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ONSOz

Kiresellesme ile birlikte rekabetin artan ivmesi, &rgutlerin piyasada
hayatlarini sirdirme imkanlarini daha da zorlastirmigtir. Toplam kalite hareketi ile
birlikte, isletmeler piyasadaki rekabet¢ci konumlarini  koruyabilmek veya
geligtirebilmek icin “i¢” ve “dig” musterinin kosulsuz bir bigcimde memnuniyetini
saglamak zorunda kalmistir. Boylece insan, tUm sistemlerin vazgegilmez bir degeri
haline gelmistir. Gerek kamu sektdriinde ve gerek 6zel sektdrde olsun drgutlerin
amaglarina ulagsmada sahip olduklari en énemli deger insan faktériidur. Orglitlerde,
faaliyetleri planlayan, rekabet glici kazandiran ve amaglara ulasmasini saglayan, o
orgitte galisan insandir. Bu nedenle, érgitlerin, daha saglikli hale gelip bliyimesi,
Uretebilmesi, ancak bedenen, zihnen ve ruhen saglikli, mutlu ve dinamik personele

sahip olmasiyla mimkuinddr.

GuUnUmuzin sirekli degisen ve gelisen dinyasinda, degisim hizina ayak
uydurmaya, bir anlamda “ayakta kalmaya” c¢alisan érgutler icin, “insan”dan daha
onemli bir unsur bulunmamaktadir. Calisma gevresinin olumlu veya olumsuz bitln
degiskenlerinden dogrudan etkilenebilen calisanlar igin, ¢evrelerinden takdir ve
sayginlik kazandiklari, birey olarak kendilerine ve kisisel gelisimlerine 6nem
verildigini hissettikleri, tatmin elde ettikleri, kisacasi “mutlu” olduklari isi yapiyor

olmak blyuk é6nem tasimaktadir.

Bu gdrusten hareketle tez calismamizda c¢alisanlarin islerinden elde ettikleri
doyum ile o&rgutsel baghliklarinin ve isten ayrilma niyetlerinin incelenmesi

amagclanmigtir.

Tez calismasini gercgeklestirirken; sevgisini, destegini, enerjisini, sabrini,
ogretmenligini ve gurbette olan biri igin anneligini benden esirgemeyen, lisans
yillarimdan bu yana hayranlikla érnek aldigim ve érnek gdsterdigim, kendisiyle
calismaktan onur duydugum degerli tez danismanim Prof.Dr. Gulay BUDAK’a ve
sahip oldugu bitmez tikenmez enerjisi, 6nderligi, cesareti, adaletlilii ve nesesiyle
hayatimi renklendiren, sevgisini ve destegini hep yanimda hissettigim degerli hocam
Prof.Dr. Gonll BUDAK’a tesekkuirl bir borg bilirim.

Arastirmanin uygulanmasina izin veren kimya ve tekstil sanayi yonetimine,

degerli zamanlarini ayirarak, anket formlarini dolduran isgérenlere, icinden ¢ikilmasi
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zor agamalarinda galismama yon veren ve deg@erli katkilarini benden esirgemeyen
arkadaglarim Aras. Gor. Olca Sdirgevile, Serkan Besyaprak’a; destekleri ve

dostluklari icin Taha Salih Glrsoyzade’ye tesekkur ederim.

Yasadigim tim sikintilari ve mutluluklari benimle paylasan, sevgilerini ve
desteklerini higbir zaman esirgemeyen aileme; bana paranin degil okumanin en
blylk deger oldugunu 6greten babama, uzakliga ragmen tim igtenligi ile beni hi¢
yalniz birakmayan anneme, varliklari hayatimdaki en blyik gliven ve destek olan
agabeylerim Araz Samadov ile ilyas Samadov’a ve sefkatimizi hak eden kardesim
Ayaz Samadov'a ve ictenligi ve dostlugu igin ilahe Samadova'ya, Efile
Samadova’ya, burada ismini belirtemedigim tim yakinlarima ve sevdiklerime sonsuz

tesekklrlerimi sunuyorum.

Sakit SAMADQOV
izmir 2006
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GIRIS

icinde bulundugumuz cagda, bas doéndiriict bir hizla gelisen teknoloji ve
rekabet ortaminda, érgitlerin yasamlarini sirdirebilmeleri icin gereksinim duyulan
en bulylk deger hic kuskusuz sahip olduklari insan glcudir. Gerek kamu

sektoriinde, gerek Ozel sektérde olsun basariyl hedefleyen tim o6rgutler, arastirma-

gelistirme galismalarina ve insan kaynaklarina dikkatle egilmek zorundadirlar.

lyi bir érgiit yapisi, tek basina érgiitsel basari icin yeterli degildir. Orgitlerin
yasamlarini devam ettirebilmesi ve gelismesi, bireysel amaclar ve O&rgutsel
amaglarin uyumu ile mumkdnddr. Ancak, oérgutlerin kesin bicimde belirlenmis
amaglari, eksiksiz tanimlanmig kurallari ve ¢ok karmasik yapilari vardir. Bu nedenle,
¢ogu zaman drgutlerin bu yapilari ile bireyin amag ve beklentileri ¢atisabilmektedir.
Bireylerin amagclarina ulagsmada karsilarina g¢ikan orguttin i¢ ve dis gevresinden ya
da kendinden kaynaklanan engeller, is gorenlerde karmasik duygu ve disunceler
olusturabilmektedir. Bu durum, ayni zamanda is doyumunu ve drgutsel baglihgi da
etkilemektedir. isgdrenlerin ruhsal ve bedensel sagliklarinin, érgitlerin saglikli
bayumesi, gelismesi ve hedeflerine ulasmasiyla ilgili oldugu g6z ardi edilemez bir

gergektir.

Bu calismanin temel amaci, isgorenlerin is doyumunu ve oOrgutsel baghlik
dizeylerini belirlemek, isdoyumu ve orgitsel baglhihgin demografik degiskenlerle
iliskisini ortaya koymak, ayni zamanda isdoyumu ve orgutsel baglilik arasindaki
iliskisini incelemektir. Bunun yani sira is doyumu ve orgutsel baghligin incelenmesi

sonucunda isgérenlerin isten ayrilma niyetini de élgmektir.

Calismanin birinci bélimiinde, is doyumu kavrami ele alinmaktadir. is
doyumu kavraminin tanimi ve énemi Uzerinde durulmakta, daha sonra, is doyumuna
iliskin, literatiirde isdoyumu ile ilgili kabul gdérmiis teoriler incelenmektedir. is
doyumunu etkileyen faktorler ve is doyumunun calisma yasami Uzerindeki etkileri
Uzerinde durulmaktadir. Daha sonra ise is doyumsuzlugunun sonuglari

incelenmektedir.
ikinci bélimde, drgiitsel baglihk kavrami ele alinmakta, ilk olarak érgiitsel

baglihk kavraminin tanimi ve 6nemi Uzerinde durulmakta, daha sonra orgutsel

baghhga iliskin kabul goérmis teoriler incelenmektedir. Orgltsel baghlik

X1v



siniflandirmalarinin incelenmesinden sonra orgutsel baghgi etkileyen faktérlere yer

verilmektedir.
Arastirmanin Ug¢lincl bdliminde, isgdrenlerde is doyumu, 6rgitsel baghlik

ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemek icin iki 6zel sektor igletmesinde

yapilan arastirmaya yer verilmektedir.
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BiRINCi BOLUM
iS DOYUMU ILE iLGILi KAVRAMSAL GERGEVE

1.1. i$ DOYUMU KAVRAMI, TANIMI, ONEMi VE BENZER KAVRAMLARLA
iLiSKisi

isgérenler, yasamlarinin biyik bir bélimini érgitlerde gecirir. Bu durum,
isgorenlerin  6rglt ortaminda islerinden duyduklari hazzin 6nemini ortaya
koymaktadir (Sarpkaya, 2000; 3). Diger bir ifadeyle, isgorenlerin iglerinden tatmin
olmalarini saglayacak olanaklari sunmak onlardan ylksek performans alinmasini

saglayacak dnemli bir etkendir.

Calisanin isinden aldigi doyum, hem kendisi hem de igletme agisindan oldukca
onemli sonuglar dogurur. Bu nedenle, is doyumu uzerinde calismalar 6zellikle

yirminci yuzyihin baslarindan itibaren artmistir.

Kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan doyum, bir bagka birey
tarafindan dogrudan goézlenemeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek

tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru ifade eder.

Bireyin bu doyum 6gesi sayesinde kendisini daha iyi hissedebilmesi mimkin
olmaktadir. Bu sebeple, doyum bireyin mutlu olmasini ve yasamindan, isinden,

iliskilerinden ve gevresinden hosnutluk duymasi anlamina gelir.

is doyumu kavraminin tanimi, énemi ve benzer kavramlarla iliskisi asagida

detayli bir bicimde ele alinmaktadir.

1.1.1. is Doyumunun Tanimi

is doyumu ile ilgili literatiir incelendiginde, s6z konusu kavramin yazarlar
tarafindan farkh bicimlerde tanimlandidi gbéze c¢arpmaktadir. Bu tanimlardan

birkagina asagida yer verilmektedir.

is doyumu, kisinin isine kargi sahip oldugu olumlu etki ya da duygulardir.

Bagska bir deyisle is doyumu, isgérenlerin iglerinden duyduklari hosnutluk ya da



hosnutsuzluktur (Davis, 1982; 96).

Bireylerin iglerinden aldiklari doyum, genis olglde is ile ilgili, gereksinimlerini
ve isteklerini karsilama derecesine baglidir. is doyumu, isgérenlerin bedensel ve
zihinsel sagliklar yaninda, isine ve calistigi kuruma karsi gelistirdigi duygularin bir
belirtisidir. is doyumu dendiginde, isten elde edilen maddi gikarlar ile personelin
beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve isini yapmaktan sagladigi bir
mutluluk akla gelmektedir. Buna goére is doyumu, bir isg6renin isini ya da is yasamini
degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da olumlu duygusal durumu ifade
etmektedir. isgérenin isinden duydugu doyumun derecesi ise, duydugu bu haz ya da
ulastigi bu olumlu duygusal durumun derecesine esit olmaktadir (Basaran, 1991;
201).

Doyum, oldukca subjektif bir kavramdir. Bunun nedeni doyumun bireyin
bizzat kendisi tarafindan hissedilen bir duygu olmasidir. Disaridan gézlemleme
olanagi oldukga sinirlidir. Doyuma ulasip ulasmadigi yine, bu duyguyu yasayan

insanin disa vurumu ile kendini gosterir.

Bir o6rgltte kosullarin bozuldugunu gdsteren en dnemli kanit is doyumunun
diisiik olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bicimlerde, ani grevler, is yavaslatma,
dusuk verimlilik, disiplin sorunlari ve diger érgutsel sorunlarin ardinda yer alir (Davis,
1988, 95).

Doyum, insandan insana, toplumdan topluma da degisebilir. Evrensel olarak
net bicimde ifade edilebilecek olclilere sahip degildir. Ancak mantikh bir takim
Olcller koymak da mumkinddr. Bu baglamda, bireylerin fiili olarak elde ettikleri
imkanlarin seviyesi, beklenti ve 6zlem seviyelerine yakin ise doyum, altinda ise

doyumsuzluk s6z konusudur (Eroglu, 1986; 147).

Diger bir deyisle bireyler aile, okul, gesitli dernekler ve is hayati gibi farkl
orgutsel ortamlarda istedikleri olanaklari bulduklari ve gereksinimlerini giderdikleri
Olcide doyum alacak ve psikolojik yonden huzura kavusacaklardir. Aksi durumda
ise, doyumsuzluga ugrayacak ve hayal kirikligina ugrayabileceklerdir (Eren, 2003;
267).



Bu durumda is doyumu, isgérenin algiladigi girdi-¢ikti dengesi olarak da
tanimlanabilir. isgéren (icret, statii, begenilme gibi birtakim sonuglara ulagmak igin
zeka, egitim, deneyim ve c¢abadan olusan bireysel katkisini isletmesine verir,
aldiklariyla verdikleri arasinda esitsizlik algilayan isgéren doyumsuzluga diser
(Ergeng, 1981; 313). Aldiklar ile verdikleri arasinda esitlik algilayan isgéren ise,

isinden doyumlu olur.

Birey burokratik yapidan, ast-Ust iliskilerinden, ¢alisma kosullarindan, grup
iliskilerinden, maddi ve manevi atmosferden memnun ise, bu ortam ve iligkilerden i¢

huzuru duyabiliyorsa, is doyumunu saglamasi kolaylasacaktir (Geng, 1994; 90).

is doyumu iki ana unsura baglidir (Bingdl, 1996; 265). Bunlardan ilki bireyin
yapisi, duygulari, disunceleri ve istekleri ile icinde bulundugu gereksinimler ve
bunlarin siddet dereceleridir. Bir diger ifade ile fiziksel, ruhsal ve glvenlik
gereksinimi ile bunlarin éncelikleridir. Bunun nedeni, bireyin motivasyonunun onun
intiyaclari ve bu gereksinimlerin derecesi ile yakindan ilgili olmasidir. Gereksinimler
bireyden bireye farklilik arz der. Her bireyin gereksinim ve beklentileri, o bireyin yasi,

cinsiyeti, icinde bulundugu sosyo-ekonomik ortam tarafindan etkilenir.

is doyumunu belirleyen ikinci unsur ise, is kosullaridir. Isin fiziksel ve ruhsal
kosullari ve kosullarin is gérenin beklentilerine ne dlglide cevap verdigidir. Bu
kargilama Olglsunun blyUkligl oraninda, is doyumu da ylksek olacaktir. Bir deger
ifadeyle, bireylerin islerinden aldiklari doyum, genis dlgude is ve onunla ilgili her
seyin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama dercesine baghdir. Dolayisiyla is
doyumu isin 6zellikleri ile is gbrenlerin isteklerinin uyumdur. Karsilanmayan istek ve
gereksinimler, zamanla bireyden ruhsal gerilim ve denge bozukluklarina yol actigi

gibi, is verimini de duslrebilmektedir.

is doyumunda énemli olan, bireyin is kavramini algilayis bicimidir. Bu kavram,
kisiden kisiye degismektedir. Bireyin isten anladidi, isten beklentileri deger yargilari,
inang ve tutumlari, is doyumu olcitlerini belirlemektedir. isin toplumdaki sayginhigdi
konusunda, kisilerin verdigi 6nem ve degerler birbirinden farklidir. Ayni iste, ayni
statide calisan bireylerden birini tatmin eden Ucret seviyesi, bir digerini tatmin
edemeyebilir. Ayrica, bir birey, isinde Ucret bakimindan tatmin olurken, esit

durumdaki bagka birine fazla tGcret 6denmesi de, ig tatminsizligine neden olmaktadir.



Bundan da anlasilacagi gibi, is doyumu, sadece kisisel beklentilere bagh degildir;

cevresel iligkiler de etkili olmaktadir (Tosunoglu, 1998; 21).

ileri sanayi Ulkelerinde, fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri karsilanmis
oldugundan, bu isteklerin Ustinde gereksinimlerin gideriimesi is doyumunu
saglayabilir. Is alanlarinin az oldugu, issizlik diizeyinin yiksek oldugu, Ucretlerin
disuk oldugu, az gelismis Ulkelerde ise, isgOrenlerin fizyolojik gereksinimleri ile
glvenlik gereksinimleri 6n plana cikar. Bu gereksinimlerin karsilanmasi birinci
derecede 6nem arz eder ve karsilanabilmeleri halinde is doyumu saglanir (Aybar,
1995; 95).

is doyumunun tic énemli boyutu vardir (Stephen, Henry, Tosi, 1977;129):

1. s doyumu, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu nedenle gdzlenemez,
sadece ifade edilebilir.

2. is doyumu genellikle beklentilerin ne olgiide karsilandiginin
belirlenmesidir.

3. s doyumu, birbiriyle iligkili cesitli tutumlari temsil eder. Bunlar isin
kendisi, Ucret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslar ile

iligkiler.

1.1.2. is Doyumunun Onemi

Yiksek is doyumu, yoneticilerin yureklerini ferahlatir; ¢linkl kendi istedikleri
olumlu kosullarla iligkilidir. Yiksek is doyumu, orgutin iyi yonetildiginin bir belirtisi
olsa da, kolaylikla gercgeklestiriemez ya da satin alinamaz; temelde etkin
davranigsal yénetimin sonucu olarak ortaya gikar. is doyumu, bir érglitte saglam bir

orgutsel ortam olusturulmasinin bir élglistdir (Davis, 1988; 87).

Nitekim is doyumunun azaldi§i bir 6rgltte dort yil iginde belirli personel
sorunu endekslerinde énemli bir artis kaydedilmis, devamsizlik % 5, isgucu devri ise
% 70 artmis; yakinmalar % 38; disiplin cezalan % 44 yukselmisti. Butin bu
sorunlarin ardindaki temel neden isgcilerin iglerinden doyumsuz olmalariydi (Davis,
1988; 87).



is doyumunun &nemli oldugunu savunanlara gore, éncelikle insanlar kisisel
yeteneklerini ortaya koymak ve gergeklestirmek istemektedir. is doyumu, bireylerin
psikolojik olgunluga erismesini saglarken, bunu elde etmemek hayal kirikligina
ugratir. is, insan yasaminin odak noktasidir ve issiz olan birey umutsuzdur. Bu
nedenle insanlar zorunlu olmadiklari zaman bile c¢alismak isterler. Bir ise sahip
olmayanlarin psikolojik sagligi diisik dizeyde olabilir. isi olmayanlar fazla bos
zaman gegirirler. CUnkl is ve bos zaman birbiriyle orantilidir. Disuk is doyumu
moral bozukluguna, isten sogumaya, disik verimlilige ve sonugta sagliksiz bir

topluma ortam hazirlar (Ozkalp ve Kirel, 2005; 133).

Saglikli  bir topluma zemin hazirlayan faktérlerden biri olarak kabul
edebilecegimiz is doyumunun 6énemini; birey, 6rglt ve yonetici agisindan incelemek

mumkundur.

1.1.2.1. Birey Agisindan is Doyumunun Onemi

is doyumunun isgéren agisindan énemli oldugu bilinmektedir. is doyumunun
yuksekliginin isgéren mutluluguna katkida bulunacagi, dismesinin ise kisinin isine
yabancilasmasina, buna bagl olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacagi
dusunulmektedir. Ayrica calisanlarin egitim dizeyleri ylkseldikge is beklentilerinin
artacagl, bu gelismelere isletmelerin cevap vermemesi durumunda ise is
doyumsuzlugunun 6énemli sorunlarin kaynagi olabilecedi unutulmamalidir (Erdogan,
1996; 231).

Glnumuzde endustrilesme sonucu makine becerisi insan becerisinin yerini
almis ve is bolumi giderek artmigtir. Bu degisim, kisileri emeginin karsilhigini
gbrememe ve kendisi ile gururlanma duygusundan yoksun birakmistir. Bdylece
calisanlar ise gitgide yabancilasmis, doyumsuz olmuslar ve isin kendileri igin bir
anlam tasimadigindan yakinir duruma gelmislerdir. is doyumsuzlugu, calisanlar icin

bir mutsuzluk kaynagi olmustur (incir, 1990; 3).

isgérenler belirli istek ve gereksinimlere sahiptirler. Bu istek ve
gereksinimlerini doyurabilmek igin isletmede calismayi kabul ederler. istek ve

gereksinimleri karsilandigi sltrece de doyumlu olurlar ve isletme amagclarini



gergeklestirme dogrultusunda birlesip, hareket ederler. Iistek ve gereksinimleri
karsilanmadiginda ise doyumsuz olurlar ve isletme amaglarini engelleyici

davraniglar icine girerler (Ulusal, 1998; 34).

isgérenlerin is seciminde, isin kendisi, yeri, fiziki kosullar, isin gerektirdigi
bilgi diizeyi, amaci, Ucreti, glvenlik vb. bireysel gereksinmeleri 6n planda tutmalari,
is doyumunun ana boyutunu bireysel gereksinmelerin  olusturdugunu
g6stermektedir. isgorenlerin islerinden aldiklari doyum, genis odlclide is ve onunla

ilgili her seyin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama derecesine baglidir.

Bilindigi gibi isgdrenlerin istek ve gereksinimlerini Gst kademelere iletmeleri,
yoneticilerin de gerekli emir ve talimatlari isgorenlere iletmeleri iyi bir iletisim
sisteminin kurulmasiyla saglanabilir. Acik bir iletisim sistemi kurulamazsa, isgérenler
neyi, nasil, hangi amacla, ne kadar strede, ne miktar ve 6zellikte yapacaklarini tam
olarak bilemezler. isgérenler kendi istek ve gereksinimlerini, is ile ilgili géris ve
Onerilerini Ust kademelere iletemediklerinde ya da gereksinim duyduklari konulardaki
bilgiler kendilerine aktariimadiginda diger bir deyisle Ust kademeler iletigsim
kanallarini kapattiginda isgérenler huzursuzluk duyar ve moral bozuklugu igine
diserler. Bu durum isg6ren Uzerinde de doyumsuzluk ve sikayetlere neden olur
(Ulusal, 1998; 39).

1.1.2.2. Orgiit Agisindan is Doyumunun Onemi

is doyumunu saglayan, isgérenlerin beklentilerini karsilayabilen érgitlerin
eleman bulmakta zorlanmadiklari, personelinin sureklilik gdsterdigi, is doyumunu
saglayamayan ve beklentileri kargilayamayan o&rgitlerin ise eleman bulmakta
zorlanmalari, mevcut isgérenlerde devamsizliklarin artmasi ve buna bagli olarak
verimliligin dismesi, is doyumunun 6rglit agisindan ne kadar énemli bir etmen

oldugunu géstermektedir.

isgérenlerin islerine yabancilagsmalari ve doyumsuzluklarin artmasi érgiit
icerisinde ani grevler, isi yavaslatma, disik verimlilik, disiplin sorunlari ve diger
orgutsel sorunlarin olusmasina neden olabilmektedir (Davis, 1988; 504). Bu

nedenle, calisanlardan en etkili bir bicimde yararlanilmasi yaninda onlarin



isteklendirilmeleri ve korunmalari 6nemli bir konudur.

is doyumu ekip galismasinda énemli bir égedir. Cinkii giiniimiizde hizl
degisen teknoloji ve karmasik orgitsel problemler bir isi tek basina yapmayi
imkansiz hale getirmistir. Calisanlar artik iglerini sadece emir alip, yeteneklerinin bir
parcasini kullanarak yapmaktan doyum alamamaktadirlar. Bu nedenle 6rgut,

calisanlarda is doyumu saglamayr amaglamalidir (www.isguc.org/arc_view,

22.12.2005). Ancak bu durum uygulamada sanildigi kadar kolay olmamaktadir.
Bunun nedeni ise herkesin kendi gereksinim ve arzularini saglayacak bir igi

bulmasinin zor olmasidir.

Orgiitiin kar elde etme, yasamini devam ettirme vb. amaclarinin yani sira
galisanlarin isten doyum almasini saglamasi da 6nemlidir. Boylece, érgutte bireysel

doyumun ve orguitsel etkinligin saglanmasi bir arada hedeflenmelidir.

is doyumunun érgiitsel agidan diger bir énemi de drgiitsel yabancilasma ile
olan iligkisidir. is doyumu azaldik¢a yabancilasma artmakta bu da isten ayriimalara
ve calisanlarin verimliliginin dismesine neden olmaktadir

(http://sbe.kou.edu.tr/kosbed/dergi%2003/y%C3%BCksel.pdf, 23.11.05).

GunUmuiz o6rglt anlayisi, calisanlarin tedarikini, yeteneklerine uygun iglere
yerlestiriimelerini, egitiimelerini ve gelistiriimelerini saglayacak bir sistemin ve
politikalarin saptanmasini dngérmektedir. Orgiit icerisinde galisanin tim cabasini
ortaya koyacak bicimde isteklendiriimesi, orgutin ve calisanin yaptigi isten en
yliksek maddi ve psikolojik doyuma ulasmasini saglamakta, isyerine yuksek

uretkenlik, saglikli bir yasam ve mutluluk getirmektedir.

1.1.2.3. Yonetici Agisindan is Doyumunun Onemi

Kurum ve isletmelerdeki butiin insanlar, kurum ve isletmelerin amaclarini ve
bu amaclara ulasma yollarini belirleyemeyecegine gore, yéneten ve yonetilenler
diye iki gruba ayrilirlar. iste bu noktadan itibaren kurum veya isletme yoéneticiligi
baslar. Yonetici, personelin sevk ve idaresini, isletmenin ve kurumun amaglarini, bu

amaglara ulasmak icin takip edilecek yolu belirleyecedi gibi sonucu da kontrol



edecektir. Dolayisiyla ydnetici, isleri tespit edecek ve bu isleri yaptiracaktir
(Erdogan, 1996; 235).

Yoénetici, emrinde insan c¢alistiran ve onlara emir-kumanda eden kisidir.
Yonetici usul ve metotlari zamana ve kosullara en uygun bigimde uygulayan, insan,
para, zaman, malzeme ve yer unsurlarindan en iyi bigimde yararlanan kimsedir
(Tortop, 1983; 223).

Yonetici veya igverenin, isgbrene karsl tutum ve davranisi, is doyumu
Uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Hayatinin buydk bir bolimuand isyerinde gegiren
isgorene Kkarsl, Ustlerin arkadasca, dost¢ca davranmalari, onlari takdir ederek
ddillendirmeleri, isgdreni mutlu edecektir. Ustleri tarafindan 6zellikle, diger
insanlarin yaninda takdir edilmek, calisanin ise karsi sevkini, amirlerine karsi

saygisini artirir.

Yonetici, kar ve riski bagkalarina ait olmak Uzere mal ya da hizmet Uretmek
icin Uretim faktorlerinin alimini yapan ya da yaptiran, bunlar belli gereksinimleri
doyurmak amacina yonelten, isletmeyi girisimci adina g¢alistirma sorumlulugu olan
bireydir. Girisimci yénetim islevini kendisi Ustlenmis ise, girisimci yoénetici olarak
adlandinlir. Yoénetici amaglara ulasmak ic¢in yaptigi planlama sonucunda isin
gerektirdigi isgéreni temin eder ve isin gergeklesmesi icin faaliyetleri koordine eder
(Ulusal, 1998; 42).

Yoéneticilerin basarisi; isgorenlerin isletme amaglari dogrultusunda verimli

calismasina ve isveren ile isgorenlerin yoneticiye destek vermesine baglidir.

is doyumunun yasantimiz izerindeki etkileri son derece agiktir. Ydneticiler
isgorenlerinin is doyumlari ile ilgili olarak Ug¢ nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi
doyumsuz is¢i isten kagcar ve mimkin oldugunca isten ayrilmanin bagka bir ise
gegmenin yollarini arar. Bu hareket érglte biylk zarar verir. ikincisi is doyumu
yiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar, Ugiinciisii doyuma ulasan
isci olumlu davranislarini hem isyerinde hem de sosyal yasaminda, aile ¢cevresinde
surdurur. Hayata daha dinamik ve iyimser bakar. Doyumsuz isgoren ise hem is
yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlari
da mutsuz eder (Ozkalp ve Kirel, 2005; 138).



is doyumunun 6nemini kavrayan ydneticiler, isgorenlerin is doyumunu
Olgcmek icin is doyumu arastirmalari yaparlar. Belirli araliklarla yapilan is doyumu
Olgumleri, yodnetim politika ve uygulamalarinin (is gelistirmesi, ydnetici egitimi,
katihml yonetim, grup kararlari, isgbrenlere sosyal yardim, prim ya da 6zendirme
sistemleri vb.) basarisinin 6lgciminde kullanilacak standartlari ya da o&lgitleri
olusturur. Is doyumu, 6rgitiin ekonomik amaglarina ulagsmasinda arag olarak da
kullanilabilir. is doyumsuzlugunun oérgiitiin ekonomik amagclarina ulasiimasinda
olumsuz etki yapacagi (ise devamsizlik, isguici devri ve disuk is basarimi nedeniyle
verimliligin dismesi) dusunulerek is doyumu gerceklestiriimeye calisilir (Baysal,
1993; 40).

is doyumu hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yéneticiler bir
kez is doyumu saglayip, sonra bu konuyu birka¢ yil gdzden uzak tutamazlar. is
doyumu geldigi kadar cabuk gidebilir (genellikle daha c¢abuk); bu nedenle is
doyumunun yillik olarak, hatta aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi gerekir
(Davis, 1988; 95).

1.1.3. is Doyumunun Benzer Kavramlarla iligkisi

Asagida belirtecegimiz ve is doyumuyla yakin iligskisi bulunan moral, is
tutumu ve is basarimi kavramlari, bazen is doyumu kavramiyla i¢ ice gibi goriinse

de aralarinda bazi farkliliklar bulunmaktadir.

1.1.3.1. is Doyumu ve Moral

Moral tanimlanmasi ve olgimlenmesi zor olan sosyal ve psikolojik
kavramlardan biridir. Tek birey icin kullanildigi gibi bir grup icinde kullanilabilir.
Kisaca tanimlamak gerekirse, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya
atmosfer diyebiliriz(Eren, 2004; 197).

Moral, kisilerin ve gruplarin iglerine, c¢evrelerine, ydneticilere ve isletmeye
karsi takindiklari tavir ve davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Iyi motive olmus ve is
doyumuna ulasmis isgorenler, daha yiksek morale sahip olurlar ve bunun

neticesinde isletmeye olan yararlari artar.



isletmelerde bireyler, iyi niyet duygusuna dayanarak ortak bir amaca dogru
beraber galismak zorunda bulunmaktadir. Bu nedenle drgttlerde bir takim ruhunun
gelistiriimesi isbirliginin saglanmasi gerekmektedir. Dusik ve yuksek moral
duygularinin ortaya g¢ikmasinda en énemli etken; belli bir grup veya kisi ile olan

beseri iligkilerin gelistiriimesi bigimidir (Eren, 2004; 197).

Moral, her seyden 6nce dinamik bir kavramdir yani slrekli olarak yikselip
disebileceginden onu yikseltmek igin devamli 6zen gereklidir. Bu nedenle moral,

her an beslenip desteklenmeye ihtiyaci olan bir duygudur (Eren, 2004; 197).

is doyumu moralden farklidir, ancak morale katkida bulunabilmektedir. Clinki
is doyumu isgorenin isine, isiyle ilgili faktérlere ve genel yasamina yonelik sahip
bulundug@u cesitli tutumlarin sonucudur. Moral ise, daha ¢ok grup tarafindan Uretilir

ve bir grup Urinddur (Balci, 1985; 6).

Lawler, is doyumu ile moral kavramlari arasinda iki kiguk farkhlik oldugunu
belirtmistir. Birincisi; is doyumu daha ¢cok ge¢mise ve simdiki duruma, moral ise
gelece@e yoneliktir, ikincisi ise; is doyumu baskalarindan etkilenmekte ama bireye
6zgu olmaktadir. Moral ise ¢ogunlukla drgtitte bulunmakla elde edilmektedir (Bingdl,
1996; 36). Ayrica moral, daha fazla psiko-sosyal ve 6znel bir kavramdir. Doyum
kavraminda, beklentileri elde edilmesi veya asiimasi gibi, kesin olmasa da belirli bir
Ol¢u olmasina karsin moralin belirgin bir 6lcist bulunmayip, ancak dolayh gézlem

yoluyla belirlenebilmektedir (Eroglu, 1984; 18).

Dusuk moral, isgbrenin bedensel rahatsizliklarina, isten ayrilmasina,
gruplarindan kopmasina, is kazasi gecirmesine, devamsizligina vb. olumsuz
davraniglara yol acabilmekte ve 6rgiitii zarara sokabilmektedir (Ozcan, 1992; 30).
Bu ylzden disik moralin, is doyumunun dislUk olmasina benzer olumsuz sonuglar

meydana getirdigi sdylenilebilir.

Buna karsilik iyi bir morale sahip personelin calismasinda daha basarili
olacagi, yuksek moralin calismayl 6zendirerek calismanin verimliligini arttiracagi,
isgorenlerin iglerinden memnun olmalari nedeniyle personel devrini azaltacagi
muhakkaktir (Senatalar, 1975; 241).
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Moral hem is doyumuyla iligkilidir, hem de is doyumunun bir Granaddr
(Basaran, 1991; 208). Calisanlar islerinden doyum aldiklari dl¢iide, daha ylksek
moral dizeyine sahip olacaklardir (Bingdl, 1996; 36).

Gergekten de kuvvetli bir moral duygusu, birlik ve beraberlik ruhuna,
direnme ve vazgegmeme arzusuna, canlilik ve hareketlilie, doyumsuzluk ve hayal

kirikhgina karsi direnmeye imkan tanir (Geng, 1994; 91).

isgérenin moralinin yiiksek olmasi, g¢alisanlar ve galisma diizeni (zerinde

asagida yerverilen olumlu etkileri yapar (Senatalar, 1975; 300):

1. Morali iyi olan bir Kisi, gbrevlerini enerjili ve coskuyla yerine getirir.
isgérenler, calismaya daha istekli olurlar.
isgérenler, isletmenin giicliikle karsilastigi durumlarda, olaganiistii caba
gosterirler.
isgérenlerin galisma arzusu yiiksek olur.
isgérenler, ydnetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve
iyi bir disiplin kurulur.
isgorenler, isletmenin hedefleri dogrultusunda isbirligi yaparlar.
isgorenler, yoneticilere ve isletmeye kargi baglilik duyarlar.

8. Yuksek moral, isgucu devri ve devamsizlik Uzerinde de olumlu etkiler
yapar. Yiksek moral, personel devir hizi ve devamsizhgi azaltir. Buna

bagl olarak katlanilan maliyetler de azalir.

isgérenin, disik morale sahip olmasi sonucu is yavaslatmalar, is
durdurmalari, asiri o6lcide devamsizlik ve gecikmeler, isgéren devir hizindaki
yukseklik, is veriminde dismeler, is iligkilerinde olumsuzluklar, ¢alisanlar arasinda
gecimsizlik, is kurallarina ve emirlerine uyumsuzluk durumlari gibi ¢esitli problemler

ortaya cikabilmektedir.

Sonug olarak, is doyumunun moral kavramiyla iligkili bulundugunu, ancak bu

kavramdan, daha degisik bir anlami ifade ettigi sdylenebilir.
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1.1.3.2. is Doyumu ve is Tutumlar

Tutumlar, belirli deger yargilarinin ve inanclarin arkasinda gizlidirler.
Tutumlar yasam olaylari karsisinda davranis ve hareket bigimleri olarak sekillenirler.
Bu nedenle, tutumu sdyle tanimlayabiliriz: Tutum, bireyin kendi dinyasinin (i¢
aleminin) bir yonu ile ilgili olarak, belirli deger yargilarina ve inanglarina bagh olarak

ortaya c¢ikan cosku ve tanima surecleridir (Eren, 2004; 173).

Genel olarak tutum, bireyin g¢evresindeki her hangi bir konuya (canl ya da
cansiz) kargi sahip oldugu bir tepki 6n egilimini ifade etmektedir (Baysal ve
Tekarslan, 2004; 299).

Tutum, en genis anlamda bir bireyin belirli bir objeye veya belirli bir kimseye
karsi zihinsel acidan hazir olus durumu veya belirli bir bicimdeki vaziyet alisidir
(Ozkalp ve Kirel, 2005;119). Tutum bireyin gevresindeki belirli bir dizi olguya karsi

olumlu ya da olumsuz tepki gosterme egilimini ifade etmektedir (Kolosa, 1979; 453).

Her tutumda bilissel, davranigssal ve duygusal olmak Uzere U¢ 06ge
bulunmaktadir. Biligsel 6ge, bireyin tutum konusunda sahip oldugu bilgileri, duygusal
6ge bireyin tutum konusunda hoslanma-hoslanmama derecesini, davranigsal 6ge
ise diger iki 6genin etkisiyle ortaya ¢ikan bireyde belirli bir ydonde davranma egilimini
gOstermektedir (Baysal ve Tekarslan, 2004; 301). Bu anlamda, tutum, duygusal,

sosyo-psikolojik ve kisisel bir kavrami ifade etmektedir.

is doyumu, isle ilgili tutumlarin olusmasina bagl birikimli bir olgudur (Baysal
ve Tekarslan, 2004; 301). Bu anlamda, is doyumu isgérenin isine karsi tutumlarina
dayanmakta, ancak daha kapsamli bir kavrami ifade etmektedir, is disi doyumlar bu
kavram igerisine girmemekte, ancak is doyumunu etkileyebilmektedir. Ornegin; bir
makinist, isinden elde ettigi maddi ¢ikarlara karsi olumlu bir tutum icerisinde olabilir.
Fakat birey makinistligin klG¢imsedigi bir is olarak kabul edildigi bir ortamdan
geliyorsa isinden doyumsuzluk duyabilecektir. Buna karsilik makinistligin gurur verici
bir is olduguna inanilan bir ortamdan geliyorsa is doyumu de ¢ok farkli olabilecektir.
Bu anlamda, is doyumu bireyin is rolinin Kkultirel deder sistemine ne olglde
uydugunu algilamasina bagh bulunmakta, ayrica gereksinmeler, duygular ve
bekleyislerden etkilenmektedir (Kolosa, 1979; 453).
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Yonetim, isgdrenin gereksinim ve gudulerini iyi bir sekilde karsilayarak
tutumlarini  degistirebilecektir (Korman, 1992; 280). Bu anlamda, ydnetim,
isgorenlerin islerine kargi olumsuz tutumlarini degistirerek isten hognutluk

duymalarini saglayabilir.

1.1.3.3. is Doyumu ve is Basarisi (Performansi)

Gegmigte is basarisi ile is doyumu arasinda olumlu bir iliskinin bulundugu
varsayilarak, igverenler isgorenleri lehinde degisiklik yapmaya ikna edilmeye
calisiimaktaydilar. Bu kaniya varilmasinin nedeni isle ilgili tutumlarin kaginiimaz
olarak davranis veya faaliyet halinde anlatiimasi gerektigi disincesinden
kaynaklanmaktadir. Buna karsilik isgdérenlerin, codu zaman basari derecelerinde
herhangi bir artis gdstermeden, doyum veya doyumsuzluk duygularina sahip
olabildikleri gibi, bunun tersi bir durumun da s6z konusu oldugu godzlenmistir.
Ornegin otoriter yénetimin uygulandigi érgltlerde is performansi veya verimlilik
yuksek olabilmektedir. Buna karsilik bazi orgutlerde is doyumu yuksek olmakla
birlikte, isgorenler grup normlarina uyma zorunlulugundan dolayi dusik seviyeli is
performansi gdsterebilmektedirler (Bingdl, 1990; 206). Bu durumda is performansi
ile is doyumu arasinda her zaman anlamli bir iligkinin bulundugunu sdylemek
mumkin degildir. Vroom tarafindan 1984 yili éncesinde yapilan 24 calismanin
degerlendiriimesi sonucunda ise, is doyumu ile is basarisi arasindaki iliskinin gok

blylk olmadidi belirlenmigtir (Bolliktepe, 1997; 23).

Daha sonralari yapilan arastirmalarda is doyumu ile is basarisi arasinda
baglantilar bulunmusg ancak bunlarin kiguk ve dnemsiz oldugu vurgulanmigtir. Diger
yandan, "is doyumunun mu basariya yol actigi, yoksa basarinin mi is doyumuna yol
actigi" seklinde bir tartisma ortaya cikmistir. Lawler ve Porter verimliligin is

doyumuna yol agtigini ileri siren bir model gelistirmislerdir (Bingdl, 1996; 271).

Bir calisanin performans dizeyinin ylksekligi onun sahip oldugu veya kabul
ettigi amaclarin yiksekligine baghdir. Amaclara erismek ¢alisanlar icin anlamh ve
tutarli ise bu yénde ¢aba harcanir. Bunlar kendisine giveni ylksek olan ¢alisanlardir
(Asna, 1971; 84).

13



is doyumu ile basar arasindaki iliskiyi agiklayan bir baska goéris ise, basari
ve doyuma o&diillerin sebep oldugudur. Bu yaklasima gore iyi bir ddillendirme, hem
bireysel doyumu hem de is basarisini etkiler. Bu durumda is doyumu saglamak
isteyen yonetici 6dul sistemini ¢alistirmali, buna karsilik ayni zamanda Ustiin basari

da isteniyorsa 6duller basari ile orantili olmalidir (Bingdl, 1996; 173).

Bu konu ile ilgili daha ayrintili agiklamalar, tez ¢calismamizin performans ve

is doyumu iliskisine yonelik teoriler basligi altinda degerlendiriimektedir.

1.2. iS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

is gérenlerin galisma yasamlarindan sagladiklari doyum ve mutluluk ile genel
yasamlarindan duyduklari doyum arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla cesitli

¢alismalar yapilmakta ve bu konuda baslica iki gorUs ileri siriimektedir.

Bunlardan birinci goéris "Giderme" tezidir. Buna goére, yasaminda aradigi
mutlulugu bulamayan bireyler, islerine daha ¢ok baglanacak ve ¢ok ¢alisarak doyum
elde etmeye calisacaklardir. Bunun tersine, iglerinden ruhsal bir doyum
saglayamayan isgorenler ruhsal yatirimlarini diger yasam rollerine yapacak ve bu
rollerle ilgili giderici bir doyum elde etmeye calisacaklardir. Bu tezi destekleyen pek
fazla arastirma bulgusu bulunmamakla birlikte Kuveyt' te yapilan bir incelemede,
islerinde doyuma ulasmayan isgdrenlerin, nispeten doyuma ulasmis olan
isgorenlere goére bos zamanlarindaki faaliyetlerde daha aktif olduklari tespit
edilmistir. Fransa'nin, Annecy kentinde yapilan bir is¢i etidlnde, islerinde doyuma
ulasan isgorenlerin evlerinde dinlenme faaliyetlerine daha az 6nem verdikleri
belirlenmistir (Uyargil, 1983; 86).

ikinci gériis ise "Sacilma" tezidir (Bingdl, 1996; 46). Buna gore, genel yasam
doyumu ile g¢alisma yasamindan saglanan doyum birlikte yiiriiyecektir. islerinden
doyum alamayan bireyler 6zel yasamlarinda da mutsuz olacaklar ya da bireyin
genel yasamindaki mutsuzluk, isinden doyum saglamasina engel olacaktir (Uyargil,
1983; 87). Ornegin; isgdrenlerin, zihinsel ve ruhsal saglklarini inceleyen
calismalarda, monoton ve i¢sel odiller agisindan glgli olmayan iglerde calisan,

Ozellikle vasifsiz isgorenlerin sagliklarinin daha sik bozulmasinin bu bireylerin genel
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yasam mutluluklarini da olumsuz yonde etkiledigi belirlenmigtir.

Sonug olarak, isgdrenlerin galisma ve ¢alisma disi yasamlarinda yer alan ¢ok
sayidaki degiskenin onlarin iglerinden doyum ya da doyumsuzluk duymalarinda etkili
olabilecedi ve genel yasam doyumu ile ¢alisma yasamindan saglanan doyumun

karsilikli etkilesim icerisinde olacagi sdylenebilir.

Asagida is doyumunu etkileyen faktorler i¢c faktorler ve dis faktorler basliklari

altinda detayli olarak incelenmektedir.

1.2.1. igsel Faktorler

is doyumunu etkileyen ic faktorler sirasiyla cinsiyet, yas ve iste kalma siiresi,
meslek ve egitim dizeyi, statl, kisilik, sosyo kiltlrel ¢evre, zekd ve yetenek

basliklar! altinda incelenmistir.

1.2.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ile is doyumu arasindaki iliskileri arayan arastirma sonugclari farklilik
arz etmektedir. Bazi arastirma sonuglari kadinlarin is doyumu dizeyinin daha
ylUksek oldugunu gdsterirken, bazi arastirma sonugclari ise kadinlarin daha dusik is

doyumuna sahip oldugunu gostermektedir.

is doyum diizeyi ile cinsiyet arasindaki iliskide kadin isgérenlerin, ailenin
ekonomik sorumlulugunu tam olarak ylUklenmedikleri igin, is yasamina iligkin
beklentilerinin az, 6zlem dizeylerinin disik oldugu, dolayisiyla ayni kosullarda
erkek isgorenlerden daha kolaylikla is doyumu sagladiklari, yani benzer kosullarda
kadin isgdrenlerin is doyumunun, erkek isgdrenlerden ylksek oldugu seklinde bir
kani vardir (incir, 1990; 52).

incir tarafindan 1990 yilinda yapilan "Calisanlarin is Doyumu Uzerine Bir
inceleme" adli calismada 37 adet KiT'in merkez oérgiitlerinde galisan ve rasgele
secilen 385 isgdreni kapsayan, ¢alisanlarin doyum dizeylerini yikseltmek isteyen

yoneticileri hangi oOrgutsel unsurlar Uzerinde durmalari gerektigi konusunda
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bilgilendirmek amacindaki arastirmada; calisanlarin 6rgltsel gereksinmelerinin

cinsiyete bagli olmadidi sonucuna variimigtir (Toplu, 1998; 46).

Clark (1993) kadin ve erkegin is doyumundaki farkliliklarini analiz etmistir ve
analiz sonuglarina goére kadinlarin is doyumu derecesi erkeklere oranla daha

yuksektir. Yani kadinlar islerinde erkeklerden daha mutludurlar (Groot, 1999; 2).

Gulney, Varoglu ve Aktas tarafindan 1996 yilinda 6zel ve kamu bankalarinda
calisan 215 personel Uzerinde is doyumu ile ilgili bir arastirma yapilimistir.
Orneklemin 63 kisisi 6zel bankalarda calisanlardan, 154 kisisi kamu bankalarinda
galisanlardan secilmis ve erkeklerin gelir dizeyleri yaninda doyum dizeylerinin de

kadinlara gore daha ylksek oldugu belirtiimistir (Toplu, 1998; 47).

Buna gore is ve meslek faktorlerini sabit tutmak Uzere, kadinin mi yoksa
erkegin mi daha fazla doyuma ulastigini gosteren tutarli bir delil yoktur (Korman,
1992; 179).

Arastirmalar, kadin ve erkekler arasindaki is doyumu farkhliklarinin tutarsiz
oldugunu ortaya cikarmistir, ise kariyer olanaklari igin giren kadinlar ile aileye
destek icin zorla ise giren kadinlar arasinda is doyumu agisindan fark vardir.
Kadinlarin ayni iste erkeklere gore daha az Ucret almalari ve terfi firsatlarinin daha az

olmasi is doyumlarini distrmektedir.

Calismalarin bazilari, erkeklere goére daha kotl kosullar altinda calisan
kadinlarin, iglerinden daha ¢ok doyum elde ettiklerini géstermistir. Diger yandan,
kadinlarin is doyumlarinin daha disik oldugunu belirten arastirmalarda, bu sonug,
kadinlarin eslik ve annelik rollerinin 6ncelikli olmasi nedenine baglanmistir. Kadinlar
bu nedenle, c¢alisma yasaminda Ust dlzey gereksinmeleri gidermeyi
amaclamamakta ve islerin parasal ya da fiziksel 6dulleriyle ilgilenmemektedirler
(Gezer, 1998; 30).

Sonug olarak; cinsiyet farkhliginin is doyumu ile iligskilendirilmesi yanlis
olabilir, ancak kadinlarin toplumda Ustlendikleri eslik ve annelik gibi sosyal rolleri ile
ayni yetisme duzeyindeki ve ayni isi yapan erkek isgbrenlere gore aldiklari tcret is

doyum duzeylerini etkileyebilmektedir.
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Ayrica, cinsiyet-doyum iligkisi incelenirken, Ulkelerin ekonomik gelismislik

dizeyleri ile kultirel yapilarinin gézden uzak tutulmamasi gerekir.

1.2.1.2. Yas ve Hizmet Siiresi

isgérenlerin hizmet yillari arttikga is doyumunun buna paralel olarak artacagi
disunulmektedir. Bunun nedeni; uzun yillar ayni isi yaparak daha fazla deneyim
kazanan ve adeta igle butinlesen isgdrenlerin iglerine karsi uyumlari fazla
olacagindan daha fazla doyuma ulasacaklari, buna karsilik daha fazla Ucret ve
yukselme beklentisi icinde bulunan geng isgérenlerin ise yasli isgérenlere gére daha

az doyuma ulagabilecekleri digtncesidir (Davis, 1982; 99).

Ancak, incir tarafindan 1990 yilinda yapilan "Calisanlarin is Doyumu Uzerine
Bir inceleme" adli calismada calisanlarin hizmet siiresi arttikca 6rgiite baghiligin ve

is doyumu stirecinin dustigu tespit edilmistir (Toplu, 1998; 46).

1960’larda 60-64 yas arasi iscilerin istihdami %70 civarinda iken, 1996’dan
buyana bu ylzde %Z20’lere geriledigi gorilmektedir. Bu durum, yeni emeklilik
duzenlemeleri ile acgiklanabilir. Bunun yani sira is gereklerinin ve stres dizeyinin
fazla olmasi, mesai saatlerinin uzamasina, iscilerin yaptiklari isten doyum
alamamasina ve olabildigince erken emekli olmak istemelerine neden olabilmektedir
(Groot, 1999; 2).

Mesleki duzey sabit kaldiginda yas ile is doyumu arasinda emeklilik dncesi
yillara kadar pozitif bir iliski vardir. Ama daha sonra ani bir disls baslar. Bunun
nedenini referans teorisinin gercevesinde aciklamak gerekirse, bireye daha az
sosyal dederi olan ve daha az prestij saglayan gdrevler verilmesidir. ClUnkd artik
orgutten ayrilmaya yaklasmaktadirlar. Bu yuzden birey de igine daha az deger

verme egiliminde olmaktadir (Korman, 1971; 163).

Herzberg ve arkadaglari yas ile is doyumu arasindaki iliskiye
deginmiglerdir. Arastirmalar, genellikle yas ve is doyumu arasinda olumlu bir iligki
oldugunu goéstermektedir. Geng calisanlarin, iste beklentilerinin ylksek olmasi,

onlarin doyumsuzluga kapilma olasiliklarini artirmaktadir. Bireylerin yaslandikga,
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islerinden aldiklari doyumun arttigi gérilmektedir. Bunun nedeni, deneyimlerinin
glclenmesinden kaynaklanan uyum artigi olabilir. Ayrica, yas ilerledikge odullerin

artmasi, mesleki konumun yukselmesi is doyumunda artis saglar (Erol, 1998; 43).

Sonug olarak, egditim ve statl gibi degiskenler sabit tutuldugunda yas ve
meslekte gecen slre ile is doyumu arasinda olumlu bir iligkinin bulundugu
disunulmekte ise de, gegen yillar icerisinde isg6renin gereksinimlerinin
karsilanamamasi halinde, olumlu distince ve beklentiler yerini olumsuz distince ve

beklentilere birakacagindan, is doyumsuzlugu artabileceg@i unutulmamalidir.

1.2.1.3. Meslek ve Egitim Diizeyi

Egitim uygun sekilde yapildiginda bireyin kendine glvenini ve yetenegini
artinr. Calisanlarin doyumunu belirli sekilde etkileyen tek alan egitimdir. lyi bir
egitim, bireyin is doyumunu etkiler, ¢linkl bireyin daha iyi performans gostermesini
saglar. Egitim, hemen tim mesleklerde profesyonellik imajini gelistirir ve bireylerin
kendilerini egitim ile gelistirme olanadi veren Orgitlere daha baglh ve sadik

olmalarini saglar.

Egitim, calisanlari gelistirerek kisisel verimliliklerini artirmakta, bdylece
galisanin basarisi sonugcta isletmeyi olumlu yénde etkilemektedir. "Etkin egitim,
insanlarin tutum, davranis, beceri ve bilgilerini genisletir" (Taskin, 1993; 26).
Literatlr incelendiginde, egitim seviyesi ile is doyumu iliskisinin olumlu veya

olumsuz olabileceg@i gorulmustur.

Bazi arastirmalar, egitimin is doyumuyla negatif iligkisi oldugunu
gostermistir. YUksek egitim dizeyine sahip kigiler islerinden daha
doyumsuzdur. CUnkl daha iyi egitiimis kisiler daha yiksek beklentilere sahip olup
islerinin  kendilerine daha fazla basari hissi ve sorumluluk saglamasini
istemektedirler. Cogu ig, bu beklentileri kargilamadigindan yuksek egitim duzeyine
sahip insanlar islerinde distk doyum algilamaktadirlar (Schultz ve Schultz, 1990;
281).
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Egitim, mesleki hareketlilikte fonksiyonel ve sembolik olarak iki rol birden
Ustlenmektedir. Bir amaca ulasmak i¢in dogrudan dogruya egitimden istifade edilirse
egitimin fonksiyonel degerinden bahsetmis oluruz. Ornegin; hekimlik veya ingaat
muahendisligi  bolimlerinde okuyan kimseler &grenimlerinin sonunda kendilerini
bekleyen kazaniimis statlye ulastiklari takdirde yani hekim veya ingsaat mihendisi
olurlarsa goérdikleri 6grenim degeri "fonksiyonel egitim degeri"dir. Eger egitimden
faydalanir fakat kazanilan stati sembolik olarak tasinirsa egitimin sembolik
degerinden bahsetmis oluruz. Mesela; iktisatta doktora derecesi kazanan bir
kimsenin 6grenimi sonunda elde ettigi statiden faydalanamamasi ve bu sahada
faaliyet gosterememesi halinde "egitimin sembolik dederi" ortaya ¢cikmaktadir (Erkal,
2000; 113).

s doyumu Uzerinde yapilan arastirmalardan elde edilen en tutarli
bulgulardan biri, isin hiyerarsideki dlzeyi ne kadar yliksekse bireyin doyumunun
da o kadar fazla oldugudur. Yani yiksek hiyerarsik dlizeydeki iste calisan Kigi
dusuk duzeydeki konumda c¢alisana gére daha ¢ok doyumludur. Kendi islerinde
¢alisanlarin, bagkalarinin iglerinde c¢alisanlara gére is doyumu daha yuUksektir.
Bunun nedeni, baskalarindan emir almamalari ve o6rgltsel hiyerarside yiksek

seviyede yer almalarndir (Korman, 1992; 157).

is gorenlerin bulundugu konum ve riitbe ile sahip oldugu egitim diizeyi ise
karsi duydugu ilgiyi etkilemektedir. isyerinde daha yilksek konumda ve amir

statisunde bulunanlar daha yuksek bir doyum elde etmektedirler (Davis, 1982; 100).

is doyumunda mesleklerin iceriginden dogan farkliliklar da etkilidir. Ornegin;
maden isciligi, demircilik gibi mesleklerdeki calisanlarin is doyumlar ile
kitiphanecilik veya ogretmenlik vb. mesleklerde c¢alisanlarin doyum dizeyleri
birbirinden farklihk gosterebilmektedir. Toplum tarafindan ylksek statili olarak
kabul edilen mesleklere sahip olan bireylerde, sayginlik gereksinimi tatmin
edileceginden, bu tir mesleklerde is doyumunun digerlerine gére daha fazla oldugu

sdylenebilir.
Meslek duzeyi sabit kaldiginda egitim dizeyi ile is doyumu arasinda

negatif bir iligki olabilmektedir. Cunkl birey daha ylksek egitim duzeyine sahip

olarak, is odullerini degerlendirerek daha Ust dlzeyde statl arayiglarina girmeyi
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dugUnebilmektedir (Korman, 1971; 163).

Sonug olarak; is doyumu isgdrenlerin egitim dizeylerine uygun iglerde

calisip ¢galismadiklari ve mesleki igeriklerine gore farklilik gosterebilmektedir.

1.2.1.4. Statii

Statl bir bireyin bir isletme, toplum ya da bir grupta digerlerine kiyasla
yapilan siralamada sahip oldugu yerdir. Birey sahip oldugu bu statiye uygun
giysiler, araba, ylzme havuzu edinir veya oturdugu semti vb. secer (Baysal ve
Tekarslan, 2004; 156).

Statu, fertlerin ve sosyal gruplarin toplum igindeki mevkileri ve yerleridir.
Bu mevki zamanla toplumun tabakalasma piramidinde asagi veya yukari dogru
hareketlilik gosterebilir (Ekal, 2000; 16).

O halde statl, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden
olusan bir kavramdir. Kisi bdyle bir 6neme sahip olabilmek igin her tlrli ¢abayi
gOstermekten ¢ekinmeyecektir. Statli daha c¢ok saygi ile birlikte bulunur. Yani,
gercek bir statilye sahip olan kimse bunun karsiliginda is arkadaslarindan ya da is

disinda iligkisi bulundugu kimselerden saygi gorur (Eren, 2003; 575).

Sosyal rol, bireyin statislnin ol¢clilimesinde kullanilan farkli oélgltlerden
biridir. Servet, soy, cinsiyet, yas ve diger statl o&lgltlerinin yani sira kiginin
toplumdaki islevsel yararlih@ da statiisiiniin belirlenmesinde dikkate alinir. islevsel
yararlilik, kisinin sosyal rolini oynarken ne yaptigina isaret eder. Kisilerin
istediklerini yeterli bir bicimde yapmayi amagladiklari dinamik bir kiltlirde, oynadigi
rollerin ¢esidi de sosyal statii degerlendirmesinde temel bir 6l¢it olarak kullanilabilir.
Yiksek statu verilmis kisinin, belirli rolleri belirli bicimde oynamasi beklenir. Ama bu,

kisinin sosyal statlisti ayni zamanda sosyal rolii, demek degildir (Fichter, 1996; 518).

Gorluldugu gibi stati ve rol kavramlari gunlik dilde kullanildigindan farkli
anlamlara sahiptir. Egitim hizmetlerinde statl, meslegdin sosyal degerler sistemindeki
yerini belirlerken rol, kiginin gérev ve sorumluluklariyla ilgili davranislarini ifade

etmek igin kullaniimaktadir. Statu yukseldikge is doyumunun artis gosterecegi
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dusunulebilmektedir. Statu; kiginin orgut hiyerargisindeki yeri, mesleginin sagladigi

prestij vb. gibi 6zellikleri temsil ettiginden ¢ok genis kapsamli bir terimdir.

Statlsunun ylksek olmasini isteyen ¢oktur. Cogu kisi icin bdyle bir gudu s6z
konusudur diyebiliriz. Bu gudiu de diger 6grenilmis guduler gibi erken yaslarda
kendini goOsterir. Genelde stati gludisu yuksek kisilerin yoksulluk cekmis kisiler
arasindan c¢iktigr gibi yanhs bir kani vardir. Aslinda bu daha ¢ok bireyin adalet
anlayisina baghdir. Birey statlisinin hak ettigine uygun olup olmadigina bakar ve
ona gore icine dogdugu statiyl kabul veya reddeder (Baysal ve Tekarslan, 2004;
156)

Sonug olarak; is doyumu ile statli arasinda gugli bir iliskinin bulundugu ve
Ust yonetim kademesinde bulunan Kisilerin, is doyumlarinin daha ylksek dizeyde
oldugu sdylenebilir ayni zamanda astlarin da bazi statiler kazanmalari igin

gudulendikleri ve is doyumuna ulastiklari da ifade edilebilir.

1.2.1.5. Kisilik

Konfligyls'e gore, “Kimi Kkisiler, Kisiliklerini gelistirmek, kimi Kkigilerse
bagkalarinin  sahip  olduklarini elde etmek igin ¢aba  gosterirler”
(http://historicalsense.com/Archive/Fener11_1.htm, 20.11.05).

Kisilik; bireyin bakis, konusma, diistinme, hissetme sekilleri, sevdigi ve nefret
ettigi seyler, becerileri, ilgilendigi seyler, Umit ve arzularidir. Kigilik; bireyin
karsilagtigr durumlara, gosterdigi karakteristik tepkilerde gorinen yapisal ve dinamik
Ozelliklerin tum0dur. Bagka bir ifadeyle kisilik, bireylerin kalici 6zelliklerini temsil eder
ki, bu da, onlari diger bireylerden ayiran Ozelliklerdir. Kigilik, bireyin ic ve dig
cevresiyle kurdugu, onu diger bireylerden ayirt eden tutarli ve yapilasmis bir

distinme, hissetme ve buna gére davranma bicimidir (Ceylan, 1998; 24).

Kigilik, bireyi digerlerinden ayiran zihinsel, duygusal ve davranigsal dzellikler
olarak tanimlanir. Bu tanim Kigilikle ilgili farklilik ve tutarlihk olmak Uzere iki dnemli
Ozelligi vurgulamaktadir. Her bireyin dislinme, hissetme ve davranis tarzi onun

diger bireylerden farklh olmasini saglayacaktir (Baysal ve Tekarslan, 2004; 101).
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Kigilik, bireyin kendisi acisindan, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 6zellikleri
hakkindaki bilgisidir. Su halde, kisilik insaninin kendisinde olup bitenleri
degerlendirmesi ve kendisine tatmin ve cikar saglayacak bir duruma gec¢cmeyi
istemesidir. Insanin baskalari agisindan kisiligi, onun toplum iginde belirli dzelliklere

ve rollerle (géreve) sahip olmasidir(Eren, 2004; 83).

insani iligkileri zayif, fazla sinirli belirtiler gosteren ve kisisel konumundan
hosnut olmayan kisiler, genelde mesleklerinden doyum alamayan kisilerdir. Fakat bu
durum her meslekte doyuma ulagsmamis kisiler icin "bu sekilde tepki verir" biciminde

genellenemez (Ulusoy, 1998; 21).

Kisilik 6zellikleriyle is doyumu arasinda bir iliskinin olmasi beklenebilir.
Bunun en acik érnegini nevrotik kisilik yapisinda gorebiliriz. Nevrotik kisilik 6zelligi
olanlar endiseli, karamsar Kkisilerdir. Strekli kotl bir seylerin olacagi endisesi ile
yasarlar. Olaylara sert tepkiler verirler; esnek degillerdir. Boyle bir yapiya sahip
kisilerin iglerine bakis agilarinin da olumsuz olacagini sdylemek mimkindir. is,
yasamdaki birgok alandan biridir ve insanda olaylara olumsuz bakma egilimi varsa,
kisi, isinden yasamis oldugu deneyimleri bdyle degerlendirecektir (Telman ve Unsal,
2004; 59).

isten doyumun derecesi (diizeyi), isgdrenden isgdrene degisir. isten doyum,
isgérenin gereksinmesinin tlrine, derecesine ve slresine, isinden ve o6rgltten
beklentisinin niteligine, isini degerlendirmesindeki yeterligine dayanir. Her isgorenin
bu U¢ degiskende farkhlik gdstermesi, onlarin isten doyumlarinin degerini de
degistirir. Kendine givenen, 6z benlik duygusuna sahip isgorenler, bu 6zelliklerini
daha asagi diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok is doyumu saglar. Oz gergeklestirme
dizeyine ulasan bir isgbren, savasim isteyen ise karsi, daha yulksek deger
vermekte, basariya daha ¢ok gudulenmekte, daha yiksek sorumluluk almakta, adil
ylkselmeye daha c¢ok yandas olmakta, elestiriden daha az kirilmakta, isiyle ilgili
catismaya, kayglya daha az dusmekte, daha az uyum mekanizmasina
basvurmaktadir (Basaran, 1991; 205).

is doyumu Kkisiligin diger boyutlarindan da etkilenebilir. Ornegin Cattel,

yapmis oldugu kisilik testi calismalarinda farkli meslek gruplari igin farkli kisilik

profilleri belirlemigtir. Her meslek ya da 6rgut belli kisilik yapisindaki insanlara daha
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fazla is doyumu verebilir. iceddniik kisiler icin fazla dissal uyaranla karsilasmak
stres verici olabilir ancak digsaddnik bir kisi digssal uyaranlari daha fazla arzu eder.
Dolayisiyla, igeddnik bir kisi mimkin oldugunca az sayida kisiyle karsilasacagi,
daha sessiz bir ortamda olduk¢a doyumlu olabilirken, disaddnikler fazla sayida
insanin ve degisik uyaranlarin oldugu bir is ortamindan daha fazla doyum alabilirler
(Telman ve Unsal, 2004; 59).

Oz benlik duygusunu gelistren ve kendine glivenen isgoérenlerin,
kendilerinden daha asagi dizeyde 6z benlik duygusu gelistiren ve kendine gliveni
duslik olan, yetenekleri sinirli, gevreye uyum saglayamamis isgorenlere gore ¢ok

doyum sagdladiklari da sdylenebilir.

1.2.1.6. Sosyo Kiilturel Cevre

insanlar islerini sadece gecim araci ve gelir elde etmek olarak gérmezler.
insanlar yaptigi islerle, toplumca begenilme, takdir edilme, kabul gérme duygularini
da tatmin ederler. insanin yaptidi is veya topluma verdigi hizmet ayni zamanda onun
toplumdaki kaginilmaz statlist olarak da algilanmaktadir. Bu yizden toplumlarin is
ve hizmetlere verdigi degerler vardir. Toplumda énem atfedilen isler olabilecegi gibi,
toplumun geleneklerine ters dusen, toplumca 6nemsiz gorilen meslekler de olabilir.
islere atfedilen dnem seviyesi ve zaman icerisinde toplumsal ve iktisadi durumlara
gore degisiklik gostermektedir (Onaran, 1981; 33). Bu nedenle isgbrenler, toplum
degerlerine  ve geleneklerine uygun olmayan iglerin  gordurilmesini
istememektedirler (Baysal, 1993; 33). Bu yizden isgérenlerin dogup buyudagi ve
yasamaya devam ettigi sosyo killturel ¢cevrenin isgérene asiladigi tutum ve degerler,
onun isine karsi olan tutumlarini da etkilemektedir. ise belirli degerler ve beklentiler

ile gelen birey, bunlar kargilanmadigi takdirde isinden hosnut olmamaktadir.

Diger bir deyisle, her tlkenin veya her milletin kendine 6zgu, kultirel, sosyal
ve ekonomik yapisi bulundugundan, is doyumunun kaynaklandigi faktorler ve
bunlarin nispi 6nem seviyesi Ulkeden Ulkeye, toplumdan topluma farklilik
gOstermektedir (Bingdl, 1996; 53).
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1.2.1.7. Zeka ve Yetenek

Tek basina zeka dizeyi ile is doyumu arasinda énemli bir iliski bulunmasa
da, zeka duzeyine uygun bir isin yapilip yapiimamasinin is doyumu agisindan
onemli bir faktdor oldugu gorilmustir. Birgok is ve meslek igin belirli bir zeka
dizeyinin gerekli oldugu, bu dizeyden sapmalarin is doyumsuzluguna neden
oldugu kanitlanmistir (Ulusoy, 1998; 21). Cunku iglerine yeterince motive olamayan
ya da zihinsel kapasitelerine gore fazla zorlayici faaliyetlere katilan g¢alisanlar,
genelde islerinden hosnut olmamaktadirlar. Bu iligkinin, uygun personel segimi

islemlerinin uygulanmasiyla ilgili anlami son derece aciktir.

Orgitsel hiyerarside, yiikseldikge, islerin daha cok yetenek gerektirdigi
goralir. Ayni zamanda yiksek seviyelerde isler, az tekrarli, rutin olmayan ve az
bollinmus isler olduklari igin érgut Gyesine daha fazla segme hakki tanir. Bu nedenle
yuksek seviyede isler, bireyin gelismesine daha ¢ok imkan verir ve kisiye basarmis
olmanin zevkini tattirir. Alt seviyedeki bir isgi ise, isin kendisine yeteneklerini yeter
derecede uygulama imkéani vermedigi ve isteklerini yapamadigi icin, ciddi sekilde

hayal kirikligina ugrayabilir.

1.2.2. Digsal Faktorler

is doyumunu etkileyen digsal faktorler sirasiyla fiziksel ozellikler, Ucret
dizeyi, 6zendirme, birlikte g¢alisilan isgorenler, ast-tst iliskileri ve gbézetim, ilerleme

imkanlari, kararlara katilma ve iletisim basliklari altinda incelenebilir

1.2.2.1. Fiziksel Ozellikler

isin fiziki yapisi, gorevlerin icerigi, insanlarin ¢alisma pozisyonu ve makine
ile olan iligkileri bunlara ilave olarak insanin bu konuda isine karsi olan tutumu ve

ilgisi is doyumunu blyuk 6l¢tde etkilemektedir (Telman, 1988; 101).
Kisinin calistigi is yerine maddi ¢evre adi veriimektedir. Maddi ¢evre kotl

iIsinma kosullari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma ile ortaya ¢ikan bdylece isin

yapilmasini buyudk o&lgiide aksatan, ayni zamanda bireyin bedeni ve ruhi
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fonksiyonlarinin bozulmasina yol acan durumlardir
(http://www.dicle.edu.tr/~halks/m86.htm, 5.12.2005).

Ancak, isin igeriginin ilging ve zevkli olmasi, isgérenin calistigi isin niteligini
bedenmesi is doyumunu etkileyen baslica faktérlerden birisi olmaktadir (Basaran,
1991; 203). Bu faktérin en 6nemli G¢ unsuru, bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve
yeteneklerin kullanilabilmesidir (Baysal, 1995; 34). Cunkl calismada bagimsizlik,
bireye karar verme serbestisi ve inisiyatif kullanma hakki tanir. Cesitlilik ise, isi
monotonluktan uzaklastirir, bireye beceri, bilgi, yetenek ve deneyimlerini daha fazla

kullanma olanagi sadlar.

Bir isin ayni tempoda surekli tekrarlanarak yapilmasi sonucunda, isgorenin
duydugu yorgunluk ve bikkinlik durumlarina monotonluk adi verilmektedir. Sanayide
makinelesme sonucunda ortaya ¢ikan asiri isbolimu bazi UstlnlUkler tasimakla
birlikte birtakim olumsuz etkilere ve sonuglara yol agmakta ve bu sonuglarin basinda
monotonluk gelmektedir. Bu nitelidi ile monotonluk isgorenler igin baslica sikayet ve

doyumsuzluk kaynagi olmaktadir (Eren, 2004; 255).

Evinden sonra, en ¢ok zamanini igletmede geciren isgoren, calistigi yerin ig

acicl, calisma zevki verici nitelikte olmasini ister.

insanlar, genellikle degisiklik, farklilk ve yeni bir seyler aradiklar igin,
islerinden kolayca sikilirlar. Bu nedenle, bircok calisan, bazi c¢abalara degecek
mucadeleci bir is ister. Saatlerce ayni aktiviteyi gerektiren bir is, zamanla sikici bir
hale gelir (Ginbay, 2000; 5).

isinden sikilmig bir birey, genellikle iyi bir calisan olamaz. Her isin az da olsa
sikici Ozellikleri vardir. Bununla birlikte, birgok calisan, islerini daha ilging hale

getirmek icin, yaraticiliklarini ve becerilerini kullanma olanagina sahip olmayi ister.

is yerlerinde monotonlugun giderilebilmesi icin yénetim tarafindan bir takim
dnlemler alinabilmektedir. Ornegin, yénetimin, isgorenin tek bir iste uzmanlasmasi
yerine, bir kac isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelen ig genisletme yoluna
gidilmesi, isgorenlerin degisik islerde ¢aligmasini saglayarak is rotasyonuna gitmesi,

isin yapilma sUratini degistirmesi, ¢alisma saatlerinde isgérenlere muzik dinleterek
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onlarin ise karsi ilgilerinin artinimasi, dinlenme surelerini programli sekilde
ayarlamasi, calisma saatlerini kisaltmasi vb. gibi dnlemleri almasiyla monotonluk
giderilebilmektedir (Eren, 2004; 257).

1.2.2.2. Odiillendirme ve Ucret Diizeyi

Arastirmacilar is doyumunun Ucretle yakindan iliskisi oldugunu ileri surerler.
Disik Ucret, calisanlarin en onde gelen doyumsuziuk kaynagidir. Ozellikle
Ulkemizde, Ucretle ilgili memnuniyetsizlik oldukga fazladir (Telman ve Unsal, 2004;
39).

isletmenin kurulus amaciyla isgorenlerin calisma nedeni, genellikle ekonomik
temele dayanir. Girisimcinin temel amaci, gelirini arttirarak, kendi c¢ikarlarini
maksimize etmek iken isgdreni calismaya iten en gucli neden ise, yasamini ve
varsa ailesinin yasantisini sidrekli kilacak yeterli bir Ucret elde etmektir
(Sabuncuoglu, 1987; 84).

Clarak ve Osnald (1995) dcretin is doyumu Uzerindeki etkilerini bir
arastirmada ele almiglardir. Analiz sonuglari, iscilerin is doyumsuzluklarinin baglica

sebepleri Ucret ve egitimsizliktir (Groot, 1999; 2).

Orgiitge isgdrenin emegi ve iste gosterecedi basari karsihginda saglanan
6deme (para, ekonomik yararlar, sosyal haklar, olanaklar vb.) is doyumunun

saglanmasinda 6nemli bir faktort olugturmaktadir (Bagaran, 1991; 203).

Bir o6rgut, calisanina, harcadigi emek, bilgi ve becerileri karsiliginda
6demede bulunur. Yeterli bir Gcret, calisanin kendisini iste iyi hissetmesini saglar.
Yetersiz Ucret ise, ¢alisanin orgute karsi olumsuz bir tutum gelistirmesine yol agar.
Bu durum, ayni zamanda c¢alisanin 6z benligini de olumsuz etkiler (Glinbay, 2000;
5).

Calisanlarin  Ucretleri konusundaki doyumlarini  belirleyen en 6nemli

faktorlerden biri de Ucretlerin adil olup olmadigina iligkin algilardir.
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is gérenin is doyumunda licret dnemli yer tutmaktadir. Ancak lcretin yiiksek
olmasl, isgdrenin is doyumunu saglamasi icin yeterli degildir. is gérenin bekledigi
licret ile elde ettigi (icret arasindaki denge énemlidir. insanlar, isletmeye verdikleri ile
aldiklarini kendilerine gore kiyaslarlar. Bu oran beklediklerinin altinda ise doyumsuz
olacaklardir (Telman ve Unsal, 2004; 39).

Bunun yaninda dcretin doyum saglamasinda su faktérler 6nemlidir (Sertge,
2001; 24) :

1. lIsgdrenin yasi, kidemi, 6§renimi ve yasantisi gibi bireysel ézellikleri.

2. Harcanan ¢aba, Uretimin niteligi, yaraticilik ve yenilesme egilimi gibi bireysel
eylemleri.

3. Sorumluluk, yeterlilik, zihni yorgunluk, miicadele etme diizeyi gibi gorev
Ozellikleri ile elde edilen Ucret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin,

isgoren tarafindan algilanmasi.

1.2.2.3. Ozendirme

insan iliskilerinin gercek fonksiyonu, érgitteki insanlari hem kendi kisisel
gereksinimlerini doyuracak ve hem de 0Orgutin amaglarini basarili bir sekilde
gerceklestirecek grup calismalarini gelistirmeye sevk etmektir (Penefield, 1969; 3).
insan kaynaklari ydnetiminde bitiinlestirme islevi, calisanlari daha ¢ok toplumsal ve
psikolojik boyutlariyla ele alan, diger tum islevler gibi verimlili§i artirmaya yonelik bir
islevdir (Agikalin, 1994; 74). insani merkeze alarak yapilan galismalarda ézendirme

faaliyetleri 6ncelikli ydntemler arasindadir.

Ancak emir ve komuta zincirinin hakim oldugu drgutlerde 6ncelikli bagvurulan
yontem otoritedir. Yoneticiler, kendilerini genellikle otorite dizenlenmesi ile
sinirlandirmaktadirlar. Orgutsel davranis Uzerinde, liderlik, bilgi, prestij ve ortak

6grenme yollari diger etkileme yollari olarak kullaniilmamaktadir (Aydin, 1988; 115).
Yoéneltme yerine etkileme sdézcuginin yeglenmesi otoritenin cesitli etkileme

yollarindan sadece birisi ve en son basvurulmasi gereken yol oldugu goérisinu

yansitmaktadir (Aydin, 1988; 113). Bu go6risin hala gecerliligini korudugu
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sdylenebilir. Yapilan bir iste istenilen derecede sonu¢ alinamadigji zaman arzu
edilen sonug pekistirilerek desteklenmelidir. Aksi halde ceza sadece istenmeyen bir
davranistan kagindirir, istenilen bir davranisin ortaya ¢ikmasini saglamaz (Davis,
1982; 85). Hizmetin iyi yapilmasi igin bagvurulan araglardan birisi de cezadir. Ancak
yukarida aciklandigi gibi cezanin iyilestirici nitelikte olmadigi bilinmekle birlikte
uygulamada sik sik cezalara basvurulmakta, diger 6zendirici aracglar yeterince

kullaniimamaktadir.

Diger taraftan, Tredgold'un belirttigi gibi "is Ustine yapilan degerlendirmele-
rin her zaman kusurlar, basarisizliklar igin yapiimasi dikkat gekicidir. lyi isler dogal
sayllmakta, Uzerinde durulmamaktadir. Amirleri tarafindan cagrilan personelin ilk
distncesi, "Acaba ne gibi bir kusur isledim?" sorusudur. Ancak odullendirilecegi
akhna gelmez. William Manchester'in ifade ettigi gibi; "bir insan size hayatini
satmaz, ancak bir parca renkli kurdela karsiliginda onu size verebilir” (Clarke,
1995; 337). Bunun anlami, cezanin yaygin olarak kullanildidi inancinin halen
onemini korudugudur. Ginimuizde basarinin sirri insani anlamak ve onun gergek

gereksinmelerini teshis ve tespit edebilmektir.

Calisanin, yaptid1 isi sevmesi, gonul gucindn (moral) en Jdnemli
gostergelerinden  birisidir. isin sevilmesi, 6rgiitin benimsenme duygularinin
gliclenmesine neden olur. insanin sevmedigi bir yerde galismaya zorlanmasi,
cahstigr ortami olumsuz ydénde etkiler. Calisanin icinde bulundugu mesledi en
yakinlarina tavsiye ediyor olmasi, o6rgltsel benimseme ve isten hosnutlugun

gOstergesi olarak kabul edilir.

Kendimizin degerli oldugunu hissetmekten hoslandigimiz gibi bagkalarinin
da bizim degerli oldugumuzu disinmelerini bekleriz. Bu nedenle isgbren, yaptigi

isin karsiligi olarak Ucret almanin yaninda takdir edilmeyi de arzu eder.

1.2.2.4. Birlikte Galisilan isgorenler

isletmeler genellikle bir aile yapisina benzetilir ve aile olarak lanse edilmeye
calisilir. isletmeler de calisanlar arasinda “Biz” bilincini oturtmaya calismaktadir.
Bunun sebebi isbirligi olusturmaktir. Egder isletmeler isgdrenler arasinda “Biz”

bilincini yerlestirebilirse, bu durum ¢alisanlarin doyumuna olumlu etkide bulunur.

28



Orgiitteki iligkiler karsilikli hizmet temeline dayali islevsel iligkilerdir. islevsel
iliskide, her iligski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu

iligkilerin iyi olmasi isgérene doyum saglamaktadir (Basaran, 1991; 204).

Diger bir deyisle, ¢alisma grubu ile isgdrenin iligkileri iyi oldugunda, is

doyumu da ylksek olmakta ve isten ayrilmalar azalmaktadir.

1.2.2.5. Ast-Ust iliskileri

Orgutlerde ast-Ust iligkileri diger bir deyimle emir kumanda faaliyetleri,
yoénetim sturecinin planlama ve 6rgitleme gibi iki Gnemli islevinden sonra gelir. Daha
once basarilan bu iki islevle olusturulan cati, ast-Ust iligkileri ile dinamik ve beseri bir
nitelik kazanir, yani harekete gecirir. Ast-Ust iligkileri gcergevesinde sosyal psikologlar
yalnizca emir vermenin énemli olmadidina, fakat verilen emirleri isleri gérecek olan
astlara benimsetmenin ¢cok daha énemli olduguna dikkat cekmislerdir. Onemli olan;
emrin verilis bigimi, astin psiko-sosyal durumu ve Ustlin(yéneticinin) davraniglaridir
(Eren, 2004, 487).

is doyumu amirin isgérenler karsisindaki tutumuyla ilgili olup, amirin isgérene
karsi olumlu tutumu, ona deger vermesi ve ikisi arasinda var olan olumlu iliskiler

isgorenin yaptidi iste doyuma ulasmasina neden olmaktadir (Bingél, 1996; 202).

Amirin, isgdrenlerine karsi icten ilgi gostermesi, onlarin gesitli sorunlariyla
ilgilenmesi, isyerinde arkadaslik ve dostluk havasini saglamasi, isgérenlerde olumlu
tutumlarin ortaya c¢ikmasini saglayabilmektedir (Baykal; 1978; 59). Bdylece,
isgorenlerin amirlerine kargi baglihk duygusu artacak ve amirin kendilerine verdikleri

gorevleri istekle yerine getirmeleri saglanabilecektir.

isgorenler yaptiklari isin niteliginden dolayi éviilmek istemekte, buna kargilik
olumsuz elestirilerden hoglanmamaktadirlar. Bu nedenle &vilmek bir taraftan
isgorenin is doyumunu ylkseltmekte, diger taraftan dvgu isin degerlendiriimesiyle
birlikte yapildiginda, isgérenin bu isi gelecekte daha iyi yapmasina neden
olabilmektedir (Basaran, 1996; 204). Boylece, isgorenlerin yaptiklari is gergekten

Ovulmeyi gerektiriyorsa, amir tarafindan yapilan isin takdir edilmesi ve belirli bir
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Olgude dvulmesi gereklidir (Baykal, 1978; 64).

Kisaca Ozetlersek, 6rgut yonetimi ve amirin yapacagi gézetim faaliyetlerinde
isgorenler arasinda, hosnutsuzluk ya da igbirligi yaratmaya elverigli durumlar ortaya
¢ikabilmektedir. Bu nedenle, tim ydneticilerin isgorenler Gzerinde hakga, dikkatli ve
surekli bir gdézetim uygulamasi, hosnutsuzluklari ortadan kaldirabilecek ve 6rgutsel

planlarin basariyla uygulanmasini saglayabilecektir (Eren, 2004; 418).

1.2.2.6. ilerleme imkanlari

isletmenin terfi uygulamalarini adil bir sekilde yapmasi ve terfi etmeye
yonelik firsatlarin olmasi is doyumuyla yakindan iligkilidir (Telman ve Unsal, 2004;
42).

isgérenler, calistiklari islerinde yikselme imkanlari da isterler. Cunki
insanlar igleri iyice 6grenip tecribe kazandikga, is tekdizelesecek mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle
isgdrenler daha vyuksek yetki ve sorumluluklarla calismayi arzu edeceklerdir,
ilerleme ya da yukselme yollari tikanan iggOrenlerin, calisma gayret ve sevkleri

azalacaktir. Su halde; ylikselme, isyerinde bir tesvik aracidir (Eren, 2004; 515).

Terfi, kisinin bagarih oldugunu ve ileride bagaril olacaginin tatmin edildiginin
bir gostergesidir. Ayrica terfi (ylkselme ilerleme) beraberinde stati ve maas artisi
da getirir (Telman ve Unsal, 2004; 42).

Doyum umut verici mesleki projelerle de iligkilidir. Eger isgoren calistigi
isyerinde-ylkselme olanagina sahipse ve terfiler genellikle liyakat esasina gore
gerceklestiriimekteyse, isgbrenin duyacagr doyum ylksek olacaktir. Terfi, insani
calismaya tesvik eden en 6nemli faktérlerden biridir. Eger yeni ise baslayan bir
kimse, dnlnde ilerleme imkaninin bulunmadigini disunur ve Ucretinin artmayacagi
duygusuna kapilirsa, her tarli cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsl
olumsuz tutumlar takinabilir. Sonugta bu durum calisanda doyumsuzluk ve

sikayetlere neden olur (Eren, 2004; 515).
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1.2.2.7. Kararlara Katilma

Yoénetimde karar verme gunimuiz igletmecilik konulari arasinda birinci
dereceden 6nem verilen bir dizeye ulasmis bulunmaktadir (Budak ve Budak, 2004;
479). Bu kadar 6nem tasiyan bir konuya g¢alisanlari da ortak ettiginiz zaman onlar da

kendilerini igletmenin bir pargasi olarak gérecekler ve is doyumlari ylkselecektir.

Bugun, en ¢ok uzerinde durulan motivasyon teknigi, ¢alisanlarin kararlara
katilimini  saglama yoéntemidir. Bu sekilde, c¢alisanlarin kendilerini etkileyen
kararlarda etkin rol oynamasi hedeflenmistir. Bu yontemin amaci; kigilerin kararlara
katilimi sayesinde verilen kararlari benimsemeleri ve onlara sahip ¢ikmalaridir
(Aksu, 2000; 35).

Calisanlara kararlara katilma imkéni verildigi zaman, kendi goéris ve
fikirlerine 6nem verildigini diglnerek gergek bir doyum elde edebilirler. Caliganlarin
fikirlerini almak, Ustlere yapacaklari iglerin icrasi icin kolaylklar saglayacaktir. ClnkU
isin planlamasina belli dl¢iide katilan calisan, isinin geregini severek yapacaktir.
Yoénetime katiimadan dolayi g¢alisan, yoneticilerin sorunlarindan daha ¢ok haberdar
olacak, yonetsel sorumlulugun elde edilmesinde ve karar alma aliskanliklarinin
edinilmesinde yararli bilgiler saglayip onlarin gelecekte yonetici olarak yetismelerine
de yararli olacaktir (Eren, 2004; 519).

Yoneticiler astlari ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin disince ve
isteklerini dikkate almali ve bu duslncelerden yararlanma yollarini aramalidirlar. Bu
davranis sekli birisi icin ¢alisma yerine birlikte ¢alisma havasi yaratir. Ortak fikirlerin
uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya c¢ikan “biz” fikri kuvvetli bir 6zendirme
unsurudur (Eren, 2004; 520).

isgorenler kararlara katiimalari halinde sorunun temelinde yatan gergekleri
daha iyi ve ayrintih olarak &3drenebilecekler ve dolayisiyla karari benimseyip
destekleyeceklerinden kolaylikla elde edilemeyecek olan psikolojik doyuma

ulasabileceklerdir.
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1.2.2.8. iletisim

iletisim; bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gegirilmesi siirecidir ve temel

olarak insanlar arasinda bir anlam kdprisidur (Budak ve Budak, 2004; 492).

Diger bir deyigle iletisim; bir bireyin veya bir grubun, diger birey veya grubun
davraniglarini etkilemek amaciyla uyarici bir 6genin karsi tarafa ulastiriimasini
saglayan bir suregtir (Budak ve Budak, 2004; 492).

iletisim, cagdimizin en &nemli konusudur. Birgok sikintinin  kaynagi
iletisimsizlik oldugu gibi birgok sikintinin ¢éziimi de yine iletisimdir. Orglt bir iletisim
agidir (Bursalioglu, 1991; 14). Orgiit i¢c gerginliklerin 6grenilmesi, sistemin
sorunlarinin dogru tanimlanmasi iletisim ile daha kolay hale gelir. iletisim, érgiti
yasayan bir varlik yapan surectir (Aydin, 1986; 114). Cagdas isletmeler, orgit ici ve
orgut disi iletisimin énemi kavramistir. Bu nedenle, 6rgut icinde her tlr bilgi, haber,
gOris ahigverisini saglamaya calisirken bir yandan da 6rgati dis gevreye iyi bicimde
tanitarak, olumlu bir firma imaji yaratmak igin halkla iligkiler faaliyetine agirlik

vermektedir.

Bireyler arasi iletigsim, bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine gecme
surecidir; ancak, bu sirecin, olusabilmesi icin, mutlaka bireyler arasi bir iligkinin
kurulmasina gereksinim duyulmaktadir. Su halde iletisim, insanlari birbirine
baglayan ve onlarin sosyal bir grup halinde ve uyumlu bir sekilde calismalarini
saglayan bir bagdir. Bu bagin iki insani birbirine bazen yakinlastirici, bazen de
uzaklastirici rol oynadigini belirtmek yanlis olmayacaktir. Eger, etkin bir grup
calismasi arzu ediliyorsa, bu grubu olusturan bireyler arasinda bilgi, fikir ve

duygularin karsilikli olarak aksamadan iletiimesi gereklidir (Tikici, 2005; 97).

Hangi tlr olursa olsun tim orgitlerde, iletisim her zaman var olan bir
faaliyettir. Clnku insanlar orgut icinde iletisim aracihi@ ile iliski kurabilir ve orgutsel
faaliyetlerden haberdar olabilirler. iletisim, ydnetim siireci icerisinde ve yénetsel
faaliyetlerin etkin bir bicimde amaca ulastiriimasinda etkin bir rol oynar (Budak ve
Budak, 2004; 491).
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Yoénetim acisindan iyi iletisimden amag; kisilerin birbirlerine bilgi vermesi,
talimat aktarmasi, sistemli raporlar cikarmasi, ¢alisanlar arasi bilgi ve duygu
birliginin saglanmasidir. lyi iletisimin olmadigi durumlarda bilgi alisverisi eksik veya
hatali olabilecedinden gereksiz zaman kayiplari veya eksik islemler yapilacak,
bunun neticesinde is doyumsuzlugu dogacaktir. Buna karsilik yeterli iletisimin dogru
ve zamaninda yapilmasi halinde amaca daha kisa slirede ulasilabilecek, ¢alisanlar
emeginin karsihdini daha kisa sirede goéreceklerinden is doyumuna ulasmalari

kolaylasacaktir.

1.3. iS DOYUMU ILE iLGILi TEORILER

is doyumu ile ilgili cesitli teoriler bulunmaktadir. Bu teorileri, motivasyon ve

performans iligkilerine goére iki grupta toplamak mimkanddr.

1.3.1. Motivasyon Ve is Doyumu iliskisine Yonelik Teoriler

insanlarin gereksinimlerini gidermek suretiyle doyum duygusunu yasayip,
diger gereksinimlere gudulenecegini temel alan motivasyon teorilerinde
gereksinimlerin giderilmesi ile kiside yaratilan duygunun doyum, giderilmemesi ile
yaratilan duygunun ise doyumsuzluk olarak adlandiriimasi, bazi yazarlarca bu

teorilerin doyum teorileri olarak siniflandiriimasina yol agmistir (Uyargil, 1988; 5).
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Tablo1.1: is Doyumu ve Motivasyon iligkisine Yénelik Teoriler

MOTIVASYON
SIRA . <
NO TEORI AGIRLIK NOKTASI VE KATKISI
Gereksinimler Hiyerarsisi | Kisiler belirli bir siralama gdsteren
1 Teorisi (Abraham H. gereksinimlere sahiptir ve onlari doyuma
Maslow, 1943) ulastiracak sekilde davranir.
iki etmen Teorisi intiyaglar temel motivasyon faktéridur.
Frederick Herzberg 1950— | Ancak bazi faktérler motive etmez fakat
2 1960) doyumun varligi igin gereklidir.
Bir kisinin performansi buyuk él¢ide sahip
Bagarma ihtiyaci Teorisi . . o _
oldugu basari gésterme ihtiyaci ile
(Mc. Clelland) -
3 aciklanabilir.
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisini var
ERG Teorisi olma (E), Beraber olma (R), ve Gelisme
4 (G) gibi t¢ kategoride toplar.

(Kaynak: AKSU, 1998; 32)

Gudileme kavrami, ingilizce ve Fransizca "motive" sdzcigiinden tliremistir.
Bu s6zcugin Turkce karsiligi gudi, saik veya harekete gecirici olarak ifade edilebilir.
Diger bir deyisle gudileme, bir insani belirli bir amaca dogru ydénelten gugtir
(Eren,2003;554). Calisan birey ise arzu ve gereksinimlerini yonetimin kendisine
sundugu araglar sayesinde doyuma ulastiracak ve isgérme arzusu artacaktir.
isgérenin amaglarina ulasmasinda yardimci olan ve dis cevreden gelen bu araglar,
onun c¢alistigi Orgutin amaglarini benimsemesine ve bu udurda c¢abalarini

yogunlastirmasina (gidilemesine) neden olacaktir (Eren, 2003; 554).
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Gudulemenin rold, verilen gorevleri etkin bir bicimde yerine getirme istegini

yogunlastirmak ve isgorenleri tesvik etmektedir.

Basari gldiusu yuksek olan kisiler, daha uyarici, ilging ve onlara basarmalari
icin surekli yeni hedefler koyan islerden zevk alirlar. Duragan, basarilmasi kolay isler
bu kisilere cazip gelmeyebilir. Sonug¢ olarak, is zenginlestirme calismalari ile
yapilacak degisiklikler basari gudisu yiksek olan c¢alisanlari daha doyumlu
kilacaktir (Telman ve Unsal, 2004; 62).

1.3.1.1. Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunda en fazla kabul gérmuis kurumlardan bir tanesi 1943
yilinda Abraham Maslow tarafindan gelistiriimistir. Maslow Gereksinmeler

Hiyerarsisi Kuramini iki temel varsayima dayandirir (Budak ve Budak, 2004; 372):

a. insan davraniglari, onun belirli gereksinmelerini gidermeye yoneliktir.
b. insan gereksinmeleri dncelik sirasina konabilir. Buna gore alt diizeydeki
bir gereksinim belli 6l¢cide karsilanmadik¢a, birey bir Ust dizey gereksinmeyi

karsilamaya ydnelemez.

Guduleme kuramlari icinde en yaygin olarak bilinen kuramlardan biri
Abraham Maslow’un gelistirdigi, gunumuzde popdlerligini koruyan, bireysel
gereksinimlerin en kapsamli bicimde incelendigi ve bunlarin bir hiyerarsi iginde

oldugunu 6ne suren kuramdir (Cetinkanat, 2000; 11).

Bu yaklasima gore birey gereksinmeleri 5 grupta toplanabilir (Budak ve
Budak, 2004; 373);

1. Temel Fizyolojik Gereksinmeler
2. Glvenlik Gereksinimler

3. Sosyal Gereksinimler

4. Sayginlik Gereksinimi

5.0z Gergeklestirme Gereksinimi
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1.TEMEL FiZYOLOJIK GEREKSINMELER: Fizyolojik gereksinimler, giidilenme
kuraminda baslangic noktasi olarak kabul edilir ve fizyolojik durtiler olarak
adlandirihr (Cetinkanat, 2000; 12). Ornegin beslenme, uyku gibi gereksinmeler.

Fizyolojik gereksinmelerin ortak noktalari sunlardir (Budak ve Budak; 1997; 373):

- Goreli olarak birbirinden bagimsizdir.

- Refah derecesinin yiksek oldugu toplumlarda bu tir gereksinmeler tipik
tesvik unsuru olmaktan ¢ok ender rastlanir tiirdendir.

- Bu tur gereksinimler surekli bir sekilde ve kisa araliklarla kargilanmalidir

(Ornegin; giinde 3 kez yemek yeme).

2.GUVENLIK GEREKSINIMLERI: Fizyolojik gereksinimleri doyurulduktan sonra
ortaya cikan glvenlik, denge, korunma, korku ve kaygl ile kaostan uzak olma
6zgurligu, bunun igin de yapi, kural, kanun ve yasalara olan gereksinimlerdir
(Cetinkanat, 2000; 12). insanin kendini giivenlik icinde duyma gereksinimidir.

Orgutler agisindan glivenlik gereksiniminin iki tir(i oldugu sdylenebilir:

a) Fiziksel glvenlik; calisma ortaminda fiziksel givenlik 6nlemlerinin
alinmasi, Ornegin; asir guriltili ortamlarda isitme kaybinin énlenmesi
icin kulakliklarin kullaniimasi.

b) Ekonomik glvenlik, is guvencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin

saglanmasi.

3.SOSYAL GEREKSINIMLER: Bireyin ait olmak, bir arada bulundugu kisiler
tarafindan kabul gorme istegiyle ilgilidir. Bireyin baskalari tarafindan sevilme,

sevme, arkadas edinme gibi duygusal ve toplumsal gereksinmeleridir.

4. SAYGINLIK GEREKSINIMi: Bu basamaga ulasan kisi, bir yandan kendine
guven ve saygl duyarken, diger yandan baskalarinin bedeni ve saygisini arar. Bu
gereksinim tlrine 6rnek olarak, kendine given, rekabet edebilme, bagimsiz olma

gibi gereksinimler verilebilir.
5. OZ-GERCEKLESTIRME (KENDINI GERCEKLESTIRME) GEREKSINIiMi:

Gereksinimler hiyerarsisinin en Ust basamaginda yer alan gereksinimdir. Kendini

fark etme, devam eden bir bireysel gelisim, insan olusunun gelismesinin bir
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surecidir. Bu gereksinim, birisinin kendi potansiyelini, yaraticihdini, kabiliyetlerini
gerceklestirebilmeyi amaclamasi ile ilgilidir. Bu gereksinim birisinin ne olabilecekse
onu olmasi anlamina gelir. Oz-gergeklestirme gereksiniminin tam anlami ile doyumu
imkansizdir. CuUnkl kapasiteyi gelistirmeye c¢alistikca potansiyel ve kendini

gerceklestirme daha glgla bir hal alir (Cetinkanat, 2000; 13).

Maslow gudileme olgusunu bireysel diizeyde ele almistir. Oysa ginimizde
gldilemenin bireysel yapisindan ¢ok grup davranigi agisindan etkileri dnem

kazanmaya baslamistir.

is doyumu acisindan; Maslow, giderilen ihtiyacin bir motivatér olamayacagini
belirtir. Her ne kadar ana hatlariyla bu dogru olsa da, bireysel gereksinimlerin, tek bir
eylem veya eylemler sonucunda tamamen veya surekli olarak asla doyuma
ulastirlamayacagl da gercgektir. Birey uygun sekilde davranirsa, gereksinimler
surekli ve tekrarli olarak karsilanir. Eger ¢ok sayida gereksinim ayni anda ortaya
cikiyorsa, bu gercek, gereksinimlerin giderilmesinin sabit bir hiyerarsik dizen
icerisinde giderildigi fikri ile ¢elisir. Maslow'un gereksinimler hiyerarsisini bireysel ve
orgutsel gereksinimler olarak iki grupta toplamak mumkianddr. Bu sekilde is
doyumunun determinantlari olarak hem bireysel, hem de 6rgutsel gereksinimlerin

ele alinmasi gerekecektir.
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Tablo 1.2: Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi

Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi

Gereksinim Seviyeleri Organizasyonel Faktorler

1- ise hakimiyet
2- Yaraticilik

Kendini Gergcekleme
3- Organizasyondaki ilerleme

4- isteki basari

1- Is unvani

2- Statu sembolleri

Sayginlik Gereksinimleri 3- Is arkadaslari\amirce kabullenme
4- isin kendisi

5- Sorumluluk

1- Nezaretin kalitesi
Aidiyet(Sosyal) Gereksinimleri 2- Uyumlu calisma gruplari
3- Mesleki arkadaslik

1- Guvenli calisma kosullari
2- Yan ddemeler
Guvenlik Gereksinimleri 3- Ucret artiglari

4- s guvenligi

1- Isinma ve havalandirma
o 2- Temel Gcret

Temel Gereksinimler
3- Kafeterya

4- Calisma kosullar

(Kaynak: LUTHANS, 1995; 170-172)

1.3.1.2. Herzberg'in iki Etmen Teorisi

F. Herzberg, Maslow gibi glidilemenin temelinde gereksinmelerin oldugunu
savunmustur. Herzberg Pitsburgh’da toplam 200 mihendis ve muhasebeciden

olusan bir grup Uzerinde inceleme yapmis ve bunlara ydneltilen sorularda ¢alisma
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sirasinda hognutluk derecesini artiran veya azaltan dgeleri bulmak istemistir (Budak
ve Budak, 2004; 374).

Bu kuramin varsayimlarina gore, insanin isyerinde kétumser olmasina yol
acan, isten ayrilmasina ve doyumsuzluguna sebep olan hijyenik etmenler ile,
isyerinde isgoreni mutlu kilan, isyerine baglayan &ézendirici (tesvik edici) ya da
doyum saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Clnkl isyerinde

belirli etmenlerin varligi doyuma katkida bulunmaktadir (Eren, 2003; 568).

Pitsburg bdlgesindeki 9 sirketteki muhasebeci ve mihendisler isin kendisi ve
basarma duygulari ile ilgili iki etkenden s6z etmiglerdir. Herzberg bu etkenleri doyum
ya da guduleyiciler olarak adlandirmis, bu etkenlerin isin kendisi ile iligkili oldugu
belirtiimistir. Diger taraftan giidilenmediklerini hissettikleri durumlar da doyumsuzluk
ya da koruyucu etkenler olarak adlandirmistir. Bunlarda isin ¢evresel kosullari ile
iliskilendirilmigtir (Cetinkanat, 2000, 18).

Herzberg arastirma sonuglarina dayanarak, ¢alisma ortamindaki etmenleri
iki grupta toplamistir (Budak, Budak; 1997; 215).

1. Grup: Gudileyici (Motive edici) Etmenler: Isin igerigi ile ilgili olan bu

etmenlerdir.

— is basarma
— taninma
— sorumluluk

— gelisme ve ilerleme vb. dir.

Guduleyici etmenlerin varhdi bireyi gldulerken, yoklugunun birey doyumu

Uzerinde herhangi bir etkisi bulunmaz.
2. Grup: Koruyucu (Hijyen) Etmenler: isin gevresiyle ilgili olan bu etmenlerdir.
— igletmenin yénetimi ve politikasi

— denetim

— Ucret

39



— calisma kosullari vb. dir.

Koruyucu etmenlerin varliginin gidileme (zerinde herhangi bir etkisi

bulunmazken, yoklugu doyumsuzluk yaratmaktadir.

Herzberg'in gldileme kuramina yoneltilen elestiriler de mevcuttur. Herzberg
kuramina, genel olarak gudileyici ve koruyucu etkenler konusunda, elestiriler
gelmistir. Bazi koruyucu etkenler, ayni zamanda glidileyici etken olarak gorilebilir.
isle ilgili bazi digsal etkenler, isteki i¢sel etkenlere gidileyici rol oynayabilir.
Ornegin; fiziksel calisma kosullari, 1si ve girilti gibi fiziksel etkenlerin is doyumunu
etkileyebildigi bulunmustur (Schultz ve Schultz, 1990; 325).

Herzberg modeli gldilemeyi bir bltin olarak acgiklama yoninden eksik
kalmaktadir. Ozellikle bizimki gibi gelismekte olan (lkelerde heniiz gereksinimler 4.
ve 5. hiyerarsik basamaklara erigmedi@i icin hijyenik olarak nitelenen 1., 2. ve 3.
basamaktaki gereksinimler ayni zamanda guduleyici bir rol de oynayabilmektedirler.
Bu nedenle Herzberg modelini daha c¢ok gelismis Ulkelerin sosyo-kultirel ve
ekonomik yapilarina daha uygun olarak nitelemek yanlis olmayacaktir (Eren, 2003;
570).

Ozetle, Herzberg'in iste doyum saglamanin en gegerli yolunun basarili olmak
ve sorumluluk Ustlenmek oldugunu ifade eder. Sonug olarak isgérenleri daha etkin
gldeleyebilmek i¢in, ig¢sel(gudileyici) etkenler harekete gegirilmeli ancak

digsal(koruyucu) etkenler de devreden ¢ikariimamalidir.

1.3.1.3. Mc Clelland'in Basarma ihtiyaci Teorisi

Mc. Clelland, otuz yili agkin sirede basari, iliski ve glc¢ gereksinimleri
Uzerinde calismistir. Thematic Apperception Test (TAT) aracini kullanarak testi
alanlara amagli olarak muglak resimler hakkinda oykller yazdirarak bu (¢

gereksinimi 6lgmustir (Cetinkanat, 2000; 21).

D. Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye goére kisi tic grup ihtiyacin
etkisi altinda davranig gdsterir (Sabuncuoglu, 1987; 79):
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1. lligki kurma ihtiyaci
2. Gug¢ kazanma ihtiyaci

3. Basarma ihtiyaci

Mc Clelland digerlerinden farkli olarak gereksinimlerin 6grenmeyle sonradan

kazanilacagini 6ne sirmektedir.

Mc Clealland’in iligki gereksinimi, temel olarak diger bireyler ile arkadasca ve
sicak iligkileri ifade eder. Bu acidan iligki gereksinimi Maslow’'un sosyal
gereksinimleri ile benzerlik gésterir (Cetinkanat, 2000; 22). iliski kurma ihtiyaci

bagkalari ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskileri ifade eder.

Gl¢ kazanma ise gug¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki
altina alma ve gu¢ koruma davraniglaridir (Sabuncuoglu, 1987; 80). Basari
gOsterme ihtiyacinda kisi belirli hedefler segmekte ve bunun igin yetenek ve bilgisini

kullanmaktadir.

Modelin temeli, G¢ temel gldinin basari, gu¢ ve arkadaslik olusmasi igin
insan davraniglariyla ¢evresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegi konusundadir. Bu
modele gobre, s6zi edilen U¢ gereksinim her insanda bulunur. Ancak yogunlugu
bireyden bireye farklilik arz eder. Bazi bireylerde glg ihtiyaci daha baskinken, bazi
bireylerde basarma ihtiyaci daha yogundur. Bu nedenle, yOneticiler astlarini
yakindan tanimali, onlarda baskin olan gereksinim tirini dogru ve gercekgi tespit

ederek, onlarin motivasyonunda dogru tesvik araglarini kullanmalidir.

1.3.1.4. Alderfer'in Erg Teorisi

Maslow’un gereksinim hiyerarsisi teorisini temel alir. Maslow’un teorisinin is
organizasyonlarina uyarlanmis bicimi olarak da tanimlanabilir. Maslow‘un teorisinde
bazi eksiklikler oldugunu gbézlemleyen Alderfer, bu teoriyi temel almis, gelistirerek is
organizasyonlarina uygun bir teori olusturmustur

(www.egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkat1.pdf, 22.11.05).

Alderfer'in  ERG teorisi, insan gereksinimlerine &érgitsel agidan

yaklasmaktadir. Alderfer, Maslow'un gereksinimler hiyerarsisini U¢ kategoride toplar;
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Var olma (Existence), iliski kurma (Releatedness) ve gelisme (Growth).

Varlik gereksinimleri: Bunlar en alt dizeyde ve fiziksel olarak yagsami devam
ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek su, koruma ve fiziksel guvenlik
gereksinimleri kapsar. bir isgéren bu gereksinimleri Ucret, érgutsel olanaklar, rahat

bir calisma ortami ve is guvenlidi ile giderebilir. (Cetinkanat, 2000; 16)

iliski gereksinimleri: Bu gereksinimler diger insanlarla iligkileri, duygusal
destek, saygl, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumlari kapsar. Bu
gereksinimler iste, is arkadaslari ile sosyal iligkiler; is disinda da arkadaslar ve aile
ile doyurulabilir (Cetinkanat, 2000; 17).

Gelisme gereksinimleri: Bu gereksinimler bireyin gevresiyle verimli sekilde
yenilik ve yaraticiliklarini gelistirecek bicimde etkilesimlerini icermektedir. Gelisme
gereksinimleri; birey Uzerinde odaklasir ve bireyin sahip oldugu kapasiteyi tam
olarak kullanabilmesi igin gudulenmesi ile ilgilidir ve bireyin olgunlagsmasi, onun
gelismesini igcerir. Bu gereksinimlerin doyrulmasi, bireysel kapasitenin daha

gelismesine yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasina neden olur (Cetinkanat, 2000; 17).

is doyumu agisindan Alderfer'in ERG Teorisi ile Maslow'un Gereksinimler
Hiyerarsisi Teorisi arasinda iki énemli fark vardir. Birincisi, Gereksinimler Hiyerarsisi
Teorisi, doyum-ilerleme yaklasimi Gzerine olusturulmustur. Yani, birey; alt siradaki
bir ihtiyaci bir kez giderilince, daha yuksek ihtiyaca dogru ilerleyecektir. ERG teorisi
ise, sadece doyume-ilerleme yaklasimi degil, hisran-geri dénme bilesenini de
kapsar. Husran-geriye donuls, Ust dizeydeki bir ihtiyacin doyurulamadigr veya
hidsrana ugranildigi ve bir alt diizeydeki ihtiyaca daha fazla istek duyuldugu veya
daha fazla 6nem verildigi durumu tanimlar. Gelisme gereksinimlerinde hisran, iligki
kurma gereksinimlerine daha fazla istek duyulmasina yol acar. ikinci énemli farklilik,
birincisiyle ¢ok yakin iligkilidir. Gereksinimler hiyerarsisi yaklasimindan farkl olarak,
ERG teorisi, ayni anda birden fazla ihtiyacin da etken olabilecegini gdsterir
(http://www.hunersencan.com/orgut_davranis/Motivasyon-kapsam_teorileri.doc,
06.12.05).

Bu teori, doyum-ilerleme ve hiisran-geriye donus gibi ikili bileseni nedeniyle

organizasyondaki insan davranigina daha berrak bir anlayis saglar.
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Bu aciklamalardan da gorilecegi gibi Alderferin ERG kurami daha énceki
icerik kuramlarini gercek yasam olaylarina daha yakinlastirmistir. igerik kuramlari
genel olarak bireylerin degisik gereksinimleri olduguna dikkat c¢ekmistir. TUm
bireylere ayni anda ayni gereksinim dizeyinde gudilenmeyeceklerine gore, bu
kavramlarin gldidlenmede bireysel farkliliklara da yer verilmesi geregini ortaya

cikardigi soylenebilir (Baysal ve Tekarslan, 161; 2004).

1.3.2. Performans Ve is Doyumu iliskisine Yonelik Teoriler

Daha 6nce de ifade edildigi gibi performans ve is doyumu arasinda ¢ok gucli
olmamakla birlikte, olumlu yénde bir iliski bulunmaktadir. is doyumu-performans
iliskisi iki sekilde gergeklesebilir. ik alternatif, yiiksek performansin yiiksek is
doyumuna yol agmasidir. Baska bir degisle, insan basarili oldugu iste is doyumu
elde eder (Telmal ve Unsal, 2004; 20). ikinci alternatif, yiiksek is doyumunun yiiksek
performansa yol agmasidir. Buna gore, kisi isinden doyum aldikga performansini
artirma yoninde gaba gosterecektir. Yapilan bir ¢calismada bu modellerden ilkinin

daha gecerli olduguna iliskin kanitlar bulunmustur (Telman ve Unsal, 2004; 21).

Performans ile is doyumu arasindaki iliskinin her zaman mevcut oldugu
iddia edilemez. Ne yuksek performansli calisanlarin her zaman yiiksek is doyumuna
ne de disik performansh calisanlarin disiuk is doyumuna sahip olduklarini
sOylemek mimkindir. Bunun bir nedeni, belki de performansi degerlendiren
kriterlerin ¢gogu zaman kisinin kendi disindaki faktorler tarafindan belirleniyor
olmasidir. Ornegin, parga bag! (icret uygulanan bir kurumda kisi igini gok sevmese
de Ucretini yiiksek tutmak igin elinden geldigince gok galisacaktir (Telman ve Unsal,
2004; 21).

Bu konudaki teorileri, toplu bir sekilde ve performans konusuna yaptiklari

katki itibariyle asagidaki gibi 6zetlemek mimkdnddr.
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Tablo 1.3: is Doyumu ve Performans lliskisine Yénelik Teoriler

PERFORMANS

SIRA

NO TEORI AGIRLIK NOKTASI VE KATKISI
Kisiler is ile ilgili ddiillere belirli
1 Beklevis Teorisi bir deger bicer. Ayrica sarf edecekleri
(Vie to);‘ sVroom 1960) gayret ile is basarma ve odiilii elde etme
arasindaki iliskiler konusunda belirli
bekleyislere sahiptir.
Sonucsal Belirli 6diil ve ceza uygulamasi
Sartlandirma ile arzu edilen davramslar
2 Teorisi (Lawler ve kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen
Porter) davranislar zayiflatilabilir.
Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve
Esitlik Teorisi elde ettikleri sonuclari baskalariminki ile
3 (J. Stacy Adams) karsilagtirir.
Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik
Amag derecesi ile Kisilerin gosterecekleri
4 Teorisi performans ve motivasyon arasinda
(Locke) iliski vardir.

(Kaynak: AKSU, 1998; 33)
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1.3.2.1. Vroom'un Bekleyis Teorisi

Stireg teorileri arasinda en fazla s6zi edilen beklenti teorisidir ve ilk kez
Vroom tarafindan ortaya atilmistir. Slre¢ kuramlari davranisin ortaya ¢ikisindan
durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri agiklar (Eren,2004;537). Bu
teorinin temelini olusturan degiskenlerden biri beklenti, digeri ise sonugtur. Sonug
motivasyon igin son derece onemlidir

(www.insankaynaklari.com/CN/contentbody.asp.bodv, 23.11.05).

1960'h yillarda Victor H. Vroom tarafindan geligtirilen; insanin distinen ve
cesitli alternatif doyum araglarinin c¢ekiciligini géz énline alarak hareket eden bir
varlik oldugu gdérisinden baslayarak motivasyon olgusunu agiklamaya c¢alisan bir
teoridir (Turkel, 1989; 14).

Beklenti kurami, bireyin akilci davrandidini ve kendisine sunulan segenekler
arasinda amaglarina ulasma olasiligini artiracagini, dislindigi davranis tarzini
sececegini varsaymaktir. Buna goére secim yaparlar (Baysal ve Tekarslan, 2004;
162).

Vroom'un beklenti kuramina goére, bir insanin gudilenmesi; belli bir
davranisin amaca ulastiracagi beklentisi ile bireyin amaca verdigi 6nemin garpimina
esittir (Budak ve Budak; 2004; 375).

Valans (Valance): Bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi 6diili
arzulama derecesini belirtir. belirli bir édal farkh kisiler tarafindan farkli sekillerde
arzulanacaktir. Valans; bireyin bir sonucu elde etme konusundaki isteginin siddetidir.
Diger bir deyigle valans, amaca verilen énemdir (Budak ve Budak; 2004; 375).
Valansi -1 ile +1 arasinda deger alan bir degisken olarak géstermek mumkindar
(www.merih.net/m2/lid/wmetate25.htm, 23.11.05).

Beklenti; bireyin belli bir davranisinin onu belli bir sonuca ulastiracagi
yolundaki inancinin siddetidir (Budak ve Budak; 2004; 376). Bekleyis kisinin
algilladigr bir olasiligi ifade eder. Bu olasilik belirli bir gayretin belirli bir édulle
odullendirecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir 6dili elde

edilecegine inaniyorsa (bunu bekliyorsa), daha fazla gayret sarf edecektir
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(www.merih.net/m2/lid/wmetate25.htm, 23.11.05).

Beklenti O ile 1 arasinda yer alir. Eger birey;

- belli bir davranig goésterdigi takdirde istedigi sonuca ulasacagina inaniyorsa
beklenti (1)

- ne sekilde davranirsa davransin, istedigi sonuca ulasamayacagina inaniyorsa
beklenti (0) sifirdir (Budak ve Budak; 2004; 376).

Vroom’un Beklenti Kurami, gidilenme sirecini bireysel dlizeyde ele almakta
ve bireyler arasi bilissel degiskenlerdeki farkliliklara dikkat ¢ekmektedir. Vroom,
orglt icinde genelde bireyleri nelerin gldiledigine dedil, her bir bireyin nasil
gudulendigine egilmistir; her bireyin sahip oldugu cekim ve beklentiler karisiminin

farkl olacagini vurgulamistir (Baysal ve Tekarslan, 2004; 164).

Beklenti kuramina gore, bireyler, sonuca ulagma beklentisi yuksek olan ve
arzulanan amagclar icin c¢aba harcarlar. Beklentisi kuvvetli olmayan ve birey
tarafindan pek istenmeyen amaglar icin bireyler herhangi bir caba harcamayacaktir.
Ornegin;bir isgoren terfi etmek istiyor ve bu amacina ulasmak igin ¢ok caligiyorsa
ve terfi edecegine de inaniyorsa, bu birey gldilenmistir ve amaca ulasmak igin
gerekli gabayi harcayacaktir. Clnkl arzulama derecesi ve beklentisi pozitiftir (Budak
ve Budak, 2004; 377).

1.3.2.2. Lawler Ve Porter'in Sonugsal Sartlandirma Teorisi

isletmelerde glidiilenme konusu ile ilgili arastirmalarin temel hedefi
performans ile isdoyumu arasinda iligki olup olmadigini incelemektedir. Porter-
Lowler modeli, Vroom’'un modelinin bu yodnde gelistirilmis seklidir. (Moslow,
Herzberg ve Vroom doyum-performans iligkisini hesaba katmamiglardir (Baysal ve
Tekarslan, 2004; 164).

Porter-Lawler gudilemenin  doyum veya performansa esit olmadigi

varsayimi ile yola ¢ikmaktadir. Bu modele goére, gidilenme, tatmin ve performans

Uc ayri degiskendir ve daha 6nce dislnulenlerden ¢ok farkli bir bigimde birbiriyle
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iliskilidir (www.merih.net/m2/lid/wmetate25.htm, 23.11.05).

Lawler-Porter icsel ve digsal ddillerden s6z etmektedirler. Oddllerin bireyce
degerlendiriimesi, 6duluin baskalarinin durumlarina kiyasla adil olup olmadigina

iliskin bireylerin algilamalarina dayanir (Baysal ve Tekarslan, 2004; 165).

Bu kuramda vyiksek basarinin yiksek doyumluluk verebilmesi igin
isgorenlerin bekleyisleri ile 6dul arasinda bir dengenin kurulmasi ve o6rgut icinde

dagitilan édillerin adil olmasi gerekmektedir (Eren, 2004; 542).

Lawler-Porter kurami, yoneticilerin gidilemenin bagh oldugu degiskenleri ve
bunlar arasindaki iligkileri gérmelerine yardimci olmaktadir. Ancak, hangi tir
odullerin, isgdrenleri gudlileme cabalarini ve dolayisiyla da basarilarini olumiu
yonde etkiledigine cevap vermek kolay degildir. Bu kisisel 6zelliklere bagl nesnel

olmayan(subjektif) bir unsurdur ve genellestiriiemez (Eren, 2004; 542).

Sonugta, kisi kendi performans duzeyinin nasil édullendiriimesi gerektigine
dair algisini fiili 6dul duzeyi ile karsilastiracaktir. Aradaki fark azsa, kisinin doyum
dizeyi yukselecektir. Doyum dizeyinin saglayacagi geri beslenmeye goére slre¢

yeniden isleyecektir.
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Sekil 1.1: Porter-Lawler’'in Cok Degiskenli Motivasyon Modeli

Alglanan
Teeel Adil Odiiller
f " Odiler
Odiiliin X
17| Deferi g
Yetenek ve
Oczellikler A
D
! R . oyum
» ] »
: » Dhgeal
Odbiller
Performans
v Gaba | (Baganlanlar) »
—»
&
Rol
Algilamalar
Algilaran
Caba-Odiil
Olasilig < Y

(Kaynak: BAYSAL, 1987; 47)

1.3.2.3. Adams'in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, insan davranislarini bir alis-veris
sureci olarak nitelemektedir. Kuram, calisan kisinin, egitim dUzeyini, deneyimini,
isteki becerisini, gabasini, sorumluluk duygusunu, yasini ve buna benzer niteliklerini,
o bireyin katkilari olarak tanimlamaktadir. Buna karsilik, Ucret, iyi galisma kosullari,
is glvencesi, yukselme olanaklari, statli simgeleri gibi 6geler de érgitlin ¢alisanlara

verdikleri ddiiller olarak nitelendirilmektedir (incir, 1990; 13).
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Esitlik Kuramina gére girdilerin giktilarla esdederde olmasi gerekir. Odiiller,

gosterilen performansa gore alinmalidir.

Sekil 1.2. Adams'in Egitlik Teorisi Tablosu (G=girdi C=¢lkt1)

l. C/Ga>GIGb IIl. G/Ga<C/Gb Il .C/Ga=G/Gb

Eger iki birey ayni cabayi gOsteriyorsa esit Ucret almalari gerekir(lll). Eger
birey daha az ¢aba harciyorsa daha az Ucret almalidir(l), daha ¢ok ¢aba harciyorsa
daha ¢ok almalidir(ll) ( Baysal ve Tekarslan, 2004; 165).

Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen ddulleri daima
karsilastirdiklari ve kendilerine uygun gérulen odullerin benzer basariyr gdsteren
kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya c¢alistiklarini belirlemistir. Bu
karsilastirmada bireyler kendilerinin érgite sunduklari girdiler veya degerler olarak

emekleri, zekalari, koyduklari basarilarini géstermektedirler ( Eren, 2004; 543).

Eger elde edilen ddiller bireyin algiladigi adil 6dile esit veya daha ¢oksa
birey tatmin olur. Eger algilanan adil 6dile esit 6dil alinmazsa, performans sonucu

tatminsizlik dogar.

Esitlik teorisine goére, isgoérenler bir esitsizlik gordiklerinde asagidaki
seceneklerin birini yada bir kacini secgerler (www.merih.net/m2/lid/wmetate25.htm,
23.11.05).

1. Kendilerinin ya da digerlerinin girdilerine ya da ciktilarina oldugundan farkh
anlam verirler.

2. Digerlerinin girdilerini ya da ciktilarini degistirmeleri icin tegvik edici
davraniglarda bulunurlar.

3. Kendi girdilerini ya da ¢iktilarini degistirecek bigimde davranirlar.
Farkli bir mukayese noktasi secgerler.

islerini birakirlar.
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insanlar kendi girdi-gikti oranlarinda digerlerine gére bir dengesizlik

oldugunu algilarsa bu durum gerilim yaratir.

1.3.2.4. Locke'un Amag Teorisi

Locke tarafindan geligtirlen Amac¢ Teorisine goére, Kkisilerin belirledigi
amagilar, onlarin motivasyon derecelerini de belirler (Kogel, 2003; 655). Ulasiimasi
zor ve yuksek amaglar belirleyen bir kisi, elde edilmesi kolay olan amaglar belirleyen
bir kisiye oranla daha ylksek performans gdsterir ve daha fazla motive olur. Teorinin

ana fikri, bireylerin kendileri igin belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir.

Bu nedenle, is vyerinde Orgltsel amaclari gergeklestirmeye ydnelik
davraniglar ve tepkiler Kisilerin burada amaglarina uygun algilama ve yargilama
sureclerine baglh olmaktadir. Bireyler ¢cevresel gozlemlerde bulunurlar ve buna iligkin

bazi algilama ve de@erlendirme sireclerine girerler (Eren, 2004; 525).

Kuramdan anlasildigina gore, isten beklenenler ile isten algilananlar
arasindaki mutlak farkin, ki¢ik olusu isgérenin kendi isteklerine ydnelik ¢caba sarf
etmesine baglidir. Bu, doyumun gosterilen performans sonucu ortaya ciktigini
belirler. Ornegin, Locke'nin 1970'de 6grenciler (izerinde yapmis oldugu bir
c¢alismada beklenti diizeyinde ya da daha ylksek not alan 6égrencilerin tatminkar,
beklentilerinden daha dislik not alanlarin ise doyumsuz olduklari saptanmistir.
Batun bunlardan Amaclar Kurami ve Beklentiler Kuramlarinin birbirlerine esdeger
oldugu, amaclarin dizeyi ile beklentinin es anlamli olduklari ortaya ¢ikmaktadir
(Aksu, 1998; 31).

Orgiitsel amaclarin bireysel amaclar tizerindeki etkileri ve bireysel amaclarin
orgutsel amaclar Uzerindeki etkileri incelendigi zaman hem guduleyici faktérlerin ¢ok
fazla oldugu, hem de c¢atisma ortamina sokacak faktorlerin ¢ok fazla oldugu
gériilmektedir. Orglitsel amaclar bireysel amaclari kapsamali ve bireylerin bu

amaglarda karar payini oldugunu bildirmeli, hissettirmeli veya gostermelidir.
Sonug olarak bu kuram, her bireyin bilingli amag sectigini ve bu amaglarin

acik ve secik bigimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman

amacl hareket etmedigi gibi amac belilemede ve amacl hareketlerinde de her
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zaman rasyonel davranmaz. Ayrica, bireysel farkliliklarin oldugu algilama ve
degerleme degisiklikleri belirli kogullar hakkinda her bireyin kendine 6zgl yargi ve
duygulara sahip olacaklari ve segecekleri amaglarin da buna bagh olarak
farklilasacagini ifade edebiliriz (Eren, 2004; 527).

1.4. IS DOYUMSUZLUGU

is doyumsuzlugu kavrami, isgérenlerin islerinden hognutluk duymalarini
ifade eden is doyumu kavraminin karsit anlamini ifade etmektedir (Bingél, 1983;
180). Bu anlamda doyumsuzluk; isgérenlerin islerinden hosnut olmamalarini,

isyerindeki huzursuzluk ve mutsuzluklarini belirtmektedir.

Calisanlarin beklentileri, 6zlem seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden daha
yuksek oldugundan calisma hayatinda da esas olan is doyumu degil, is
doyumsuziugu olmaktadir. is doyumuyla ilgili calismalarin ¢ogu da gercekte is
doyumsuzlugunu aciga c¢ikararak bunlarin azaltiimasiyla ilgili bir takim &énlemler

almayi1 amaclamaktadir (Eroglu, 1986; 147).

isgérenlerin islerinden hosnut olmalari olumlu beseri iligkilere ve dolayisiyla
orgutsel etkinlige yol acarken, is doyumsuzlugu duygusu da bazi olumsuz sonuglara
neden olmaktadir (Bingol, 1996, 180). Calisma hayatinda ortaya ¢ikan bu olumsuz

sonuglari, isgdren, 6rglt ve toplum acgisindan ele alabilir.

isgérenlerin  doyumsuzluk sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi
birakma, disiplin kurallarina uymama, itaatsizlik, kanun digi grevlere ve sabotajlara
ydnelme gibi olumsuz davranislar gostermesi de 6rgut ve isgdren arasindaki iligkileri

bozarak, 6rguti mali zararlara sokmaktadir.

isgérenler, islerinden onur duyma ve gorevlerini yerine getirme duygusunu
kargilayamazlarsa ya da bekledikleri ¢alisma ortamini bulamazlarsa, amagclarini
daraltarak gercekleri carpitarak ya da saldirgan veya pasif davranislarda bulunarak
tepki gosterirler. S6z konusu tepkiler de bir takim psikosomatik rahatsizliklara yol
acabilmektedir (Bingol, 1996; 180). Ayrica doyumsuzluk isgérenlerin, ruh saghgini

bozmakta, ¢alisma arkadaslariyla iligkilerinin bozulmasina, huzursuzluklara neden
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olmaktadir (Basaran, 1991; 207). Bu nedenle doyumsuzluk Kisileri olumsuz
duygulara ve davraniglara yoneltmekte ve hatta saghginin bozulmasina da neden
olabilmektedir.

Sonug olarak is doyumsuzlugu asagida incelenecegi gibi bireysel ve érgitsel

olarak olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

1.4.1. is Doyumsuzlugunun Bireysel Acidan Sonuglari

is doyumsuzlugunun bireysel acisindan sonuglari, psikolojik doyumsuzluk,
psikosomatik rahatsizliklar, engellenme, kisilik bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar,

gerilim (stres) ve gerilim tepkileri basliklari altinda belirtilebilir.

1.4.1.1. Psikolojik Doyumsuzluk

Ulasilmak istenen bir amacin ya da bir arzunun gergeklestiriimemesi
sonucunda ortaya ¢lkan ruhsal durumlar, beseri anlasmazliklara ve bunun
sonucunda c¢alisma dizenini bozan g¢atismalara yol acar. Nedeni ne olursa olsun,
psikolojik bir doyumsuzluga ugrayan birey, bununla ilgili belli bir davranigsal
bozukluk igine girmekte ve bu hareketini herkese karsi gostermektedir. Ulasmak
istedigimiz amacglara varmamiza mani olan engel ve mudahaleler psikolojik
doyumsuzlugun kaynagi ve anormal davranislarda bulunmanin nedeni olmaktadir
(Boluktepe, 1995; 26).

Psikolojik doyumsuzlugun dogurdugu belli bash davranissal bozukluklar;
saldirgan davraniglar, geriye yobnelis veya donds davranislari, tekrar denenmek

istenen sabit davranislar ve tevekkil olma davranislaridir.

Saldirgan davranislar: Bu durumda, birey 6nine ¢ikan engelleri normal
yollardan ¢dzllmesi gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma yoluyla ortadan
kaldirilacak bir engel olarak goérmektedir (Eren, 1993; 194). Birey bu durumda
kendisini engelleyen nesnelere yonelik bir saldirganlik gosterebilecedi gibi Gglncl
bir bireye karsi da saldirganlik gésterebilmektedir. Ornegin: is yerinde kéti bir giin

geciren koca evde karisina gikisabilir (Kolasa, 1979; 296).
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Geriye donus davraniglari: Birey; gereksinim ve isteklerinin karsilanmamasi
sonucunda ortaya ¢ikan doyumsuzluk ve kaygi durumlarinda, daha ilkel bir olgunluk
dizeyine dogru gerileyebilir. Yetigkin bir insan kekeler, kizarir, kendi olgunluk
dizeyinin altinda, adeta bir delikanli, bir geng kiz gibi davranir. Bir gen¢ de bazen on
yasindaki bir ¢cocuk gibi bagirir, gagirir, hatta aglar (Baymur, 2004; 94). Yani birey

cocuksu davranislar gosterebilmektedir.

Yasamin kolayca Ustesinden gelinmeyecek olaylari karsisinda, mucadele
edemeyen kimselerin kendilerince bu durumlarini diizeltecek son ¢are, ya canlarina
kiyma(intihar) veya diinyadan elini etedini ¢ekip olimu beklemektir (Eren, 2004;
251).

Tekrar Denenmek istenen Sabit Davranislar: Karsilasilan bir sorunu
¢dzUmlemeye elverigli olmayan belirli bir hareket ya da davranis devamli bir sekilde
tekrar edilir. Bu hareketi yapan kimse, bunun sonucunda olumlu higbir sonug
olamayacagini bile bile tekrara yénelir. Bu tlrli davraniglarin yerine, sorunlari uysal
yollardan halledecek hareketlerin benimsenmesi olduk¢a zordur. Bu gibi olaylar,
kapana kisilmis bir farenin disariya ¢ikmak igin kapan etrafinda dénmesine ¢ok

benzer ve genellikle bir panik sonucunda meydana gelirler (Eren, 2004; 252).

Tevekkll olma: Psikolojik doyumsuzluk ya da "kendine guvensizlik" hallerine
ugrayan bireylerde rastlanan belirtilerden birisi de isi oluruna birakma yani "tevekkul"
halidir (Eren, 1993; 112). Bu durumda birey icinde yasadidi cevre ile iligkilerini
kesmekte, duygusal izlenim ya da kisisel katilmalardan geri durmaktadir. Calisma
hayatinda isgorenlerin vurdumduymaz davraniglar gostermesi bu duruma &érnek
gOsterebilir (Korman, 1979; 182).

1.4.1.2. Psikosomatik Rahatsizliklar

Psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde bozukluklar ortaya
cikardiginda, bu tir bozukluklara psikosomatik hastaliklar adi verilmektedir
(Clceloglu, 2002; 476). En sik rastlanan psikosomatik hastaliklar, organik ve
biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide adrilari, kalp rahatsizliklar (kriz ve

carpintilar), yiksek ve dislk tansiyon, migren gibi hastaliklardir (Eroglu, 1988; 55).
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is doyumu ile i stresi arasinda negatif bir iliskinin oldugu, is stresinin artmasi
ile is doyumunun azalacagi varsayilmaktadir. is stresi, dolayisi ile is doyumsuzlugu
sonucunda pek ¢ok psikosomatik rahatsizliklarin ortaya c¢iktigi anlasilimistir
(Basaran, 1991; 207).

Sonug olarak; is doyumsuzlugu bireyin ruhsal saghgr yaninda, bedensel
saghgini da olumsuz yénde etkileyip, bircok hastaliklara yol agabilmekte, yasam

uzunlugunu etkileyebilmektedir.

1.4.1.3. Engellenme

Maslow'un belirttigi gibi, karsilanmamis gereksinimler bireyde gerilim
yaratmaktadir. Birey gereksinimlerini karsilayip gerilimini azaltmazsa, hayal
kirikhgina (frustration) ugrar (Dereli, 2000; 208). Bireyin hayal kirikhgina, arzuladigi
bir hedefe ulasma gudiusinin (ya da yeteneginin) herhangi bir engel tarafindan
durdurulmasi neden olur. S6z konusu engeller fiziken gorilebilen engeller veya

zihinsel, sosyo-psikolojik gizli engeller seklinde olabilir (Tanil, 1989; 206).

Gereksinimlerin 6nemi nasil bireyden bireye farklilagiyorsa, bireyin hayal
kirikhigina tepkileri de farkli olur. Bu tepkiler bazi bireylerde yapici davranis seklinde
olur ve kisi karsilanmayan gereksinimlerini gidermek amaciyla gercekgi ve yapici
alternatifler arar (Dereli,; 209). Ancak engellerin doyumsuzluga yol agmasi, bir
taraftan bireyin sabrina bir taraftan da gegmiste benzer olaylarin tekrarlanmasi ile
s6z konusu engelin giddeti ve devamhligi gibi cesitli faktorlerin etkisine baghdir
(Eren, 2004; 244).

Engellenme sonucu savunma mekanizmalarina basvuran bireylerin
reaksiyonlari, farkli yazarlarca farkh bicimlerde ele alinip incelenmistir. Ornegin;
Hicks, nispeten yapici alanlardan nispeten yikici olanlara dogru bir siralama
yapmistir. Korman ise is doyumu / is doyumsuzlugunu hayal kirildi§i derecesi ile esit
tutmus ve bireyin gosterecegi reaksiyonlari; gerileme, gayretkeslik, degisme, fantezi,
olumsuzluk, vazge¢me, vurdumduymazlik, sikici, kagma veya geri ¢cekilme seklinde

siralamistir (Korman, 1978; 180).
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Pek ¢ok savunma mekanizmasi olmakla beraber (olumludan nispeten yikici
olanlara dodru; yargilarin tasfiyesi, ¢abanin arttirilmasi, ézdeslesme, dengeleme,
yeniden tanimlama, baska islerle ugrasma, ussallastirma, gecmis dbénemlere
dénme) bunlar saldirganlik, cekilme, direnme ve uzlasma gibi dort temel baslik
altinda toplanabilir (Kilig, 1989; 206).

1.4.1.4. Kisilik Bozukluklari, Nevrozlar ve Psikozlar

is doyumsuzlugu sonucu kendini giigsiiz ve yeteneksiz hisseden birey bu
durumdan normal savunma mekanizmalari yardimi ile kurtulamiyorsa, ikinci sirada
nevrozu, daha ileri safhada ise psikozu yasar. Bu savunma mekanizmalari aslinda
bir takim kisilik bozukluklaridir. Nevrozlu birey kendi hareketlerinin mantiksiz
oldugunu bilirken (sik sik el yilkamak gibi), psikozlu birey kendisinde bulunan hatall

durumun varhigindan haberdar degildir.

Nevrozlu kisi, ¢evresi ile ilgilenir, fakat bazi durumlarda davraniglari kati,
uygunsuz veya zorlayicidir. Heyecan, korku, devamli endise ve ¢okintl genellikle
nevrozlu kigilerde gorilen hislerdir. Herkeste bulunan bu hisleri normal insanlar,
spor yaparak veya eglenerek giderebilir. Nevrozlu Kisiler ise; yuksek yerlerden,
farelerden, yilanlardan, penceresiz binalardan, karanlik gibi bircok sebepsiz
seylerden korku duyarlar. Bu huzursuzluk hali; mide bozuklugu, carpinti, soluk
kesilmesi gibi fizyolojik rahatsizliklara neden olur. Endise, hastalik hastaligi
(hypocondria) (devamli olarak kisinin saghg! ile ilgilenmesi), sinir yorgunlugu
(nevsasthenia) (surekli sinirlilik ve yorgunluk hali) gibi mekanizmalarin ortaya
cilkmasina neden olur. Nevrozlu kigilerdeki endise bireyin basarimini etkileyebilir,
fakat kisi gercgek ile ilgisini kesmez. Gergekten uzaklagsma daha ileri safhada, akil

hastaligi olan psikoz durumunda gérilir (Kolasa, 1979; 300).

Psikozlu kisiler, hayaller goéren kuruntulu kisilerdir. Davraniglari tamamen
k6tl uyumludur. Kendileri ve bagkalari igin tehlikeli olma ihtimalinden dolayi tedavi
gormeleri gerekmektedir. Psikozlar, organik ve iglevsel olmak Uzere iki gruptur.
Organik psikozlar, organizmaya yabanci bir maddenin girmesi veya hastalik nedeni
ile ortaya cikar. Cogu yashlarda goérildigu icin hastaligin suresi uzun degildir.

Kisilerdeki bozuk davranislarin yapisal bir nedeni vardir. Ancak nedenin saptanmasi
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tibbi ve klinik testler gerektirir. islevsel psikozlarda ise, davranis bozuklugunun
nedeni bilinmemektedir. Her yasta gorilebilir, hatta gencglerde daha sik rastlanmasi
nedeni ile hastaligin siresi uzundur. Bu psikozun organik bir nedeni olmamasi
dolayisiyla nedenin bilinmemesi hastaligin 6nemli  6zelligidir. Hastaliga
yakalanmanin coklugu ve ciddiligi nedeni ile 6érgutte uygun kararlarin alinmasi ve

sorunlarin ¢ézimine ¢alisiimasi gerekmektedir (Kolasa, 1979; 301).

Kisilik bozukluklarina, yalnizca is doyumsuzlugu ya da diger oOrgut ici
faktorlerin etki ettigini savunmak yanlis olacagindan, 6rgit disi faktorlerin, bireyin
gevresinin  ve ailesinin olumsuz etkilerini de g6z o6nunde bulundurmak

gerekmektedir.

1.4.1.5. Gerilim (Stres) ve Gerilim Tepkileri

Stres, vicudun cesitli icsel ve dissal uyaranlara verdigi otomatik tepkidir.
Digsal uyaranlar; okul degisikligi, yeni bir sehre tagsinmak, sevilen birinin kaybi vb.
icsel uyaranlar ise; fiziksel ve ruhsal huzursuzluklardir. Bu uyaranlar tehdit edici
oldugunda, vicut kendini korumaya ¢aligir, savunmaya gecger. Bu “savas ya da kag”

durumunun yasandigi zamandir (www.mc.metu.edu.tr /).

Stres, bir canlinin psikolojik ya da fizyolojik iglevini kesintiye ugratan her turlG

etki olarak da tanimlanmistir (Balci, 2000; 2).

Stres hakkinda sik sik  “20. ylzyilin hastalig’” seklinde genellemeler
yapilmaktadir. Petit Robert sézligine gére ingilizce’den gelen kavram, “Siddetli
Zorlama, Gerginlik” demektir. Stres kavrami, 1936'da Hans Selye tarafindan
gerceklestirilen arastirmalar sayesinde literatiire kazandirilmistir (Budak ve Budak,
2004; 574).

Saldirganligin  ifade edilememesi, ice atimasi ile karsilanmamis
gereksinimler bireyde c¢atisma ve gerilime neden olur. Bireyin gerilime Kkargi
gOsterecedi bedensel tepki ise ¢ok gesitli olurken, fiziksel sonuglari da o derece
gercekci olmaktadir (Kolasa, 1979; 296).
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Stres bir bireyin ¢evresel uyaranlara yeterli sekilde ya da aragsal olarak
tepkide bulunmasini engelleyen bir dizi kosul, ya da asiri yipranma maliyeti, ya da
organizmada olumsuz bazi etkiler -kronik yorgunluk, gerilim, Gzuntd, fiziksel zarar,
sinir bozuklugu ya da benlik saygisinin kaybi gibi- karsisinda tepkide bulundugu

kosullar dizisi olarak tanimlanmigstir (Balci, 2000; 2).

Stres, insanin yasadigi ortamda meydana gelen bir degisimin veya insanin
ortami degistirmesinin onun Uzerinde etkiler birakmasi ile ilgilidir. Etki altinda kalan
insanin kisilik 6zellikleri, bu etkilerin tesiri altinda kalma derecesini etkilemektedir.
Ayrica, stresin olusmasi icin ortamdan etkilenen bireyin viicudunda bulunan &zel
biyo-kimyasal degisimlerin olusmasiyla bireyin vicut sisteminin harekete gegmesi
gereklidir (Eren, 2004; 291).

Bireyin belirli bir amaca ulasamamasi sonucu dogan huzursuzluk duygusu,
endiseye (kaygl) neden olur. Endise, hisran ve gerilimin 6énemli sonucudur. Bu
durumda kisi, ilk amaci yerine baska bir amag¢ secerek gereksinimini karsilayabilir.
Bdylece endise azalacak ve sorun gozulecektir. Birey gerilime kargi bu ikame yolu
ile tepki gostermenin yaninda 6dinleme yolunu da segebilir. Odlinleme, bireyin
yetersiz oldugu alandan baska bir alanda ¢ok c¢aba harcayarak basariya

ulasmasidir.

imkan disi bir faaliyetin yerine toplumun kabul ettigi baska bir faaliyette
(kadinlarin galismak yerine, annelik goérevlerini yapmalari gibi) bulunmak ise

ylceltme olarak tanimlanan diger bir tepkidir (Kolasa, 1979; 298).

Yukarida bahsedilen pek ¢ok tepki, kisilik 6zelliklerinin farkli olmasi nedeni
ile her bireyde farkh sekilde kendini goésterir. Ancak fizyolojik tepkiler her bireyde
benzer olurken, psikolojik tepkiler kisiden kisiye degismektedir. Gerilim, calisan
kisilerde is doyumsuzlugunun artisindan baska; isglcl devri, is kazalari,
devamsizliklarda artis ve performans dusukligu gibi durumlar yaratarak isletme
acisindan buylk mali kayiplara neden olmaktadir. Bu nedenle ydnetime dlsen
gorev, stresi olusturan nedenleri asgariye indirmek ve calisanlarin stresle basa
cikmalarina yardimci olacak egitim ve egzersiz faaliyetlerine yer vermektir (Paksoy,
1995; 2).

57



1.4.2. is Doyumsuzlugunun Orgiitsel Agidan Sonuglari

is doyumsuzlugunun oérgiitsel acisindan sonuglari; devamsizlik, personel

devri, is uyusmazliklari ve yabancilasma basliklari altinda incelenebilir.

1.4.2.1. Devamsizhk

ise devamsizlik, isgorenlerin doyumsuziuklarini ortaya koymak igin
kullanabilecekleri en kolay yontemlerden birisidir. isgérenler doyumsuzluk ve hiisran

duygularini, genelde devamsizlikta bulunarak gésterebilirler.

Devamsizlik c¢alisanin calisma saatleri icinde isinde olmamasi olarak

tanimlanabilir ve devamsizlik ise ge¢ kalmayi da kapsar.

Orgitiin verimliligi, 6rglt ici iligkiler, personelin moral giici ve saglig
acisindan buyidk o6nem tasiyan devamsizlik, isgérenin calisma programi veya
planina gore, calismasi gereken zamanlarda isine gelmemesidir. Burada, isg6renin
yillik tatil ve belli ise bir mazeret nedeniyle gelmemesi devamsizlik sayilmamaktadir
(Eren, 2004; 267).

Bircok is, calisanin igletmedeki fiziksel varligina bagh olarak yurutilirken,
bazi isler icin calisanin fiziksel olarak isyerinde olmasi gerekmez (Telman ve Unsal,
2004; 71). Ornek olarak fabrikada calisanla (montaj, ambalajlama vb.), bir 6gretim
gorevlisinin makale (arastirma) calismasini karsilastirabiliriz. Fabrika calisani
mecburi olarak isyerine gitmeli ama bir 6gretim gorevlisi arastirmay! evinde de
yapabilir. Is doyumsuzlugunun etkisi olarak devamsizligi arastirirken islerin dogasini

da g6z 6nunde bulundurmaliyiz.

Calisanlarin aldiklari Gcret miktarlari, isgdrenin iginde bulundugu c¢alisma
grubunun yapisi, monotonluk, calisma sureleri gibi is doyumunu etkileyen faktorler,
aynl zamanda isgorenin devamsizlik gostermesine neden olan faktorleri ortaya
koymaktadir (Bingdl, 1996; 50). Cinkld devamsizhk olayr isgdrenlerin
doyumsuzluklarini ortaya koymak igin kullanabilecekleri en kolay ve en az zahmetli

¢lkis yolu olabilmektedir.
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is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizligin géz énine alinmasi daha uygun olabilir. Ozellikle kisiler yorgunluk,
can sikintisi, bikkinlk, ara verme istedi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa
devamsizliginin nedeninin is doyumsuzlugu olabilecegi dusunulebilir (Telman ve
Unsal, 2004; 73).

Catisma ve doyumsuzluk sonucunda ortaya cikan devamsizlik, is¢i ve
isveren iligkilerinin daha da bozulmasina yol agmakta ve galisma huzursuzlugunun
hem nedeni hem de sonucunu olusturmaktadir (Bingdl, 1993; 80). Devamsizlik, hem
Orgutln dretim gucund, hizmetini azaltan hem de isyerindeki iliskileri olumsuz olarak
gerginlestiren bir olgudur. Her iki durumda bir orgat icin hi¢ istenilmeyen

durumlardir.

1.4.2.2. Personel Devri

Personel devri; galisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten
sonra, herhangi bir nedenle kurulustan ayrilmalarini ya da uzaklastiriimalarini ifade
eder (Eren, 1993; 224). isgérenin kurulustan ayrilma nedenleri; dlim, emeklilik,
emeklilik 6ncesi isten ayrilmalar ve go¢ gibi nedenlerle olabilmektedir (Aytek, 1978;
35).

Diger yandan, personel devri tamamiyla doyumsuzluktan kaynaklanan bir
olgu dedgildir. Bunun birgok nedeni vardir. Ekonomideki konjonktlrel hareketler,
mevsim dalgalanmalari teknolojik degisiklikler (Baysal, 1984; 86), isgorenin baska

orgutlerde uygun is bulabilme esnekligi de personel devrini etkileyebilmektedir.

Personel devri, bir érgltte calisan isgbrenlerden belirli bir dénem igerisinde
islerinden ayrilanlarin yizdesini veren personel devir oraniyla belirlenmektedir
(Aytek, 2000; 34). Orgiitin belirli bir faaliyet ddnemi igindeki personel devir orani ise
asagidaki sekilde formule edilmektedir. Personel Devri = Bir yilda isten ayrilan

sayisi / Ayrilan toplam personel sayisix100 (Eren, 2004; 275).

isletmeye Dbelirli oranda personel giris-cikisl, isletme faaliyetlerinde bir

canhlik o6lgtsu olabilir. Ancak asiri personel devri istenmeyen bir durumdur. Bu
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durum, isletmenin insan gicl saglama ve ise alistirma masraflarini arttirir. Bir
personelin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir personelin alinmasi, personel alim
ilanlari, segme sinavlari, testler, ise alma, yerlestirme ve Ucretleme gibi personel
servisleri icin ek yardimci hizmetler yaratir ve bunlar birer maliyet unsurudur. Ayrica
tecribesizligin vermis oldugu verim dusikliga, hatalar, is kazalari, Uretim kayiplari

ve yeni masraflara neden olur (Senatalar, 1975; 109).

is doyumu ne kadar yiiksek olursa, isgérenin isten ayriima olasihg da o
kadar az olmaktadir (Bingél, 1996; 205). Buna karsilik, is doyumu disik olan
isgorenlerin de iglerini birakma olasiliklari daha fazla olmaktadir (Davis, 1988; 99).
Ornegin: Vroom yapti§i incelemeler sonucunda is doyumsuzlugu ile isi birakma
arasinda yuksek bir bagintinin oldugunu tespit etmis, ayrica doyumsuz isgérenlerin

ilk firsatta isten ayrilmayi disinduklerini de gozlemlemistir.

Calisanlarin iglerinden hosnutsuzluk duyduklarini ortaya koyan kuvvetli bir
gOsterge olan personel devri, baska o6rgltlerde daha uygun is olanaklarinin
bulunmasi ve bu érgitlere gecis kolayligi gibi 6rgit disindaki segeneklere de bagh

olabilmektedir.

1.4.2.3. is Uyusmazliklari

iscilerin topluca galismamak suretiyle islerindeki faaliyeti durdurmak veya
isin niteligine gore 6nemli oranda aksatmamak amaciyla aralarinda anlasarak
veyahut bir kurulusun(bagh olduklari sendikanin) ayni amagla(galisanlarin
ekonomik,sosyal durumlarini ve galisma sartlarini diizenlemek) galismamalari igin
verdigi karara uyarak isi birakmalarina grev denir (2822 Sayili Toplu Is Sézlesmeleri
Grev ve Lokavt kanununun 25. Maddesi)(www.calisma.gov.tr/mevzuat/
2822 toplu_is_grev_lokavt.htm, 11.03.06). isgdrenler bdyle bir eylemde bulunarak,
galisma kosullarinin lehlerine degistirilecegini ve daha iyi galisma kosullarina
kavusacaklarini disuindrler (Narmanlioglu, 1990; 6). Grevler galisma hayatinda
huzursuzlugun en yaygin ve belirgin isareti olmakla birlikte, is doyumsuzlugu, yasal
olmayan grevlere, isi yavasglatmalara, endustriyel siddet ve sabotajlara, disiplin

kurallarina uymamaya yol acabilmektedir (Bingdl, 1996; 96).

iscilerin grev ve isi yavaslatma eylemlerine karsi olarak (ilkemizde ¢ok

tartisiliyor olmasina karsin isverenin de lokavt ile karsilik verebilmesi anayasal bir
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haktir (Zaim, 1968; 132). is yerinde tamamen faaliyetin durmasina sebep olacak
tarzda isveren veya isveren vekili tarafindan kendi tesebblisl ile veya bir isveren
kurulusunun verdidi karara uyarak iscilerin topluca isten uzaklastirilmasina lokavt
denir (Celik, 1992; 472).

Bir sendikaya katilma veya onlara karsi olumlu tavir gelistirme is
doyumsuzlugunun bir baska sonucudur. Sendikalasma yoéneliminin temelinde is
doyumsuzlugundan kaynaklanan hayal kirikligina karsi sendikanin gucinin

kullaniimasi egilimi vardir (Korman, 1992; 188).

GunUimuzde, isci-isveren iligkileri, siyasal, toplumsal ve ekonomik agidan
onemli iglevlere sahiptir. Bu nedenle grev ve lokavt ekonomik, sosyal, etkileri
nedeniyle toplumu yakindan ilgilendirmektedirler. Clnklu grev topluma belirli bir
ekonomik maliyet yliklemektedir. Grev sonucunda faaliyetleri duran igyerinin retime
katkisi olmamakta, bu durumda toplam Uretimin azalmasina ve atil kapasitenin
ortaya ¢cikmasina neden olmaktadir. Bunlardan bagka, grev sendikalara ve greve
katillan isgdrenlere 6nemli ylkler getirmekte, grev yapan sendikalarin mali olanaklari
zorlanmakta, greve katilan isgilerinde hayat sartlari sarsilmaktadir (Tayang, 1987;
190). Bu nedenle, grevler, bireysel, 6rgutsel ve toplumsal agidan bircok olumsuz

sonugclara yol acabilmektedir.

Kisaca, calisma hayatindaki huzursuzlugu belirten grev ve lokavt gibi ig

uyusmazliklari, isgérenlerin is doyumsuzlugunun bir belirtisi olarak kabul edilir.
1.4.2.4. Yabancilagsma

Yabancilasma isgorenin orgutten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve
kendisini gekmesidir. Orglitte yabancilasan isgéren, isine devam etse bile kendisini
orgutin bir Gyesi olarak gérmemektedir, isgérenin yabancilagsmasi, gorevi ve Uyesi
bulundugu kimeye ve kendi 6ziine karsi olabilmektedir (Basaran, 1991; 207).
Orgiite yabancilagan iggéren, orgitiin kendisine verdigi 6rgiitsel ve toplumsal
konumu, sayginligi kabul etmemektedir. isini yasaminin bir kesiti olarak
gbrmemekte, isi hakkinda 6zel yasantisinda s6z etmemeye calismaktadir.
Dolayisiyla 6rgite yabancilasan isgéren, kendisine 6rgit disinda doyum kaynaklari
aramaktadir (Bagaran, 1991; 208).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIKLA ILE iLGILi KAVRAMSAL GERGEVE

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ, TANIMI, ONEMi VE BENZER
KAVRAMLARLA iLiSKisi

Tez calismasinin bu kisminda © Orgitsel Baglihk” kavraminin tanimi,

tasidigi 6Gnem ve benzer kavramlari iligkisi Uzerinde durulmaktadir.

2.1.1. Orgiitsel Baghhgin Tanimi

Bir kavram ve anlayis bicimi olarak bagllik; toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal i¢cgldinin duygusal bir anlatim bigimidir. Kélenin
efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baghlik, eski
soylenis sekliyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir. Genel olarak
baglilik, en ylksek derecede bir duygudur. Bir Kisiye, bir distinceye, bir kuruma ya
da kendimizden daha blyudk gérdigumuz bir seye karsi gdsterdigimiz baghligi ve

yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yukimlGilugu anlatir (Ergun, 1975; 98).

Whyte (1956) yillar énce asiri bagliigin tehlikelerini dile getirdigi "Orgiit
insani" adli galismasinda, orgiitsel insani sadece orgiitte calisan degil, ayni
zamanda orgute ait olan kisi olarak tanimlamaktadir. Yazara goére orgut insani,
yaraticilik kaynagi olarak grubu gorirken, bir yere ait olma duygusunun kendisinin
nihai gereksinimi olduguna inanmaktadir. Harold Guetzkov ise (1955) baghlidi, kisiyi
belli bir dislinceye, kisiye veya gruba karsi énceden hazirlayan bir davranis olarak
nitelendirmektedir. Bu davranig, amaca sureklilik kazandiran duygular ve amacin
gerceklesmesini saglayan eylemlerle sekillenmektedir

(http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=37&pg=m, 08.03.06).

Orgtlerde insan faktorl, érgltlerin nasil galistigini ve nasil daha Uretken ve
basarili olabilecegini anlamak i¢in énemli bir konudur. Kurumun yapisi ne kadar iyi
olursa olsun, kendi sektérinde ne kadar iyi taninirsa taninsin, bireylerin tutum ve

kapasiteleri, calistiklari kurumu etkileyebilir hatta degistirebilir.
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Dogru personeli kuruma kazandirmak ¢ok zor bir istir. Ancak, bu personeli
kurumda uzun sure tutmak daha da zordur. Caligsanin, ekonomik beklentisinin yani
sira ¢alisma kosullari, is tatmini, is deneyimi, kisisel ihtiyaglari ve kurumun yapisina
iliskin bircok beklentisi de vardir. Bu ihtiyaclari karsilamak c¢ok da kolay bir is
degildir. Ancak, kurumda, yillarca, hatta bir &mur boyu ¢alisan, pek ¢ok insan vardir.
Kurumlar, calisanlarini, uzun vyillar nasil ellerinde tutabilmektedir? Bunun cevabi;

kisinin kurumuna baghhgidir.

ilgili literatur incelendiginde, érgiitsel baghlik tanimi tzerinde fikir birligine
variimadi§i gorilmektedir. is doyumu, isgorenlerin islerine ydnelik hislerini ve
tutumlarini ifade ederken, orgltsel baglihk isgérenin galistigi orgiite yonelik hisleri
ve tutumlarini ifade etmektedir. Tutum olarak 6rgitsel baglilik, is doyumuna goére
daha globaldir. Clinkl sadece ise degil 6rglte odaklidir. Daha duragan olup glnlik
olaylardan etkilenmez. Orgiitsel baghlik, isglici devrinin daha iyi belirleyicisidir

(http://sosyalbilimler.cukurova.edu.tr/dergi.asp?q=06rgutsel%20badllik&dosya=221,

08.03.06). Cunku 6rgutsel baglilik, isglct devri oranini azaltabilmektedir.

isgorenlerin igle ilgili tutumlarindan biri olan 6érgitsel baghlik, 6zellikle
1970'lerden sonra Uzerinde fazla durulan bir konu olmasina ragmen, daha énce de
ifade edildigi gibi hentdz bu kavramin tanimi Gzerinde fikir birligine varilamamistir.
Bunun en 6nemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve 6rgltsel davranis
gibi farkh disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlari
temelinde ele almalaridir. Bu nedenle 6rgutsel baghlik ile ilgili literatur incelendiginde
birbirinden farkh bircok baglilk tanimina rastlamak muamkindir

(http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=37&pg=m, 08.03.06). Bu tanimlardan

bir kismina asagida yer verilmektedir;

Orgiitsel baglilik, calisanin calistigi firmanin hedeflerini benimsemesi ve o firma

icindeki varhigini siirdiirmeyi istemesidir. Orgiite baghligi Gic sekilde tanimlayabiliriz:

1. Calisanin firmanin bir Gyesi olabilmek icin gui¢li istek duymasi
2. Firmanin yarari igin ¢alisanin yiksek seviyelerde ¢aba sarf etmek istemesi

3. Calisanin firma degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesi.
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4. Kisacasil, orgltsel baglilik, calisanin firmasina karsi olan sadakat tutumudur
ve calistigi firmanin basarili olabilmesi icin gosterdigi ilgidir
(http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=564, 09.03.06)

Diger bir degisle 6rgutsel baglilik, isgbrenlerin 6rgute sadakatleriyle ilgili bir
tutumdur (Luthans, 1995: 130). Orgut ile isgérenin amaglarinin bir bitlnlik ve uyum

icinde olmasidir (Mowday ve Digerleri, 1982; 20).

Orgltsel baghlik, isgérenlerin enerji ve sadakatlerini sosyal sistemlere

aktarma istegidir (Mowday ve Digerleri, 1982; 20).

Orgltsel baglilik; isgérenin érgltte kalma ve onun igin ¢caba gésterme arzusu

ile 6rgutun amac ve degerlerini benimsemesidir (Balay, 2000; 16).

Vanderberg ve Scarpella, orgutsel baglihgi "Kurumun hedef ve deger
yargilarina inanma, bunlari kabul etme (kurumun burokratik yapisi, kuruma sadakat,
norm ve dulzenlemeler) ve kurum adina c¢abalamaya goénulli olma" olarak
tanimlamaktadir (Cetin, 2004; 90).

Orgiitsel baglilik, kurumun deger yargilari ve hedefleri ile 6zdeslesmek,
ayni zamanda kurumdan karsilik beklemeksizin bu hedefleri gergeklestirmek igin

hissedilen sorumluluktur (Buchanan, 2000; 533)

Orgutsel baglilik, bireyin 6rgltteki aragsal birlikteligini anlatan bireysel ¢ikar
ve kazanimlara ulasmayl amaglayan uyum boyutu, érgutteki diger bireylerle yakin
olma duygusuyla kendini ifade ettigi 6zdeslesme boyutu, bireysel ve 6rglitsel amag
ve dederlerin uygunlugu olan igsellestirme boyutunu iceren ve bireyin o6rgitle

batinlesme derecesini ifade eden bir kavramdir (O'Reilly ve Chatman, 1986; 492).
Orgitsel baglihk, bir 6rgitiin  bireyden bekledigi formal ve normatif
beklentilerin dtesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik davraniglaridir(Celep,

2000; 15).

Orgiitsel baglilik sadece igverene sadakat demek degil, érgutin iyiligi ve

basarisinin slrmesi icin orgite dahil olanlarin disincelerini agiklayip, c¢aba
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gOsterdikleri bir stregtir (YUksel, 2000; 176).

Orgltsel baglilik, érgiitsel amag ve degerlerin icsellestiriimesi ve bu érgitsel
amag¢ ve degerlere dayali olan gerekli rol merkezlerinin iki boyutlu bir yapiya
dayanmasidir. Celep, bireyin &rgutteki rolinin merkezini olusturan boyutlardan
birinin drgutsel amag ve degerlere ulasmasini saglayan kisisel araglar, ikincisinin de
orgutsel amag ve degerlere katkisini gérme derecesi olarak tanimlar (Celep, 2000;
16).

Baglilik bir kavram ve anlayis bigimi olup toplum duygusunun oldugu her
yerde vardir. Baglilk, toplumsal icgidinin duygusal bir anlatim bigimidir (Ergun,
1978; 99).

Orgiitsel baglilik tice ayrilmakta olup, devam baghligi calisanlarin érgitlerine
yaptiklari yatinmlarin  sonucunda gelisen bagliliktir. Duygusal baglilik ise
¢alisanlarin drgutlerinin degerlerini ve amaclarini benimsedikleri oranda hissettikleri
bagliliktir. Normatif baglilik ise, kisinin 6rgutte ¢calismayi kendisi i¢in bir gérev olarak
gOrmesi ve érgutiine badlilik géstermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, 6rgitten
ayrilma sonucunda ortaya gikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir
(Wasti, 2000; 201).

Ozetle 6rglitsel bagliigr; ¢alisanlarin, 6érgltiin amag ve degerlerini dayatma
olmaksizin kabul ederek, i¢sellestirmeleri ve bu amag¢ ve degerler dogrultusunda,
orgutin etkinlik ve basariya ulasmasi igin caba gostermeye istekli olmalari seklinde

tanimlayabiliriz.

2.1.2. Orgiitsel Baglihgin Onemi

Son yillarda drgutsel baghlik ¢caligmalarina duyulan ilgi giderek artmaktadir.
Cunkl orgute baglihk gosteren bireylerin, ayni zamanda yuksek diizeyde Uretken
olduklari; sadakat, verimlilik ve sorumluluk duygulariyla hareket ettikleri ileri
surtlmektedir. Calisanlarin drgutleri hakkindaki goérisleri, tutumlari ve davraniglari,

orgutleri, baglihk konusunda politikalar belirlemeye yoneltmektedir.
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Orgitsel baghlik bes nedenden dolayl orgitler icin yasamsal bir konu haline
gelmistir. Birincisi 6rgutsel baglilik, isi birakma, devamsizlik, geri ¢cekiime ve is
arama faaliyetleriyle; ikincisi is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi
tutumsal, duygusal ve bilissel yapilarla; UGglincisi 6zerklik, sorumluluk, katilim,
gOrev anlayisi gibi isg6renin isi ve roline iliskin 6zelliklerle; dordinclisu yas,
cinsiyet, hizmet sliresi ve egitim gibi isgorenlerin kisisel 6zellikleriyle yakindan iligkili
gorinmektedir(http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=247,
11.03.06).

Son olarak, bireylerin sahip oldugu o6rgutsel baglilik kestiricilerini bilmenin,
gelecekte orgute sayisiz yararlar saglayacagi, orgutsel badlihdr gelistirmenin
orgutsel  maliyetleri  buydk  dlgide  dusirecedi  tahmin  edilmektedir

(http://eqitim1.sitemynet.com/arastirma.htm, 11.03.06).

Batin orgitler igcin, kaynaklarin optimum kullanimi  ve maliyetlerin
disurilerek verimliligin artmasi giindem konusudur. Bu kaynaklarin en basinda da
yetismis isgiicii gelir. isgliciiniin kendisi kaynak durumunda olmakla beraber hem
kendinde var olan potansiyeli, hem de diger kaynaklari kullanacak olan bir glgtir.

Oyle goriniyor ki iplerin ucu bu bireylerdedir (Cetin, 2004; 93).

Bireyler orgutte bir takim amaclar, degerler ve inanglar igin bir araya gelerek
bGtind olustururlar. Yine bu bireyler arasindaki paylasilan ortak degerler ne kadar
cok ise gugli bir 6rgit kaltirinden s6z edilir. Boyle bir kiltiriin olusmasi orguit igi
birligi saglayarak, etkinligi, verimliligi ve siirekliligi beraberinde getirir. Orgiit ve birey
surekli olarak birbirine katki sagladigi strece birbirine olan baghliklari da devam
edecektir. Orgiit personelinin gelisimi icin hi¢ bir fedakarliktan kagcmadigi sirece
birey tim bilgi, beceri, yetenek ve enerjisini parcasi oldugu érgut igcin harcamaktan
¢ekinmeyecektir. Bu sekilde saglanan 6zdeslesme ile yani bireyin 6rgutl, érgutin

bireyi benimsemesi ile inanilmaz bir gi¢ dodacaktir.

Ne birey ne de o6rgit tek basina bir anlam ifade etmez. Her ikisi de bir
batindn iki vazgecilmez pargasini olusturur. Her ikisi arasinda denge saglanarak
karsilikli baghhdin guclendiriimesi gerekir. Birey birtakim amaglarini drgutte
gerceklestirebilmekte, 6rgit de amaglarina bireyler sayesinde ulasmaktadir ve eger

bu batunldk bozulursa her ikisi de anlamini yitirecektir. Eger bu butunlik saglanir ve
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bdylece da baglihk gulclendirilirse o6rgut katlanmasi gereken birgok maliyetten
kurtulma firsatini bulmus olacaktir. Béylece oérgitte verimlilik artisi ve rekabet
avantaji saglanmis olacaktir. Bdyle olumlu bir sonucun elde edilmesi igin érgitin,
bireye o6rgitin bir pargasi oldugunu, ona(bireye) ihtiyaci oldugunu hissettirmesi
gerekir. Bunu birey algiladiginda orgutin bir Uyesi ve temsilcisi olmaktan gurur

duyar ve gorevlerini en iyi sekilde yapmaya ¢aba gosterir.

isgérenlerin  bagliliklarini  degerlemede baglliklarindaki merkez giici
belirlemek ¢ok dnemlidir. Farkli bireyler farkli baglilik profilleri ortaya koyarlar. Onlar
takimlarina ¢ok bagh olduklari gibi 6rgutlerine baghlik duymayabilirler. Ya da her

ikisine de badlilik duyarlar veya her ikisine de baglilik duymayabilir.

2.1.3. Orgiitsel Baglilk ve Benzer Kavramlar

Asagidaki 6rgutsel baglilikla ilgili kavramlar olarak; meslege baglilik, ise

bagdlilik ve calisma arkadaslarina baglilik incelenmektedir.

2.1.3.1. Meslege Baglhlik

Meslege baglilik bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda
mesleginin hayatindaki 6nemini anlamasi ile ilgilidir. Daha acik bir ifadeyle meslege
baglilik, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla yaptigi
g¢alismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir yere
sahip oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999; 8). Meslege baglilikla ilgili
diger bir degerlendirmeye gore ise meslege baglihk, kisinin meslegini c¢alistig

orgutin ne derece ustinde tuttugunun dl¢isudur (Varoglu, 1993; 30).

1960'lardan itibaren "Profesyonel calisanlarin  drgutlerine  kiyasla,
mesleklerine daha fazla baglihk gdsterdikleri" hipotezi bir¢ok arastirmaya konu
olmustur. Ornegin 1960'larda NASA'da g¢alisan miihendis ve bilim adamlari arasinda
yapilan arastirmalar, sadece meslegini icra etmeye odaklanan bir bilim adaminin
calistigi kurulusa 6nemli bir katkisinin olmadigini ortaya koymustur. Ote yandan
ayni arastirmalardan elde edilen sonuglar sadece o6rgitlerine yonelmis bireylerin,
her seyi kabullenen kati blrokratik bir yapiya sahip olduklarini géstermektedir

(http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=37&pg=m, 08.03.06).
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Mesleki baghlik tipki érgutsel baghlik gibi tutumsal ve davranigsal olmak
Uzere iki yaklasim cergevesinde ele alinmaktadir. Davranigsal perspektife gore
meslege baglilik, mesleki birliklere katilim ve mesleki literatirl takip etme gibi
faaliyetlere odaklanmaktadir. Tutumsal perspektif ise bireyin yeni fikirler Uretmedeki
katkisi, bu katkilarin orijinalligi ve bireyin isine karsi olan tutumu gibi konulara agirhk

vermektedir (http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=37&pg=m, 08.03.06).

Meslege baglilik, kisinin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda
mesleginin yasamindaki dnemini anlamasi ile ilgilidir. Orgiite baghliktan farkl olarak
meslege baghlik bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak Uzere yaptigi
galismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir yere

sahip oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999; 8).

Greenhouse (1971) da meslege baglilik benzer bir sekilde, mesledin kisinin

yasaminda 6nemli olmasidir seklinde tanimlanmaktadir (Balay, 2000; 36).

Meslege baglilk, ¢calismaya baglhhigin degdisik bir sekili olarak goérilmekte ve
kisinin meslegiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir (ince ve Giil; 2005; 16).
Morrow’a gore meslede bagillik, is veya érgite kargi hissedilen duygulardan g¢ok
daha saglamdir (ince ve Giil; 2005; 16). Bir kimse meslegi icin uzun yillar harcayip,
mesledi kendisi icin giderek daha 6nemli olmaya basladiginda o kisi, mesleginin
deger ve ideolojisini i¢sellestirmeye baslamaktadir. Bu sekilde gelisen meslege

bagllk U¢ alt duzeyde ele alinmaktadir (Balay, 2000, 37):

a) ise yonelik genel tutum: ise yénelik deger yargilarini igerir. Bu durumda
kisi, is ile hayatini 6zdeslestirir. Ornegin; “isten veya meslekten memnun

olmadan yasamdan haz alinamayacagi”, “isinin kendisi icin her sey

oldugu”, “dinyaya yeniden gelse yine ayni isi yapacagi” gibi sdylemler

galisana hakim olur.
b) Mesleki planlama duslincesi: Bu dizeyde kisi meslegi ile ilgili olarak

gelecek icin cesitli yatinmlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve

mesleginde ilerleyebilmek isin uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir.
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c) lsin nisbi énemi: is ile is disi faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
konulmasidir. Kisinin arkadaslarini memnun etmese de, esi begenmese
de tercihi olan iste ¢aligmayi sirdirmesi gibi. Meslegine bagllik duyan
bireylerin, meslegini gelistirmeye ydnelik arastirma etkinliklerine daha
fazla gaba gosterdigi, isi icten gelen ddullerle degerlendirdigi ve genellikle
daha fazla is-aile arasi g¢atisma yasadigi yapilan arastirmalarla ortaya

konulmustur (ince ve Giil, 2005; 17).

Meslege baghligi Hall (1971), kisinin baglandigi mesleki rolde ¢alismak igin
sahip oldugu glidinin gucudir seklinde tanimlanmistir. Marshall ve Wisting (1982)
ise meslege baglihgi, bir kimsenin hayatinin bltin asamalarinda isine genel baghhigi
olup, ise iliskin faaliyetlerin kisinin yasaminda ne olclde planladigi ile ilgilidir

seklinde tanimlanmistir (Balay, 2000; 37).

Blnyesinde profesyonelleri istihdam eden &rgitler icin mesleki ve drgutsel
baghhk iligkisi ¢ok ©6nemlidir. CUnkU meslegine ve amagclarina bagli olan
profesyonellerin gosterdikleri kurumsal baglihgin derecesi oldukga duslktir. Ote
yandan hem meslegine hem de kurumuna bagl olan bireylerin 6rgit etkinligini
artiran davraniglar sergiledigi saptanmistir (Cengiz, 2001; 13). Bu durumda 6rgutler
bireylerin mesleki faaliyetlerini ddillendirmek ve kendi alanlarindaki gelismeleri takip
etmelerine zemin hazirlamak suretiyle mesleki beklentiler ile érglitsel amaglari ayni
cizgiye cekmenin yollarini aramalidirlar. Bu yolla mesleki baglihk ve 6rgitsel
baglihgin es zamanli olarak hissedilmesi saglanmis olacaktir.

(http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=37&pg=m, 08.03.06).

2.1.3.2. ise Baghlik

Orgiitsel baglilikla iligkili olan benzeyen bir diger kavram da ise bagliliktir. ise
baglilik, personelin ¢alismakta oldugu isine yénelik olarak edindigi duygusal bir bag
ve inanctir. Calisaninin ise baghligi orgutsel bagliiktan farkhdir. Lodahl ve Kejner
(1965) ise baghligi, kisinin goézinde isin dederi ve 6nemi hakkindaki degerlerin
icsellestiriimesi ve bireyin kimligini ise bagl kilan, ise yonelik tutum ve egilimlerdir
seklinde tanimlanmistir (ince ve Giil, 2005; 18). ise bagllik, kisinin isiyle psikolojik

olarak 6zdeslesmesidir.
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Yaptiklar isi hayatlar ile 6zdeslestiren galisanlarin, bu konuda daha esnek
olan calisanlara goére is 6rgitlerine daha ¢ok badlilik gdsterdikleri tespit edilmigtir
(Balay, 2000; 45).

ise sarilma ve baglilik géstermenin yas, cinsiyet ve kontrol alani gibi kisisel
farklhiliklarin ve kararlara katilm, ise 6zendirme ve kariyer imkani gibi is kosullarinin
bir fonksiyonu oldugu; buna karsin kultlr ve sosyallesme etkisinin ise daha az etkili

olduguiileri surtilmektedir (Morrow, 1983, 493).

ise baghlik konusunda yapilan arastirmalarda, bu kavram ile ilgili olan

dzellikler su sekilde siralamaktadir (ince ve Giil, 2005;19):

Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arasindaki iligki,

Kisinin isine sariima derecesi,

Kisinin kendisine verdigi degerin algilladigi performans dizeyinden

etkilenme derecesi,

Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

ise baghlik gosteren kisilerin; ise etkin bir bicimde katilma, isini yasaminin
merkezi olarak gérme ve kendisine olan 6z saygisinin temeli olarak algilama ve
kendisini is performansi ile tanimlamasi gibi davranislar ve 6zellikler géstereceklerini

savunmuslardir(http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=564,
09.03.06).

ise baglilik, calisanin isine olan baghhigini ya da isinden uzaklasmasini
belirlemektedir, ise baglihk, personelin davranislari ve tatmin dlzeyini
etkileyebilmektedir fakat ise baglilik performans ve is tatmini degildir (ince ve Giil,
2005; 20).

2.1.3.3. Calisma Arkadaslarina Baghhk

Orgiitsel baghlik kavramina benzer ve onunla karistirilan bir diger kavram
ise, calisma veya is arkadaslarina baghliktir. is arkadaslarina baghhk, bir kisinin
orgutte calisan diger kimselerle 6zdeslesmesi ve onlara bagliik duygusu

hissetmesidir. Bir kimse 6rgltte ¢calismaya basladiginda eski ¢alisanlar, ona bir ¢esit
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kilavuzluk yaparak, bireyin ihtiyaglarini gidererek ve onun o6rgute iligkin tutumunda

kalici etkiler meydana getirir (ince ve Giil, 2005; 20).

is arkadaslarina baglilik belli bir amag icin olabilecegi gibi kendisi de basli
basina bir amag olabilir. insanlar bir takim ¢ikarlar saglamak ya da hoslandiklari igin
arkadaslik kurabilirler. Baghlik gudisu yiksek olan calisanlar daha samimi olmakta
ve arkadaslik baglarina daha fazla énem vermektedirler. ileriye donik tasarilarla
ugrasmaktan c¢ok, insanlarla birlikte olduklari, onlarla belli seyler paylastiklar ve
onlara yardim edebildikleri islerde ve ortamlarda calismayi secerler (Ertekin, 1978;
14).

is arkadaslarina baglilik géstermenin hem bireysel hem de érgiitsel bir takim
sonuglari vardir. Bireysel olarak, bir kisinin, bir gruba aidiyet duygusu tasimasi
performansini olumlu yoénde etkilemektedir. Kisilerin isle ilgili problemlerinin
¢6ziminde is arkadaslarina baglilik énemli katkilar saglamaktadir. Sosyal katilm
dayanisma duygusunu artirarak, gucli bir drgutsel baglihdin olusmasi ve gelismesi

icin gerekli altyapiy! hazirlamaktadir (Balay, 2000; 47).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orglitsel baglilik; tutumsal ve davranigsal baglilik olmak tizere iki ana grupta

siniflanabilir.

2.2.1. Tutumsal Baghhk

Genel olarak tutum, bireyin ¢evresindeki her hangi bir konuya (canli ya da
cansiz) kargl sahip oldugu bir tepki 6n egilimini ifade etmektedir (Baysal ve
Tekarslan, 2004; 299).

Yalin bir bigimde tutum; insanin karsilastigi bir durumu kabul ya da

reddetmesine donuk, takindigi niyet ve gosterdigi egilim olarak tanimlanabilir.
Tutumlar, kigileri belli davranislara yénlendiren egilimlerdir. Tutumlarin temel

olarak biligsel, duygusal ve davranigsal olmak Uzere ¢ 6gesi vardir. Bilissel 6ge, bir

nesne, olay ya da kisi hakkindaki bilgi ve inaniglari igerir. Duygusal 6ge, tutumun
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kiside olusturdugu duygusal tepkilerdir. Davranigsal 6ge ise, tutum dogrultusunda,
harekete gegmeyi belirtir (Can, 1997; 151). Diger bir deyisle, nesne, olay ya da

kisiye yonelik davraniglarda bulunma ve cevap verme egilimidir.

Tutumsal baglilik; bireyin, kurumun deger vyargilari ve amaclar ile
Ozdeslesme istegi, bu amaglara ulasmay! kolaylastirmak igin, érgit Gyeligini devam
ettirme istegi olarak tanimlanmaktadir

(http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=40, 14.03.06).

Bir bireyin orgitle kendi arasindaki baga yoénelik tutumlari, onun belli
davraniglarda bulunmasini veya bu davraniglarini sergilemeye egilimli olmasini
saglayacaktir. Bu davraniglar érgltten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup olmama ve
érgiit yararina caba gdsterip gdstermeme ile ilgili davraniglardan olusmaktadir(ince
ve Gul, 2005; 27). Baghligin bu tir davranissal sonuglari da baglihdin kalicihigini
veya degisimini saglayan kosullara etkide bulunacaktir. Tutumsal bagliik sireci

sekil 5’deki gibi 6zetlenebilir.

Kogullar » Psikolojik Durum W

Sekil 2.1: Tutumsal Baghlik Yaklagimi (Kaynak: Meyer ve Allen, 1991; 63)

Bu turden baglilk, genellikle kisinin orgutle 6zdeslesmesinin ve Orgute
katiliminin glcl olarak ifade edilmektedir. Orgiitle 6zdeslesme, orgit ile kisinin
amac¢ ve degerlerinin zaman iginde uyusmasi ve butinlesmesi slrecidir Kisi,
orgutin amacg ve degerlerinin kendi amag¢ ve degerleri ile uyustugunu goérerek
bunlari kabul etmesi ve kendine uyarlamasi, yani benimsemesi ile orgltle

O6zdeslesmeye baslar (Lam ve Zhang; 2003; 217).
Literatlrde tutumsal baghlik konusunda ¢esitli yaklagimlara rastlanmaktadir.

Tutumsal baglilik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bu yaklasimlardan

bazilarina asagida yer verilmektedir.
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2.2.1.1. Tutumsal Baghlikla ilgili Yaklagimlar

2.2.1.1.1. Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Allen ve Meyer (1990)'e go6re tutumsal baghlik, c¢alisanlarin drgtle

aralarindaki iliskiyi yansitan psikolojik bir durumdur.

Allen ve Meyer (1990), orgutsel baglilik literatirinde yukarida ele alinan
farkl siniflandirmalarin temelde ¢ ana 6geye dayandigindan bahsetmektedirler. Bu

ogeler duygusal baglanma, algilanan maliyet ve zorunluluktur.

Allen ve Meyer yaklasimiyla anilan 6geleri temel alarak 6rgltsel baglihgin
duygusal, rasyonel ve normatif bagliik olmak Uzere (¢ 6deden olustugunu
belirtmektedirler (Allen ve Meyer, 1990; 3). Tez calismamizda, Allen ve Meyer

tarafindan gelistirilen orgtitsel baglilik yaklasimi benimsenmistir.

ilgili literatirde en ¢ok ele alinan 6de, duygusal baglanmadir. Duygusal
baglilik, kisinin érgutle 6zdeslesmesi, orgute katilimi ve érgutle arasinda duygusal
bir bag hissetmesidir (Allen ve Meyer, 1990; 2). Bu tirden baglilikta kisi, kendini
orgutin bir pargasi olarak gordiaginden 6rgit onun i¢in blylk anlam ve 6nem tasir
(Allen ve Meyer, 1990; 6).

Algilanan maliyet 6gesinin temel olarak ele alindigi yaklagimlarda ise,
duygularin érgite baglanmada ¢ok az bir rol oynadigi dusunidlmektedir. Allen ve
Meyer, Becker'in yan bahis kuramindan yola cikarak, bu 6gdeyi igeren baglilik
Odesini rasyonel baglihk olarak adlandirmaktadirlar. Rasyonel baglilik, 6rgutten
ayrilmanin maliyetinin yiksek olacaginin dasinilmesi nedeniyle 6rgiat Gyeliginin
surdirdlmesi durumudur. Bu tip baghlikta, kisi istese de érgltten ayrilamamaktadir;
cuinki ayrilmak kendisi icin maliyetli olacak, zorluklar ¢ikaracaktir. Ornegin, bagka
bir orgute alismak veya baska bir kente tasinmak zorunda olacak ya da issiz

kalabilecektir.
Allen ve Meyer, zorunluluk 6gesini iceren baghlik unsurunu ise normatif

baglilk olarak adlandirmaktadirlar. Normatif bagllik, Kkisinin o6rglite Kkarsi

sorumlulugu ve yukimlaliga olduguna inanmasi, dolayisiyla kendini &rgitte
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kalmaya zorunlu gdérmesine dayanan baghliktir. Burada zorunluluk, rasyonel
baglilikta oldugu gibi 6rgitle ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir. Kisinin ailesi, ait
oldugu toplum veya calistigi 6rgit ona baglhhgin (sadakatin) bir erdem oldugunu
vurgulamistir ya da etrafinda yillar boyu tek bir érgitte c¢alisan kigiler vardir.
Dolayisiyla, sadakatin 6nemli olduguna inanmakta ve ahlaksal bir zorunluluk
hissetmektedir. Kisacasi, dogru ve ahlaka uygun olduguna inandigi igin Orgute
baglanmaktadir(Allen ve Meyer, 1990; 3).

Duygusal, rasyonel ve normatif baglihdin ortak noktasi, kisi ile 6rgit arasinda
orgutten ayrilmanin olasiligini azaltan bir bagin olmasidir. Ancak, bu bagin niteligi
anilan baghlik dgelerine gore degismektedir. Orgiite duygusal olarak baglananlar
istedikleri icin, rasyonel olarak baglananlar gereksinimleri oldugu icin, normatif
olarak baglananlar ise ahlaki agidan dyle olmasi gerektigine inandiklari igin érgutte

kalacaklardir.

Orgltsel baglihgin s6ézi edilen &gelerinin, calisanlarin  performanslari
agisindan farkli sonuglar doguracagi ortaya ¢ikmistir. Orgiite duygusal olarak bagl
olan kisiler, 6rgutun Uyesi olmaktan memnun olduklari ve oOrgutin amag ve
degerlerini benimsedikleri icin bu amac¢ ve degerlerine ulasmasinda o6rgutiun
yararina bir caba harcayacaklar, dolayisiyla performanslari yiiksek olacaktir. Orgiite
rasyonel olarak baglananlar ise, érgitten ayrilmanin maliyetlerinden kagindiklari ya
da bagka alternatifleri olmadidi i¢in kendilerini orgutte kalmaya zorunlu gorurler.
Dolayisiyla, performanslari ylksek olmayacaktir. Duygusal bagllik ile normatif
baglilik arasinda anlamli bir iliskinin bulunmasi bunlarin pek de bagimsiz kavramlar
olmadiklarini géstermektedir. Dolayisiyla érglite normatif olarak baglh olan kisiler de,
orgutin Uyesi olmaktan memnun olduklari ve oOrgitin amag¢ ve degerlerini
benimsedikleri icin bu amag¢ ve degerlerine ulasmasinda 6rgutin yararina bir ¢caba
harcayacaklar ve nitekim de performanslari yiksek olacaktir. (Gellatly ve Goffin,
1989; 152).

Diger taraftan, oOrgltsel baghligin 6geleri farkli etmenlere bagh olarak
birbirinden bagimsiz sekilde gelismektedir. Meyer ve Allen(1988), calisma ortamiyla
ilgili etmenlerle duygusal baghlik arasinda oldukga ylksek bir iligki oldugu sonucuna
varmiglardir (200). Calisma ortami ile ilgili etmenler, kisinin drgut icinde kendini

rahat hissetme ve rolunu gerektigi gibi yerine getirme gereksinimlerini karsilayan
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etmenlerdir. Kisinin o6rgut icinde kendini rahat hissetmesini saglayan baslica
etmenler rollerin ve amaglarin agik olmasi, 6rgitiin ¢alisanlarina adil davranmasi,
orgute givenme, yonetimin calisanlarin Onerilerine agik olmasi ve galisanlarin
arasinda birlik olmasidir. Kisinin rolini gerektigi gibi yerine getirmesini saglayan
baslica etmenler ise, isin iddiali olmasi, amagclarin zor olmasi, ¢alisanlarin érgut igin
onemli olduklarini algilamalari, performanslari hakkinda geribildirim saglanmasi ve
calisanlarin igleriyle ilgili kararlara katilmalandir (Allen ve Meyer, 1990; 8).
Calisanlarin orgutte, yukarida sozi edilen etmenlerin bulundugunu algilamalari

onlarin duygusal baghliklarini arttiracaktir.

Rasyonel baghligin olusmasinda ise, iki etmenin roll oldugu belirtiimektedir.
Bunlardan biri, kisinin érgtte yaptigi yatirimlarin bayaklagudur. Bu yatirimlar érgutte
elde edilmis olan egitimin ve gelismis olan becerilerin bagka 6rgutlerde
kullanilamamasi, orgutten ayrildi§i takdirde baska bir cografi bolgeye tasinma
zorunlulu@u, kisinin 6rgute yaptigi yatinmlarin bilincine varmasi, oérgutten ayrildigi
takdirde emekli ayhdinin alinamamasi ve Kiginin yasaminin buyuk bir kismini
yasadig! yerde gecirmig olmasidir. Allen ve Meyer, bu yatirrmin rasyonel baglilgi

arttiracagini distinmusglerdir.

Rasyonel baglihdin olusmasinda rolli olan ikinci etmen ise, alternatiflerin
olmadiginin algilanmasidir. Kisinin baska orgutlerde simdikine esdegder veya daha

iyi is olanaklarinin bulunmadigini disinmesi rasyonel baglihgini arttiracaktir.

Normatif baglihgi etkileyen etmen ise, kisinin 6rgutlin calisanlardan sadik
olmalarini bekledigine dair inancidir (Allen ve Meyer, 1990; 9). Normatif baghhgi
etkileyen etmen, duygusal baglihg: etkileyen etmen gibi gozikse de duygusal
baglilikla normatif baglilik arsindaki fark su sekilde belirtilebilir: Duygusal baglilik “bu

orgutte kalmak istiyorum™ ifadesini igceren bir felsefeyi blinyesinde barindirirken,

normatif baglilik “bu orgitte kalmaliyim” seklinde bir deger yargisini ve sorumluluk
bilincini icermektedir (ince ve Giil, 2005; 41).

2.2.1.1.2. Kanter’in Yaklagimi

Kanter'e gore orgutsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal

sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini karsilayacak sosyal iligkilerle

75



kiiliklerini birlestirmeleridir (ince ve Giil, 2005; 29).

Orgltler sosyal sistemler olarak belirli istek, gereksinim ve beklentilere
sahiptirler. Calisanlar bunlari, érgite karsi olumlu tutumlari benimseyerek, yani
orgutd sevmek, uyumlu olmak, orgite sadik olmak ve kendilerini drglte adamak

suretiyle saglayabilirler (Kanter, 1968; 500).

Kanter'e gére orgutsel baghlik, sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak Gzere iki
ayri sistem icerisinde ortaya cikar. Sosyal sistemlerde, kisilerin baglliklari t¢ temel
alandan olusur. Bunlar sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamlihgidir. Kisilik
sistemi ise bilissel, duygusal ve normatif yonelimlerden olusur. Bu yonelimlerin her

biri belli bir sosyal sistemi destekler.

Bunun yanisira, Kanter anilan iki sisteme goére, baglhligin t¢ esas tipinden
s6z etmektedir: Devama yonelik baglilik, kenetlenme baghhg: ve kontrol baghlig
(Kanter, 1968; 501).

Devama ybénelik baglilik, kisinin Gyeligini surdurerek oOrgutte kalmasi ve
orgatin devamlihdina kendini adamasidir (Mowday ve Porter, 1982; 228). Bu tiirden
bagdlilik kisinin érgitteki roliine baghhigi olup, bilissel yénelimleri icermektedir. Biligsel
yoénelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal veya normatif degerlendirmeye
tabi tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz degerler bigmektir. Sosyal bir sisteme
bilissel olarak olumlu bir deger bigilebilmesi igin sistemin &dullendirici olarak
algilanmasi gerekir. Kisi, sistemden ayriimanin maliyetinin sistemde kalmanin
maliyetinden ylksek olacagini, yani sistemde kalmanin karli oldugunu dislnerek
Uyeligini surdirmek zorunda kalir. Kisi, kendisi icin karli olan seylerin 6rgutteki
Uyeligini strdirmesine bagh oldugunu ve oOrgutteki pozisyonu ile saglanabilecegini
fark ettiginde, orgutteki roliine baglanacak ve roline olumlu bir bilissel deger
atfederek duygusal veya normatif degerlendirme yoluna gitmeyecektir (Kanter 1968;
504).

Ote yandan, Kanter devama yénelik baghligin dzveri ve yatirm olmak lizere
iki 6gesi oldugunu belirtmektedir. Ozveri, drgite lye olabilmek igin kiginin degerli ve
haz verici seylerden vazgec¢cmesidir. Kisinin bdyle bir 6zveride bulunmayi kabul

etmesi halinde, Uyeligini sirdirme konusundaki motivasyonu da artacaktir. Artik
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Uyeligin bir bedeli oldugundan 6rgtin bir Gyesi olmak, hafife alinamayacak ve kolay
kolay vazgecilemeyecek bir hale gelecektir. Sonugta, Gyelik daha dederli ve daha
anlamli olacaktir(Kanter, 1968; 504).

Yatirnm ise, kisinin mevcut ve potansiyel kaynaklarini érgiite baglamasi,
dolayisiyla 6rgutle bir gikar iligkisi icine girmesidir. Kisi 6rgitte kalmakla, gelecekte
bu yatirrmlardan kazanglar elde edecektir. Kisinin 6rgite bagladidi, bir anlamda
emanet ettigi kaynaklar, 6rgite yapilan finansal bagislar, emeklilik igin kesintiler gibi
maddi kaynaklar olabilecegi gibi 6rgit icin harcanan zaman, enerji gibi manevi
kaynaklar da olabilir (Kanter, 1968; 505).

Bu yatirmlar kisiyi érgutle buatlnlestirir; ¢Unkl kisinin maddi ve manevi
kaynaklari orgatin ekonomisinin bir parcasi haline gelir. Artik kisinin orgutte bir
¢ikar vardir. Kisinin, yatirnmlardan gelecek kazanclari elde edebilmesi i¢in Gyeligini
surdirmesi gerekmektedir. Ayrica, kisi bagka sekillerde degerlendirebilecedi
kaynaklarini yalnizca o drgute yatirdiginda kazanglarini ve kaynaklarinin gelecekteki
kullanilabilirligini  6érgutun basgarisina emanet etmis olur. Bu ylzden, 6rguti

desteklemek ve devamliligini stirdirme agisindan katkida bulunmak zorundadir.

Kenetlenme baglihidi, kisinin bir gruba ve gruptaki iliskilere baghligidir. Bu
baglilik sekli, gruba karsi olumlu duygusal yénelimleri icerir. Grubun her Gyesiyle
ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek kisiye duygusal
acidan bir tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin sonunda da kisi gruba
baglanacaktir. Birbirine siki sikiya bagli olan bdyle gruplarda tyeler, bir bitlin olarak
gruba sadik ve bagh olacaklardir. Bu tir gruplarda grup ici c¢ekismelere ve
kiskancliklara ¢cok az rastlanacak, grup bilinci ve grup birligi ise oldukga yuksek
olacaktir. Dolayisiyla, grup disaridan gelen ve varligini tehdit eden glglere karsi
gelebilecek, Uyeleri arasindaki birlik ve beraberligi muhafaza edebilecek kadar gigli

hale gelecektir.

Ote yandan, kenetlenme bagliligi lUyelerin grupla olan duygusal iliskileri ile
rekabet edecek, grup birligini bozacak nitelikteki iligkilerinden vazgecmelerini,
boylece grupla olan iligkilerini guglendirmelerini gerektirecektir. Orgltler bunu
saglayabilmek icin kurulus yerlerini sehir merkezlerinden uzak tutmak, ziyaretgilerle

yapilan gorigsmeleri sinirlandirmak, saglik hizmetleri de dahil olmak Uzere
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calisanlara gerekli tim hizmetleri sunmak gibi yollan uygulayabilirler.

Kenetlenme baghliginin glgli olabilmesi igin Uyelerin bir bitinin pargasi
haline gelmeleri ve "biz bilinci"ne sahip olmalari da gerekmektedir. Orgtler bunun
icin Uyelerini ayni din, irk, statiye sahip insanlar arasindan se¢cmek, Uyelere esit
olarak o6dullendirilen esit agirlikta goéreviler vermek, dizenli toplantilar ve sosyal
faaliyetler dizenlemek, yeni gelen uyeleri herkese tanitmak ve oryantasyon

programlan uygulamak gibi yéntemleri uygulayabilirler (Kanter, 1968; 506).

Kontrol bagliligi ise, kisinin érgutin normlarina bagh olmasidir. Bu baglilik
sekli, oOrgute karsi olumlu normatif yonelimleri icermektedir. Kisi, 06rgitin
kendisinden bekledigi davraniglari ve uyulmasini istedigi kurallari dogru ve ahlaka
uygun bulur; ¢unkl bunlar kendi degerlerine uymaktadir. Bu nedenle, dérgutin

isteklerine uymanin, otoriteye itaat etmenin gerekli oldugunu disundar.

Kontrol bagliligi, kiginin yagamini dizenleyen ve anlaml kilan daha yuksek
bir gucun varhidina inanmasini gerektirecektir. Bu inan¢ cergevesinde, daha once
kabul ettigi ve uydugu normlari bir kenara birakarak kendi hakkindaki fikirlerini

orgutin norm ve degerlerine gére yeniden dizenleyecektir (Kanter, 1968; 505).

Kontrol baghligi, kisinin érgitlin gicini hissetmesini de gerektirecektir. Kisi,
karar verme yetkisini yasamina bir anlam ve ydn verecek olan bu blylk glice
biraktigi takdirde érgutin isteklerini yerine getirmek, benligini muhafaza edebilmek

icin bir gereksinim haline gelecektir.

Yukarida s6zu edilen baglilik sekillerinin birbirlerinden farkh sonuglarindan
bahsetmek mimkindir. Devama yodnelik baghligin  yiksek oldugu o6rgutler,
Uyelerinin &6rgatte kalmalarini saglayacaklardir. Bunun yani sira, kenetlenme
baglihg! yliksek olan érgutlerde varliklarini tehdit edici dis glclere karsi gelme gucl
olusacaktir. Kontrol baglihgi yiksek olan érgutlerde ise Uyeler 6rgutin normiarini

kabul edecek ve bunlara uyacaklardir.
Kanter bu G¢ baghhk seklinin birbirleriyle blytk dl¢ude iligkili olduklarini

diistinmektedir. Ugli de kiginin érglitle olan baglarini giiglendirmek igin kigi tizerinde

ortak bir etki yaratarak birbirlerini pekigtirirler. Dolayisiyla, bu baglilik sekillerinin
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Uglnln de yiksek oldugu oérgitler cok daha basarih olacaklardir (Kanter, 1968;
501).

2.2.1.1.3. O’Reilly ve Chatman’nin Yaklagimi

O'Reilly ve Chatman, o6rgitsel bagliiga birbirinden farkh birgok yaklagim
olmasina karsin bu yaklasimlarin ortak ilgi noktasinin bireyin drgute psikolojik olarak
baglanmasi oldugunu belirtmektedirler. Onlara goére, orgutsel bagliik ile ilgili
¢alismalarda bir fikir birligine varilamamasinin nedenleri, baghligi olusturan etmenler
ile baghligin sonuclarinin yani sira 6rgut ile kisi arasindaki psikolojik bagin

temellerinin kesin olarak belirlenememesidir (O'Reilly ve Chatman,1986; 492).

O'Reilly ve Chatman o6rguitsel baglihgi, kisi ile oérgit arasindaki psikolojik bag
olarak ele almaktadirlar. Kisi ile orgut arasindaki bu psikolojik badin gelismesini
saglayan énemli bir mekanizma 6zdeslesmedir. Kisi drgutin amaclarini, degerlerini,
Ozelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesir. Bu durumda o6rgitsel baglilik, kisinin
orgutin bakis agilarini veya 6zelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini
yansitir (O'Reilly ve Chatman, 1986; 493).

O'Reilly ve Chatman Kelman'in yaklasimindan yola c¢ikarak kisi ile 6rgt
arasindaki psikolojik bagin itaat, 6zdeslesme ve benimseme olmak Uzere U¢ temele
dayandigini belirtmektedirler (O'Reilly ve Chatman, 1986; 493).

Uyma, bir grubun kontrol ettigi belirli 6dulleri kazanmak veya cezalardan
kacinmak amaciyla kisinin o grubun etkisi altinda kalmasidir. Kisi, grubun tutum ve
davraniglarini onlara inandigi icin degil, belli digsal 6dilleri kazanmak igin uyar. Bu

durumda, kisinin kendi tutumlari ile uyarladigi tutumlar birbirinden farkl olabilir.

Ozdeslesme, kisinin grup icinde tatmin edici bir iliski kurma veya boyle bir
iliskiyi koruma amaciyla etki altinda kalmasidir. Bu durumda, kisi 6rgatin dyesi
olmaktan gurur duyacak, grubun amag¢ ve degerlerine inanacak, saygl duyacak ve
kabul edecek ancak bunlari kendi deger sistemine dahil edecek sekilde
uyarlamayacaktir (O'Reilly ve Chatman, 1986; 494). Ozdeslesmede tutumlar,
uymada oldugu gibi digsal bir 6dil kazanmak igin degistirilirler; fakat bu degisiklik

uymada oldugu gibi gériinirde degil gercekten olusmaktadir.
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Benimseme ise, o6rgltlin istedigi tutum ve davraniglarin Kkisinin kendi
degerleriyle uyusmasi nedeniyle kabul edilmesi ve uyarlanmasidir (O'Reilly,
Chatman, 1986; 493).

Yukarida belirtilen bu ¢ model, O'Reilly ve Chatman (1986)'a gére o6rgutsel
bagliigin birbirinden farkli ve bagimsiz olan boyutlarini temsil eder. Burada énemli
olan bir nokta, psikolojik bagin temellerinin ve boyutlarinin kisiden kisiye ve kisinin

kendi icinde degisebilecegidir.

Cakhvell, Chatman ve O'Reilly, kisinin isteki ilk deneyimlerinin orgutsel
bagliigin gelismesinde oldukga 6énemli bir rol oynadigi dislincesinden yola cikarak,
kisinin 6rglte girme sureci ile 6rgutin amag ve degerlerinin yani sira isin nasil
yapilacaginin Kisiye ogretilme sidreci olan sosyalizasyonun bu tip baglihgin
sekillenmesinde etkili olduklarini savunmaktadirlar

(http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=40, 14.03.06).

Kisiden beklenenlerin gercekgi bir sekilde ortaya konuldugu oérglite girme
suiregleri 6zdeslesme ve benimsemeye dayali baghhd: gelistirecektir. ise girecek
olan adaylara 6rgutiin amag ve dederleri gercekgi bir bicimde gosterildiginde adaylar
bu bilgileri dederlendirerek bunlari kabul etme, bunlara uyma ve 6rgutin Uyesi olma
kararlarini daha rahat verebileceklerdir. Dolayisiyla, ise yeni girenlerde
benimsemeye ve O0zdeslesmeye dayall baglihk olusacaktir

(http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=40, 14.03.06).

Ayrica, ise yeni girenlere drgutin amaclarini, degerlerini, kurallarini, kisinin
goérevindeki sorumluluklarini, rollerini 6gretecek bir sosyalizasyon sureci de

benimseme ve 6zdeslesmeye dayali bagliligi geligtirecektir.
Diger taraftan, sosyalizasyon surecinin resmi kontrol ve o6dullendirme

sistemlerinin tanitimina dayaniyor olmasi ise uymaya dayali bagliligin gelismesini

saglayacaktir.
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2.2.1.1.4. Etzioni’nin Yaklagsimi

Etzioni, bireyin 6rgit norm ve beklentilerine uygun davranmasini saglayan ug¢
tlr glicten bahseder. Bunlar; korkutma gicl, édllendirici gi¢c ve sembolik gugtar.
Korkutma gticl; norm ve beklentilere uyulmadigi takdirde verilecek cezaya dayanir.
Oduillendirici gli¢; ekonomik kaynak ve ddiillerin kontroliine dayanir. Sembolik glc
ise; prestij ve saygl gérme gibi sembolik édillerin kontroliine dayanir. Orglitteki
uyum sistemini bu gug tarleri olusturur. Etzioni, bireyin, érgutteki bu uyum sistemine
yonelimini, "katilim" olarak adlandirmakta, ydnetimin olumlu ya da olumsuz
olabilecedini sdylemektedir. Etzioni, olumsuz katiimayi; yabancilasma, olumlu

katilmayi; baghlik olarak adlandirmaktadir.

Etizioni'ye gore, kisiler, drgutle, ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici olmak
Uzere U¢ sekilde ilgilenirler. Ahlaki ve yabancilagtirici katihm, duygusal temellere;
cikarci katihm ise, 6rgutin bir ara¢ olarak goruldigu, degis tokusa dayanan
katihmdir. Ahlaki katilim; 6rglte ylUksek derecede olumlu bir yénelmedir. Ahlaki
katihm, salt ahlaki katilim ve sosyal katilim olarak iki sekilde goérilebilir. Salt ahlaki
katilm, orgutin, amag, deger ve normlarinin benimsenmesine ve otoriteyle
Ozdeslesmeye dayanir. Sosyal katiim ise, oOrgltteki dogal ve birincil gruplar
tarafindan kabul edilme ve begenilme arzularindan dolayl, onlarin istek ve

baskilarina karsi duyarli olmaya dayanir.

Yabancilastirici katilim; orgtite karsi yiksek derecede olumsuz bir yénelmeyi
ifade etmektedir. Bu tip katiim, genelde kisi davranislarinin sinirlandirildigi ve bir
disiplin altinda tutuldugu durumlarda gérilmektedir. Ornegin, mahkdmlar,
hapishanede kendi istekleriyle bulunmazlar. Ancak, hapishanenin kurallarina
uymadiklari ya da kagmaya calistiklari takdirde cezalandirilirlar

(www.sbe.kou.edu.tr/makaleler.htm, 14.03.06).

Cikarci katihm ise; 6rgute karsi, dusik bir dizeyde ortaya ¢ikan olumlu veya
olumsuz bir ydnelmedir. Bu tlr katilim, ¢alisanlar ile 6rgit arasindaki degis tokus
iliskisine dayanir. Burada dedis tokus, calisanlarin, o6rglte cesitli katkilarda
bulunmasi ve bunun karsiliginda dduller elde etmesi seklinde ifade edilebilir. Kisi,
orgit ile arasinda adil ve yararli bir degis tokus iliskisi olduguna inandiginda, drgutle

ilgilenir.
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Etzioni'ye gore, bir drgutte, yukarida belirtilen uyum sistemlerinden bir tanesi
ve bu uyum sistemine uygun olan bir katilim sekli egemendir. Genellikle, érgutlerde,
sembolik uyum sistemiyle, ahlaki katilim; &dillendirici uyum sistemiyle, c¢ikarci
katilim; korkutucu uyum sistemiyle de yabancilastirici katiim bir arada goéralir

(www.gazi.edu.tr/makaleler.htm, 14.03.06).

2.2.1.1.5. Peneley ve Gould’un Yaklagimi

Penley ve Gould (1988)'un siniflandirmasi Etzioni (1961)'nin orgite katihm
modelinin bir uyarlamasidir. Etzioni, modelinde érgutlerde bulunan uyum sistemleri

ile kigilerin bu sistemlere ydonelme sekillerini ele almistir.

Penley ve Gould (1988), Etzioni (1961)'nin 6rglite katihm modelinin érgutsel
baglhhg: kavramsallagtirma acisindan olduk¢a uygun oldugunu, ancak bu modelin
literatlrde yeteri kadar ilgi ¢ekmedigini belirtmiglerdir. Bunun nedenlerinden biri,
modelin karmasikligidir. Modelde ahlaki ve yabancilastirici olmak Uzere iki adet
duygusal temelli katihm mevcuttur. Ancak, bunlarin birbirlerinden bagimsiz
kavramlar mi, yoksa birbirlerine zit kavramlar mi olduklari tam olarak
anlagilamamaktadir. Egder bunlar birbirlerinin tersiyse yabancilastirici katilim
kavramina gerek olmayacaktir; ¢lnkid yabancilastirici katihm ahlaki katilimin
olumsuzu olacaktir. Bu goéristen hareketle Penley ve Gould, bu iki katilim seklini

birbirinden bagimsiz kavramlar olarak ele almaktadirlar (Penley ve Gould, 1988; 45).

Bir bagka neden ise modelin makro 6zelligidir. Etzioni(1961), drgutlerde tek
bir uyum sistemi ile bu sisteme uygun olan tek bir katilim seklinin egemen oldugunu
belirtmektedir. Gergcek hayatta ise orgutte farkli uyum sistemleri ve katihm sekilleri
bir arada gorilebilir. Bu nedenle, Penley ve Gould o6rgltlerde birden fazla uyum

sisteminin ve katilm seklinin bir arada bulunabilecegini varsaymaktadirlar.
Penley ve Gould (1988), Etzioni (1961)'nin modelindeki orgute katilim
sekillerini temel alarak orgutsel bagliligin birbirinden farkh G¢ boyutu oldugunu ileri

surmektedirler. Bunlar ahlaki baghlik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirici baghliktir.

Ahlaki baglilik, 6rgatun amagclarini kabul etme ve onlarla 6zdeglesmeye

dayanan badgliliktir. Bu baghlik seklinde kisi, kendini érglte adamakta, 6rgitin
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basarisi i¢in kendini sorumlu hissetmekte ve 6rgitl desteklemektedir.

Cikarci baghlik, cahsanlarin katkilari karsiliginda éduller ve tesvikler elde
etmelerine dayanir. Bu baghlik tiriinde o6rgat, belli 6dillere ulasmak igin bir arag

olarak goéralur.

Yabancilastirici baghlik ise, kisinin érgutln i¢ ¢evresi Uzerinde kontrollnin
olmadigi ve alternatif is veya orgultlerin bulunmadigi konusundaki algilamalarina
dayanir. Orglte bu sekilde bagh olan bir kisi 6rgltteki 6dl ve cezalarin, yaptigi isin
niteligi ve niceliginden ziyade tesadifi olarak verildigini disinmektedir. Bu da, kisi
icin drgitiin i¢ cevresi lizerinde kontroliiniin olmadigi hissini dogurmaktadir. Ote
yandan, alternatif is veya orgutlerin bulunmamasi da yabancilastirici baghligin
gelismesine neden olabilir. Bu durumda kisi, érgutin dis ¢evresi Uzerinde kontrolU
olmadigini algilamaktadir. Kisinin érgutin ic ve dis cevresi Uzerinde kontrollinin
olmadigini algilamasi, orgut ile arasinda olumsuz bir duygusal bagin olusmasina
neden olacaktir. Butln bunlar, kiginin orgutte kapana kisildigi hissini dogurmaktadir
(Penley ve Gould, 1988; 45).

Burada, cikarci bagllik ile yabancilastirici bagllik arasindaki fark ortaya
cikmaktadir. Cikarci olarak baglanan kigi cabalarinin karsihdi olan édulleri alamadigi
takdirde oOrgutten ayrilabilirken, yabancilagtirici baghhidr olan kisi bu ddulleri elde
edemedigi halde orgutten ayrildigi takdirde maddi kayiplara ugrayacagini
distnmesi veya alternatif islerin olmamasi gibi digsal baskilar nedeniyle 6rgitte
kalir (Penley ve Gould, 1988; 48).

Penley ve Gould, yukarida anilan ¢ baglilik seklinin érgltlerde bir arada

bulunabilecegini savunmaktadirlar (Penley ve Gould, 1988; 52).

Penley ve Gould, orgutsel baglihgin g tipinin farkli degiskenlerle farkh
iliskileri oldugunu belirtmektedirler. Ornegin, gikarci baghlik bir degis tokus iliskisi
icerdiginden bu baglilik tipi "kendini sevdirme" taktikleri ile iligkilidir. Bu taktikler,
kisinin 6rgut Uyeliginden elde edecei kazanclari arttirabilmek igin kullandiklari
taktiklerdir (Penley ve Gould, 1988; 49).
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Cikarci baglilik, bu taktiklerden kendini sunma ve Ustlerle olan iligkiyi arttirma
ile iligkilidir. Burada kendini sunma, kisinin Ustlerine orgit icinde daha fazla
sorumluluk alma arzusunu iletmesi ve kendini mimkin olan en iyi sekilde
gOstermesidir. Bu taktik, kisinin kendisini Uzerine aldigi isleri yapan birisi olarak
gostermesi, Ustlerinin basarilarinin farkinda olmalarini saglamasi, kariyeri ile ilgili
amag ve isteklerini Ustlerine anlatmasi gibi yollari igerir. S6zkonusu taktikler, kisinin
Ustleriyle olumlu iligkiler kurmasini ve "GUstlerinin kendisi hakkinda olumlu
distncelere sahip olmasini, dolayisiyla kisinin orgitle olan degis tokus iliskisinde

avantajli bir konum elde etmesini saglar.

Ote yandan, ahlaki baglilik is ile asiri ilgilenme ve (yeligin strdirilmesi ile
ilgilidir (Penley ve Gould, 1988; 49). Burada is ile asiri ilgilenme, normal mesai
saatlerinin disinda veya hafta sonlari da calismak, eve is gotirmek ya da igle ilgili
sorunlari ¢galisma ortaminin disina tasimak gibi davranislari icerir (Gould ve Penley,
1988; 45).

Yabancilastirici baglihkta ise kisi, kariyeri Uzerinde kontroli olmadigini
disundugunden, bu baghlik tipi is ve kariyer ile ilgili sonuglar Uzerinde kontrol

eksikligi duygusu ile iligkilidir (Penley ve Gould, 1988; 49).

2.2.2. Davranigsal Baglhhk

Bu yaklasim, 6rglate baghhgin tanimini, davranis ve tutumlar arasindaki farki
aciklayarak yapar. Bu davranisg sekli, kisinin calistiyi yeri terk etmemek icin istek,
beklenti ve tatminsizliklerini daraltarak kendisini g¢alistigi yere baglamak igin
sebepler yaratma seklinde tanimlanabilir. Davranigsal badhlikta kisi, 6rgutte
bulundugu stre igerisinde, belirgin bazi davranislar gelistirir ve bu davranisi devam
ettirir. Kigi davranigina olan sadakat ve bagliligindan dolayi, bu davranisina uygun
tutumlar gelistirir. Geligtirilen tutum sayesinde, davranigin tekrar etme olasiliyi daha
da artar. Bu davranisa, érnek olarak; érgutten ayrilmama, devamsizlik yapmama ve

kurallari gignememe verilebilir.

Davranissal baglilik, kisinin ge¢cmisteki davranislari nedeniyle érglte bagh
kalma sureci ile ilgilidir (Mowday ve Steers, 1982; 25). Burada érglite bagh kalma ile
kastedilen, orgutte kalmaya niyetli olma, orgutten ayrilmama ve devamsizlik

yapmama gibi davranislardir (O'Reilly ve Chatman, 1986; 493).
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Davranigsal baglilik, drgutin kendisinden ziyade kiginin kendi davraniglari ile
ilgili olarak gelisir. SOyle ki, kisi belli bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenler
nedeniyle davranisini devam ettirir. Kisi, davranisina bu sekilde baglandiktan sonra
ona uygun olan veya onu hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da davranisin
tekrarlanma olasiligini arttirir (Meyer ve Allen, 1991; 62). Davranissal baglilik sireci

Sekil 2.2’de 6zetlenmistir.

Etmenler

+ /v{ Tutum
Davranig

T Psikolojik Durum

|

Sekil 2.2: Davranigsal Baglilik Yaklasimi (Kaynak: Meyer ve Allen 1991;63)

Literatirde davranigsal baglihk konusunda Becker (1960)'In” Yan Bahis
yaklasimi” ve Salancik'in  yaklasimi olmak Uzere iki temel yaklasima

rastlanmaktadir. S6z konusu yaklasimlara asagida yer verilmektedir.

2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklagimi

Becker'a gore baghlik, kisinin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranis
dizisini o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlari ile birlestirmesidir. Diger bir
deyisle bagdlilik, kisinin tutarli bir davranis dizisini sonlandirdijinda kaybedecegi
yatirimlari disunerek, bu davranis dizisini strdirme egilimidir (Meyer, Allen, 1984;
372).

Becker, kisinin davranislarina olan baghliginin tutarh davranislarda
bulunmasi ile ilgili oldugunu distnmektedir. Tutarli davranislar, belirli bir zaman
dilimi icinde suregelen ve farkli faaliyetleri icerseler bile, ayni amaca hizmet ettigine
inanilan davraniglardir. Kisi bu davraniglari, amaglarina ulagsmada en iyi yol olduklari

icin yeglediginden alternatif davraniglarda bulunmayi reddeder (Becker, 1960; 35).

Becker, kisinin tutarli davraniglarda bulunmasinin bazi yan bahislere

girmesinden kaynaklandigi goértsindedir. Yan bahise girmekten kastedilen, bir
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davranis ile ilgili kararin o davranigsla ¢ok da ilgisi olmayan ¢ikarlari etkilemesidir.
Ornegin, 50 bin YTL ile bir araba almak istiyorsunuz ve bir arkadaginizla arabaya 50
bin YTL' den daha fazla vermeyeceginize dair 5 bin YTL' ye bahse giriyorsunuz.
Ancak galeriye gittiginizde satici, arabayl 56 bin YTL' den daha dusik bir fiyata
satamayacagini soyliyor. Burada, arabaya daha fazla bir fiyat verip vermeme
karariniz arabay! satin alma davraniginizla dogrudan ilgisi olmayan bir ¢ikarinizi,
yani arkadasinizla girmis oldugunuz bahsi etkilemektedir. Eger bu fiyati kabul
ederseniz 5 bin YTL kaybedeceksiniz. Bu ylzden, daha fazla bir fiyat 6dememe

kararina baglaniyorsunuz.

Yukaridaki ornekte gortlen baglihk sekli, girilmis olan yan bahislerden
kaynaklanmaktadir. Buna gore kisi, davranigi ile tutarli olma konusunda kendisi i¢in
o6nemli olan ve davraniglariyla dogrudan ilgisi olmayan seyler Gzerine bir tlr bahse
girer. Burada bahise yatirilan seyler zaman, ¢aba, statu, ek gelirler gibi yatirimlardir.
Eger kisinin davranisi édnceki davranigi ile tutarli olmazsa bahsi kaybedecektir. Bahsi
kaybetmek kigi igin dnemli olan yatirimlari kaybetmek anlamina gelmektedir. Kisi bu
maliyete katlanmak istemiyorsa davraniglari arasindaki tutarlihdi saglamak
durumunda kalacaktir. Kisinin bu tutarhhdr saglamasi, davranislarina kargi bir

baglihdin gelismesini ifade etmektedir ( Meyer ve Allen, 1984, 373).

Ornegin, bir érgiitte calistig siire icinde bagka orgltlerde kullanilamayacak
tirden beceriler elde etmis bir kisiyi dlstnelim. Bu kisi, becerilerini o &rgutte
¢alisarak, zamanini ve enerjisini bunun igin harcayarak kazanmigstir. Dogaldir ki,
harcadigi bu zaman ve enerijisinin karsilhigini almay! isteyecektir. Burada kisi, zaman
ve enerjisinin karsiligini alma konusunda bir tir bahse girmektedir. Bahsi kazanirsa,
enerjisinin  ve zamaninin karsihgini alacaktir. Kazanamadigi durumda ise,
becerilerini bagka 6rgitlerde kullanamayacagindan harcadigi zaman ve enerji bosa
gidecektir. Dolayisiyla, bahsi kazanmasi o O&rgutte calismaya devam etmesini
gerektirmektedir. Diger bir deyisle, orgutte calisma ve o&rgutten ayrilmama

davraniglarina baglh kalmalidir.

Yukaridaki 6rneklerde goéruldigu gibi, orgutten ayrilmak, Kisinin orglte
yaptigi yatirimlari ve bunlardan dolay! girdigi yan bahisleri kaybetmesine neden
olacagindan, kigi icin bir maliyet olugturmaktadir (Mottaz, 1989; 144). Bunun yani

sira, kayiplarini telafi edebilecedi alternatiflerin bulunmamasi da bu maliyeti
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arttiracaktir. Kisi bu maliyetlere katlanmak istemiyorsa orgutten ayriimamasi
gerekecektir. Oyleyse, kisiyi 6rglte baglayan sey orgitten ayriimanin maliyetinin
yuksek olmasidir (Cohen ve Lowenberg, 1990; 1016). Bu maliyetlerin olusmasina
neden olan yatirimlar ve yan bahisler kisi i¢cin ne kadar énemli ve buylkse kiginin

bagliigi da o kadar ylksek olacaktir (Meyer ve Allen, 1984; 373).

Becker, kisinin bilincinin diginda gelisen bu tir baglihia neden olan yan
bahislerin kaynaklarindan bahsetmektedir. Bunlarin ilki, toplumun beklentileridir. Kisi
farkina varmadan, toplumun belli bazi beklentilerinin sosyal yaptirimlari nedeniyle
davranislarini kisitlayan bazi yan bahislere girebilir. Ornegin, sik sik is degistiren bir
insanin guvenilir olmadigina inanan bir toplumu ele alalim. Bu toplumun Uyesi olan
bir kisi, isinde kisa bir slire galistiktan sonra daha iyi bir is teklifi aldiginda uzun bir
sure is degistirmemek konusunda guvenilirligi Gzerine bahse girmis oldugunu fark
edecektir. is ne kadar cekici olursa olsun, glivenilmez, bir kisi olarak taninacagini

bilmek, onun yeni isi kabul etme kararini sinirlandiracaktir (Becker, 1960; 36).

Yan bahislerin ikinci bir kaynagi, érgutteki terfi ile ilgili duzenlemelerdir. Eger
orgutte bir Ust kademde bosalacak bir mevki varsa ve galisanin o mevkiye atanmasi
intimali varsa, galisan 6rgutte bazi sorunlara sahip olsa da, bu sorunlari géz ardi

eder ve baglihdini artirmaya caligir.

Becker'a gore s6zi edilen nedenlerden dolayi girilmis olan yan bahisler ve
bunlara yapilan yatirnmlar zaman iginde artmaktadir. Bu nedenle, kisinin yasi ve
orgutteki kidemi, yaptigi yatirrmlarin temel gdstergeleri olarak kabul edilmektedir.
Buna gore, kisinin yasi ilerledikce ve oOrgutteki kidemi arttikga yatirimlari artacak,
bunlari kaybetmenin maliyeti giderek daha yiksek olmaya baslayacak ve kisinin
orgutten ayrilmasi zorlasacaktir. Dolayisiyla, yasi ve kidemi ylksek olan kisilerin

rasyonel baghliklar yliksek olacaktir (Cohen ve Lowenberg, 1990; 1017).

Kisinin egitim dlzeyinin ylksek olmasinin baglihgini olumsuz ydnde
etkileyeceg@i dustnutlmektedir. Egitim dizeyi ylksek olan kisiler daha fazla is
olanaklarina sahip olduklarindan kendilerini tek bir &rgltte kalmak zorunda

hissetmeyebilirler (Mathieu ve Zajac, 1990; 43).
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Bunun yani sira, calisanlarin medeni durumlarinin da rasyonel baglilikla
iliskili oldugu savunulmaktadir. Evli olan c¢alisanlar, ailelerine karsi maddi
sorumluluklari oldugu igin yatirnmlarini kaybetmek ve issiz kalma tehlikesini géze
almak istemeyeceklerdir (Mathieu ve Zajac, 1990; 43). Ayni sekilde, galisanlarin
cocuklarinin ve bakmakla yukumlu olduklari akrabalarinin bulunmasinin da rasyonel

bagliliklarini arttiracagi disiniimektedir.

Calisanlarin  cinsiyetinin  de rasyonel baghlik ile iliskili oldugu
disunulmektedir. Kadinlarin bir érglte girebilmek icin erkeklere nazaran daha ¢ok
engeli asmak zorunda olmalari &rgute girerken 06zverilerde bulunmalarini
gerektirmekte ve bagka orgutlerde alternatif is bulma olasiliklarini azaltmaktadir. Bu
nedenle, kadinlarin orgitlerinden kolayca ayrilamayacaklari savunulmaktadir
(Mathieu ve Zajac, 1990; 44).

Ote yandan, érgitteki maddi 6duller de rasyonel baghligi arttiracaktir. Terfi
olanaklari ile emekli ayhgi, Ucretsiz olarak saglik hizmetlerinden yararlanma gibi yan
gelirler orgutten ayrildig1 takdirde kaybedileceginden baghligi arttirici niteliktedir
(Allen ve Meyer, 1990; 374). Bunun yanisira, ¢alisanlarin Gcret veya maaslarindan
memnun olmalari da rasyonel bagliliklarini arttiracaktir (Cohen ve Lovvehberg,
1990; 1017).

2.2.2.2. Salancik’in Yaklagimi

Salancik'in yaklasiminda bagllik, kisinin davraniglarina baglanmasi olarak
ele alinmaktadir. Bu yaklagsima gore kisi, dnceki davranislarina baglanarak bunlarla

tutarl olan davraniglar sergilemektedir (Oliver, 1990; 20).

Salancik, baghhdin tanimini sdyle yapmaktadir: "Baghlik, kisinin
davraniglarina ve davraniglari araciligiyla faaliyetlerini ve o6rgite olan ilgisini

glgclendiren inanglarina baglanmasi durumudur" (Mowday ve Steers, 1982; 20).

Tutum ile davranig arasindaki uyumsuzluk kisinin tutumlarina aykir
davraniglarda bulunmasi ile ortaya gikabilir. Ornegin, paraya ihtiyaci oldugu igin
sikici olduguna inandidi bir iste calismaya devam eden bir kisiyi distnelim. Bu
kisinin isi ile ilgili tutumu ve davranisi birbiriyle uyusmamaktadir. Ancak, bu kisi isini

kolay kolay birakamayacagindan isiyle ilgili olumsuz tutumunu degistirmeye
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¢alisacaktir (Taylor, 1988; 179).

Ote yandan, uzun slredir bir kurumda galisan bir kisi aldidi is teklifini kabul
etmedigi zaman bu segiminin dodru ve mantikli olduguna inanmaya ¢alisacaktir. Bu
kuruma vyillarini verdigini, isteseydi daha 0Once de ayrilabilecegini disinerek
kurumun kendisi icin 6nemli olduguna ve orada calismaktan memnun olduguna

inanmaya baslayacaktir.

Kisi, tutumu ve davranisi arasinda s6zi edilen nedenlerden dolayl olusan
uyumsuzluklari giderebilmek igin genellikle davranisini hakli ¢gikarma, mantikli kilma
egilimindedir. Bunun icin de tutumunu davranisiyla uyusacak sekilde dedistirir
(Kimble, 1990; 156). Salancik'e gore, kisinin bir sonraki davranigi degistirmis oldugu
tutumunu daha gugli hale getirecektir. Bdylece kisi, zaman iginde farkina
varmaksizin bir davranis kalibi gelistirecek, yani davranigina olan baglid giderek
artacaktir (Mowday ve Steers, 1982; 26).

Salancik, her davraniga ayni sekilde baglanilamayacagindan bahseder.
Kiginin davranisinin bazi 6zellikleri bu davraniga olan baghhgini etkiler. Bu etki,
Ozellikle is seciminde go6rilmektedir. Kisinin calistigi isi ve dolayisiyla 6rgiti
secerken vermig oldugu kararin nitelikleri, yapmis oldugu secime olan bagliligini
etkileyecektir (Cetin, 2004; 97).

Bu o6zelliklerin ilki, davranisin acgik, kesin ve kusku goétlirmez olmasidir.
Davranis ne kadar acik ve kesinse, bu davranisa olan baglilik da o kadar ylksek
olacaktir. Ornegin, kisi ise girerken bir sézlesme imzalamissa ya da belirli bir siire o
iste calismasi acikga belirtiimisse ve kisi bunlari kabul ederek o isi segmisse bu

secimini inkar edemeyecektir. Dolayisiyla, segimine olan baglihgi da artacaktir.

Diger taraftan, davranisin baskalari 6niinde gerceklesmesi de, davranisi
baglayici kilmaktadir. Kisinin ailesi, is arkadaslari veya dostlari yaptii davranisin
farkinda ise, kisi davranisin sonuclari ile ilgili sorumlulugunu g6z ardi
edemeyecektir. Davranisini hakli ¢ikarabilmek igin de digsal nedenlerden c¢ok i¢sel
nedenler 6ne slrecektir. Ornegin, kendi istegiyle o davranista bulunduguna

inanmaya baslayacaktir .
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Davranisi baglayici kilan bir baska 6zellik ise, davranisin gondlli olarak
yapilimasidir. Gonllli davraniglar, herhangi bir baski duymaksizin gercgeklestirilen,
yani digsal bazi nedenlerden dolayi yapilmayan davraniglardir. Davranisin herhangi
bir dissal nedene baglanamamasi, yani gonulll olarak yapilmasi kiside davranisi ve
onun sonuglari i¢in kisisel olarak sorumlu oldugu duygusunu yaratir. Bu durum,
kisinin davranisini devam ettirme istegini arttiracak, dolayisiyla davranisina
baglanmasini saglayacaktir. Ornegin, herhangi bir baski altinda kalmadan, génilli
olarak bir orgutte calismaya baslayan bir kisi orgute katilma davranigi ve bunun
sonuglari agisindan kisisel bir sorumluluk duyacak ve bu davranigini sirdirme
konusunda istekli olacaktir. Davranigsini hakli ¢ikarmak igcin dissal nedenleri
olmadigindan dolayl davranisini "sahiplenecektir". Orgiite katilma davranisi ile
uyum icinde olacak sekilde 6rglte karsi olumlu tutumlar gelistirecek ve zamanla

orgute baglanacaktir.

Davranigi baglayici kilan s6z konusu 6zelliklerin varligi kisinin davraniglarini
tekrarlama konusunda bir istek duymasini saglayacaktir. iste bu nokta, Salancik'in
yaklagimini Becker (1960)'in yaklasimindan ayirmaktadir. Her iki yazar da bagliligi
davraniglari devam ettirme egilimi olarak ele almaktadir. Ancak Becker (1960),
davranisa karsi baghligin olusabilmesi igin kisinin o davranistan vazgectigi zaman

ugrayacagi zararlarin farkina varmasi gerektigini savunur.

Salancik'e gore ise, davranisa yonelik baghligin olusabilmesi igin kisi ile
orgut arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik durumun, davranisi devam ettirme istegi
olmasi gerekir. Bu istek de davranisi baglayici kilan 6zelliklerin varhigi halinde
olusur. Davranigin geri dénllemez olmasi veya davranista bulunma ile ilgili kararin
herhangi bir baski altinda olmadan verilmesi gibi etmenler, kisinin érgitte calisma
kararini verdikten sonra o6rglt Gyeligini sirdirme konusunda istek duymasini

sag@layacaktir (Meyer ve Allen, 1991; 66).

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baghhg etkileyen faktérleri; kisisel faktérler, orgitsel faktérler ve

orgut disi faktérler olmak lGzere ¢ ana grupta toplamak mimkuinddr.
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2.3.1. Kigisel Faktorler

Kigisel faktorlerle 6rgutsel baglilik arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik gok
sayida arastirma bulunmaktadir. Morris ve arkadaslarinin 1993 yilinda yaptiklari
arastirmanin diginda (Morris, 1993, 42), genellikle kisisel faktorler ile orgutsel
badliik arasinda gugli iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorler
orgutsel hedef ve degerlerin i¢sellestirilip, érgutte uzun yillar ¢alisabilmesi icin son
derece hayati bir dneme sahip bulunmaktadir. Kisisel faktérlerin kapsamina is

beklentileri, psikolojik sézlesme ve kisisel 6zellikler girmektedir.

2.3.1.1. ig Beklentileri

Orgdtlerin varlik nedenleri, insanlarin giderek gesitlenen ihtiyag ve isteklerini
karsilamaktir. insanlar &rgiitlere birtakim ihtiyag ve isteklerini karsilamak igin
katiimaktadirlar. Calisanlarin bu istek ve ihtiyaclari, onlarin kisisel amaglarini,
beklentilerini olusturur. Cogu zaman oérgutler bireyler agisindan bu kisisel amaglara
ulasmada kullanilan bir ara¢g konumundadirlar. Dolayisiyla 6rgutlerin bu amaglari
kargilayabilme veya bu amaglara hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi érgitsel
bagliigi etkilemektedir. Calisanlarin igyerlerindeki beklentilerinin gerceklesme
derecesinin baghlikla iliskili oldugunu ortaya koyan calismalar bulunmaktadir
(Zaccaro ve Dobbins, 1989, 267).

lyi tanimlanmis, cergevesi belirlenmis ve net olarak ortaya konulabilmis
orgutsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirleriyle uyumlu olduklari takdirde
drgiitsel bagliik bundan olumlu bir sekilde etkilenecektir (Cohen, 1992; 541). Onemli
olan kisisel beklentilerle o&rgutsel beklentilerin uyum icinde bulunmalaridir.
Calisanlarin orgutsel hedef, misyon ve dederleri i¢sellestirebilmesi, bunlari kendi
degerleriyle 6zdeglestirip oOrgite baglanabilmesi igin is beklentileri ile kisisel

beklentilerin birbirlerini tamamlamalari gerekmektedir.

2.3.1.2. Psikolojik So6zlesme

Calisan ile orgut arasinda genellikle iki tir s6zlesme bulunmaktadir. Bunlar;
is sdzlesmesi ve psikolojik sdzlesmedir. Is sézlesmesi calisan ile érgiit yénetiminin
karsilikli gérev, hak ve yukumluluklerinin belirlendigi yazili ve formel sézlesmelerdir.

Psikolojik sbzlesme ise, Schein tarafindan, drgutlerde yoneticiler, calisanlar ve diger
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kisilerin her zaman uymak zorunda olduklari ve kendilerinden beklenilen
davraniglarla ilgili yazili olmayan kurallar setidir seklinde tanimlanmistir (McDonald
and Makin, 2000; 84). Yazih olmadigi ve gayri resmi oldugu halde psikolojik
s6zlesme orgutler icin olduk¢a dnemlidir. ClnklU psikolojik sézlesme ile bireylerin

orgute baghliklari arasinda agik bir baglanti bulunmaktadir.

Psikolojik s6zlesme iyi tanimlanmis bir gorevin baslangicta kabul edilmesi
anlamim tasir. Bu da o6rgitin degerlerini kabullenip paylasmak ve oOrgitin Gyesi
olarak kalmak gibi davraniglari beraberinde getirir. Bireyin drgutle bitinlesmesinde
onemli bir faktor olan psikolojik baglihgin; rniza gosterme, Ozdeslesme ve

icsellestirme olmak Uzere Gg¢ unsuru vardir (Bennett ve Durkin, 2000; 130).
2.3.1.3. Kisisel Ozellikler

Farkh kigisel 0ozellikler, orgutsel bagliik Uzerinde farkli  sonuclar
dogurmaktadir. Cinsiyet, Irk, yas, egitim durumu, kidem gibi pek ¢ok kisisel 6zelligin

orgutsel baghlikla iliskili oldugu bilinmektedir.

2.3.1.3.1. Orgiitsel Baghlik ve Cinsiyet

Cinsiyetin baglilikla iligkisi ¢cok sayida arastirma ile ortaya konulmustur.
Onceleri bu arastirmalar daha gok erkek calisanlar lizerinde yogunlasmig olmakla
beraber, calisan kadin sayisinin artmasina paralel olarak kadinlarla ilgili
arastirmalarin sayisl da hizla artmistir
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

Orgitsel baghhk ile ilgili literatirde, erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi
orgutlerine daha ¢ok bagdlilik gdsterdikleri konusunda goris ayriliklari bulunmaktadir.
Arastirmacilar farkli gerekge ve nedenler ileri surerek erkeklerin veya kadinlarin

orgutsel baghlik dizeylerinin daha yiksek oldugunu iddia etmektedirler.

Kadin calisanlarin érgutsel bagliik dizeylerinin erkeklere gére daha dusuk

oldugunu savunan arastirmacilarin ileri strdikleri nedenler sunlardir:

1. Kadinlarin ailesel rollere verdikleri 6nem: Kadinlarin her zaman aile
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yasantilarina ve evle ilgili gérev ve rollerine, erkeklere gore daha fazla 6énem
vermeleri o6rgltsel kariyer ve degerlerin ikinci planda kalmasina neden
olmaktadir. Dolayisiyla kadin calisanlar o6rgitsel gorev, rol ve Kkariyer
beklentilerine yeterince zaman ayiramamakta ve baglilik gdsterememektedirler
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

2. Kadinlarin is yasamina katilmalarinin 6nlndeki engeller: Kadinlarin is
yasamina katiimalarinda gesitli engeller bulunmaktadir. Bu engeller kadinlara
yoénelik olumsuz tutumlardan, is-aile stresinden, rol calismasindan, hukuksal
normlardan, ahlaki, dinsel ve kultirel yapilardan ya da erkek g¢alisanlara yénelik
insan kaynaklari politikalarindan ortaya c¢ikabilmektedir. Ornegin; Sark kultirinin
hakim oldugu Ulkelerde kadinlarin herhangi bir yerde calismalarina genellikle hos

g6zle bakilmamaktadir.

Yukaridaki goértustn kadinlarin erkeklere oranla érgutlerine daha az badlilik
gOsterdigini iddia etmesine ragmen, literatirde kadinlarin erkeklerden daha fazla
baglihk gosterdikleri gorusu hakimdir (Wahn, 1998; 277). Kadin agirlikh iggtcune
sahip isletmeler, kadinlara firsat verildigi zaman, onlarin ig, ev ve aile rollerim

basariyla yerine getirdiklerini gérmasglerdir.

Kadin calisanlarin erkeklere oranla daha fazla baghlik gésterdigi gorisini

savunan arastirmacilarin ileri sirdukleri nedenler ise sunlardir:

1.  Kadin calisanlar o6rgitlerinde daha istikrarhidirlar:  Kadinlar iglerini ve
calistiklari 6rgitl sik sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar. Ayni bulgular
Hrebiniak ve Alutto (1972) tarafindan da ileri sirulmektedir. Ayrica bu iki yazar
tek basina yasayanlarin evli olanlardan veya ayri yasayanlardan cazip is
seceneklerine karsi daha olumlu bakma egilimde olduklarini saptamislardir
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

2. Kadin calisanlarin karsilastiklari engeller motivasyonunu artirmaktadir:
Kadinlar erkeklere oranla bulunduklari stattiye gelebilmek icin daha fazla engelle
karsilasmis, daha fazla zaman ve caba sarf etmislerdir. Bu durum kadinlarin

motivasyonunu artirarak orgutlerine daha fazla bagliik gostermelerine neden
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olmaktadir.

Cinsiyet farkhliginin sadece badlilik dizeyi ile dedil ayni zamanda isglcu

devri, performans ve isten ayrilma niyeti ile de iligkili oldugu belirlenmistir.

Cinsiyetin yani sira medeni hal durumu da orgitsel baglihkla iliskisi
acisindan sik sik tartismalara konu olmustur. Medeni durumun baghlik gelistirmede
kritik bir degisken oldugu kabul edilmektedir
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

Ozellikle evli ve dul kadinlar, baglihk gosterdikleri érglitten ayrilmayi, bekar
bireylerden daha maliyetli gérmektedirler. Bunun sonucu olarak da bu tur calisanlar,
orgutlerine daha fazla baglihk gostermektedirler
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

Pakistan'da orgitsel baghlikla ilgili yapilan bir calismada kadin c¢alisanlarin,
orgutlerine erkek calisanlardan daha fazla bagllik gosterdikleri belirlenmistir.
SiUphesiz bu durumun Pakistan'da kadinlarin erkeklere goére daha sinirli is bulma
imkanlarina sahip oldugu gercedinden kaynaklandigi g6z ardi edilemez

(www.dunyadanceviri.net/makaleler.htm, 16.03.06)

2.3.1.3.2. Orgiitsel Bagllik ve Yas

Kisisel ozelliklerle ilgili bir diger 6nemli degiskeni de yas olusturmaktadir. Yas
faktort genellikle kidem ve hizmet stresi ile birlikte ele alinmaktadir. Yasi tek basina
bir demografik degisken olarak ele alan bir ¢alismada, yasin baglilikla iligkisinin
olumsuz yonde oldugu bulunmustur. Kirel tarafindan 1999 yilinda tlkemizde yapilan
bir arastirmada geng¢ calisanlarin islerini daha eglenceli bulduklari, daha istekli
calistiklari ve yash calisanlara gore orgutlerine daha bagl olduklari tespit edilmistir
(Kirel, 1999; 115).

Buna karsin yas degiskenini ele alan pek ¢ok arastirmada, yas arttikca
baghhgdin da arttigina iliskin bulgular elde edilmigtir (Mathieu ve Zajac, 1990; 173).
Angle ve Perry (1981) calisanlarin yasl arttik¢a, alternatif ya da farkli bir egitim alma
imkanlarinin  azaldigini, dolayisiyla c¢alisanlarin, (dyesi olduklari o6rgatlere

baghhklarinin arttigini belirtmektedirler.
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Yasli insanlar 6rgite daha baglidirlar. Kisi yaslandikga is bulma imkani azalir
ve sahip oldugu Orgute daha cok baglilik kazanir. Kigi isine devam etmektense
birakmanin daha fazlasina mal olacagini farkettiginde de, dorgite ve isine daha
badimli hale gelir (Rowden, 1999, 5).

Bir bagska arastirmada ise, Allen ve Meyer (1993) yasla orgutsel baglilik
arasindaki iligkinin érgltsel baglihgin her boyutu igin ayri ayri incelenmesi gerektigini
savunmaktadirlar. Buna goére duygusal baghlik, calisanin yasiyla birlikle artis

gosterirken, rasyonel baglilik ise g¢alisanin yasindan etkilenmemektedir.

Geng calisanlarin fazla yatirimlari olmamasi sebebiyle, yasli ¢alisanlara gore
orgutlerine daha az bagllik gdsterdikleri ortaya konulmustur. Dolayisiyla baglihgi
dusik duzeyde olan geng¢ calisanlarin, isi birakma egilimlerinin daha yulksek

dlizeyde oldugunu ileri sirmek mumkundur (S6kmen, 2000; 51).

Yasli c¢alisanlarin geng¢ calisanlardan daha fazla badlilik gdéstermesinin

nedenlerini asagidaki gibi maddeler halinde 6zetlemek miumkindar. Bunlar:

* Bir ¢alisanin drgutiinde ne kadar uzun sire kalirsa daha iyi goérevlere getiriime
olasiligi fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle kariyer yapma imkanlari hizmet
suresi ile paralellik arz etmektedir.

* Yaslh c¢alisanlar daha cazip islere atilmay! geng¢ galisanlara gére daha riskli
bulmaktadirlar.

* Yasli ¢alisanlar iglerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine guvendiklerinden
daha fazla tatmin duymaktadirlar (Balay, 2000; 41).

Sonug olarak yasla, orgltsel baglihk arasindaki iliski konusunda yapilan
arastirma bulgularinda bir tutarlhlik olmadigi gdézikmektedir. Bazi arastirma
sonuglari genclerde o6rgutsel baghligin daha ylksek oldugunu goésterirken, bazilari
ise yasi ileri olanlarda orgutsel baglihgin daha yiksek oldugunu gdstermektedir.
Ancak yapilan arastirmalarin ¢ogunda ileri yaslilarda, genclere gore daha yiksek

orgutsel baghlik bulgusunun ¢arptigi sdylenebilir.
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2.3.1.3.3. Orgiitsel Baglilik ve Hizmet Siiresi

Orgiit icinde herhangi bir unvan ya da pozisyonda calisilan siire érgiitsel
bagliigi etkilemektedir. Bunun yani sira bir orgutte gecirilen toplam hizmet siresi de
orgutsel baghligi etkileyen bir kisisel degiskendir (Mathieu ve Zajac, 1990; 175).
Orgiitsel baglilikla kidem arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur. Orgiitte calisilan
sure arttikga, orgutsel baglilik da artmaktadir. Cohen (1993) kisilerin ¢calisma suresi
arttikca orgutten elde ettikleri kazanclarin da arttigini belirtmektedir. Clnki hizmet
suresi de orglte yapilan bir yatirirmdir. Buna paralel olarak kisi kazancglarini

kaybetmemek icin drgutine daha ¢ok baglanmaktadir.

Genellikle bagllik hem yas hem de kidemle olumlu bir iligki gostermektedir.
Ancak, yas ve kidemin baglihd: dogrudan etkilemedigini savunan calismalar da
bulunmaktadir.

Yas ve kidemin badlilikla iligkisini belirlemek igin arastirmacilar, farkl yas
gruplarindaki ve farkl hizmet slresine sahip ¢alisanlari kargilastirmislardir. Becker
yas ile kisinin érgutine yaptig! yatirnmlar arasinda pozitif bir iligki bulmustur. Ritzer
ve Trice ise kidemle yatirm arasinda glgli bir iliski saptamistir. Yas ve kidem,
ayrica farkli baglilik tirlerine gbre de degisik yonlerde iliskiler ortaya koymaktadir
(Allen ve Meyer, 1993, 49-61). Genellikle yas ve kidemin birbirine paralel
degiskenler olmalarina ragmen yas daha ¢ok duygusal baglilikla, kidem de rasyonel

baglilik ile iligkili bulunmustur.

2.3.1.3.4. Orgiitsel Bagllik ve Egitim

Orgiitsel baglhligin belirleyicisi olarak ele alinan bir diger degisken ise,
calisanlarin egitim duzeyidir. Egitim duzeyi ile 6rgutsel bagllik arasinda ters yonlu

bir iliski bulunmaktadir (http://eqitim1.sitemynet.com/arastirma.htm, 15.03.06).

Calisanin egitim duzeyi arttikga oOrgutsel baglihgi azalmaktadir. Diger bir
ifadeyle calisanin egitim dlzeyi azaldik¢a, 6rgutsel baglihgr artmaktadir. Clnki
calisanin egitim dulzeyi arttikga, o6rgitin gerceklestirebileceginden veya
kargilayabileceginden daha fazla beklentileri ortaya g¢ikmaktadir. Ayni zamanda

alternatif is imkanlari da egitim dizeyinin artmasina paralel olarak artig
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gOstermektedir. Sonug olarak bu gibi faktérler, ¢alisanin egitim dizeyi arttikca

orgutsel baglilik dizeyinin azaldidini ortaya koymaktadir.

Orgitsel baglilikla egitim dizeyi arasindaki ters yonli iliskiyi destekleyen
¢esitli arastirmalarin yani sira, bazi arastirmacilar, séz edilen iligkinin yeterince acgik
ve gucli olmadigina dair bulgular elde etmisler ve bu iligkinin énemsenmemesi
gerektigini belirtmiglerdir. Digerleriyle karsilastiriidiginda bireylerin farkl egitim
dizeylerinde olmalari, onlarin 6rgitte daha fazla kalma istegini ortaya cikarmistir

(http://egitim1.sitemynet.com/arastirma.htm, 15.03.06) . Ayrica, daha ileri diizeyde

bir formal egitim almay! planlamayan c¢alisanlarin, daha ileri diizeyde egitim almayi
planlayan veya editimleri ile ilgili distncelerinde belirsizlik yasayan calisanlardan
daha ylksek duzeyde orgite baglhhk gdsterdikleri ileri  surtGlmektedir
(http://www.geocities.com/ahmetturk2006/makale/m9.htm, 15.03.06).

2.3.1.3.5. Orgiitsel Bagllik ve Irk

Orgiitsel baglilikla ilgili bir diger kisisel degisken de irktir. Farkli milliyet ve
iIrka mensup olan c¢alisanlarin o6rgutsel baghlik dizeyleri ve sonuglari arasinda

onemli farkliliklar bulundugu ortaya konulmustur.

Irk degiskeninin 6rgltsel baglilikla iligkisinde kultir ve sosyallesme sureci
6nem kazanmaktadir. Milletlerin kendine 6zglu yasam bigimleri is aligkanlklari,
tasarruf ve harcama egilimleri, egitim duzeyleri, dayanisma ve yardimlasma
duygulari, dinsel motifleri gibi toplumsal ve kulturel deg@erleri farkh 6rgutsel baglihk
dizeylerinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Japonlarin érgat kaltlrleri uzun
sureli, hatta émir boyu istihdam seklini tesvik etmektedir. isten ayrilmalari
minimuma indirgeyen bu sistem, yuksek dizeyde Orgitsel baglihkla

sonuglanmaktadir (www.dunyadanceviri.net/makaleler.htm, 16.03.06).

Arap ve israilli hemsirelerin érgitsel bagliliklarinin karsilastirmasi ile ilgili bir
calismada, genel olarak Arap hemsirelerinin, érgitlerine israilli hemsirelerden daha
fazla baghlik gosterdikleri tespit edilmistir. Bu sonucun iki Ulkenin birbirinden
tamamen farkli yasam bicimlerinden, dayanisma ve yardim duygularindan kisacasi
dinsel, ahlaksal ve toplumsal enstriman ve motiflerinden kaynaklandigini ileri

strmek mimkundur.
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Orgltsel baglilikla ilgili kisisel faktorler dzetlenecek olursa, hizmet siresi,
cinsiyet, cocuk sayisi gibi dediskenler daha ¢ok, dislk seviyede calisanlar ve mavi
yakalilar icin etkili olmaktadir. Clnki onlar igin érgitsel baglilik gok dnemlidir. Ust
seviyede calisan profesyoneller ve beyaz yakalilar igin ise 6rglte bagliliktan ¢ok
meslege baglihk ©6nem kazanmaktadir. Beyaz vyakalilar icin beklentilerinin
karsilanmasi Orgutsel bagliliklarinin odak noktasini olusturmaktadir

(www.ugurzel.com/Makaleler, 16.03.06).

Yas, Irk, cinsiyet, egitim durumu, kidem ve medeni hal gibi kisisel 6zelliklerin
ve is beklentileri ile psikolojik s6zlesmenin yani sira ¢alisanin saglik durumu, ailevi
durumu, ekonomik durumu, baghlik egilimi ve bireysellik toplumsallik yapisi da

orgutsel baghhigi etkilemektedir.

2.3.1.3.6. Orgiitsel Baglilik ve Kisilik

Konflgyls’e gore, “Kimi kisiler, kisiliklerini gelistirmek, kimi kisilerse
baskalarinin  sahip  olduklarini  elde etmek i¢cin c¢aba  gdsterirler’
(http://historicalsense.com/Archive/Fener11_1.htm, 20.11.05).

Kisilik; bireyin bakis, konusma, distinme, hissetme sekilleri, sevdigi ve nefret
ettigi seyler, becerileri, ilgilendigi seyler, Umit ve arzularidir. Kisilik; bireyin
karsilastigi durumlara, gosterdigi karakteristik tepkilerde goériinen yapisal ve dinamik
Ozelliklerin timudur. Baska bir ifadeyle kisilik, bireylerin kalici 6zelliklerini temsil eder
ki, bu da, onlari diger bireylerden ayiran o6zelliklerdir. Kisilik, bireyin i¢c ve dis
cevresiyle kurdugu, onu diger bireylerden ayirt eden tutarh ve yapilasmis bir

disiinme, hissetme ve buna gore davranma bicimidir (Ceylan, 1998; 24).

Arastirmalar, isgérenlerin érgutsel bagliliklari ve Kisilikleri arasinda siki bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Pehlivan'in (2000) aktardigina gore Eren (1979) ve
Kolasa (1979) kisiligi, bireyin maddi ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki bilgisi; insan
davraniglarinin c¢ekirdedi olan Ozellikler olarak, cesitli iliski ve durumlara uyum
gOsterme yetenegi ile cgesitli yasam durumlarina tepki gdstermenin karakteristik
bicimleri olarak tanimlamaktadirlar. Kisilik baglaminda denetim odagi (focus of

control) Uzerinde arastirma yapan Dénmez'e (1986) gore ise denetim odagi "kisinin
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iyi ya da koétu, kendisini etkileyen olaylarin kendi yetenek, 6zellik ve davraniglarinin
sonucunda olustugu ya da sans, kader, talih ve baskalarinin etkisi gibi, kendi
disindaki glglerin isi olarak algilamasi ve bdyle inanmasi egilimi" olarak

tanimlanmaktadir.

Birgcok arastirma calisanin kisilik ozellikleriyle ise alindigi 6rglit vasiflari
arasindaki uyum azliginin sonugclarini arastirmistir. Arastirma sonuclari; bu
uyumsuzlugun negatif sonu¢ ve catismalar dogurdugunu bildirmistir. Bu ¢atisma;
orgutsel baglihgin az olmasina, is doyumsuzluguna, is standartinin ve
performansinin dasitkligine, is stresi ve isglcl devrine sebep olmaktadir
(Peterson, 2003; 3).

Calisanlarin  6rgltleriyle arasindaki etik uyumsuzluk, etik c¢atismaya
donismektedir. Calisanlarin etik degerleri 6rgitin etik degerleriyle bagdasmayinca;

orgutin beklentileri ve normlariyla da bagdagsmamaktadir (Peterson, 2003; 4).

Orgutsel baghligin kisilikle, d6zelde ise denetim odagi ile iligkisini bulmaya
yonelik baska arastirma bulgulari da, isgérenlerin denetim odagi ile o6rgitsel
bagliliklari arasinda agik bir iligkinin oldugunu géstermistir. Ornegin Luthans ve
digerleri'nin (1987; 223) arastirma bulgularina gore, i¢cten denetim odakli isgérenler,
orgute baglihk duymadiklarinda orgitte kalmamakta, oOrgitte, inancglarina goére
davranmakta, daha fazla segenek algisina sahip olmakta, 6rgitte bulunmayi bir
tercih sebebi olarak algilamakta ve boylece o6rgltiine gugli bir sekilde baglilik
duymaktadir. Buna karsilik distan denetim odakli isgorenler ise, mevcut 6rgitte
bulunmay tercihten 6te bir sans olarak gérmekte, daha az segenek algisina sahip
olmakta ve icten denetim odakl isgdrenlere goére, orgute daha dusuk dizeyde

baglilik duymaktadirlar.

Bu konudaki bulgulara gore, denetim odag: algisi ile uyum arasinda genellikle
bir iliski oldugu goérilmektedir. Brockner ve digerleri'ne (1992) goére, uyum
boyutunda Kkigiler 6rgutl yuzeysel desteklerler. Handy'e (1985) gbére de uyum
guvene degil kontrole dayanir ve kigiye segme olanagi tanimaz. Burada birey
yaptigini yapmak zorunda oldugundan yapar. Dénmez'e (1986) gbére de denetim
odagi arastirmalarinin gogu, distan denetimlilerin i¢cten denetimlilerden daha itaatkar
olduklarim; distan denetimlilerin, disaridan gelen baskilara daha kolay boyun egder

gorunduklerini; buna karsin igten denetimlilerin, bireysel inanglarina daha siki
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sarildiklari ve kisisel 6zglrlik kaybina da daha fazla tepki gdsterdiklerini
gOstermistir (Balay, 2000; 146).

O'Reilly'e (1995) gére uyum boyutunda bireyler emirlere uyarlar, ancak
cikarlarinin otesinde 6rgute baglliklari cok azdir. Yani para ve belki statu igin var
olan karsilikli esit degisim disinda bir baghlik yoktur. Oysa 6zdeslesme, dogrudan
doyum verici ve yakin olma istegine dayanir. i¢sellestirmede ise birey, drgitin
degerlerini ddlleyici ve kisisel deger sistemiyle uyumlu gérir. Dé6nmez de (1986),
icten denetimlilerin gerek bilgi toplamada, gerek daha fazlasini istemeye ve
yapmaya egilimli olduklarini; buna karsilik distan denetimlilerin ancak kendilerinden

isteneni yerine getirmeye calistiklarini aktarmistir.

Gugli tutumsal baglilikta bireyin, 6rgitin amag ve degerlerini i¢csellestirdigini;
orgutsel role bu amag ve dederler kapsaminda sarildigim; bu amag¢ ve degerlere
hizmet etmek i¢in uzun sire 6rgitte kalma istedinde oldugunu; dolayisiyla bireysel
amagclara ulasmak icin aragsal ¢aba o6tesinde, o6rgutsel amag ve degerler yararina

¢caba gosterme egilimi gdsterdigini ileri stirmaglerdir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgltsel faktorler, is ve calisma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir.
Orgutsel baglilk, érgiitsel faktérlerle yakindan iligkilidir. Orgitsel bagliig etkileyen
orgutsel faktorler; Gcret dizeyi, isin niteligi ve énemi, yénetim tarzi, érgitsel adalet,
orgut kultard, takim galismasi nezaret, 6rgitsel ddiller, rol belirsizligi, catisma ve ait
olma ihtiyaci vb. gibi degiskenlerdir. Ayrica orgutsel faktér olarak rol belirsizligi, is
gucligul, ast-Ust iligkileri, ilerleme ve kariyer olanaklari,bireyin ihtiyaglarina dnem
verme,0deme  esitligi ve  denetim iliskilerinden de sb6z  edilebilir

(www.ugurzel.com/Makaleler, 16.03.06).

2.3.2.1. Ucret Diizeyi

Orgtsel baglihg: etkileyen en belirgin faktérlerden birisi de, lcret diizeyidir.
Kar amaci gitmeyen orgitler hari¢, hemen hemen érgitlerin tamaminda isler belirli
bir Ucret karsiliginda yapilmaktadir. Kisilerin elde ettikleri Gicret diizeyi ile baghliklar
arasinda iligski bulunmaktadir. Yapilan bir ¢alismada Ucret dizeyinin isi birakmada

en oOnemli etkenlerden birisi oldugu ileri sdrtlmistir  (http://www.is-
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ge.com/default.asp?subject=haber_detay&haber id=18, 16.03.06).

Calisanlarin Ucret dagitimindaki adaleti algilama bigimleri de &rgutsel
baglihgi etkilemektedir. Calisanlar 6rgit yénetiminin lcret politikasini ne kadar adil
ve dengeli olarak algilarlarsa baglliklari o derece yiksek olacaktir. Ozellikle Ust
seviyede calisanlar igin gelir, 6rgltsel baglligi etkileyen ¢ok énemli bir faktordar.
Ayrica rutin ve siradan édillendirmeler kadar, digsal édillendirmelerde énemlidir
(http://www.is-ge.com/default.asp?subject=haber_detay&haber_id=18, 16.03.06).

isgérenlere 6denen Ucretlerin bir maliyet olarak gdériilmemesi gerekir, ¢clinkii
Ucretlerin tatminkar olmamasi halinde 6rgut agisindan dogacak maliyet oldukca
yiksek olacaktir. Ucretinin, beklediginin cok altinda oldugunu diisiinen isgdrenler,
kendilerini iglerine veremeyebilirler, yaptiklari islerde hata orani yikselebilir ve ilk
firsatta orgitten ayriimayi disinebilirler. isgdren (izerindeki etkileri bakimindan
disunuldiginde fark cok acik bir sekilde goérdlur. Tatminsiz ve &rgute baglilik
duymayan isgoérenlere 6denen ucretlerin disinda bunlarin sebep oldugu pek ¢ok
maliyet vardir. Bunlar yapmakta olduklari ise dikkat etmeyecekleri gibi verimlilik ve

kalite onlar igin bir deger arz etmeyecektir.

2.3.2.2. igin Niteligi ve Onemi

isin niteligi ve 6nemi orgltsel baglihg: etkileyen énemli bir faktérdir. isin
Onemi, Orgutte ya da dis gevrede, bir isin insanlarin yasamlari Uzerindeki etkisi
olarak ifade edilmektedir (Sokmen, 2000, 60). Orgitsel baglilikla ilgili ilk
calismalardan bugtne kadar igin niteligi ile ilgili degisken her zaman gecerliligini ve
dnemini korumustur. Genellikle bu konuda yapilan arastirmalarda Orgiitsel baghlik
ve orgltsel ozellikler iligkisi cok gugli ¢ikmaktadir. Dislk seviyede c¢alisanlar igin
yas, medeni durum, egitim gibi kisisel faktorler érgltsel baglihgr daha ¢ok etkilerken,
yuksek statili calisanlar igin o6rgltsel o6zellikler orgutsel baglhihdr daha ¢ok
etkilemektedir. Bu tir galisanlar i¢in karalara katilma, rol belirsizligi ve otonomi gibi
degiskenler, baglilik agisindan daha 6nemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Cohen, 1992, 539).

isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi gerekse is konusuyla

O6zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi ézellikleri drgltsel

baglihigi dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de issel bir faktor
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olarak giindeme gelmektedir. is zenginlestirme, calisana kendi isi ile ilgili olarak
planlama, orgutleme ve denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk
verilmesidir. Bu tlir vyetki ve sorumluluklarin artisiyla birlikte ¢alisanlarin
bagliliklarinin da artmasi beklenebilir. Zenginlestiriimis is kapsaminin amaci,
calisanlarin kendilerine verilen gorevleri bagariyla yerine getirdikleri zaman, bundan
zevk duymalarini saglayip baghhgr pozitif yénde etkilemektir (http://www.is-
ge.com/default.asp?subject=haber_detay&haber_id=18, 16.03.06).

Kisisel ve gevre kosullarinin ele alindigi bir arastirmada, 6rgitsel baglliktaki
degisimi daha c¢ok isin niteligi, otonomi ve geri bildirim gibi ¢evre kosullarinin

acikladigi ileri sUrGimustar.

2.3.2.3. Yonetim ve Liderlik

Liderlik tarzi ile 6rgutsel baglilik arasindaki iliski hakkinda cesitli arastirmalar
yapiimigtir. Bliau yapisal liderlik tarzinin baglhhk Gzerinde buyuk etkileri oldugunu
belirlemistir. Ayni sekilde Williams ve Hazer de 6rgitsel baglilikla liderlik arasinda
iligkiler bulmustur (Dick ve Mctcalfe, 2001, 114).

Yonetici davraniglarinin  dgretmenlerin  6rgutsel adanmighgr Gzerindeki
etkilerini konu alan ¢alisma, dgretmenlerin calistiklari okul ile butlinlesmelerindeki
(6rgutsel adanmiglik) faklilasmanin, % 40 oraninda yonetici davranisindan duyulan
memnuniyet ile, % 20 oraninda da 6gdretmenlerin okul ydnetimine katilimlari ile
iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Ogretmenlerin fakllte veya enstiti cikisl
olmalarinin ve cinsiyetlerinin ne 6rgitsel adanmislik ne de isten doyum ile iliskili
olmadigi da bu c¢alismanin bulgulari arasindadir. Bu arastirma, tesadufi drneklem
yolu ile 7 ortadgretim kurumundan segilen 100 6gretmen Uzerinde yapiimistir.
Ogretmenlerin kendilerini calistiklari okula ne kadar adadiklari ve bu adanmighigin
yonetici davranisindan ve diger bazi faktérlerden ne kadar etkilendigini ortaya

koyan bu calismadir (Ozden, 1997; 1).

Bir baska calismada, Conger ve Kanungo tarafindan teshis edilen alti liderlik
tavriyla, Porter ve Smith tarafindan teshis edilen iki &érgutsel bagllik unsuru
arasindaki iligki incelenmistir. Glineydogu Amerika’da bulunan alti 6rgitten 245
denek calismaya katildi. iki temanin unsurlari tartisildi ve liderlik tavrinin 5/6° sinin

orgutsel baglihkla iligkili oldugu ortaya c¢ikti. Bu bulgular liderlerin, elemanlarin
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ihtiyaglarina olan duyarhliklarinin érgtitsel baglilikla alakdar oldugu kadar, 6rgutle
ilgili daha net bir vizyona sahip olmalariyla ve yoneticilerin drgutle ilgili hedef ve
degerleri daha net bicimde ortaya koymalari ile bagintili oldugunu gdstermektedir.
Bu calisma yoneticilerin érgitlerde degismekte olan stratejik roliini anlatmaktadir
(Rowden, 1999; 3).

Orglitlerde yoneticilerin sergiledikleri ydnetim ve liderlik tarzlari, ¢alisanlarin
orgutsel hedef ve degerlere olan baglihgr artirmaktadir (Abraham, 1997; 181). Eger
tepe yonetim o6rgltsel kiltlire ve degerlere dnem veriyorsa bu 6rgitlerde verimlilik
ve yenilik¢i dUisunceler artis gosterecektir. Bu nedenlerle birgok arastirmaci liderlik
tarzina ve 6rgut kiltarine dnem vermistir. Tepe yonetime duyulan memnuniyetin de
baglihgin belirleyicilerinden oldugunu ortaya koyan calismalar bulunmaktadir
(Yousef, 1999; 5).

Liderin galisanin ihtiyaclarina olan duyarlihgi drgutsel baghlikla yakindan
iligkilidir. Bir insan, kendi ihtiyaclarina duyarli olmayan bir liderin 6rgitine de
baglanabilir ancak digerinde, ihtiyacglarinda tatmin olan insan, liderine karsi kendisini

borglu hisseder, minnettar olur ve drgite daha ¢ok baglanir (Rowden, 1999; 3).

Liderin calisanlarla ayni dili konusmasi gibi bagka bir bakis acisi da;
calisanlarin liderin de@er yargilarini fark etmelerine yardimci olabilir. Fark ettikleri
zaman c¢alisanlar bu deger yargilarina karsi daha hevesli olabilirler (Rowden, 1999;
3).

Herkes tarafindan paylasilan ortak amag ve vizyon olusturma ile ilgili bir
orgutsel iklim 6rgutsel baglhhgr artirmada slphesiz olumlu bir sonu¢ vermektedir
(Zefaane, 1994, 1000). Yonetim ve liderlik stili, calisanlarin kararlara katilimini
sadlaylp saglamama agisindan da orgutsel baglilikla ilintilidir. Esnek ve katilimci
yonetim ve liderlik tarzi érgutsel baghligi olumlu yénde etkilerken, otokratik yonetim

tarzi katilmayi engelleyerek baglilik duygusunu zedeleyebilmektedir.
Genellikle, is ortaminda kigiye ylklenilen sorumluluklari azaltici herhangi bir

etmen onun bagliigini da azaltmaktadir. Ozellikle Ust diizey pozisyonlar daha fazla

sorumluluk gerektirdiginden daha fazla bagimlilik meydana getirme ihtimali vardir.
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Benzer sekilde bazi ydneticiler c¢alisanlara islerini nasil yapacaklari
konusunda daha fazla serbesti ve kendi bagina karar alma yetkisi vermektedir. Bu
tir c¢alisanlarda yani kendisine hareket ve karar verme serbestisi taninan
calisanlarda daha olumlu tutumlarin ortaya c¢ikmasi ve bagliligin gelismesi

beklenebilir.

2.3.2.4. Orgiitsel Adalet

Orgitsel baghhg: etkileyen bir degisken olarak orgltsel adalet, 6rgiit
yonetimin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ile ilgilidir.
Orgitsel adalet, ¢alisanlarin, gérev dagihmi, mesaiye riayet, yetki verilmesi, tcret
dizeyi, 6dul dagitimi gibi parametrelere yonelik yonetsel kararlari degerlendirme
surecidir. Ornegin; yeni ise baslayan, ayni 6zelliklere sahip ve benzer gorevleri ifa
eden iki kisiye farkli Ucretlerin verilmesi, disuk Ucret alan kisinin drgutsel baglhihgin
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc,
16.03.06).

Orgiitsel adalet kavrami iki agidan ele alinmaktadir. Bunlar:

1. Dagitimsal adalet: Bu adalet anlayisi érgutsel kaynaklarin adil dagitimim
icermektedir. Calisanlarin 6deme, ylkselme ve benzeri sonuglarla ilgili algilanma
belirlemektedir. Calisanlarin daha ¢ok Ucret ve 6dll gibi maddi kazang ve haklarla
ilgili algiladigi adalet duygusudur. Caliganlar bu tur kazang ve haklarini diger
calisanlarla mukayese etmektedir. Bu tlr dagitimlarin ¢alisanlar tarafindan adil

olarak algilanmasi Ucretten ve isten duyulan tatmin ile sonuglanacaktir.

2. Prosedurel(stregsel) adalet: Karar alma slrecindeki adalet algilamasidir. Bu
adalet tlrd yénetimin verdigi kararlarin verilis nedenlerinin adil olarak algilanmasina
dayanir. Ornegin, Ucret tutarlarinin neye gdre belirlendigine yoénelik olarak
calisanlarin algiladigi adalet, prosedirel adalet kapsamina girmektedir. Dagitimsal
adaletin is ve Ucret tatmini gibi iki kisisel ¢ikti saglamasina karsilik, prosedirel
adalet 6rgutsel baghlik ve yoneticilerin adil gértilmesi gibi iki 6rgltsel ¢ciktiya sebep
olmaktadir. Dolayisiyla orgutsel bagllik agisindan prosedirel adalet kavrami daha
fazla énem arz etmektedir. Zira calisanlarin orgutsel baglilik duymalarina neden
olmaktadir. Her ne kadar Ucret ve is tatmininin de drgatsel badliidin olusmasinda

etkili olduklari bilinmiyorsa da bu etki dagitimsal adalet tlrlinde dolayl olarak ortaya
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cikmaktadir. Orgltsel baglilik agisindan énemli olan kisisel giktilardan ¢ok 6rglitsel
ciktilardir. Bu nedenle prosedirel adalet 6nem kazanmaktadir. CUnkd 6rgitin
c¢alisanlarina adil davranma kapasitesini yOntemsel adalet gdstermektedir.
Calisanlar tarafindan 6rgutiin prosedirel adaleti adil olarak algilaniyorsa, disuk
Ucret alinsa bile orgutsel baglihk saglanabilecektir
(http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=36&inc=arc&cilt=5&say
i=1&year=2003, 16.03.06).

Ayrica yapilan calismalar disik performans, etkisiz degerlendirme ve
planlama sistemlerinin galisanlarin adalet algilarini zayiflattigini, bunun dogal bir
sonucu olarak da c¢alisanlarin orgutli terk etme edilimi sergilediklerini

gOstermektedir.

2.3.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kilturd, érgutt kendisine 6zgi deger ve kisiligi ile ortaya koyan ve
orguti diger orgutlerden farklilastiran ve ayiran varsayimlar, degerler ve
sembollerdir (ipek, 1995; 13). Orgiit kiltiri, islerin yapilis sekillerini ve rgiti

etkileyen 6zelliklerin calisanlarca paylasilan algilarini icermektedir (Balay, 2000; 98).

Killmann ve arkadaslari ise 6rgat kiltarini, "Paylasilan ideolojiler, degerler,
inanglar, beklentiler, tutumlar ve normlarin bir bitln olarak olusturulmasi" seklinde
tanimlamislardir. Barnabe (1991) ise 6rgut kultirindg, “Orgit Gyelerine farkh bir
kimlik veren, orglte baglanmasina yardimci olan ve orgut Uyeleri tarafindan
paylasilan i¢ degiskenlerdir’ seklinde ifade etmistir (Atay, 1998; 37). Orgut kiltiri
Glisson tarafindan bir érgltsel yapiy1 gevreleyen davranigsal normlar ve o6rgltsel
politika, slre¢ ve ciktilar ile diger normatif davranislarin toplamidir seklinde
tanimlanmistir. Yukarida zikredilen aragtirmacilarin érgat kaltara ilgili tanimlari
dikkatle incelendiginde genel olarak 6rgut kultirinin paylasilan degerler sistemi

oldugu kabul edilmektedir.

Orgiit kiltiri iglerin yapilis sekillerini ve orgiti etkileyen 6zelliklerin 6érgit
Uyelerince paylasilan algilarini igerir. Orgit kultiri énemlidir. Clnki  Kkdltdr,
isgorenlerin isleri ve orgltleri hakkinda ne hissettiklerini ifade etmeye yardimci olur.

Orgitsel kltir;
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» Orgutte uygulanan liderlik stillerine,
» Meslege ve kosullara iliskin bireysel algilara,

« isin nasil yapilacagina iliskin varsayimlara,

* Neyin dogru olup neyin olmadigina dair tutumlara etki eder (Gofee ve Jones,
2000; 119).

Orgitsel kiltirin olumlu ydnleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu
yaratmasinda gorilir. Orglt kiltirii ayrica, 6rgitsel amagclara katiim yoluyla
orgutsel baglilik olusturmaya yardim eder. isgérenlere, olaylari
degerlendirebilecekleri bir ilgi cercevesi saglamaya; bakis acilarini ve algilarini
etkileyerek orgut ortaminda kisilerarasi iligkilerin dengede tutulmasina yardim eder.
Fakat orgut kaltarG ayni zamanda degisime karsi ylksek duzeyde direng
gOstermeye, birokrasi ve katiligi 6zendirerek orgutte kisir (dar) distinmeye de yol
acabilir. Orgltin gereksinim ve eylemleri diizenli olarak degismek zorunda olmasina
karsin, onun bagat kultiri ayni kalabilir. Orgitsel yapinin degisimi sonrasinda
isgorenler arasinda devam eden, modasi gecmis tutum, bakis agilari ve galisma
yontemleri "kilturel bosluk” olarak adlandirilir (Balay, 2000; 143).

Orgltsel baghlik, calisanlarin 6rgiit kiltirli, deger ve hedefleri benimsemesi
anlamina gelmektedir. Orgltsel bagliligi yiiksek calisanlara sahip bir 6rglit, gligli bir
orgut kaltirine sahip demektir. Bu da yeni ise baslayan ¢alisanlarin bu kultartn bir
parcasi olma istedini artirmak ve Orgltsel beklentilerin yerine getiriimesi
sorumlulugunu dogurur. Bu basarildijinda c¢alisanlar orgutsel kiltirli kabul eder,

benimser ve onun bir parcgasi olur.

Ozel ve kamu sektorii yoneticileri arasindaki érgitsel baglilik ve kultir iliskisini
inceleyen calismalara gore, yoneticilerin 6rgutsel baglihgl 6zel sektor érgutlerinden
kamu sektort oérgutlerine dogru bir disme gostermektedir. Yoneticiler, drgutlerinin
algilanan ve arzulanan o6rgutsel kdltirld arasinda bir boslugun var oldugunu haber
vermis ve bu boslugun daha c¢ok kamu sektérindeki orgltlerde oldugunu
bildirmiglerdir. Sonuglar, érgitsel baglihdin, érgutsel kaltir boslugundan olumsuz
etkilendigini gostermistir. BOylece Orgutsel kultur boslugu, kamu o6rgutlerinde
algilanan daha dustk duzeydeki érgutsel baghliga makul bir agiklama getirmektedir
(http://www.is-ge.com/default.asp?subject=haber_detay&haber_id=18, 16.03.06).
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Handy (1976), gig, rol, goérev ve kisi kultiri olmak Gzere doért ayri kiltdrin
varligindan bahsetmektedir(http:/kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400,
15.03.06):

Glig kiiltirii tek bir merkezi kaynaga dayanir. Burada ¢ok az sayida kural ve
prosedurle birlikte bazi komiteler bulunur. Butin 6énemli kararlar ¢cok az sayidaki

insan tarafindan alinir ve ornekler izlenir.

Diger yandan rol kultiri ylUksek dizeyde blrokratik 6zelliktedir. Resmi roller
ve proseddrler yoluyla igler ve burada agikga tanimlanmis kurallar vardir. Rol kalttrt
baskin olan orgutler, glvenirlik ve Kkestirilebilirlik sunar, fakat kati yapilanmis

olduklarindan, gug kaltarla érgutler gibi degisime kolayca uyum saglayamazlar.

Kisi kdltdrd, o6rgutin, kendi icindeki insanlara hizmet etmek icin ortaya
cikardigi bir kaltirdtr. Gérev kalturG ise is ve proje yodnelimlidir. Burada tek ve
baskin bir lider yoktur. Grubun butlin Gyeleri ortak bir gbrevi tamamlamak igin
odaklanir. Bu kudltdr tipi, yaklagimlarda esnekligi tesvik eder ve g¢evre degisimlerine
yakin ilgi duyar. Burada ylksek dizeyde is doyumu ve gruba baghlik vardir
(Bennett, 1999;124).

Gérev kiiltirii, ipek'in arastirmasindaki destek ve basgari kiiltiirine denk
gelmektedir. Orgiit Gyeleri arasinda karsilikli iliski, ortak karar alma, baghlik, érgitte
herkesin kendini 6rglitin bir Gyesi olarak gérmesi ve kendisine deger verildigine
inanmasi, katilim ve basariya énem verme bu kiiltiir tipinin baglica 6zellikleridir(ipek,
1999; 13).

Orgt kiltur( calisanlarin dncelikleri ile érgitin hedefleri arasinda bir kdprii
islevi gorerek oOrgutsel baglihgi etkilemektedir. Calisanlar arasinda bir kimlik
duygusunun gelismesini saglayarak ve o6rgltsel amaclara katilimi tesvik ederek

orgutsel baghhgin olusmasina veya kuvvetlenmesine destek olmaktadir.
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2.3.2.6. Takim Calismasi

Takim ruhu ve calismasinin orgutsel baglhihgi artirdigi kabul edilmektedir.
Cunkl bagimsiz galisma gruplari ve takimlarin bir Uyesi olarak faaliyet gésterenlerin
is tatminleri yukselmektedir. Globallegsmeyle birlikte artan rekabet, azalan kar ve
cesitlenen musteri ihtiyaclar 6rgutlerin  de degismelerine neden olmustur.
GunUmuzde oérgutler, giderek cesitlenen ve bas etmek zorunda olduklari sorun ve
zorluklari bireysel becerilerden ziyade, sinerjik etkilere sahip olan takim ruhu ve
calismasiyla asabileceklerini distnmektedirler. Arkadaslarina, islerine ve o6rglte
kargi olumlu tutum ve davraniglar sergileyen takim calisanlarinin yodnetim, is

arkadaslari ve drgutlerine kargi bagliliklarinin da arttig1 kabul edilmektedir.

Takimda ortaklasa alinan kararlar Gyelerin  6rgltsel  baglihgini
glclendirmektedir. Takim agisindan oldugu kadar bireysel agidan da calisanlarin
karar surecine aktif olarak katilimlarinin desteklenmesi, yonetimin kendilerine deger
verdiginin gostergesi olarak algilanmaktadir. Dolayisiyla bu durum da orgutsel

bagliigi artirmaktadir (Korsgaar, 1995, 61).

Takim calismasi, is arkadaslari arasindaki iligskilerin daha samimi ve dostane
bir ortam iginde slrdUriimesine olanak saglamaktadir. Bu samimi ortam da dolayl
olarak orgutsel baglihgi etkilemektedir. Zira yapilan arastirmalar, is arkadaglari ile
iliskilerin olumlu veya olumsuz olmasinin 6érgutsel baghlikla iligkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu iligkiler olumlu ise 6rgltsel baglihida da olumlu bir sekilde

yansiyacaktir.

2.3.2.7. Denetim (Nezaret)

Orgitsel baglihgi etkileyen, o&rgltsel faktorlerden birisi de yonetimin
¢alisanlar Uzerindeki nezaret bicimidir ve isin nezaret edilme bi¢imi g¢alisanlarin
sorumluluk algilamalarini etkilemektedir. Baskici bir yonetim tarzi izleyen, astlarin
kararlara katilmasini tesvik etmeyen ve siki bir denetim uygulayan ydneticiler,
astlarinin sorumlulugu almasi igin ortam olusturur. Calisan igle ilgili sorun veya
zorluklarla karsilastiginda, bunlarla miicadele etme yerine kagmayi tercih etmekte
ve bunun nedenini yéneticilerinin tavir ve baskisina yuklemektedir. Lepper ve Grene
(1975), bu tir bir nezaretin ¢alisanlarin iglerine olan ilgilerini azalttigini belirtmislerdir
(Varoglu, 1993, 50).
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Nezaret, calisanlarin sorumluluk algilamalariyla son derece yakin iligki
icerisinde olan bir kavramdir. Siki ve yakin bir nezaret bigimi, ¢alisanlarin iglerinden
duydugu tatmin derecesini azaltici etkide bulunmaktadir. Buna karsin, ydneticilerin
¢alisanlarinin davranisini belirlemede dolayh bir yol izlemeleri, diger bir ifadeyle
aktif bir rol Gstlenmeden varliklarini hissettirmeleri ¢alisanlarin duydugu sorumlulugu
guglendirici bir etkide bulunmaktadir. Yapilan c¢esitli arastirmalar bu yargiyi
destekleyici sonuclar vermistir. Maguire ve Ouchi, isin sonuglarina yonelik nezaret
biciminin ¢alisanin tatminini artirdigini tespit etmislerdir. Bu noktada geri bildirim
hayati bir onem tasimaktadir. Calisanlarin is davranislarini takip edip fazla
midahalede bulunmadan, performanslari hakkinda geribildirimde bulunmak, onlarin

duyduklari sorumlulugu artiracaktir (Salancik, 1977; 18).

Arkadasca ve katilimci bir yaklasim icerisinde yurGtllen nezaretin orgltsel
baghhgr artirdigi gorusu, satig elemanlari GUzerinde yapilan bir arastirmayla
desteklenmistir (Varoglu, 1993; 50).

2.3.2.8. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel édiiller, baghligi etkileyen cok énemli bir drgiitsel faktérdir. Cunki,
orgutsel baglilik, bir c¢alisan icin gelecege yoOnelik beklentilerin bugun ile
degistirilmesi, bir igveren icin ise bugln gosterilen ¢caba ve baglilik karsihdinda
O6denen Ucrettir. Bu degisimi belirleyen faktorlerden birisi de isin nasil
odullendirildigidir. Orgltsel 6dlller bu nedenle érgutsel baghlikla dogrudan iligkilidir.
Yoneticilerin, odullerin adil bir bicimde dagitiimasinda gosterdikleri basarinin,
calisanlarin  drgutsel baghligini  geligtiren bir faktér oldugu belirlenmistir
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

Orgitsel baghhgin hem saygi uyandiran bir gérev, calisanin kendisine
destek bulabildigi arkadasca bir ortam gibi i¢gsel o6dillerden hem de maddi

odullerden etkilendigi arastirmacilar tarafindan ileri srtlmektedir.

Orgltsel édllerin baghlik Gzerinde guiclii ve olumlu etki yaptigi belirlenmistir.
Kisi 6rgut tarafindan kendisine sunulan dddlleri yeterli ve adil olarak algilarsa, 6rgute
daha ylksek dizeyde bagliik duymaktadir. Calisanlarin kazang dlzeyi veya

kendilerine yapilan 6édemenin, drgutsel baghliklarini etkiledigi yonundeki goérusler,
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arastirma sonuclariyla da desteklenmistir. Kazancglar, 6rgut tarafindan saglanan
onemli bir 6dul olup, isin cazibesini belirlemektedir. Calisana yapilan daha fazla bir
6deme, genellikle daha st dizeyde bir baghlikla sonuglanmaktadir
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

2.3.2.9. Rol Belirsizligi ve Catigsmasi

is stresdrlerinin baglilik (zerindeki etkileri ve iliskileri konusunda literatiirde
pek cok arastirma bulunmaktadir. is stresoérlerinin basinda ise rol catismasi ve rol
belirsizligi gibi role iliskin unsurlar gelmektedir (Yousef, 2002; 99). Role iligkin
degiskenler ¢alisanlar arasinda drgutsel bagliligi belilemede 6énemli olabilmektedir.
Bu degigkenler s6z konusu edildiginde rol gatismasi ve rol belirsizligi gibi iki dnemli
kavram ortaya c¢ikmaktadir. Rol ¢atismasi, kisinin Ustlendigi goérev yani rol ile o
rolden beklentilerinin uyusmamasi anlamina gelmektedir. Rol c¢atismasi farkh
kaynaklardan birden c¢ok farkli talep gelmesi sonucunda olugsmaktadir (Cengiz,
2001, 61). Calisan kendi deder yargilarini igini yerine getirirken kullandigi zaman,
kaynaklar ve kisisel yetenekleri ile tanimlanmig rol davraniglari arasinda ¢atismalar

sOz konusu olabilmektedir.

Ayrica, calisanin yerine getirdigi gorevlerin geregi olarak, farkli ve birbiriyle
gelisen rollerin ayni kiside toplanmasi sonucu olusan veya Kisinin beklentileri ile
orglt politikalarinin uyumsuzlugu sonucu ortaya c¢ikan catisma, 6rgut ortaminda
ortaya cikabilecek catisma boyutlaridir. Rol ¢atismasinin baglihgi olumsuz yénde

etkiledigine dair cesitli arastirmalar mevcuttur.

Rol belirsizligi ise, 6rgutln rol ile ilgili beklentilerinin sinirlarini tam olarak
c¢alisana bildirmemesi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Calisanin yerine getirmek
zorunda oldugu goérevleri ile ilgili kendisinden beklentilerin belirgin olmamasi,
bunlari davranigsa ydneltiimesi icin kendisine acik bir bilgi veriimemesi orgut
ortaminda ortaya gikabilecek belirsizlikler olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle rol
belirsizligi, godrev, yetki ve sorumluluk acisindan tam bir kesinlik olmamasi
durumudur. Dolayisiyla rol ¢atismasinin belli él¢cude birey orijinli, rol belirsizliginin

ise 6rglt orijinli oldugunu séylemek mimkinddr (Cengiz, 2001, 61).
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Stres kaynagi olarak rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin érgitsel baglilikla
iliskisi konusunda pek c¢ok arastirma yapilmistir. Cesitli arastirmacilar baglilikla bu

iki stres kaynagi arasinda negatif bir iligkinin oldugunu ileri sirmektedirler.

Rol catismasinin orgutsel baghlik Gzerindeki olumsuz etkileri davranissal
olmaktan ¢ok, kendi kabuguna c¢ekilme ve ilgisiz davranma gibi psikolojik mahiyette
ortaya cikmaktadir. Bu tlr durumlarda rol gatismasi yogun olarak yasanirken is

doyumu da buna paralel olarak diismektedir( Cengiz, 2001, 61).

Bir orgut igerisinde oOrgutsel rollerin yerine getirilmesinde belirsizligin ve
stresin yasanmamasi orgutsel kabul olarak degerlendirilirken, rol gerilimi ve
belirsizligin yasanmasi drgutsel uyumsuzluk olarak kabul edilmektedir. Bu da 6rgit
digi alternatiflerin cazibesini artirarak orgutsel baglihdi azaltmaktadir. Role iligskin
degiskenlerin o6rgltsel baglihgr olumlu ydnde etkileyebilmesi, calisanin acikca
belirlenmis ve basarildiginda tatmin ve zevk veren goérevleri oldugu sirece

mUmkUunddr.

Yukaridaki faktorlerin yani sira orgutin teknik diizeyi ve cevre iliskileri,
calisanin ise sarilmasi calisma arkadaslariyla olan iligkiler is gruplari, ¢alisma
saatleri, is deneyimi, tepe yonetimin ve isletmenin genel politika ve stratejileri, insan
kaynaklari uygulamalari, hizmet ici egitim olanaklari, érgutin pazar payi, sirketin
imaji, sendikalarin varligi, érgutin bagl bulundugu sektor ve sirketin mali durumu

gibi drgutsel faktorler de 6rgitsel baghligi etkilemektedir.

2.3.3.10. Ait Olma ihtiyaci

Ait olma ihtiyaci, kisisel faktorler icinde de irdelenebilecek bir faktérdir.
Ancak, calisanlarin érgute olan baglihgini saglamak igin onlarin bu énemli ihtiyacini
karsilamak Uzere yoneticilerin almasi gerekli bir takim &énlemler sz konusu
oldugundan, ait olma ihtiyacinin tez g¢alismamizda orgltsel faktorler icinde ele

alinmasi uygun gorulmustar.

isgdrenlerin sayisiz ihtiyaglarinin karsilandidi yer olarak da disinildigiinde
orgute bagliik bu ihtiyaclarin siddetine bagli olarak degisir. Ait olma ve bir yere
bagdlanma ihtiyaci da bunlardan biridir. Ait olma ve sevgi ihtiyaclari insanlarin st
seviyedeki ihtiyaclarindandir. insanlar bagkalari tarafindan kabul edilme, yakinlariyla

birlikte olma, arkadas olma ve dostluklar kurma, ¢evresine karsi sevgi gésterme ve
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karsiliginda sevilmek isterler. Bu ihtiyaclar daha ¢ok insanlarin toplu halde yasama

icgudusuyle ilgilidir.

Bireylerin baglilik ve sevgi ihtiyaclarinin énemli bir kismi aile ve akraba
gevresinde, egitim kurumlarinda, Gyesi bulunduklari dernek ve kuruluslarda, galisma
hayatini sirdlrdukleri is ¢evresinde ortaya cikar. Bdyle olunca da bu yerler

bireylerin aidiyet duygusunu tatmin ettigi yerler olur.

Aidiyet duygusunun tatmini aileye baghlik ile baslar daha sonra egitim
kurumlarina ve diger kurum ve derneklere baglilik seklinde devam eder. Cogumuz
bltlin bunlardan sonra is hayatina atilinz ve bir yere ait olma ihtiyacini buralarda
tatmin ederiz. Fakat bireylerin kendilerini o6rgute ait hissetmesi icin o6rgutu

kabullenmesi, benimsemesi ve 6rgut tarafindan kabul gérmesi gerekir.

Whyte(1956), yillar énce asiri baghhgin tehlikelerini dile getirdigi "Orgit
insani" adli galigmasinda, orgiitsel insani sadece orgitte galisan degil, ayni
zamanda orgute ait olan kisi olarak tanimlamaktadir. Yazara gore orgut insani,
yaraticilik kaynagi olarak grubu gérirken, bir yere ait olma duygusunun kendisinin

nihai gereksinimi olduguna inanmaktadir.

Ayrica bireyin hem kendi amacini gergeklestirmesi hem de &rgitin
amaglarina katki saglamasi gerekir. Kisinin 6rgat icinde kendi yerini ve 6nemini
bilmesi, yine o6rgltin hayatindaki yeri ve dnemini bilmesi bireyin oOrgutine olan

baglihgina etki eder.

Fertler aidiyet duygularini 6rgit icinde bir gruba lye olarak da tatmin etme
yoluna giderler. Grup arkadaslariyla birtakim degerleri paylasmalari, her zaman igin
onlarin destegini hissetmeleri, onlar tarafindan sevilip kabul gérmeleri ve onlari
sevmeleri morallerini ve ruhsal dengelerini saglayacaktir. Orgitiin biitiin bunlara

imkan vermesi bireylerin 6rglte olan baglihgini gelistirecektir

Bireysel olarak, bir kisinin, bir gruba aidiyet duygusu tasimasi performansini
olumlu ydnde etkilemektedir. Kisilerin isle ilgili problemlerinin ¢éziminde is
arkadaslarina baghlik 6nemli katkilar saglamaktadir. Sosyal katihm dayanisma

duygusunu artirarak, gucli bir érgutsel baglihdin olusmasi ve gelismesi icin gerekli
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altyapiyi hazirlamaktadir

2.3.3. Orgiit Disi Faktorler

Kiginin drgutsel bagliigiyla iligkili olan orgut digi faktorler, yeni is bulma
olanaklari, profesyonellik vb. gibi digsal faktorlerdir.
2.3.3.1. Alternatif is imkani

Bir kisinin ise basladiktan sonra 6rgutsel baghligini etkileyen en énemli 6rgit
disi faktér, yeni is bulma olanaklandir. Ozellikle (ilkemiz gibi gelismekte olan
Ulkelerde issizlik oranlarinin yiksekligi bu faktori daha da 6nemli kilmaktadir.
Siphesiz istihdam meselesi veya alternatif is imkanlari sadece calisanlarin kisisel
yetenekleri ile degil, 6rgatin bagh bulundugu sektdr, globallesme ve llkenin sosyo-

ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslar arasi degiskenlerle de iligkilidir.

Orgltsel baglilik literatiirinde, yeni is bulma olanaklarinin az olmasinin

orgitsel baghhigr artirdigi konusunda goéras birligi bulunmaktadir.

Yeni is bulma olanaklari ile ilgili faktérin yani sira galisanlarin is arama
davraniglarinin da baglilikla iligkili oldugu saptanmigtir. Buna goére is arama

davraniglari baghhigi olumsuz yénde etkilemektedir (Ertekin, 1978; 89).

Belli bir érgitte calismaya baslamadan iki ay 6nceki is belirleme ve kariyer
planlarinin, orglite girme ve sosyallesme degiskenlerini 6ngodrebilecegi; bu
degiskenlerin de baslangigtaki is tutumlarini dngorebilecedi ileri strilmektedir. Bu is
tutumlarinin en belirgini ise, 6rglte baglanmak veya orgitten ayrilmak konusudur
ise girmeden 6nceki ve ise baslamanin ilk glnlerindeki érglite baglilik egilimlerinin
Uc ay sonraki orgutsel baglihgi etkiledigi belirlenmistir. Calisanin ise baglamadan
onceki genel baghlik egiliminin belirli bir 6n baglilik ¢cergevesi olusturdugu s6z edilen

calismalarla ortaya konulmustur (Ertekin, 1978, 89).
2.3.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz'e gore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip
icsellestirmesidir. Literatiirde profesyonelleri ifade eden dort énemli 6zellik tespit

edilmistir. Bunlara asagida yer verilmektedir (Cengiz, 2001, 14):
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* Profesyoneller, alanlari ile ilgili ¢esitli érgltler kurarak, bunlara Uye olarak,
seminer, kongre, egditim faaliyetleri gibi cesitli toplantilara katilarak ve kitap vb.

yayinlari takip ederek bir cemaatlesme havasi tasirlar,
* Sosyal sorumluluk tasirlar,
« Kendi kurallarina inanirlar,

» Ozerklik talebinde bulunurlar.

Yukaridaki 6zelliklerden hareketle “Profesyonelleri kendi kurallarini koyan ve
bunlarin gecerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etme
egilimi tasiyan ve genellikle kendi alanlari ile gesitli érgttlerin ¢atisi altinda birlesen

bireylerdir’ seklinde tanimlamak mimkdnduir.

Davranis bilimciler 6zellikle de sosyologlar uzun zamandan beri
profesyonellik ve érgitsel catisma Uzerinde durmaktadirlar. Zira profesyonellik ve
orgutsel catismanin orgutsel baglilik, performans gibi cesitli is ciktilariyla iligkisi
bulunmaktadir. Ancak profesyonellik, celigkili bir 6rgltsel baglihk kavramini ortaya
cikarmaktadir. Hukuk, mihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller igin
ya meslegine baghlik ya da oérgitiine bagliik énem kazanmaktadir. ikisine birden
baglilk gelistirmeye calismak ise bir ikilem dogurabilmektedir. Sayet
profesyonellerin c¢aligtiklari &rgutler, mesleki gelisime destek oluyorlarsa, bu
durumda calisanlarin mesleki bagliliklar olumsuz etkilenirken orgutsel baghliklari
olumlu yénde etkilenmektedir (Shafer, 2002, 263).

Profesyonellerde karsilasilan bu ikilemi azaltabilmek igcin mesleki degerlerle
orgutsel deger ve uygulamalarin batinlestiriimesi  6nerilmektedir. Bdylece
profesyonellerin baglihgr olumsuz yonde etkileyen devamsizlik ve érgltten ayriima
gibi olumsuz is davranislarinin 6niine gegmek mumkinddr. ABD'de avukathk
firmalari mesleki-6rgltsel baghlik c¢atismasini gidermek amaciyla profesyonel
kariyer firsatlari, otonomi gibi uygulamalar gelistirmiglerdir. Bu tir uygulamalarla
meslekle gatismayan Orgutsel degerlerin benimsenmesini saglayarak is tatmini ve

orgutsel baghhgi istenilen seviyelere yukseltebilmektedirler (Wallace, 1995; 812).
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2.4. ORGUTSEL BAGLILIK VE PERFORMANS

Orgutsel baglilikla performans arsindaki iliskilere yonelik bulgular, baglilikla
ilgili galismalarin en hayal kirici sonuglarindan birisini olusturmaktadir. Bu konuda
yapilan cesitli arastirmalar beklenenin aksine baglilik ile performans arasindaki
iliskinin zayif oldugunu veya yeterince gliclii olmadi§ini ortaya koymaktadir (ince ve
Gdl, 2005; 95).

Benzer sekilde baglihk ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen
Zajac(1990) bu iliskinin ¢ok zayif oldugunu belirtikten sonra, bunun nedenlerini
aciklamistir. Bu zayif iligskinin en énemli nedenleri, ekonomik sartlar ve beklentilerle,
ailevi mecburiyetlerdir. Yuksek Ucret, sosyal imkéanlar, édullendirme ve prim gibi
maddi beklentilerin yliksek olmasi érgltsel baglilik ile performans arasindaki iligkiyi
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (http://www.angelfire.com/nt/zeus/yl/s20.doc,
15.03.06).

Baglilikla performans arasindaki zayif iliskinin bir diger nedeni ise, 6rgutsel baghlikla
amire (yonetici-lider) baghligin i¢ ice olmasidir. Amirin performansa verdigi 6nem ile
adil performans degerlendirmesi orgitsel baglihdr ve performansi artirabilmektedir
(Balay, 2000; 139).

2.5. ORGUTSEL BAGLILIK VE KATILIM

Katilim, birbirine dayali eylemlerden meydana gelen, orgltte, her Uyenin
gliclne gobre, kendi payina duseni digerleriyle baglantih olarak yapmasidir
(Bursalioglu,1994,161). Bireylerin, amaglarin belilenme slirecine daha fazla
katilimi, onlarin bu amaglara daha ¢ok baglilik duymalarina yol agmaktadir. Belirgin,
mevcut durumu asmaya yodnelen, fakat ulasilabilir olan amaglar, 6zel iceriklerine
bakilmaksizin (insanlar, bazen bu nedenden dolayi, moral olarak kabul edilemez
olan gorevilere de bagliik duyabilirler) baghlik Uretirler. EGer bireyler, katiimin
degerli ve mesru oldugunu dusundrlerse  katilim,  baghhgr  arttirir

(http://www.isqucdergi.org/index.php?arc=arc view.php&ex=36&inc=arc&cilt=5&say

i=1&year=2003, 16.03.06). Orgiitlerde karar almaya katilimin, érglitsel baglilik ile

sonuglanacagi beklentisi vardir. Clnki katilim, isgérenleri érgitle batlnlestirmekte

ve onlari érgutsel kararlara bagh kilmaktadir.
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Cunku karar almaya katihm, bir kimsenin 6rgutu igindeki otoritesiyle yakindan
iligkilidir. Bu ylzden karar almaya daha yuksek katilimin, yonetici ve caliganlarin
daha ylksek dizeyde ©orgite baghligi ile sonuglanacadi soéylenebilir
(Balay,2000;140). Donaldson ve Gowler'e gdre ydneticinin, isgdrenlerin kararlara
katihmini saglamasi, drgutin amaglarini gergeklestirmede girisim ve yaraticilik
yeteneklerini kullanmalarina olanak hazirlamasidir. Kararlara katilma geregi gibi
yapildiginda, isgorenlerin sorunlara ¢ézim bulmada en uygun secenegi tercih etme
yetileri giderek artmaktadir (Pehlivan, 2000;62). Katilimci karar alma, bitin
taraflarin gereksinimlerini ve cikarlarini dikkate aldigindan, hiyerarsik kararlardan
¢ok daha doyum vericidir. Bu ydntemde isgorenler, bilgi ve yeteneklerini kullanarak
islerini yeni ve daha iyi sekilde yapma firsati yakalarlar. Béylece daha ¢ok yeterlik

ve guvenlik duyarak uygun is kosullari bulabilirler.

Bu ylzden katihm doyumdan c¢ok, onlarin motivasyonuna etki ederek,
hosnutsuzlugu azaltir ve o6rgitsel 6zdeslesmeyi kuvvetlendirir. Bireyler daha Ust
dizeyde bagllik ve sorumluluk hissiyle hareket etmeye baslarlar. Politika belirleme
ve planlama eylemlerine katilan igsgorenlerin, o6rgutlerine, katilmayanlardan daha
¢ok baghlik duyduklari tespit edilmistir. Bu anlamda kararlara katima, karar
yetkilerinin aktariimasi degil, kararlarin paylasiimasidir  (Bursalioglu, 1994; 162-
163).

Diger yandan Wall ve Lischeron'un (1977) arastirma bulgulari, katilima iligkin
iki 6nemli boyutu o6ne c¢ikarmistir. Bunlardan birincisi, c¢alisanlari dogrudan
ilgilendiren kararlara katilimi iken; ikincisi, ¢alisanlari ikinci derecede ilgilendiren
kararlara (politika saptamasi, kaynak dagitimi gibi) katilimidir. S6z konusu bu
boyutlar i¢inde is doyumunu ve bizzat kendisini dogrudan etkilemesi nedeniyle,
birinci olanin isgérenin 6rgltsel baghhg! Gzerinde daha ylksek diizeyde belirleyici

oldugui ileri strtlmastir (Balci, 1985; 17).

Pehlivan'in aktardigina gére Godelek (1988) ve Aslan (1990), iyi diizenlenmis
bir katilma ortaminin, isgdrenlerin verimini artirdigini, 6rgit icindeki gatismalari
azaltarak daha iyi bir etkilesim ortaminin olugmasina olanak sagladigini; buna
karsin, yoneticilerin buydk g¢ogunlugunun, astlarla yakin iligkiye girmekten

sakinarak, onlarin érgutten dislanmis duygusuna kapilmalarina yol agtiklarini ileri
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surmuslerdir (Pehlivan, 2000; 62) Asagidaki kosullarin saglanmasi halinde katilmin

orgutsel baghlik uyandirdigini ileri sartlmastir (Handy, 1985; 325):
1. Katilma gagrisi samimi ve igtenlikle olmalidir.

2. Sorun herkesin go6zinde o©Onemli goérulmelidir. Aksi halde katilim

anlamsizlasir.

3. Anlasma acik olmali, grubun aldi§i karar kabul edilmeli, sadece oneri

bekleniyorsa bu belirtiimelidir.

4. Etkili katihmin saglanmasi igin bireylerin bilgi ve yetenekleri izlenmeli ve

dikkate alinmalidir.

5. Son olarak yonetici, katilimi istemelidir.
2.6. ORGUTSEL BAGLILIK VE i$ DOYUMU

is doyumu, isgérenin halen sahip oldugu is roliine déniik duygusal yénelimi
veya onun, isine karsi gosterdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir (Balci,
1985, 3). Bir baska tanima goére is doyumu, isgbrenin isini veya is yasamini

degerlendirmesi sonucu ulastigi haz duygusudur.

isgérenin ulastigi bu haz duygusu ne oranda yiiksek ise isinden sagladid!
doyum da o derece yuksek olur (Basaran 1982, 204). Diger yandan doyumsuzluk,
calisanin, orgltin o6dal politikasi veya orgutsel gelisme dizeyinden hogsnut
olmadiginin isaretidir. isgérenin yoksun birakilma duygulari veya yetersiz édiil ve
O6zendirme politikasinin  doyumsuzluk yaratacagi ve is o6rgutini degistirme
egilimlerini glclendirecegine dikkat cekilmektedir

http://www.angelfire.com/nt/zeus/yl/s20.doc, 15.03.06).

Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki temel fark, "isimi seviyorum" ve
"Calistigim érgiitii seviyorum" seklinde 6zetlenebilir. is tatmini, calisanin yapmakta
oldugu isine karsi gelistirdigi tutumlarla ile ilgili iken, érgute baghlik ¢alisanin calistigi
orgute kargsi gelistirdigi tutumlarla ilgilidir
(http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=564, 09.03.06).

Mowday, Porter & Steers'e gore, orglte bagliik ve is doyumu arasindaki
temel fark, ilkinin firmasina bagh diustncelere karsi galisanin gelistirdigi duygusal

tepkiler iken, digeri calisanin belli bir ise karsi gelistirdigi tepkilerdir. Her iki
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degiskenin birbiri ile ylksek derecede iliski icinde oldugu beklenirken, calisan
firmaya ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu duygular besler iken, firma icinde
yaptigi belli bir isten dolayr mutsuzluk duyabilir. is doyumunun aksine, érgiite
baglhihdin yavasca gelistigi ve gunlik is akiglarindan etkilenmedigi dusunulmektedir,
is doyumu ise bu tarz olaylar kargisinda daha ¢abuk etkilenebilmektedir. Son olarak
arastirmacilara goére, o6rgite baglilik is doyumuna oranla personel devrini tahmin
etmede daha iyi bir gOsterge saylimaktadir
(http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=564, 09.03.06).

Bazi calismalar; c¢alisan doyumunun o&nemli oldugu, c¢lnkd mausteri
memnuniyetinin ancak c¢alisanin doyumuyla saglandigini, onun doyumunun
misteriyi de pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. is doyumunun érgiitsel
baghlikla da iligkili oldugu gortimustir. Orgutsel baglilik ve is doyumu, musteri
memnuniyetini énemli boyutta etkilenmektedir. Fast food endustrisindeki; uzun ig
saatleri, isin rutin veya monoton olmasi, az maas ve dislk is glvencesi yeni

calisanlarin baglihgini ve doyumunu tehlikeye atmaktadir (Lam ve Zhang, 2003; 3)

is doyumu ile érgiitsel baglilik sonuclari olarak devamsizlik ve isgiici devir
orani arasinda siirekli ve ters bir iliskinin oldugu gérilirken; isgdrenin érgitten
ayrilma istegine iliskin alginin, dogrudan is rolindeki doyum dizeyinin bir islevi
oldugu ileri surtlmustir (Balci, 1985; 19). Diger yandan doyum ile orgutte kalma
istegi ve psikolojik baglilik birbirleriyle olumlu iligkili bulunurken (Tsui ve digerleri,
1992; 570); islerinden yiksek dizeyde doyum saglayan ve o&rgutlerine gugli bir
bicimde baglilik duyan isgorenlerin, geri ¢cekilme davraniglarindan sakindiklari ve
islerine baglihkta devam ettikleri goérdimustir (Sagie, 1998; 156). Buna gére is
doyumu ile iste kalabilme, ise diizenli gelme ve isi zamaninda yapma arasinda ayni
yoénde bir iliski bulunmaktadir (Balci, 1985; 19). Bu konudaki bulgular, doyumun bazi
temel degiskenlerinin (6deme, yikselme, denetim, calisma arkadaslari gibi),
isgorenlerin kendi iradeleriyle ayrilma istegi Uzerinde 6nemli etkisi oldugunu
gOstermistir (Dailey ve Kirk, 1992; 305).

Yiksek ve dusik devamsizlik gosteren isgoren gruplarina iliskin arastirma
bulgularina gére de, disik devamsizlik gdsteren isgorenlerin, islerinden,
denetimden, ise iliskin 6demelerden, yikselme olanaklarindan ve O&rgutten,

digerlerine gore daha fazla doyum aldiklari ortaya ¢cikmistir (Balay, 2000; 136).
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Doyum, isgdreni bagka is arama, egiliminden uzaklastirirken, doyumsuzluk, bir
orgutten digerine gecis istegini arttinr. Eldeki bulgular, igin 6zellikleriyle bireyin
kendinde buldugu 6zellikler arasindaki uyumun; isin gergeklestirimesinde araclar
arasindaki iliskinin dnceden gorulebilmesinin; isin gerekleriyle diger rollerin gerekleri

arasindaki uygunlugun is doyumunu etkiledigini géstermistir (Korkut, 1993; 12).

Ote yandan Bretz ve digerleri (1994), birey-orgiit tercihlerinin uygunluk arz
etmesinin érgltsel baghligi ve is doyumunu ylkselttigini tespit etmislerdir. ise alinan
kisi, orglitindeki yaygin deg@erleri paylastiginda daha fazla doyum saglamakta ve
orgutte kalma istedi artmaktadir. Ayrica ilging sekilde, ise alinan kisinin tercihleri, bir
yil iginde drgutin dederleriyle daha siki kaynastiginda, doyumda ylUkselme oldugu
gériilmistir (Chatman, 1991; 477). Orgiitiin doyumsuz isgérenlere sahip olmasinin
ise dedisik maliyetleri olabilir. Bunlar, daha ¢ok denetim, diuslk sosyal iligkiler,
yakinma, denetime daha ¢ok zaman ayirma ve sonugta érgitin toplam etkililiginde
dislsiin olmasidir (Balci, 1985; 22). islerinden hosnut olmayan ve calisma
kosullarini begenmeyen isgorenlerin bir sekilde isten ayriima yolunu segctikleri

gOrulmektedir.

Sonug olarak, baglihgin belirgin bir sekilde is doyumundan ayri oldugu
gorulmektedir. Bu gergevede orgltsel baglilik, érgite iliskin inang; is doyumu ise,
belli is gOrevleri ve deneyimlerine bir yanittir

(http://sosyalbilimler.cukurova.edu.tr/dergi.asp?q=06rqutsel%20bagllik&dosya=221),

15.03.06). Buna gore orgltsel baghlik, érgutin amacg ve deerlerini kapsayacak
sekilde orgute baglilik Gzerinde odaklanirken; is doyumu, isgdrenin gorevlerini
yaptigi belli is cevresi Uzerinde yogunlasmaktadir (Balay, 2000; 137). Sonucta,
baglhk gibi orgute yonelik genel tutumlar 6rgutsel; is doyumu gibi daha spesifik
tutumlar ise gorev yonelimli sonuglarla yakindan iligkilidir. Her iki faktor de birbiriyle
cok iligkili olmasina ragmen; bir kimse, o6rgutine baglihk konusunda olumlu
edilimlere sahip olabilirken, belli bir is veya deneyimlerinde mutsuz olabilir. Viteles
(1953), isgdren moralinin baghlik ve is doyumunun bir birlesimi oldugunu ileri
surmustur. Diger bir ifadeyle, hem &6rgute baglihk hem de 6rgit iginde belli bir ise
iliskin olumlu tepki, moral guicin ylUkseltiimesi icin birlikte gereklidir (http://www.is-
ge.com/default.asp?subject=haber_detay&haber id=18, 16.03.06).
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UGUNCU BOLUM

CALISANLARIN iS DOYUMUNUN VE ORGUTSEL BAGLILIGININ
INCELENMESINE VE DEMOGRAFIK DEGISKENLERIN iS DOYUMU VE
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKILERININ BELIRLENMESINE YONELIK
ARASTIRMA

Tez caligmasinin bu béliminde, c¢alisanlarin is doyumunun ve Orgliitsel
bagliliginin incelenmesine ybnelik gerceklegtirilen arastirmanin amaci agiklandiktan
sonra, arastirmanin ©6n kabulleri ve sinirliliklari ile ydntemine ve ardindan

arastirmadan elde edilen veri ve bulgulara yer verilmektedir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmada; calisanlarin is doyumu ve orgltsel bagliik dizeylerini
belirlemek, i¢sel ve digsal faktorlerin is doyumuna etkisini ortaya koymak, kisisel,
orgutsel ve orgit disi faktérlerin orgutsel baghlik Gzerindeki etkilerini incelemek, is
doyumu ve orgutsel baghligin belirli demografik degiskenlerle iligkisini, is doyumu ve
orgutsel baglihk dlzeylerinin isgoren kademesine gore farklilagip farklilagsmadigini
ortaya koymak, isgorenlerin, orgut cevresi ile ilgili belli basli dediskenlere ydnelik
algi duzeylerini belirlemek, bu degiskenlerin bireylerin is doyumu ve orgutsel baglilik
duzeyini ne sekilde etkiledigini ortaya koymak ve bu dogrultuda konuya iligkin

sorunlari saptayarak, ¢6zim dnerileri getirmek amaclanmistir.

3.2. ARASTIRMANIN ON KABULLERI

Bu arastirma ile ilgili olarak, ele alinan érneklem grubunun uygulanan anket

formuna dogru ve yansiz olarak bilgi verdikleri varsayilmigtir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin érneklemini bir kimya sanayi ve bir tekstil sanayinde ¢aligan
isgorenler olusturmaktadir. Arastirma Mayis 2006 - Haziran 2006 tarihleri arasinda
gerceklestiriimistir. Kimya sanayinde faaliyet gosteren de calisan sayisi 143
olmasina ragmen bazi departman yodneticilerinden izin alinamamasi nedeniyle 88
isgorene anket uygulanabilmistir. Tekstil sanayinde faaliyet gosteren isletmede ise

galisan sayisi 117 olmasina ragmen, bazi ¢alisanlarin arastirmaya katilmayi kabul
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etmemesi nedeniyle 77 kisiye anket uygulanabilmigtir.

Toplam 210 kisiye ulastirilan anketlerden geri donen anket sayisi 165 olup,
genel olarak anketlerin geri dénls orani % 80’'dir. Geri dénen anketlerin tamami

(165 anket), arastirmanin analizlerine dahil edilmistir.

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirmada, “is Doyumu” ve “Orgiitsel Baglilik” dlgeklerinin yani sira, demografik

Ozellikleri igeren kisisel bilgi formu kullaniimistir.

3.3.2.1. is Doyumu Olgegi

Tez calismasinda kullanilan isdoyumu o6lcegi; “Locke, Smith ve Hulin”
tarafindan gelistirilen ve “is Tatmini Endeksi” olarak anilan ve Ayse Can Baysal’
tarafindan Tiirkce’ye cevrilerek uyarlanip gelistirilen dlgek ile Gilten incir? tarafindan

gelistirilen “is Tatmini” 6lceginden faydalanilarak olusturulmustur.

Toplam 41 maddeden olusan bu olgcek, 5 dereceli likert tipi cevaplanir.
Olgekte yer alan ifadeler; siddet derecelerine gére hi¢ katiimiyorum, katiimiyorum,
kararsizim, katihyorum ve tamamen katiliyorum seceneklerinden birinin secilerek

yanitlanmasini gerektirir.

is doyumu &lgegi; terfi ve ilerleme, ast-st iliskisi, kisilik, statl, zeka ve
yetenek, ddlller ve 6zendirme, kararlara katilma, birlikte galisan isgorenler, fiziksel
kosullar ve iletisim olmak Uzere 10 alt dlgekten olusmakta ve toplam 42 maddeyi
icermektedir.. Terfi ve ilerleme alt dlgegi 5, ast-Ust iligkisi alt dlgegi 5, kisilik alt dlgedi
3, statl alt dlgegdi 3, zeka ve yetenek alt dlgegi 6, ddlller ve 6zendirme alt dlgegdi 3,
kararlara katilma alt dlgegi 3, birlikte ¢alisan isgorenler 4, fiziksel kosullar alt élcegi 5

ve iletisim alt 6lgcedi 5 maddeden olusmaktadir.

! BAYSAL, Ayse Can, Galisma Yagsaminda insan(insan), Avciol Basin Yayin, Fakiilte Yayin,

istanbul, 1993.
2INCIR, Giilten, Calisanlarin is Doyumu Uzerine Bir inceleme, Ankara, 1990.
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Kemal Erogluer’in hazirlamis oldugu “Orgiit Kiltiiriniin Calisanlarin
i§doyumuna Etkisi” tezinden 3, 4, 11, 17, 40 ve 41. maddeler degerlendirilerek

anketimize alinmigtir.

Deniz Tarlan® In hazirlamis oldugu “Konaklama Isletmelerinde Basarim
Degerlemesi ve is Doyumu Analizi® tezinden 5, 28, 29, 30 ve 31. maddeler

deg@erlendirilerek anketimize alinmistir.

Arzu Girdogan® in hazirlamis oldugu “Bodrum Merkezde Bulunan Bes
Yildizli Otel isletmelerinde Calisan isgorenler Uzerinde Orgiit Kiiltiir ile is Doyumu
Arasindaki iligki” tezinden 21, 22 ve 23. maddeler degerlendirilerek anketimize

alinmistir.

Kezban Ozgelik Kaynak® in hazirlamis oldugu “Kamuda Farkl Statiide
Calisanlarin is doyumu ve Sonuglarinin Karsilastirilmasi” tezinden 6, 32, 33, 34, 35

ve 36. maddeler degerlendirilerek anketimize alinmistir.

Selahattin Sertge” nin hazirlamis oldugu “Kamu Kuruluslarinda Yéneticilerin
is Doyumu Uzerine Bir Arastirma (izmir Emniyet Midirliigiinde Bir Arastirma)”

tezinden 7, 8, 9, 10 ve 25. maddeler dederlendirilerek anketimize alinmistir.

Tilin  Ulusoy®’ un hazirlamis oldugu “isletmelerde is Tatmini ve
Karsilastirmali Bir Uygulama Arastirmasi” tezinden 1, 2, 13, 24 ve 37. maddeler

deg@erlendirilerek anketimize alinmistir.

Yurdagiil Bulut® un hazirlamis oldugu “Toplam Kalite Yénetimi Uygulayan
ilkégretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin is Doyumu” tezinden 18 ve 19.

maddeler degerlendirilerek anketimize alinmigtir.

3 EROGLUER, Kemal, Orgiit Kiiltiiriiniin Calisanlarin is Doyumuna Etkisi, izmir, 2001.

* TARLAN, Deniz, Konaklama isletmelerinde Basarim Degderlemesi ve is Doyumu Analizi, izmir, 2001.

> Girdogan, Arzu, Bodrum Merkezde Bulunan Bes Yildiz Otel isletmelerinde Calisan isgdrenler
Uzerinde Orgiit Kiiltiirii ile is Doyumu Arasindaki iliski, izmir, 2005.

% KAYNAK, Kezban Ozgelik, Kamuda Farkli Statiide Calisanlarin _is doyumu ve Sonuglarinin
Karsilastirilmasi, izmir, 2005.

! SERTCE, Selahattin, Kamuda Farkli Statiide Calisanlarin _is doyumu ve Sonugclarinin
Karsilastirilmasi, izmir, 2003.

8 ULUSOY, Tilin, isletmelerde is Tatmini ve Karsilastirmali Bir Uygulama Arastirmasi, istanbul, 1993.

? BULUT, Yurdagiil, Toplam Kalite Yénetimi Uygulayan ilkégretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin is
Doyumu, izmir, 2005.
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Vedat EROL' un hazirlamis oldugu “is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik’

tezinden 26, 27, 38 ve 39. maddeler degerlendirilerek anketimize alinmigtir.

3.3.2.2. Orgiitsel Baglihk Olgegi

Tez calismamizda kullanilan érgiitsel Baglilik Olgegdi, “Meyer ve Allen”"

tarafindan gelistirilen “Orgltsel Baglilik Olgegi’dir.

Toplam 18 maddeden olusan bu odlgek, 5 dereceli likert tipi cevaplanir.
Olcekte yer alan ifadeler; siddet derecelerine gére hi¢ katilmiyorum, katiimiyorum,
kararsizim, katillyorum ve tamamen katiliyorum segeneklerinden birinin segilerek

yanitlanmasini gerektirir.

Orgutsel baghlik anketi; duygusal, rasyonel ve normatif baglilik olmak izere
3 alt dlcekten ve toplam 18 maddeden olugsmaktadir. Duygusal baghlik alt di¢egi 6,

rasyonel baghlik alt él¢edi 6, normatif bagllik alt 6l¢gedi 6 maddeden olusmaktadir.

3.3.2.3. isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Toplam 4 maddeden olusan bu dlgek, 5 dereceli likert tipi cevaplanir. Olgekte
yer alan ifadeler; siddet derecelerine gore kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum,
kararsizim, katihyorum, kesinlikle katiliyorum segeneklerinden birinin secilerek

yanitlanmasini gerektirir.

3.3.2.4. Kigisel Bilgi Formu

Aragtirma ornekleminin is doyumu ve 6rgutsel baglilik dizeylerinin ve 6rgut
cevresine yonelik algilarinin  bazi demografik degiskenlere goére farklihk
gOsterebileceginden hareketle, kisisel bilgi formu olusturulmustur. Bu form, ankete
katilanlardan “istekli olanlar” tarafindan doldurulmustur. Kisisel bilgi formunda;
cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisma suresi, egitim durumu, isletmedeki pozisyonu,

caligilan bélim ve is degistirme istedi ile ilgili sorular bulunmaktadir.

9 EROL, Vedat, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik, istanbul, 1998.
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3.3.3. Verilerin Toplanmasinda izlenen Yol

Calismada kullanilan anketler; tekstil sanayi ve kimya sanayideki ¢calisan 165
kisinin timune iletilmigtir. Anketlerin uygulanmasi; Mayis 2006 - Haziran 2006
tarinleri arasinda, arastirmaci tarafindan gergeklestirilmistir. Aragtirmanin amaclari
ve icerigi anlatildiktan sonra, arastirmaya katilmak isteyen calisanlarla uygulama
gerceklestiriimistir.  Katilimcilar, formlari kendileri doldurmuslardir. Her bir

uygulamanin slresi ortalama 20 dakikadir.

3.3.4 Verilerin Analizi

Orneklem grubundan elde edilen verilerin analizi; SPSS 13 Paket programi
(Statistical Programme for Social Sciences / Sosyal Bilimler icin istatistik Paket
Programi) vasitasiyla yapilmistir. Analizlerde; betimsel istatistiksel teknikler,
guvenilirlik analizi, tek orneklem icin t testi (one sample t test), baglantisiz
orneklemler igin t testi (bagimsiz grup t testi / independent samples test), tek yonlu

varyans analizi (one way anova), ¢coklu regresyon analizi gibi analizler kullaniimigtir.

3.4 VERILER VE BULGULAR

Bu bélimde, arastirmadan elde edilen verilere ve bulgulara yer verilmektedir.

3.4.1. Aragtirma Orneklemine iligkin Bulgular

Arastirma drneklemine iliskin demografik veriler Tablo 3.1°’de verilmistir.

Tablo 3.1 Orneklemin Demografik Bulgulari

DEMOGRAFIK OZELLIKLER | N | %

CINSIYET

Erkek 66 | 40

Bayan 99 | 60

YAS

20 ve alt1 2112

21-30 70 | 42.4
31-40 61 |37.0
41-50 18 | 10.9
51 ve tstii 14| 8.5
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SEKTOR

Tekstil 77 | 46.7
Kimya 88 1533
EGIiTiM DURUMU

Okur-yazar 1| 0.6
Ilkokul 16 | 9,7
Ortaokul 7 | 42
Lise 45 | 27.3
Universite / Yiiksekokul 89 | 53.9
Yiiksek Lisans 7| 4.2
MEDENI DURUM

Evli 951 57.6
Bekar 69 | 41.8
Dul 1|06
DEPARTMAN

Biiro 321194
Satin Alma 2 1 1.2
Uretim 38 | 23.0
Personel 35(21.2
Muhasebe 18 | 10.9
Pazarlama 34 | 20.6
Diger (Teknik Personel) 6 | 3.6
POZISYON

Alt Kademe Yonetici 441 26.7
Orta Kademe Ydnetici 551333
Ust Kademe Yonetici 7| 42
Diger (Yonetici Olmayan Personel) | 59 | 35.8
CALISMA SURESI

1 Yildan Az 3| 1.8
1-5 Y1l 48 | 29.1
6-10 Yil 53 | 32.1
11-15 Y1l 20 | 12.1
16 Yil ve Ustii 41| 24.8

Orneklemin %60’1 bayan %401 ise erkektir. Bununla birlikte 6rneklemin
%42.4’G 21-30 yas arasinda, %37’si 31-40 yas arasinda, %10.9’'u 41-50 yas arasi,
%8.5'i 51 yas ve Ustiinde ve %1.2'si de 20 yas altindadir. Orneklemin %53.3’l
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kimya sektoriinde calismakta iken, %46.7’si tekstil sektdriinde c¢alismaktadir.
Orneklemin ¢odunlugu (%53.9) Universite ve yliksekokul diizeyinde egitim duruma
sahipken, %27.3’0 lise, %9.7’si ilkokul, %4.2’si yuksek lisans, ayni sekilde %4.2’si
ortaokul ve %0.6’hk bir kesim (1 kigi) ise sadece okur-yazar dizeyinde egitime
sahiptir. Orneklemin %57.6’s1 evli iken, bekar olanlarin orani %41.8 ve dul olanlarin
orani ise (1 kisi) %0.6°d1r.

Analize dahil edilen c¢alisanlarin %23’U Uretim, %21.2’si personel, %20.6’sI
pazarlama, %19.4°U buro, %10.9'u muhasebe, %1.2’si satin alma ve %3.6'sI ise
diger (teknik) departmanlarda c¢aligmaktadirlar. Caligsanlarin % 35.8i yodnetici
olmayan personel iken, %33.3'lU orta kademe, %26.7’si alt kademe ve %4.2'si ise
Ust kademe yoOnetici dizeyindedir. Calisanlarin %32.1’i meslek hayatinda 6-10 yil
arasinda calismakta iken, %29.1'i 1-5 yil arasli, %24.8’i 16 yil ve Ustl, % 12.1'i, 11-

15 yil arasi ve %1.8'i ise 1 yildan az bir sure ¢alisma hayatina sahiptir.
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Orneklemin C.insiyete Gore Dagilimi .

‘O Erkek; 40%

W Bayan; 60%

Sekil 3.1 Orneklemin Cinsiyete Gére Dagilimi

Omeklemin Yasa Gare Dagilim

B 51velstl; 8% g 20yas alt; 1%

O 4I11—50; 11% m 21-30; |43%

0 31-40; 37%

Sekil 3.2 Orneklemin Yasa Gére Dagihmi
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Orneklemin Sektdre Gore Dagilimi

o Tekstil; 47%

m Kimya; 53%

Sekil 3.3 Orneklemin Sektdre Gére Dagilimi

Omeklemin Egitim Durumuna Gore Dagilinm

@ Okur-Yazar; 1%

/

O Yiksek Lisans; m iikokul; 10%

4% \

/D Ortaokul; 4%

” O Lise; 27%
B Universite/

Y ksekokul; 54%

Sekil 3.4 Orneklemin Egitim Durumuna Gére Dagilimi
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Orneklemin Medeni Duruma Gére Dagilimi

il il il

ODul; 1%

@ Bekar; 42% '

DOEvli; 57%

Sekil 3.5 Orneklemin Medeni Duruma Gére Dagihimi

Omekiemin Qallghkllan Departmana Gore Dag;llm

B Diger (Teknik
- ; Fersonel ); 4% il 1 e
o Pazarlame; 21% % e

; . B Satin Alma; 1%

B Muhasebe; 11% Dl:keti'm 3%

O Rersonel; 21%

Sekil 3.6 Orneklemin Calistiklari Departmana Gore Dagilimi
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Omeklemin Galigtkian Pozisyona Gore Dagilimi

- - - . -

O Diger (Yonetici O Alt Kademe
&reeyon . . . Yénetici; 27%

Rersonel); 36%

m| U.s-t KaderTOe B Orta Kadene
Y-OrBtICI, 4% _ Yonetici; 33%

- ; - . -

Sekil 3.7 Orneklemin Calistiklari Pozisyona Gére Dagilimi

Orneklemin Calistiklari Siireye Gére Dagilimi

il

W16 Yil ve Ustl;
25%

01 Yildan Az; 2%

@ 1-5Yil; 29%

011-15 Yil; 12%

06-10 Yil; 32%

Sekil 3.8 Orneklemin Calistiklari Siireye Gére Dagilimi
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3.4.2. Aragtirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik ve Madde Analizleri

3.4.2.1. is Doyumu Olgeginin Giivenilirlik ve Madde Analizi

3.4.2.1.1. is Doyumu Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan her (i¢ élcegin (is Doyumu Olgegi, Orglitsel Baghlik
Olcegi ve isten Ayrilma Niyeti Olcegdi) alt dlceklerinin giivenilirlik analizleri, i¢ tutarlilik
Cronbach Alpha katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmistir. Bu dogrultuda s

Doyumu d&lgeginin alt dlgeklerine iliskin givenilirlik bilgileri asagida yer almaktadir.

Tablo 3.2 is Doyumu Olgegi Giivenilirlik Analizi

Alt Olgekler Madde N OLCEK
Sayisi
Ortalama | Varyans | Alpha
Terfi ve ilerleme 5 165 15,1030 14,459 ,654
Ast-Ust Iliskisi 5 165 15,6727 16,612 ,768
Kisilik 3 165 10,4788 6,934 ,666
Statii 3 165 11,3758 4,358 ,567
Zeka ve Yetenek 5 165 18,3091 10,142 ,596
Odiiller ve Ozendirme 3 165 7,6121 6,714 ,612
Kararlara Katilma 3 165 8,6909 7,837 ,687
Birlikte Calisma 4 165 14,8606 7,987 ,788
Fiziksel Kosullar 5 165 17,3818 11,274 ,556
Iletisim 5 165 15,9333 5,928 ,040

Analizlerden goruldugu gibi, iletisim ve stati boyutlarinda, Alpha ,50’den
duguktur. Bu iki boyutun guvenirligi dusuktir. Bu nedenle bu boyutlarda guvenilirligi
disuren faktorlerden biri cikarilarak analize devam edilmigtir. Bu faktorler,
cikariimasi durumunda guvenilirligi, 881’e ylkseltecek olan iletigim faktoru;
“Amirlerle iletisim kurulmasi zordur” ve ¢ikarilmasi durumunda guvenilirligi, 866’ya
yikseltecek olan “isim benim igin saygindir” ifadeleridir. Calismanin bundan sonraki

bdliminde bu faktérler gbz éniine alinmadan analizler yapilmigtir.
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3.4.2.1.2. is Doyumu Olgeginin Madde Analizleri

Asagida yer alan Tablo 3.3'te is Doyum Olgegi'ne ait madde analizlerinden
elde edilen bulgular yer almaktadir. 10 boyutta yer alan 41 maddeye iliskin analiz

degerleri tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.3 is Doyumu Olgeginin Madde Analizleri

Is Doyumu Alt Olgekleri
Maddeler Madde Standart | Madde Madde
Ortalamasi | Sapma Toplam Cikarildiginda
Puan Olgek Alphasi
Korelasyonu
Terfi ve ilerleme
1.Madde 2,6303 1,33080 | ,452 ,872
2.Madde 3,1818 1,18050 |.,674 ,867
3.Madde 2,9515 1,24355 | ,611 ,866
4 Madde 3,1030 1,22785 |,612 ,869
5.Madde 3,2364 1,13100 |,612 ,866
Ast-Ust iliskisi
1.Madde 3,3576 1,10405 | ,583 ,866
2.Madde 3,5030 91481 ,557 ,867
3.Madde 3,0727 1,03925 |,698 ,862
4. Madde 2,9576 1,19629 | ,804 ,860
5.Madde 2,7818 1,35733 | ,703 ,862
Kisilik
1.Madde 3,7212 1,09649 | ,702 ,864
2.Madde 3,5212 1,10204 | ,558 ,866
3.Madde 3,2364 1,19904 | ,629 ,867
Statii
1.Madde 3,6606 1,15028 | ,667 ,863
2.Madde 4,1333 ,76933 ,644 ,866
3.Madde 3,5818 1,04223 | ,692 ,864
Zeka ve Yetenek
1.Madde 3,5818 1,05387 |,670 ,864
2.Madde 3,8061 ,96838 ,589 ,869
3.Madde 3,7636 1,06434 | ,841 ,863
4. Madde 3,8727 ,82020 ,780 ,866
5.Madde 3,2848 1,20368 | ,551 ,866
Odiiller ve Ozendirme
1.Madde 2,9758 1,18914 | ,618 ,866
2.Madde 2,1636 1,11689 | ,604 ,868
3.Madde 2,4727 1,14532 | ,602 ,863
Kararlara Katilma
1.Madde 3,1879 1,14011 | ,661 ,864
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2.Madde 3,000 1,15294 | ,468 ,879
3.Madde 2,5030 1,26695 | ,599 ,866
Birlikte Calisma

1.Madde 3,7091 ,89045 ,649 ,867
2.Madde 3,6788 ,92386 173 ,868
3.Madde 3,8121 , 74562 ,687 ,866
4 Madde 3,6606 1,03297 |,690 ,868
Fiziksel Kosullar

1.Madde 3,5758 1,15901 | ,506 ,869
2.Madde 3,6303 1,15412 | ,521 ,871
3.Madde 3,4606 1,11802 | ,765 ,863
4. Madde 3,2424 1,17469 | .,601 ,866
5.Madde 3,4727 ,97882 ,546 ,865
Tletisim

1.Madde 3,2909 1,15831 |,647 ,867
2.Madde 2,9212 1,12069 | ,561 ,881
3.Madde 3,0848 1,07298 | ,564 ,868
4.Madde 3,4667 91421 ,573 ,866
5.Madde 3,1697 1,07422 | ,582 ,868

Tablo 3.3 incelendiginde, madde toplam puan korelasyon de{erleri arasinda
hicbir degerin 0.20’in altinda olmadi§i goriimektedir. Bu durum dlgedin temel yapisi
icinde calismadan cikarilmasi gereken bir faktér bulunmadigini goéstermektedir.
Ancak iletisim boyutunda Alpha, 040, ciktigi icin, bu boyutta analize dahil
edilmediginde en ylksek glvenilirlik dizeyini saglayacak iletisimin 2. maddesi,

analizlerden g¢ikariimigtir.

3.4.2.2. Orgiitsel Baglilik Olgeginin Giivenilirlik ve Madde Analizi

3.4.2.2.1. Orgiitsel Baglilik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel Baglilik Olgegi alt dlgeklerinin glivenilirlik analizleri, i¢c tutarlilik
Cronbach Alpha katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmistir. Bu dogrultuda Orgiitsel
Baghlik Olgeginin alt &lgeklerine iliskin guvenilirlik bilgileri asagidaki tabloda

verilmigtir.
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Tablo 3.4 Orgltsel Baglilik Olgegi Giivenilirlik Analizi

. Madde .
Alt Olgekler N OLCEK
Sayisi
Ortalama | Varyans Alpha
Duygusal Baglilik 6 165 19,1939 11,401 ,449
Rasyonel Baglilik 6 165 16,9152 15,090 ,550
Normatif Baglilik 6 165 18,1333 13,677 ,557

Yukarida da goéruldigu gibi, orgutsel baglilik alt dlgeklerinin i¢ tutarlihk
katsayilari (Cronbach Alpha), duygusal baglilik, ,449; rasyonel baglilik, ,550 ve
normatif baghhk, ,557 seklindedir. Orgiitsel baglilik 8lgeginin duygusal baghlik
boyutu diger boyutlara gére daha disik bir degere sahip olmasina ragmen sosyal
bilimler icin kabul edilebilir dizeydedir. Bu da, arastirmada yapilan analizlerin tutarl

sonugclar verecedi beklentisini ylUkseltmektedir.
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3.4.2.2.2. Orgiitsel Baglilik Olgeginin Madde Analizleri

Tablo 3.5 Orglitsel Baglilik Olgedi Madde Analizleri

Is Doyumu Alt Olgekleri
Maddeler Madde Standart | Madde Madde
Ortalamasi Sapma Toplam Cikarildiginda
Puan Olcek Alphasi
Korelasyonu

Duygusal Baghhk

1.Madde 3.0848 1,13914 ,404 ,223
2.Madde 3,5818 ,96949 ,297 ,264
3.Madde 2,5758 1,12158 ,578 174
4.Madde 3,4424 1,1073 ,739 ,292
5.Madde 3,3091 1,10772 ,534 ,276
6.Madde 3,2000 1,09433 ,371 ,200
Rasyonel Baghhk

1.Madde 2,7333 1,22042 ,243 ,508
2.Madde 3,2667 1,15892 ,213 ,488
3.Madde 2,8364 1,20107 ,215 ,531
4.Madde 2,5939 1,12563 ,358 ,403
5.Madde 2,7152 1,01697 ,115 ,610
6.Madde 2,7697 1,26213 425 ,450
Normatif Baghhk

1.Madde 3,2667 1,10505 ,123 ,531
2.Madde 2,7212 1,06260 ,268 ,784
3.Madde 2,8121 1,14545 ,406 ,376
4.Madde 3,3455 1,02204 ,573 ,358
5.Madde 3,0788 1,13152 ,011 ,384
6.Madde 2,9091 1,15726 419 ,386

Tablo 3.5 incelendiginde, ,20’nin altinda madde toplam korelasyon degerine
sahip sadece 2 faktor gorulmektedir. Bunlardan ilki, rasyonel baghlikla ilgilidir ve
“‘eger kurulusa kendimden bu kadar c¢ok sey vermis olmasaydim, baska yerde
calismayi dusunebilirdim” ifadesini yansitmaktadir. Rasyonel baghhdinin bu
maddesi ¢ikarildiginda alt dlgek guvenilirligi ,610’a yukselmektedir. Ayni sekilde,
normatif baghligin birinci maddesi yani, “bu kurulusta galismaya devam etmemi
gerektirecek higbir yukimlGlik hissetmiyorum” ifadesinin alt dlgekten gikariimasi
durumunda ise alt élgedin guvenilirligi ,531’e yukselmektedir. Ancak arastirmanin
amaclari arasinda madde analizi bulunmadidi icin, bu maddelerin analizden

cikariimasina gerek duyulmamis, 6lcegin temel yapisina bagh kalinmistir.
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3.4.2.3. isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Giivenilirlik ve Madde Analizi

3.4.2.3.1. isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Giivenilirlik Analizi

isten Ayrilma Niyeti Olgegi alt dlgeginin glivenilirlik analizi, i¢ tutarlilik
Cronbach Alpha katsayilarinin hesaplanmasiyla yapiimistir. Bu dogrultuda isten

Ayriima Niyeti Olgeginin alt 6lgegine iligkin glvenilirlik bilgileri asagidaki tabloda

verilmigtir.
Tablo 3.6 isten Ayrilma Niyeti Olgegi Giivenilirlik Analizi
. Madde ..
Alt Olgekler N OLCEK
Sayis1
Ortalama | Varyans Alpha
Isten Ayrilma Niyeti 4 165 10,0545 3,76482 ,880

Yukaridaki tabloda da géruldigi gibi, isten ayrilma niyeti alt dlgedinin i¢
tutarlilk katsayisi (Cronbach Alpha) ,880 olarak bulunmustur. Bu da, dlgegin

guvenilir oldugunu géstermektedir.

3.4.2.3.2. isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Madde Analizleri

Tablo 3. 7 isten Ayrilma Niyeti Olcegi Madde Analizleri

Is Doyumu Alt Olgekleri
Maddeler Madde Standart | Madde Madde
Ortalamas: | Sapma Toplam Cikarildiginda

Puan Ol¢cek Alphast
Korelasyonu

Isten Ayrilma Niyeti

1.Madde 2,3697 ,98911 427 ,884

2.Madde 2,5333 1,12366 ,608 ,834

3.Madde 2,4242 1,12701 ,707 ,806

4.Madde 2,7273 1,14425 ,572 ,853

isten Ayrilma Niyeti dlgeginin alt dlgeginin maddeleri incelendiginde, biitiin
maddelerin toplam puan korelasyonlarinin, 20’den yiksek oldugu gérilmektedir.

Dolayisiyla élgegin maddelerinin gtivenilir oldugu séylenebilir.
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3.4.3. Aragtirmada Kullanilan Olgeklerin Puanlarinin Degerlendirilmesi

3.4.3.1. is Doyumu Olgegi Puanlarinin Degerlendirilmesi

Tablo 3.8 is Doyumu Alt Olceklerinin Puanlari

. Madde N
Alt Olgekler N OLCEK
Sayisi
Ortalama | Standart
Sapma
Terfi ve {lerleme 5 165 3,021 ,64680
Ast-Ust Iliskisi 5 165 3,135 ,81515
Kisilik 3 165 3,493 87775
Statii 3 165 3,792 ,69586
Zeka ve Yetenek 5 165 3,662 ,63692
Odiiller ve Ozendirme 3 165 2,537 ,86374
Kararlara Katilma 3 165 2,897 ,73309
Birlikte Calisma 4 165 3,715 , 70651
Fiziksel Kosullar 5 165 3,476 ,67154
[letisim 4 165 3,187 ,48697

Tablo 3.8'da is doyumu alt Olgeklerinin puanlari incelendiginde, en yuksek
ortalama de@ere sahip olan alt dlgedin, statli, en dlslk ortalama degere sahip alt
Olcedin ise, odiller ve 6zendirme oldugu gorilmektedir. Analizlerde ortalama
degerin “3” oldugu kabul edildiginde, terfi ve ilerleme, ast-ust iliskileri, kisilik, statu,
zeka ve yetenek, birlikte calisma, fiziksel kosullar ve iletisim dizeylerinin ylksek;

oduller ve 6zendirme ile kararlara katilma duzeylerinin disik oldugu tespit edilmigtir.

is doyumu alt faktorlerinin orta degerden (3) farklhlasip farklilagsmadigi da
analiz edilmistir. Bu analiz igin Tek Orneklem T Testi (One Sample T Test)
yapilmisgtir. Sonuglara gére, kisilik (t=7,214; p=,000); stati (t=14,619; p=,000); zeka
ve yetenek (t=13,347; p=,000); odiller ve 6zendirme (t=-6,880; p=,000); birlikte
calisma (t=13,002; p=,000); fiziksel kosullar (t=9,112; p=,000) ve iletisim (t=4,924;
p=,000) alt faktérlerinde anlamh farklilik tespit edilmigtir. Bunlardan &diller ve
6zendirme disindakiler ortalamanin Ustiinde, édiller ve 6zendirme ise ortalamanin

altinda anlamh bir farkhlida sahiptir. Terfi ve kararlara katilma faktorlerinde ise
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anlaml bir farklilik tespit edilmemigtir.

3.4.3.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi Puanlarinin Degerlendirilmesi

Tablo 3.9 Orgltsel Baglilik Alt Olgeklerinin Puanlari

. Madde N
Alt Olgekler N OLCEK
Sayisi
Standart
Ortalama

Sapma
Duygusal Baglilik 6 165 3,1990 ,5627
Rasyonel Baglilik 6 165 2,8192 ,64744
Normatif Baglilik 6 165 3,0222 ,61638

Tablo 3.9 incelendiginde, en yiksek ortalama degere sahip alt odlgegin
duygusal baglilik oldugu gérulmektedir. Bununla birlikte normatif baglilik da ortalama
degerin (3) uzerindedir. Buna karsin rasyonel baglilik ortalama degerin altindadir.
Rasyonel baghhgin ortalamanin altinda olmasi istenen bir durumdur ve rasyonel
bagliik dederinin ortalamadan dislk olmasi c¢alisanlarin sadece is yerinde
devamlilik igin ¢alismadiklarini ifade eder. Dolayisiyla bu durum, érgutsel baglihga

olumlu katkisi olan bir durumdur.

Bunun yani sira orgutsel baglilik alt faktorlerinin ortalama degerden
farklilasip farklilasmadigi Tek Orneklem T Testi (One Sample T Test) ile analiz
edilmistir. Elde edilen sonuglara goére, duygusal baglihk (t=4,542; p=,000) ve
rasyonel baglhhk (t=-3,587; p=,000) faktorlerinde anlamli farklihk tespit edilmistir.
Normatif baglilik faktoriinde ise (t=,463; p=,644) bilimsel agidan anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir. Dolayisiyla, érgutsel baglilik alt faktérlerinden duygusal baglilik
ve rasyonel badlilik boyutlarinda bilimsel agidan ortalama degere gdére anlamli
farkhillk s6z konusudur ve bu farkhlik duygusal bagllikta olumlu y6nde, rasyonel

baglilikta ise olumsuz yondedir.
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3.4.3.3. isten Ayrilma Niyeti Olgegi Puanlarinin Degerlendirilmesi

Tablo 3.10 isten Ayriima Niyeti Olgeginin Puanlari

. Madde N
Alt Olgekler N OLCEK
Sayisi
Standart
Ortalama
Sapma
Isten Ayrilma Niyeti 4 165 2,5136 ,94120

Tablo 3.10’dan da goéruldigu gibi, isten ayriima niyeti, ortalama deger olan
3'ten diisiiktir. isten ayrilma niyetinin ortalama degerden diisiik olmasi, calisanlarin
islerinden memnun olduklarinin bir gostergesi olarak tanimlanmaktadir ve olumlu bir

disunceyi ifade etmektedir.

Bunun yani sira isten ayrilma niyeti alt faktorinin ortalama degerden
farklilasip farklilasmadigi Tek Orneklem T Testi (One Sample T Test) ile analiz
edilmistir. Elde edilen sonuglara gore, isten ayrima niyeti (t=-6,638; p=,000)
boyutunda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Dolayisiyla bu anlamh farklilik, isten

ayrilma niyetinin disuk oldugunu ifade etmektedir.

3.5. i$ DOYUMU VE ORGUTSEL BAGLILIK OLGEKLERININ DEMOGRAFIK
DEGISKENLERLE ILiSKisI

3.5.1. is Doyumunun Demografik Degiskenlerle iligkisi
3.5.1.1. Cinsiyet ve is Doyumu

Kadinlarin ve erkeklerin, is doyumunun alt boyutlari acgisindan puan
ortalamalarinin farkhlasip farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler icin, T Testi
(Independent Samples Test) ile bakilmistir. Sonuclara gére kadinlar ve erkeklerin,
ast-Ust iligkisi, kKigilik, statl, zeka ve yetenek ve kararlara katilma boyutlarinda
farkhlastiklari gorGimustir. Buna gore, kadin ve erkeklerin bu boyutlara goére

ortalama puanlari asagidaki tabloda verilmigtir.
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Tablo 3.11 Cinsiyet Agisindan is Doyumu

Faktor Cinsiyet | Ortalama | Standart Sapma | t p

Ast-iist iliskileri | Erkek 3,3152 ,81150 2,356 | ,020
Kadin 3,0141 ,79911

Kisilik Erkek 3,7980 ,82250 3,791 | ,000
Kadin | 3,2896 ,85800

Statii Erkek 3,9394 ,59602 2,250 | ,026
Kadin | 3,6936 , 74181

Zeka ve Yetenek | Erkek 3,8091 ,52087 2,462 | ,015
Kadin | 3,5636 ,68890

Kararlara Katilma | Erkek 3,1465 , 57625 3,705 | ,000
Kadin 2,7306 , 78054

Tablo 3.11’den de goérildigu gibi, erkeklerin is doyum dizeyleri kadinlara
gore daha yuksektir. Dolayisiyla, erkeklerin is doyumunun kadinlara goére daha
yuksek oldugu sdéylenebilir. Bu konuda beklenenden farkl bir sonug ortaya ¢ikmistir.
Gergekte kadinlarin is doyumunun daha yiksek olmasi beklenirken, analizde tam
tersi bir sonug ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni kadinlarin, yogun is temposuyla
birlikte ev igleriyle de ilgilenmek zorunda kalmalarindan dolay! islerinde istedikleri

doyum diizeyine ulasamamalari olabilir.

3.5.1.2. Sektor ve is Doyumu

Sektorler acgisindan is doyumu incelendiginde, yapilan Baglantisiz
Orneklemler igin, T Testi (Independent Samples Test) analizine gére, terfi ve
ilerleme, kararlara katilma ve iletisim faktorlerinde sektorler arasinda bilimsel agidan
anlamh farklihk tespit edilmistir. Analize iliskin T Testi tablosu asagida vyer

almaktadir.
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Tablo 3.12 Sektér Agisindan is Doyumu

Faktor Sektor | Ortalama | Standart Sapma | t p

Terfi ve lerleme | Tekstil | 3,1429 , 75244 2,301 | ,023
Kimya | 2,9136 ,51888

Kararlara Katilma | Tekstil | 3,0346 , 71652 2,285 1,024
Kimya | 2,7765 ,73016

Tletisim Tekstil | 3,2987 ,57181 2,822 | ,005
Kimya | 3,0886 ,37493

Tablodan da géruldigu gibi  sektérler acisindan is  doyumu
degerlendirildiginde, tekstil sektoriinde is doyumunun kimya sektoriine gore daha

yuksek oldugu goérilmektedir.

3.5.1.3. Medeni Durum ve is Doyumu

Evli ve evli olmayanlarin (Bogsanmis ve dul olanlar, bekarlar kategorisine
dahil edilmistir. Bu nedenle iki kategori, evli ve evli olmayanlar seklinde ele
alinmigtir) is doyumunun alt boyutlarinin puan ortalamalarinin farkllasip
farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi (Independent Samples Test)
ile bakilmistir. Sonugta is doyumunun ¢ boyutunda medeni durum agisindan

anlamh farklihk tespit edilmistir. Bu boyutlara iliskin analiz tablosu asagida yer

almaktadir.
Tablo 3.13 Medeni Durum-is Doyumu lligkisi

Faktor Medeni Durum | Ortalama | Standart Sapma | t p

Odiiller ve Ozendirme | Evli 2,4035 |,91726 -2,351 | ,020
Bekar 2,7190 , 75424

Kararlara Katilma Evli 3,0737 , 72637 3,748 | ,000
Bekar 2,6571 ,67619

Fiziksel Kosullar Evli 3,3684 ,70519 -2,441 | ,016
Bekar 3,6229 ,59714
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Tablo 3.13'de gérildugu gibi, 6diller ve 6zendirme ile fiziksel kosullar
boyutlarinda bekar olanlar is doyumu agisindan daha ylksek bir dlzeye sahiptir.
Buna karsin, kararlara katilma boyutunda evli olanlarin is doyumunun daha yUksek

oldugu gérulmektedir.

3.5.1.4. Yas ve is Doyumu

Orneklemin is doyumu ile yasi arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Tek
Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmigtir. Analiz sonucunda ast-ust
iliskisi, statli, zeka ve yetenek ve fiziksel kosullar boyutlarinda anlamh farkhlik tespit
edilmistir. Bu farkliliklarin hangi yas grubundan kaynaklandiginin tespit edilmesi icin
de Duncan Coklu Karsilastirma Testi analizlere uygulanmistir. Bu boyutlara iligkin

bulgular asagdidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 3.14 Varyans Analizi Tablosu

Faktor F p

Ast-iist liskisi 2,577 ,040

Statii 3,281 ,013

Kararlara Katilma 3,522 ,009

Fiziksel Kosullar 2,658 ,035

Tablo 3.15 Ast-Ust iliskisi Duncan Tablo 3.16 Statl Duncan Testi Tablosu

Testi Tablosu

YAS N | Ortalama YAS N | Ortalama
20 ve alti 2 3,5000 20 ve alt1 2 4,6667
21-30 70 29114 21-30 70 3,7143
31-40 61 3,2492 31-40 61 3,9781
41-50 18 3,3333 41-50 18 3,5000
S51veiisti | 14 3,4429 Slveiisti | 14 3,6190
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Tablo 3.17 Kararlara Katilma Duncan

Testi Tablosu

Tablo 3.18 Fiziksel Kosullar Duncan

Testi Tablosu

YAS N | Ortalama YAS Ortalama
20 ve alt1 2 3,1667 20 ve alt1 2 4,4000
21-30 70 2,7286 21-30 70 3,3971
31-40 61 2,9672 31-40 61 3,6164
41-50 18 3,1481 41-50 18 3,2111
Slveisti | 14 3,0714 Slveisti | 14 3,4714

Tablolardan da goérGldigu gibi, iki boyutta (statl ve fiziksel kosullar) 20 yas
ve altinda olan galisanlar farki yaratan gruptur ve bu grubun is doyumu diger yas
gruplarina goére daha yuksektir. Tablo 3.15'de ast-Ust iliskisinde ortaya cikan farkin,
21-30 yas arasi gruptan kaynaklandigi gérilmektedir. Bu grubun ortalamalar diger
gruplardan énemli 6lglide dusiktir. Ayni sekilde Tablo 3.16'da statlide ortaya ¢ikan
farkhilik ise, 20 yas ve alti gruptan kaynaklanmaktadir. Bu grubun is doyumu
digerlerine goére 6nemli dlglide ylksektir. Tablo 3.17°de 21-30 ve 31-40 yas arasi
gruplarin is doyumlarinin kararlara katilma boyutunda ortala degerden disuk oldugu
gorulmektedir. Bu dogrultuda bu yas gruplarinin digerlerinden farklilastigi
soylenebilir. Son olarak, Tablo 3.18'de goruldigi gibi, fiziksel kosullar boyutunda,
20 yas ve alti grubunda is doyumu diger yas gruplarina gére énemli dlgtide yiksektir

ve gruplar arasindaki farkhhigr yaratmaktadir.

3.5.1.5. Egitim ve is Doyumu

Orneklemin is doyumu ile egitim diizeyi arasindaki iliskinin incelenmesi
amaciyla Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmigtir. Analiz
sonucunda, &diller ve 6zendirme, kararlara katilma, birlikte ¢alisma ve iletisim
boyutlarinda farkhliklar tespit edilmigtir. Bu farkhliklarin hangi egitim seviyesinden
kaynaklandiginin tespit edilmesi icin de Duncan Testi uygulanmis ve asagidaki

tablolar elde edilmistir.
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Tablo 3.19 Varyans Analizi Tablosu

Faktor F p

Odiiller ve 6zendirme 2,375 ,041
Birlikte Calisma 3,579 ,004
Kararlara Katilma 2,754 ,020
[letisim 5,117 ,000

Tablo 3. 20 Odiiller ve Ozendirme Duncan Tablosu

EGITIM N [Ortalama
Okur-yazar 1 B3

iIkokul 16 [2,8125
Ortaokul 7 [3,2857
Lise 45 [3,3333
Universite / Yiksekokul 89 [3,5168
Yiksek Lisans 7 13,7142

Tablo 3.21 Birlikte GCalisma Duncan Tablosu

Okur-yazar 1 3
ilkokul 16 2,7500
Ortaokul 7 3,1428
Lise 45 3,3777
Universite / Yiiksekokul | 89 3,4382
Yiksek Lisans 7 3.8571

Tablo 3.22 Kararlara Katilma Duncan Tablosu

EGITIM N | Ortalama
Okur-yazar 1 3
Ilkokul 16 2,8750
Ortaokul 7 3,1428
Lise 45 3,2222
Universite / Yiiksekokul | 89 3,2808
Yiksek Lisans 7 3,5714
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Tablo 3.23 iletisim Duncan Tablosu

EGITIM N | Ortalama
Okur-yazar 1 3
Ilkokul 16 3,0625
Ortaokul 7 3,2857
Lise 45 3,2444
Universite / Yiiksekokul| 89 | 3,2921
Yiiksek Lisans 7 3.5714

Tablolardan da gorildigu gibi, gruplar arasinda farkliigi yaratan egitim
ylksek lisans dluzeyindeki egitimdir ve diger egitim diizeylerine goére daha ylksek is
doyumuna sahiptir. Diger egitim durumlari nispeten birbirlerine yakin ortalamalara
sahiptir ancak gruplar ylksek o6grenim gorenler ve gdérmeyenler seklinde de
ayrilabilir. Bu durumda analiz yapildiginda iki gruba uygulanan, Baglantisiz
Orneklemler igin T Testi (Independent Samples Test) sonucuna gbre, birlikte
calisma ve iletisim boyutlarinda yuksek o6grenim goérenler ve yuksek oOgrenim

gOérmeyenler arasinda bilimsel agidan anlamli farklilik ortaya ¢ikmistir.

Asagidaki Tablo 3.24’te gdéruldigiu gibi, yiuksek 6drenim gbérenler birlikte
¢alisma boyutunda ylksek 6grenim gérmeyenlere gore daha ylksek bir ortalamaya
sahiptir. Yiksek 6grenim gorenlerin is doyumlarinda birlikte ¢alismanin etkisinin
yuksek oldugu goérilmektedir. Buna karsin iletisim boyutunda elde edilen sonuglar,
yuksek 6grenim gorenlerin orglit ici iletisimde aksakliklar gérdiklerini ve bu durumun
da is doyumlarini azalttiklarini géstermektedir. iletisim boyutunda yiiksek 6grenim
goérmeyenlerin ortalama dederi ylksektir ve buna bagl olarak da is doyumlari daha

yuksektir.
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Tablo 3.24 Yas Gruplar T Testi Analizi

Standart
Faktor Egitim Ortalama t p
Sapma
Yiiksek Ogrenim
3,8526 , 64875
Birlikte Gorenler
_ -2,954 1,004
Calisma Yiiksek Ogrenim
3,5261 , 75143
Gormeyenler
Yiiksek Ogrenim
3,0821 ,44482
. Gorenler
Iletisim _ 3,319 |,001
Yiiksek Ogrenim
3,3343 ,51802
Gormeyenler

3.5.1.6. Departman ve is Doyumu

Orneklemin is doyumu ile calisilan departman arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.
Analiz sonucunda, 3 boyutta c¢alisanlarin departmanlari acgisindan farklilik
belirlenmigtir. Bu boyutlar, statli, zeka ve yetenek ve fiziksel kosullardir. Bu
farklhiliklarin hangi departmanlardan kaynaklandiginin tespit edilmesi icin de Duncan

Testi uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmigtir.

Tablo 3.25 Varyans Analizi Tablosu

Faktor F p

Statii 3,201 ,005
Zeka ve Yetenek 6,676 ,000
Fiziksel Kosullar 2,937 ,010
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Tablo 3.26 Statii Duncan Tablosu

DEPARTMAN N | Ortalama
Biiro 32 3,4792
Personel 35 3,6667
Muhasebe 18 3,7593
Pazarlama 34 3,8333
Uretim 38 4,0263
Satin Alma 2 4,5000
Diger 6 3,1389

Tablo 3.27 Zeka ve Yetenek Duncan Tablosu

DEPARTMAN N | Ortalama
Biiro 32 3,2688
Personel 35 3,6571
Muhasebe 18 3,4889
Pazarlama 34 3,5882
Uretim 38 4,0263
Satin Alma 2 4,5000
Diger 6 3,3333

Tablo 3.28 Fiziksel Kosullar Duncan Tablosu

DEPARTMAN N | Ortalama
Biiro 32 3,2250
Personel 35 3,4286
Muhasebe 18 3,3667
Pazarlama 34 3,6176
Uretim 38 3,6632
Satin Alma 2 3,5000
Diger 6 3,1389

Tablolardan da goéruldugu gibi, bitin departmanlarda calisanlarin is
doyumlari ortalama deger olan 3’ten ylksektir. Bununla birlikte, iki boyutta (statl ve
zeka ve yetenek) satin alma departmaninin is doyumu acgisindan diger
departmanlara gore yuksek orana sahip oldugu goriulmektedir. Fiziksel kosullar
boyutunda ise, Uretim departmaninin is doyumunun en ylksek seviyede oldugu

gOrulmektedir.
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Farklihg1 yaratan departman incelendiginde ise, statl ile zeka ve yetenek
boyutlarinda satin alma departmani digerlerine oranla énemli dlglide yiksek bir is
doyumuna sahiptir. Ancak, fiziksel kogullar boyutunda, diger olarak analiz edilen
teknik isler departmani diger departmanlara gore 6énemli dlgiide dusuk bir is doyum
dizeyine sahiptir. Ancak yine de tum bu boyutlarda ve departmanlarda is

doyumunun ortalama deger olan 3’den ylksek oldugu tespit edilmistir.

3.5.1.7. Pozisyon ve is Doyumu

Orneklemin i3 doyumu ile calisanin pozisyonu arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.
Analiz sonucunda ast-Ust iligkisi, kisilik, statl, zeka ve yetenek, kararlara katiima,
fiziksel kosullar ve iletisim boyutlarinda gruplar arasinda farkhlik saptanmistir.
Farkhliklarin kaynaginin saptanmasi i¢in de Duncan analizi yapiimistir. Analizlere

iliskin bulgular asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 3.29 Varyans Analizi Tablosu

Faktor F p

Ast-iist iligkisi 4,204 ,007
Kisilik 15,241 ,000
Statii 9,168 ,000
Zeka ve Yetenek 9,635 ,000
Kararlara Katilma 6,986 ,000
Fiziksel Kosullar 4,532 ,004
[letisim 4,639 ,004

Tablo 3.30 Ast-ist iliskisi Duncan Testi

POZISYON N| Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 3,5429
Orta Kademe Yonetici |55 3,3891
Alt Kademe Yonetici |44 3,0455
Yonetici Olmayanlar |59 2,9153
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Tablo 3.31 Kisilik Duncan Testi

POZISYON N | Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 3,9524
Orta Kademe Yonetici |55 4,000
Alt Kademe Yonetici |44 3,3864
Yonetici Olmayanlar |59 3,0452
Tablo 3.32 Statli Duncan Testi
POZISYON N | Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 4,1905
Orta Kademe Yonetici |55 4,0909
Alt Kademe Yonetici |44 3,7652
Yonetici Olmayanlar |59 3,4859

Tablo 3.33 Zeka ve Yetenek Duncan Testi

POZISYON N| Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 4,0571
Orta Kademe Yonetici |55 3,9127
Alt Kademe Yonetici |44 3,6955
Yonetici Olmayanlar |59 3,3559

Tablo 3.34 Kararlara Katilma Duncan Testi

POZISYON N | Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 3,2857
Orta Kademe Yonetici |55 3,2000
Alt Kademe Yonetici |44 2,7803
Yonetici Olmayanlar |59 2,6554
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Tablo 3.35 Fiziksel Kosullar Duncan Testi

POZISYON N| Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 3,8000
Orta Kademe YoOnetici |55 3,7018
Alt Kademe Yonetici |44 3,2909
Yonetici Olmayanlar |59 3,3661

Tablo 3.36 iletisim Duncan Testi

POZISYON N| Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 3,2857
Orta Kademe Yonetici |55 3,1709
Alt Kademe Yonetici |44 3,3864
Yonetici Olmayanlar |59 3,0407

Tablolar incelendiginde, ast-Gst iligkisi, statl, zeka ve yetenek, kararlara
katilma ve fiziksel kosullar boyutlarinda st kademe yoneticilerin; kisilik boyutunda
orta kademe yoneticilerin ve iletisim boyutunda da alt kademe yoneticilerin is doyum

duzeylerinin en yiuksek oranda oldugu gorilmektedir.

Duncan analizi sonuglarina gére, kisilik, statli, zeka ve yetenek, kararlara
katilma ve iletisim boyutlarinda ortaya c¢ikan farkhligin nedeni, ydnetici olmayan
calisanlarin is doyumlarinin  ydneticilere gbre daha disik olmasindan
kaynaklanmaktadir. Fiziksel kosullar boyutunda ise, orta ve Ust kademe yoneticiler

diger ¢alisanlara goére dnemli bir oranda yuksek is doyumuna sahiptirler.

3.5.1.8. Galisma Siiresi ve is Doyumu

Orneklemin is doyumu ile calisma siresi arasindaki iliskinin incelenmesi
amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir. Analiz
sonucunda, sadece kararlara katiima boyutunda calisma suresine gore farklilik
tespit edilmistir. Asagidaki tabloda da goruldigu gibi, is doyum dizeyinin kararlara
katilma boyutunda en ylUksek oran calisma suresi 16 yil ve Uzeri olan gruptadir.
Buradan da gorulecegi Uzere, uzun suredir galisma hayati icinde olan isgorenlerin is

doyumlarinda kararlara katilma dlzeyi daha kisa slredir galismakta olan isgérenlere
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gOre daha ylksek diizeydedir.

Tablo 3.37 Varyans Analizi

Faktor F

p

Kararlara Katilma 3,358 |,011

Tablo 3.38 Kararlara Katilma Duncan Analizi

CALISMA SURESI |N| Ortalama
1 Yildan Az 3 3,0000
1-5Yil 48 2,6597
6-10 Y1l 53 2,9560
11-15 Y1l 20 2,7167
16 Y1l ve Ustii 41 3,1789

3.5.2. Orgiitsel Bagliigin Demografik Degiskenlerle iliskisi

3.5.2.1. Cinsiyet ve Orgiitsel Baglilik

Kadinlarin ve erkeklerin, érgutsel baghhklarinin alt boyutlari agisindan puan

ortalamalarinin farkhlagip farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi

(Independent Samples Test) ile bakilmistir. Sonuglara goére kadinlar ve erkeklerin,

sadece duygusal bagllik boyutunda farkhlastiklari gériimustir. Buna goére, kadin ve

erkeklerin bu boyuta gbre ortalama puanlari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.39 Cinsiyet Agisindan Orgiitsel Baghlik

Faktor Cinsiyet | Ortalama | Standart Sapma | t p
Duygusal Baglilik | Erkek 3,3232 ,59404 2,347 | ,020
Kadin | 3,1162 ,52783

Tablodan da géruldaga gibi, erkeklerin drgite duygusal baglihk dizeyleri,

bayanlara gore daha yiiksektir. is doyumuyla birlikte degerlendirildiginde, erkeklerin

gerek is doyumlari gerekse duygusal baghliklari kadinlara goére daha yUksektir.
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3.5.2.2. Sektér ve Orgiitsel Baglilik

Sektorlerin, orgutsel baghhdin alt boyutlari agisindan puan ortalamalarinin
farklilagip farkhlagmadigina Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi (Independent
Samples Test) ile bakilmigtir. Sonuglara gore tekstil ve kimya sektdrlerinin, duygusal
baglhk ve normatif baglihk boyutlarinda farkhlastiklari goéridimustir. Buna gore,

sektdrlerin bu boyutlara gére ortalama puanlari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.40 Sektérler Agisindan Orgutsel Baglilk

Faktor Sektor | Ortalama | Standart Sapma | t p

Duygusal Baglilik | Tekstil | 3,3745 ,64388 3,906 | ,000
Kimya | 3,0455 ,42864

Normatif Baghlik | Tekstil | 3,1710 ,69352 2,968 | ,003
Kimya | 2,8920 ,50920

Tablo 3.40’da goruldigu gibi, duygusal bagllik ve normatif baghlik agisindan

tekstil sektorl kimya sektoériine gére daha yuksek bir baglilik diizeyine sahiptir.

3.5.2.3. Medeni Durum ve Orgiitsel Baghhk

Evli ve evli olmayanlarin (Bosanmis ve dul olanlar, bekarlar kategorisine
dahil edilmistir. Bu nedenle iki kategori, evli ve evli olmayanlar seklinde ele
alinmistir.) orgutsel baghliklarinin alt boyutlarinin puan ortalamalarinin farklilasip
farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi (Independent Samples Test)
ile bakilmistir. Sonugta 6rgutsel baghhgin iki boyutunda medeni durum acgisindan

anlamh farklihk tespit edilmigtir. Bu boyutlara iliskin analiz tablosu asagida yer

almaktadir.
Tablo 3.41 Medeni Durum Agisindan Orglitsel Baglilik
Faktor Medeni Durum | Ortalama | Standart Sapma | t p
Duygusal Baglilik | Evli 3,2930 ,58685 2,541 | ,012
Bekar 3,0714 ,50486
Normatif Baghilik | Evli 3,1544 ,55022 3,304 | ,001
Bekar 2,8429 ,65870
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Tablo 3.41’de goéruldigu gibi, érgutsel baglihgin duygusal baglilhk ve normatif
bagliik boyutlarinda medeni durum agisindan bilimsel yénden anlamli farklilik
bulunmaktadir. Gerek duygusal baglilik gerekse normatif baglihk acisindan evli

olanlarin daha yuksek bir drgitsel baglilik diizeyine sahip olduklari gériimektedir.

3.5.2.4. Yas ve Orgiitsel Baghlk

Orneklemin 6rgltsel baghhgi ile yasi arasindaki iliskinin incelenmesi
amaclyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir. Analiz
sonucunda normatif baglihk boyutunda anlamh farklik tespit edilmistir. Bu
farkhiliklarin hangi yas grubundan kaynaklandigi Duncan Testi ile analiz edilmis ve

asagidaki tablolar elde edilmigtir.

Tablo 3.42 Varyans Analizi Tablo 3.43 Normatif Baglilik Duncan
Testi Tablosu

Faktor F p YAS N | Ortalama

Normatif Baghilik 4,629 |,001 20 ve alt1 2 3,9167

21-30 70 2,8167
31-40 61 3,1475
41-50 18 3,1111
Slveusti | 14 3,2619

Tablolardan da gorildigu gibi, normatif baglihk boyutunda 20 yas ve
altindaki calisanlar en ylksek degere sahiptir. Sadece 21-30 yas arasi grup,
ortalama deger olan 3'den duslUk bir degere sahiptir. Bununla birlikte 20 yas ve
altindakiler ile 51 yas ve Ustindekilerin en ylksek degerlere sahip olmalari, is
hayatina yeni baglayanlar ile, uzun suredir is hayati i¢cinde olan ¢alisanlarin normatif

baghlklarinin ylksek oldugunu gostermektedir.

3.5.2.5. Egitim ve Orgiitsel Baglihk

Orneklemin drgutsel baglihdi ile egitim diizeyi arasindaki iligkinin incelenmesi
amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir. Analiz
sonucunda, duygusal, rasyonel ve normatif baglilik boyutlarinda farkhliklar tespit
edilmistir. Bu farkliliklarin hangi egitim seviyesinden kaynaklandiginin tespit edilmesi

icin de Duncan Testi uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmistir
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Tablo 3.44 Varyans Analizi

Faktor F p

Duygusal Baglilik 4,938 | ,000
Rasyonel Baglilik 3,324 | ,007
Normatif Baglilik 3,631 ,004

Tablo 3.45 Duygusal Bagllik Duncan Analizi Tablosu

EGITIM N Ortalama
Okur-yazar 1 3
Ilkokul 16 2,8125
Ortaokul 7 3
Lise 45 3,3333
Universite / Yiiksekokul | 89 3,5168
Yiiksek Lisans 7 4,1428

Tablo 3.46 Rasyonel Bagllik Duncan Analizi Tablosu

EGITIM N | Ortalama
Okur-yazar 1 3
Tlkokul 16 2,7500
Ortaokul 7 3,1428
Lise 45 3,2000
Universite / Yiiksekokul | 89 3,4382
Yiiksek Lisans 7 3.8571

Tablo 3.47 Normatif Bagliik Duncan Analizi Tablosu

EGITIM N | Ortalama
Okur-yazar 1 3
Ilkokul 16 3,125
Ortaokul 7 3,2857
Lise 45 3,3111
Universite / Yiiksekokul | 89 3,4044
Yiksek Lisans 7 3,8571
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Tablo 3.45, 3.46 ve 3.47 birlikte degerlendirildiginde, her U¢ baglilik
boyutunda da egitim dlzeyi arttikga bagliik oraninin da arttigi gérilimektedir.
Dolayisiyla orgutsel baglilik Gzerinde egitim dizeyinin etkisi oldugunu ve egitim
dizeyi artikga oOrgutsel baghhgin arttigini sdyleyebiliriz. Ancak rasyonel baglilk
dizeyinin ylkselmesi isletme igin istenmeyen bir durumdur ¢lnkl ¢alisanlarin ise
devam edebilmek icin orgltsel bagliik tasidiklarini ifade eder. Bununla birlikte,
Duncan analizleri tim boyutlarda farkliligi yaratan egitim dizeyinin ylksek lisans
oldugunu géstermektedir. Boyutlarin tamaminda yliksek lisans diizeyinde bir egitime

sahip olanlarin érgutsel baghlik dizeyleri, digerlerine gére dnemli élglide yiksektir.

3.5.2.6. Departman ve Orgiitsel Baglilik

Orneklemin o6rgutsel baghhgi ile cahstigi departman arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.
Analiz sonucunda, sadece normatif baglilik boyutunda farklilik tespit edilmistir. Bu
farklihgin hangi departmandan kaynaklandidinin tespit edilmesi i¢cin de Duncan Testi

uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmistir.

Tablo 3.48 Varyans Analizi Tablo 3.49 Normatif Baghlik Duncan
Analizi Tablosu

Faktor F p DEPARTMAN | N | Ortalama
Normatif Baglilik 2,152 1,050 Biiro 32 2,8385
Personel 35 3,1000
Muhasebe 18 2,9259
Pazarlama 34 2,8725

Uretim 38 3,2149
Satin Alma 2 3,0833
Diger 6 3,4444

Tablolardan goéruldugu gibi, normatif baghlik duzeyi, c¢aliganlarin
departmanlarina gore farklihk gostermektedir. Normatif baglihk duzeyi en yuksek
olan calisanlar, diger olarak belirtilen teknik islerde calisan personeldir. Normatif
bagliik dizeyi en disik olan departman ise blro departmanidir. Bu analizde de
farkhihg yaratan departmanin diger olarak adlandirilan teknik isler departmani

oldugu gorilmektedir ve diger departmanlardan olduk¢a yiksek bir 6rgitsel
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bagliliga sahiptir.

3.5.2.7. Pozisyon ve Orgiitsel Baghlik

Orneklemin o6rgitsel bagliigi ile isteki pozisyonlari arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.
Analiz sonucunda, duygusal bagliik ve normatif bagllikta farkhlik tespit edilmistir.
Bu farkhliklarin hangi is pozisyonlarindan kaynaklandiginin tespit edilmesi icin de

Duncan Testi uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmistir.

Tablo 3.50 Varyans Analizi

Faktor F p
Duygusal Baglilik 4,714 | ,004
Normatif Baglilik 3,260 |,023

Tablo 3.51 Duygusal Bagllik Duncan Analizi Tablosu

POZISYON N | Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 3,6667
Orta Kademe Yonetici |55 3,3424
Alt Kademe Yonetici |44 3,1553
Yonetici Olmayanlar |59 3,0424

Tablo 3.52 Normatif Baglilik Duncan Analizi Tablosu

POZISYON N| Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 3,5714
Orta Kademe Yonetici |55 3,1000
Alt Kademe Yonetici |44 3,0227
Yonetici Olmayanlar |59 2,8842

Calisanlarin isteki pozisyonlari ve érgutsel baghligin alt faktorleri arasindaki
iliski incelendiginde, ¢alisanlarin yénetici pozisyonundaki dizeyleri arttikga duygusal
ve normatif baglihk duzeylerinin yiukseldigdi, sonucu elde edilmigtir. Bu iki boyutta da
pozisyonlar arasindaki farkhligi yaratanlar Gst kademe yoéneticilerdir ve en yiksek

duygusal ve normatif bagliliga sahiptirler.
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3.5.2.8. Galisma Siiresi ve Orgiitsel Baghhk

Orneklemin orgitsel baghhg: ile galisma sureleri arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.
Analiz sonucunda, duygusal baglilik ve normatif baghlik boyutlarinda farklilik tespit
edilmistir. Bu farklliklarin ¢calisma suresine gore ne sekilde farkhlik gdsterdiginin

tespit edilmesi icin de Duncan Testi uygulanmis ve agagidaki tablolar elde edilmistir.

Tablo 3.53 Varyans Analizi

Faktor F p
Duygusal Baglilik 4,143 | ,003
Normatif Baglilik 4,285 ,003

Tablo 3.54 Duygusal Bagllik Duncan Analizi Tablosu

CALISMA SURESI |N| Ortalama

1 Yildan Az 3 3,4444
1-5 Y1l 48 3,0174
6-10 Yil 53 3,1698
11-15 Y1l 20 3,1250

16 Y1l ve Ustii 41 3,4675

Tablo 3.55 Normatif Baglilik Duncan Analizi Tablosu

CALISMA SURESI |N| Ortalama

1 Yildan Az 3 3,2778
1-5 Yil 48 2,7326
6-10 Y1l 53 3,1101
11-15 Y1l 20 3,0750

16 Yil ve Ustii 41 3,2033

Calisanlarin is hayatlarindaki calisma sureleri ile, 6rgitsel baglik alt
boyutlari arasindaki iligki incelendiginde, duygusal ve normatif baghliklari agisindan,
is hayatinin baginda olan g¢alisanlarin (1 yildan az) ve uzun suredir ig hayatinin

icinde olanlarin (16 yil ve Ustl) en yiksek degerlere sahip olduklari gérilmektedir.
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Buradan cikarilacak sonug, is hayatinin basindaki calisanlarin heyecanlarindan
dolayi, is hayatinin sonlarina yaklagsmis olanlarin ise, gerek isletmede uzun stredir
calismalari gerekse is hayatlarinda artik yeni heyecanlar aramamalari nedeniyle

orgutsel baghliklarinin yiksek olmasi bigiminde irdelenebilir.

3.5.3. isten Ayrilma Niyetinin Demografik Degiskenlerle iliskisi
3.5.3.1. Sektér ve isten Ayrilma Niyeti

Sektorlerin, isten ayrilma niyeti agisindan puan ortalamalarinin farklilagip
farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi (Independent Samples Test)
ile bakilmigtir. Sonucglara gbre sektorlerin isten ayrilma niyeti boyutlarinda
farkhlastiklari gordimustir. Buna gdére, sektorlerin bu boyutlara goére ortalama

puanlari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.56 T Testi Analizi

Faktor Sektor | Ortalama | Standart Sapma | t p
Isten Ayrilma Niyeti | Tekstil | 2,2792 ,86884 -3,068 | ,003
Kimya | 2,7188 95879

isten ayriima niyeti, ortalama olarak kimya sektdriinde yiiksek olmasina
ragmen bunun anlami, tekstil sektorinde isten ayrilma niyetinin disik olusu yani

orgutsel baghhigin kimya sektorine gore yiuksek olusudur.

3.5.3.2. Yas ve isten Ayrilma Niyeti

Orneklemin isten ayrilma niyeti ile yasi arasindaki iliskinin incelenmesi
amaciyla Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmigtir. Analiz
sonucunda isten ayrilma niyeti boyutunda anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu
farkliliklarin hangi yas grubundan kaynaklandigi Duncan Testi ile analiz edilmis ve

asagidaki tablolar elde edilmigtir.

Tablo 3.57 Varyans Analizi

Faktor F p

Isten Ayrilma Niyeti 2,605 |,038
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Tablo 3.58 isten Ayriima Niyeti Duncan Testi Tablosu

YAS N | Ortalama
20 ve alt1 2 1,3750

21-30 70 2,7500

31-40 61 2,3607

41-50 18 2,2917

Slveusti | 14 2,4464

isten ayrilma niyeti incelendiginde, 20 yas ve altindaki galisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin en disuk dizeyde oldugu gérilmektedir. Bu durum geng yastaki
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin disik oldugunu gdstermektedir. Normatif
baglilikla birlikte degerlendirildiginde bu yas grubundaki ¢alisanlarin érgitlerine bagh
olduklarini sdyleyebiliriz. Ancak 21-30 yas arasindaki ¢alisanlara bakildiginda bunun
aksine hem normatif baglilik dizeylerinin disik hem de isten ayrilma niyetlerinin

goreli olarak ylksek oldugu gorilmektedir.

Duncan Testi analizi incelendiginde ise, farklihdi yaratan grubun 20 yas ve
altindaki grup oldugu goriimektedir. Bu grup, isten ayrilma niyeti acisindan

digerlerine oranda dnemli 6lgtide dusuktir.

3.5.3.3. Pozisyon ve isten Ayrilma Niyeti

Orneklemin isten ayriima niyeti ile isteki pozisyonlari arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.
Analiz sonucunda, isten ayriima niyetinde farklilik tespit edilmistir. Bu farkhligin
hangi is pozisyonlarindan kaynaklandiginin tespit edilmesi i¢cin de Duncan Testi

uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmistir.

Tablo 3.59 Varyans Analizi

Faktor F p

Isten Ayrilma Niyeti 5,021 |,002
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Tablo 3.60 isten Ayriima Duncan Analizi Tablosu

POZISYON N | Ortalama
Ust Kademe Yonetici | 7 1,5000
Orta Kademe Yonetici |55 2,3909
Alt Kademe Yonetici |44 2,2459
Yonetici Olmayanlar |59 2,7839

Tablo 3.60 incelendiginde, isten ayriima niyeti en disik olan is
pozisyonunun Ust kademe yoneticiler oldugu goérilmektedir. Bu durum Ust dizey
yoneticilerin isten ayrilma niyetlerinin disuk, érgutsel baglihk dizeylerinin ise ylksek
oldugunu géstermektedir. Duncan analizinden de gorildigi gibi, ¢alisanlar arasinda
farki yaratan pozisyon st kademe yéneticilerdir. Ust kademe yoneticilerin isten

ayrilma niyetleri digerlerine gére énemli 6lgtide diusuktir.

3.5.3.4. Galisma Siiresi ve isten Ayrilma Niyeti

Orneklemin isten ayriima niyeti ile calisma sireleri arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.
Analiz sonucunda, isten ayrilma niyeti boyutunda farklilik tespit edilmistir. Bu
farkhihgin ¢alisma suresine gore ne sekilde farklilik gosterdiginin tespit edilmesi icin

de Duncan Testi uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmistir.

Tablo 3.61 Varyans Analizi

Faktor F p

Isten Ayrilma Niyeti 6,257 | ,000

Tablo 3.62 isten Ayriima Niyeti Duncan Analizi Tablosu

CALISMA SURESI |N| Ortalama

1 Yildan Az 3 1,2500
1-5 Y1l 48 2,9844
6-10 Y1l 53 2,2925
11-15 Yil 20 2,5625

16 Y1l ve Ustii 41 2,3171
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isten ayrilma niyetleri incelendiginde, is hayatina yeni baslayanlarin (1 yildan
az) isten ayrilma niyetlerinin digerlerine gére ¢ok daha dusik oldugu gorilmektedir.
Bu durum da is hayatina yeni baslayanlarin iglerinden daha memnun olduklari

sonucunu ortaya gikarmaktadir.

Duncan analizi incelendiginde gruplar arasindaki farkliigi yaratan grubun 1
yildan az suredir ¢alisanlar oldugu goérilmektedir. Bu grubun isten ayrilma niyeti

diger gruplara goére 6nemli derecede dusuktur.

Ozetle belitmek gerekirse bitiin demografik degiskenlerde isten ayriima
niyeti ile ilgili puan ortalamasi ,3 ten kiglk oldugu igin deneklerin drgutsel

bagliiginin yiksek oldugu, isten ayrilmayi distinmedikleri ifade edilebilir.

3.6. ORGUTSEL BAGLILIK VE IS DOYUMU ILiSKisi
3.6.1. Duygusal Baghlik — is Doyumu iligkisi

Katiimcilarin duygusal baglihk dizeyini etkileyen degiskenleri saptayabilmek
amaciyla; baska bir deyisle katilimcilarin duygusal baglliklarina is doyumu alt
boyutlarinin ve bazi demografik degiskenlerin katkisini belirlemeye yo6nelik, Coklu
Regresyon Analizi gergeklestiriimistir. Sonuglara goére, toplam varyansin 0,45'ini (%
45) aciklayan dort tane degiskenin oldugu ortaya cikmistir (F=32,619; p<,05).
Duygusal baglilik dizeyini 6ngoren bu degiskenler sirasiyla sunlardir: Stati (t=2,46;
p<,05; B =,18); kararlara katilma (t=6,34; p<,05; B = ,39); fiziksel kosullar (t=3,95;
p<,05; B =,29); odiller ve 6zendirme (t=2,09; p<,05; B = ,14). Duygusal baglilik
dlzeyini ©6ngobren degiskenlerin saptanmasina yonelik gerceklestirilen ¢oklu

regresyon analizi sonuclari Tablo 3.63’de aktariimistir.

Tablo 3.63 Duygusal Baglilik Diizeyini Ongéren Degiskenler ve Katkilari

Belirleyici Degiskenler Beta Degerleri t p
Statii ,18 2,46 ,015
Kararlara katilma ,39 6,34 ,000
Fiziksel kosullar ,29 3,95 ,000
Odiiller ,14 2,09 ,039
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Bu sonuclara gore bireyler; “stati”, “kararlara katilma”, “fiziksel kosullar’ ve
“dduller ve 6zendirme” boyutlarinda doyumlari arttik¢a, duygusal baglihk dizeyleri

yukselmektedir.

3.6.2. Rasyonel Baglilik — is Doyumu iligkisi

Katimcilarin rasyonel baglilik dizeyini etkileyen degiskenleri saptayabilmek
amaciyla; bagka bir deyigle katilimcilarin rasyonel bagliliklarina is doyumu alt
boyutlarinin ve bazi demografik degiskenlerin katkisini belilemeye yonelik, Coklu
Regresyon Analizi gergeklestiriimistir. Sonuglara gére, toplam varyansin 0,09'unu
(% 9) aciklayan iki tane degiskenin oldugu ortaya c¢ikmistir (F=9,298; p<,05).
Rasyonel baghlik dizeyini 6éngéren bu degiskenler sirasiyla sunlardir: Stati (t= -
4,16; p<,05; B =-,35); fiziksel kosullar (t=3,019; p<,05; B =,26). Rasyonel baglilik
dizeyini o6ngoren degdiskenlerin saptanmasina yoOnelik gergeklestirilen ¢oklu

regresyon analizi sonuglari Tablo 64’te aktariimistir.

Tablo 3.64 Rasyonel Baglilik Diizeyini Ongéren Degiskenler ve Katkilari

Belirleyici Degigkenler Beta Degerleri t p
Statii -,35 -4,159 ,000
Fiziksel kosullar ,26 3,019 ,003

Bu sonugclara gore, bireyler “fiziksel kosullar’ konularinda bir doyumsuzluk
yasadiklarinda, rasyonel baglihk dizeyleri dismektedir ancak statlyle ilgili bir
doyumsuzlukta ise rasyonel baglihk dizeyleri ylkselmektedir. Yani, statleri
yukseldiginde rasyonel bagliliklari dismektedir. Bu durum isletmeler agisindan
istenen bir durumdur ve calisanlarin statllerinin  ylkselmesiyle 6rgutsel
bagliliklarinda sadece rasyonel bagliliklarin rolinin azaldigini ifade etmektedir.
Onceki analizlerle birlikte degerlendirildiginde, statinin artmasiyla duygusal

baglihigin arttigini ve rasyonel baglihgin distigu tespit edilmistir.

3.6.3. Normatif Baglilik-is Doyumu iligkisi

Katilimcilarin normatif baglihk diizeyini etkileyen degiskenleri saptayabilmek
amaciyla; baska bir deyisle katiimcilarin normatif baglilhiklarina is doyumu alt

boyutlarinin ve bazi demografik degiskenlerin katkisini belirlemeye yo6nelik, Coklu
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Regresyon Analizi gergeklestiriimistir. Sonuglara goére, toplam varyansin 0,41’ini (%
41) aciklayan dort tane degiskenin oldugu ortaya cikmistir (F=27,872; p<,05).
Normatif baglihk dizeyini 6ngdren bu degiskenler sirasiyla sunlardir: Terfi (t= 3,354;
p<,05; B = ,24); kararlara katiima (t= 5,498; p<,05; B =,35); zeka ve yetenek (t=
2,696; p<,05; B = ,19), 6dil ve 6zendirmedir (t= 2,446; p<,05; B = ,16). Normatif
baglilik diizeyini 6ngéren degiskenlerin saptanmasina yoénelik gergeklestirilen ¢oklu

regresyon analizi sonuclari Tablo 65'te aktariimistir.

Tablo 3.65 Normatif Baglilik Diizeyini Ongéren Degiskenler ve Katkilari

Belirleyici Degiskenler Beta Degerleri t p
Terfi ,24 3,354 ,001
Kararlara Katilma ,35 5,498 ,000
Zeka ve Yetenek ,19 2,696 ,008
Odiil ve Ozendirme ,16 2,446 ,016

Bu sonuclara gore bireyler; “terfi”, “kararlara katilma”, “zeka ve yetenek” ve
“éduller ve 6zendirme” konularinda bir doyumsuzluk yagsadikga, duygusal bagimlihk

dizeyleri dusmektedir.

3.7. ISTEN AYRILMA NIYETi VE i$ DOYUMU iLiSKisi

Katihmcilarin  isten ayrilma niyeti duzeyini etkileyen degigkenleri
saptayabilmek amaciyla; bagka bir deyigle katilimcilarin isten ayrilma niyetlerine, is
doyumu alt boyutlarinin ve bazi demografik degiskenlerin katkisini belirlemeye
yonelik, Coklu Regresyon Analizi gerceklestiriimistir. Sonuclara gore, toplam
varyansin 0,42’sini (% 42) acgiklayan bes tane dediskenin oldugu ortaya ¢ikmistir
(F=23,443; p<,05). isten ayrilma niyeti diizeyini 6ngéren bu degiskenler sirasiyla
sunlardir: Ast-tst iliskisi (t= -3,867; p<,05; B = -,29); kisilik (t= -4,425; p<,05; B = -
,29); terfi (t= -4,145; p<,05; B = -,30); fiziksel kosullar (t= 3,349; p<,05; p= ,22) ve
birlikte calismadir (t= -2,252; p<,05; B = -,14). isten ayriima niyeti diizeyini dngéren
degiskenlerin saptanmasina yonelik gerceklestirilen c¢oklu regresyon analizi

sonuglari Tablo 58’de aktariimistir.
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Tablo 3.66 isten Ayrilma Niyeti ve is Doyumu iligkisi

Belirleyici Degiskenler Beta Degerleri t p
Ast-Ust Iliskisi -,29 -3,867 ,000
Kisilik -,29 -4,425 ,000
Terfi -,30 -4,145 ,000
Fiziksel Kosullar ,22 3,349 ,001
Birlikte Calisma -, 14 -2,252 ,026

Bu sonuglara gore bireyler; “ast-Ust iliskisi”, “kisilik”’, “terfi” ve “birlikte
galisma” konularinda bir doyumsuzluk yasadikga, isten ayrilma niyetlerinin dizeyi
artmaktadir. Buna karsin fiziksel kosullardaki doyumsuzluk isten ayrilma niyetinde

azalmaya yol agmaktadir.

3.8. ISTEN AYRILMA NIiYETi VE ®RGUTSEL BAGLILIK ILISKISI

Katilimcilarin érgatsel baglilik dizeyini etkileyen degiskenleri saptayabilmek
amacliyla; baska bir deyisle katiimcilarin drgatsel baghliklarina isten ayriima
niyetinin katkisini belirlemeye yénelik, Coklu Regresyon Analizi gerceklestiriimistir.
Sonuglara goére, toplam varyansin 0,67’sini (% 67) aciklayan iki tane degiskenin
oldugu ortaya cikmistir (F=43,510; p<,05). isten ayriima diizeyini éngéren bu
degiskenler sirasiyla sunlardir: Rasyonel baglilik (t= 5,619; p<,05; B = ,332) ve
normatif baglilk (t= -8,389; p<,05; B = -,571). isten ayrilma niyeti diizeyini dngdren
degiskenlerin saptanmasina yonelik gerceklestirilen c¢oklu regresyon analizi
sonugclari Tablo 67°de aktariimistir.

Tablo 3.67 isten Ayriima Niyeti - Orgiitsel Baglhlik iligkisi

Belirleyici Degiskenler Beta Degerleri t p
Rasyonel baglilik ,332 5,619 ,000
Normatif Baglilik =571 -8,389 ,000

Bu sonuclara gore, isten ayrilma niyetini etkileyen iki boyuttan rasyonel
bagllk ile isten ayriima niyeti ayni yonde; normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti

ters yonde iligkilidir. Dolayisiyla, rasyonel baghlik arttikga, isten ayrilma niyetinin
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arttigi, buna kargilik normatif baglihk dizeyi arttikga isten ayrilma niyetinin azaldigi
ortaya gikmigtir. isten ayrilma niyetiyle duygusal baghlik arasinda ise bir baglanti

kurulamamistir.
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SONUG VE DEGERLENDIRME

Bu calismanin amaci o6rgitlerde calisan bireylerin is doyumu ve o6rgutsel
bagliliklarini incelemek, nedenleri ve sonuglari bakimindan aralarindaki iligkiyi
ortaya koymak ve adi gecen degiskenlerin demografik 6zelliklerle iligkisini
belirlemektir. Bu nedenle ¢alismanin birinci boliminde is doyumunun tanimi, 6nemi,
benzer kavramlarla iligkisi ve is doyumunun kaynaklari ortaya konmustur. Is
doyumu; bireyin isine ve is gevresine kargi gelistirdigi duygulari, distinceleri, tutum
ve egilimleri olarak agiklanmaktadir. Butlin bunlar olumlu oldugunda is doyumundan
s6z edilirken, olumsuz oldugunda doyumsuzluktan s6z edilebilmektedir. Bireyin
doyumlari, tamamen gereksinimleri ve bu dogrultudaki beklentileri ile ilgilidir. Bu
gereksinimler maddi ve manevi olabilir. Bdylece, is doyumuna etki eden faktorler

icsel faktorler ve dissal faktorler olarak ele alinmistir.

ikinci bélimde drgiitsel baghligin tanimi, énemi, benzer kavramlarla iligkisi
ve orglitsel baghhg: etkileyen faktérler ortaya konmustur. Orgiitsel bagllik; bireyin
kendisini érgatin bir parcasi olarak gérme, orgut Uyeleri ile birlikte ortak degerlerin
ve amaglarin paylasiimasi, érgutin amagclarinin ve degerlerinin benimsenmesi ve
orgut yararina ¢aba sarf etme olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin islerinde etkin
ve verimli calismalari is doyumlarinin ve érgutsel baglikhlarinin sirekli kilinmasiyla
mdmkindir. Bunlara saglayacak faktorler olarak tez galismasinda; isin kendisi,
Ucret, calisma kosullari, ¢alisma arkadaslari, terfi firsatlari, denetim ve 6rgutsel
oduller Gzerinde durulmustur. Orgit; Gyelerinin is doyumu ve 6rgltsel bagliliklarina
etki eden bu faktdrlere iligkin beklentilerine cevap verebildigi oranda, ¢alisanlarinin
bilgi, beceri ve yeteneginden, enerjilerinden ve tim potansiyel glglerinden
yararlanma imkani bulmaktadir. Eger o6rgit bu beklentilere yeterince cevap
veremiyorsa ortaya is doyumsuzlugu cikacaktir. Bunun sonucu isglici devri,
devamsizlik, is kazalari, isten kaytarma, meslek hastaliklari, érgite zarar verme ve

verimsizlik olarak gozlenebilir.

Calismamizin Uglincd boélimde is doyumu ile o6rgltsel baghlik arasindaki
iliskiyle ilgili alan arastirmasi yer almaktadir. is doyumu daha ¢ok is gevresiyle ilgili
iken, orgutsel baglihk yonetime olan glvenle, yonetimin uyguladigi politikalarla ve
yonetimle olan iliskilerle ilgilidir. Eger 6rgit ile galisan birey arasinda karsilikli gtiven
olusmussa bu hem bireyin doyumuna, hem de baghligina olumlu etki yapmaktadir.

Bu noktada is doyumu ile érgiitsel baglilik arasindaki iliski karsimiza ¢ikmaktadir. is
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doyumu ile érgiitsel baglilik arasinda karsilikli etkilesimden séz edilebilir. is doyumu
orgutsel baglihga olumlu etki yaparken, is doyumsuzlugu 6rgitsel baglihgr olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. isyerine olan giicli bir bagllik ise, is doyumunu

yoénlerden analiz edilmistir.

Arastirma ile ilgili genel bilgilere bakildiginda, drneklemimizin %60’1 kadin,
%401 ise erkek ve %42.4’0 21-30 yas arasinda, %37’si 31-40 yas arasinda, %10.9’u
41-50 yas arasi, %8.5’i 51 yas ve Ustinde ve %1.2’si de 20 yas altindadir.
Orneklemin %53.3’l kimya sektoriinde galismakta iken, %46.7’si tekstil sektériinde
calismaktadir. Orneklemin gogunlugu (%53.9) Universite ve yiiksekokul diizeyinde
egitim duruma sahipken, %27.3'U lise, %9.7’si ilkokul, %4.2’si yliksek lisans, ayni
sekilde %4.2'si ortaokul ve %0.6'lik bir kesim (1 kisi) ise sadece okur-yazar
diizeyinde egitime sahiptir. Orneklemin yine gogunlugu (%57.6) evli iken, bekar

olanlarin orani %41.8 ve dul olanlarin orani ise (1 kisi) %0.6°d1r.

is doyumu alt 6lgeklerinin puanlari incelendiginde, en yiiksek ortalama
degere sahip olan alt dl¢edin, stati oldugu, en disik ortalama dedere sahip alt
Olcedin ise, oduller ve 6zendirme oldugu gorulmektedir. Analizlerde ortalama
degerin “3” oldugu kabul edildiginde, terfi ve ilerleme, ast-lst iliskileri, kisilik, stat,
zeka ve yetenek, birlikte galisma, fiziksel kosullar ve iletisim dizeylerinin ylksek;

oduller ve 6zendirme ile kararlara katilma dizeylerinin disik oldugu tespit edilmigtir.

Analiz sonucunda erkeklerin is doyum puan dizeyleri kadinlara gére daha
yuksektir. Dolayisiyla, erkeklerin is doyumunun kadinlara gére daha ylksek oldugu
soylenebilir. Bu konuda beklenenden farkli bir sonug ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni
kadinlarin, yogun is temposuyla birlikte ev igleriyle de ilgilenmek zorunda
kalmalarindan dolayi islerinde istedikleri doyuma ulagsamamalari olabilir. Ayni
zamanda az gelismis ve gelismekte olan Ulkelerde kadina verilen deger veya
toplumda kadinin yeri gibi unsurlar maalesef istenen konumda degildir. Ayrica
kadinin is gevresinde ve sosyal cevrede basarili olmasi igin erkeklerin sarf ettigi
cabadan c¢ok daha fazla g¢aba sarf etmesi gerekmektedir. Cunki bilindigi gibi az
gelismis ve gelismekte olan Ulkelerde kadinin calismasini engelleyici faktorler

oldukga fazladrr.
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Analiz  sonucuna bakildi§i zaman, sektdér acgisindan is doyumu
degerlendirildiginde, tekstil sektérinde is doyumunun kimya sektdriine goére daha
yuksek oldugu gorilmektedir. Tlrkiye tekstil sektoriinde, hem marka anlaminda hem
de buyik firmalara fason Uretimi konusunda diinya piyasasinda s6z sahibidir. Kimya
sektoriiniin galisma kosullari tekstil sektérinden goreli olarak daha zordur. Bu
ylzden de bizim arastirmamizda hem is doyumu hem de orgitsel baghlik goreli

olarak tekstil sektoriinde daha yuksek ¢ikmistir.

Medeni durum ve is doyumu arasindaki iliskiye bakildigi zaman, 3 boyutta
anlamh farkhlik géze carpmistir. Bunlar odlller ve 6zendirme, kararlara katiima,
fiziksel kosullardir. Bekar olanlarin odiller ve 6zendirme ile fiziksel kosullar
boyutlarinda is doyumlari daha ylksek gortlmektedir. Buna karsin, kararlara katiima
boyutunda evli olanlarin is doyumunun daha yuksek oldugu goérulmektedir. Bekar
olanlarin genellikle geng oldugu ve is hayatlarinda ilk is tecribeleri olduguna dikkat

edersek bu sonucun gikmasini dogal kargilamak gerekir.

iki boyutta (statii ve fiziksel kosullar) 20 yas ve altinda olan c¢alisanlarin is
doyumu diger yas gruplarina gére daha yuksektir. Ast-Ust iligkisinde, 21-30 yas arasi
grubun ortalamalari diger gruplardan énemli élglde dusiktir. Ayni sekilde statlide
ortaya cikan farklilik ise, 20 yas ve alti gruptan kaynaklanmaktadir. Bu grubun is
doyumu digerlerine gore 6nemli 6lgclide yuksektir. 21-30 ve 31-40 yas arasi gruplarin
is doyumlarinin kararlara katiima boyutunda ortalama degderden disik oldugu
goOrulmektedir. Bu dogrultuda bu yas gruplarinin digerlerinden farklilastigi
soylenebilir. Son olarak, analiz sonucunda gorildigu gibi, fiziksel kosullar
boyutunda, 20 yas ve alti grubunda is doyumu diger yas gruplarina gére 6nemli

Olclide yuksektir ve gruplar arasindaki farklihgi yaratmaktadir.

Yas ile is doyumu karsilastirildiginda 20 yas ve alti grup ile 50 yas ve ustl
grupta is doyumu duzeyleri yliksek bulunmustur. Bu durum, yeni ise girenlerde
goérlilen is heyecani duygusu ile isin sikintilarini gérmelerini engellemekte veya
onlarda tim sikintilari ¢dzebilecekleri algisini yaratma seklinde irdelenebilir.
Ozellikle Turkiye sartlarinda issizligin yliksek oldugu bir ortamda is bulan bir geng,
bunu firsat bilerek sahip oldugu tim &zellikleri géstermege ve basarili olmaya
calismaktadir. Uzun mudddet firmada c¢alisanlarin ise is doyumlarinin yliksek

cikmasi, onlarin Ust kademlerde yoénetici olmalarina ve igletme i¢in uzun zaman
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harcadiklari emege baglanabilir. Ayni durum érgitsel baglilik icin de gegerlidir. Geng
yas grubu ve igletme de uzun middet calisan isgérenler hem is doyumu olarak

yuksek hem de érgltsel baglilik olarak ylksek dizeye sahiptirler.

Analiz sonucunda da goruldigu gibi, gruplar arasinda farkliligi yaratan
egitim, yiksek lisans dizeyindeki egitimdir ve diger egitim dizeylerine gére daha
yuksek is doyumuna sahiptir. Egitim ve is doyumu karsilastirmasinda anlaml 4
boyut ¢cikmistir. Bunlar; édiller ve 6zendirme, birlikte calisma, kararlara katilma ve
iletisimdir. Bu doért boyutta da en yiksek doyum, yiksek lisans yapanlarda
goérilmektedir. Bu analiz sonunda egitim artikga doyum artmaktadir sonucuna
varilabilmektedir. Issizligin yogun oldugu Tirkiye sartlarinda is bulmus (niversite
mezunlarinin basarili olma zorunluluklari bulunmaktadir. Arastirmamizda, genellikle
Universite egitimi alan galisanlar Ust kademe yodneticileridir ve bu da onlarin hem is
doyumlarinin hem de o6rgutsel bagliliklarinin yiksek olmasina neden olabilmektedir.
Ayrica, kademe olarak da Ust kademe ydneticilerinin is doyumlarinin ve orgutsel

baghhklarinin ylksek oldugunu da gérmektedir.

Analizlerde bitin departmanlarda ¢alisanlarin is doyumlari, ortalama deger
olan 3’ten yuksektir. Ancak, departmanlar arasi goreli bir karsilastirma yaptigimizda,
bazi departmanlarin is doyumunun bazi alt boyutlarinda diger departmanlara gére

daha yuksek puan degerleri aldiklari saptanmistir.

Analizlerde de, ast-Ust iligkisi, statli, zeka ve yetenek, kararlara katilma ve
fiziksel kosullar boyutlarinda st kademe yoneticilerin; kisilik boyutunda orta kademe
yoneticilerin ve iletisim boyutunda ise alt kademe ydneticilerin is doyum dizeylerinin
en yluksek oranda oldugu gorilmektedir. Duncan analizi sonuglarina gore, Kisilik,
statl, zeka ve yetenek, kararlara katilma ve iletisim boyutlarinda ortaya cikan
farkhihdin nedeni, yonetici olmayan calisanlarin is doyumlarinin yoneticilere goére
daha dusik olmasindan kaynaklanmaktadir. Fiziksel kosullar boyutunda ise, orta ve
Ust kademe yoneticiler diger ¢alisanlara gére dnemli bir oranda ylksek is doyumuna

sahiptirler.
Analiz sonucunda, sadece kararlara katilma boyutunda calisma suresine

gore farklilk tespit edilmistir. is doyum diizeyinin kararlara katilma boyutunda en

yuksek deger, calisma suresi 16 yil ve Uzeri olan gruptadir. Buradan da gorilecedi

169



Uzere, uzun siredir ¢calisma hayati iginde olan isgérenlerin is doyumlarinda kararlara
katilma dizeyi daha kisa siredir ¢alismakta olan isgorenlere goére daha yuiksek

dizeydedir.

Orgitsel Baglihgin en ylksek ortalama degere sahip alt 6lgegin duygusal
baglilik oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte normatif baglilik da ortalama degerin
(3) Uzerindedir. Buna karsin rasyonel baglilik ortalama degerin altindadir. Rasyonel
baglhihginin ortalamanin altinda olmasi istenen bir durumdur ve rasyonel bagllik
degerinin ortalamadan disik olmasi galisanlarin sadece is yerinde sadece baska
alternatifleri olmadigi icin zorunlu olarak ¢alismadiklarini ifade eder. Dolayisiyla bu

durum o6rgutsel bagliida olumlu katkisi olan bir durumdur.

Analiz sonucunda erkeklerin érgutsel baglilik puan dizeyleri, kadinlara gore
daha yUksektir. Dolayisiyla, erkeklerin érgutsel baghliklarinin kadinlara gére daha
yiksek oldugu sdylenebilir. Bunun nedeni kadinlarin, yogun is temposuyla birlikte ev
isleriyle de ilgilenmek zorunda kalmalari ve toplum tarafindan kadina yiklenen
rollerin agirhigu, onlarin calistiklari orgute baglihk gelistirmelerini

engelleyebilmektedir.

Sektorler acisindan oOrgitsel baglihdr inceledigimizde tekstil ve kimya
sektorlerinin, duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlarinda farkllastiklari
gOralmastir. Buna gore, duygusal bagliik ve normatif bagdllik agisindan tekstil

sektori kimya sektoériine gore daha ylksek bir baglilik diizeyine sahiptir.

Medeni durum ile érgitsel baglilik incelediginde, 6rgitsel baglihgin duygusal
bagliik ve normatif baglilik boyutlarinda medeni durum acisindan bilimsel yonden
anlamh farkliik bulundugu goériimustir. Gerek duygusal baglilik gerekse normatif
baglilik acgisindan evli olanlarin daha yuksek bir érgutsel baglilik dlzeyine sahip
olduklari tespit edilmistir. Sektore gore de rasyonel bagliigin anlamh farklilik olarak

ya da dusUk olarak gérinmesi arzulanan bir durumdur.

Analiz sonucunda, yas gruplarn ile 6rgitsel baglilk incelendiginde, normatif
baglilik boyutunda anlamli farklilik tespit edilmistir. Normatif baglihk boyutunda 20
yas ve altindaki g¢alisanlar en yiksek degere sahiptir. Sadece 21-30 yas arasi grup,

ortalama deger olan 3’den duslk bir degere sahiptir. Bununla birlikte 20 yas ve
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altindakiler ile 51 yas ve Ustlindekilerin en ylksek degerlere sahip olmalari, is
hayatina yeni baglayanlar ile, uzun stredir is hayati icinde olan ¢alisanlarin normatif

baghliklarinin yiksek oldugunu géstermektedir.

Orneklemin drgutsel baglih@i ile egitim diizeyi arasindaki iligkinin incelenmesi
her ¢ baglilik boyutunda (duygusal, rasyonel ve normatif) da egitim dizeyi arttikga
bagliik oraninin da arttigi goérilmektedir. Dolayisiyla o6rgltsel baghlik Uzerinde
egitim dizeyinin etkisi oldugunu ve egitim dlzeyi artikga orgttsel baglihgin arttigini
sOyleyebiliriz. Ancak rasyonel baglihginin dizeyinin ylkselmesi isletme igin
istenmeyen bir durumdur ¢linki ¢alisanlarin ise devam edebilmek(zorunlu olarak)
icin orgutsel baglilk tasidiklarini ifade eder. Bununla birlikte, Duncan analizleri tim
boyutlarda farklih@i yaratan egitim diizeyinin yiksek lisans oldugunu géstermektedir.
Boyutlarin tamaminda yuUksek lisans dlzeyinde bir egitime sahip olanlarin érgutsel

baglilik dizeyleri, digerlerine gére 6nemli dlglide yuksektir.

Orgutsel baglilikla departman iligkisine bakildiginda, normatif baghlik diizeyi,
calisanlarin departmanlarina goére farklilik gostermektedir. Normatif baglihk duzeyi
acisindan c¢alisanlarin departmanlara goére farklhilik oldugu bulgulanmigtir. Normatif
baglilik diizeyi en ylksek olan ¢alisanlar, diger olarak belirtilen teknik islerde ¢alisan
personeldir. Normatif baghlik dizeyi en disik olan departman ise blro
departmanidir. Bu analizde de farkhligi yaratan departmanin diger olarak
adlandirilan teknik isler departmani oldugu gértlmektedir ve diger departmanlardan

oldukga yuksek bir érgutsel baglihga sahiptir.

Calisanlarin is hayatlarindaki calisma sdureleri ile 6rgitsel baghhk alt
boyutlari arasindaki iligki incelendiginde, duygusal ve normatif baghliklari agisindan,
is hayatinin basinda olan calisanlarin (1 yildan az) ve uzun suredir is hayatinin

icinde olanlarin (16 yil ve Usti) en yiksek dederlere sahip olduklari gortlmektedir.

isten ayriima niyeti, ortalama deger olan 3’ten disiktir. isten ayrilma
niyetinin ortalama degerden dldsuk olmasi, calisanlarin islerinden memnun
olduklarinin bir gostergesi olarak tanimlanmakta ve olumlu bir duslinceyi ifade

etmektedir.
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isten ayrilma niyeti, her iki sektérde de ortalama puan olan “3"ten diisiik
bulunmustur. Ancak goreli bir kiyaslama yapildiginda tekstil sektériindeki isten

ayrilma niyeti puan ortalamasi, kimya sektértine gére daha distk bulunmustur.

isten ayrilma niyeti ile yas iliskisi incelendiginde, 20 yas ve altindaki
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin en dislUk dizeyde oldugu gorilmektedir.
Normatif baghlikla birlikte degerlendirildiginde bu yas grubundaki c¢alisanlarin
orgutlerine bagh olduklarini sdyleyebiliriz. Ancak 21-30 yas arasindaki ¢alisanlarda,
bunun aksine hem normatif bagliik dizeylerinin disik hem de isten ayriima
niyetlerinin ylksek oldugu gorilmektedir. Bunun nedeni alternatif elde ettikleri is
tecribesi ile is imkanlarini degerlendirme ve elde etme konularinda sahip olduklari

olanaklar olabilir.

Analiz sonuglar incelendiginde, isten ayriima niyeti en dislUk olan is
pozisyonunun Ust kademe yoneticiler oldugu goérilmektedir. Bu durum Ust dizey
yoneticilerin isten ayrilma niyetlerinin dusuk, orgltsel baglilik dizeylerinin ise yuksek
oldugunu géstermektedir. Duncan analizinden de gorildiga gibi, ¢alisanlar arasinda
farki yaratan pozisyon st kademe yoneticilerdir. Ust kademe yoneticilerin isten

ayrilma niyetleri digerlerine gére énemli dlglide dusuktar.

isten ayrilma niyetleri incelendiginde, is hayatina yeni baslayanlarin (1 yildan
az) isten ayrilma niyetlerinin digerlerine gore ¢ok daha duguk oldugu gorulmektedir.
Bu durum da is hayatina yeni baslayanlarin iglerinden daha memnun olduklari
sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir. Duncan analizi incelendiginde gruplar arasindaki
farkhihgl yaratan grubun 1 yildan az slredir ¢alisanlar oldugu gérilmektedir. Bu

grubun isten ayrilma niyeti diger gruplara gére énemli derecede disuktar.

Katiimcilarin duygusal baglihk dizeyini etkileyen degiskenleri saptayabilmek
amaciyla; baska bir deyigle katilimcilarin duygusal bagliliklarina is doyumu alt
boyutlarinin ve bazi demografik degiskenlerin katkisini belilemeye yonelik, Coklu
Regresyon Analizi gergeklestiriimistir. Sonuglara goére, toplam varyansin 0,45'ini (%
45) aciklayan dort tane degiskenin oldugu ortaya cikmistir. Duygusal baglilik
diizeyini 6ngoéren bu degiskenler sirasiyla sunlardir; stati, kararlara katilma, fiziksel
kosullar, odiller ve 6zendirme. Bu sonuglara goére bireylerin; “statl”, “kararlara

katiima”, “fiziksel kosullar’ ve “6duller ve 6zendirme” alt boyutlarinda doyumlari
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arttik¢a, duygusal baghlik dizeyleri ylikselmektedir.

Katilimcilarin rasyonel baghliklarina is doyumu alt boyutlarinin ve bazi
demografik degiskenlerin katkisini belirlemeye yonelik, Coklu Regresyon Analizi
gerceklestiriimistir. Sonuglara goére, rasyonel baghlik ve is doyumu iligkisini
aciklayan iki anlamh degisken bulunmustur. Rasyonel baglihgi dizeyini 6ngdren bu
degiskenler sirasiyla sunlardir: Stati ve fiziksel kosullardir. Bu sonuglara gore,
bireyler “fiziksel kosullar” konularinda bir doyumsuzluk yasadiklarinda, rasyonel
bagliik dizeyleri dismektedir ancak statlyle ilgili bir doyumsuzlukta ise rasyonel
baglilik dizeyleri yikselmektedir. Yani, statlleri ylkseldiginde rasyonel bagliliklari
dismektedir. Bu durum isletmeler agisindan istenen bir durumdur ve calisanlarin
statllerinin yUkselmesiyle orgutsel badliliklarinda sadece rasyonel bagliliklarinin
roliniin azaldigini ifade etmektedir. Onceki analizlerle birlikte degerlendirildiginde,
statinln artmasiyla duygusal baglihdin arttigini ve rasyonel baglihdinin dustigu

tespit edilmistir.

Katimcilarin normatif baghhgr dizeyini etkileyen degiskenleri saptayabilmek
amaciyla; bagka bir deyisle katilimcilarin normatif baghliklarina is doyumu alt
boyutlarinin ve bazi demografik degiskenlerin katkisini belilemeye yonelik, Coklu
Regresyon Analizi gergeklestiriimistir. Sonuglara gore, anlamli boyut olarak dért tane
degigkenin oldugu ortaya cikmistir. Normatif bagllik duzeyini 6ngbéren bu
degiskenler sirasiyla sunlardir: Terfi, kararlara katilma, zeka ve yetenek, 6dil ve
O0zendirmedir. Normatif baglilik dizeyini 6ngbren dedigkenlerin saptanmasina
yonelik gergeklestirilen ¢oklu regresyon analiz sonugclari tablolara aktariimistir. Bu
sonugclara gore bireyler; “terfi”, “kararlara katiima”, “zeka ve yetenek” ve “édlller ve
O6zendirme” konularinda bir doyumsuzluk yasadik¢a, duygusal baglihk dizeyleri

dismektedir.

Arastirmanin sonuglarina gore, isten ayrilma niyeti ve is doyumu iliskisi bes
anlamli boyutla agiklanmistir. Bes anlamli boyut sirasiyla sunlardir: Ast-Ust iligkisi,
kisilik, terfi, fiziksel kosullar ve birlikte calismadir. Bu sonuglara goére bireyler; “ast-
ust iligkisi”, “kisilik”, “terfi” ve “birlikte calisma” konularinda bir doyumsuziuk
yasadikca, isten ayriima niyetlerinin dizeyi artmaktadir. Buna karsin fiziksel

kosullardaki doyumsuzluk isten ayrilma niyetinde azalmaya yol agcmaktadir.
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Katilimcilarin érgitsel baglilik dizeyini etkileyen degdiskenleri saptayabilmek
amaciyla; bagka bir deyigle katihmcilarin o6rgutsel baghhklarina isten ayriima
niyetinin katkisini belirlemeye yonelik, Coklu Regresyon Analizi gerceklestirilmistir.
Sonugclara gore, toplam varyansin 0,67’sini (% 67) aciklayan iki tane degiskenin
oldugu ortaya c¢ikmistir. isten ayriima niyeti diizeyini dngéren bu degiskenler
siraslyla sunlardir: Rasyonel baglilik ve normatif baglilik. Bu sonuglara gore, isten
ayrilma niyetini etkileyen iki boyuttan rasyonel bagllik ile isten ayrilma niyeti ayni
yonde; normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti ters yoénde iligkilidir. Dolayisiyla,
rasyonel baghlik arttik¢a, isten ayrilma niyetinin arttigi, buna karsilik normatif baghlik
diizeyi arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigi ortaya cikmistir. isten ayriima

niyetiyle duygusal baglilik arasinda ise bir baglanti bulunamamistir.

Sonug olarak, bitlin isletmelerin, isgérenlerin isten aldiklari doyum duizeyini
ve dolayisiyla da orgitsel baghligin 6zellikle duygusal ve normatif baghlik alt
boyutlarini saglayacak sistemleri ve uygulamalari gergeklestirmeleri ve bdylece
calisanlarinin isten ayriima niyetlerini minimize etmeye c¢alismalari gerektigi

sdylenebilir.

174



10.

11.

12.

KAYNAKLAR

KITAPLAR

. ACIKALIN, Aytac, Gagdas Orgiitlerde insan Kaynaginin Yénetimi, Pegem

Yayinlari, No:7, 1994.

. AKSU, Serpil, Hizmet igletmelerinde is Tatmini, Marmara Universitesi. Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2000.

ASNA, Alaeddin, Beseri Miinasebetler, Banka ve Ticaret Hukuku Arastirma
Enstittisu, Ankara, 1971.

AYDIN, Mustafa, Cagdas Egitim Denetimi, Egitim Arastirma Yayin
Danismanlik A.S., Ankara, 1986.

AYDIN, Mustafa, Egitim Yonetimi, Hatipoglu Yayin Evi, 7. Basi, Ankara, 2005.

. AYTEK, Bintug, isletmelerde insan Giicii Planlanmasi, Ank. ikt. ve Tic. Il

Akade Yayinlari, Kalite Matbaasi, Ankara, 1978.

. AYTEK, Bintug, igletmelerin Verimliliginde Ucretler ve igsel Tesvik, 2000.

BALAY, Refik, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin
Dagitim, Ankara, 2000.

BASARAN, ibrahim Ethem, Orgiitsel Davranig, Kadioglu Matbaasi, Ankara,
1991.

BAYKAL, Besim, Motivasyon Kuramina Genel Bir Bakis, istanbul Universitesi,
Yayin No: 2524, Divan Matbaacilik, istanbul, 1978.

BAYMUR, Feriha, Genel Psikolojisi, inkllép Kitabevi, 15.Baski, istanbul, 2004.

BAYSAL A. C. ve E. TEKARSLAN, igletmeciler Igin Davranig Bilimleri,

istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, istanbul 1996.

175



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

BAYSAL, A. Can, TEKARSLAN, Erdal, Davranig Bilimleri, Avciol Basim Yayin,
4. Baski, Istanbul, 2004.

BAYSAL, Ayse Can, Galigma Yasaminda insan(insan), Avciol Basin Yayin,
Fakiilte Yayin No:225, istanbul, 1993.

BINGOL, Dursun, Personel Yonetimi, Beta Yayinlari, istanbul, 1995.

BINGOL, Dursun, isyeri Disiplini ve Galisma Barisi(Calisma), Ozgin
Matbaacilik, istanbul, 1990.

BUDAK, Giilay ve Goniil Budak, isletme Yonetimi, Baris Yayinlari, 5.Basim,
izmir, Ekim 2004.

BURSALIOGLU, Ziya, Egitim Yonetiminde Teori ve Uygulama, Pegem
Yayinlari, No: 21, Ankara, 1991.

CAN, Halil, Organizasyon ve Yénetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1997.

CARROL, Stephen, J. Henry, L. Tosi, Organization Behavior , StClair Press,
Chicago, 1977.

CELEP, Cevat, Egitimde Orgiitsel Adanma ve Ogretmenler, Ani Yayincilik,
Ankara 2000.

CEYLAN, Adnan, Orgiitsel Davranisin Bireysel Boyutu, GYTE Yayini, Gebze,
Aralik 1998.

CLARKE, Thomas, Organizational Climate, Productivity and Creativity, 1995.

CUCELOGLU, Dogan, insan Davraniglari, Remzi Kitabevi, istanbul, 2002.

CAKIR, Ozlem, ise Bagllik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Seckin Yayincilik,
Ankara, Eylul 2001.

176



26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

CETIN, Miinevver Olciim, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin
Dagitim, Ankara, Agustos 2004.

CETINKANAT, Canan, Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, Ani Yayincilik,
Eyliil, 2000.

DAVIS, Keith, igletmelerde insan Davranigi, Ceviri Kemal Tosun isletme
Fakdiltesi Yayini No:199,istanbul,1988.

DAVIS, Keith, isletmelerde insan Davranisi; Orgiitsel Davranis, A.Ruhi
Sarpkaya, istanbul 1982.

ERDOGAN, Ilhan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, Avciol Basin-
Yayin, istanbul,1996.

EREN, Erol, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim, istanbul,
Ocak 2004.

EREN, Erol, Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim, istanbul, Nisan 2003.

ERKAL, Mustafa, Sosyoloji(Toplum Bilimi), Der Yayinlari, istanbul, 2000.

ETZIONI, Amitai, A Comparative Analysis of Complex Organizations: On

Power, Involvement and Their Correlates, New York: The Free Press, 1966.

GENC Nurullah, Zirveye Gétiiren Yol Yonetim, Timas Yayinlari, istanbul,
1994.

GUNBAY, Ilhan, Orgiitlerde is Doyumu ve Giidilleme, Ozen Yayincilik,
Ankara, 2000.

INCE, Mehmet ve Hasan GUL, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel
Baglilik, Cizgi Kitabevi, Nisan 2005.

177



38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

INCIR, Giilten, Gahsanlarin is Doyumu Uzerine Bir inceleme(is Doyumu),
MPM, Ankara, 1990.

INCIR, Giilten, Galigmalarin is Doyumu Uzerine Birinci Eleme (isdoyumu),
MPM, Ankara 1990.

KOLASA, Blair J., isletmeler igin Davranis Bilimlerine Giris, (Cev. Kemal
Tosun ve Dig.), istanbul Universitesi, isletme Fakdiltesi, 1.1.E Yayin No:42,
istanbul, 1979.

KORMAN, Abraham, Organizational Behavior, Prentice Hall Inc, New Jersey,
1992.

MOWDAY, Richard T., Lyman W. PORTER ve Richard M. STEERS, Employee-
Organization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism and
Turnove, New York: Academic Press, 1982.

ONARAN Oguz, Calisma Yasaminda Gudilenme Kuramlari, Ankara
Universitesi, Siyasal Bilgiler Fakiltesi Yayinlari, No:470, Seving Matbaasl,

Ankara, 1981.

OZKALP, Enver, Cigdem, KIREL, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi
ESB Aragtirmalari Calisma Vakfi Yayinlari No.149, Eskisehir, 2005.

PEHLIVAN, i, Yénetimde Stres Kaynaklari, PE-GEM, Ankara 1995.

PENEFIELD, Robert, Orgiitte Beseri Miinasebetler, Ceviri Rasim Tascioglu,
Ajans-Turk Matbaacilik Sanayi, Ankara, 1969.

PORS, Niels Ole and Carl JOHANNSEN, Job Satisfaction and Motivational
Strategies Among Library Directors, New Library, 2002.

SABUNCUOGLU, Zeyyat, Gaisma Psikolojisi, Uludag Universitesi Basimevi,
Bursa, 1987.

178



49.

50.

SCHULTZ, D.P ve S.E. SCHULTZ, Psychology and Industry Today, Mac
Millan Publishing Company, New York,1990.

SENATALAR, Ferhat, Personel Yonetimi ve Beseri iligkiler, Ugler Matbaasi,
istanbul,1975.

51. TANIL, Kilig, Sosyal Psikoloji, Filiz Kitabevi, istanbul, 1989.

52. TASKIN, Erdogan, isletme Yénetiminde Egitim ve Gelistirme, Der Yayinlari,
istanbul, 1993.

53. TELMAN, Nursel ve Pinar UNSAL, Galisan Memnuniyeti, Epilson Yayinlari,
istanbul, 2004.

54. TIKiCi, Mehmet ve Mehmet DENIZ, Orgiitsel Davranig, Nobel Yayinlari, 2005.

55. TORTOP, Nuri, Personel Yonetimi, ilk-San Matbaasi, Ankara, 1983.

56. UYARGIL, Cavide, is Tatmini ve Bireysel Ozellikler, istanbul Universitesi,
isletme Fakiiltesi, 1988.

57. WASTI, Arzu S., Liderlik ve Insane Kaynaklari Uygulamalari, Birinci Basim,
Tark Psikologlar Dernegi Yayinlari, 201, 224, Ankara 2000.

58. YUKSEL, Oznur, insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara 2000.

59. ZAIM, Sabahattin, Galigma Ekonomisi, istanbul Universitesi, iktisat Fakiiltesi
Yayinlari No:229, istanbul, 1968.

MAKALELER

60. ALLEN, Natalie J. ve John P. MEYER, “A Tree-Component Conceptualization of

Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, Vol:1,
1:61-89, 1991.

179



61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

ALLEN, Natalie J. ve John P. MEYER, “Organizational Socialization Tactics: A
Longitudinal Analysis of Links To Newcomers' Commitment and Role
Orientation”, Academy of Management Journal, Vol:33, No:4, 847-858, 1990.

ALLEN, Natalie J. ve John P. MEYER, “Testing the ‘Side-Bet Theory of
Organizational Commitment: Some Methodological Considerations”, Journal of
Applied Psychology, Vol:69, 3:372-378, 1984.

ALLEN, Natalie J. ve John P. MEYER, “The Measurement and Antecedents of
Affective, Continuance and Normative Commitment to Organizations”, Journal

of Occupational Psychology, 63:1-18, 1990.

BAYSAL, A. C. ve PAKSOY, M., “Meslege ve Orgite Baghhgin Cok Yonli
incelenmesinde Meyer-Allen Modeli”, i. U. isletme Fakiiltesi Dergisi, C:28, S:1,
7-15, Nisan 1999.

BECKER, Howard S., “Notes on the Concept of Commitment”, American
Journal of Sociology, 66: 32-40, 1960.

BUCHANAN, B., “Building Organizational Commitment: The Socialization Of
Managers in Work Organizations”, Administrative Science Quarterly, V.19.
533-546, 1974.

COHEN, Aaron ve Geula LOWENBERG, “A Re-examination of the Side-Bet
Theory as Applied to Organizational Commitment: A Meta-Analyses”, Human
Relations, Vol. 43, 10:1015-1050, 1990.

COHEN, Aaron, “Antecedents of Organizational Commitment Across
Occupational Groups: A Meta Analysis”, Journal of Organizational Behavior,
Vol. 13, 539-554, 1992.

DICK, G. and METCALFE, B., “Managerial Factors and Organizational
Commitment: A Comparative Study of Police Officers and Civilian Staff’, The
International Journal of Public Sector Management, Vol: 14, No: 2, 111-128,
2001.

180



70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

ERGUN, Turgay, “Uluslarasi Orgitlerde Baglilik Kavrami”, TODAIE, AID, 8, 4,
97-106, 1975.

EROGLU, Feyzullah, ”is Tatmini ile Cinsiyet Arasindaki lliski”, isletme Dergisi,

Erzurum, Haziran 1986.

ERTEKIN, Y., “Orgiitsel ve Stres Uzerine Diisiinceler’, Amme idaresi Dergisi,
Cilt 26, Sayi 1, Mart 1993.

GROOT, Wim, “Job Satisfaction of Older Workers”, International Journal Of
Manpower,1999.

HREBNIAK, L. G. ve J. A. ALUTTO, “Personal and Role Related Factors in the
Development of Organizational Commitment”, Administrative Science of
Quarterly, 1972.

KANTER, Rosabeth M., “Commitment and Social Organization: A Study of
Commitment Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological
Review, Vol. 33, 4: 499-517, 1968.

LAM Terry ve Hanqgin Qui ZHANG, “Job Satisfactin and Organizational
Commitment in the Hong Kong Fast Food Industry”, International Journal of

Contemporary Hospitality Management, 15/4, 214-220, 2003.

LUTHANS, Fred, Donald BAACK ve Lew TAYLOR, “Organizational
Commitment: Analysis of Antecedents”, Human Relations, Vol. 40, 4:219-236,
19087.

MATHIEU, John E. ve Dennis M. ZAJAC, “A Review and Meta-Analysis of the
Antecedents, Corralates and Consequences of Organizational Commitment”,
Physcological Bulletin, Vol.108, 2:171-194.

181



79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

MORRIS, James H. ve Daniel SHERMAN, “Generalizability of an Organizational
Commitment Model”, Academy of Management Journal, Vol. 24, 3:512,526,
1981.

MOTTAZ, Clifford J., “An Analyses of the Relationship Between Attitudinal
Commitment and Behavioral Commitment”’, The Sociological Quarterly, Vol.
30, 1:143-158, 1989.

O'REILLY, Charles A. ve Jennifer CHATMAN, “Organizational Commitment and
Psychological Attachment: The Effects of Compliance, Identification and
Internalization on Prosocial Behaviour”, Journal of Applied Psychology, 71, 3:
492-499, 1986.

OLIVER, N., “Rewards, Investments, Alternatives and Organizational
Commitment: Empirical Evidence and Theoretical Development”, Journal of
Occupational Psychology, 63: 19-31, 1990.

PAKSOY, Mahmut, “isletmelerde Stres, A ve B Tipi Davranisi” (Kisilik) Seminer
Notlari, Milliyet Gazetesi, 1995.

PENLEY, L. E. and GOULD, S., “Etzioni's Model of Organizational Involvement:
A Perspective for Understanding Commitment to Organizations”, Journal of
Organizational Behavior, Vol:9, 43-59, 1988.

PETERSON, Dane K., “The Relationship Between Ethical Pressure,
Relativistic Moral Beliefs And Organizational Commitment”, Journal of
Managerial Psychology, Vol. 18 No. 6, 2003.

ROWDEN, Robert W., “The Relationship Between Charismatic Leadership

Behaviors And Organizational Commitment”, Theleadership & Organization
Development Journal, 21/1, 30-35, 2000.

SALANCIK, G. R., Commitment is Too Easy!, Organization Dynamics, 1977.

182



88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

SARPKAYA, Ruhi, “Liselerde Calisan Ogretmenlerin is Doyumu”, A.i. Dergisi,
33/3, Eylul 2000.

TURKEL, Sileyman, “Yéneticinin Temel Sorunu, Ucret Caliganlari Hangi
Sartlarda Tesvik Eder’, Amme idaresi Dergisi, Cilt:22, Sayi:2, Ankara, Haziran
1989.

ULUSOY, Ali D., “Kamu Hizmeti Anlayisinda Yeni Yonelimler: Avrupa
Yapilanmasinin Kamu Hizmeti Teorisine Etkileri’, Amme idaresi Dergisi, Cilt
31, Sayi 2, 1998.

UYARGIL, Cavide, “Kisinin Genel Yasam Tatmininde isinin Onemi’(Yasam),
istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:12, Sayi: 2, Kasim 1983.

WAHN, J. C., “Sex Differences in the Continuance Component or Organization
Commitment”, Group & Organizational Management, Vol:23 Issue:3, 256-268,
Eylll 1998.

WALLACE, J. E., “Organizational and Professional Commitment in Professional
and Nonprofessional Organizations”, Administrative Science Quarterly,
Vol:40, No:1-4, 228-255, 1995.

YOUSEF, Darwish A., “Organizational Commitment and Job Satisfaction as
Predictors of Attitudes Toward Organizational Change in a Non-Western
Setting”, Personnel Review, Vol. 29 No. 5, 567-592, 2000.

YOUSEF, Darwish A., “Organizational Commitment: A Mediator Of The
Relationships of Leadership Behavior with Job Satisfaction and Performance in
a Non-Western Country”, Journal of Managerial Psychology, Vol. 15 No. 1,
2000.

ZACCARO, S. ve DOBBINS, G., “Contrasting Group and Organizational

Commitment: Evidence for Differences Among Multilevel Attachment”, Journal
of Organizational Behavior, Vol:10, No:3, 267-273, 1989.

183



TEZLER

97. AKINALTUG, Emin, Yéneticilerde is Stresi, Is Doyumu ve Orgiitsel Baglihk
Arasindaki lliskinin incelenmesi: TEDAS Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale
2003.

98. AYBAR, Sakir, Yabancilasma ve Yabancilasmanin is Tatmini Uzerine Etkisi,
Atatiirk Universitesi, SBE, Erzurum, 1995.

99. BALCI, Ali, Egitim Y®éneticisinin is Doyumu, (Yayinlanmamis Doktora Tezi),

Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitlisi, Ankara, 1985.

100. BALCI, Ali, Egitim Yoneticisinin is Doyumu, Yayimlanmis Doktora Tezi,

Ankara Universitesi, Ankara, 1986.

101. CENGIZ, A. A., Kisisel Ozelliklerin Orqgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkileri ve

Eskisehirde Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama, Anadolu Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitlis(, Yiksek Lisans Tezi, Eskisehir, 2001.

102. CELIK, Vehbi, Teknik Ogretmenlerin is Doyumsuzlugu ve Ogretmenlikten

Avyrilmalarina Etkisi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara Unversitesi, Ankara, 1986.

103. DURMAZ, Irmak, is Doyumu ve Orqiitsel Baghlik: Tiirk Silahli Kuvvetlerinde
Bir Uygulama, YUksek Lisans Tezi, Ankara 2003.

104. EROGLU, Feyzullah, Motivasyon, Doktora Tezi, Atatiirk Universitesi iktisadi

ve idari Bilimler Fakdiltesi, Erzurum, 1984.

105. EROGLUER, Kemal, Orgiit Kiltiriiniin Calisanlarin_is Doyumuna _Etkisi,
izmir, 2001.

106. EROL, Vedat, Is Tatmini ve Orgitsel Baglilik, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara

Universitesi, Istanbul, 1998.

184



107. GEZER, Nurdan, Mugla il Merkezindeki Saglik Kuruluslarinda Calisan
Hemsirelerde Is Doyumu ve Stres, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eylal Universitesi,
izmir,1998.

108. ILSEV, Arzu, Orqgiitsel Baglilik: Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma, Yiksek

Lisans Tezi, Ankara, Haziran 1997.

109. KANTARCI, Kemal, Ozel isletmelerde is Tatmininin Olciilmesi ve isgéren

Performansina Etkileri, Doktora Tezi, 1999.

110. KARACA, Samuray (BAYTOK), is Tatmininin Orgiitsel Baglihk Uzerindeki
Etkisi ve Bir Uygulama, YUksek Lisans Tezi, Denizli, Agustos 2001.

111. OZCAN, Nuray, Orgitlerde Basari Degerleme ve Tirk Bankacilik

Sektériinde Geleneksel ve Cagdas Degerleme Uygulamalarinin _Analizi(iki

Bankada Karsilagtirmali Bir Uygulama), Doktora Tezi, Ankara Universitesi,

iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, Erzurum, 1992.

112. SELEK, ibrahim, Siipermarketlerde Motivasyon Araci Olarak Is Tatmini:
ISMAR’ da Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, istanbul 1997.

113. SERTCE, Selahattin, Kamu Kuruluslarinda Yéneticilerin is Doyumu Uzerine

Bir Arastirma (izmir Emniyet Teskilati Ornegi), Yiksek Lisans Tezi, 2001.

114. TELMAN, Nursel, Endiistride Gorilen is Tatminsizligi ve Bunun

Yabancilasmasi Duygusu ile Olan lliskisi, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler

Fakdiltesi, Yayimlanmamis Doktora Tezi, 1988.

115. TOSUNOGLU, H, “Firat Universitesi Odretim Elemanlarinin is Doyumu’,
Yayinlanmis Tezi, Elazi§g, 1998.

116. ULUSAL Cenk, is Tatmini ve Tekstil Sektériinde Uygulamali Bir Arastirma,
Yiiksek Lisans Tezi, istanbul 1996.

185



117. ULUSAL, Elvan, is Doyumu -Verimlilik iliskisinde Y&neticinin Rolii, Yiiksek

Lisans Tezi, izmir, 1998.

118. VARLIK, Tirkan, Devlet ve ilkdgretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin is
Doyumu (Ankara ili Ornegi), Yiksek Lisans Tezi, Ankara, Ocak 2000.

119. VAROGLU, D., Kamu Sektérii Calisanlarinin Islerine ve Kuruluslarina Karsi

Tutumlari, Baghliklari ve Degerleri, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitlsl, Yayinlanmamig Doktora Tezi, 1993.

120. YAGCI, Kamil, Toplam Kalite Yonetimi Kapsaminda Meyer-Allen Orgiitsel

Baghlik Modeli ve Otel isletmeleri Uygulamasi,

INTERNET

121. AKSU, Nedim, Calisma Yasaminda Bireysel Kalitenin Rolii Ve Onemi,
(http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=37&pg=m, 15.03.06).

122. ATES, Metin, Gudilenme, (www.merih.net/m2/lid/wmetate25.htm, 23.11.05).

123. DOGAN, Ozgir ve Nihat ERDOGMUS, Orgiitsel Degisimler Ve Yeni Kariyer
Yaklasimlari, (http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl _gos.php?nt=247,
11.03.06).

124. DURMUS, H. Okan, is Doyumu Ve Ergonominin Kaliteyle Artan Onemi
(http://www.ugurzel.com/Makaleler/Makaleler/is doyumu ve ergonomi.htm,
16.03.06).

125. Egitimde Orgutsel Baglilik,
(http://www.geocities.com/ahmetturk2006/makale/m9.htm, 15.03.06).

126. ERGUL, Biilent, Orgitsel Baghlik,
(http://www.angelfire.com/nt/zeus/yl/s20.doc, 15.03.06)

186



127. Etzioni Yaklagimi ve Bir Uygulama, (www.sbe.kou.edu.tr/makaleler.htm,
14.03.06).

128. Etzioni Yaklasimi, (www.gazi.edu.tr/makaleler.htm, 14.03.06).

129.  Gelismekte Olan Ulkelerde Kadinin Roli,

(www.dunyadanceviri.net/makaleler.htm, 16.03.06).

130. Inanglar, Tutumlar Ve is Ahlaki: is Tatmini Ve Orglitsel Baghlik Uzerindeki
Etkisi, (http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=564, 09.03.06).

131. KESIM, Tuncay, Gecmisten GlUndmuze Kisilik Kavrami,
(http://historicalsense.com/Archive/Fener11_1.htm, 20.11.05)

132. KESKIN, Abdullah, Motivasyon Ve Dikkatin Ogrenme Uzerine Etkisi,2003,
(http://www.egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkat1.pdf, 22.11.05)

133. KOMURCUOGLU, Hiiseyin Is Tatmini ve ise Bagllik,
(http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=36&pg=m, 23.11.05)

134. KOMURCUOGLU, Hiiseyin, is Tatmini Ve ise Bagllik, Cilt: 5 Sayi:1,
(http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=36&inc=arc&cilt=5&
sayi=1&year=2003, 16.03.06).

135.  Ogretmenlerde Orgltsel Bagliigin Onemi,
(http://eqitim1.sitemynet.com/arastirma.htm, 11.03.06).

136. Orglitsel Baglilik Ve is Tatmini,
(http://www.is-ge.com/default.asp?subject=haber detay&haber id=18,
16.03.06).

137. PIYAL, Blilent, Birgiil PiYAL, Umit CELEN, Sosyal Sigortalar Kurumu Ankara
Egitim Hastanesi’'nde Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Etmenler, 8. Ulusal
Halk Saghgi Kongresi, Diyarbakir 23-28 Eylul 2002,
(http://www.dicle.edu.tr/~halks/m86.htm, 05.12.06).

187



138. SOLMUS, Tarik, Is Yerinde Duygularmiz, Stres Ve Iis Doyumu,
(http://kariyerakademi.net/articles/details.kariyer?id=400, 15.03.06).

139. SOYLU, Suat, Orglit Kiilturd,

(http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=40, 14.03.06).

140. SENCAN, Hiner, Alderfer’in Erg Teorisi,
(http://www.hunersencan.com/orgut davranis/Motivasyon-kapsam teorileri.doc,
06.12.05).

141.  YALCIN, Azmi ve Fatma Nur IPLIK, Bes Yildizli Otellerde Calisanlarin
Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel Bagliliklari Arasindaki iligkiyi Belirlemeye
Yonelik Bir Aragtirma: Adana ili Ornegi,
(http://sosyalbilimler.cukurova.edu.tr/dergi.asp?q=06rgutsel%20baglilik&dosya=2
21, 08.03.06).

142. YUKSEL, ihsan, Hemsirelerin is Doyum Dizeyini Ayirt Edici is Doyum
Ogelerinin Diskriminant Analiziyle Belirlenmesi,
(http://sbe.kou.edu.tr/kosbed/dergi%2003/y%C3%BCksel.pdf, 23.11.05).

143. 2822 Sayih Toplu Is Sézlesmeleri Grev ve Lokavt Kanunu,

(www.calisma.gov.tr/mevzuat/ 2822 toplu_is_grev_lokavt.htm, 11.03.06).

188



