram vardir. Bunlar gudilenmesi icekici bulma, sle 6zdeglesme ve gondl
glcudur. Bu kavramlar, kimi kezs idoyumu ile ici ice sayilsa bile, ayri

anlamdadirlar._(www.geocities.comirk, 2, 03.09.2007)

Fred Luthans’a gores idoyumunun ¢ 6nemli yonid vardir (Luthans, 1995,
3);

sadece hissedilebilir.

2. Is doyumu, genellikle ciktilarin beklentileri ne deeekasiladiklari ile
ifadelendirilir.

3. Is doyumu, birbiriyle ilgili bir ¢cok tutumu da beratiede getirir. Bunlar
genellikle Ucret, terfi olanaklari, yonetim tarmalisma arkadsglar v.b.

tutumlardir.



Is doyumu, “bireyin dg@rudan dgruya yaptgl isin ve bu §in cesitli
yonlerine ilgkin duygularini yansitan durumsalgigken” olarak ele alinmaktadir
(Tozkoparan, 2004, 104). Lawyer’e gorgtatminin calsanin sten beklentileri ile
isin fiili olarak sunduklari arasindaki gkiyi belirlemektedir. Yanig tatmini, Ksinin
ne hak ettii ile ne aldginin arasindaki farktan ortaya ¢ikmaktadir. Binggadin hak
ettigine inandgl hususlari elde edemezsgtatminsizlgi sz konusu olmaktadiks
tatmini, sosyal ve fiziksekartlar g6z ©6ninde bulundurularak bireyisindeki
gorevlerine kay duygusal bir cevabi olarak da tanimlanabilim@malu, Keskin,
Erat, 2004, 168).

Is doyumu, cakanin algiladi girdi-cikti dengesi olarak da tanimlanabilir.
Calisan ucret, statu, genilme gibi bir takim sonuclara glaak icin zeka, gtim,
deneyim ve cabadan ghn bireysel katkisinigsletmesine verir, algiladiklariyla
verdikleri arasinda s@sizlik algilayan cakan doyumsuzlga diser; aldiklari ile
verdikleri arasindasélik algilayan calsan ise ginden doyumlu olur (Ergenc, 1881,
313).

Is doyumu, en basit ifadeyle bir galnin kinde ne kadar mutlu olgunun
belirlenmesidir. Cranny, Smith ve Stone (1992)atminin tanimi hususunda acik
bir fikir birli gi oldugunu ileri sirmekte vesidoyumunu bireylerinsine kasl
gosterdgi duygusal tepki olarak tanimlamaktadir (Erdil, Kes Zeki, Mamglu,
Erat, 2004,1).

Is tatmini calsanin kini yada § yasamini dgerlendirmesi sonucunda
duydygu haz yada ukigi olumlu duygusal durumudur. Baa bir deysle, is
tatmini, kisilerin islerine kagl duyduklari kapsamli, olumlu duygular ve bu
duygularin insanlar tizerinde yargttisonuclardir.is tatmini ile yakin ilgisi olan
kavramlar vardir: Motivasyon, bir amacagdoe ¢aba harcamay! ve sirdurmeyi
anlatir, sin calsana cekici gelmesi, calnin ge duydgu ilgiye balidir, calsanin
isiyle 6zdalesmesi, calganin kopamayacak kadaine bali olmasini anlatir. Ve
son olarak moral, tipki ghk kavrami gibi, ¢cakanin gletme icindeki tim olumlu

duygularinin  genel bir anlatimidirhttp://www.aktifgelisim.com/makale/inanclar-

tutumlar-ve-is-ahlaki-is-tatmini-ve-orgutsel-baigilizerindeki-etkisi.html 10.04.2008).




Is doyumu kavrami, caanlarin jlerinden duyduklar hawutluk veya
hosnutsuzluk vedin Ozellikleri ile ¢calsanlarin beklenti ve istekleri kasigi zaman
gerceklgir. Dolayisiyla § doyumu diizeyinin 4in, Kisinin en kuvvetli hisseti
ihtiyaclarini kagillama derecesisé orantili” olarak gegtigi kabul edilmektedir.
Calisanlarin bu duzeyleri, ihtiyaclarindan en dnemlilerj yaptiklari § tarafindan,
doyuruldwgu ile desismektedir (Silah, 2000, 102).

Gudanowski’'nin (1995) aktargh sekliyle 6rgut argtirmacilari tarafindan
farkli tanimlari yapilan si doyumu kavrami calanin, gine veya steki
deneyimlerine dayanan mutlu ve olumlu ruh hali;igabldugu deserlere goére
degisen sten duydgu haz; sinden beklentisi vesinden sgladigi dduller arasindaki
uyum; kine kagl tutumu; sine kagl tutumun bir sonucu;sine kagl duygusal
tepkileri olarak farklisekillerde tanimlanmaktadir. Bu tanima gore, sgalin &
doyum duzeyi caganin beklentilerinin hangi Olciide kdandgini gosterir.
Calsanin calgtigi isle ilgili beklentileri elbette ki 6énem derecesi sqdan
farklhlasabilir ancak g6z o6nidnde bulundurulmasi gerekensagain kagilanms
ihtiyaclarinin gorece olarak fazlginin is doyum dizeyini artiracak olgudur
(Efeqglu, 2006, 27).

Is doyumu, bireyin dinin, ya da §le ilgili yasantisini, memnuniyet verici
veya olumlu bir duygu ile sonuclanan bir durum akaralgilamasidir. Ayni
zamandasg doyumu, cakanlarin bedensel ve zihinselgh&lar yaninda, bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularin belirtisidir. Ya@uh tanimlamalardan yola ¢ikarak
diyebiliriz ki; is doyumu bireyin kendi Ozelliklerinin ve cstiigi orgttin
Ozelliklerinin etkilgimi ile ortaya ¢ikan sonuca goére bireyin yapmakugu ise
verdigi deger yapmg oldugu atif ve sinden haz alma duygusudur (Durukan, 2006,
45).

1.2.1s Doyumunun Onemi

Is doyumunun olmasi, bka desisle, ise kagl tutumun olumlu olmasi
halinde ortaya ¢ikan bir dizi yonetsel ve davgaal sonug vardiis doyumu ¢gdas

yonetim anlayinin 6nemli faktorlerindendiis doyumu hegseyden 6nce bir sosyal



sorumluluk, ahlaki gerekliliktir. Cadmak kykusuz insanlar icin bir gereksinimdir.
Kisi calismak istiyorsa, ygaminin 6nemli bir kisminisi yerinde geciriyorsa,
yoneticiler ve yonetim desiyerini 6dullendirici, en azindan sikintisiz birlda
getirmek zorundadir. §hk nasil insanin genel fiziksel durumunu gostersgove

de o6nemli ise, si doyumu da c¢ajanin genel durumunu yansitmasi agisindan

onemlidir.

1.2.1. Birey Acisindan Onemi

Is doyumunun c¢agan acisindan 6nemli oldu bilinmektedir.is doyumunun
yuksekliginin calsan mutlulguna katkida bulunaga dismesinin ise gine
yabancilama, buna bgi olarak da ilgisizlik ve uyumsuzfiun ortaya cikaga
disinulmektedir. Ayrica cajanlarin gitim dizeyleri yukseldikgesibeklentilerini
artacgl, bu gelgmeler kletmelerin cevap vermemesi durumunda isg i
doyumsuzlgunun 6nemli sorunlarin kaypa olabilecgi unutulmamaldir
(Erdogan, 1996, 231).

Spector (1997), si doyumunun ©6nemini u¢ farkli neden ileri sirerek
aciklamstir. 1lki, orgltlerin insancil dgerlerle yonetilebilecgdir. Bu deserlere
dayanarak, calanlarina saygin bigekilde davranmaya cahcaklardir. Busekilde
davranilan caganlarda yikseksidoyumu sayesinde zihinsel zindelik ve duygusal
doyum sglanacaktir.ikinci olarak, cakanlarin doyum ve doyumsuzluk dereceleri
orgiitsel faaliyetlerin etkileyebilir. Ugiincu olarak doyumu 6rgitsel faaliyetlerin
bir go6stergesidir. Bolumler arasindakis idoyumu dgerlerine bakilarak

gelistiriimesi gereken alanlar belirlenebilir (Eker, B)®0).

Calisanlar belirli istek ve gereksinimlere sahiptirleBu istek ve
gereksinimleri doyurabilmek icinsletmede capmayi kabul ederleristek ve
gereksinimleri kanladigi sirece de doyumlu olurlar vesldtme amaclarini
gercekleme darultusunda birlgip, hareket ederler.istek ve gereksinimleri
karsilanmadginda ise doyumsuz olurlar veslatme amaclarini engelleyici

davranglar icine girerler (Ulusal, 1998, 34).



Calisanin istek ve gereksinimleri cgthgl orgitte kagilanabiliyorsa, mutlu
ve huzurlu olacak, dengeli bir gaha temposu kazanacak, kendini gieiip yeni
seyler @renecektir. Caganin kendi cevresine glveni artacak, uyumlu biraay
ve isbirligi ortamina girecektir. Boylece cgdin kendi amac bigi ile orgttin
amagclari dgrultusunda caba harcayacak, galaya istekli ve verimli olacaktir
(Telman, 1998, 116).

1.2.2. Orgit Acisindan Onemi

Gunumizde hizli dgsen teknoloji ve karmgak orgutsel problemler birsi
tek bgina yapmay! imkansiz hale getigtini. Calisanlar slerini sadece emir alip,
yeteneklerini bir parcasini kullanarak yapmaktaryuo alamamaktadirlar. Bu
nedenle o6rgut, calanlarda § doyumu sglamayr amaclamalidir (Kémurcgo,
www.isguc.org 12.05.2008).

Orgutlerde cakanlarin § doyumunun d§ilk olmasi dier bir ifade ile §
doyumsuzlgunun yganmasi sadece sksel anlamda olumsuz sonuclar
dogurmayacaktir. Olayin 6rgutsel sonuclarina Qaktizda ¢cakanlarda ge gitmede
isteksizlik, orgutten ayrilma, yetersizlik duygusghirligi saslayamama, ste hata
yapma, sten uzaklama istgi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicetibsmesi
yasanabilecektir (Ardi¢, Bg 2000, 2).

Is doyumsuzlgu, orgitsel acidan, devamsizlik, personel devsi, i
uyusmazliklari ve yabancimaya neden olurlar. Caéinlarin  doyumsuzluk
sonucunda, devamsizliksei ge¢ gelme,si birakma, disiplin kurallarina uymama,
kanun dsi grevler ve sabotajlara yonelme gibi olumsuz damtar gostermesi orgut
ve c¢alsan arasindaki gkileri bozarak, orgutii mali zararlara sokmakta@ertce,
http://www.egm.gov.tr/apk/derqgi/34/yeni/web/seldlmtsertce.htm13.12.2007).

Calisanlarin  beklentilerini  karlayabilen o6rgutlerin  eleman bulmakta
zorlanmadiklari, ¢cajanlarinin sureklilik gosterdi, is doyumunu sglayamayan ve

beklentileri kagilayamayan orgitlerin ise eleman bulmakta zorlaamalmevcut



calisanlarda devamsizliklarin artmasi ve bunalibalarak verimliligin dismesi,
doyumunun drgut acisindan ne kadar énemli bir etoldogunu gostermektedir
(Sertce, http://www.egm.gov.tr/apk/dergi/34/yenibigelahattin_sertce.htm
13.12.2007).

1.2.3. Yonetici Agisindan Onemi

Is doyumu yonetim alaninda ¢ok 6nemli bir konu olmasitemel sebebi,
isle ilgili olumlu bir takim sonuclari elde etmeniniyaik 6lgtiide § doyumunu
sglamaya bgl olmasidir (Yousef, 1997, 184). Yoneticiler gahlarinin §
doyumlari ile ilgili olarak ¢ nedenle konuya yaktéar (Sertce,
http://www.egm.gov.tr/apk/dergi/34/yeni/web/seldimatsertce.htm13.12.2007).;

* Doyumsuz cakan sten kacar ve mumkuin olgunca gten ayrilmanin

ve baka bir ise gegmenin yollarini arar.
« Is doyumu yiiksek olan ¢caéin daha sgiklidir ve daha uzun yar.

 Doyuma ulgan calsan olumlu davraslarini hem gyerinde hem de
sosyal ygaminda, aile ¢evresi ile surdurir. Doyumsuzsealiise, hem
isyerinde hem de sosyal gsminda sorunludur. Ailesine sorunlarini

yansitir ve onlari da mutsuz eder.

Is doyumunun o6nemini kavrayan yoneticiler, gahlarin § doyumunu
olcmek icin § doyumu argtirmalari yaparlar. Belirli araliklarla yapilag doyumu
Olctimleri, yonetim, politika ve uygulamalarinis (@elistirmesi, yonetici @itimi,
katihmli yonetim, grup kararlari, ¢cahinlara sosyal yardim, prim yada 6zendirme
sistemleri vb.) bgarisinin olciminde kullanilacak standartlar yadettteri
olusturur. Is doyumu, 6rgutin ekonomik amaglarinasatasinda arac olarak da
kullanilabilir. is doyumsuzlgunun 6rgitin ekonomik amaclarina sullmasinda
olumsuz etki yapaga (ise devamsizlik,sgucu devri ve dgiik is bagarimi nedeniyle
verimliligin dismesi) digunilerek § doyumu gercekigiriimeye calsilir (Baysal,
1993, 40).



1.3. Is Doyumu ilellgili Teoriler

Literatlir incelendiinde, gudulenme konusunda ggtilen kuramlarin g
doyumunun incelenmesinde ve amimasinda da temel ajturan kuramlar olarak
kabul edildgi gorilmektedir. Bu gudulenme ve doyum arasindakisikkli
etkilesimin bir sonucudur. Gudulenmeskti is doyumun dgru yonelten bir sire¢
olduguna go6re; gudulenme teorileris i doyumu ile ilgkilidir (Bassey,
http://www.ep.liu.se/abstract.xsql?dbid=10885.01.2008).1s doyumu ile ilgili

cssitli teoriler bulunmaktadir. Bu teorileri icerik aeleri ve sire¢ teorileri adi

altinda iki grupta toplayabiliriz.

1.3.1. icerik Teorisi

Icerik teorisi, insanlari ¢gimaya yonelten faktorlerin neler olglunu ortaya
koymaya cakir. Bir insanin doyum ggamak icin ¢cabalayaga ihtiyaclarinin neler
oldugunu ve bunlarin motivasyonu nasil etkil@di sorgulayan icerik teorisine
gore insanlar istek ve ihtiyaclarindan doyunglamak icin calirlar (Durukan,
2006, 46). Bu kuramlar, caani s doyumuna gotiren gereksinmeleri tek tek
gostermeye calan kuramlardir (Ergluer, 2004, 49). igerik teorilerinde,
motivasyonun § doyumuna yonelik ifikileri de anlatiimak istenmektediigerik

teorileri arasinda Maslow’uiintiyaclar Hiyeragisi ilk sirada yer almaktadir.

1.3.1.1ihtiyaclar Hiyerar sisi Teorisi ( Maslow)

Motivasyon konusunda en fazla kabul gosméorilerden bir tanesi 1943
yilinda Abraham Maslow tarafindan gélilmisti. Maslow Gereksinmeler

Hiyerasisi Teorisi iki temel varsayima dayandirir (BudBkidak, 2004, 372).

a. Insan davraslari, onun belirli gereksinimlerini gidermeye yoiki.
b. insan gereksinimleri dncelik sirasina konabilir. Bubre alt diizeydeki bir
gereksinim belli bir 06lcide kgitanmadikca birey bir Ust dizey

gereksinmeyi kailamaya yonelemez.
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Maslow, gereksinimlersu sekilde kategorize etmektedir (Maslow, 1943,

http://psychclassics.yorku.ca/Maslow/motivation.htm, 02.12.2007).

Fizyolojik gereksinimler
Guvenlik gereksinimleri
Sosyal gereksinimler
Sayginhk gereksinimi

S A

Kendini gerceklgtirme gereksinimi

Sekil 1: Maslow’un Thtiyagclar Hiyerar sisi

Genel Ornekler Organizasyonlardaki
- Ornekler

Kendini

isoatl Kendini Miicadele Gerektireis
spatlama Asma
( Is Unvani
Statt Saygi Gorme ¥
Arkadaglik Ait Olma Arkadaslar
Kararlilik Giivenlik Emeklilik Plani
Korunma _ )
Y. Fizyolojik Ucretler

Ihtiyaclarin Tatminine Dayall

Kaynak: insankaynaklari.com icerik ekikiww.insankaynaklari.com.

1. Fizyolojik Gereksinimler: Fizyolojik gereksinimlerihtiyaclar hiyeragisinin

baslangic noktasi olarak kabul edilir ve fizyolojik diiler olarak adlandirilr
(Cetinkanat, 2000, 12). Maslow'un hiyegizinde en temel ve oncelikli olarak
doyurulmasi gereken bir ihtiyactir. Bu ihtiyaclaasgmi devam ettirebilmek igin
gerekli olan ihtiyaclardir (Durukan, 2006, 47). Buiyaclara ornek olarak yemek
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yeme, uyuma, barinma, cinsel ihtiyaclar gibi gewrakeler verilebilir (Maslow,
1973, _http://www.deepermind.com/20maslow.h@®.12.2007).

2. GuvenlikIhtiyaclari: Fizyolojik gereksinimler doyurulduktaonra ortaya gikan
guvenlik, denge, korunma, kaostan uzak durma gipelginimlerdir (Cetinkanat,
2000, 12).insanin psikolojik olarak kendini giivenlik icinde yaoa gereksinimi

olarak da adlandirabilir (Maslow, 1970,

http://www.xenodochy.org/ex/lists/maslow.htmi#leXed2.12.2007).

3. Sosyal Gereksinimler: Fizyolojik ve guvenlik ihtgtarindan sonra insanin
sosyal yonu @rhk tasiyan ihtiyaclant ortaya cikar (Aktan, 1999,

http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/masyon-teorileri.htm

03.12.2008). Bireyin ait olmak, bir arada bulupdiisiler tarafindan kabul gérme
istegi ile ilgilidir. Bireyin baskalari tarafindan sevilme, sevme, arkaddinme gibi
duygusal ve toplumsal gereksinmelerdir (Samadov062036). Bireyler bu
duygulardan yoksun olurlarsa, yalnizlik ve reddedil olduklarini diginerek
bunalima girebilirler. isyerlerinde gruplara girme vb. faaliyetleri de kapsa
(Durukan, 2006, 47).

4. Sayginlik Gereksinimleri:insanlar sevmek ve sevilmenin siida sayg!
duyulmakta isterler.insanlarin temel fizyolojik ve givenlik ihtiyaclarinve
ardindan sevgi ve aidiyet ihtiyaclarini figmdiktan sonra taninma, sosyal mevki ve
statil sahibi olma, kari elde etme, takdir edilme, saygi gérme v.bydtiara ilgi

gosterirler (Aktan, 1999, http://www.canaktan.oayigtim/insan-

yonetim/motivasyon-teorileri.htm 03.12.2008). Bu basagea ulgan ki, bir

yandan kendine gliven ve saygl duyarkegiediyandan bgni ve saygisini arar
(Samadov, 2006, 36).

5. Kendini Gerceklgtirme Gereksinimi: Fizyolojik ve guvenlik ihtiyagiai ve
diger tirdeki belirtilen ihtiyaclarini kewamis olan birey sonsmada ideallerini ve
yeteneklerini gercekigirme ihtiyaci duyarlar. Bu sonsamada birey ideallerini
gerceklgtirmeye, baarmaya ve haz duymaya daha fazla dnem verir (AKt889,

http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/masyon-teorileri.htm
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03.12.2008). Bireyin sahip oldu potansiyeli gercekigirme, yaraticilik

ihtiyaclarini icermektedir. Bu yaldanin yonetici agisindan onemgudur: eer

yonetici calsanin hangi ihtiyacini tatmin etmek istgdi anlayabilirse, o
ihtiyaclarini tatmin edebile@e ortami yaratarak onlarin belirli bir ydnde
davranmalarini ggayabilir (Balci, 1989,9).

Tablo 1: Ihtiyaclar Teorisine isletme Ornekleri

Tanimlar Isletme Ornekleri

FizikselIhtiyaclar Yemek ve barinma icin yeterli faa

Uzun sireli § s6zlemesi, guvenli bir

Guvenlikihtiyaglar ¢alisma ortami, gt firsatlar

Calisma arkadglan tarafindan kabul gérme

Sevgilhtiyaglar yakin dostluklar

Deger Ihtiyaclari Etkileyici unvan, blyuk ofigirket arabasi

Otonomi ve kendini gedtirmesini
salayacak bir § imkani

Kendini Gerceklgtirme Ihtiyaclari

Kaynak: insankaynaklari.com icerik ekibi, www.inkagnaklari.com.tr, 03.12.2008

Ozetle, bu teoriye gore fizyolojik ihtiyaclar nitderi bakimindan temeldir.
Bir kisi, teorideki tim ihtiyaclar ayni anda hissetse idalk once fizyolojik
ihtiyaclari tatmin etmeyi isteyecektir. Gulvenliktijyaclar, ke ve amire kar
guvensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna benzer konke tehditlerle ilgilidir ve ki
kendisini garanti altina almaya ¢ati Guvenlik sglandiktan sonra, bir sosyal
gruba ait olma hissi 6nem kazanir.siKboylelikle 6nem verdii gruplara dahil
olmay! ya da kabul edilmeyi isteyecektir. g@e ihtiyaclarinda ki, gerek grup
icinde gerekse grup gindan kendisine devaml gler verilmesini isterihtiyaclar
dizisinin sonuncu boliminde ise, yaratma ve kendjerceklgtirme ihtiyaci
meydana gelmektir. Maslow'a goreggokisi ihtiyaclar dizisinin en son bolimine
gelemeyebilir (insankaynaklari.com icerik ekibi, wwnsankaynaklari.com,tr
03.12.2008).
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1.3.1.2. Cift Faktor Teorisi ( Herzberg)

Herzberg, Maslow gibi gidilemenin temelinde gemks&lerin oldgunu
savunmuytur. Herzberg Pitsburg’da toplam 200 mihendis vehasebecilerden
olusan bir grup tzerine inceleme yagnwe bunlara yoneltilen sorularda gatia
sirasinda hgnutluk derecesini artiran veya azaltapel@ri bulmasini istengiir
(Budak ve Budak, 2004, 374).

Bu argtirmaya dayanarak Herzberg motivasyonu belirleikcifaktorden
s6z etmektedir (Budak ve Budak, 2004, 374):

1. Guduleyici-Motive Edici Faktorlerisin geresi ile ilgili olan etmenlerdir.
Basari, taninma, takdir edilme, yapilagini niteligi, yetki ve sorumluluk
sahibi olma, ilerleme ve yukselme imkanlarinin admdu faktor icin
sOylenebilir ~ (Aktan, 1999, http://www.canaktan.gaietim/insan-
yonetim/motivasyon-teorileri.htm, 03.12.2008). Bmenler kabul edilebilir
sinirlarin altina ditiklerinde gten doyum duyulmamasina neden olurlar

yada sten doyum duyulmasina engel olurlar.

2. Hijyen Faktorler:isin cevresiyle ilgili olan etmenlerdir. Bunlaglétmenin
yonetimi ve politikasi, denetimi, Ucretler, gaha kaullari gibi etmenlerdir
(Budak ve Budak, 2004, 375). Hijyen faktorleri mewolduzunda § tatmini
gerceklgir ve bireyleri ¢calfmaya motive eder. Bu etmenler gahin kabul

edecgi diizeyin altina indiinde ise k§i doyum olma duygusunu yitirir.

Bu teoriye gore,si yerinde cakanin kotimser olmasina yol acan yeem
ayrilmasina ve tatminsigiine sebep olan hijyenik etmenler ilg,yierinde cakani
mutlu kilan, § yerine b&layan 6zendirici (tgvik edici) etmenlerin birbirinden
ayrilmasi gerekmektedir. Herzberg y@pgalsmalar sonucunda hijyenik etmenleri
(dissal faktorler) ve doyum glyan etmenleri (igsel faktorlerju sekilde
siralamgtir  (insankaynaklari.com icerik ekibi,_ www.insankaklari.com.tr
03.12.2008).
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Tablo 2: Herzberg'in Teorisi

Hijyenik Etmenler Doyum Saglayan Etmenler
Sirket politikasi ve yonetimin kétlye Bir isi basari ile tamamlamanin vergi
gitmesi mutluluk
Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz gl Is yerinde baarilari ile taninma
Amir ile beseri iliskilerin iyi olmamasi Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bif

iste calsma

Is ortaminin fiziksek kgullarinin elvergsiz | is yaparken yeterli diizeyde yetki ve
olusu sorumlulia sahip olma
Ucret diizeyindeki arfiarin yetersizi Terfi edebilme olanaklarina sahip olabilme
Ayni seviyedekig arkadalari ile Isinde kendisini geitirip yeni seyler
gecimsizlikler ogrenme

Kaynak: insankaynaklari.com igerik ekibi, www.inkagnaklari.com.tr, 03.12.2008

1.3.1.3. Var olma, Beraber Olma ve Gealme Teorisi (ERG Teorisi-
Alderfer)

Clayton Alderfer'in ERG kurami, Herzberg ve Maslow’ teorilerinin bir
uzantisidir. Maslow ve Herzberg'in teorilerinde @id gibi, Alderfer de kiilerin
cesitli intiyaclar oldusunu ve bu ihtiyaclarin  hiyergk bir dizene sahip
olduklarini, diguk duzeyli ihtiyaclar ile yiksek diizeydeki ihtiyaclarasinda bir
farkhlik olabileceini ve bu ihtiyaglarin ¢aganlarin motivasyon dizeyinde bir
farkhlik yaratabilecgini savunmuytur. Alderfer, temelde ¢ adet ihtiyac turd
oldugunu one surmgidr (insankaynaklari.com icerik ekibi
http://egitim.insankaynaklari.com/BlogDetay.aspxktr8167, 03.12.2008);

1. Varolma ihtiyaclari: Yemek, giysi ve barinma gibisilerin fizyolojik
gereksinimlerini iceren ihtiyaclar. Organizasyooneiamlarda bu ihtiyaclar,
mag, sosyal haklar,sigivenlgi ve calsma kaullari halini alacaktir. Bu

kategori, Maslow’un fizyolojik ve guvenlik ihtiyagfina kagilik gelecektir.

2. lliskisel Intiyaclar: Bu kategori, bireylerin &ler arasi ilikilerine yonelik
ihtiyaclarini icerir. Alderfer, killerin sinirlendiklerinde bu kizginliklarini
gosterebilmeleri ve ayni zamanda dgll&rle yakin, sicak ve kisel iliskiler
kurmalarini kapsar. Bu ihtiya¢ kategorisi, Maslow'sosyal ihtiyaglarina
karsilik gelecektir.
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3. Gelisme veya buyume ihtiyaclari: Bireylerin kendi iclede gelstirdikleri,
gelisme, biyume ve kendi potansiyelini kullanabilme yiatidir. is
ortaminda, bu ihtiya¢ kilerin gérevlerini baari ile tamamlamalari ve yeni
beceri ve kabiliyetlerini ortaya koymalari anlamiagir. Asagidaki sekilde
Alferder’in ihtiyaclar kategorilerinin Maslow ve Heberg'in ihtiyaclari
teorileri ile nasil bir ilski icerisinde oldgunu gorebilirsiniz.

Sekil 2: Alderfer'in ERG Teorisi

) Herzberg'in Cift Maslow’un/htiyagclar Alderfer’in
Yiiksek Faktoér Kurami Hiyerarsisi ERG Kurami
Seviyedeki ic
Intiyaclar Kendini gerceklestirme Motivasyon
Bluyume
Motivatérler Ozgiiven 4
iliskisel
Sosyal
Hijyenler Guvenlik v
Varolma
- " Dis
Dusuk Fizyolojik Motivasyon
Seviyedeki
ihtiyaclar

Kaynak: insankaynaklari.com icerik ekibi, www.inkagnaklari.com.{r03.12.2008.

Alderfer, bireylerin varolma, #ki kurma ve gelime gereksinimlerini
yasadiklarini ve bu gereksinimlerin  Maslox’un ihtiyagl hiyeragisindeki
gortslerinin - tersine  gagidan yukarilya dgru ilerleyen bir gereksinim
hiyeragisinden ziyade ¢ gereksinimin kendi aralarinda hienye hem de geriye
hareket etgini ileri sirmstlr (Durukan, 2006, 55).

1.3.1.4. Bgarma Ihtiyaci Teorisi (Mc Clellad)
Mc Clellad insan ihtiyaclarina sosyo-psikolojik yonden aidu kadar

toplumsal acidan da yaklais, insanlarin mesleklerinde en iyi olma ve mikemmeli

arama tutku ve duygularinin altindaséa ihtiyacinin sakh oldgunu savunmgtur.
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Bu nedenle insanlarin ihtiyacglarini,sha, balilik ve gig ihtiyaci olarak t¢ grupta
toplamstir (Eren, 1993, 402).

1. Iliski kurma ihtiyaci
2. Gug kazanma ihtiyaci

3. Basarma ihtiyaci

Iliski kurma ihtiyaci, temel olarak gr bireyler ile arkadga ve sicak
ili skileri ifade eder. Bu acidan gki gereksinimi Maslow’un sosyal gereksinimleri
ile benzerlik gosterir (Cetinkanat, 2000, 22)jski ihtiyaci, arkadsca iliskiler
kurulmasi ve sevgi isggne balanmstir. Bu siradaki ihtiyac ile insanigu
davranglari gostermesi bekleniiliskiyi arama ve arkadaa iliskiler kurma, dger
insanlar tarafindan Banilmayi isteme, roller ve sosyal aktiviteler taretme,
ortak gruplara ait olmanin duygusunu arama ya dgittdme cabalar (Balcl,
1989,16).

Bu tip kisiler gercekgi akilci amaclar secerler. Amaglaringakiarken
kendilerini surekli kontrol ederler ve amaclari yotla kagilarina c¢ikan dh
etkenlerden pek Rtanmazlar. Bu tip personelin performansi yiksektimit
ederler, bgari icin plan yaparlar, goérevlerine uygun olagakilde yalniz bglarina
veya baka biriyle calgabilirler. Sectikleri hedefler dgultusunda caba, ustalik ve
yeteneklerini sergilerler. Yaptiklarste her zaman en iyi olma isterler. Builar

guc ve ilgkiler icin ytksek ihtiyaca sahiptirler (Ceylan, B94.35).

Guc¢ kazanma ihtiyaci, guc¢ ve otorite kaynaklarienigetme, bakalarini
etki altina alma ve gi¢ koruma davrgamdir (Sabuncuglu, 1987, 80). Glg
ihtiyaclari kuvvetli olan kiler, bakalarini kontrol altina alma davralarini
sergilerler. Bu nedenle cevreselskilerde etkilerini arttiracak ve seslerini
duyuracak her tiirli aracagvarmaktan ¢ekinmezler. Ustiin olmak veskedarinin
Is ve faaliyetlerini kontrol altina almak icin pairulacak tim cabalar bireyleri
baska insanlarla cekine ve catmaya itebilir. Ancak, bu ihtiyacirgiddeti de

kisiden kkiye farkl bicimlerde ortaya ¢ikmaktadir (Eren, B9203).
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Basarma ihtiyaci, problemler kasinda bunlarin ¢6zimu i¢in sorumluluk
ustlenme istg, 1limlh, gercekgi, enerjinin en Ust seviyede tatasi ve siki ¢cagma
icin isteklilik beklenir. Baari ihtiyaci, yonetsel karida dnemli bilgen olarak son
zamanlarda dikkatli bigekilde ele alinmaktadir ( Balci, 1989, 16).

1.3.2. Sureg Teorisi

Surec¢ kuramlari, kileri belli bir davranga yonelten di etkileri aciklamaya
dayanmaktadirinsan davraglarinin nasil bgladigi, nasil yonetildii, nasil devam
ettirildigi ve nasil sonuglangh surecini agiklamayl amaglamaktadir (Durukan,
2006, 56). Surec teorisini, beklgysonucsakartlandirma, gtlik ve amag teorileri

adi altinda dort hikta incelenebilir.

1.3.2.1.Beklew Teorisi (Vroom)

Vroom’ un beklenti teorisine goéres ive gorev bgarisi buyik olcide
odullendirilmis bir davrangin fonksiyonudur. Vroom bu teoriye $a olarak
orgutsel davraglarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel varsayindatistirir. Bu

varsayimlagunlardir (Balci, 1989, 20):

1. Davrangin ortaya cikmasina neden olan etmenler bireyindkeisisel
Ozellikleri ve  cevresel kallarin etkisi ile birlikte belirlenir ve
yonlendirilir.

2. Her birey farkli amag, arzu ve ihtiyaglara sahipBu nedenle her bireyin
arzuladg! 6dullerde farkh olabilir.

3. Bireyler kendilerini arzuladiklari 6dullere gtaacak alternatif davragi

bicimleri arasindan algilarina gore secim yaparlar.

Beklenti kuramina gore, cabalar, ggeler ve sonuclar birbirlerini ve
performansini etkilemektedir. Bireyin gegmyasantisindan getirdikleri Gzerine
odaklgan inhtiya¢ kuramlarinin tersine, beklenti teorgglecekte meydana gelme

sansi olan sonuglar Uzerinde durur. Bu kuramin d@étimlan temel varsayim,
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motivasyonun, ¢ajanin elde etmeyi um@u sonugclarla bu sonuglara yuklgdi
degerin miktarinin sonucu olmasidir (Solgu
http://kariyerakademi.net/articles/details.kariydr200 10.06.2008).

Vroom’'un beklenti kuramina gore, bir insanin gudiaesi belli bir
davrangin amaca uldirilacagzsl beklentisi ile bireyin amaca vegli 6nemin
carpimina gttir (Budak ve Budak, 2004, 375). Bu teorinin tdmie olusturan
degsiskenlerden biri beklenti, gderi ise sonuctur. Sonu¢ motivasyon icin son derece
onemlidir. Cunkul insan sonuclaragee bicer. Sonucun deri bu teoride dgerlilik
(valence) terimi ile adlandirilir  (insankaynakleom icerik  ekibi,
http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdeiaspx?KayitNo=2393.12.200

8). Valans, bir kiinin belirli bir gayret sarf ederek elde edgicédulli arzulama
derecesini belirtir (Budak ve Budak, 2004, 375)g@tlik olumlu ya da olumsuz
olmak tizere iki boliime ayrilir. Ucret, terfi gimrsuglar olumlu iken ¢agma, baski,
azarlama gibi sonuclar olumsuz gdelere sahiptir. Sonu¢ belli bir davram
neticesi olarak ortaya cikar. Bunlar birincil venigil olmak tzere iki seviyelidir.
Birincil olanlar kin bizzat kendisinin hedefidir. Mesela s&trin artmasidirikincil
sonuglar ise birincilerden ¢ikar. Sgdr arttgl icin ¢alsanin tcretinin yukselmesi
ya da terfi veriimesi cajanin elde etii sonuctur. Ucreti arts ya da terfi etgi icin

o kisinin sayginlginin artmasi ikincil sonuclarin oldukca saygin varmkaik
olabilecegini gostermektedir Iasankaynaklari.com icerik ekibi,
http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetaspx?KayitNo=2393.12.200

8). Beklenti, bireyin belli bir davraginin onu belli bir sonuca ujaraca
yolundaki inancinigiddetidir. Beklenti O ile 1 arasinda yer aligdgt birey,
o Belli bir davrang gosterdgi takdirde istedii sonuca ulgacgina

inaniyorsa beklenti (1)

« Ne sekilde davranirsa davransin, ist@dsonuca ulgamayacgina
inaniyorsa beklenti (0)’'dir. (Budak ve Budak, 20845):

19



Sekil 3: Motivasyonda Beklenti-Dgger Modeli

BN
| |

Algilanan caba- Algilanan Odiilun
Performans Performans-Odiil Algilanan Deeri
Olasilgl Olasilgl
Gerekli cabayi gosterirser Isi lyi bir sekilde Deger verdgim odiil nedir?

isi yapmasansim nedir? ~ tamamlarsam
Deger verdgim 6dult alma
sansim nedir?

Kaynak: Ceylan, 1998, 138.

1.3.2.2.Sonuc¢sapartlandirma Teorisi (Lawler ve Porter)

Porter ve Lawler, Vroom'un modelini daha da giakerek performans ile
doyum arasindaki gkiyi vurgulamstir. Onlara gore, ger kisi sarf edecgi caba ile
performansinin yikseleg@e ve bu durumun onu, doyum gkayabileci bir
sonuca gotire@me inaniyorsa, ¢caba gostermek icin gudilenecekticak, caba
performansi dgrudan etkilemez. Yetenek, karakter, rol algisifqrenans ile ¢caba
arasindaki ara geskenlerdir. Kii istedigi kadar gayret etsin, ger yetengi,
nitelikleri, rol algisi uygun dalse performansi yikselmez. Ayrica Porter ve
Lawler'e gore, kinin belirli bir basari gostermesi beraberinde doyumu da
getirmemektedir. Doyum yada doyumsuyadAuyol acan faktor, lzaridan sona
ulasilan ddller ve bu odullerin katanmaseklidir. Oduller kagilastirilabilir ve esit
oldugu surece doyum skanir (Solmy,
http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyd+200 10.06.2008.).

Bu teoride vyiksek Barinin yuksek doyumluluk verebilmesi igin
calisanlarin bekleyleri ile 6dul arasinda bir dengenin kurulmasi vgubricinde
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dagitilan ddullerin adil olmasi gerekmektedir (BaltQ89, 22). Porter ve Lawler
gudulemenin doyum veya performansd elmadgi varsayimi ile yola ¢ikmaktadir.
Bu modele gore, gudilenme, tatmin ve performareyiicdesiskendir ve daha dnce
distnulenlerden cok farkli bir bicimde gkilidir
(http://www.merih.net/m2/wmetate25.htr10.01.2008).

Sonuc¢ olarak, ki kendi performans dizeyinin nasil 6édullendirilmesi
gerektgine dair algisini fiili 6dul duzeyi ile keastiracaktir. Aradaki fark az ise
kisinin doyum duzeyi yukselecektir. Doyum diuzeyiniglagacal geri beslenmeye
gore surec¢ yenidegleyecektir (Sadamov, 2006, 47).

1.3.2.3.Kitlik Teorisi (Adams)

Adams tarafindan getirilen bu teoriye gore, kinin is baarisi ve tatmin
olma derecesi ¢ghigl ortamla ilgili olarak aldii esitlik ya da aitsizliklere baldir.
Kisi kendisinin sarf etfii gayret ve sonucunda elde ettikleri ile ayyortaminda
bulunan dger kisinin sarf ettgi gayret ve elde eti sonuc ile kagilastirir. (Balcl,
1989, 24).

Esitlik teorisinde §in sonucu ve ose yapilan yatirimlar kadastirilir.
Yatirimlar, calsanin gosterdij cabalari ve sahip olduklari yeteneklegijtenleri ile
isteki performanslarini igerir. Sonuglar ise ucretfit takdir, baari ve statu gibi
isin  tamamlanmasi sonucunda elde edilen odullerdiapiMn kagilastirma
sonucunda kinin sonug-yatirrm orantisi, girlerinkinden dgik olabilir, ayni
olabilir veya daha yuksek olabilir.gér distikse, bu farki azaltmak amaci ile ya da
sonucun daha fazla olmasi igin ¢aba gosterebilydeda ters bir tepki icine girip
islerini (yatirirmi) yavalatabilirler. Eser kisi esitli gi saglayamazsa, ya katastirma
yapmaktan vazgecer ya birgga kagllastirma grubu secer veyaiti gin oldugu bir
baska yerde ] arar (nsankaynaklari.com icerik ekibi,
http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetaspx?KayitNo=239
03.12,2008).
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Bir calisan aitligi saglayabilmek igin aagidaki yontemleri kullanabilir
(insankaynaklari.com igerik ekibi,

http://egitim.insankaynaklari.com/BlogDetay.aspxktr8282, 03.12,2008);

1. Degismis girdiler: Kendisinin dgerlerinden daha az Ucret gd distinen
bir calsan sine daha az 6nem ve zaman ayiracaktir vey@eninden zam
isteyecektir. Dger yandan yaph ise kagilik cok fazla Ucret algani
hisseden bir ¢alan daha fazla ve daha kapsamli bir bicimdesigalya
gayret gosterecek ve hatta fazla mesaiye kalacaktir

2. Degismis ciktilar: Sendikalar genellikle, cgainlarin maglarinin artmasi,
calisma kaullarinin gelstiriimesi ve belirli, dizenli araliklarla mglara
zam yapilmasi icin ¢alr.

3. Biligsel uyumsuzluk girdileri veya ciktilari: Biel uyumsuzluk teorisine
gore, cakanlar genellikle uyumsuz durumu ortadan kaldirmaya
calisacaktir. Cakan boyle bir durumla ker kaslya kaldginda kendi
davrangini ortamla uyumlu olmasi igin @stirecek, ortamin dengesini
sglayacaktir. Orngin calsan kendi elde etti ciktilari digerleri ile
karsilastirdiginda sonuclarin ¢ok yiksek olglinu goérirse, bu durumdan
rahatsizlik duyacak, kendi bilgi ve becerisininaval gore cok daha fazla
oldugunu digunecektir. Bu durumun tam tersine, bir gah kendi elde
ettigi ¢ciktilarin digerlerinden daha az olgunu gorurse, kendi bilgi ve
becerisinin busi yapabilmek icin yetersiz olagai disliinecektir.

4. Diger calsanin girdi veya ciktilarinin farkli olgunu diginme: Kginin
kendi calgma yontemini dgistirmek i¢in kullandgl davranglar bir ¢ok
farkl sekilde kagimiza cikabilir. Kgi, kendisini kagilastirdigi diger bir
calisanin girdilerinin azaltiimasini veya skiin isten cikartilmasini
yonetimden isteyebilir. Veya $i bir diger calsanin girdi ve c¢iktilarinin
farkli oldugunu digunmeye bglayabilir. Ornegin, bir calsan kendisini
objektif bir bicimde dgerlendiremeyip daha fazla 6diul veya ucret hak
ettigini dustnebilir.

5. Karsllastirma yontemini dgistirme: Eger calsan cikti/girdi sonucunda

adalet veya gtlik olmadigina inanirsa, kendi kgtastirma ydntemini
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esitlik saglanacaksekilde deistirmeyi distinebilir. Orngin, cok hirsli bir
okul muduru, kendisini bulungu ilin - ilgenin en iyi okullarinin okul
muddarleri ile kagilastirabilir bu durum dg@rultusunda iyi sonuclar elde
edemediini gorince kendi davraglarini da dgistirerek daha kicuk il
veya ilgelerin okul muddrleri ile kautastirma yapmay! dgiinebilir.

6. Kurumdan ayriimais ortaminda adalet olmagna inanan bir cafan kendi

transferini isteyebilir veya hemeginden ayrilabilir.

1.3.2.4.Amag Teorisi (Locke)

Locke'un teorisine gore kilerin belirledigsi amaclar onlarin motivasyon
derecelerini de belirler. Ana fikri isegdierin belirledikleri amaclarin ukalabilirlik
dereceleridir. Teorisyen Locke; amacin, belirli igin nesnesi oldgunu ifade eder.
Ornezin; gunde 10 km. yol asfaltlamaks)iveya 10 ton mal tretmeks]ibirer
amactir. Belirlenmy amaglar, zorluk dereceleri ne kadar yuksek olwisan o
derecede yuksek performansglsalar. Amac belirlemenin t¢ Ozedli vardir.
Belirginlik, guclik ve ygunluk. Belirginlik, amacin sayisal ol¢u gaxidir. Glcluk,
amaca ulgabilme vyeterlilgidir. Yogunluk ise amaca nasil yl&abilecesini

belirlemektir (Velipaalar, http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1602

motivasyon-kavrami-ve-motivasyon-teorileri.htr4.12.2008).

Edwin Locke’'nin yapmy oldugu calsmalardan sonra hedef belirleme
teorisinde bir ¢cok gelme gortlmgtir. Locke’nin bu teoriye yapmioldugu
katkilar aagidaki gibidir (insankaynaklari.com icerik ekibi,
http://egitim.insankaynaklari.com/BlogDetay.aspxftr8282, 03.12.2008

1. Erisilmesi zor hedefler, kilerin performansinin artmasinigarlar

2. “Elinden gelenin en iyisini yap” deyiminden cok iogin ve spesifik
hedefler kgilerin performanslarinin artmasinda daha etkilriaiu

3. Kisilerin performanslarini etkileyen mekanizmalargillerin dikkatlerini
yaptiklari glere yagunlastirmalarini sglamak, Kkiilerin cabalarini ge
yogunlastirmalarini sglamak, kiilerin uygun performans artirma stratejileri

uygulamasini sgamaktir.
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4. Kisilere hedefleri dgrultusunda geri bildirimde bulunmak dnemlidir ¢unk
bdylece ksiler hedefleri sonucunda performanslarinin ne ddeeyldigunu
objektif bir bicimde gorebilir.

5. Eger belirlenm§ olan hedefler kinin performansini etkileyecek bicimde
yapilandiriimgsa, hedefe odaklanmak ¢ok dnemlidir.

6. Bireyler arasindaki farkhliklar genellikle hedetllleme performansinda
etkili degildir.

Sonug olarak, bu kuram, her bireyin bilingli amag¢tgini ve bu amaglarin
aclk ve secik bir bicimde oftugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman
amacl hareket etmedi gibi amac belirlemede ve amacl hareketlerindehde
zaman rasyonel davranmaz. Ayrica, bireysel fakkhhin oldgu algilama ve
degerleme dgisiklikleri belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine 6zgu yargi ve
duygulara sahip olacaklarn ve sececekleri amaclaten buna bg olarak
farklhlasacaini ifade edebiliriz (Eren, 2004, 527).

1.4. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is hayatinda cok bilinen ve siklikla tekrarlananifzide; calsanlarin lerini,
dranlerini ve miterilerini sevdiklerinde daha karilh ve mutlu olduklarini anlatir.
Bu ifadenin ilk bakyta olggan bir durumu yansifli; calsanlarin dgal olarak;
islerini, is arkadalarini, yoneticilerini, Grdnlerini ve mierilerini sevdikleri
distunular. Cunkl caganlar, olgan kaullar altinda gletmelere bilerek ve isteyerek
basvurmuslardir. Bliylik olasilikla,se giris gorismelerinde bugletmede bgarili ve
mutlu olacaklarina inandiklarini vurgulaghardir (Barutcugil,
http://isquc.org/index.php?avc=arc_view.php&ex=34&p, 14.05.2007).

Ancak, calsanlarin glerinden doyum alabilmeleri icirsin bazi 6zellikler
tasimasi gereklidir. Orngn, is, Kisinin farkl becerilerini kullanmasina olanak
tanimahidir, ksi isinde bazi kararlari kendi b@a verebilmelidir, yani otonomisi
olmalidir. Ucret, fiziksel cajma kaullar, is glvenlgi, amir ve cakma
arkadalariyla iliskiler, terfi olanaklari, gletme politikalari, § doyumuyla ilgkili

diger faktorler arasindadifs doyumunun belirlenmesindeskiin algisi da buyik
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Onem tair. Bu yuzden ayni ¢aima kagullari icindeki iki insanin § doyumlari
birbirinden farkli olabilir. Ayrica kilerin gereksinimleri ve guduleri de birbirinden
farkllasabilecegi icin ayni ste calsan iki farkl insan gin farkli 6zelliklerinden
daha fazla doyum alabilirler (Durukan, 2006, 66).

Is doyumu statik ve dugan bir olgu dgildir. Dolayisiyla bireysel veya
baska bir takim faktdrlerlesidoyumu veya doyumsuziu ortaya cikabilir (Sevimli,
Iscan, 2005, 56). Bu ggamda § doyumunu etkileyen faktorleri bireysel ve orgutsel

faktorler olmak tzere iki lsaik altinda inceleyecggz.

1.4.1.Bireysel Faktorler

Kisinin ihtiyac¢ ve beklentilerig tatminlerini etkileyebilmektedir. ger birey
organizasyonda yuksek statuli bir pozisyon arzusode ise ve bu arzusuna
ulasirsa 5 doyum dizeyinde astigortlecektir. Bireyin gle ilgili ¢ikarlari da §
tatmini de etkendir. grencilik yillarinda masraflarini ¢ikartmak icin dgeigbir iste
calisan geng bu amacin gercekleldi gi 6lcide sinde doyuma ukacaktir. Ancak,
okulunu bitirip bu ¢te devaml olarak ¢aimak zorunda oldtunda ginden elde
ettigi tatmin diizeyi azalabilecektir (Oriicli, Yusak, Bozkir, 2006, 41). Bireysel
faktorler, cinsiyet, statl, ya egitim, kidem, zeka ve yetenek gh&lari altinda

incelenecektir.

1.4.1.1.Cinsiyet

Yapilan aratirmalar bireyin kadin veya erkek olmasinge kag! tutumlari
etkiledigini tespit etmgtir. Is doyum diizeyi ile cinsiyet arasindakiskide kadin
calisanlarin, ailenin ekonomik soruml@unu tam yuklenmedikleri igin, si
yasamina ilgkin beklentilerinin az, 6zlem dizeyinin @ik oldusu, dolayisiyla ayni
kosullarda erkek caganlardan daha kolaylikla doyumu saladiklari, yani benzer
kosullarda kadin caganlarin § doyumunun, erkek cahnlardan yuksek olgu
seklinde bir kani vardirifcir, 1990, 52). Ancak yapilan atamalarda cinsiyet

farklari ile is tatmini arasinda belirgin bir fark bulunamatm Bazi calgmalarda
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kadin calsanlarda daha yukselg itatmini gortlmigtur, fakat bazi ¢cajmalarda
bunun tamamen zitti bulungtur (Duman, 1997, 34).

Glney, Varg@lu ve Aktas tarafindan 1996 yilinda 6zel ve kamu bankalarinda
calsan 215 personel lzerindg doyumu ile ilgili bir aragtirma yapilmgtir.
Orneklemin 63 kiisi 6zel bankalarda ¢alnlardan, 154 kisi kamu bankalarinda
calisanlardan secilmive erkeklerin gelir diizeyleri yaninda doyum diieegin de
kadinlara gore daha yuksek ofgumu belirtmgtir (Sadamov, 2006, 16). Bir gar
argtirmaya gore, ABD védngiltere’de erkeklere kiyasla daha kotislkitar altinda
calsan kadinlarin glerinden daha memnun olduklarn goruktii. Bu farkli
sonugclari ise bilim adamlari, kadin gahlarin glerinde daha ¢ok sosyalskilere
one vermeleri ile aciklamaktadir. Prudential Sigogirketlerinde yapilan bir
arstirmada, erkek ve kadin c¢gdnlara hangi boyutlarin kendileri igin 6nemli
oldugu sorulmytur. Alinan cevaplarda, uzun dénemli meslek hedeile kadinlar
icin cok daha az 6nemsgtdigl ve kadinlarin daha cok cgha kaullari ve kiler

arasi ilskiye dnem verdikleri sonucuna varigar (Ormanci@lu, 1995, 37).

Sonuc¢ olarak, cinsiyetinsgi doyumu Uzerinde etkisi olgu yapilan
argtirmalar sonucunda go0sterilgtir. Ancak hangi cinsiyetin daha ¢ok doyum

sagiladigl yapilan doneme ve gakenlere gore farklilik gostermektedir.

1.4.1.2.Statu

Kisinin 6rgut hiyeragisindeki yeri, mesl@nin saladigl prestij, yonetici ise
hangi yonetsel kademede bulugidugibi Ozellikler statii daskeni ile temsil
edildiginden cok geni kapsamli bir terimdir (Uyarligil, 1988, 25). Statitireyin
toplum icinde g¢gal ettigi yerdir. Genellikle ¢cakanlara § yaptirmanin yollarindan
biri de ona yiiksek statii tanimaktir. Onemli aday, yoneticinin cagana hiyeragik
degil, fonksiyonel statl vermesi, yani ¢gana yapfi isin o isletme icin ne kadar
onemli old@gu distincesini aslamasidir (Sertge, 2003, 4). O halde statu, lonrskeye
toplumda bskalarinin atfettikleri dgerlerden olgan bir kavramdir. Ki boyle bir
oneme sahip olabilmek icin her tirli cabayl goseten cekinmeyecektir (Eren,
1993, 16).
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Yapilan aratirmalarda, § tatmini ile statti arasinda guclu bigKinin oldugu
ortaya cikmgtir. YoOneticiler arasinda yapilan anama sonuglarina gore st
yonetsel kademede bulunansilarin is tatminlerinin daha yuksek ol@udur
(Ormanciglu, 1995, 37). Statl,sletmelerde cajan motivasyonu Uzerinde ¢ok
etkili bir faktordir. Genel olarak kabul géren lgbrise gore, bireyin konumu
organizasyonun ne kadar Usttinde ise, o kadar daglama ulair. Organizasyonda
Ust mevkilerde olan kiler islerinden daha fazla doyum @amaktadirlar (Bennet,
1994, 111).

Bunun yaninda, 6nemli olan gdir bir nokta da, bireyin taninmibir
isletmede cakiyor olmasidir. Bir birey ne kadar bilindik bgirkette calgiyorsa o
iste calsma doyumu o kadar fazla olur. Statl yeloyumu arasinda gou orantili
bir iliski vardir. Statiisiiniin yiksek olmasini isteyen gokpagu Kisi icin boyle bir
gudu s6z konusudur diyebilirizisyerlerinde ust mevkide bulunan skérin

islerinden daha fazla doyum alirlar.

1.4.1.3.Ya

Yapilan aratirmalar ya ile is doyumu arasinda olumlu bir #@antinin
oldugunu gosterngtir. Yas arttikca doyum artmaktadir. Bunun nedeni deneyim
nedeniyle uyumun artmasidir. Beayri Ulkede yuratilen c¢amalar yali
calisanlarin genc¢ calanlara oranla slerinden daha fazla doyum duyduklarini
gostermg. Calsanlarin § doyumunun ygla arttgl Locke, Porter ve Lawler'in
performansin si doyumuna yol aght szl ile aciklanabilmektedir. Cgdn kte
tecribe ve beceri gmdikca (bu da zamanla oluy performansi artar ve iyi i
cikarmaning doyumu Gzerinde olumlu etkisi kendini gosterir\f@di, iscan, 2005,
57).

Glenn, Taylor ve Weaver (1977), sya hem kadin hem de erkeklerig i
doyumunu dgrudan etkilediini bulmuwlar; bunun aciklamasini ise ger
argtirmacilarin  birggunun yapt gibi yslanma Uzerinden ¢d ayni ys
grubundan olan c¢ahlnlarin ayni demografik 6zellikleri gosterebilecekmalari

Uzerinden yapilabile@ni savlamglar ancak kesin bir sonu¢ elde edemgeni
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Glenn, Taylor ve Weaver, erkek deneklerde goruleglaygelen gin dissal
Ozelliklerinden sglanan tipik doyum arginin doyum Uzerindeki dgudan etkisini
kanitlar nitelikte oldgunu belirtmglerdir (Sun, 2002, 35).

Herzberg, § doyumu ile ya arasindaki ikkiyi U seklindeki bir eriyle
aciklamglardir. Calsma ygamina erken B#ayan kiilerde § doyumu yuksek
olurken, 30 yaina d@gru dismeye balamakta, yailerledikce ve cabima ygaminin
sonuna dgru ise tekrar yukselmektedir. Ancak bukinin argtirmanin yapildg
nesil icin gecerli oldgunu belirtiimitir (Uyargil, 1988, 22).

Yas ile ig tatmini arasinda olumlu bir gki vardir. Ya ilerledikce cakanlar
islerinden daha fazla tatmin olurlar, oysa genclegitatmini daha azdir. Sonucta
yaslilarda tecribe ve bundan kaynaklanan uyungiarh is tatminlerini arttirdgi
distnulebilir. Oysa genc cahnlarin yikselme ve ger is kosullarina kagl olan
beklentileri, sahip olduklarisitatminini azaltici bir rol oynamaktadir (Atan, ¥99
14).

1.4.1.4.Bitim

Doyum ile iliskilendirilen bir etken de @tim duzeyidir. Argtirmalarda
egitim duzeyi yuksek kilerin genel § doyumlarinin, daha azgiém goérmis

olanlara oranla daha iyi olgu tespit edilmjtir (Sevimli, iscan, 2005, 57).

Burris (1983), @renim diizeyi vesidoyumu arasindaki gkiyi alinan eitim
ve isin gerektirdgi bilgi ve beceriler arasindaki uyum Uzerinden Ieo@stir.
Burris’e goére, @renim dizeyi bireyin sinin gerektirdginden cok yiksekse bu
durum § doyumsuzlgu yaratmakta; grenim dizeyinin gin gerektirdginden orta
derecede yiuksek olmasi halinde bu ikigidkeen arasindaki etkiggnmin ¢ok az
oldugu gorulmektedir. Burris, bu durumusin gerektirdginden daha fazlaggime
sahip olmanin tutumlar Uzerinde yarattetkinin bayUklEinin bu iki dgisken
arasindaki nesnel uyumsuzluktan cok, bireylergterine gore daha kalifiye
olduklar yonindeki 6znel algilarina giaolmasindan kaynaklaniyor olabilegei
sdyler (Sun, 2002, 41).
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Bazi aratirmalar, itimin is doyumuyla negatif ifkisi oldugunu
gostermgtir. Yuksek eitim dizeyine sahip kiler islerinde daha doyumsuzdur.
Cunku daha iyi gtilmis kisiler daha yuksek beklentilere sahip olugeiinin
kendilerine daha fazla kari hissi ve sorumluluk geamasini istemektedir. @a is,
bu beklentileri kaplamadgindan yuksek @tim dizeyine sahip insanlaglerinde
disik doyum sglamaktadir (Shultz, Schultz, 1990, 281).

1.4.1.5.Kidem

Is tatmini ile ste gecen vyillar yani kidem arasindakiskli karmasiktir.
Bireylerin ise balamalarindan hemen sonra tatmin dizeyleri yuksekaktadir.
Bunun nedeni, si yeni oldgu icin cekici gelmekte ve ki yeni kabiliyetler
kazanabilecg@ ve gelgtirebilecesi bir ortama girmektedir. Ancak ilk tatmin kisa bir
sure sonra diise gecmektedir. Bireylerin tecrubeleri arttikgca pozisyonlara
gelme imkanlar art# icin is tatminleri arty gbstermektedir (Shultz, Schultz, 1990,
345).

Ote yandan yakiak hersirkette birkac yil sonra kademe ve maatslarinin
yeterli diizenlilikte olmagni distinen ve anlamsiz biste calstiklarini goren bir
grup ki istihdam edilmektedir. Bunun kaginilmaz etkisiam@k istihdamin
baslamasindan sonraki birkac¢ yil icinde gahlarin mevcutsi tatmini dizeyinde
belirgin bir bicimde azalma ojmasidir. Genel olaraks tatmini 6 ile 8 yil sonuna
kadar tekrar artma gdimi gostermekte vesirkette yaklgik 20 yil calsan bir
calisanda tatmin en Ust dizeye yrfeaktadir (Siegel, 1971, 346).

Calisanlarin hizmet yillar arttikcas i doyumunda buna paralel olarak
artacg! distnulmektedir. Dger yandan da genc¢ ¢gnlarin yikselme ve ger is
kosullarina iliskin asir1 beklentilere sahip olmalari dolayisiylge iyeni girdiklerinde
doyumsuz olma olasiliklart fazladir. Ancak gecenlay icinde calganin
gereksinimlerinin kanlanamamasi halinde olumlu dince ve beklentiler yerini
olumsuz dgiince ve beklentilere birakagadan § doyumsuzlgunun artacg
soylenebilir (Erg@luer, 2004, 42).
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1.4.1.6.Zeka ve Yetenek

Kendi bagina ele alindiinda, sadece bireylerin zeka dizeyleri gleloyumu
arasinda onemli bir gki tespit edilememi Ancak yapilan s ele alindginda
Ozellikle zeka duzeylerine uygunin yapilmasi § doyumuna 6nemli bir etken
olmaktadir (Baysal, 1996, 193). Bircakve meslek i¢in belirli bir zeka dizeyinin
gerekli old@gu, bu dizeyden sapmalariy idoyumsuzliguna neden oldiu
kanitlanmgtir (Ulusoy, 1998, 21).

Orgiitsel hiyerasi yiikseldikce §lerin daha c¢ok yetenek gerektigdi
gorulmektedir. Yuksek seviyelerdgldgr, ayni zamanda, daha az tekrarli daha az
rutin ve daha az boélunmibldugu icin 6rgut seviyesine daha fazla secme hakki
tanir. Bu nedenle yiiksek seviyedefer, bireyin gelimesine daha ¢ok imkan verir
ve kisiye bir seyi kendi gergeklgirmis olmanin zevkini tattirir. Alt seviyedeki bir
isci ise, kin kendisine yeteneklerini yeter derecede uygulamiaan! vermedii ya
da isteklerini yapamagh icin, ciddi bir sekilde hayal kirikigina ratabilir
(Ormanciglu, 1995, 43).

Calsanin § tatminin etkileyen bir bgka faktor, bireyin kendi i¢
dunyasindaki cagmalardir. Hom ve Kinicki’'nin yap# calsmalara gore, ic
catsmalarin tatminsizfii arttirdigini saptangtir. Bunun yaninda i¢c c¢amalarin
0zel hayat kalitesini etkileyerek de dolayl yoldda olsa § tatminsizlgine yol
actgini saptanglardir (Hom, Kinicki, 2001, 977).

1.4.2.0rgltsel Faktorler

Ucret, odil sistemi, Ustlerle gki, calisma arkadglariyla iliskiler, kariyer
firsatlari ve ilegim gibi tutumlarinsekillenmesinde ¢itli organizasyon faktorleri
bulunmaktadir. Acik olarak birey her bir faktér tinee deisik tatmin
duymaktadir. Orngn, bir calsan aldgl (cret (izerinde tatminsizlik duymasina
ragmen organizasyonlarin gbr faktorleri hakkinda olumlu duygulara sahip
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olabilmektedir (Oriicti, Yumyak, Bozkir, 2006, 43). Orgutsel faktérlerden ilk

olarak Ucret incelenecektir.

1.4.2.1.Ucret

Is doyumunun temel faktorlerinin birisi de Ucretti€alsanin ke kasi
tutumunu, aldii Ucretin yeterlilgi, almasi gerekene oranla normgllive
ihtiyaclarini kagilama derecesi belirleyecektir. Gan calstigl isyerinin uyguladg
Ucret sistemi ve buna gla olarak terfi politikasinin adil ve beklentileenuygun
olmasini istemektedir. Ucretim kisiden istediklerine, bireyin yeteneklerine ve
toplumun ekonomik yapisina gore adil ise g@lin sine kagl tutumu olumlu
olacaktir (SevimliJscan, 2005, 58).

Yapilan aragtirmalar § doyumu ve § doyumsuzlgunun temel
etmenlerinden biri olarak Ucreti gdstermektedir. rdiic calsanin ekonomik
gereksinimlerini kagilamasi yaninda onun sayginlik basgmdaki yerini

belirlemesi agisindan da onemlidir gfoglu, 2005, 1).

Calsanin e kagl tutumunu genellikle al@ Ucretin yeterlilgi, almasi
gerekene oranla normdii ve ihtiyaclarini kagilama derecesi belirlemektedir.
Ancak, Ucretin § tatmini Uzerindeki etkisi bir noktadan sonra miktde desil,
calisanlar arsindaki dengeli gdmi acgisindan 6nem arz etmektedir. ahin
kendisi ile ayni dizeyde olanlardan daha az Udmeds, Ozellikle de kendisinden
daha az yetenekli olguna inandil calsanlara goére Ucretinin gk olmasi, ¢
tatminsizlisi yaratmaktadir (Erdgan, 1996, 238). Ucresin kisiden istediklerine,
bireyin yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapigtee olgturulmalidir (Aydin,
Yicel, Ozcan, 2004, 170).

Ucretin doyum sglamasindau faktérler onemlidir (Sertge, 2001, 24);

1. Calisanin yal, kidemi, @renimi ve yaantisi gibi bireysel 6zellikleri.
2. Harcanan caba, Uretimin nitgli yaraticilik ve yenilgme esilimi gibi

bireysel eylemleri.
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3. Sorumluluk, yeterlilik, zihni yorgunluk, mucadelé&ree dizeyi gibi gorev
Ozellikleri ile elde edilen Ucret arasinda bir denigp olmasi ve bu dengenin

calisan tarafindan algilanmasi.

1.4.2.2.0diil Sistemi

Calisanlarin adil bir sistem doultusunda 6dullendirilmesisidoyumunu
olumlu yonde etkilemektedir.ger isyeri olusturaca&! gercekgi bir bgari dggerleme
sistemi sonucu Barih olanlar 6dullendirirse 6duli hak edenlerg doyumu
artacaktir. Bgari deserleme sisteminin hatali olmasi shali olduuna inan
calisanlarin § doyumunu olumsuz yénde etkileyecekiir.doyumu §in niteligi ile
isten elde edilen maddi-manevi cikarlarin uyumu sanaxtmaktadir. Bir érgutte
calisanlarin yukseksi doyumu duymalari uygun 6dul sistemlerinin giglimesi ile
saglanabilecektir (Erkmer§encan, 1994, 145).

Insanlar her zaman adil 6dillendirmelerin @duwir iste calsmak isterler.
Odiil sistemigin gereklerini ve kiisel yetenek diizeylerini gerlendireceksekilde
adil ise sonuctasi tatmini artar. EBer bunlari bulamazlarsa olumsuz olarak
etkilenecekler vesi tatminleri digecektir (Robbins, 1992, 172). Odul kavraminin
altindasu temel kabul vardir: Her davranamachdir ve amag¢ yonelimlidir. Bu
amaclardan en temel olani, bireyin gereksinimlarirdoyurulmasidir, insan
gereksinimlerinin disal ve i¢sel olarak iki grupta incelegdibilinmektedir. Bu
gereksinimlere paralel olarak oduller de i¢gsel tihabkte bunlardan i¢csel oduller
icsel gereksinmeleri, ggal oOduller de d@sal gereksinimleri karlamaktadirlar.
Ancak kimi insanlar i¢csel gereksinmelere 6énem veggel 6dillerle gudilenirken,
kimileri de dgsal gereksinimlere ©6nem verdikleri icin ssial 6dallerle
gudulenmektedirler (Demir, 2005, 10).

Digsal 6diller, organizasyon kdkenli para, tcrat dk gelir, tgvikler yada
ustler/calyma arkadglari tarafindan taninma, itibar gérrpeklindedir.i¢sel oduller
ise, bireyin ginden sgladigi doyumlardir. Bu doyumlar bireyirsinden duydgu

haz, baarim hissine sahip olma yada bir takimin parcasiaoyjibi kendilginden
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gelen odullerdir ve barim doyumunu yada etkileme duygusunu kapsar (Bumuk
2006, 82).

Beklenen faydanin gwnmasi icin Oduller zamaninda verilmelidir ve
performansa kg olmalidir. Olumlu davraglar ne kadar hizli 6dullendirilirse daha
sonra ayni yiksek performansi alabilmek mumkin .oluikyrica bu
odullendirmelerin cajan acisindan ger tagimasi icin uzun vadede veriliyor

olmasi gerekmektedir (Searle, 1990, 16).

1.4.2.3.Ustlerlelliski

Amirin, calisanlarina kag icten ilgi gostermesi, onlarin g8i sorunlariyla
ilgilenmesi, baarili olanlar tebrik etmesi, adil bir yénetim uygonasi, gyerindeki
arkadalik ve dostluk havasini gmasi, cakanlarda olumlu tutumlarin ortaya
citkmasini dier taraftan daslerin gelecekte daha iy§ yapmasini sdayabilmektir.
Onemli olan, emrin ver#i bigimi, astin psiko-sosyal durumu, {stiin dawian ve

astlarin yapilacaklieri benimsemesidir (Eiuer, 2004, 47).

Birey bir orgitte kendisine verilenléri yapmaya bgayinca orgit icinde
gecerli olan ilgkiler sistemine dahil olur. Ustlengligoreve gore denkleriyle birlikte
caliir, ustlendgi role gore amirleri ya da astlari vardir. Amirlgr planlamasini
yapar ve planlanagekilde slerin yaruttlmesi icin astlarini denetler. Bu demet
calisanlara ¢ok az serbestlik taniyip kend§laana karar almalarini ve katilimlarini

zorlastiriyorsa § doyumsuzlgu ortaya ¢ikmaktadir (Ergan, 1996, 241).

Yoneticiler tarafindan astlar tGzerine uygulanaredié ttrt, § doyumunu
biyuk oranda etkileyecektir. Amirlerin c¢gdna yonelik katihmci liderlik
uygulamalariningi doyumunu yukselti, géreve yonelik davraglarin ise daha az
doyum edici oldgu 6ne surulmektedir (Bennet, 1994, 110).
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1.4.2.4.Calsma Arkadaslariyla iliski

Calisma hayati, para ve olculebilir glerlerden cok sosyal etkgien ihtiyaci
dogurur. insanlar sosyal ve Bealarina ihtiyaci olan canhllardifnsanlari izole bir
canli olarak dgiinmek imkansizdir. Bircok i icin is ayni zamanda sosyal
etkilesimi saslayan bir firsattir (Duman, 1997, 44). Orgutlerdenellikle calganlar
arasinda karlikli hizmete, yardima ve dayamaya dayananslevsel bir iligki
bulunmakta, bu ilkilerin iyi olmasi da caanin sinde doyuma ulgnasini
salamaktadir (Eker, 2006, 71).

Orgutteki iliskiler karsihkh hizmet temeline dayalisievsel iliskilerdir.
Islevsel iliskide, her iliski karsilikll yapilan hizmete, yardima, dayamaya dayanir.
Bu iliskilerin iyi olmasi ¢algana doyum sgamaktadir (Bgaran, 1991, 204).

Calsma arkadglari ile iyi iletisim kurmanin, cabanlarin daha iyi
gecinebilmelerinin dier bir yolu da takim calmasi olarak bireylerin birlikte
calismalandir. Takim ¢agmasinin yonetim acisindan en buyuk avantajinini yetk
sorumluluklarin daha alt dizeylere devredilmesnedien fonksiyonunun yukianu
hafiflemesidir. is yerinde daha katiimci bir ortam yaratan takimisgahsinda,
bireylerin sten aldiklari doyum ve moralleri yikselmekte, desahk ve gglcu
devri azalmakta calanlar arasinda dayama artmaktadir. Bu yeni cafna
biciminde c¢alganlar, tretimin yalnizca kiguk bir bolimine kaalkamonoton birg
surecine sahip olmaktansa, tretimin butiininde lpealave cakma arkadsglar ile
birlikte ortaya cikardiklari sonucu gérerefterinden daha fazla doyum almakta,
islerinde anlam bulmaktadirlar (Cakir, http://wwwusdergi.org/index.php?p=arc
view&ex=95&inc=arc&cilt=3&sayi=1year=2003.0.01.2008).

1.4.2.5.Kariyer Firsatlari

Isletmelerdeki kariyer faaliyetleri, bireyin organg®n Kkiltirin
benimsemesi, organizasyonun amaci ile gonesi, 5 doyumu ve gte kalmasi icin
temel belirleyici bir faktordir ve bu yonetsel yafim calsanin potansiyelini

maksimize etmek icin Baurulan bir uygulamadir. GUnimuzde artik kariyer
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planlamasi gletmeler tarafindan @d, daha cok cadan tarafindan yapilmaktadir.
Bunun icin de hegeyden 6nce bireyin kendisini ¢ok iyi tanimasi genektedir.
Kariyer gelstirme calgmalarinda amag; #nin sahip oldgu yeteneklerini
kullanarak hak etgi pozisyona gelmesinde ona yardimci olmaktir. Budya,
orgutler bunyesinde yapilabilegegibi, kisinin kendi kariyerini yonetmesi ve
kariyer planlamasinda bireysel yetgme kullanmasi ile de mumkin olmaktadir.
Orgutler, yalnizca cajanlarin secimlerini sgamakla kalmayip, daha da énemlisi
onlarin kiisel doyumlari ve 6zlemlerinin gercekheesini sg@layan bir kaynak
Ozelligi de tgirlar (Uzun,_http://www.isgucdergi.org/?p=arc_viee¥=149&inc=ar
c&cilt=5&sayi=2&year=200312.01.2008).

Terfi, insani cakmaya tgvik eden en Onemli etkendir. gBr yeni ke
baslayan bir kimse, oOninde ilerleme olgoain bulunmadiina ve Ucretinin
artmayac@ duygusuna kapilirsa her turlii cabanin gereksizgoina inanarakse
karsi olumsuz tutumlar takinabilir. Sonuc¢ olarak da d¢alisanda tatminsizlik ve

sikayetlere neden olur (Ormangla, 1995, 46).

Terfi, yapilan gten elde edilen maddi gelirin artmasi yanindasaain
sosyal statisini yiUkseltmekte, toplum icindeki njeriolumlu yonde
degistirmektedir. Bu yluzden c¢ahnlar, calgtiklari islerinde yukselme olanaklari da
istemektedir. YUkselme arzusu olanildar, ilerleme imkani bulunduklarsten st
dizeyde tatmin olmaktadirlar. Her dizeydeki ggadin baarili olmasi halinde
yikselme imkani bulmasi, yaptiisteki tatmini arttiracaktirisletmedeki tim terfi
kademeleri dolu ise, ¢caln baarili olsa dahi yikselme imkani bulamayacaksa
kisinin giderek ¢ tatmini azalacaktir (Erd@n, 1996, 238).

Yukselme hem guglu prestij, hem de kendilerinildgdiren konularda daha
cok sbz sahibi olmak isteyenlere bu olgnaagladigindan, psikolojik bir 6dul
niteligi tasimaktadir. Daha 6nemli birs,i daha ¢cok sorumluluk ve daha yuksek
sayginlik anlamina gelen yikselme, persondlitatmin dizeyini arttirmaktadir.
Ozellikle yonetici dizeyindeki terfilerde fazla @trartsi s6z konusu oldiu igin,
calsanlara gore yoneticilerdes itatmini yuksek olmaktadir (Erdil, Keskin,
Imamaslu, Erat, 2004, 171).
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1.4.2.6lletisim

Iletisim, bilgi ve anlaygin bir bireyden dierine gegirilmesi surecidir ve
temel olarak insanlar arasinda bir anlam koprisiiBudak, Budak, 2004, 492).
fletisim orgit icinde emir ve haberlerin yayilmasinglagan bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. fletisim haber ve emirlerin yani sira duygu vesiiticelerin de
yayllmasini sglar. lyi bir iletisim ag1, glduleyici 6zelliklere sahiptir. Orgutle ilgili
konularda bilgi sahibi olmak, Ustleriyle 6zgurcetitabilmek, 6neriler iletebilmek
vb. calsanlarda kendilerine ger verildigi inancini guglendirereksi doyumuna
katki saglar. Organizasyon icinde amir ve yoneticilerin hddgneye daha cok
ihtiyaclari bulunmaktadir (itoglu, http://geocities.com/vedat5 2000/insankaynak
laril7.ht 12.01.2008).

Iletisim calsanlarin §lerine kagi tutumlarini 6lgmek, hangi konularda
doyumlu ya da hangi konularda doyumsuz olduklagimliik ve yakindan izlemek
acisindan yararh bir yoldur (Davis, 1982, 106tisim yoluyla is doyumu bilgisine
sahip olmak icin, yoneticilerin insan davrglarini ve tutumlarini ¢ok iyi
cbzimlemeleri gerekir. Bu nedenle, bu konuda alacaksitim onlarin § doyumu

konusunda dgru belirlemeler yapmalarina yardimci olacaktir @&y 1998, 43).

Calisanlarin glerinden doyum derecesi, ilgith sisteminin iyi gleyip
islememesine [idir. Is doyumu ve ileim sireclerinin geftiriimesi, birbirini
etkileyen sinerjik bir sonu¢ ortaya koyacaktir gitoglu, 2005, 1). Yapilan
arggtirmalar iyi iletsimim olmamasininsidoyumsuzlgu dasurdugu, buna kanlik
yeterli iletisimin her zaman si doyumu dgurmadgl gormigtir (Ardig, Ba,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php2408 11.01.2008).

1.5. is Doyumunun Sonugclari

Is doyumu, cakan birey ve cagtigi orgit icin 6nemli bir sonucturis
doyumunun bircok alan tzerinde etkili ofdu bilinmektedir. Is doyumu
sglandiginda ortaya cikan faydalari ve doyumu sglanamadginda ortaya ¢ikan

olumsuzluklarin neler oldiw ayri ayri incelenecektir.
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1.5.11s Doyumu Salandiginda Ortaya Cikan Faydalar

Calisanin istek ve gereksinimleri cgthigi orgitte kagilanabiliyorsa, mutlu
ve huzurlu olacak dengeli bir cgha temposu kazanacak, kendini gi@ip yeni
seyler @renecektir. Cayanin kendi ¢cevresine guveni artacak, uyumlu biraay
ve isbirligi ortamina girecektir. Boylece amacg hifli ile 6rgut amaclari
dogrultusunda ¢aba harcayacak, galaya istekli ve verimli olacaktir (Ulusal, 1998,
27). Bunlarin yanindasten bekledii doyumu sglayan bireylerin § ortamindaki
moralleri en Ust seviyede olupslarine daha bamh hale geleceklerdir. Bu da
calisanlar arasindaki buttrgeeyi daha da arttirir.

1.5.1.1.YUksek Moral Sglamasi

Moral, bir insana veya insan grubuna hakim olammkVeya atmosferdir
diyebiliriz. Disiik ve yuksek moral duygularinin ortaya c¢ikmasindaodeemli
etken; belli bir grup veya i ile olan baeri iliskilerin gelistirilmesi bicimidir.
Basarili ve etkili bir personel politikasi drguttekiaral deserlerini 6nemli 6lgctide
etkiler. Iyi bir moral kbirligi, canlilizi ve olumsuzluklara direnmeyi gar. Aksi
durumda karamsarlik, shirligi yoklugu ve surtgmelere yol acar (Filiz,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?s07, 12.01.2008).

Iyi motive olmi ve i doyumuna ulgmis calsanlar daha yiksek morale
sahip olurlar ve bunun sonucundgerine olan yararlari artar. Cgnin moralinin
yuksek olmasi, cajanlar ve cakma duizeni tGzerindgu olumlu etkileri yapar
(Sevimli, Iscan, 2005, 58);

Morali iyi olan bir kisi gérevlerini enerji ve cgkuyla yerine getirir.
Calisanlar, caymaya daha istekli olurlar.

Calisanlar, gyerinin gii¢ durumlarinda gtanisti caba gosterirler.
Calisanlarin cakma arzusu yuksek olur.

ok~ 0N R

Calisanlar, yonetmelikleregikurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi
bir disiplin kurulur.

6. Calisanlar gyerinin hedefleri dgrultusundag birligi isterler.
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7. Calisanlar yoneticilere vesyerine kagl baglilik duyarlar.
8. Yuksek moral, ggiict devri ve devamsizlik Gzerinde de olumlu etkile
yapar, yuksek moral personel devir hizi ve devalingsiazaltir. Buna b

olarak katlanilan maliyet azalir.

1.5.1.2.Calsanlarin Islerine Baglanmasi

Calisanlar slerini tam anlamiyla benimseyebilmeleri ve kendiden
istenen verimin sdanabilmesi, §inde isteyerek ve zevkle c¢gdbilmesi icin bazi
kosullarin varlgl gereklidir. Calsan yaptgl isten ekonomik, sosyal ve psikolojik
doyumu sglayabilmelidir. Isletme yoneticisi bu duygulari tattirabilmelidir. Bu
durumun sonucu cahnin kyerine kagl olan bghlik ve motivasyonunun

saglanmasi buyik 6lciide kolayacaktir (Sevimlifscan, 2005, 59).

Is sahiplerinin ve yoneticilerinin eleman secerkemalikle isini gercekten
ve uzun donemde de sevecek insanlari bulmaygevalmaya 6zen gostermeleri
gerekir.Ikinci adimda, gini sevmeyen insanlari fark ettiklerinde onlarlaebalarak
ilgilenecek mumkiinse sorunlarini ¢ézmeye spaaihdir. isini sevmeyen bir
calisanin varlgl fark edildiginde, bu durumun kendisini ve gkalarini daha fazla
Uzmeden gini birakmasinin en dwusu olacgl telkin edilmelidir (Barutcugil,

http://isquc.org/index.php?avc=arc_view.php&ex=34&p.05.2007).

Calisanin istek ve gereksinimleri cgthgi orgitte kagilanabiliyorsa, mutlu
ve huzurlu olacak dengeli bir cgha temposu kazanacak, kendini gieip yeni
seyler @renecektir. Kendi cevresine guveni artacak, uyurbiu davrang ve
isbirligi ortamina girecektir. BOylece amagc hirlile 6rgit amaclari dgrultusunda
caba harcayacak, cghaya istekli ve verimli olacaktir (Egtuer, 2004, 39).

1.5.1.3.Calsanlar Arasinda Buttnlesmenin Sglanmasi
Isle butiinleme kavrami, “kjinin isiyle yasadil psikolojik 6zdgiminin

bilissel diuzeydeki yansimasi” (Brooke, Russel ve Pd€88) ya da “kiinin, is
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yasamindaki rol aktiviteleri tarafindan psikolojik oék abzorbe edilmesi” olarak
tanimlanmaktadirisle bitinlgme kavrami, bgka bir deyjle, calsanin inden
aldigi doyumdan bamsiz olarak, di ile zihinsel ve duygusal boyutta
batinlgmesinin 6lglist olarak tanimlanabilir. g§ii etkileyen en dnemli olaylarin
isi ile ilgili olmasi, isin gerektirdginden fazla c¢aémasi, § disinda da zihinsel
boyutta, $i ile i¢c ice ygamasi, gle butinlemenin en dnemli gostergeleri olarak
kabul edilmektedir (Tlrkoz, http://www.merih.net/mdsturk04.htm 10.01.2008).

Orgilitsel butunlgne, bireyin 6rgitin imajini beklentilerini kaayacak
bicimde algilamasiyla mimkin olur. Orgit imaji,eyin 6rgitle butiinkgmesinin
derecesini etkiler. Orglit imaji bireyin, orgittdgiadigi, misyon, vizyon, kultir ve
iklim gibi soyut degerler cercevesinde ajur. Bunu kisaca bireysel orgut imaji
olarak adlandirabiliriz. Bireyle 6rgut arasindagkiyi belirleyen ikinci faktor ise
toplumsal 6rgut imajidir. Toplumsal 6rgut imajindrg 6rgut imajini ortaya ¢ikaran
faktor, orgut dyindakilerin, orgut hakkindaki dinceleridir. Bireyin 6rgitle
batinlgebilmesi icin, érgutin hem bireysel imajinin, hem tdplumsal imajinin,
bireyin beklentilerini kagilamasi gerekir (Aktan,
http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddedfia-cikma.htm12.01.2008).

Salikli birey, 6nce kendisi ile sonra varlik ve cevieebargik olan bireydir.
Bu anlamda orgitsel acidan bakildda calsanlarin orgutsel Uyeliklerinden
memnun, yaptiklaristen tatmin olmalari 6nem kazanir. Birey bu anlarddgitten
etkilenmek suretiyle 6rgite donuk katkilarini gahlarin ortak gaba veshirligi
sureglerini bir pargasi haline getirirler. Orgutbatlil gin gelitiriimesi, calsanlarin
duygusal enerji ve dikkatlerinin birbirleriyle gkilendiriimesine bglidir. Bu
calisanlarin birbirleriyle nasil bir i$ki icinde olduklarini ve orgut hakkindaki
duygularini yansitirifice,_http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/ateller%5
CMehmet%20%C4%BONCE%5C319-340.pii?.01.2008).

Calsanlarin  bulundgu isyerine uyumu, verimligi olumlu yodnde
etkileyecektir. Cunku ki orgutle uyum icerisine girince, 6rgutin amaclaa

araclarini benimseyecektir. Gan kyerinin amaclarini ne dl¢iide benimserse, bu
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durum amaglarin gelinesine de o dlgude katkida bulunacakigi. yavaslatma,
bolim veya gruplar arasi dengenin bozulneklinde goérilebilecek bazi aksamalar
yok edilecek, gyerinde verimlilik ve etkinlik artacaktir. Ayricayoneten ve
yonetilenler grubununsyerinde beklentilerini elde etmesi sonucu bu grupla
arasinda uyum gorulecektir ve bunlarin sonucu kléiagrup arasinda surgine ve
cekismeler minimum duzeye ineceksyerinin sureklilgi saglanacaktir (Sevimli,
Iscan, 2005, 59).

Mutlu ve doyumlu cakanlar ve gruplar uyum icinde cghlar. Boylece
drgutin amaclarina daha iyi hizmet edecek gugpigistemi gelir. Bu durum,
Uretime katillan butin faktorlerin verimfiini arttirir. Verimliligin artii, tretim
maliyetlerini digurir ve orgutin pazardaki rekabet gucini, pazannpaye
karlihgini artirir (Ulusal, 1998, 28)..

1.5.2is Doyumu Salanamadiginda Ortaya Cikan Olumsuzluklar

Orgltun butiinin ghkh ve verimli isleyebilmesinde si doyumu oldukca
onemlidir. Calganlarin § doyumunun yuksek olgw bir 6rgut, yuksek nitelikli
calisanlar tarafindan tercih edilme potansiyeli olanifti@y. Bu da olasi pozisyonlar
icin en uygun adaylarin en kisa zamanda orgutelngekini ve uzun yillar elde
tutulmasini sglar (Davis, 1982, 504).

Calisanlarin  glerinden henut olmalari olumlu bgeri iliskilere ve
dolayisiyla orgutsel etkide yol acarken, si doyumu sglanamadiinda da
calisanlar Uzerinde bazi olumsuz sonuglara neden oldakt§alsanlarin bu g
doyumsuzlgu nedeniyle devamsizlik,sa gec¢ gelme,si birakma, itaatsizlik,
disiplin kurallarina uymama gibi olumsuz davedam gostermesi 6rgit ve birey

arasindaki igkileri bozarak, érgiti mali zarara sokmaktadir.

Is doyumsuzlgunun neden oldiu olumsuz davraglardan bazilarsoyledir
(Yigitoglu, http://www.yigitoglu.org/read/?art=41381.01.2008):
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1. Calsanlar e devamsizlik yapabilirler.

2. Motive edilememy calsanlar, kuruma kar cephe alip zarar verme
girisiminde bulunabilirler.

3. Calianlar intiyaclarinin karlanmadgini distiintrlerse, motivasyon
disUklUgl yssarlar ve bu da tretkenliklerini giirerek kuruma zarar
verebilir.

4. Piyasa rekabetigiiciine bglidir. isyerindeki calganlarin motivasyonu
disUkse insan kayrga Uretken olamaz ve kurumun piyasadaki rekabet
glcuni azaltabilir.

5. Calsanlar takdir edilmek istemektedirler. Takdir edim&leri
motivasyonlarini dgiirebilir.

1.5.2.1is Doyumsuzlusu

Is doyumsuzlgu kavrami, cakanlarin glerinden henutluk duymalarini
ifade edeng doyumu kavraminin ket anlamini ifade etmektedir. Bu anlamda
doyumsuzluk, caganlarin glerinden henut olmamalarini,syerindeki huzursuzluk

ve mutsuzluklarini belirtmektedir (Sadamov, 200B), 5

Is doyumsuzlgu cogunlukla yaygin bir tir koti uygulama yada
uyumsuzlukla il§kili oldugu konusunda 6nemli bulgular vardiglerinden memnun
olmayan insanlar, daha ice donik, daha az dostlrygusal olarak daha dengesiz
ve daha sikintili, daha fazla dgoéren ozellikler tamaktadir. Tatminsiz ¢alan
keyfi is standartlarina vesverenin sert taleplerine uymakta guclik cekmektedir
Yedi farkll meslekte yakkak bin dort yuz cakanla ilgili bir incelemedeslerinden
memnun olmayan kilerin yetenek ve olanak duzeylerini oldukcgama gudileme
duzeyi sergiledikleri gorulmgitr (Gilmer, 1998, 255).

Isyerinde, yapfil isin calsana anlamsiz gelmesi, sorunlarin yonetimce
gereken bicimde ve zamaninda ele alinmamasi, yooetalinan kararlarin ¢eéina
gerezi gibi anlatiimamasi gibi olaylar sonucu gah syerinden kendini uzak
tutmakta ve bezginlik gostermektedir. Ayrica beklenine ulgamayan cajan,
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isyerinde tepkisini cocuksu bir davrarbicimine dongturebilmekte, drngin surat
asabilmekte veyagtayabilmektedir. Bundan da 0Ote, beklentilerinesafaama bazi
calisanlarda saldirganlik davrgmin ortaya cikmasina da yol acabilir (Sevimli,
Iscan, 2005, 59).

Personelinge uyumunun sdanmasi gin gerektirdgi nitelik ve yeteneklerin
isi yapan kginin sahip oldgu nitelik ve yetenekler arasinda bir uyguhla
bulunmasinigi yapan ksinin isinden tatmin olmasini vginde daha verimli olmasi
ile ilgili faaliyetleri kapsar. Ancak orgutlerdelratirmalar, ¢caanlarin dar sinirlar
icinde tek dize caimalarinin onlarda bir¢cok psikolojik ve toplumsalvoing
bozukluklari yaratgini; yaraticilik gictuni biylk oranda yok gitti, cevresi ile
ili skilerinde bozulma oldgunu ortaya cikarmtir. Dolayisiyla, § doyumsuzlgu
calisanda tatminsizlik, huzursuzluk ve isteksizlik yarais doyumsuzlgu daha
gizli bicimlerde verimsizlik, §i yavaglatma, disiplin sorunlari ve ger orgttsel
sorunlarin ardinda yer alir. Bunun yaningajoyumsuzlgu yakinmalara da neden
olmaktadir. Yakinma c¢alanin gorevi ile astlarr ve Ustleri arasindaki
hosnutsuzluktur. ister toplu ister bireysel olsun yakinmalar gelgendirilip
cozilmedikce, daha buyldk sorunlara yol acmasi Kagazdir (Filiz,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php507, 12.01.2008).

1.5.2.2Ise Devamsizlik vdse Ge¢ Gelme

Ise devamsizlik, calanlarin doyumsuzluklarini ortaya koymak igin
kullanabilecekleri en kolay yontemlerden birisidalsanlarin ge devamsizfl,
isletme yonetiminin ¢6zmek zorunda offlu en kritik noktalardan biridirise
devamsizlik, cajanin herhangi bir mazereti olmaksizigyerene veya yoneticiye
bilgi vermedenginde gelmemesi olarak tanimlanabilir. Gahlarin §e gelmemesi
diger calsanlarla arasindaki ilgiimin kesilmesine neden oluisletmede yonetici
ile calsan ve dger calsanlar arasinda ileim kesildiginde ise Uretilen ve sunulan
mal ve hizmetlerde nitelik ve nicelik olarak birstdie yganir. Devamsizlik yapan
kisilerinde ke uyum sglamalar gittikge zorlgr (Tuttnct, 2003, 20).
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Calisanlar birgok hallerde, kendilerini cok az veya kagkilari olmayan bir
dizen icinde bulmaktadir. Bu gaha dizeni ¢ajanlar arasinda huzursuzluklara ve
kendilerinden olgan direnmelere yol agmaktadir. Bu protesto badetdd yuksek
oranda ortaya ¢ikan devamsizlik ye ge¢ gelmegeklinde kendini gostermektedir.
Ayrica isinden memnun olmayan ¢gdn kyerindeki sinden ¢ok gyeri disindaki
diinyasi ile ilgilenecektirisine yeterince ilgi duymayan cgdin & kazalarina daha
cok yatkin olmaktadir ¢lnki kazalarin bireyin psiié ve fiziksel durumuyla
ili skisi vardir (Sevimlilscan, 2005, 59).

Gunumuzde yapilan birtakim incelemelgr devamsizia, se ge¢ gelme ve
isten ayrilmaya glimli calisanlar oldgunu ortaya cikarngtir. Bu calsanlar
bireysel 6zellikleri itibariyle, yaptiklarseé antipati duyan, gkilerinde fazla alingan
olan, & grubu icinde kaynsmayan ve yalniz kalan ¢gnlardir. Bu tlr ¢aganlar
doyumsuzluk dolayisiyla g#li bahanelerle gletmelerine gelmekten kacinirlar. Bu

tur devamsizliklari hemen hemen engelleme @ayaktur (Eren, 1993, 175).

1.5.2.3.Calsan Devri

Gunumizde dasen ekonomik, politik ve cevresel qdlar altinda
organizasyonlar calanlar ile ilgili ceitli plan, politka ve programlar
gelistirmektedirler. Bunun icinde firmalarin bir takimaliz ve dlciimlere ihtiyaclar
vardir. Bunlardan bir tanesi 6rgutiin denetim kaliteve personel politikalarinin
etkinligini gosteren personel deuvri ile ilgili verilerdiGéyles, Strauss, 1981, 49).
Calisan devri, cakanlarin bir gletmenin kadrosunda istihdam edildikten sonra
herhangi bir nedenle ayrilmalarinin ya glatmenin kadrosunda istihdam edildikten

sonra gletmeden uzakkiriimasini ifade eder (Tarlan, 2001, 74).

Is doyumsuzlgunu o6rgit agisindan olumsuz bir sonucu dasgaldevridir.
Is tatmini strekli olaraksgiict devriyle kanlikli baglanti halindedir.is tatminin
disik olan cakanlarin, glerini birakmalarn daha olasidir. Ayni sHinin
devamsizlik icinde gecerli olgunu gormigtiik. is tatmini digikse, cakanlarin

islerine devamsizlik olasiliklari yiksek olmaktadrifhanciglu, 1995, 62).
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Personel devri, devamsizlik gibi surekli olargk doyumu ile kagilikli
baginti icindedir. Bir sletme yiksek personel devrine sahip @ahda genellikle
ilk stphe edilen faktorlerden biri cghinlarin § doyumsuzlgu olmaktadir.
Calisanlar glerine yonelik olarak bir takim beklentilere salmlgr. Bu beklentiler
karsilanmadginda § doyumu azalmakta ve personel devri kaginilmaz kiadhr.
Isinden doyum alamayan ¢gdn icin doyumsuzluk yaratan faktorler ortadan
kalkmadgl slUrece yeni araglar icine girmek kacinilmazdir. Vroom tarafindan
yapilan bir argtirma da § doyumsuzlgu yssayan c¢akanlarin bulduklar ilk firsatta
islerinden ayriimay dguindiikleri gézlennsitir (Ozcelik, 2005, 7).

Sifir personel devri bir hayaldir. Personel birgoédenle gten ayrilabilir.
Ornesin, emekli olabilir, bgka bir isi kabul edebilir, 6lebilir, evlenebilir ya da
baska bir sehre tainabilir. Onemli olan kontrol edilebilen veya kaooitedilemeyen
personel devri arasindaki ayrimi yapabilmektir. &ticinin isi personel devrinin
kontrol edilebilir kismiyla ilgilenebilmektir. Pepgel devrinin énlenmesi iging i
tatminin sg@lanmasi, personele kendisini belirleme firsatt verilmeli ve
oddullendirilmelidir (Eade, 1993, 210,211).
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IKIiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.0Orgltsel Baglihgin  Tanimi, Gelisim Sdreci, Benzer

Kavramlarla 1liskisi

Kireselleme, uluslararasi rekabet ve gtari beklentilerindeki d@sim gibi
bircok gelsme; orgatler icin insan kaynaklarinin dnemini geleartirmaktadir. Bu
noktada orgutsel ghlik kavrami, modern yonetim kavramlari arasindaf&zla ilgi
toplayan kavramlardan biri olarak kaniza ¢ikmaktadiricinde ygadgimiz bilgi
caginda rekabegartlari ve yonetim paradigmalari buyilk bir hizlgidemektedir. Bu
hizli desisime ayak uydurabilmek icin érgutlerin ganlarla olan mevcut gkilerini
calisanlar orgltte tutacakekilde yeniden yapilandirmasi gerekmektedir. Orguit-
calisan iliskisi sonucunda okan orgutsel bailik, calisanin calgtigi 6rgite kag
hissettgi bagin gucuni ifade etmektedir. Bu nedenle ggadlarin yaptiklaristen ve
calistiklari orgutten memnun olmalarini gamak, artik orgutler tarafindan mal
velveya hizmet Uretmek kadar onemli goérulmekteditinkti orgitsel b#ilik
duygusunun orgutsel performansi pozitif yonde ethdine inaniimaktadir. Bu
cercevede, orgutsel gidigin ise gec gelme, devamsizlik vetan ayrilma gibi
istenmeyen sonuclari azadftl ayrica Urin veya hizmet kalitesine olumlu ydnde
katkida bulundgu ileri surulmektedir (Col,
http://www.isgucdergi.org/index.php?p=arc_view&e83&inc=arc&cilt=6&sayi=2
&year=2003 11.05.2008).

Bu bolimde orgutsel gah gin tanimi, 6nemi ve benzer kavramlarlakisi

Uzerinde durulacaktir.

2.1.1. Orgutsel Bagliligin Tanimi

Yarinlara ulamak ve baarili olmak zorunda olan drgutlerin surekligden
ortamda ayakta kalabilmeleri; var olan yapi vetsfilarini hizla dgisen kgullara
uydurabildikleri, yanglarini dizeltip eksikliklerini giderebildikleri digde mumkin
olmaktadir. Her canh organizma gibi sggnak ve ayakta kalmak zorunda olan
orgutlerin, sosyal bir sistem olarak ele alinmayasldmalari ile beraber

basarilarinin sadece yapl, stratejiler ve teknolojpigmaddi unsurlarla sinirh
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kalamayacg da anlailmistir. Bu ise yoneticilerin, ¢6zUmi o ana kadar fark
edilmemi bazi kaynaklarda aramalarina neden g@homu Tipki; ybnetim
distncesinin geliminde yer alan sirecte goriggluigibi bu nokta "cagan insan”
esas alan bir 6zellik gamaktadir. Boylece orgttlerin manevi yoniine ydnelme
onlari beton binalar, yillik butceler, programlar kirgok aracin 6tesinde onlara can
ve kan veren, onlar $lik kazandirma noktasina kadar getiren bir geli
izlemektedir. Yoneticilerin yillardir ellerinin attda bulunan ama sinirsiz
Ozelliklerini anlayamadiklari insanaggimeleri ve ¢6zUmi onda aramalarl ancak
1970'li yillardan sonra s6z konusu oktur. Bu ise beraberinde 6rgutte ciddi bir
sekilde g6z onlne alinmasi gereken yeni bir faktdeik edilmesine yol acrytir.
Nitekim yonetim dguncesinin geliminde ilk kez neo-klasik dénemde fark edilip,
etkileri gorulm olan ve bugin icin durumsalliktan Ote "mikemmedye
yaklasimin bir uzantisi olarak aslinda orgutlerin faaey®aladiklari ilk ginden
beri var olan orgutsel lgahktir (Serinkan, _http://ab.org.tr/ab06/ozet/1i0¢nl,
15.04.2008).

Calisanlarin gle ilgili tutumlarindan biri olan drgutsel pllik, 6zellikle
1970’lerden sonra uzerinde durulan bir konu olmasa&@men, heniiz bu kavramin
tanimi Uzerinde fikir birine varilamantir. Bunun en 6nemli nedeni, sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve orgutsel davrangibi farkli disiplinlerden gelen
argtirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlari temeénele almalaridir. Bu
nedenle drgutsel galikla tanimi ile ilgili literattr incelendiinde birbirinden farkh
bircok bahlik tanimina rastlamak mumkuandur (Aksu,

http://www.isguc.org/?avc=arc.view.php&ex=37&pg=m 14.04.2008). Bazi

tanimlamalar gggida yer almaktadir;

« Baglilik, kisinin kimligini orgute b&layan tutum ve @limlerdir (Sheldon,
1971, 143).

« Orgutsel balilik, calisanin orgitte kalma ve onun icin caba gosterme arzus

ile 6rgutiin amag ve gerlerini benimsemesidir (Balay, 2000, 16).
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Vanderberg ve Scarpella orgitsel ghiagi kurumun hedef ve dger
yargilarina inanma, bunlari kabul etme (kurumurokiatik yapisi, kuruma
sadakat, norm ve duzenlemeler) ve kurum adina gaidagla gonulli olma
olarak tanimlamaktadir (Cetin, 2004, 90).

Orgutsel bahhk, bireyin, sirket cikarlarini kendi cikarlarindan Ustiin
gérmesi, kurumun amag ve @lerini benimsemesi, kurum igin ekstra ¢caba
harcamaya hazir olmasi ve kurumda kalmaya istekimasidir.
(http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/IcerikDgtaspx?KayitNo=5640
&Kwd=0drgutse| 03.12.2007).

Orglit Gyelerinin 6rgute karbeslemg oldugu basllik duygusu ya da orgiite
baglilik, bireyin bir drgite ait olma duygusuna salulmasi ve o orgitte
devamh olarak kalmasinin @anmasi olarak ifade edilebilir (Leong,
Furnham, Cooper, 1996, 1346).

Baglihgin, bireyin calstigi orgitle arasindaki gkileri 6zdelestiren
psikolojik bir durum oldgudur. Yiksek dizeyde 6rgite ghétk hisseden
calsanlar, caltiklari orgutii ¢ok daha fazla 6nemserler. Orgiitle
Ozdslesmiglerdir ve 0Orgutiin bir mensubu olarak kalmay! arzilerker
(Knouse, 2007, 49).

Orglitsel bghhk, personelin orgitle ikisini sekillendiren ve orgitin
surekli bir Gyesi olma karar almalarinigtsyan bir davrastir (Meyer,

Allen, 1996, 255). Buna gore Allen ve Meyer orgltbegliligl icten

(affective), cikar (continuous) ve minnet (normajivolarak U¢ boyutta
tanimlamgtir (Unler, http://www.stratejikgundem.com/makalep@id=338

12.04.2008);

Icten balilik, calsanin kendini § yerine duygusal olarak pia hissetmesi

anlamina gelmektedir. Cghn, § yerini kendi 6zeld yeri olarak gorir vesiyerinin

yasadgl problemleri sanki kendi problemiyggibi halletmeye c¢ajir. Dolayisiyla

o is yerinde cakmaya devam etmektedir cinkl bunu istemekté@ikar baslih gi,

calisanin § yerinden ayrilmayi bir maliyet olarak gormesiddaska bir is yerine

gitmek, farkh bir orgatiin uygulamalarina smhaya cakmak, yeni bir yonetici ve
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calisma arkadslari ile iletisim ve iliskiler kurmak anlamina gelmektedir. ¢i bu
tur desisiklikleri yapmaya dgmeyecgini distinerek bu oOrgitte camaya devam
etmektedir.Minnet baliligi, calsanin kendini busgi yerine bor¢lu hissetmesinden
dogan bir b&hliktir. Calistigl is yerinde aldgl egitimler veya kurdgu iyi ili skiler
calisanin kendini busi yerine borclu hissetme sebepleri olarak gorulebialsan
bu is yerine minnet duydiu icin ¢calsmaya devam etmektedir.

« Orgute bglilik, calisanin firmasina kar olan sadakat tutumudur ve gak
firmanin baaril olabilmesi icin gosterdi ilgidir
(http://www.aktifgelisim.com/makale/inanclar-tutusmve-is-ahlaki-is-
tatmini-ve-orgutsel-baglilik-uzerindeki-etkisi.htyril0.04.2008).

» Baglilik, bireylerin kendi istekleri sonucu gosterdiki davranglar ve bu
davranglar sonucu 0@rgutiin devamina neden olacak eylemigéinkidur
(Salancik, 1977, 62).

* Baglihk, sosyal aktorlerin enerji ve Bhaliklarini sosyal sistemlere
sunmadaki istekleridir (Kanter, 1968, 499).

« Orgutin amaclarina uygun bir bicimde davranabilrgék icselletiriimi's
normatif baskilarin toplamidir (Wiener, 1982, 421).

« Orgutsel bahlk, calisanin calgtigi 6rgite kagi hissetti bagin guiciniu ve
orgute kag! olan sadakat glcuna ifade etmektedir

(www.sayistay.gov.tr.yayin.dergi.icerik.der59nif®.04.2008).

» Kisinin belli bir hareket tarzina Bl g1; acik bir ceza yada 6dul bulunmasa

bile isini sevme ve ona devam etme @thr (Scwenk, 1986, 299).

Orgutsel balilik isletmeler acisindan dikkat edilmesi gereken bir ktmu
Cunku orgutsel bgillk asagida siralanan ve o6rgutsel etkfiih sgslanmasi igin
onem arz eden konularla yakindaskilidir. Bu konularsunlardir (Balay, 2000, 1);
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- Isi birakma, devamsizlik, geri cekilme wearama faaliyetleri,

- Is doyumu, §e sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, dsgfwe

bilissel yapilar,

- Ozerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayigibi personelinsi ve roliine
ili skin ozellikler,

- Yas, cinsiyet, hizmet suresi vei@m gibi personelin kgisel 6zellikleri.

Tanimlarda da goruldiil gibi, orgutsel bgilik calisanlarin 6rgitin amag ve
hedeflerini benimsemesi, kendi ama¢ ve hedeflexi dlzdglestirmesi, orgite
sgiladigl faydalar ile aldil 6duller arasindakiséli gi hissetmesi, 6rgutiin karisi
ve etkinligi icin tim gucuyle cabmasi ve orguti kendi yararina olgoa
disind(gl durumlarda bile duygusal ve ahlakigdderini gbz ©Online alarak
birakmamasini ifade etmektedyahin, 2007, 75).

2.1.2. Orgutsel Bagliligin Gelisim Sureci

Orgiitsel bghhgin tarincesine baktimizda, 1950l yillardan guniumiize
pek cok argtirmacinin, érgutsel [gligin desisik boyutlarini inceleyen caimalar
yurattigini goérmekteyiz. Bu c¢aimalar ginimuizde, giderek artan bir 6nem

kazanmgtir. Bunun bazi nedenlerigii sekilde aciklayabiliriz (Ozsoy, 2004);

« Orgitsel baliligin, arzu edilen ¢cajma davran ile iliskisi,

« Orgute bgliligin isten ayrilma nedeni olaraks doyumundan daha etkili
oldugunun aratirmalarla ortaya konmasi,

« Orgitsel bghhg yiksek olan kilerin, disiik olanlara gore daha iyi
performans gostermesi,

« Orgitsel bahli gin, érgiitsel etkinfiin yararl bir géstergesi olmasi,

« Orgutsel baliligin, fedakarhk ve durustliuk gibi orgit vataghig
davranglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.
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Sheldon’a gore (1971,141), @i gl Orgute yapilan yatirrm ahirmasi
olarak ele almaktadir. Bu yaklan daha 6nce Becker tarafindan dnerilen yan fayda
yaklasimina benzerlik gostermektedir. Teorisine goreryatar ve sosyal ikilerin
orgute bghlik ile iliskili faktorler oldusunun iddia etmektedir. Yatirimlarin, bu
faktorlerden, ozellikle ygi calisanlar ve glerine diguk balilk gdsterenler icin
onemli old@gunu belirtmektedir. Sholdon’a gore yatirimlar vesya iligkiler,

calisanin orgitle 6zdgesmesine yol acan geik edici kalibin bir parcasidir.

Yoash Weiner ve Arthur S. Gechman (197¢aslil g1 ve orgutsel bailik
kavramlarinin birbirlerinin yerini tutabilecek tamiar oldusunu belirtmglerdir. Is
baglili g1 davranglarini is ile ilgili zorunlu ve resmi beklentilerisan kabul edilebilir
sosyal davraglarin 6zel sinifi olarak tanimlagiardir. Bu tanima 6rgut tarafindan
beklenen zorunlu davramigostermektedir. Bu tanim, performanse gec¢ gelmeyi
ya da ge gelmemeyi g gelistirme ya da bgiligin bir bileseni olarak dikkate
almamaktadir. Weiner ve Gechman modeli sadeggliBadegil ayni zamanda
orguti ve cakanlarin kariyer yapma potansiyellerini anlamaya efiin bir
yapidadir (Kimbel 2002, 24).

Rosabeth Moss Kanter (1968)ghaga, diger argtirmacilardan farkli bir
baks acisi ile yaklgmistir. Baglih gl orgut icinde sosyal gkinin parcasi olarak
kabul ettgi saygl ve bglilik kavramlari ile ele almgtir. Kanter, bglih gin, 6rgut
tarafindan cajanlara kabul ettirilen farkli davragsal taleplerden kaynaklargini
ileri suirmistur. Kanter'e gore kzllligin dg¢ sekli vardir. Bunlar devam, uyum ve
kontrol balil gidir. Surekli bglihk, érgltten ayrilma ile ilgili bir avantajin gaan
tarafindan farkinda olunmasini temsil etmektediyutd balili gl ise bir gruba
sadakatle b#ili g1 ya da sosyal gkilerin olusumunu ve son olarak kontrol gdi gi
da grubun otoritesine phaligi ve grubun normlarinin kabul edilmesini temsil
etmektedir (Kimbel, 2002, 22).

Oscar Grusky (1966, 593), orgut tarafindan odulldntek icin bireyin

harcayacg caba miktar arttikca Igalik seviyesinin de buna & olarak

artacgini belirtmitir. Grusky’nin bglilik arastirmasi o6dullendirme sistemine
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dayanmgtir. Orgut tarafindan verilen 6dil ne kadar buyilkrsa calsanlar da

orgute o kadar kg olacaklardir. Teorisi, organizasyondan buyuk l6dlan

calisanlarin daha ¢ok olumlu hislerle keuk verdigini 6nermektedir.

Bu tanimlamalardan sonra toplu bir gonermesi amaci ile 1956 vyil ile

1983 yillar arasindaki orgutsel @auk kavraminin gekim literattrti kronolojik

olarak aagida verilmitir.

Tablo 3: Orgutsel Baghli gin Gelisim Sureci

14

Yil Arastirmaci Bulgular

1956 | Whyte Fazla orgut pemlisi kisinin tanimini yapti
ve oOrgut icin olabilecek zararlari GUzerin
calist.

1958 | March & Simon Orgute paigin  desisimsel  modelini
adapte ettiler.

1958 | Morris & Sherman Yine orgite @aigin desisimsel modeli
Uzerinde argtirma yaptilar.

1960 | Gouldner Orgite  peigi  giclendirmek  icin
karisikligin 6nemi buldu.

1961 | Etzioni Balihgin kategorizasyonlarini  yapan ilK
kisi oldu.

1964 | Lodahl Sosyal #kilerin 6rgute bghhig olumlu
yonde etkilediini buldu.

1964 | Katz Iyi isleyen bir orgit icin 6rgite gahgin
onemini buldu.

1966 | Grusky Eitim, cinsiyet ve balihk ili skilerini

inceledi.
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1966

Grusky

Odiullendirme ve beklentilerin gahlarin

bagliliklarini Uzerindeki etkisini inceledi.

1967

Downs

Orgute fazla fla kisileri "fanatik" olarak
nitelendirdi ve Orgute olan zararlarin

inceledi.

1968

Mintzer

Faydaci orgutlerin cadnlarinin

baghliklarini distrdigtind buldu.

1970

Patchen

Orgiitle  6zdesme  kelimesini

baglili g1 aciklamak icin kullandi.

orgute

1970

Patchen

Orgute kar grup tutumlarinin  6rgit
bagliligr ile ilgili oldugunu buldu. Ayni
gamhhk ve
degiskenleri icin de buldu.

sonucu  QOrgute glven

1970

Schein

Orgute phliginin, orgitsel verimligin
onemli gdstergelerinden birisi  olgunu
buldu.

1970

Steers

Aynisekilde orglte bgliliginin, 6rgitsel
verimliligin 6nemli go6stergelerinden biris

oldugunu buldu.

1970

Campbell, Dunette

Orgut ikliminin, orgut ghag (izerinde
bagimsiz bir Lawlerand & Weick etkisi

oldugunu buldular.

1971

Lee

Olumlu ust-ast gkisinin orglte balili g

arttirdigini buldu.

1971

Sheldon

Hedef ve @ bltinliglinin oOrglte
baglilik Gzerindeki etkisini belirtti.

1972

Herbiniak & Alutto

Degisimsel b&llik modelini adapte ettiler.

1972

Herbiniak & Alutto

Cinsiyet ve Rahk iligkisini (Uzerinde
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caltilar.

1972 | Hall & Shnider Goreve ph olan deisim ve sorumlulgun
orgute bghli g1 artirdgini buldular.

1974 | Buchanan Orgiite #éigin tutumsal modelini adapte
etti.

1974 | Buchanan Kinin 6rgit icinde caltigl yillar boyunca,
sahip oldgu is deneyimlerinin dgasi ve
kalitesi drgute bgilh gl belirlemede 6nemli
bir etken oldgunu buldu.

1974 | Porter Orgut  Whhgna tutumsal yakkam
modelini 6ne surdu.

1974 | Modway,Porter&Dubin Performans ve ghiak ili skisi Uzerine
caltilar.

1974 | Herbiniac Yg kidem ve orgut bguhg iliskileri
Uzerine caktl.

1975 | Dubin Ksisel ilgilerin drgute bghlikla ili ski
icinde oldigunu buldu.

1975 | Etzioni Faydaci orgutlerin kotu etkilerini iok.

1975 | Steers Orgut Bhliginin, orgiitsel  verimligin
gostergelerinden birisi olgunu belirtti.

1976 | Steers Personel devri ve orguglibesi arasindaki
ili skiyi inceledi.

1977 | Steers Orglit pali g1 Uzerine bir model gaiirdi.

1977 | Steers Orgiite @a calisanlarin, oérgiite kalici ve
guvenli bir § glcu sgladiklarini buldu.

1977 | Salancik Rol belirsigdinin sorumlulgu ve dolayisi

ile 6rgute bglili g1 disurdigtind buldu.
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1977 | Salancik Orgutun derleri hakkinda c¢ajana bilgi
veren iletsim sdrecinin c¢akanin Orgute
baghl gini artirdgini buldu.

1977 | Salancik & Staw Davragsal b&lilik modelini ileri strdiler.

1978 | Salancik & Pfeffer Orgiit tarafindan gah tizerinde uygulanar
kontroltin 6rgute bghilikla ili skili oldugunu
buldular.

1978 | Kidron Guglu kiisel is ahlakinin orgite kglikla
ili skili oldugunu buldu.

1978 | Koch & Steers Gorevin icgrj geri bildirim, sorumluluk ve
otonominin  drgute  kilikla il skili
oldugunu buldular.

1979 | Mowday Orgut bzl gina psikolojik yaklaim adapte
etti.

1979 | Mowday & McDade Calma balamadan 6nceki bilginin 6rgit
baglli gini belirlemedeki 6nemini belirttiler.

1979 | Bartol Rol cagmasi rol belirsizlii ve air rol
yukunun 6rgat baihg ile iliski icinde
oldugunu buldu.

1979 | Gould Orgutsel bitunime  kelimesini  6rgit
baghl g1 anlaminda kullandi.

1979 | Morris & Koch Rol cagmasi rol belirsizéi ve &ir rol
yukinun orgute bailik Uzerindeki etkisi
konusunda cati.

1980 | Morris & Steers &itimin 6rgut balih gl Gzerindeki etkisi
alaninda cagtilar.

1980 | Morris & Steers Orgiit biiyikliklerinin ve kasitalanlarinin

orgute bahhkla ili ki icinde
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bulunmadiklarini buldular.

D

nd

1%

1980 | O'Reilly & Caldwell Cagmak icin o Orgutu se¢menin Orglt
baghligi belirlemede 6nemli oldiunu
buldular.

1980 | Pfeffer & Lawler Kariyerin bgangicindaki ¢ alternatiflerinin
varhginin énemini belirttiler.

1981 | Korman Bglilik ve 6zel hayat ifkilerini inceledi.
1981 | Rowan Orgiute fazla sadakatin zararlari Uzerif
durdu.

1981 | Rhodes & Steers Algilanan O0demssitligi  ve bahlik
arasindaki igkiyi incelediler.

1981 | Morris & Sherman Barma ihtiyaci bgarma duygusu ve
yuksek derecedeki ihtiyaclarin  6rgit
baglilik Gzerindeki etkisini incelediler.

1981 | Morris & Sherman Yave kidemin orgute Igalik Gzerindeki
etkisini incelediler.

1981 | Angle & Perry Yenilik ve yaraticilik igin yuék derecede
orgute bah kisilerin  6nemli oldgunu
belirttiler.

1981 | Angle & Perry Yskidem iliskisinin ~ 6rgite  balihk
Uizerindeki etkisini incelediler.

1981 | Scholl Beklentiler ve silik durumlarinda
baghligin nasil b@imsiz olarak ortaya
ciktigini tanimladilar.

1981 | Morris & Sherman Yave kidemin bglilik Gzerindeki etkisini
incelediler.

1982 | Mowday Orgut Ggili ginin siire¢ modelini gatirdi.
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1982 | Morris & Sherman Orgiite #éi gin psikolojik modelini adapte

ettiler.

1983 | Morrow Balilga iliskin teorileri ve arstirmalari

gOzden gegirdi.

1983 | Rusbult & Farrell Orgiit Bhli ginin yetki modelini
gelistirdiler.

Kaynak: http://www.aktifgelisim.com/makale/inanclatumlar-ve-is-ahlaki-is-tatmini-ve-
orgutsel-baglilik-uzerindeki-etkisi.html

2.1.3. Orgutsel Baghligin Benzer Kavramlarla iliskisi

Bu bolimde orgitsel Igalik ile benzer 6zellikler gosteren kavramlar
irdelenmektedir. Clinkl bu kavramlar ile 6rgutseglibk arasinda ¢gu zaman
anlam kargsasi yganmakta, hatta biri gerinin yerine kullaniimaktadir. Bu
kavramlardan bazilarn mesleki gk, is arkadalarina baliik ve kariyer
baglil gidir (Col, http://www.isgucdergi.org/index.php?peaview&ex=233&inc=a
rc&cilt=6&sayi=2&year=200311.05.2008).

2.1.3.1. Mesleki Bglilik

Mesleki balilik, bireyin sahip oldgu beceri ve uzmanlik sonucunda
meslginin hayatindaki 6nemini anlamasi ile ilgilidir. Ba acik bir ifadeyle
mesleki bglilik, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanldazanmak amaciyla
yaptgl calsmalar sonucunda megiain yasamindaki dnemini ve ne kadar merkezi
bir yere sahip oldgunu algilamasidir (Baysal, Paksoy, 1999, 8).

1960'lardan itibaren "profesyonel galnlarin Orgutlerine  kiyasla,
mesleklerine daha fazla gdik gosterdikleri" hipotezi bircok astirmaya konu
olmustur. Ornggin 1960'larda NASA'da c¢aln miihendis ve bilim adamlari
arasinda yapilan gtarmalar, sadece megiai icra etmeye odaklanan bir bilim
adaminin cagtigl kuruluisa dGnemli bir katkisinin olmagini ortaya koymstur. Ote

yandan ayni agfirmalardan elde edilen sonuclar sadece orgutleyideelms
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bireylerin, her seyi kabullenen kati burokratik bir yapiya sahip udrini
gostermektedir (Vargu, 1993, 23).

Marrow’a gore, bir kimse megieicin uzun yillar harcayip, meglekendisi
icin giderek daha o6nemli olmaya dediginda o ksi, meslginin deser ve
ideolojisini i¢csellgtirmeye balamaktadir. Busekilde gelsen meslge balilik t¢ alt
diizeyde ele alinmaktadir (Ozdevegin Aktas, 2007, 5);

« Ise yonelik tutum:ise yonelik dger yargilarini icerir. Bu durumda skiis
hayati ile hayatini dzdkestirir. Ornegin, “isten veya meslekten memnun

olmadan ygamdan haz alinmayagé gibi soylemler gejtirir.

* Mesleki planlama diincesi: bu dizeyde i meslei ile ilgili olarak
gelecek icin cgtli yatirnmlar yapmaktadir. Ki kendisini yetgtirmek ve

meslginde ilerleyebilmek icin uzun vadeli fikir ve plalgelstirmektedir.

« Isin nispi 6nemi:Is ile is disi faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya

konulmasidir.

Blnyesinde profesyonelleri istihdam eden 6rguiter mesleki ve 6rgutsel
baglilik ili skisi ¢ok ©Onemlidir. Cunkii mesiene ve amagclarina g olan
profesyonellerin gosterdikleri kurumsal ghé gin derecesi oldukcga diiktir. Ote
yandan hem megime hem de kurumuna gla olan bireylerin drgut etkingini
artiran davraslar sergiledgi saptanmgtir (Cengiz, 2001, 13). Bu durumda 6rgatler
bireylerin mesleki faaliyetlerini 6édullendirmek Jendi alanlarindaki gaimeleri
takip etmelerine zemin hazirlamak suretiyle meslékklentiler ile orgutsel
amaclari ayni cizgiye cekmenin yollarini aramaladirBu yolla mesleki b#ilik ve
orgutsel bghligin & zamanh olarak hissedilmesi ganmsg olacaktir (Col,
http://www.isgucdergi.org/index.php?p=arc_view&eg83&inc=arc&cil=6&sayi=
2&year200311.05.2008).

Mesleki balilik bireyin yasam tatminini ve ¢ tatminini artiracaktir. Ctnku

Is yasami ve bireyin mesfg onun ygaminin bir parcasidir. Bireyin meglee bali
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olmasi, mesi@nden ayrilmayi dgiinmiyor olmasi ve bireyirg itatmini ile pozitif
ili skili olmasi beklenir.

2.1.3.2.1s Arkadaslarina Baglilik

Is arkadalarina balilik, bireyin diger calsanlarla 6zdglesmesi ve onlara
karsi baglihk duymasidir (Randall and Cote, 1991, 195)gIB&k gudisu yuksek
olan bireyler samimi ifkilere ve arkadgik baglarina ¢cok 6nem verirler. Gelege
yonelik bir takim planlarla grasmaktan ziyade insanlarla birlikte olduklari, ongarl
bir seyleri paylatiklari ve onlara yardim ettikleri bir ortamda eaiay! tercih
ederler. Bu tir kili ge sahip bireyler icin arkagabaslli g1 bir amactir (Reichers,
1985, 471).

Is arkadalarina duyulan bglihk, bireylerin ise iliskin her turli guglg
yenmelerine yardimci olmaktadir. Bu bilince sahapsanlar birbirlerine daha fazla
yaklasarak, dayansma duygusunun korunmasina hizmet etmektedirlern&ilenle
arkada baalili ginin, bireyleri daha gtcli mesleksel ve érguts@libga goturecgi
one surulmektedir (Wallace, 1992, 236).

Calisanlarin § arkadalarina bgliliklarini etkileyen bir unsurda caanlarin
orgut icinde ki sosyalizasyon sirecidir. Sosyalypas kurumlar icin faydali bir
surectir. Ozellikle 6rgutsel lgalik gelisimde sosyalizasyon surecilémektedir.
Van Maanen ve Schein (1979), sosyalizasyon suredngitsel bglli ga etkilerinin
anlsgilmasini  kolaylgtiran 6 boyutlu siniflama tablosu gglimislerdir.
Sosyalizasyon, I@hlik disinda rol dgisimleri ile de ilgilidir; fakat sosyalizasyon
ile aralarindaki korelasyonun yonu belli gidir. Orgiitsel sosyalizasyon sireci,
Ozetle sistematik bir bicimdeirketin deser ve normlarinin yeni Uyelere sosyal
O0grenme yoluyla aktarilmasi oldundan bu dgerler cercevesinde yeni ¢aln
kendisine kuruma uygun bir benlik imaji g#lir. Eger sosyalizasyon surecinde
yeni calsanlarin da dahil oldtu grup ici etkilgim sglanir ve 6rgut koltdrd
benimsenirse calanlarin performanslari da bundan olungikilde etkilenecektir

(http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/IcerikDgtaspx?KayitNo=4983&Kwd

=06rqgutsel,21.04.2008).
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Is arkadalarina bglilk gostermenin hem bireysel hem de 6rgiitsetdrm
sonugclari vardir. Bireysel olarak, birskiin, bir gruba aidiyet duygusu stanasi
performansini olumlu yonde etkilemektedir.sik@rin isle ilgili problemlerinin
cb6zimundesi arkadalarina bglilk 6nemli katkilar sglamaktadir. Sosyal katilim
dayangsma duygusunu arttirarak, gucli bir 6rgutsetlbesin olusmasi ve gefimesi
icin gerekli altyapiyr hazirlamaktadir (Balay, 2040).

2.1.3.3. Kariyer Bglili g1

Kariyer, bir bireyin hayati boyunca mesleki etldier davrarglarindan
kazandg tecribelerin timadiar (Guney, 2004, 136). Kariysghh gl ise, bir
bireyin kariyerine yonelik tutumudur ya da bireytermesleki kariyerine itkin
psikolojik tepkisi olarak tanimlanabilir. Kariyemgih g1, bireyin kariyerine ikkin
hedeflerini icerir (Carson, Bedeian, 1994, 240).

Organizasyona ve bireye givenglsanak amaciyla, calan ve gveren
arasinda yazili olmayan psikolojik bir sGgtee s6z konusuduiki cesit psikolojik
sozlameden bahsetmek muimkindurskisel ve se yonelik. Geleneksel kariyer
baksi, calsan ve gveren arasinda psikolojik sogieenin iliskisel boyutunu kabul
eder.iliskisel sozlgmeler genelde uzun dénemlidir ve yiiksek derecedbaililik
gerektirmektedir. isverenin sagladigl is glvenlgine kagilk calisan sadakat
gostermektedir. Bunun tersinggiyonelik sozlgmenin kisa dénemli, performansa
dayali, her iki tarafin daha glik seviyede bailik gosterdgi ve dolayisiyla
anlamanin feshedilmesini kolaytran bir yona bulunmaktadir
(http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/IcerikDetagpx?KayitNo=280&Kwd=

drgutse] 20.04.2008).

Kariyer kavraminin incelenmesine yonelik yapilaastmalarin temelini
olusturan ve organizasyonel kariyeri 6ne c¢ikaran kadmilmis kariyer modelleri
gunumuzde ben-merkezlikariyerin 6ne c¢ikgini gostermektedir.Ben-merkezli
kariyer anlayl negatif bir anlam tamasina rgmen, bireylerin kendi iyilikleri ve

gelisimleri icin bireysel kariyerlerini yonetmelerini afle eder. Bu, geleneksel
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kariyer anlaywinda hakim olan bireyin kariyer beklentilerini tdir firmaya
baglanmasi anlagina taban tabana zittir. Bu glincede olan bireylerin de
orgutlerine bglihklar disuk olmaktadirhttp://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/
IcerikDetay.aspx?KayitNo=280&Kwd=06rgutsel, 20.0403D

Bu aciklamalardan da aglecags Uzere, kariyer kgiligr bir tutumdur.
Bireylerin kariyerine bghligi orgite bglihgini zorunlu kilmamaktadir, bu iki
baglilik birbirinden ayri olarak ortaya cikabilir. Yankariyerine bgli bir birey
orgute b@li olmayabilir. Bireylerin kariyerlerine @l ginin ¢ temel nedeni
bulunmaktadir (Ozdevegitu, Aktas, 2007, 3);

» Kariyer, bireyin gelecéni ifade eder, bireyler vizyonlarinin bir gegre

olarak kariyerlerine kg olurlar.

» Kariyer bireyin statisinin getnesini ifade eder, ayni zamanda statl
semboludir. Birey bu sembolfidisi yasamda da kullanir.

» Kariyer ba&hligi bagarma ihtiyacinin bir uzantisieklinde digunulebilir,
basarma ihtiyaci yiksek insanlar i¢in kariyerghé g1 dnemlidir.

2.2.  Orgltsel Baghh gin Siniflandiriimasi

Orgiitsel balilik konusunda yapilan gili calismalar ve farkli tanimlamalar
farkh siniflandirmalar da beraberinde getigtini Orgutsel bahhkla ilgili bazi

siniflandirmalasu sekildedir;

2.2.1. Etzioni'nin Siniflandirmasi

Etzioni'ye gore, 6rgutiin calnlar Uzerindeki “otorite ve gucu”, orgutsel
bagligin temel nedenidir. Etzioni o6rgutsel gdhhga, bireylerin  orgitin
direktiflerine uyumu dglincesine dayali bir aciklama getigtii (Cakir, 2001, 35).
Orgutsel balligi siniflandirma ile yapilan ilk ¢amalardan biri Etzioni'ye aittir.

Etzioni, Oorgutin dyeler Gzerindeki glc veya vyethkilen, Uyenin O6rgite
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yakinlamasindan kaynaklangini ileri stirmektedir. Orgitsel Baligi, tyelerin

drgute yakinlgmalar agisindan tce ayirmaktadir (Balay, 20001 @)5-

Yabancilastirici (Uzaklastirict) Baglilik; Bu bgshlik, bireyin orgite kan
olumsuz yonelimini aciklamada kullanilmaktadir. Biirde, bireyler
psikolojik olarak orgit icinde kalma iglie duymamalarina fanen ds
faktorler nedeniyle 6rgit icerisinde kalmaya zontektadir.

Hesapci Ba&lilik; Bireyler, balilik dizeylerini, gudulerini kawlayacak
sekilde ayarlayabilirler. Birey 0&rguti terk etmenigol acabilecgi
maliyetlere katlanip katlanamayg&oa hesaplamasi s6z konusundur.
Ucretler ve faydalar yeterli ise birey orgit icarde kalmaya devam eder.
Moral Bagliik; En olumlu ucgta yer alan bu #dikta birey, kendini
orgutine adamakta veaini en deerli varols nedenlerinden biri olarak

gorup, sine balilik gbstermektedir.

2.2.2. O’ Rellly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’ Reilly ve Chatman (1986) orgtitsel g g1, kisinin 6rgute psikolojik

olarak bglanmasiseklinde ele alngiardir. Bu iki argtirmaciya gore orgutsel
baglili gin U¢ boyutu bulunmaktadir (Gul, 2007, 43);

Uyum baglili g1; Orglitsel balili gin ilk boyutunu olgturan uyum boyutunda
temel amag, belirli @ odullere kavemaktir. Uyelerin  bglilik
gostermelerinin ve bu amacla sergiledikleri tutum davrarglarin temel
gayesi belli 6dilleri elde etme ve belli cezalaerthraf etmektir. Kisaca
ifade etmek gerekirse uyum, riza gosterme veyd isebelirli ddullere

sariimay! icermektedir.

Ozdeslesme; Orgutsel bahhgin ikinci boyutu, tyenin 6rgutiin bir parcasi
olarak kalma istgine dayanir. Uye derleriyle yakin ilikiler icine
girmektedir. Boylece bireyler, tutum ve davrdamnni, kendilerini ifade

etmek ve tatmin ggamak icin dger tye ve gruplarla gkilendirdiginde
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O0zdelesme meydana gelmektedir. Birey orgutin amaclariegederini ve
Ozelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdesirse ba&lilik gercekleir.

« lcsellgtirme; Bituniuyle kiisel ve orgiitsel deerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Orgutsel #di gin icsellgtirme veya benimsemeye dayanan
dcunci boyutu, bireyin tutum ve davrgarini 6rgitin ve drgutteki ger

insanlarin dgerler sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortay cilktaair.

Uyum boyutu, 6dil-maliyet derlendirmesi 6ne cikarak bireyi aracgsal
algilara; 6zdgesme ve icsellgtirme boyutlari ise, 6rgutin beklentilerine donuk
sonugclara yonelmektedir (Balay, 2000, 18).

2.2.3. Allen-Meyer’'in Siniflandirmasi

Meyer ve Allen’e gore orgutsel plik bireyin drgutle ilgkisi ile sekillenen
ve Orgutiin devamlh tyesi olma kararini almasiglasan bir davrastir. Orgutsel
baglilk boyutlarinda dort ortak 6zellik vardir. Bumjapsikolojik bir durumu
yansitmalari, 6rgut tyginin strdirme karari, birey ile 6rgut arasindakgkileri
gOstermeleri ve sgucl devrini azaltici yone etkilerinin bulunmasid®rgutsel
baglilik boyutlari arasinda ortak yonler bulunmasiagnien her biri birbirinden
farkl yapiya sahiptir§ahin, 2007, 89).

Duygusal bahlik, isletmede caban bireylerin duygusal olarak kendi
tercihleri ile sletmede kalma arzusu olarak tanimlagtmi Birey kendini 6rguttyle
Ozdslestirmekten, etkilgim halinde olmaktan ve 0Orgutin bir Uyesi olmaktan
memnun olur. Duygusal Balik faktorleri, is gucligu, rol aciklgl, amag acikfi,
yonetimin dneriye acik olmasi, geri bildirim, sdiligklgi akisi, gliven duygusugi

arkadalariyla iliskiler, kararlara katilim gibi unsurlardir (Allen-Mer, 1990, 17).

Devam bghligl, bireyin farkli yonde davranmasinin getirgicenaliyeti
distnerek tutarli davraglar gostermesi ve 6rgut Uygilni devam ettirmesidir.
Orgiitten  ayrilmanin getiregie yiksek maliyetler nedeniyle bireyin orgiitte
kalmaya kendini zorunlu hissetmesidir (Allen-Mey&990, 3). Devam Ighli ginin

62



faktorleri; calsanin sahip oldgu yetenek ve @tim, sosyal durumu, Orgutten
ayrilmasi durumda sahip olglu secenekler olarak sdylenebilir (Allen-Meyer, 1990
18).

Normatif balilik, bireyin 6rgitte kalmasinin ahlaki agidangdo oldusunu
distnmesi, gucli bir kisel balilik ile drguttine balh olmasi ve bu nedenle orgitte
kalmasini ifade eder. Normatif #ldiga etki eden faktorler; ¢cahnin karakteri,
sosyal sinifi, statl, gorev algisi, sorumluluk digrggibi unsurlardir (Allen-Meyer,
1990, 18).

Tablo.4. Ug Boyutlu Orgiitsel B&ll ga Etki Eden Faktorler

Duygusal B&lli ga Etki
Eden Faktorler

Devam Balili gina Etki
Eden Faktorler

Normatif Baslli ga Etki
Eden Faktorler

Isin zor olusu
Rol aciklgl
Yonetimin Oneriye
acikligl

Amag aciklgl

Arkadas baglih g

Esitlik ve adalet

Kisisel 6nem

Geri bildirim

Katilim

Zenginlatirilmi s isler
Liderlik

Yeteneklerin transferi
Egitim

Kendine yatirm
Yeniden yerlgme
Emeklilik primi

Alternatif is imkanlari

Personelin karakteri
Sosyal sinif

Stati

Gorev algisi
Sorumluluk duygusu
Psikolojik sdzleme

Kabullenme

Kaynak: Allen-Meyer, 1990, 18.

Bu dcla yaklaim da bireylerin 6rgit icinde devam etme isteklieriesas
unsuru oldgu gorulmektedir. Bireyleri orgute Blyacak unsurlar da elbette
bireylerin kkisel 6zellikleri ve icinde bulunduklari ortamsal kfarler etkili
olacaktir. Dolayisiyla, orgutsel gldi g1 artiracak olan faktorlerle ilgili ancak genel

deserlendirmeler yapilabilir (Ozdevegitu, 2003, 114).
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Sekil.4. Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygusal Baghhgmn . .
Oncelilleri Duyvgusal | Isten Ayrilma Niyeti ve
® Kisisel Ozellikler ®  Baghhk Isgiicii Devri

o Is Deneyimleri

Devamhhk Baghhgnn f.} Davramslar
Oncelilileri ]
» Kisisel Ozellikler Devamilik :gﬂ ﬁmslizhk
» Alternatifler *  Baghhg > o rglitse
[ ] Yﬂtlﬂﬂﬂﬁf 1" atm].da 5111{
Davranislarn

Normatif Baghhgun

Oncelilileri
o Kisisel Ozellikler | Normarnf | Cansanlarn Saghg ve
* Sosyallesme Deneyimleri "| Baghhk " Refaln

s Orgiitsel Yatinmlar

Kaynak: Gul, http://www.eab.ege.edu.tr.pdf.2_1.A2NMH¥, 12.05.2008

Duygusal, devamhlik ve normatif plaligin ortak yonu, ki ile drgut
arasinda orgutten ayrilma ihtimalini azaltan bigihaolusmasina sebep olmasidir.
Ancak bu bgin niteligi anilan bg&lilik ttrlerine gore dgisik olmaktadir. Duygusal
baglik, kisiler istedikleri icin, devamhlik b&il g1 cikarlar b&lanmay gerektirdii
icin, normatif bgllhk ise ahlaki gerekcelerle ortaya c¢ikmaktadir GU(G
http://www.eab.ege.edu.tr.pdf.2_1.C2-S1-M2.05.2008).

2.2.4. Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday, Porter, Steers (1982), ghék literatirinde en c¢ok Baurulan
siniflandirmayi hazirlarglardir. Yaptiklari tanima gore plaik; bireylerin érgutleri
ile Ozdslesmeleri ve o 0orgutle hangi dereceye kadar éledebildikleridir.

Getirdikleri modele gore ghl gin G¢ boyutu mevcuttur (Biyikli, 2005, 22);
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« Orgutin dger ve amaglarini benimseme ve kabullenme.

« Orgite fayda sgamak amaciyla dikkate gder derecede yiiksek caba

gosterme ist@.

« Orgut icerisinde kalmaya devam etme konususididetli istek duyma.

Sonug olarak bu yakjama gore bgllik, bireylerin 6rgute pasif olarak itaat
etmelerinden daha fazlasini ifade etmekte ve Orgigtdha iyi olabilmesi icin
bireylerin kendileriyle ilgili birtakim fedakarliklr yapmaya razi olmalari durumunu
kapsayan aktif bir gl g1 ortaya ¢ikarmaktadir. (Cengiz, 2002, 805). Y aanl bu
tanimlardan hareketle, gidigin bireyin Orgite itaat etmesinden ¢ok gonullulik
kavrami ile kagiladigl s6ylenebilir (Ygci, 2003,53).

2.2.5. Kanter'in Siniflandirmasi

Orgutler sosyal sistemler olarak belirli istek, @einim ve beklentilere
sahiptirler. Cakanlar bunlari, érgite k@r olumlu tutumlari benimseyerek, yani
orgutt sevmek, uyumlu olmak, 6rgite sadik olmakkerdilerini 6rgite adamak
suretiyle yapabilirler (Kanter, 1968, 500).

Kanter bl gin G¢ esas tipinden bahsetmektedir. Bunlar, devgomelik
baglilik, kenetlenme bgihg ve kontrol bglihgrdir. Bunlar su sekilde
aciklanabilir;

* Devama yonelik bailik; bu baghlik kisinin 6rgutteki roline bgi olup,
bilissel yonelimleri icermektedir. Bisel yonelim, nesneleri inceleyerek
herhangi bir duygusal veya normatif gaelendirmeye tabi tutmaksizin
onlara olumlu veya olumsuz gkerler bicmektir. Sosyal bir sisteme kdel
olarak bir dger bicilebilmesi icin sistemin 6dullendirici olaraitgilanmasi
gerekir. Kgi sistemden ayrilmanin  maliyetinin sistemde kalmani
maliyetinden yuksek olagai, yani sistemde kalmanin karli ofglinu

distnerek Uyekini sirdirmek zorunda kalir. (Kanter, 1968, 504).
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* Kenetlenme Bgihgl; Kisinin bir gruba ve gruptaki gkilere bahligidir.
Bu balilik sekli, gruba kagi olumlu duygusal yonelimleri icerir. Grubun
her Gyesiyle ilgilenmek, gkide bulunmak ve gruba ait olgunu hissetmek
kisiye duygusal agidan bir tatmin @ayacaktir. Elde edilen bu tatmin
sonunda da ki gruba bglanacaktir (Sadamov, 2006, 77).

« Kontrol baglili g1, kisinin yasamini diizenleyen ve anlamli kilan daha yuksek
bir gtictn varlgina inanmasini gerektirir. Bu inang¢ ¢ercevesinddadonce
kabul ettgi ve uyd@gu normlari bir kenara birakarak kendi hakkindaki
fikirlerini 6rgitiin norm ve dgerlerine gore yeniden duzenleyecektir
(Kanter, 1968, 505).

Kantere gore bu g Izhalik sekli birbirleriyle iliski icindedirler. Ucl de
kisinin 6rgute olan bgarini giclendirerek ki Uzerinde ortak bir etki yaratip
birbirlerini guclendirir. Dolayisiyla bu hhk sekillerinin  yiksek oldgu

orgutlerde de daha kaxili olurlar.

2.3. Orgutsel Bagllik Yakla simlari

Orgiitsel bahlik, 6rgutiin hedef ve drlerini benimsemek, 6rgitin bir
parcas! olmak i¢in caba gostermek ve gucli bir @pesi gibi hissetmektir (Steers,
1977, 46). Buna go6re orgutsel ghaigin tc farkh yaklaim altinda toplang
gorulmistdr. Bunlar, davragsal yaklaim, tutumsal yaklgm ve normatif

yaklasimdir. Bu yaklaimlarin baks acilarisu sekildedir;

2.3.1. Davrangsal Yaklasim

Orgitsel ballk, personelin harcagi emek, zaman ve cabasi ile sahip
oldugu statii ve maa 6rgutten ayrildii zaman kaybedegmi distinmesi ylzinden
orgute bgli kalmasidir. Yan faydalar olarak ifade edilerrelgin sosyal bir 6rgite
katilmasinin sonucu elde edgoe disind(gl ekonomik ve sosyal faydalar, bireyin
davranglarini kisitlayarak belirli sinirlar icerisinde leket etmesini sgar. Bunun
nedeni, bireyin yeni yan faydalar elde etmek istemge yan faydalari

kaybetmemeye camasidir. Sosyal acidan, tutarli davgtanmn desteklenmesi,
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tutarsiz davraglarin ise cezalandirilmasi nedeniyle birey tutddvrang sergiler.
Bu nedenle birey sahip olgu yan faydalari kaybetmemek igin o6rgut Ugedi
devam ettirir (Becker, 1960, 32).

Meyer ve Allen’e gore, davragsal ba&lilik, bireylerin belli bir drgutte ¢cok
uzun sure kalmalari sorunu ve bu sorunla nassga baktiklariyla ilgili bir
kavramdir. Yazarlara goére, davrgsal ba&lihk gosteren cafanlar, 6rgutin
kendisinden ziyade, yaptiklari belli bir faaliydigslanmaktadir. Dier bir ifadeyle
davrangsal balilik, orgutten daha c¢ok bireyin davralarina yonelik olarak
gelismektedir. Birey bir davragia bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davranglarini  sdrdirmekte ve bir sire sonra surdgidibu davrarsa
baglanmaktadir (Boylu, Pelit, Gucer, 2007,57).

Sekil 5. Davranissal Bggllik Yakla simi

Etmenler

Davransg

4

Davrang
\ Psikolojik

Durum

Kaynak: Gul, http://www.eab.ege.edu.tr.pdf.2_1.A2M4, 12.05.2008

Belli bir orgute katilmak icin kinin 6zveride bulunmasi gefe Orgite
baglil gin baglangic noktasi olarak ele alighir. Bunun yaygin bicimi Uyele
kabul torenleridir. Cgtli sosyal kulUpler, askeri kurumlar ve dini teatkarda
dyelige kabul torenleri ygun olarak kullaniimaktadir. Davrasal ballik, orgitten
ziyade kginin kendi davranlarina kagl gelisir. Kisi belli bir davrangta
bulunduktan sonra bu davralarini devam ettirir. Davraglarina busekilde bir
baglik gosterdikten sonra ona uygun veya onusmmeve hakli ¢ikaran tutumlar
geligtirir.  Bu tutumlar da davragin tekrarlanma olasgini artinr  (Gul,
http://www.eab.ege.edu.tr.pdf.2_1.C2-S1-M2.05.2008).
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2.3.2. Tutumsal Yaklgim

Tutum kelime anlami olarak $tyi belirli bir davransa yonlendiren glimi
ifade eder. Tutumlar, insanlara, nesnelere, olaylgada faaliyetlere yonelik
kisilerin surekli temaydullerini gbéstermektedir (Ceyjab998, 72). Bu yakkama
gore balilk, bireyin calsma ortamini dgerlendirmesi sonucu ajan ve bireyi
orgute bglayan duygusal bir tepkidir. Rer bir ifadeyle bglilik, bireyin érgutle
batinlgmesi ve orgute katihminin nispi gucudur (Cal,
http://www.isgucdergi.org/index.php?p=arc_view&eg3&inc=arc&cilt=6&sayi=
2&year=200311.05.2008).

Varoglu'na gore tutumsal @hlik, bireyin kimliginin érgitle 6zdgesmesi
yada Orgutin amaclari ile sigel amaclarin zamanla ayni @hualtuya yonelip
bitiinlameleri halinde ortaya cikmaktadir (Vgloe, 1993, 8). Ozsoy'a gore
tutumsal ballik ise, calsanlarin orgutleriyle olan gkilerine odaklandiini
vurgulamstir. Bu balilik tiriinde calanin kendi dger ve hedeflerinin, 6rgutin
dezer ve hedefleriyle uyum goOstermesi gerekmektedirzs(, 2004). Bu
bilesenlerden hareketle phlik, 6rgutle 6zdeglesme, orgute katihm ve sadakat
hissine yol agan bir oryantasyon olarak nitelenmeikt Esasinda Igali gin bu tir
davrangsal sonuclari da ahgin kalicilligini veya dgisimini saglayan kagullara
etkide bulunacaktir (Topattu, S6kmen, 2001, 36).

Sekil 6. Tutumsal Baghlik Yakla simi

Kosullar .| Psikolojik Durum Davrang

A

A

Kaynak Gul, http://www.eab.ege.edu.tr.pdf.2_1.C2-S1;Ni2.05.2008

Bir bireyin orgutle kendi arasindaki ga yonelik tutumlari, onun belli
davranglarda bulunmasini veya bu davrdarn sergilemeye @mli olmasini

saglayacaktir. Bu davraglar 6rgutten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup olraara
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drgut yararina caba gosterip gostermeme ile ilddvranglardan olgmaktadir
(Mottaz, 1989, 214).

2.3.3. Normatif Yaklasim

Kisinin orgutte camayi kendisi igin bir gorev olarak gormesi ve Oigig
baglilk gostermenin dgru oldusunu hissetmesi olup, 6rgitten ayrilma sonucunda
ortaya cikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkigem@si anlamina gelir. Kler,
bir minnettarlik duygusu sonucu 0Orgiitte kalirlaunBn nedeni,sverenlerin onlari
gercekten cok ihtiyaclari olgu bir zamanda se almasi yadasverenleriyle
kalmalarinin en dgru sey olacg yolunda dger yargilarina sahip olmalaridir.
Baoyle kisiler, 6rgutiin kendilerine iyi davrangini ve bundan dolayi da kendilerinin
orgutte bir sure ¢caimalarinin 6rgute kar borglari oldgu kanisindadirlar (Bayram,
http://www.sayistay.gov.tr.yayin.dergi.icerik.der6910.04.2008).

Bu balilikta, calsanlar, sadakatin onemli olguna inanmakta ve bu
konuda ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir (Yalciplik, 2005, 398). Sosyal ve
normatif inancglar olarak ikiye ayrilan normatifddkta, sosyal normatif inanclar,
bireyin diger kisilerin nasil davranmasini beklgte iliskin inanclarini, bireysel
normatif inanclar ise bireysel ahlaki standartiéade etmektedir (Wiener, 1982,
419).

2.4. Orgutsel Baglhh g1 Etkileyen Faktorler

Orgutsel baglilik, calisanlarin érgit amaclarini benimsemesinde, kurumda
kalma istgini surdirmesinde, o6rgut yonetimine ve faaliyetierikatiimalarinda,
drgut icin yaratict ve yenilik¢i bir tavir sergileterinde 6nemli bir olgudur.
Bununla birlikte, ginimuzde hizla gigen cevre kgullari, artan rekabet, surekli
farklilasan bireysel ihtiyaclar gibi nedenlerle galmlari orgitte tutmak giderek
zorlasmaktadir. Bir ¢akanin yetjtikten ve ortama uyum gkadiktan sonrasten
ayrilmasi orgute hayli yuksek maliyetler getirmelte Bundan bgka, toplam

istihdam icinde gitimli ve uzman ggucu ihtiyacinin artmasi ve bu nitelikligiict
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arzindaki yetersizlikler de konuyu daha 6nemli hgédirmektedir. Bu bdamda,
calsanlarin  6rgutsel Rglhklarinin arttinlmasi, onlarin  6rgite ganmasini

etkileyecek unsurlarin belirlenmesi 6nemli halewgtir (Durna, Eren, 2005).

Orgiitsel balli g1 etkileyen faktorler izerinde yapilan bir gremada Oliver
(1990), demografik faktorlerin orgutsel gk tGizerindeki etkilerinin nispi olarak
daha az; drgutsel oduller ve deserlerinin ise, drgutsel @lkla daha gucli bir
iliski icinde old@gunu gozlemlemiir. Bu bagilamda, gucli katilimci derler
sergileyen caganlarin daha yuksek duzeyde orgitselglihé gosterdikleri
sonucuna ukalmistir. Bir baska calsmada Mathieu ve Zajac (1990), orgutsel
baglilikla 48 desisken arasinda gki bulundigunu belirtmglerdir. Ancak bunlardan
sadece medeni durum, yetenek, Ucret, yetengililcgi ve faaliyet alani, gérev
baghili g1, lider iletisimi ve katihimci liderlik kavramlarinin ghlkla dogrudan
iliskili oldugunu test edebilngierdir. Yukarida da ifade edilgi Uzere, Orgutsel
baglili g1 etki eden birgok faktor bulunmaktadir. Ancak, Gddilen bu faktorlerin
hangisinin bghligi daha iyi yada daha gucliekilde kestirdgi yoninde kesin
ifadelerde bulunmak yaniltic olabilecektir (Bayram
http://www.sayistay.gov.tr.yayin.dergi.icerik.der8910.04.2008).

Bu bolumde orgutsel gahg etkileyen ksisel, orgltsel ve orgut g

faktorler olmak lizere U¢ anaghdé incelenecektir.

2.4.1. Ksisel Faktorler

Cesitli kisisel faktorler cakanlarin orgutsel Rgiliklari Gzerinde farkl
sonuclar dgurmaktadir. Demografik faktorler ile 6rgutselghak arasinda gicla
ilisiler bulunmaktadir. Demografik faktorler, yyacinsiyet, gitim dizeyi, kidem ve
deneyim, cakanin psiko-sosyal 6zellikleri gibi klaklar altinda incelenmektedir
(Balay, 2001, 55).
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2.4.1.1. Orgiitsel Bghlik ve Cinsiyet

Cinsiyetin balihklar iliskisi cok sayida agtirma ile ortaya konulmyiur.
Onceleri bu argirmalar daha cok erkek cgdnlar Gizerinde ygunlasmis olmakla
birlikte, calsan kadinlarin artmasina paralel olarak kadinlddai arastirmalarin

sayisi da hizla artgtir (http://kariyerakademi.net/articles/detailsikar?id=400Q

10.06.2008). Orgutsel phlikla ilgili yapilan argtirmalara gore erkeklerin mi
yoksa kadinlarin mi1 orgutsel gdi ginin yiksek oldgu konusunda farkli gosler

bulunmaktadir.

Kadin calsanlarin erkeklere gore orgutselgha ginin daha dgiik olduzunu
savunan gorie gore; kadinlar her zaman ailesgatilarina ve evle ilgili gérev ve
rollerine, erkeklere gore daha fazla 6nem vermdiggiitsel kariyer ve gerlerin
ikinci planda kalmasina neden olmaktadir. Dolayasiyadin cakanlar orgutsel
gorev, rol ve kariyer beklentilerine yeterince zamayiramamakta ve Bhlik
gosterememektedir (http://kariyerakademi.net/atitdetails.kariyer?id=400
10.06.2008).

Kadin calsanlarin erkeklere oranla daha fazlglidé&k gosterdgi gorisuni
savunan asgirmacilarin ileri surdukleri nedenleri isginlardir, kadin c¢ajanlar
orgutlerinde daha istikrarlidirlar. Kadinlaglarini ve calstiklari orgutt sik sik
degistirmekten hglanmamaktadirlar. Ayni bulgular Hrebiniak ve Alut{@972)
tarafindan da ileri surtlmektedir. Ayrica bu ikizga tek baina yganlarin evli
olanlardan ve ya ayri yayanlardan cazig iseceneklerine kardaha olumlu bakma
egiliminde olduklarini saptarglardir (http:/kariyerakademi.net/articles/det&isi
yer?id=40010.06.2008).

Cinsiyetin yani sira medeni hal durumu da o6rgutsathlikla ili skisi
acisindan sik sik tagtnalar konu olmsgtur. Medeni durumun Ighlik gelistirme de
kritik bir degisken oldgu kabul edilmektedir. Ozellikle evli ve dul kadinla
baglilk gosterdikleri Orgatten ayrilmayi, bekar bitesden daha maliyetl
gormektedirler. Bunun sonucu olarak da bu tirsealar, orgutlerine daha fazla
baglik gostermektedirler_(http://kariyerakademi.@ticles/details.kariyer?id=400
10.06.2008).
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Cinsiyet faktori dgrultusunda, kadinlarla erkeklerin 6rgutsel ghigk
dereceleri konusunda fikir bigine varilamamy ve yapilan cajmalarda farkh
gorisler ortaya cikmytir. Buna gore, erkeklerin genelde kadinlardan dafa
pozisyonlarda ve daha yuksek Ucretle gtediari icin 6rgute daha fazla pa
olduklari ileri sturtlmittr. Bir diger gorige gore ise, kadinlar aile igindeki rollerini
esas aldiklari icin c¢aluklari isletme ikinci planda kalmakta ve 6rgute genellikle
erkeklere oranla daha azgenmaktadir (Yalciniplik, 2007, 488).

2.4.1.2. Orgiitsel Bglilik ve Yas

Yas ve orgutte caftlan sure, zaman ile $kili faktorlerdir. Bu nedenle ya
ve oOrgutte bulunulan sire, bir ganin orgite bEihginin en  6nemli
gostergelerinden birisidir. Orgltte gamha siresi arttikga, cghinin o6rgutten elde
ettigi kazanclar da artacak ve bu kazanclarda orgutaghlig etkiledigi icin,
calisanin yal arttikca orgutsel kgl g1 artacaktir (Yalginiplik, 2005, 400).

Mevcut teori, ya ilerlemis ¢alsanlari, genclere nazaran, orgutlerine daha
bagli olma esiliminde olduklari tezini savunmaktadir ¢tnkd,syalerlemis olan
calisanlar mesleklerinden ve oOrgutteki pozisyonlarindd@ha memnun olma
egilimindedirler. Ortadgu’da bu konuda asirma bulunan pek ¢ok bilim insani da

benzer sonuclara wiaistir (Ozkaya, Kocakog, Kara, 2006, 80).

Yapilan bazi aggirmalarda, orgitsel alhkta bireysel farkliliklar Gzerine
odaklaniimg ve sonucta kguligin ya ve kidem ile pozitif, gitim ile negatif bir
ili ski icerisinde oldgu ortaya cikmgtir. Buna gore, mesleklerine yatirim yapmami
ve daha genc ytaki calsanlar, mesleki yonde ilerlegiblan daha yg calisanlara
oranla orgutlerine daha azghaolmaktadir (Balay, 2000, 56).

Sonuc¢ olarak, orgutsel @ik ile calisanin yalr arasindaki ikki

incelendginde, ya arttikga orgutsel ligin da arttgina iliskin bulgular elde
edilmistir. Buna gore, ¢adanlarin yal arttikca, alternatif yada farkliggim alma
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imkanlari azalmaktadir. Bu durum galnlarin ¢aktiklari érgute olan bzliliklarini
arttirmaktadir (Ozkaya, Kocakog, Kara, 2006, 80).

2.4.1.3. Orgutsel Bghlk ve Egitim

Orgilitsel bahlk ile egitim seviyesi arasindaki gki incelenmi ve elde
edilen sonucglara gore yuksekgitem dlzeyine sahip c¢alanlarin, Orgutsel
baglil ginin daha az oldiu tespit edilmgtir. Bunun en biyik nedeninin, daha iyi
egitim duzeyine sahip olanlarin daha kolayulabildikleri ve bunun sonucu olarak
da bulunduklar mevkie daha kolay adapte olduldégiiniimektedir. Ancak ger
yandan, bu sonuca yhaayan cakmalarda bulunmaktadir (Ozkaya, Kocakog, Kara,
2006, 80).

Egitim gibi spesifik bir insan Kaynaklari Uygulamasinin, farkli
mekanizmalari harekete gecirerek, orgutsetlibgin her ¢ boyutunu da nasil
etkiledigini aciklamak mumkundur.Séyle ki, esitim programlarina katilan
calisanlar, orgutlerinin kendilerine @er verdgini dustinerek gucli bir duygusal
baglilk gelistirmektedirler. Bu gitim firsati, 6rgut icinde statii veya ekonomik
acidan avantaj geamasina karlik, 6rgit dginda kullanilma olasg bulunmayan,
diger bir ifadeyle “Orgute 6zgu, spesifik” bir becéazandirmaya yonelik olarak
algilandginda ise devamlilik @l ginin gelsmesine yol agcmaktadir. Son olarak,
yapilan gitim harcamalarinin veya kazargrolduklari yeni bilgi ve becerilerinin
degerinin farkinda olan caanlar, en azindan bunlarin kedwgini 6deyebilecekleri
kadar bir sure, 6rgutte kalma yukumlgli yani normatif bglilk hissetmektedir
(Sabuncuglu, 2007, 623).

Yapilan bazi ardirmalarda, varsayil@ gibi egitim baglihk Uzerinde
olumlu etkileri oldgunu gostermektedir. Zira, g@im faaliyetleri calganlara
orgutin kendilerine dger verdgi mesajini gondermekte ve bunun «aginda
onlarin da orgutlerine daha fazla ghhk hissetmelerine yol acmaktadir
(Sabuncuglu, 2007, 623).
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2.4.1.4. Orgltsel Bgllk ve Hizmet Suresi

Orgut icerisinde herhangi bir pozisyonda gén sure ve orgitte callan
toplam sire ile 6rgutsel plik arasinda da bir gkinin bulund@gu belirlenmitir.
Buna gore, ¢cajanin orgutteki toplam c¢ama suresi ile bailik arasinda pozitif
yonde bir ilgki bulunurken, ayni pozisyonda gecirilen yil saylsibaslilik arasinda
ters yonlu bir ilgki bulunmaktadir (Balay, 2000, 58). Bu gtaltuda, o6rgitte
calsilan slre arttikga, orgutsel @dik artmakta, ancak bir pozisyonda gecirilen
siire uzadikga, duygusal ve normatifsldek azalmaktadir (Yalgin,iplik, 2005,
400).

Yas ve kidemin bglilikla ili skisini belirlemek icin argtirmacilar, farkl ya
gruplarindaki ve farkli hizmet siresine sahip sgalar kagilastirmislardir. Becker
yas ile kisinin 6rgutiine yap@ yatirimlar arasinda pozitif bir $ki bulmustur.
Ritzer ve Trice ise kidemle yatirnm arasinda guuailtiliski saptamgtir. Yas ve
kidem, ayrica farkh bgilik tdrlerine gore de desik yonlerde ilgkiler ortaya
koymaktadir (Allen, Meyer, 1991, 62).

Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimlere sahiganlarin, 6rgutlerine
daha bgli olacasl distiniimektedir. Cunki emekli ayliklari, tatil imkanlae diger
pek cok faktdr cajanlarin orgut icinde kalmalarini @ayan 6nemli etmenlerdir
(Ozkaya, Kocakog, Kara, 2006, 81).

2.4.2. Orgltsel Faktorler

Orgiitsel faktorler,si ve calsma ygamina ilikin deserleri kapsamaktadir.
Orglitsel balilik, orgutsel faktorlerle yakindan gkilidir. Orglitsel balili g
etkileyen orgutsel faktorler, tcret duzeyi, orglitadalet, 6rgut kaltrd, takim
calismasi, yonetim, rol belirsizi ve rol catsmasi, $in niteligi ve 6nemi gibi
degiskenlerdir (http://www.ugurzel.com/Makaleler/Makadelsdoyumu ve
ergonomi.htm12.06.2008).
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2.4.2.1. Orgiitsel Bglilik ve Ucret Diizeyi

Bireylerce 6dullendirici bir uygulama olarak algién ve orgutsel ghlhik
ile kuvvetli iliskiler gbsteren bir uygulama ise Ucretlerdir. Mowddorter ve
Steers’a (1977) gore Ucretlerdeki adalet ve ydterlbaghligli olumlu olarak
etkilemektedir (Israel, 1996, 15).

Kar amaci gutmeyen orgutler haric, hemen hementlérgu tamaminda
isler belirli bir Gcret kagiliginda yapiimaktadir. Kilerin elde ettikleri Gcret duzeyi
ile baghliklar arasinda ikki bulunmaktadir. Yapilan bir camada Ucret dizeyinin
isi birakmada en 6nemli etkenlerden birisi @dduleri strtlmitir (http://www.is-
ge.com/default.asp?subject=habdetay&haber id=1819.06.2008).

Calisanlarin Gcret dalimindaki adaleti algilama bicimleri de orgutsel
baglili g1 etkilemektedir. Caganlar 6rgit yonetiminin Ucret politikasini ne kaddr
ve dengeli olarak algilarsa #@diklari o derece yiiksek olacaktir. Ozellikle ust
seviyede caganlar icin gelir, drgutsel Igaligr etkileyen onemli bir faktordur
(http://www.is-ge.com/default.asp?subject=habeay@haber id=1819.06.2008).

2.4.2.2. Orgutsel Bghhk ve Orgutsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami gades yonetim literatiirine Adams’in siik
Teorisi ile birlikte girmgtir. Esitlik teorisi, calsanin caba-fayda ksitastirmasi
Uzerine kuruludur. Buna gore cgan gosterdii cabayr ve sahip oldw
yeteneklerini, gitimini, isteki performansini elde edti “yarar” veya “sonug” ile
karsilastirilir. Bu arada yarar veya sonuclar Ucret, tadkdir, bgari ve statt gibi
isin  tamamlanmasi sonucunda elde edilen odullerdiapiMn kagilastirma
sonucunda kinin caba-yarar orantisi, @r calsanlardan dgiik olabilir, ayni
olabilir veya daha yiksek olabilir.gér diglikse cakanin ilk tepkisi, s6z konusu
farki azaltmak amaci ilge kagl sgsumaktir. EBer calsan aitli gi sgslayabilir veya
kendi lehine bir fark algilar ise, orgitsel adaddgisi yiksek olur ve bu onug i
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doyumu bulmasina ve orgutselgha ga katkida bulunmasina yardimci olur (Tutar,
2007, 99).

Literatiirde orgutsel adaletin en yaygin l¢ boyutualduysu gorilmektedir.
Bunlar; d&itim adaleti, glem adaleti ve etkikgm adaletidir. Dgitim adaleti,
orgutsel kaynaklarin g@adiminda gosterilen durastlik ve gholukla ilgilidir.
Dagitim adaleti, Ucret adfiari, performans derlendirmeleri, ddullendirmeler ve
cezalandirmalar gibi ciktilar tUzerinde duridglem adaleti ise, karar surecinde
dogruluk ve diriistlge ne olgiide uyuldiuna iliskin adalet algilamasidiisiem
adaleti ayni zamanda terfiler ve Ucretsan gibi orgutsel glemlerle ilgili ¢iktilar
Uzerinde odaklanir. Etkigen adaleti ise prosedtrel adaletin bir devami (aog)l
niteligindedir ve etkileim adaletinin iki yonU vardir. Bunlardan birisker arasi
etkilesim adaleti, dgeri de bilgilendirme (bilgi verme) adaletidir. $fler arasi
adalet, astlarin Ustlerine vegdr calsanlara kagi saygl ve nezaket cercevesinde
davranmalarini gerektirir. Bilgi verme adaleti is@stlerin orgutsel slemlerle
astlarini bilgilendirmeleri yaninda, sosyal ve @zliaklari konusunda da astlarini
bilgilendirmeleri, ¢ikarlarinin korunmasi, bilgiiache haklarina sayglr duymak gibi
geng anlamda kullaniimaktadir (Tutar, 2007, 99).

Orgutsel adalet,sle ilgili durumlarda adaletin c¢aknlar tarafindan nasil
algilandgl ve calsanlarin nasil tepkiler gostegiiile ilgilidir (Ployhart, Rayn,
1997, 309). Greenberg, orgutsel adaleti,sgalarin orgutsel ortamdaki duristlik
ve dagruluk algisi olarak tanimlamaktadir. Galnlar agisindan 6rgutsel tatmini
algisini yukselten temel faktor, 6rgitsel adaleHira calsanlarin orgttsel ¢aima
ortaminda guiven hissi icinde gahalarini sglayan temel faktor, adalet algisidir.
Orglitsel adalet, orgiitsel yonetimin temel amacidirastirmalar, cakanlarin
orgutsel adalet algilarinin yiksek ofgduyerlerde ¢ tatminlerinin arttgl ve orgutsel
amaclara kar daha yuksek bir @hlik hissi duyuld@gunu gostermektedir. Bu
yonilyle o6rgutsel adalets itatmini ve orgutsel kgilikla iliskili ve bunlarin

birbirlerini etkileyen faktorler oldgu anlgiimaktadir (Hammer, 1978, 415).
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Orglitlerde insan kaynaklarinin verimli ve etkinbblanesi icin, calganlarin
orgutsel adalet algilarinig tatmini ve duygusal lghlik saglamasi gerekir. Aksi
halde cakanlar, orgitlerde tayin, terfi, nakil ve orgutsetiKsel kaynaklarin
paylasimi yetki ve sorumluluk verme gibi herhangi bilkeimden dolay adaletsizlik
algiladiklari zamansi doyumu bulamazlar,s@ kagl istek ve motivasyonlarini
kaybederler. Orgut cahnlari genellikle adaletsigé kagi ya fiili mudahalede
bulunurlar, ya so6zli olarak itiraz ederler veyakisz kalir ama rahatsizliklarini
kendi iclerinde ygarlar. S6z konusu durumlarin timudnde gailarin § tatminleri
diser ve orgltsel Qailiklari zayiflar. Orgit cakanlari adaletsizii algiladiklari
zaman, alginirsiddetine bgl olarak klerine, yoneticilerine, si arkadalarina ve
orgutlerine kagt olumsuz tepkide bulunurlar. Zira algilama-tutumdng
oruntisu, bireysel ve orgutsel daveani  temeline olsturur
(http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetaspx?KayitNo=5640,
14.04.2008).

2.4.2.3. Orgutsel Bghhk ve Orgut Kilttri

Kurumlar varliklarini strdtrmek igin belli gelenekl yagsatmak, kendilerine
0zgu bir kltdr olgturmak ve bu yolla da kendi kimliklerini, yani “Gigkultard’nt
olusturmak zorundadirlar. Kurumlarin hedeflerine sotalari ve bgarili
olmalarinda énemli rol oynayan orgutsel kilttrurtgbilmek ve cakanlara dgru
sekilde benimsetmek, 6zellikle de kiresgdle diinyadaki rekabet ortaminda insan
kaynaklarini vazgecilmez kilgtir (http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerik
detay.aspx?KayitNo=5640, 14.04.2008).

Her Orgutin kendine 6zgu bir kalttrd vardir ve ygudsel kalttr, csirketi
digerlerinden farkh kilar. Kireselen diinyada farkl kilttrlere agirketler her
gecen gin daha siki rekabet icine grdicin orgutlerin kendi kultarlerinin
olusturdusu farkliik da hedeflerine uimalari ve bgarili olmalarinda son derece
Oonemlidir. Dunyadaki bu galineye paralel olaraksirketlerin calsanlarindan
beklentileri de ayni olgtde artghr. Bu nedenle yapilan oryantasyonlar da 6rgut
kultart cercevesinde belirlenmeyestaanistir (http://www.insankaynaklari.com/ikd
otnet/icerikdetay.aspx?KayitNo=5640, 14.04.2008).
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Modern yonetim kavramlari arasinda 6nemli yer tudagtte bglihk ve
calsan sadakati, ¢calanin o Orgute Uyelinin uzun sure devam etmesiyle ilgili
kavramlardir. Kurum sadakati kilttrel glerle, orgutsel kgulik ise is ve
basariyla yakindan ikkilidir. Bir kuruma olan balilik, calisanin o kuruma olan
uyeligini strdirme istgidir. Orglitsel bghlik, sadakate oranla daha kapsaml ve
daha gigcli bir duygudur. Bireyingirket cikarlarini kendi ¢ikarlarindan Ustin
gormesi, kurumun amac¢ ve @lerini benimsemesi, kurum icin ekstra caba
harcamaya hazir olmasi ve kurumda kalmaya istéklasi seklinde tanimlanabilir.
Kuruma yeni katilan Uyelerle yapilan oryantasyolnsgaalari ile 6rgutsel kalttr hep
yeniden aktarilarak kurum kinginin tutarhligi ve devamlilg saslanabilir. Ayrica,
calisanlarin devir oraninin olabilgince az olmasi da kurum istikrarini destekleyen
onemli bir unsurdur_(http://www.insankaynaklari.datdotnet/icerikdetay.aspx?Ka
yitNo=564Q 14.04.2008).

Orgutsel kilttriin olumlu yonleri bireylerde ortakr kimlik duygusu
yaratmasinda gorulur. Orgut kultur ayrica, Ordummaclara katihm yoluyla
orgutsel baihk  olusturmaya  yardim eder. Cedinlara, olaylari
degerlendirebilecekleri bir ilgi cercevesi @amaya, baki acilarini ve algilarini
etkileyerek orgut ortaminda didier arasi ilgkilerin dengede tutulmasina yardim
eder. Fakat orgut kdlttri ayni zamandgigimme kagl yuksek dizeyde direng
gostermeye, burokrasi ve kagilibzendirerek érgute kisir (dar) dinmeye de yol
acabilir. Orgltiin gereksinim ve eylemleri diizenlarak degismek zorunda
olmasina kain, onun bgari kiltari ayni kalabilir. Orgiitsel yapinin gigmi
sonrasinda c¢alanlar arasinda devam eden, modasi getmum, baky acilari ve

calisma yontemleri “kulttrel bguk” olarak adlandirilir (Balay, 2000, 143).
2.4.2.4. Orgiitsel Bghlik ve Orgiitsel Iletisim
Orgutsel iletsim, 6rgutte bir mesajin bir §iden baka bir kisi yada kiilere,
direkt so6zli, yazih veya sOzsiz kanallardan veyalirekt (telefon, faks,

bilgisayar.vs.) yollarla iletiime ve alinma suraci@akan, Buyukbge, 2004, 3).

Iletisim orgutu bir arada tutan ve orgit icin hayati 6eesahip bir unsurdur.
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Orgiitsel iletfimin 6nemi ve sgladigl faydalarsu sekilde siralanabilir (Ergeneli,
Eryigit, 2001, 168):

* YOnetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elstene imkani sunar.

* Yoneticilerin aldgl kararlarin ¢akanlar tarafindan algilanmasi ve
uygulamaya dongitrtlmesini sglar.

» Calisanlarin orgute kgl gini artirarak, mgteri hizmetlerinin iyilgmesini
sgilar.

« Is tatmini, motivasyon, orgitsel ik gibi calisanlarin davraslari
Uzerinde olumlu etkiler yaratarak 6rgutsel perfansiartirir.

« Calisanlarin paylsam duygusunu artirir.

« Orgutsel faaliyetlerin istikrar veshirligi icinde gerceklgmesine katkida
bulunur.

« Orgutsel dgisime kag! gliven olgturur ve dgisim strecini hizlandirir.

Orglit agisindan ileim hayati éneme sahiptir. Orglittgerrin salikl bir
sekilde yuruyebilmesi icin etkili, bicimsel ilgtm sisteminin olgturulmasi gerekir.
Etkili bicimsel iletisimi olusturma ve tum Gyeler icin ilaiim kanallarini agik tutma
yoniindeki cabalarla bigcimsel orgut kuvvetlendidiecve ayni zamanda $ia
kendini gerceklgtirme ve saygl gorme ihtiyaclari olmak Uzere bisdyisitiyaclar
tatmin edilecektir. Bunun yani sira cabalarla kaedmanin Kkolaylsgtiriimasi
yaninda, orgite Igalik duygusunun da dgmasi sglanabilir (Bing6l, 1996, 279).

2.4.2.5. Orgltsel Bghlik ve Yonetim

Orgutleri, insanlardan ve insanlarin birbirleri iliskilerini diizenleyen yapi
ve sureclerden ogan bir bilgim olarak gormek mumkundur. Bu anlamda, orgutleri
amagclarina uygun olarak gatacak olan orgitiin yonetim alt sistemidir. Orgiike
yonetimin gorevi, bgla insan gict kay@a olmak Uzere 6rgutiin tim kaynaklarini
orgitin amaglari dpultusunda etkili ve yerinde kullanmaktir (Ozdemir995,
382).
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Yapilan bir¢cok argtirma yonetimin ¢cayan davrarglari Gzerinde énemli bir
roli oldwunu gostermektedir. Ozellikle ilk yoneticilerin ganlarin  fikir
Uretmeleri kapisinda cesaretlendirici ve destekleyici bir tutummunolmasi,
yoneticilerin calgmalari ile o6rnek tgil etmesi, yonetici-cajan arasindaki
iletisimin  kuvveti, yoneticilerin planlama ve sosyal belege sahip olmasi
calisanlarin yaraticiliklarini - pozitif yonde etkileyerekrgute bgliliklarinin
artmasina neden olmaktadir (Cekmeg#iip2005, 17).

YoOnetici davrarny ve uygulamalarinin, ¢cgahnlarin orgutsel Bgilik dizeyini
etkilediginin kanitlari vardir. Orgiit tarafindan destekledig@i distinen, karar
aliminda sinirh rol alan ves irolti ve performansi hakkinda geribildirim almayan
bireyler genellikle diiik baslilik géstermektedir. Orglttesalikli olarak uygulanan
liderlik stili orgutsel bghligr olumlu veya olumsuz yonde etki edebilir (Dick ve
Metcalfe, 2001, 115). Daha o6nceden vyapilmgalsmalarda yoneticilerin
benimsemi oldugu yodnetim davraslari ile orgutsel bglihk arasinda ikki
bulmwlardir. Zangaro (2001) yoneticilik tarzinin g gl etkiledigi sonucuna
ulasmistir.

Orgut igindeki iletsim ortami ve bilgi paylgmi calsanlarin ba&hliklarinin
sglanmasinda anahtar rol oynayan unsurlardir. Yosetiarafindan kendisine
bilgi verilen ve soylemek istedikleri dikkatle damen cakanlar kendisiyle
ilgilenildigini ve 6nemli oldgunu hissedecektir. Dolayisiyla galn, orgutiine ve
yoneticilerine yonelik daha gucli gdik ve kendisini adama duygusunu
gelistirecektir. Ayrica, yoneticilerin c¢ajanlarla olumlu ilgkiler kurmasi,
calisanlarin orgute bgilik duzeylerini arttiran 6nemli bir faktorddr (Bacgugil,
2004, 466).

Karizmatik yonetici davraglari ile orgutsel bgilik arasindaki ilgkiyi
argtiran Rowden (1999, 32-33) ise yoOneticilerin, gadlarin gereksinimleri
konusunda hassas olmasini agik geikilde orgutsel bglilikla iliskili oldugu ve
yoneticilerin calganlarin ihtiyaclarina 6énem vermgdidurumda ise ©6rgutlerde
bagliik gelismedii seklinde sonuclara vargtir. Orgitleri amaglarina gore

yasatmak zorunda olan yoneticilerin davrdannin calgan tzerinde olumlu veya
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olumsuz etkileri oldgu ifade edilebilir. Bunlar ¢aganlarin 6rgutsel gl gina etki
eder (http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/166/index®#htm, 20.06.2008).

2.4.2.6. Orgiitsel Bglilik ile Rol Belirsizligi ve Rol Catsmasi

Is stresorlerinin bglilik tzerindeki etkileri ve ikileri konusunda literatiirde
pek cok argtirma bulunmaktadiris stresérlerinin banda ise rol ¢cagmasi ve rol
belirsizligi gibi role iliskin unsurlar gelmektedir. Role gkin desiskenler calganlar
arasinda orgutsel plli g1 belirlemede 6nemli olabilmektedir. Bu ggkenler stz
konusu edildiinde rol ¢catgmasi ve rol belirsizfii gibi iki 6nemli kavram ortaya
citkmaktadir. Rol cagmasi, kginin Gstlendgi gérev yani rol ile o rolden
beklentilerinin  uygmamasi anlamina gelmektedir. Rol gaias farkli
kaynaklardan birden c¢ok farkli talep gelmesi somaieu olymaktadir (Cengiz,
2001, 61).

Orgutsel rollerin yerine getirilmesinde, skiin gerilim ve belirsizlik
sekilde rol gerilimi ve belirsizfiin var olmasi, 6rgit ¢ alternatiflerin gekicilginin
artmasi ile sonuclanir. Bu da 6rgutesllagi distrtr (Hrebiniak, Alutto, 972, 558).

Rol catsmasinin 6rgutsel gk Uzerindeki olumsuz etkileri davragsal
olmaktan cok, kendi kakuna cekilme ve ilgisiz davranma gibi psikolojik
mahiyette ortaya c¢ikmaktadir. Bu tir durumlarda caftsmasi y@un olarak

yasanirken § doyumu da buna paralel olarakstiektedir (Cengiz, 2001, 61).

Rol belirsizligi ise, orguttn rol ile ilgili beklentilerinin sidarini tam olarak
calisana bildiriilmemesi sonucu ortaya cikmaktadir. alin yerine getirmek
zorunda oldgu gorevleri ile ilgili kendisinden beklentilerin lrgin olmamasi,
bunlarin davrage yoneltiimesi icin kendisine agik bir bilgi vememesi 6rgit
ortaminda ortaya c¢ikabilecek belirsizlikler olarédde edilebilir. Dger bir ifadeyle
rol belirsizligi, gorev, yetki ve sorumluluk agisindan tam birikks olmamasi
durumudur. Dolayisiyla rol catnasinin  belli 6lcide birey orijinli, rol

belirsizliginin ise 6rgit orijinli oldgunu séylemek mumkundir (Cengiz, 2001, 61).
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2.5. Orgutsel Baglligin Sonuglari

Orglitsel bghli gin sonuglari, bglih gin derecesi ile ilgili olarak olumlu yada
olumsuz olabilmektedir. Orgltsel amaclar kabul etglllr olmadginda calganlarin
yuksek duzeydeki (ghlig, o6rgutin dgimasini hizlandirabilmektedir. Ber
taraftan amaclar akilci ve kabul edilebilir ofdimda ise, yuksek dizeyde bir
bagliigin etkili davranglarla sonuclanmasi olaga bulunmaktadir. Bgilk
orgutten ayrilma davragilile disuik dizeyde; dgilk performans, artan devamsizlik
ve gecikme gibi geri ¢cekilme davralariyla ise, daha yuksek dizeydeskli
icindedir (Balay, 2000, 83).

Orgiitsel balligin sonuclarina ijkin olarak, davragsal sonuglarin
bagliikla en guclu ilskiye sahip oldgu bulunmgtur. Bunlardan o6zellikle si
doyumu, orgutsel kglikla olumlu bir iliski icerisindedir (Balay, 2000, 84).
Orgiitsel ballikla ilgili olarak yaptgl calsmada Randall (1987), phlik diizeyleri
ile bu dizeylerin ¢cadana ve oOrgute yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini
irdelemitir. Bu balamda ortaya cikan dak, ilimh ve ylksek orgutsel Bhalik
kavramlari Tablo 5'de 6zet olarak sunulmakta wagalaki bagliklar halinde
incelenmektedir (Dgan, Kilig, 2007, 52).

Tablo 5. Baglilik Duzeylerinin Olasi Sonuclari

Bireysel Orgltsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
* Bireysel * Yavas mesleki * Dastk * Yiksekg devri,
yaraticilik, gelisme ve ilerleme | performansli gecikme,
- yenilikcilik ve * Dedikodu calisanlarin devamsizlik,
o Ozgunlik sonuclu bireysel Orgutten ayrilmasi | 6rgitte kalmaya
o Insan mallyetl_er ile 6rgute yeni |st¢k3|_zllk, dgik is
= . Kaynaklarinin * Olasl ihrag, calisanlar alma ve | kalitesi, 6rgute
- = | dahav erimli ayrilma veya orgutsel morali sadakatsizlik,
= = kullanimi orgitsel amaclar yikselterek orgite kayl yasa
& bozma isgUcu devir digi faaliyetler
4] o
hizini azaltma * Sinirl rol Gstd
* Orgiit ici davrans, rol
dedikodularin modeline zarar
orgut icin yararh | verme, zarara yol
olabilecek acicl, dedikodu,
sonugclar calisan tzerinde
sinirli érgutsel
kontrol
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* {leri dizeyde

* Sinirh mesleki

* Artan calsan

* Calisanlarin

* Gorev dysinda da
orgatdn bir araya

gelmesi icin sinirh
zaman ve enerji

* Orglitsel
amaglarin
karsilanabilmesi

sahiplenme gelisme ve ilerleme | kidemi daha fazla gorev
duygusu, firsatlar * Sinirl ayrilma alma ve orgutsel
guvenlik, * Baglihk istegi vatandalik
yeterlilik, duzeyinin dguk, * Sinirli is devri davranglarinin
= | sadakat, gorev thmh veya yuksek | * Yiksek is sinirlanmasi
E * Yaratici olup olmadginin tatmini * Calisanlarin
calisanlar kolaylikla gOrevleri dpindaki
* Bireysel anlailamamasi bireysel
kimli gin 6rgatten beklentileri ile
ayri tutulmasi orgutsel
beklentilerinin
dengelenmesi
* Orgiitsel
etkinligin azalmasi
* Calisanlarin * Bireysel gelyme, | * Glvenli ve * Insan
mesleki gelim ve | yaraticilik, istikrarl isgucl kaynaklarinin
yeterliliklerini yenilikcilik ve * Daha yuksek verimsiz kullanimi
artmasi hareket Uretim icin * Orglitsel
* Olumlu olanaklarinin calisanlarin esneklik,
davranglarin bastiriimasi orgutsel yenilikcilik ve
~ | 6dillendirilmesi * Degisime kasi beklentileri kabul | uyum yoksunku
% | * Calisanlarin burokratik direng etmesi * Gecmiteki
= islerini tutkuyla * Sosyal ve ailevi * GOorev ve politika ve
> yapmalarinin ili skilerde gerilim performans sureclere ar
sgglanmasi * Caliganlari acisindan guven duyma
arasindaki calisanlar * Asirl caba
dayangmanin arasinda yuksek | gOsteren
yetersiz|pi rekabet calisanlara 6fke ve

dismanlik besleme
* Orgut yararina
yasadsi ve etik
olmayan
eylemlere girgme

2.5.1. Disuk Orgutsel Baglihk

Kaynak: Daan, Selen, Kilig, Selcuk, Orgiitsel @ gin Salanmasinda Personel
Guglendirmenin Yeri ve Onemi, Erciyes Universitelitisadi idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Say1:29, 37-61, 2007.

Bu baliik dizeyinde birey, kendisini orgute @layan guicli tutum ve

Is olanaklarini

argiracgindan bu durum,

egilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaratfi@n ve gelsmeye acikig
ortaya cikabilir. Ayrica birey, orgute glik diizeyde bglilik duydugu icin alternatif
insan kaynaklarinin daha etkili

kullanimini sglayabilir. Orgt, icten gelen ve informal olan Betisim sisteminden

83




zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliyaataddilecek sorunlarin tistesinden
gelebilecektir (Balay, 2000, 85).

Orgute baliliklari olmayan veya diilk olan cakanlarin, kendilerini
drgutin bir parcasi olarak gormedikleri icige igelmeme,se ge¢ gelme vesten
ayrilma olasiliklarinin daha yiksek olmasi beklektedir (Meyer, Allen, 1991).
Bununla birlikte, Randal’a gore, orgutesdid diizeyde bglilik gosteren caanlar,
bireysel gorevle ikkili cabalarda geri olduklari gibi, grup #diginin
sglanmasinda da en az ¢aba gosterirler. Bu yuzdelaburgit icinde “duygusuz
calisanlar” olarak tanimlanmaktadirlar. Kk orgutsel bgllik; soylenti, itiraz,
sikayetlerle sonuclangindan orgutin adina zararlar gelmekte stadlerin gtveni
kaybolmakta, yeni durumlara uyumganamamakta ve gelir kayiplari meydana
gelmektedir. Orgiitte yayilan bicimsel olmayan Zardetisim, orgitiin otorite
yapisini tehdit etmekte ve Ust yonetiminsnaugunu sorgulanir hale getirmektedir
(Dogan, Kilg, 2007, 52).

2.5.2. Ilimhi Orgitsel Baslilik

Birey deneyiminin gugclu, fakat orgutsel 0zgmenin ve bglihgin tam
olmadgi baghlik dizeyidir. Ihmli balik dizeyinde yer alan ¢cahnlar, sistemin
kendilerini yenidensekillendirmesine kar cikmakta ve bu ylzden birey olarak
kimliklerini korumak icin caba gostermektedirleru Bliizeydeki ¢aganlar, 6rgutiin
batin dgil ancak bazi dgerlerini kabul etme yeterlgine sahip olmakta, drgutin
beklentilerini kagilarken, bir yandan orgitle butlsieeyi bir yandan da kisel
degerlerini korumay surdiurmektedirler (Bayram, hitpww.sayistay.gov.tr.yayin.
dergi.icerik.der59m10.04.2008).

Bunun yaninda orgite ihml dizeydeghbk, her zaman olumlu sonuglar
ortaya cikarmayabilir. Bu dizeydeki galmlar, topluma sorumluluk ile 6rgite
sadakat arasinda bir bocalama yadasigeti ygarlar. Bu durum, kararsiga ve
Orgutun verimsiz sleyisine yol acabilecektir (Bayram,
http://www.sayistay.gov.tr.yayin.dergi.icerik.derf910.04.2008).
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2.5.3. Yuksek Orgitsel Bglilik

Bu balillk dizeyinde cakanlar, orgitte gucli tutum veigmlerle baglihk
gosterirler. YUksek orgitsel gladik calisana, meslekte ari ve Ucrette doyum
saglayabilecgi gibi orgut, calsanin sadakatine kahk ona yetki devrederek ve onu
Ust pozisyonlara getirerek ekilde ddullendirmektedir (Balay, 2000, 89).

Yuksek orgutsel bailik duygusuna sahip cahnlarin, sin kendisinden,
orgutteki geleceklerinden, denetimdep arkadalarindan doyumlari ytksektir. Bu
calsanlarin orgutten ayrilmalari; mutsuzluk, hayal kigi, 6rgit amag¢ ve
kaltarinin dgismesi, sten doyumsuzluk ve az ddullergnvieya mahrum birakilmi
hissine kapiimalari durumlarinda gercakhektedir (Bayram,

http://www.sayistay.gov.tr.yayin.dergi.icerik.der8910.04.2008).

Yuksek dizeyde orgitsel #gdigin personel acisindan olumlu sonucu
kariyerlerinde ve (Ucretlerindeki agtiolarak dgerlendirilebilir. Dstan gelen
baskilara ramen orgute sadik kalmak, orgut tarafindan istendendurumdur ve
odullendirilmektedir. Orgiit personelini kurallargdugu icin yetki ile 6dillendirir.
Bununla birlikte gletmeye yuksek dizeyde @ik, bireysel gelsimi ve hareket
firsatlarini sinirlandirmaktadir. Ayrica yaratigilve yenilgi de engelleyebilir. Eer
kisi, kurumsal normlara fazlasiyla glanirsa, dgisime kagl direnc gosterebilir.
Durkheim, bireylerin grupla fazla butlughaesini tehlikeli bulmaktadir. Ayrica,
yuksek bghlik aile iliskilerinde strese yol acgabilir.

Is ve aile rolleri birbirine icsel olarak padir. Kariyerde bgari s@&lamak, &
roline a&ir bir zaman ve kailik gerektirdiginden ailede cagmaya yol acabilir
yada aile ygantisinin reddine sebep olabilir. Ayricagel kisilerle de gerginlik
yaratabilmektedir. Personel kendi sikel duygularini kaybetmekte ¢isel
yabancilama) ve dgerleriyle olan ilgki becerilerini (sosyal yabacgaa)
kaybedebilmektedir. Orgitlere fazlasiylaghalan bireylerin dger aktiviteler igin
ayirdiklari zaman ve enerjide sinirh olmaktadigirAbazli bireyler icin kletme,
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hayatlarindaki baskin taraftir ve hayatlarini bdgnm ayiramazlar. Bu ylzdeg- i
aile dengesini kurmakta zorluk ¢cekerl§afin, 2007, 94).

2.6. Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Iliskisi

Son yillarda orgutsel gahk calismalarina duyulan ilgi giderek artmaktadir.
Arastirmacilarin, ilgilerini nereye yoneltecekleri kaaunda siregelen tagtnalar,
bu alanlardan birinin 6rgitsel gldik oldugunu 6ne ¢ikarmaktadir. Clnku Orgute
bagliik gosteren bireylerin, ayni zamanda yuksek ¢dee tUretken olduklarr,
sadakat, verimlilik ve sorumluluk duygulariyla hieeeettikleri ve buna kg olarak

da yuksekg doyumu ile caktiklari ileri sirtilmektedir (Balay, 2000, 2).

Is doyumu, cakanlarin §lerinden, orgitlerinden ve yonetim ankapdan
duyduklar henutluk derecesidir.Is doyumu tanimi, konu (zerine yapilan
incelemelerinin, ge, calsana, orgutsel yap! ve yonetimeskiin faktorlerle birlikte
ele alinmasi gepni ortaya koymaktadirise, calsana ve kuruma yonelik tutum
argtirmalarinda genellikle birbirini etkileyen ve birine bgsli faktorler vardir.
Tutum aratirmalarinda “§ doyumu” ve “Orgute hzilik” boyutlari genellikle
birbirine balh olarak ele alinmaktadir (Tutar, 2007, 102).

Is doyumu § deneyimleri sonucunda gan bir tutum olup 6rgiite ialik
ile yakindan ilgkili ancak farkh bir kavramdir. Bailik, amaclar ve dgerler de
dahil olmak Uzere, bireyin 6rgite kagenel bir tepkisini yansitan, daha global bir
kavramdir. Oysasidoyumu, cakanlarin § deneyimlerine bl olarak slerine veya
islerinin bazi yonlerine gosterdikleri tepkidir (Moay, Steers, Porter, 1979, 224).

Is doyumu ve 6rgiite alik ili skisini inceleyen bazi ¢aimalarda bglili gin
Is doyumuna yol agh, diger bazi ¢calmalarda isesi doyumu ve bgilik arasinda
karsilikl ili ski oldugu 6ne surtlmektedir. Ancak, bir kisim gatalarda ise orgute
baglili gin G¢ boyutu ile § doyumu arasinda anlamliséi oldugu; is doyumunun
duygusal ve normatif [galk Uzerinde pozitif, devamlilik Bgaili g1 Gzerinde ise

negatif etkisi oldgu saptannstir (Uygug, Cimrin, 2004, 92).
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Orgiite bglilik ve is doyumu arasindaki temel farksifni seviyorum” ve
“calistigim Orgutu seviyorum” seklinde Ozetlenebilir
(http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylB4510.06.2008). Mowday,
Porter ve Steers’a gore temel fark, orgutsetlib&n, calsanin orgitine kar
gelistirdigi duygusal tepkiler ikengidoyumu ¢akanin belli bir §e kagi gelistirdigi
tepkilerdir. Yani cakanin drgute ve onun ger ve amaclarina olumlu duygular
beslerken, orgute yagti belli bir isten dolayr mutsuzluk duyabilir (g1, 2007,
267).1s tatminin aksine, orgite Bhli gin yavaca gelitigi ve gunlik § akslarindan
etkilenmedgi dustintlmektedir, § tatmini ise bu tarz olaylar kasinda daha ¢abuk
etkilenebilmektedir. Ayrica, agairmacilara goére, 6rgute ik is tatminine oranla
personel devrini tahmin etmede daha iyi bir gosergaylimaktadir
(http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylB4510.06.2008).

Mowday, Porter ve Dubin 'in bulgularina gore yuksegut baglili g1 olan
calisanlar yuksek orgut gl g1 olmayan cakanlara gére orgit icinde daha iyi bir
performans gostermektedirler. Bu yuzden orgitgibhgl yiksek olan ¢caganlarin
orgute ve Uretime katilimlari da yuksektir. Ayriba Kisiler 6rgut yararina daha
fazla yaratici ve yenilik¢i diiinceler uretirlerOrgite b&lli gin sonuclarindan olan
Is tatmini, devamsizlik, personel devri, sadakge ilgili cabalar dnemlidir ve
orgutlerin calganlarinin drgtte @@amhligini sglama yolunda ¢aba géstermelerini
gerektirir. Calgsanin yiuksek seviyede orgiteghagl, genelde hem 6rgit hem de
calisan icin olumlu bir etmendir. Bunlarin olumlu sorarglarasinda ¢gknin uzun
sure drgutte kalmasi, sinirki ibirakma istgi, sinirli personel devri ve yuksek i
doyumu yer almaktadir (http://www.aktifgelisim.candkale/inanclar-tutumlar-ve-
is-ahlaki-is-tatmini-ve-orgutsel-baglilik-uzerindedtkisi.html, 10.04.2008).

Tayeb’in oOrgitsel bgEihgin belirleyicileri olarak ele algh iki kdltirel
Ozellik vardir: Bunlardan birincisi kaderciliktir Tayeb toplum bireylerinin
kaderciligi arttikca glerinden beklentilerinin  azalagel ve & tatminlerinin
artacgini ongormektedir. Busitatmininin de orgutsel Ighh g1 arttiracgini iddia
etmektedir. Ikinci olarak da, toplum Uyelerinin bireygili azaldg oranda

kendilerini bir gruba ait hissetme ihtiyaclarinimagazini, bu gruplardan birinin de
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orgutleri olacgini savunmaktadir. Bunun sonucu olarak da Hofsiedé980)
bireycilik azaldikga, oOrgutsel Bhligin artacg hipotezini ortaya koymaktadir

(http://www.humanresourcesfocus.com/proje5,d4€p06.2008).

Doyum ile orgutte kalma isge ve psikolojik balilik birbirleriyle olumlu
ili skili bulunurken, glerinde ytiksek diizeyde doyumgksyan ve orgutlerine gucli
bir bicimde b&llik duyan calsanlarin, geri ¢cekilme davragarindan sakindiklari
ve islerine ba&lilikla devam ettikleri gorialmgidr (Tsui, Egan, O'reilly, 1992, 563).
Bretz ve dgerleri (1994), birey-6rgut tercihlerini uygunlukzaetmesinin orgitsel
baghli gl ve & tatminini yikselttgini tespit etmgtir. Ise alinan kji, 6rgutiindeki
yaygin dgerleri paylatiginda daha fazla doyum@amakta ve orgitte kalma igie
artmaktadir. Ayricase alinan kinin tercihleri, bir yil icinde 6rgut dgerleriyle
daha siki kayrdiginda, & tatmininde yiikselme gorilnsiiir. islerinden henut
olmayan ve cajma kaullarini b&g¢enmeyen c¢aganlarin birsekilde sten ayrilma

yolunu sectikleri gorilmektedir (Balay, 2000, 136).

Sonug olarak, kQailigin belirgin bir sekilde § doyumundan ayri oldiu
gorulmektedir. Bu cergcevede orgutseghlgk, orgute iligkin; is doyumu ise, bellisi
gorevleri ve deneyimlerine bir yanittir (Yalciplik, 2005, 410). Buna gore
orgutsel bglihk, 6rgutin amac¢ ve gerlerini kapsayacakekilde orgtte bgilik
Uzerinde odaklanirkens idoyumu, cakanin gorevierini yapgi belli is cevresi
Uzerinde ygunlasmaktadir (Balay, 2000, 137). Sonugctagldek gibi orgite yonelik
genel tutumlar 6rgutsels doyumu gibi daha spesifik tutumlar ise gorev yimkl
sonugclarla yakindan gkilidir. Her iki faktor de birbiriyle cok ilgkili olmasina
ragmen; bir kimse, oOrgutine pAik konusunda olumlu @limlere sahip
olabilirken, belli bir § veya deneyimlerinde mutsuz olabilir. Viteles (1953&lsan
moralinin b&llik ve is doyumunun bir birlgmi oldugunu ileri sirmigtir. Diger bir
ifadeyle, hem orgite lgalik hem de 6rgut icinde belli bige iliskin olumlu tepki,
moral glcin  youkseltimesi icin  birlikte  gereklidir (http://www.is-
ge.com/default.asp?subject=haber detay&haber idE9.86.2008).

88



UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK BOYUTLARININ  iS$ DOYUMU
UZERINDEKI ETKILERININ BELIRLENMESINE YONEL iK BiR
ARASTIRMA

Calsmanin ilk iki boliumunde si doyumu kavrami, si doyumu ile ilgili
teoriler, § doyumunu etkileyen faktérlers doyumunun sonuglari, érgutselghak
tanimi, 6nemi, benzer kavramlarlaskiisi, orgutsel bghligin siniflandiriimasi,
orgutsel bahhk yaklasimlari, oOrgutsel bgiligl etkileyen faktorler, o6rgutsel
baghiligin sonuclari ve orgutsel gaigin is doyumu Gzerindeki etkileri
aciklanmgtir. Bu bolumde ise, orgutsel gdigin is doyumu Gzerindeki etkisini

incelemeye yonelik bir agarma ve sonuclari Gzerinde durulmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu argtirmanin temel amaci, orgutsel gbéigin is doyumu Uzerindeki
etkilerini incelemektir. Bu cajmada, cakanlarin § doyumuna etkisini ortaya
koymak, kiisel ve orgutsel faktorlerin orgutsel gk Gzerindeki etkilerini
incelemek, § doyumu ve Orgutsel galik duzeylerinin ¢akanlarin kademesine
gore farkllgip farklilasmadgini ortaya koymak, o¢#li kisisel ve oOrgitsel
faktorlerin calsanlarin § doyumlarini ve orgutsel Bhlik dizeylerini nesekilde
etkiledigini ortaya koymak ve bu goultuda konuya ikkin sorunlari saptayarak

¢bzUm Onerileri geftirmek amaclanngtir.

Calsmada elde edilecek sonuglarin bu konudasgalakademisyenlere ve
sirket yoneticilerine yol gosterege umulmaktadir. Hentiz yoneticiler tarafindan
cok fazla 6nemsenmeyen drgutseglde kavraminin 6neminin ortaya ¢ikariimasi
gerekliligi gorilmektedir.is doyumu ise, orgutler icin énemi bilinen ¢ok sayida
calismada incelenmive o6rgitsel sonuclar Gzerinde olumlu etkileri aapti bir
kavramdir. Orgutsel Ealigin is doyumu Uzerindeki olumlu etkilerinin ortaya

ctkariimasi uygulamacilarin ilgisini gekecek binag olabilir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontemi, argirmacinin amacina varmak icin kullangcgenel
yaklasim olarak tanimlanabilir. Agairilmasi diginidlen konulara gore atamanin
nasil dizenlenmesi gerektii ve bu yonde dikkate alinmasi gereken konulari

belirleyen dizenlemelere atama yontemleri adi verilmektedir (Eker, 2006, .78)

Temel argtirma yontemleri laboratuar deneyi, alan deneyigatladdeney
olmak Uzere deneysel atama yontemleri ve alan atamasi, survey ve gV
argtirmasi seklinde taramali agirma yontemleri olarak iki grupseklinde
siralamak mumkundur (Eker, 2006, 79).

Survey argtirmasi yonteminde sayisal gaha olangl oldugundan, bu
yontemde dikkatle hazirlanmblceklerden gegicapta yararlanilabilir. Agairma
sonugclariyla ilgili genelleme yapilabilmektedir. Bantem kisa zamanda ¢oksitk
bilgi edinilmesini sglamak gibi bir tstinlge de sahiptir (Ozkan, 2005, 178).

Bu aragtirma icin genelleme vyapilabilir olmasi, kisa zadeanbilgi
edinilmesinin sglanmasi ve bgalarinca yapilacak survey ve bulgulari ile kiyasia

yapmaya olanak vermesi nedeniyle survey yontemunggprialmigtir.

3.3. Arastirmanin Tekni gi

Survey yonteminde, genellikle kullanilan teknik wosorma tekrgidir.
Sorular yazil yada s6zlu sorulabilse de, iyi bingkleme icin 6rnek sayisinin elden
geldigince fazla tutulmasi gerekecektir. Bu nedenle gokda ki ile yapilacak bir
argtirmada yazili sorma tekfine bgvurmak daha dgru olur. Survey yontemiyle
yapilan argtirmalarda her zaman anket tekirkullaniimistir (Ozkan, 2005, 178). Bu
argtirmanin da c¢cok sayida skiile yapilacak olmasi nedeniyle anket tekni

kullaniimustir.
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3.4. Soru Formunun Hazirlanmasi

Arastirma survey yontemi kullanilarak yapinveri toplama teki@ olarak
soru ka&idi teknginde yararlanilmgtir. Hazirlanan soru Kadinda demografik
desiskenler ile § yerinde cakma siresini Olgmeye yonelik sorularda
bulunmaktadir. Orgutsel phlik, Allen-Meyer tarafindan gaftirilen “Orgutsel
Baglilik Olgegi” kullanilarak olculmigtir. Toplam 18 maddeden gan bu 6lcek, 5
dereceli likert tipi cevaplanir. Olgekte yer aldadeler,siddet derecelerine gore
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizimkatiliyorum, kesinlikle
katilyorum seceneklerinden birinin secilerek yammasini gerektirir. Orgutsel
baglilik anketi, duygusal, tutumsal ve normatifghlk olmak tzere 3 alt 6lcekten
ve toplam 18 maddeden (3, 4, 5, 7, 10, 11, 12, a®anal ifadeler terstir)
olusmaktadir. Ancak sorular istatistiksel agidan amalidahil edildginde bir
kisminin yapisal gecerlf saglamadgl gorilmistir. Bundan dolayi ilgili sorular
analizlerden cikarilmgtir. Duygusal bglilik alt 6lcegi 6, devamlilik bglhh g alt
olcezi 3, normatif baglilik alt 6lcesi 6 maddeden okmaktadir. Orgiitsel kghlik
Olceginin guvenilirlik analizi sonucu alpha katsayilagiyygusal bghlik icin 0,85,
devamhlik bglih g1 icin 0,75 ve normatif bgilik icin 0,76’d1r.

Is doyumu, Brayfield ve Rothe tarafindan 1951 yilindsarlanan 18
maddeden okan “Is Doyumu Endeksi” kullaniingtir. Endeks 18 ifadeden (3, 4, 6,
8, 10, 11, 14, 16 ve 18 numarall ifadeler tergilismaktadir. Guvenilirlik analizi
bulgularina gore olgn icsel tutarhlgl alpha katsayisi 0,89'dur. Bu Olcek
gelistirilirken, cesitli is alanlarinda kullanilabilecek genel, gecerli ve giilir bir
olcek olmasi amaclangtir. Olgek, katilimcilarin geneg idoyumlari hakkinda bilgi
veren, cgitli alanlarda kullanilabilir basit bir olcektir. &itli endustri alanlarina
calisan Kkilerin is doyumlar1 hakkinda genel bir dlcimgtadigl icin calsmamizda
bu dlcek secilmitir.

Soru formu iki kisimdan olmaktadir.ilk kisimda § doyumunu 6lgmeye
yonelik 18 soru, ikinci kisimda orgutsel ghdi gl dlcmeye yonelik 18 soru

bulunmaktadir.
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3.5. Arastirmanin ana Kutlesi ve Orneklem

Arastirma yapilan firma isminin duyulmasini istemgdden bu firmaya
“X” firmasi denilecektir. Soru formlari firma yetisine gonderilerek iki hafta
icinde tim cakanlar tarafindan doldurularak geri gelmesi istesimiToplam 100
sayida cakana form gonderilngive 98 cakandan geri déniiolmustur. Buna gore

donis orani %98’ dir.
3.6. Arastirma Kisitlar

Ozellikle orgitsel bghlk ile ilgili sorularin yanitlanmasina kurumlari
yangmamasli ardirma sirasinda katasilan dnemli zorluklardan biri olngtur.
Ayrica kurumlar gibi cakanlar da kimliklerini ortaya ¢ikmasindan korkmaktked.
Bu nedenlerle, asairma tek bir firma ile kisith kalinmgtir ve herhangi genelleme

yapilamayacaktir.

Calisanlarin  kimliklerini gizli tutmasi bilindiinden ve sorulari rahatca
yanitlayabilmeleri i¢in soru formlarina isim bilgiskoyulmamstir. Formlarda,
calsanlarin demografik o6zellikleri ile c¢atiklari bolimlere ilgkin bilgiler

eklenmitir.

3.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada, anketlerden elde edilen verilerin anab#gisayarda “SPSS
11.5” programi kullanilarak gercekteilmistir. Bu program veri toplama araci ile
elde edilen verilerin istatistiksel olarak c¢ozunmer yapiimasi ve
anlamlandirilabilmesi amaciyla, aiama probleminin gerektirdi istatistik araclar
(ortalama, standart sapma, skii analizleri, b&mhlik testleri, d&lim
grafikleri,c6zimleme teknikleri vb.) icermektediBu programlarin yaninda veri
toplama aracindan elde edilen verilerirglgdi sekilde girglerinin s&lanmasi ve
tasniflerinin yapilmasi maksadiyla “Microsoft OficExcel” paket programindan

yararlaniimgtir.
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Calsmada oOncelikle anketlerin guvenilirlik ve geceKili analizleri
yapilmstir. Daha sonra Orgutsel gdik icin faktor analizi uygulanarak tekrar soru
formunun gecerliii ve gulvenilirligi test edilmgtir. Arastirmaya denek olarak
katilan bireyler hakkinda bilgi gmnmasi amaclyla ankette yer alan
sosyodemografik sorulara ait frekans tablolari s@ldn grafikleri verilmistir. Bir
sonraki gamada ise orgutsel gldik boyutlarinin kendi aralarindaki ve doyumu
ile olan iligkileri korelasyon analizinden ves idoyumu Uzerindeki etkileri ise

regresyon analizinden yararlanilarak inceleimi

3.7.1 Anketlerin Gegerliligi ve Guvenilirli gi

Gegerlilik ve guvenilirlik tespitlerinde SPSS guudihk analizleri
kullaniimistir. Programdan elde edilen ekran goéruntuleri vegedendirmeleri

asagida belirtilmitir.

Tablo 6: Sorularin Zorluk Derecesi Testi

Hotelling's T-Squared Test

Hotelling's
T-Squared F df df, Sig
2228,1436 33,3073 40 58 ,000

Yapilan test sonucunda soru ortalamalarinin fasldugu (p=0,000<0,05)
gorulmdstar. Soru ortalamalarinin birbirinesie olmamasi; sorularin denekler
tarafindan ayni yakjamla algilanmadyini, sorularin zorluk derecelerinin birbirine

esit olmadgini gostermektedir.

Bu calsmada guvenirlilik analizinde Croncbach Alfa Katsayyontemi
kullaniimistir. Herhangi bir konuda hazirlangnbir 6lgezin guvenilirlik durumu
0.00<0<0.40 ise Olcek guvenilir ¢d, 0.40<0<0.60 ise Olcek diilk
guvenilirliktedir, 0.660<0.80 ise 06lcek oldukca guvenilirdir, 086<0.100 ise
Olcek yuksek derecede guvenilir bir 6lcektir (AkgGevik, 2003, 428-435). Tablo

7'de goruldu gibi anket sorulari icerisinde yapilamaliz neticesinde elde edilen
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genel guvenilirlik dgeri alpha katsayisi 0,64 olarak bulungiom. Bu durum; 98
katilimci Gzerinde yapilan 5’li Likert 6lcekli antie “oldukca gtvenilir’ oldugunu

ifade etmektedir.

Tablo 7: Anket Givenirlilik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha | Standardized Iltems | N of ltems
,6381 ,67 41

Analizlere gecmeden bir 6nceki basamakta, anketlaorneticesinde elde
edilen dgiskenlerin faktér analizi ile gruplanmasi bulunmakta®u sekilde elde
edilecek analizler kuvvetlendirilecek, kurulacakskiler daha olumlu sonuglar
dogurabilecektir.

Faktor Analizi, birbirleriyle ilgkili veri yapilarini birbirinden bamsiz ve
daha az sayida yeni veri yapilarina dédatimek, bir olgumu, nedeni acikladiklar
varsayilan dgiskenleri gruplayarak ortak faktorleri ortaya koymadky olusumu
etkileyen dgiskenleri gruplamak, major ve mindr faktorleri tanamak amaciyla
basvurulan bir yontemdir (Ozdamar, 1999, 233).

Ozellikle sosyal bilimler, gtim bilimleri, tip, psikoloji, sosyoloji gibi
alanlarda, birimlerin cok sayida birbirleriyleskisiz fakat bir fenomeni aciklamakta
yararlanilabilecek olanlarini toplayarak (grupladr yeni bir isimle faktor
tanimlamayi sgayici yaygin kullanimi olan c¢ok dmskenli bir istatistiksel
yontemdir (Ozdamar, 1999, 234).

Faktor analizinin, yapi gecerlli calismalari ile de yakindan gkisi vardir.
Ozellikle dlcek gelitirme sirecinde gaiirilen olgegin Glcuimek istenen 6zeflin
hangi boyutlarinda oOlgcme yapini ortaya cikarmak/kéetmek (explore) ya da
halihazirda geftirilmis bir Olcezin gercekten beklenegekilde 6lgme yap@ini
dogrulamak ya da yanliamak (confirmatory) amaciyla faktér analizinden
yararlanilabilir (http://www.istatistik.gen,t80.10.2008).
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Ozellikle sosyal bilimlerde, her bir maddenin hangiger maddelerle
gruplagma yaptiklarini (benzer amaca yoneldiklerini), badakelerin bu gruplara ne
kuvvetle bglandiklarini gérmek amaciyla edici (exploratory) faktér analizi
siklikla kullaniimaktadir (http://www.istatistik.ger, 30.10.2008). Bu caimada
Olcegin  yapisal gecerliini incelemek amaciyla kédici faktor analizi

kullaniimistir.

Orneklem buyuklguniin korelasyonun giveniglni saglayacak kadar blyuk
olmasi Onemlidir. Bu calmada o6rneklemden elde edilen verilerin yeganin
saptanmasi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi lariimstir. Faktor analizinin
gecerliligini gosteren dgerlerden biridir ki dgiskenler arasinda kismi
korelasyonlarin djilk olup olmadiinin belirlenmesini sdar (Bluyukozturk, 2004,
117).

KMO bir oran olup, %60'In Ustinde olmasi arzula(Wakip, 2003, 409;
Demirel, 2008, 89). Bu gerin Ustiinde bir sonu¢ elde edilmesi ¢cok sayidaskien
cifti icin korelasyonun anlamli oldwnu ve faktor analizinin uygulanabilege
gostermektedir ki bu ¢ana icin bu oran tablo 8'de de gorifdiiizere 0,850 olarak
bulunmutur. Dolayisi ile kullanilan verilerin faktér analiicin uygun oldgu

sdylenebilir.

Ayrica denek sayisinin gigken sayisinin yekatindan daha az olgu bir
durumda “ana kutledeki @skenlerin birbirleriyle ilgkili olmadigl” ("korelasyon
matrisindeki korelasyonlar sifirasittir’ seklinde) ileri surtlen sifir hipotezini test

etmek icin Bartlett Kiresellik Testi kullaniimakiad

Bu calgmada tablo 8'de de gorulegeizere Bartlett Kiresellik Testi
sonucunda yakigk ki-kare degeri 657,953, anlamlilik ise 0,000 olarak bulurstou
ki bu durum sifir hipotezinin (korelasyon matrisibirim matris oldgu seklindeki
hipotez) reddedilebile@ni gostermekte ve faktor analizi kullaniminin upgugunu
ortaya ¢ikarmaktadir.
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Tablo 8: KMO ve Bartlett Test

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri ,850

.. . Yaklasik Ki-kare 657,953
_I?:;ttliett Kiresellik Serbestlik Derecesi 105
Anlamlilik ,000

Orgutsel balilik boyutlari ile ilgili olarak hazirlanan 6lgen test edilmesi ve
belirli faktor gruplarn altinda toplanmasi amaciyl8 maddeden ogyan oOrgutsel
baglilik sorularina faktor analizi uygulangtur. Maddelerin tamami faktor analizine
sokulamamytir. Bunun nedeni de yapisal gecegiii saslanamamasidir. 18 madde

icerisinden gagida yer alan tablodan da agilacas Uzere ¢ tanesi silingir.

Uygulanan faktor analizi sonucunda ilk tablo taraynti nitelikte olup
sonuglar Tablo 9° da yer almaktadir. Tabloda maddtlamalari, standart
sapmalari ve kag §iitarafindan yanitlangi yer almaktadir. Tablo 9’ a bakifiinda
ortalamalarin 2 ile 3 arasindagiigigi gorilmektedir. Madde 7 en yiksek standart

sapmaya (1,245) ve Madde 18 egniikistandart sapmaya (0,89373)sahiptir.

Tablo 9: Tanimlayici Istatistikler

Yanitlan
ma
Standart Sayisl
Ortalama | Sapma (N)
OB1 3,6531 1,03647 98
OB2 3,6020 1,03286 98
OB3 3,6837 1,02139 98
OB4 3,5612 1,13125 98
OB5 3,5000 1,19492 98
OB6 3,6531 ,98548 98
OB7 3,4694 1,24523 98
OB10 2,8367 1,20731 98
OB12 2,8673 1,18963 98
OB13 3,5714 1,08409 98
OB14 3,2245 1,01057 98
OB15 3,3469 ,93171 98
OB16 3,5816 1,04461 98
OB17 3,4082 ,96149 98
OB18 3,6020 ,89373 98
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Tablo 10’ da ise 6lgen kac¢ faktbrden oltugu ve bu faktorlerin ol¢cilimek
istenen olguyu ne derecede 6lctikleri gorulmektedigska bir deysle tablo 9' da
yer alan maddelerle o6lctilmek istenengidkenin varyansinin ytzde kacinin
aciklandgl gorulmektedir. Verileri en uygugekilde temsil edecek faktor sayisi, her
faktor tarafindan aciklanan toplam varyans yuzdesbelirlenir. Toplam varyans
her deiskenin varyansinin toplamidir. Her faktor tarafindaciklanan toplam
varyans 0z dgerleridir. Dezisken varyanslari biresg oldugundan, varyansi birden
disUk olan faktérler gz 6nine alinmaz. Kisaca moadigacak faktér sayisi, 6z

degerleri (eigen) birden buyik olan faktorlerin sayadardir (Semerci, 2004, 2).

Tablo 10’ da goruldgl Uzere faktor analizi sonucunda 6zgele 1’ in
Uzerinde olan uc¢ faktér olgu saptanmtir. Toplam 18 madde (¢ faktore
indirgenmitir. Birinci faktor bu 6lcekle dlcilmeye callan 6zellgin %25,1’ ini
aciklarken, ikinci faktor %21,1' ini, dg¢incu fakt®614,44 Unu agiklamaktadir.
Toplamda bu olcek dlcilmeye galan 6zellgin %60,58’ ini aciklayabilmektedir.
Kaynaklarin bir cgunda bu kimdulatif dgerin % 50’ inin altina dgmemesi
gerektgi soylenir (Tekin, 2007, 262). Cunkl aciklanangigkenin diguklugi
Olcekle elde edilen bilginin de o derece az @gldhw gosterir. Bu ¢calmada yapilan
analiz sonucu elde edilengbr yuksek olup elde edilen g faktdrle drgutsedlibhé
boyutlari arasindaki agiklanma ylzdesini gostersaikt
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Tablo 10: Aciklanan Toplam Varyans

Yuklenen Kareler Toplamlarinin
Bilesen Baslangic Oz-dgerleri Cikartilmasi*
Kamadlatif % Kamadalatif
% Varyans | Varyans % Varyans | % Varyans
Toplam Degeri Degeri Toplam Degeri Degeri

1 5,951 39,677 39,677 3,755 25,031 25,031
2 1,870 12,469 52,145 3,165 21,102 46,134
3 1,264 8,426 60,571 2,166 14,438 60,571
4 ,971 6,472 67,044

5 ,780 5,200 72,244

6 , 702 4,682 76,926

7 ,638 4,255 81,181

8 ,550 3,665 84,846

9 ,496 3,308 88,154

10 417 2,782 90,936

11 ,360 2,399 93,336

12 ,298 1,988 95,323

13 ,264 1,760 97,084

14 ,233 1,551 98,635

15 ,205 1,365 100,000

* Cikarma Metodu: Ana Bien Analizi

Tablo 11 ise maddelerin faktor yiklerinisga bir deysle hangi maddenin

hangi faktor (boyut) altinda toplargini gdstermektedir. DOndurulmifaktor

matrisi adi verilen bu tablodan her bir maddenimghdaktor altinda en yiksek

desere sahip oldguna bakilir. Daha sonra bu maddeler gruplandikldektor

yapisi olgturulur. Bir faktorle yiksek dizeydeski veren maddelerin ofturdugu

bir kime var ise bu bulgu, o maddelerin birlikter Biavrami (yapiyi/faktorii)

Olctigl anlamina gelir. Faktor yuk gerinin 0.45 ya da daha fazla olmasi sec¢im

icin iyi bir 6l¢uttir. Ancak uygulamada az sayidadde icin bu sinir ger 0.30'a

kadar indirilebilmektedir(http:\\www.istatistik.gen 2.11.2008).

Tablodaki her bir maddenin faktorler altindakigdderi incelendiinde;
OB1, OB2, OB3, OB4, OB5, OB6 maddelerinin birinekfor, OB13, OB14, OB15,
OB16, OB17, OB18 maddelerinin ikinci faktor, OB7B0D, OB12 maddelerinin

dcuncu faktor altinda en yuksek ytklemgetene sahip olduklari gorilmektedir.
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Tablo 11: Dondurialmis Faktor Matrisi (Varimax Yontemi)

Faktorler
2 3
OB1 722 ,399 -,001
OB2 671 344 144
OB3 ,639 ,366 ,335
OB4 ,798 ,033 ,282
OB5 ,792 ,017 ,109
OB6 ,584 ,384 ,258
OB7 542 167 ,615
OB10 -,049 ,042 837
OB12 ,323 -,014 ,789
OB13 ,299 ,556 -,018
OB14 ,332 472 147
OB15 ,245 ,738 -,176
OB16 420 ,662 ,063
OB17 ,010 824 ,085
OB18 272 ,599 ,307

Bulunan faktor analizi sonucunda kullanilan 18 meadd Ug¢ faktor altinda

gruplandg! gorilmektedir:

1.Faktor: Duyqusal Boyut

OB1: Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda mpeek beni cok mutlu eder.
OB2: Bu kurumun sorunlarini gercekten de kendi siaum gibi hissediyorum
OB3: Bu kuruma ¢ok fazla ait olmagimi disiiniiyorum.

OB4: Kendimi, kurumumda “ailenin bir parcasi” olardissetmiyorum. OBS5:
Kendimi kuruma “duygusal olarak gld@ hissetmiyorum.

OB6: Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir yeri ve @mi var.

2. Faktor:Normatif Boyut

OB13:Su an ki kyerimde kalmak icin hicbir manevi yikiumlulik hisségorum.
OB14: Benin icin avantajli olsa da kurumumdam anda ayrilmamin dou
olmadgini hissediyorum.

OB15: Kurumumdagimdi ayrilsam kendimi suclu hissederim.
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OB16: Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

OB17: Buradaki insanlara karytikumlulik hissetgiim icin kurumumdansu anda
ayrilmazdim.

OB18: Kurumuma ¢okey borcluyum.

3. Faktor:Devamlilik Boyutu

OB7:Su an kyerimde istediim icin degil, zorunluluktan cakmaktayim.
OB10:1s alanlari ¢ok kisitli oldgundan §imi birakmayi digiinemem.

OB12: Bu kurumdan ayriimamamin nedenlerinden bigsimkanlarinin ¢ok az
olmasidir.

Yapilan bu faktor analizinden elde edilen sonucaegileyer ve Allen
tarafindan orgutsel igaliga iliskin ortaya konan U¢ boyutlu 6ige argtirmamiz
tarafindan s@lanarak yapi gecerlgi dogrulanmstir. Ayrica her bir boyutun

(faktortin) guvenilirlik analizleri desagidaki tablolarda yer almaktadir:

» s Doyumu Giivenilirlik Analiz Sonucu:

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha | Standardized Iltems | N of ltems
,8953 ,8972 18

Is doyumuna ikkin 18 soru tizerinden yapilan guvenilirlik analénelde
edilen guvenilirlik dgeri alpha katsayisi (0,8953) 1’ e yakin cikimi Bu durum §

doyumuna il§kin sorularin yiksek derecede guvenilir gidou ifade etmektedir.

» Duygusal Boyut (Faktor 1):

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha | Standardized Items | N of Items
,8460 ,8454 6
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Faktor grubu igerisinde yer alan yedi soru Gzenngeapilan guvenilirlik
analizinde elde edilen guvenilirik geri alpha katsayisi (0,8460) 1' e yakin

ctkmistir ki bu durum yedi soruluk faktér grubunun ylkse&rece de guvenilir
oldugunu ifade etmektedir.

» Normatif Boyut (Faktor 2):

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha | Standardized Items | N of Items
, 7594 , 7631 6

Faktor grubu icgerisinde yer alan sbeoru Uzerinden yapilan guvenilirlik

analizinde elde edilen guvenilirlik geri alpha katsayisi (0,7594) 1’ e yakin

ctkmistir ki bu durum be soruluk faktér grubunun oldukca guvenilir ofgunu
ifade etmektedir.

» Devamlilik Boyut (Faktor 3):

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha | Standardized Iltems | N of ltems
, 7499 , 7503 3

Faktor grubu icerisinde yer alan sbeoru Uzerinden yapilan guvenilirlik
analizinde elde edilen guvenilirlik geri alpha katsayisi (0,7499) 1’ e yakin

ctkmistir ki bu durum ¢ soruluk faktdr grubunun oldulggazenilir oldigunu ifade
etmektedir.

3.7.2 Demografik Degiskenlerle lgili Analizler

Calismada oncelikle agirmaya katilan kilerin demografik 6zelliklerine
iliskin frekans analizleri yapilmgtir. Daha sonra t testi ve varyans analizleri

yapilarak katilimcilarin drgutsel gldik ve is doyumlarinin cinsiyet, yave calsma
surelerine gore farklitap farklilasmadgl incelenmgtir.

101



3.7.2.1 Katimcilarailiskin Demografik Ozellikler

Frekans analizleri yapilarak katilimcilarin cingjygas, egitim durumu,
calismanin yapildil ilgili kurumda calgma sdreleri ve calma ygaminda
gecirdikleri surelere bakilgir. Elde edilen sonuclarsagidaki tablolarda yer
almaktadir:

Tablo 12: Katilimcilarin Cinsiyetleri

Frekans | Ylzde %

Kadin 39 398
Erkek 59 60,2
Toplam 98 100,0

Tablo 12’ de gorildgi Uzere argirmaya katilan ¢cajanlarin %60,2’ sini
erkekler, % 39,8’ sini kadinlar afturmus olup bu soruya cevap vermeyen katilimci

olmamstir.

Tablo 13: Katilimcilarin Yaslari

Frekans | Yiuzde %
20-30 Arasi 41 41,8
31-40 Arasi 43 43,9
41-50 Arasi 14 14,3
Toplam 98 100,0

Tablo 13 e gore astirmaya katillan kilerin %43,9° unun 31-40 ya
arasinda, %41,8’ inin 20-30 yarasinda, %14,3’Unun 41-50syarasinda oldgu
gorulmektedir. 51 yave Uzeri ya grubundan katilimci olmagi gortlmektedir.

102



Tablo 14: Katilimcilarin Egitim Durumlari

Frekans | Yuzde %
Lise 36 36,7
On lisans 13 13,3
Lisans 44 44,9
Yiksek Lisans 5 51
Toplam 98 100,0

Tablo 14’e bakildiinda aratirmaya katilan caanlarin  bulyuk
cogunlugunun lisans (%44,9) ve lise (%36,7) mezunlarindatustazu
gorilmektedir. Bunu sirasiyla 6n lisans ve yuksskns mezunlari izlemektedir.

Yanit vermekten kacinan katilimci olmgdgorulmektedir.

Tablo 15: Katilimcilarin Calisma Yasaminda Gegirdikleri Stre

Frekans | YUzde %
16 ve Uzeri 5 51
11-15 yil 20 20,4
6-10 yil 39 39,8
1-5 yil 34 34,7
Toplam 98 100,0

Tablo 15" e bakildiinda ise katilimcilarin toplam cgina streleri 1-5 yil
(%34,7) ve 6-10 yil (%39,8) gruplarinda toplghdiorilmektedir. Bunu %20,4 ile
calisma suresi 11-15 yil olanlar ile %5,1 ile gada siresi 16 ve Uzeri olanlar
izlemektedir.

Tablo 16: Katilimcilarin ilgili Kurumda Cali sma Siireleri

Frekans | Yuzde %
1 yildan az 19 19,4
1-4 yil 47 48,0
4 yildan ¢ok 32 32,7
Toplam 98 100,0
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Tablo 16'da ise katilimcilarin ilgili kurumda ¢gha surelerine bakilginda
cogunlugunun 1-4 yillarinda (%48) toplarigigorilmektedir. Bunu %32,7 oraninda

4 yildan ¢ok cagan katilimcilar izlemektedir.

3.7.2.2 Orgiitsel Bahlik Boyutlari ile is Doyumunun Cinsiyete Gore
Kar silastiriimasi

Kadin ve erkek katilimcilarin 6rgutsel ghék algilar ve s doyumlarinin
karsilastirilmasi ve aralarinda istatistiksel olarak anlafiaulklar olup olmadiini test
etmek amaciyla “t-testi” kullanilmgiir. Bagimsiz gruplar icin t-testi iki grubun
ortalamalari arasinda fark olup olmadi test etmek amaciyla kullanilan
istatistiksel analiz metodudur.

Tablo 17’ de bulgular gosterilgtir. P-deserleri gruplar arasinda fark olup
olmadgini goésteren bir dger olup 0,05 ten kicik ise gruplar arasinda fark
olduguna karar verilir. Eer bu dger 0,05 ten blyuk ise gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir fark olma&ana karar verilir. Fark olmagina karar
verilirse grup ortalamalari birbirinden farkli dablsa aslinda birbirlerine denk
oldugu soylenir. Analiz sonucunda kadin ve erkek katllarin sadeceevamlilik
baghligi algilarinin farkli olmadyn gorulmdatur (p=0,056>0,05; gruplar arasinda
fark yoktur). Erkek capanlarin devamlilik baglligr algilari kadin caganlarin
devamlilik baghli g1 algilarindan farkl daldir.

P dgerlerine goére bakilginda duygusal kglik (P=0,031), normatif
baglihk (P=0,028) ve ¢ doyumu (0,045) dizeylerinin gruplar arasi farklli
gosterdgini gbzlemleyebiliriz.
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Tablo 17: Kadin ve Erkek Katilimcilarin

Duzeylerinin Kar silastiriimasi

Orgitsel Baglilik Algi

Standart

Cinsiyetiniz Ortalama Sapma P
Is Doyumu Kadin 39 3,4060 ,66278 ,045

Erkek 58 3,6571 ,55097
Duygusal Kadin 39| ,2624235 ,98766412 ,031
Boyut Erkek 58| 1849737 98245560
Normatif Kadin 39| ,2547862  ,86501618 ,028
Boyut Erkek 58| ,1841470 1,05559947
Devamlilik Kadin 39| ,2100457, ,83156188 ,056
Boyutu Erkek 58| ,1648570 1,07237672

3.7.2.3. Orgiitsel Bghlik Boyutlari Tle is Doyumunun Yasa Gore

Kar silastirmasi

Katilimcilarin orgitsel kaillik algilari ve 5 doyumlarinin yga gore

karsilastirilmasi amaciyla varyans analizi kullanigtm. Cunka iki veya daha fazla

grubun kagilastirllmasi icin varyans analizi kullaniimasi gerelkteglir (Tekin,
2007, 215). ANOVA test sonuglarina gore gahlarin § doyumu algilar (P=0,031)
ve devamlilik boyutu (P=0,001) g& gore farklihk gosterdi gortlmektedir
(p<0,05 oldgundan dolayr). Ancak duygusal boyut (P=0,17) venraif boyut
(P=0,071) ysa gore farklihk gostermemektedir. Analiz bulguldiablo 18'de yer

almaktadir.
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Tablo 18: Orgutsel Baslilik Boyutlarinin Ya s Gruplarina Gére ANOVA
Sonuglari

Varyansin Kareler | Serbestlik  Kareler
Kaynazl Toplami | Derecesi| Ortalama F P
Is Doyumu Gruplar Arasi 2,514 2 1,257 3,615/ ,031
Gruplarici 33,029 95 ,348
Toplam 35,542 97
Duygusal Boyut Gruplar Arasi 3,550 2 1,775 1,804| ,170
Gruplarigi 93,450 95 ,984
Toplam 97,000 97
Normatif Boyut  Gruplar Arasi 5,248 2 2,624 2,717, ,071
Gruplarici 91,752 95 ,966
Toplam 97,000 97
Devamlilik Gruplar Arasi 12,430 > 6.215 6,982 001
Boyutu
Gruplarici 84,570 95 ,890
Toplam 97,000 97

3.7.2.4 Orgiitsel Bghlik Boyutlari ile is Doyumunun ilgili Kurumda
Calisma Suresine Gore Kasilastiriimasi

Katilimcilarin o6rgutsel kgilik algilan ve § doyumlarinin ilgili kurumda
calisma siresine gore kalastirllmasi amaciyla yapilan ANOVA testi sonucuna
gore, cakanlarin duygusal, normatif, devamhlik ghdi g1 algilari ile § doyumu
algilari ilgili kurumda cakma siresine gore farkhilik gostegdigorulmektedir
(p<0,05 oldgundan dolayi). Analiz bulgulari Tablo 19'da yer aktadir.
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Tablo 19: Orgiitsel Balilik Boyutlarinin Tlgili Kurumda Cali sma
Suresine Gore ANOVA Sonuglari

Kareler | Serbestlik  Kareler
Toplami | Derecesi| Oratalamasi| F P
Is Doyumu Gruplar Arasi 115 2 ,057| ,154, ,048
Gruplarici 35,428 95 373
Toplam 35,542 97
Duygusal Boyut Gruplar Arasi 1,002 2 ,501| ,496, ,011
Gruplarici 95,998 95 1,011
Toplam 97,000 97
Normatif Boyut  Gruplar Arasi 2,521 2 1,261 1,267 ,028
Gruplarici 94,479 95 ,995
Toplam 97,000 97
Devamlilik Gruplar Arasi 3.772 > 1.886] 1,922 015
Boyutu
Gruplarigi 93,228 95 ,981
Toplam 97,000 97

3.7.2.5. Orgutsel Bglilik Boyutlari ile Is Doyumunun Calisma

Yasaminda Gegirilen Stireye Gore Kasilastiriimasi

Katilimcilarin  orgutsel kgihk algilart ve & doyumlarinin caima
yasaminda gegcirilen slreye goére géastirilmasi amaciyla yapilan ANOVA testi
sonucuna goére, caanlarin normatif, duygusal, devamlilik g g1 algilari ile &
doyumu algilari ¢cagma yaaminda gecirilen sitreye gore farkhilik gostgrdi
gorulmektedir (p<0,05 oldiundan dolayi). Analiz bulgulari Tablo 20'de yer
almaktadir.
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Tablo 20: Orgiitsel Bgslilik Boyutlarinin Cali sma Yasaminda Gegirilen

Sureye Gore ANOVA Sonuglari

Kareler | Serbestlik  Kareler
Toplami | Derecesi| Ortalamasi F P
Is Doyumu Gruplar Arasi ,495 3 , 165 ,443 ,0230
Gruplarici 35,047 94 ,373
Toplam 35,542 97
Duygusal Boyut Gruplar Arasi 3,252 3 1,084 1,087 ,0359
Gruplarici 93,748 94 ,997
Toplam 97,000 97
Normatif Boyut  Gruplar Arasi 7,494 3 2,498 2,623 ,050
Gruplarici 89,506 94 ,952
Toplam 97,000 97
Devamlilik Gruplar Arasi 2,669 3 ,890 ,886 ,0451
Boyutu Gruplarigi 94,331 94 1,004
Toplam 97,000 97

3.7.3. Orgutsel Bghlik Boyutlari ile is Doyumunun Ortalama ve
Standart Sapmalari

Yapilan analiz sonucunda, X fabrikasi'ndaki 98 ggadin duygusal Kgilik
algilarinin ortalamasi 3,55; normatif gk algilarinin ortalamasi 3,5; devamllik
baglil g1 algilarinin ortalamasi 3,063 doyumu ortalamasi 3,56 olarak ciktm
Buna goére ardirmaya katilanlarin duygusal gdik algilari en yiuksek ortalamaya
sahiptir. Is doyumu ortalamasi da yiiksek ciktm Uc balihk ortalamalarina
bakildginda birbirlerine yakin derler tgidigint gormekteyiz. Genel olarak
degerlendirildiginde aratirmaya katilan kilerin duygusal bglihk algilari ile is
doyumu ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin ve yilkseleserler oldgunu

gormekteyiz.

En yuksek standart sapma 1,21 ile devamhlighbg algisi, en dgik
standart sapma isg doyumuna aittir. Ankete katilanlar en cok devaikldazlih gi
algisi konusunda farkli yanitlar veri@rdir. Analizde bulunan ortalama ve standart

sapmalar Tablo 21’'de yer almaktadir.
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Tablo 21: Orgiitsel Bglilik Boyutlari ve Is Doyumunun Ortalama ve

Standart Sapmalari

Duygusal | Normatif | Devamlilik

Is doyumu | Baglihk Baglilik Baglili g1
Yanitlanma Sayisi (N) 98 98 98 98
Ortalama 3,5590 3,553 3,5 3,06
Std. Sapma ,60532 1,06 0,98 1,21
Minimum 2,61 2,87532 2,18654 2,50751
Maksimum 4,83 3,25515 1,82324 2,35617]

3.7.4. Orgutsel Bghlik Boyutlari ile Is Doyumu iliskisi

Arastirmanin bu kisminda, agarmanin temel amaci olan 6rgutselghiak
boyutlarinin § doyumu Uzerindeki etkisi incelengtir. Bunun yaninda o6rgutsel
baglilik boyutlarinin kendi aralarindaki ve her binni doyumu ile olan ikkilerine

bakilmstir. Basit korelasyon vesamali regresyon analizlerinden yararlanglmni

3.7.4.1. Dgiskenler Arasindaki iliskilerin Test Edilmesi

Korelasyon Kkatsayisi, @skenler arasindaki gkinin miktarint bulup
yorumlamak amaciyla kullanilir. Korelasyon katsayrs 1,00 olmasi, mikemmel
pozitif bir iligkiyi; -1,00 olmasi, miukemmel negatif bir siiyi; 0,00 olmasi,
iliskinin olmadgini gosterir. Korelasyon katsayisinin buyukluk Ipakidan
yorumlanmasinda Uzerinde tam olarak swda ortak araliklar bulunmamakla
birlikte, korelasyonu yorumlamadau sinirlarin siklikla kullanilabilege not
edilmelidir. Korelasyon katsayisinin, mutlak gde olarak, 0,70-1,00 arasinda
olmasi ylksek; 0,70-0,30 arasinda olmasi orta;-0,80 arasinda olmasi isesdi

duzeyde bir igki olarak tanimlanabilir (Blyukoztirk, 2004, 32).

Iki degisken arasinda pozitif bir #kinin olmasi, deneklerin X dggskenine
ait deserlerinin artmasi durumunda Y glgkenine ait dgerlerinin de artma
egiliminde oldusunu ya da X dgerlerinin digmesi durumunda Y dgerlerinin de
disme eiliminde olduysunu gosterir. Dgiskenler arasindaki gkinin negatif olmasi
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ise, degiskenlerden birine ait derlerin artmasi durumunda geéir desiskenin

degerlerinin digme eiliminde olduysunu gosterir (Buyukoztirk, 2004, 32).

Yapilan korelasyon analizine goére, dort grup bidoiyle anlamlisekilde

iliskilidir. Orgutsel bghlik boyutlari olan duygusal, normatif ve devaniil

bagliliklari birbirleriyle distuk dizeyde ikkilidir.

Is doyumu ve orgiitsel ialik boyutlari arasindaki iki dizeylerine

bakildginda; U¢ boyutun dasi doyumu

Arastirmamizda § doyumunun devamhlik tghh g ile olan iligkisi (r =

ile ilgkili oldugu goralmektedir.
-0,256)

diger orgutsel bgllik boyutlarina gore en giik ve negatif ¢ikngtir. Duygusal

baglihk (r =

0,702) ile § doyumu arasinda yiksek duzeyde bigkilioldugu;

normatif b&lihk (r = 370) ile § doyumu arasinda ise orta diizeyde bgkiloldugu

Tablo 22’de goérilmektedir. Buna goredoyumu ile devamlilik Ggili g1 arasinda

negatif diizeyde bir gki; duygusal bgllik ve normatif bglilik arasinda ise pozitif

dizeyde bir igki oldugu gorilmektedir.

Tablo 22: Orgiitsel Baslilik Boyutlari ve Is Doyumu iliskisi (Basit

Korelasyon Analizi)

Is Duygusal Normatif Devamlilik
Doyumu Boyut Boyut Boyutu

Is Doyumu Pearson Korelasyon 1 702(+%) 370(*) -, 256(%)
Anlamlihk (2-yonli) : ,000 ,000 ,011

N 98 98 98 98

Duygusal Boyut  Pearson Korelasyon 70204 1 000 000
Anlamlihk (2-y6nli) ,000 : 1,000 1,000

N 98 98 98 98

Normatif Boyut Pearson Korelasyon 370(*) 000 1 000
Anlamlihk (2-y6nli) ,000 1,000 1,000

N 98 98 98 98

Devamlilik Boyutu Pearson Korelasyon - 256(*) 000 000 1
Anlamlihk (2-yonli) ,011 1,000 1,000 .

N 98 98 98 98

* Korelasyon 0.05 dizeyinde anlamlidir (2-ydnli

** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir. (2-yi@nl
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3.7.4.2. Orgutsel Bglilik Algisi Boyutlarinin Is Doyumu Uzerindeki
Etkileri

Coklu regresyon analizinde kullanilan pek ¢ok ydmteardir. SPSS paket
programinda da varolan ve yaygin olarak kullanilarydontem standartsamall ve
hiyerasik yaklasimlardir. Asamali regresyon analizinde regresyaitli€ine ya da
modeline yani bamli desisken Gzerinde anlamh bir etkiye sahip olangipasiz
degiskenler alinir, dier deiskenler gitlik disinda birakilir (Blyukdzttrk, 2004,

95). Bu ¢algmada g@amali regresyon analizinden yararlangim

H: : Orgutsel bahlik boyutlarinin caanlarin § doyumlari Uzerinde

anlamli etkileri vardir.

Tablo 23:Is Doyumunun iliskilendirilmesine iliskin Asamali Regresyon
Analizi

Standardize
MODEL Edilmemis Standartlastiriimi s
Katsayilar Katsayilar
Standart
B Hata Beta t P
1 (Sabit) 3,559 ,044 81,255/ ,000
Duygusal 425 044 702| 9,646/ 000
Boyut
2 (Sabit) 3,559 ,038 94,592/ ,000
Duygusal 425 ,038 ,702) 11,229  ,000
Boyut
Normatif 224 038 370, 5,924  ,000
Boyut
3 (Sabit) 3,559 ,034 103,706/  ,000
Duygusal 425 034 702 12,311 000
Boyut
Normatif 224 034 370 6,495 000
Boyut
Devamlihk - 155 034 -256  -4,493 ,000
Boyutu

Bagimli degisken:is Doyumu

Asamall regresyon analizine gore, normatif, duygusadevamlilik balih gi

boyutlarinin § doyumu Gzerinde anlamli etkileri vardir. Ancak dehlik
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boyutunun § doyumu ile ters yonlu bir gki icinde oldigu modelden de

gorilmektedir.

3.8. Arastirma Bulgularinin Degerlendirmesi

Faktor analizi sonucunda kullanilan dige (Meyer ve Allen) U¢ 6rgutsel
baglik algisi boyutunu aciklagh gordimistir. Yapilan analizler sonucunda

Olculen boyutlara ikkin guvenilirliklerinin de ytksek oldgu saptannstir.

Yapilan t testi ile p < 0,05 duzeyinde erkek gatlarin devamlilik bglih gi
algilari ile kadin cajanlarin devamlilik bgliligi algilari arasinda fark olmagl
gorultp; duygusal ve normatif gldik dizeylerinde ise kadin ve erkek gahlar
arasinda fark oldiu gorilmektedir. Buna gore, kadin gahlarin duygusal ve
normatif bgllik algilari erkek cakanlarin duygusal ve normatif gldik algilarinda

daha yuksektir.

Is doyumu algisina gore kadin ve erkek sgaidlar arasinda da fark olgiu
gorulmektedir. Buna gore de, erkek gahlarin § doyumu algilar kadin
calisanlarin § doyumu algilarindan daha yiiksektir. Orgutsetlibé algilar ve &
doyumu ile cinsiyet arasindaki gkiyi inceleyen argiirmalarin sonuclar da
birbirinden farklidir. Bunun nedenlerinden biri @&, Meyer ve Allen’e gore
kadinlarin bulunduklari konuma gelebilmek icin katiliklari fedakarliklarin ve
asmak zorunda kaldiklari engellerin goéreceli olarakke&lerden daha fazla
olacgzina dayandiriingtir (Ozmen, Ozer, Saatgili, 2005, 6). Ayrica, kadinlar
islerini ve calgtiklari orguti sik sik destirmekten hglanmamaktadirlar. Yapilan
diger argtirmalarda da ayni bulgular bulungtur (Hrebiniak ve Alutto, 1972;
Sadamov, 2006; Allen ve Meyer, 1991) gtremada ortaya cikan farkliliklar da bu
dogrultuda ortaya cikabilir.

Yas ile yapilan analizlerin bulgularina goére, sahlarin devamlilik bl gi
algilari ile 5 doyumu algilari yga goére farkhlik goster@i gortlmekte (p<0,05
oldugundan dolay1); duygusal ve normatifghéik algilar ise yaa gore farklilik

gostermemektedir (p>0,05 olglundan dolayr). Buna gore, yderledikce orgitsel
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baglihk algilarinin arttgi soylenebilir. Ya artikca oOrgutsel kligin artmasi
nedenlerinden biri calanlarin yal arttikca, alternatif yada farkliggim alma
imkanlari azalmaktadir. Yapilan gdir argtirmalarda da benzer bulgular
bulunmutur (Balay, 2000; Sri, 2007; Hammer ve Smith, 1978; Steers, 1977).
Ayrica calganlarin emekli ayliklari, tatil imkanlari ve gdir faktorler nedeniyle
calisanlarin 6rgut icinde kalmalarini @ayan 6nemli etmenler ortaya ¢ikmaktadir.
Bunun yaninda genc¢ csdnlarin da beklentilerinin yliksek olmasi ve yesi i

imkanlarini daha fazla gerlendiriyor olmasindan kaynaklanabilir.

Ilgili kurumda calyma siresine goére yapilan analizlerde, sealarin
duygusal, normatif ve devamlilik gldi g1 algilar ile § doyumu algisinin ilgili
kurumda cakma siresine gore farkhlik gostegdi gorilmektedir (p<0,05
oldugundan dolayr). Buna gore, kurumda gala siuresi arttikca orgutsel ghdik
algillarinin ve § doyumunun artg gozlenmgtir. Bunun nedeninin, uzun yillar
sonunda elde edilen deneyimlere sahipsaalarin, sorumluluklarinin daha agit
buna bl olarak da statiisiiniin ve sayggntin artmasiyla orgutlerine dahagha
olacal buna gore desidoyumun daha yiksek olagadisintulmektedir. Yapilan
diger argtirmalarda da benzer bulgular bulurgtur (Ritzer ve Trice, 1969; Kanter,
1968; Luthans, 1987).

Calsma ygaminda gecirilen slreye gore yapilan analizler@dgsapnlarin
duygusal, normatif ve devamlilik gidi g1 algilari ile § doyumu algisinin ¢gima
yasaminda gegcirilen sitreye gore farkhlik gostgrdigorulmektedir (p<0,05
oldugundan dolayi). Buna gore, gahia ygaminda gecirilen sire arttikca 6rgutsel

baglilik algilarinin ve § doyumunun artg gézlenmgtir.

Orgiitsel balilik boyutlarinin kendi aralarinda glik diizeyde bir ikki
oldugu gorilmektedir. Orglitsel Balik boyutlarinin kendi aralarindaki skiler ile
ilgili sonuclar orgutsel bailk boyutlarini inceleyen @er aratirma bulgulariyla
tutarhdir (Mottaz, 1989; Mowday, Steers ve Porl&79; Reichers, 1985).
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Orgiitsel baghlik boyutlarinin § doyumu U(zerindeki etkileri ile ilgili
bulgulara goére, devamhlik Bhligi, duygusal bgilik ve normatif bglihgin is
doyumu Uzerinde anlamli etkileri olgu gézlenmgtir. Arastirma bulgularina gore,
devamhlik bghliginin is doyumu Uzerinde negatif bir etkisi varken; duydgusa
normatif baghliklarinin is doyumu Uzerinde pozitif etkilerinin ol@unu

gozlenmitir.
Ozetle orgltsel kguhk boyutlarinin birbirleri arasinda orgitsel ghdik

boyutlari ile caanlarin § doyumlari arasinda anlamligiiler oldugu bulunmytur.
Is doyumunun 6zellikle duygusal boyut ilesKisini yiiksek oldgu goriulmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Orgutsel bahhk, bireyin orgitine kau gelistirdigi tepkileri, tutumlaridir Is
doyumu ise, bireyinsinden aldgl haz kagisinda duydgu mutluluk, sine kagi
gelistirdigi tutumlandir. Bu iki kavram birbirine farkh tamlari anlatmakla birlikte
birbiriyle etkilesim icindedir. Calganin 6rgute bl g, yaptgl ise iliskin olumlu
duygular geltirmesine ve moral gicuntn yikseltiimesine etkidubabilir. Bu da

calisanin § doyumunun olumlu olarak gefesine katkida bulunacaktir.

Son yillarda orgutsel galik calismalarina duyulan ilgi giderek artmaktadir.
Arastirmacilarin, ilgilerini nereye yoneltecekleri kaunda siregelen tamnalar, bu
alanlardan birinin 6rgutsel Balik oldugunu 6ne cikarmaktadir. CUnkd orgute
baglilk gosteren bireylerin, ayni zamanda yiksek ¢dee Uretken olduklari;
sadakat, verimlilik ve sorumluluk duygulariyla hieee ettikleri ve buna g olarak
da yuksek ¢ doyumu ile caktiklar ileri suUrtlmektedir. Cajanlarin orgutleri
hakkindaki gorgleri, tutumlar ve davraglari, o6rgutleri, bghlik konusunda
politikalar belirlemeye yoneltmektedir. Orgutsel ghak dort nedenden dolayi
orgutler icin ygamsal bir konu haline gelstir. Birincisi 6rgutsel balilk, isi
birakma, devamsizlik, geri ¢cekilme yearama faaliyetleriyle; ikincissdoyumu, ge
sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duybusabilissel yapilarla; G¢tncusi
Ozerklik, sorumluluk, katilim, goérev anlayigibi isgérenin §i ve roline ilgkin
Ozelliklerle; dérdincusiu ya cinsiyet, hizmet siresi vegiam gibi isgOrenlerin

kisisel 6zellikleriyle yakindan igkili gérinmektedir.

Orgutsel ballik algisi Gizerinde yurtdindakine benzer olarak Tirkiye'de de
yapilan argtirma sayilari gittikce artmaktadir. Ancak yetedaylya ulatig
sdylenemez. Caimada yapilan agairma sonuclarina genxmeden 6nce agarmanin
kisitlarinin vurgulanmasi cama bulgularinin yorumlanmasinda yararl olacaktir.
Calismanin tek birsirkette sinirh kalmasi bu kisitlardan birisidir.n€eden de
belirtildigi gibi, orgutsel balihk algisinin § doyumu Uzerindeki etkisinin
belirlenmesinde ve bir genellemeye gidilmesindatstirmanin sonuclarinin yeterli

olmayac@ aciktir. Daha sonraki caimalarda benzer agmrmalarin birden fazla
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kurum ve sektdrde uygulanmasiyla, daha genellenedmhuclara ulgilabilecektir.
Bu anlamda bu c¢aiman gelecekte yapilacak benzer gahlara yol gostermesi

umulmaktadir.

Orgiitsel balilik ve boyutlarinin élgiilmesi hem kavramlar sopldugundan,
hem de konu ile ilgili gerek ydneticilerin gerekga&isanlarin hassasiyetleri yiksek
oldugundan oldukca zordur. Nitekim gtamayi ylrtitmek amaciyla paurulan pek
cok kurum bu nedenle casinaya sicak bakmagtir. Bu calsmada yapilan faktor
analizi ve guvenilirlik analizleri uygun sonuclaennis olmakla birlikte, 6rgutsel
baglilk boyutlarinin ve yine caymada ele alinan bir ger desisken olan §
doyumunun oldukca yuksek cikmasi bu tir sggaéilarin sosyal isteklgin etkileri

dikkate alinarak yorumlanmasi gereldiliizerinde durmay! gerektirir.

Arastirma sonuglarina gore orgitsel ghak boyutlari olan duygusal,
normatif ve devamhlik kgih g1 algilari ile § doyumu ilskisi anlamh ¢ikmgtir. Buna
gore, § doyumunun devamhlik [ghh g1 ile iliskisi negatif; § doyumunun duygusal
ve normatif bglihk ile iliskisi ise pozitif ¢ikmgtir. Yani duygusal ve normatif
baglilikla ilgili degerlerin artmasi durumundg idoyumu artacak; duygusal ve
normatif baghlik ile ilgili degerlerin digmesi durumundasi doyumu dgerleri
disecektir. Buna paralel olarak da, devamlilik glidagi degerlerini artmasi
durumundag doyumu dgerleri digzecek; devamlilik bgili g1 degerlerinin digmesi

durumunda isesidoyumu artacaktir.

Kisisel deiskenlerden cinsiyet ile orgutsel @dik boyutlari arasindaki
ili skiye bakildginda, kadin ¢aganlarin duygusal ve normatif gdik algilari erkek
calsanlarin duygusal ve normatif @gdik algillarinda daha yuksek olgu
gorulmektedir. Buna nazaran kadin gahlar ile erkek cajanlarin devamlilik
boyutu algilari arasinda herhangi bir farklihk giEmemigtir. Erkek ve kadinin
orgutsel bahlik boyutlar algilarinda keskin olarak birbiried farklilgmasi, farkl
uygulamalara ve bazen de ayrimlara maruz kalmalari konuda yapilan
argtirmalarda farkl bulgular saptanmasina neden olathk
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Cinsiyetler arasindakgidoyum duzeylerini karlastiriimasina bakildinda,
erkeklerin § doyumlarinin kadinlardan daha yiksek @laigortlmitir. Bu sonug
diger aragtirma bulgulariyla (Hulin ve Smith (1964); LockeitZpatrick ve White
(1983)) da tutarlidir. Yazinda da belirtigdigibi kadinlarin annelik vesék rolleri,
isteki rollerinden dahagr basmakta ve bu dadoyumlarini etkilemektedir.

Yas desiskenine bakildiinda, ya arttikca devamlilik kailigi algisinin
farkhilik gosterdgini ancak duygusal ve normatif boyut algilarininrkfdk
gostermediini gormekteyiz. Yapilan bazi atamalarda (Meyer ve Allen, 1991)
bakildginda ya arttikca orgutsel @hlik boyutlarinin da farkhlik gosterege bazi
aragtirmalarda ise yaile devamlilik boyutu arasindaki gkini negatif olabilecgi
(Ozmen, Ozer, Saatgilu, 2005) oldgu belirtimektedir. Aratirmamizda elde
edilen bu bulgunun 0Olgn yapisal sorunlarindan mi yoksa kuruma 6zgu bailik
mi oldugu tartsma konusu olabilir.

Yasa goOre § doyumu dizeylerine bakiginda, dger calsma sonuclarinda
oldugu gibi (Lee ve Wilbur, 1985; Wringht ve Hamilton2®) gibi, bu cakmada da
is doyumunun yga gore farkhlik gosterdini gormekteyiz. Buna gbére, ya
ilerledikce § doyumu da artacaktir. Bunun nedenleri yerledikge tecriibe artacak,
sorumluluklar artacaksirketteki ve sosyal y@amdaki statiiniin ve bunagbaolarak

sayginlgin artacgindan § doyumu da artacaktir.

Ilgili kurumda gegirilen siireye gore bakgchda, orglitsel Gailik boyutlari
olan duygusal, normatif ve devamlilik ghé g1 degiskenlerinin kurumda gegirilen
sureye gore farklilik gosteregiai gormekteyiz. Buna gore, kurumda gegcirilen stre
arttikga orgutsel Qgulik artmaktadir. Elde edilen bu bulgugédr argtirmalar (Balay,
2000; Yalgin vdplik, 2005; Ozkaya, Kocakog ve Kara, 2006) ile edir.

Ilgili kurumda gegcirilen siire ilesidoyumu ilskisi incelendginde, kurumda

gecirilen sire ile si doyumu ilgkisinin farklilk gosterdgini gormekteyiz. Bu

durumda kurumda gegirilen sire artikgadoyumunun artag sdylenebilir. Bunun
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nedeni olarak, hizmet suresi arttikga genelde rkeslgarolan sorunlar ¢ozime
kavusmasi, gelecek kaygisinin azalmayald@aasini soyleyebiliriz.

Orgutsel bahhk orgutler ve cakanlar icin 6nemli bir kavramdir. Orgutsel
baglilik algilarinin birden c¢ok dgskenle iliskisi vardir (performans,si doyumu,
orgutsel adalet, orgutsel ilgin, oOrgutsel glven, yonetici davralar, orgutsel
politikalar..vb.). Orgltsel @glik bu 6rgutsel sonuc dgskenleri Gzerinde olumlu
etkilere sahiptir. Orgltsel Bhalik algilarinin olumsuz etkilerini azaltmak icirgiit
yoneticilerinin iletsim, performans dgerlendirme sistemi, Ucret yapisi, kariyer
planlari, terfi, ddullendirme yontemleri, oneritsisilerini olygturarak bu konularda
adaleti sglayip bir takim calkmalar yapmasi gerekir. Yoneticiler ganlarinin
eksikliklerini, bahlik dizeylerini ve buna kg olarak calgtiklari sirkette ne kadar
mutlu olup-olmadiklarini gorebilmek icin periyodilraliklarda anketler yada

memnuniyet dlcimleri yapmalidir.

Orgutler tizerinde olumlu etkileri olag doyumu, kginin isinden duydgu
mutluluk, hgnutluk derecesi, duygusudus doyumu yiiksek olan cahnlar daha
basarili, daha mutlu, daha verimli ve daha uUretkenlafuDolayisiyla bir sire sonra
calsan kendi amaclariyla orgutin amaclarini batgtiie Bu durumda 6rgutin
hedefleri gercekkgr, verimlilik ve karhlik artar. Cakanlarin ygaminin buydk bir
cogunlugunun kyerinde gecfii distnuldigiinde gyerinde mutlu olan cajanlar,
sosyal cevresinde ve aile gganinda da mutlu olurlar. Bu nedenke doyumunun
sadece orgutsel g bireysel de sonuglari vardir. Cgdnlar syerinde beklentilerini
gerceklgtiremezlerse dnemli davrasal sorunlar gosterirler. Cganin dgmanca
davranmasi, se gelmeme veya gec¢ gelme, devamsizlik yapma, soluktdn
kacma, verilen gorevi @gou bir sekilde yerine getirmeme, sosyal, ruhsal ve bedeni
rahatsizliklar gostermess idoyumsuzlgunun sonugclaridir. Bu nedenle o6rgutler
calsanlarin § doyumlari Gzerinde durmah ve o6rgutsel ghiagr olcmek icin
gelistirilen Olcek sistemini § doyumu icinde gedtirip periyodik araliklarda

calisanlar Uzerinde uygulamalidir.
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Bu calgsmada orgutsel lEhlik algilari ile is doyumu algilarininsi yasami
acisindan onemli kavramlar olglu gorialmitar. Her iki kavramda orgutler ve
calisanlar tzerinde olumlu etkileri olan kavramlardirapylan argtirma sonucunda
ulasilan bulgular sonucunda, orgutselgbbBk boyutlarindan duygusal ve normatif
baglihgin is doyumu ile pozitif ilgkisinin oldusu, devamlilik bahligini ile is
doyumu ile negatif bdiliginin oldgu gorulmitar. Yani, duygusal, normatif ve

devamhlik baglih g1 ile is doyumu arasinda anlamli birskinin oldugu saptannstir.

Calisanlar ve orgutler tzerinde 6nemli etkileri olgndoyumu ve o6rgutsel
baglik algisi deiskenleriyle ilgili olarak yeni argirmalarin yapilmasi ve yeni
Olceklerin gelstiriimesi gerekmektedir. Bu bakimdan, bu gadanin uygulamaci ve
akademisyenlere yol gosterici olmasi ve gelecekismpalara yon vermesi

hedeflenmtir.
Bireylerin sahip oldgu 6rgutsel bglilik kestiricilerini bilmenin, gelecekte

orgute sayisiz yararlar @ayacal, orgutsel bglilhgl gelistirmenin orgutsel

maliyetleri blyuk dl¢ctide diirecei tahmin edilmektedir.
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EK:1

Sayin Katilimci,
Bu soru formu MUKEMMELL iK MODEL i kapsamnda yapilan iyilestirme galismalarinda kullanilimak iizere hazirlanmistir.
Toplanan veriler bireysel olarak degerlendiriimeyecektir. Bu nedenle formlarda isim belitmenize gerek yoktur. Bu calisma

sonucunda; kurum, birey ve pozisyonlar dizeyinde genel degerlendirmeler yapilacaktir. Tum sorulari samimiyetle yanitlamaniz
degerlendirmenin gegerlilik ve givenilirligi agisindan ¢cok dnemlidir.
ilginizden dolayi tesekkiir ederiz.

Litfen a sagidaki sorulara en uygun olan TEK secene

gi isaretleyiniz.

Asagidaki ifadeler su an c¢ali gmakta oldu gunuz i s ile ilgilidir. Lutfen i

en iyi yansitan secene @i isaretleyiniz.

sinizle ilgili hislerinizi

SORULAR

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

isim benim icin bir hobi gibidir.

[N

N

isim sikilmama yol agmayacak derecede ilginctir.

[

Arkadaslarim bana gore islerinden daha ¢ok hoslaniyormus
gibi gériniyorlar.

[N

N (NN | Katiimiyorum

w

isimi pek keyifli bulmuyorum.

isimi bog zamanlarimdan daha ¢ok seviyorum.

Genelde isimden sikilirm.

Su an ki isimden ¢cok memnunum.

Cogu zaman ise gitmek konusunda kendimi zorlamam
gerekiyor.

R

NN NN N

W (W W (W W

B I U N Y S N

o (o (o1 (o1 (O

isimden simdilik memnunum.

[N

N

N

(6]

10

isimin yapabilecegim diger islerden daha fazla ilgi gekici
olmadigini diisiiniiyorum.

[N

N

N

11

isimi kesinlikle sevmiyorum.

12

Cogu kisiye gore isimde daha mutlu oldugumu disiiniyorum.

13

Cogu gin isimde hevesliyim.

14

Her is guni hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor.

15

Ortalama calisanlara gore isimi daha ¢ok seviyorum.

16

isim hic ilgi cekici degil.

17

isimi gercekten eglenceli buluyorum

18

Pismanim, keske bu iste hi¢ calismasaydim.
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Kigisel Ozellikler

Yasiniz: ( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51 ve Uzeri

Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

Caligsma yasaminda gegcirdi ginizsare: ( )15 ( )6-10 ( )11-15 ( ) 16 ve Uzeri

Bu kurumda ¢ali gma sureniz: ( )1 yildan az ()4 yildan cok

Tahsiliniz: () Lise/End.Mes.Lis. ( ) On Lisans (

()14

) Lisans () YuUksek Lisans
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EK:2

Litfen a sagidaki sorulara en uygun olan TEK secene giisaretleyiniz.

Il. Asagidaki ifadeler su an cali smakta oldu gunuz sirketiniz ile ilgilidir.

hislerinizi en iyi yansitan secene @i isaretleyiniz.

Latfen  sirketinizle ilgili

5| 5] | g |oE
=) S N 5 = 5
SORULAR == > o =
GE| E| 8| 2|52
— — m - -+~
Y = - [0} v (]
g & = | € |¥=
1 Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gecirmek beni 1 > 3 4 5
¢cok mutlu eder.
> Bu kurumun sorunlarini gercekten de kendi sorunlarim gibi 1 > 3 4 5
hissediyorum.
3 |Bu kuruma cok fazla ait olmadigimi distiniiyorum. 1 2 3 4 5
4 |Kendimi, kurumumda "ailenin bir parcasi” olarak hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
5 |Kendimi kuruma kendimi "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
6 |Bu kurumun benim icin cok 6zel bir yeri ve anlami var. 1 2 3 4 5
7 Su anda igyerimde istedigim icin degil, zorunluluktan 1 > 3 4 5
calismaktayim.
8 Istesem de, su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in ¢cok 1 > 3 4 5
zor olurdu.
9 Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar versem 1 > 3 4 5
hayatimin ¢ogu alt dst olur.
10|is alanlari cok kisitl oldugundan isimi birakmayi diisiinemem. 1 2 3 4 5
11 Bu kuruma bu kadar emek vermis olmasaydim, baska yerde 1 > 3 4 5
calismayi disinebilirdim.
12 Bu kurumdan ayrilmamamin nedenlerinden birisi is imkanlarinin 1 5 3 4 5
¢cok az olmasidir.
13 Su an ki isyerimde kalmak i¢in hicbir manevi yukamlalik 1 > 3 4 5
hissetmiyorum.
14 Benim i¢in avantajli olsa da kurumumdan su anda ayriimanin 1 > 3 4 5
dogru olmadidini hissediyorum.
15|Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suclu hissederim. 1 2 5
16 |Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 5
17 Buradaki insanlara karsi yukumlulik hissettigim icin 1 > 3 4 5
kurumumdan su anda ayrilmazdim.
18 |Kurumuma ¢ok sey borcluyum. 1 2 3 4 5

Katkilariniz igin Tesekkur Ederiz.
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