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ONSOZ

Sosyal Giivenlik Kurumu olarak sistemin kavramsal anlatimi, toplumu
olusturan bireylerin giivenlik semsiyesi altinda karsilasabilecekleri sorunlar
karsisinda, istirakg¢ilerin sosyal risklerini ve bunlarin ekonomik sonuglarin
gbgiislerken, kurumun bireyin karsilastigi bu giigliiklerle bas edebilmesinin ontindeki
engelleri asgari diizeyde stabil halde tutmak ve bireye yardimci olmak hedefi
gbzetilmektedir.

Sosyal giivenlik sisteminin toplumsal Ol¢ekte insanlarin gelir dagilimi ve
boliisiimiine; -temel amaci olmamakla birlikte- nisbeten katki sunduguda aciktir.
Tahkik ve teftis sisteminin islevselligi ve amagclart yoniinden kapsamina aldig
toplumun genis kitlesini, sonuglari bakimindan dogrudan ilgilendiren, bdylesine
devasa hizmeti listlenmis bir kurumun en st diizeyde yetkili ve sorumlular1 olarak
insan kaynag yoniinden is gorenlerini olusturan, “Sosysal Gilivenlik Kurumu”
miifettislerinin  yaptiklar1 islere gore takinmis olduklar1 tavir, tutum ve
yaklasimlarinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in onlar hakkinda gorgiil (ampirik) bir
arastirmanin yapilmis olmasi kagiilmazdir.

Bu tez konusunu olusturan Ankara Teftis Kurulu Baskanligi seklinde
orgiitlenmis kurumsal c¢ati altinda hizmet veren Sosyal Giivenlik Kurumu
miifettislerinin; “Sosyal Giivenlik Kurumu Biinyesinde Gérev Yapan s
Miifettislerinin Is Doyumu ve Orgiitsel Baghiligina Cinsiyetin Etkisi” konulu gorgiil
(ampirik), alan arastirmasi sonuglar1 iizerine yapilan analizler dogrultusunda elde
edilen veriler gercevesinde miifettislerin tasimak ve kaldirmak yiikiimliiliiklerinde
olduklar1 agir sorumluluklarin icra edilmesi sirasindaki haleti-ruhiyelerini,
motivasyonlarini, i verimi ve orgiitsel bagimlilik kavramlan ¢ergevesinde irdelemek
ve aci8a ¢ikartmaktir.

Bu calisma gorgiil bir aragtirma olmasi dolayisiyla; “yas cinsiyet ve kidem”
degiskenleri, “Orgiitsel baglilik ve is verimi” degiskenleri yoniinden anketlerin
sonuclarina dayali olarak olusturulmustur.

“Sosyal Giivenlik Kurumu Biinyesinde Gorev Yapan Is Miifettislerinin Ig
Doyumu ve Orgiitsel Bagliligina Cinsiyetin Etkisi” baslikli yiiksek lisans tezimi
hazirlarken Oncelikle tez konumun tasnifinde ve incelenmesinde yardimlarini
esirgemeyen danisman hocam Saymn Yrd. Dog. Dr. YASAR KOSE’ye ve calismamin
basaril1 bir sekilde tamamlanmasi i¢in destek olan Sosyal Gilivenlik Kurumu Sigorta
Primleri Genel Miidiir Danisman1 Sayin Bas Miifettis Kiirsat Kagan CELEBI’ye ve
anketlerin doldurulmas: i¢in kiymetli zamanlarini ayiran basta Sosyal Giivenlik
Kurumu Bas Miifettisleri Sayin Ertugrul ATASUN ve Sayin Sedat CEYLANBAS
olmak iizere Sosyal Glivenlik Kurumu Bagkanliginda gorevli Sayin Bas Miifettis ve
Saym Miifettis Ustadlara cok tesekkiir ediyor ve saygilarimi sunuyorum.

Tezimin ortaya ¢ikmasinda onemli katkilar1 olanAnkara Numune Egitim ve
Arastirma Hastanesi’'nde goérevli olan Sayin Psikolog Biilent GUVEN’e tesekkiir
eder saygilarimi sunarim.



Tezimin hazirlanmasi sirasindaki tiim sikintilar1 benimle birlikte gogiisleyen
yegenlerim Omer Riza Direng GUVEN ve Berin Tur¢in GUVEN’e, karsilastigim her
tirlii zorluk karsisinda stirekli sabir ve destekleri ile beni yalniz birakmayan sevgili
ve saygideger annem Seher GUVEN’e sevgilerimi, saygilarimi ve tesekkiirlerimi
sunuyorum.

Kasim 2016 Himmet GUVEN
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OZET

SOSYAL GUVENLIK KURUMU BUNYESINDE GOREV YAPAN i$
MUFETTISLERININ iS DOYUMU VE ORGUTSEL BAGLILIGINA
CINSIYETIN ETKISi

Himmet GUVEN
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Yasar KOSE
Kasim 2016, 123 sayfa

Bu tez, Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettislerinin, yapmis olduklar1 islerin
hukuksal dayanaklarini; kapsam, igerik ve islevsellik yonlerinden etkilesimlerini
ilgili mevzuatlar gercevesinde, Miifettisler’in yetkililer olarak tasarruflarini, bu
tasarruflardan dogrudan veya dolayli bicimde olumlu ve olumsuz sekillerde olsa da
etkilenen insanlar1 ima eder.

Ima vurgusundan da anlasilacagi iizere yapilan is, genis insan kitlelerini
zorunlu ve kaginilmaz bigimde ilgilendirir. Son ¢ikarilan, “Sosyal Giivenlik Kurumu
Yasast”, ister kendi adlarina ister ebeveynleri iizerine kayitli olsun, yasayan her
Tirkiye Cumhuriyeti Vatandasini, “zorunlu-kaginilmaz” olarak “Sosyal Giivenlik
Kurumu” semsiyesi altinda giivenceye alir.

Oyleyse cok genis hacimli bir biinye-Kitleyi etkileyebilen, toplumsal tabakada
bu statiide yer alan, Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettislerinin yapmis olduklar1 ve her
bireyi yakindan ilgilendiren 6nemli islerinin daha iyi anlasilabilmesi adina boyle bir
calisma elzemdir.

Tarafimizdan, gerekli sebep olarak goriilen bu c¢aligmada; alan aragtirmasi,
genis bir teorik-literatiir taramasiyla zenginlestirilmis ve desteklenmistir.

Arastirmada verilerin elde edilmesinde, Minesota is tatmin Olcegi ile; Allen -
Mayer tararafindan gelistirilen Tirkiye’de kullanilan oOrgiitsel baglilik o6lgegi

kullanilmistir.

Xii



Verilerin analizi; SPSS 18. 00 paket programiyla analiz edilmistir.
Kolmogorov-Smirnov (KS) testi ile verilerin normal dagilima uyup uymadig
incelenmistir.

Iki grubun Kkarsilastirilmasinda; Bagimsiz Orneklem t testi (independent
Sample t Test) kullanilmistir. ikiden fazla grubun karsilastirilmasinda ise Tek Yonlii
Varyans Analizi (One-Way Anova) kullanilmistir. Gruplarin birbirinden farkli
oldugunun tespit edilmesi i¢in ¢oklu Kkarsilastirma (multiple comparisons)
testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Varyans homojenligi varsayimi Levene testi
ile incelenmistir. Korelasyon analizlerine dayali Path analizleri yapilmis; degiskenler
arasindaki  yordamalarin  ortaya  c¢ikartilmasinda  regresyon  analizinden

yararlanilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cinsiyet, miifettis, sosyal giivenlik, organizasyon, is

memnuniyeti, kesitsel
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ABSTRACT

A RESEARCH ON THE JOB SATISFACTION OF LABOUR INSPECTORS
THAT ARE INCLUDED iN THE SOCIAL SECURITY INSTIiTUTIONS AND
THE INFLUENCE OF GENDER UPON THE ORGANIZATIONAL
COMMITMENT

Himmet GUVEN
Master Thesis, Department of Management
Thesis supervisor: Assist. Prof. Yasar KOSE
November 2016, 123 pages

The thesis implies the inspectors that are included in the social security
institutions, the legal basis of their works, their interactions in terms of scope,
content and functionality within the relevant legislations, the savings of inspectors as
authorities and the people that are affected by the savings in a direct or indirect way.

As it is understood from the stress on “implication”, the work interests a vast
majority of people in a compulsory and inevitable way. The latest law of social
security institutions secures every Turkish citizen under the name of “social security
institution ““ no matter they are registered on behalf of themselves or their parents in a
compulsory and inevitable way.

If so, the study is essential in order for the social security institution inspectors’
important works that interest every single person and the things that “the social
security institution inspectors” have done to be understood in a better way. The
inspectors are on such a social base that they can have an impact on a large mass of
people

In the study that is seen as essential by us, the field study has been enriched

and supported by a wide range of theoretical and literature research.

Xiv
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In order to acquire data in the research, the Minnesota job satisfaction
questionnaire and the organizational commitment scale (developed by Allen-Meyer
and named as Allen-Meyer Model of organizational commitment) have been used in
Tukey.

The data analysis has been done thanks to the packaged software called “SPSS
18. 00”. The question as to whether the data have been appropriate for the standard
normal distribution or not has been analysed through the Kolmogorov-Smirnov (KS)
test.

“The Independent Sample t Test” has been used for the comparison of the two
groups while an analysis of variance called “The One Way Anova Scale” has been
used to compare more than two groups. Of all the multiple comparison tests, “The
Tukey Test” has been applied to determine that the groups differ from one another.
The hypothesis of variance homogeneity has been examined through “the Levene
test”. Path analyses have been done in accordance with the correlation analyses and it
has been benefited from the regression analysis in order to find out the regressions

among the variables.

Keywords: Gender, inspectors, social security, organization, job statisfaction, cross

sectional
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GIRIS

SOSYAL GUVENLIK KURUMU MUFETTISLERINDE VAZIFE YETKI
SORUMLULUKLARIN HUKUKSAL CERCEVESI

10/08/2007 tarih, 26609 sayi ile Resmi Gazetede ilan edilen Sosyal Giivenlik
Kurumu Rehberlik ve Teftis Baskanligi Yonetmeliginin madde 13 ile tertip ve
diizenlemesi yer almaktadir.

Kamusal alanda mevcut bireylere odaklanmis yonetim anlayisi 6n kabulii ile
gorev ifa eden Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettisleri, sosyal giivenlige dair
mevzuatlarda yer alan hiikiimlerin uygulanmasindan, usulsiizliiklerin énlenmesinden,
sorumluluklarim1 gozeterek egitici rehberlik yaklasimi temelli denetim-teftis
faaliyetlerini yerine getirmektedirler.

Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettisleri, toplumun saglik sigortasi baglaminda
hemen tiimiinii kapsayan is ve ¢alisma yasami ile ilgili cok cesitli alanlardaki meslek
gruplarini; “hizmet akdi olmaksizin kanun geregince 6zel olarak sigortali sayilanlar”,
“bir hizmet akdine istinaden bir veya birden fazla igveren tarafindan ¢alistirilanlar”
seklinde ifadesini bulan bir tasnifle, ‘sigortalilik’ kavrami altinda toplum
katmanlarim kapsayan genislikte bir yelpazeden sorumlu olmanin agirligini tasiyarak
vazifelerini yaparlar (Colak, 2005).

5510 sayili kanunda; “Tiim ve bazi sigorta kollarina gore zorunlu sigortali
sayilanlarin sigortalilik nitelikleri” baslhiginda yer alan ‘sigortalilik’ is kollaryla ilgili
tablo, sosyal giivenlik kurumu ile ilgili arastirma ve inceleme yapan kimselere;
sosyal giivenlik kurumu miifettislerinin, neredeyse toplumun biitiiniinii i¢ine alan bir
sorumluluk yiikiinii tagidiklarin1 gosteren belge niteligi sunar.

Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettislerinin, genis Olgek ve ¢esitlilikte
sorumluluklart oldugunu belirttigimiz bilgiler, ayn1 zamanda onlarin gorev tanimlari

genisligi ve cesitliligidir. Sosyal Gilivenlik Kurumu Miifettiglerinin diger baz1 gérev



ve yetkileri ile ilgili sorumluluk alanlarini asagidaki paragraflarda yer aldig1 lizere
ifade edebiliriz.

Sosyal Giivenlik Kurumunun merkez ve tasra teskilatlarinin, personelinin, icra
ettigi idari, mali, hukuki is ve islemlerin, ¢alisma plan ve programlarin mevzuata
(kanun, tizik ve yonetmeliklere) uygunlugu bakimindan denetlenmesini; Rehberlik
Teftis Baskanliginin talimatlar1 dogrultusunda, 6n inceleme, inceleme, teftis ve
sorusturma yapmaktir. Bu gorevlerinin icrast esnasinda, gerekli gorildiigiinde
inceleme yaptiklart konu/kisi ile ilgili olumlu ya da olumsuz intibalarini ve kisi
hakkinda performans miitalaa raporu diizenlemekte gorevleri arasinda yer alir.

Sosyal Giivenlik Kurumu’yla gergek ve tiizel kisiler arasinda ihdas edilen
sozlesmeye binaen; saglik hizmeti saglayicilar1 olarak, hastane, eczane ya da
gozlikeiilerin is ve islemleri ile ilgili gerekli goriilen inceleme ve sorusturmalar
agmak-yapmak. TIlgili mevzuat cercevesinde devam eden incelemeler ve
sorusturmalarin zorunlu kildigi durumlarla, alakali, kurum, kurulus ve kisilerden tiirti
ne olursa olsun, kayit, belge ya da bilgileri istemek.

3628 kanun numarali, “Mal Bildiriminde Bulunulmasi, Riisvet ve
Yolsuzluklarla Miicadele Kanunu” kapsaminda olusan-islenen suglara dair
sorusturmalarda, 3628 sayili Kanun hiikiimlerinde miindemi¢ usul ve esaslar
muvazenesinde islem tesis etmek.

Ayrica ve vazife verilirse; “4483 sayili Memurlar ve Diger Kamu
Gorevlilerinin Yargilanmasi Hakkinda Kanun” ¢ergevesinde On inceleme yapmak.
Miifettislerin yapmis olduklar1 6n inceleme, inceleme, teftis ve sorusturma
safahatinin luzumlu kildigt durumlarda, incelenen kurulusun merkez ve tasra
teskilatlarindaki gorevlilerinin sorumlulugunda muhafaza edilmesi igin teslim
edilmis, parasal veya parasal olmayan menkul ve gayrimenkul her tiirden kiymete
dair sayim1 dokiimii yaptirmak; emtiaya veya nakde dair sakli ya da agik olsun her
cesitten dosya ve evraka ait mevkute —vesikalar, elektronik- manyetik belgeler veya
bunlarin yerini tutacak bilgi islem veri tabanlarini tahkik etmek, gerekmesi halinde
alanlarin yerine onaylanmis numune veya suretleri koymak kaydiyla belge ya da
mevkutenin orjinallerini almak.

Sosyal Giivenlik Kurumu Rehberlik ve Teftis Baskanligi Yonetmeliginde yer
alan, 84. Madde hiikmiine istinaden sorusturmaya konu olan ilgili personele

gorevden el ¢cektirmek- uzaklastirmak.



Kayitli olmayan istthdamin azaltilarak engellenmesi amaciyla, sosyal giivenlik
kurumuyla ilgili sigorta istismarlarin1 bertaraf etmek, bu dogrultuda sektér bazinda
degerlendirme ve ¢ikarimlara istinaden denetim-teftisleri yiiriitmek bu ve benzeri
hususlarda uygulanmasi elzem olan 6nlemleri ifade etmek.

Miifettiglerin yerine getirmekle yiikiimlii olduklar1 vazifeleriyle dogrudan ya da
dolayli olarak alakali; resmi ve gayri resmi, gercek veya tiizel kisiler ile kurum ve
kuruluslarin ilgili olduklari her tiirden kayit, dokiiman, bilgi, belge incelemesi,
arastirmasi  yapmak. Ilgililerinden toplanan bilgileri tasnif etmek, mevzuat
cercevesinde kurum ve kuruluslarin ya da sorumlu personelin tutmak zorunda
olduklar1 her tiirden kayithi belgeyi, bahse konu kurum veya kurulusta teftise uygun
buldugu yerlerde teftis etmek; evraklar arastirmak tizere istemek, mevkuteye dair
gerekli hallerde tespit tutanagi tanzim etmek (Giizel ve Okur, 1994).

Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettisleri; ¢aligma yeri sahibi igverenin iiretiminde
veya yapilan isin emsaline, nitelik, kapasite ya da kapsamima kiyasen isin
stirdiiriilmesine dair yeterli sigortali is goren adedinin, ¢alisilan siirenin ya da giin
prime dayanak teskil eden gelir oranlarinin, miktar olarak diisiikk beyanda izhar
edildiginin tespit edilmesi sonucunda, yapilan is ya da lretimin siirdiiriilebilmesi
adina zaruri olan asgari calisan sayis1 orani, yapilan {iretimin veya isin kalite ve
kalibrasyonu ve bunlarin ¢ikt1 olarak meydana gelmesinde kullanilan teknoloji, is
yerinin biiyiikliigii olarak hacmi, ayni isle mukim isletmelerde istihdam edilen
calisan- is¢i sayisi, bahse konu isletme, kurum veya kurulusa mebni, ilgili- bagh
meslek, oda kurum ve kuruluslarinin kanaat ve goriislerini degerlendirmelerinde
Olciit olarak kullanip sonuglarini raporlagtirmak.

Miifettislerin vazifelerini ifa etmeleri esnasinda, ¢alisan sigortalilarin hayatina,
15 edimi dolayisiyla olmas1 gereken is sagligi ve is yeri ¢alisma giivenligine, calisan
is gorenlerin istirahatlerine; is yeri ¢alisma sartlarinin ¢alisanlarin is gérmesine vasati
uygunluk tastyip tasimadiginin belirlenmesine doniik olmak tizere, ¢aligilan
kuruluglar1 miictemilat1 ile birlikte goérmek, istenildiginde gitmek, arastirma ve
incelemelerde bulunmak.

Bunun sonucunda ¢aligilan kurum ve kuruluslarin, is yeri hijyen kosullar1 ve is
giivenligi ile uygun olmayan sartlart ve tespit ettikleri diger hususlar hakkinda

gerekli ve/veya ilgili sahislarin yazili ifadelerini almak-bagvurmak. Dogrudan



sigortalilikla ilgili, is yeri kazalari, meslek hastaliklar1 v. b olaylar1 incelemek,
arastirmak, teftis ve sorusturma a¢gmak.

Miifettislerin ¢alisma programinda yer verilmemekle birlikte farkli sebeplerle,
denctime ve teftise baslanilan isyerlerinde, liizumlu adledilmesi sonucunda, isin
stirdiiriilmesi-bitirilmesi adina, zaruri olan, asgari isgilik-is giicli oranlarmnin tespit
edilmesine dair teklifini, Rehberlik ve Teftis Baskanligina iletecegi raporunda
bildirmek.

Miifettisin yapmis oldugu oOn inceleme, inceleme, teftis ve sorusturma
caligmalart sonuglari diizenleyecegi raporlarda belirtmek ve bunlari Rehberlik ve
Teftis Baskanligina ulagtirmak.

Ayrica, miifettislerin 6n inceleme, inceleme, teftis ve sorusturma yaptiklari,
asamalar esnasinda muttali olduklari; fakat vazife talimatinin disinda fark edilen,
yolsuzluk ya da ihmale istinaden, sorusturma baslatilmasin1 gerekli kilan mevzuda
vakit kaybetmeden duruma vaziyet etmek iizere hususiyeti Rehberlik ve Teftis
Bagkanina bildirmek. Geciktirildiginde sakinca dogacak veya delilleri karartmak
sonucuna yol agabilecek durumlarda delilleri toplamak ve muhafaza etmek.

Sosyal Giivenlik Kurumu faaliyet ve uygulamalariyla ilgili olmak {izere,
vazifelendirildikleri hususlarda, yurt i¢inde veya yurt disinda arastirmalar yapmak,
egitim, seminer, kurs, komisyon adlariyla tertip edilen toplantilara vazifeli veya
gozlemci sifatiyla istirak etmek, vazifeli olduklari mevzularda egitim, kurs ve
seminer vermek. Talep olmasi halinde, kendisinin de kabul etmesi; Rehberlik ve
Teftis Kurumu Baskani izin ve oluru ile baskaca kamu kurum ve kuruluslarinda
denetim ve teftis ile ilgili hususlarda, uzman veya bilirkisi sifati ile hizmet vermek.

Sosyal Giivenlik Kurumu ile ilgili mevzuatin uyarlama ve tatbikinden meydana
gelen aksaklik ve tutarsiz neticeler hakkinda ve iizerinde inceleme yaparak,
goriilebilme ihtimali kuvvetli yanlislik ve eksikliklerin telafisine matuf tetkik ve
tahkikler yaparak, dogacak ihtiyact aragtirma ve bitirilmesi istenen islerin arzu edilen
diizeylerde ilerleyisinin temini adina tespit edilen Onlemleri ve bu husustaki
diisiincelerini inceleme raporu bi¢ciminde konu edinerek veya yaziyla Rehberlik ve
Teftis Bagkanligina ulagtirmak.

Yetistirilmek iizere, refakat edecekleri miifettis yardimcilarinin mesleki

beceriler kazanarak yetistirilmelerini temin etmek, is basarimu ile liyakat, kurumsal



temsil, ¢alisma azmi ve basarilar1 hakkindaki tespit ve kanaatlerini diizenleyip
kaleme alacaklar gizli yaziy1 Rehberlik ve Teftis Bagkanligina vermek.

Sosyal Giivenlik Kurumunu ilgilendiren, mevzuata dair Kanun, Tiizik,
Yonetmelik v.b. konular hakkinda arastirma c¢alismalari yapmak. Bagkan veya
Rehberlik ve Teftis Baskani tarafindan verilen yapilmasi istenilen; 6n inceleme,
inceleme, teftis ve sorusturma ile ilgili, Kanun, Tiiziik, Yonetmelikler gergevesinde
verilen bagkaca gorevleri ifa etmek.

Sonug olarak ozetlenecek olursa; Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettisleri, her
iilke ekonomisinde ekonomik kayiplara yol acan kayit dist istihdamla- islerinin
yapisi geregi- miicadele etmenin yaninda, aligik olunan klasik denilebilecek denetim-
teftis anlayisim1 geride birakarak, rehberlik misyonunu 6n plana c¢ikaran bir
yaklasimla, ii¢ yillik yetisme siire ve siirecinde elde ettikleri bilgi ve tecriibe ile
yaptiklar1 incelemeler sirasinda kazanimlar1 olan, uygulamaya doniik pratiklerinde,
tespit ettikleri aksaklik ve eksiklikleri izale edip giderebilmek adina, topluma ve
kamuya ait olan Sosyal Giivenlik Kurumuna hizmet etmekte ve hizmet
vermektedirler.

Ayrica, vatandas merkezli hizmetin baskin bir goriis olarak kabul edildigi
gliniimiizde, kurum birimlerinin is ve islemlerini de teftis ederek goriilen aksaklik ve
eksikliklerin izale edilebilmesinde 6nemli ve ciddi bir gorev tistlenmislerdir.

Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettigleri, mevcut sikayete bagli ihbar olmaksizin,
kurum birimlerinden olan, “Rehberlik ve Teftis Baskanligi Risk Analizi ve Siirekli
Denetim Grup Baskanliginin”; Kurumla sdzlesme yapmis diger gercek ve tiizel
kisilerle ilgili denetim-teftisleri yapilarak olmasi muhtemel usulsiizliiklerin &niine

gecilmeye c¢aligilmaktadir.



BiRINCi BOLUM

IS TATMIN KAVRAMI’NIN CERCEVESI

1.1 Is Tatmin Kavrami’nin, Onemi, Tarihce ve Yaklasimlar:
1.1.1 Ts Tatminin Kavramlastiriimasi

Is tatmin kavrami hakkinda yapilan calismalar gdzden gecirildiginde
aragtirmacilarin kavram tanimi hakkinda giiclii bir kanaate sahip olduklar1 goriiliir.
Buna gore is tatmini; “Is gorenin isine kars1 gosterdigi genel tutumdur” bigiminde
anlagilabilir (Erdogan, 1996, s. 32).

Yapilan baska bir tanima gore ise i1$ tatmini i gorenin yaptigi is karsisinda
duydugu olumlu veya olumsuz hislerin derecesidir (Stephen 1991, s. 160). Is tatmini
kavrami; “is gorenin hissettigi memnuniyet duygusunun seviyesi hangi derecede
gergeklesirse gordigi is karsilign aldign doyumda o miktarda ¢ogalir” (Basaran,
1982, s. 34).

Calisanin ya da 1s gorenin yaptig1 is karsisinda sergiledigi tutum ve tavirlar
olumlu ise kiginin is tatmini var demektir. Buna karsin kisinin is tecriibesi ve
izlenimleri sonrasinda olusturdugu kanaat negatif ise is tatmini istenen seviyede
olusmamustir ve yaptigi isten de memnun degildir (Tirk, 2003, s. 11).

[s tatmini, isletme ve organizasyon literatiiriinde davranis ile ilgili bilinen eski
bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2001, s. 340).

Is tatmini, “calisanlarin yaptiklar: islerini ve is yasantisim degerlendirmesine
dayanarak elde ettigi memnuniyet duygusudur” (Basaran, 1982, s. 35).

Temel anlami1 esas alinmakla birlikte is tatmini kavrami {izerine literatiirde ¢ok

sayida tanim yer alir.



1.1.2 Is Tatmini ve Onemi

Is tatmini kavramlastirmasinin énemli boyutlarindan iicii 6ne ¢ikar (Luthans,
1989, s. 126). Is tatmini kisinin yaptig is ile ilgili vermis oldugu duygusal bir tepki
oldugu i¢in 6l¢iilmesi kolay degildir. Ancak, buna ragmen anlasilabilir.

Is tatmini, calisanin yaptig1 isten ne bekledigi ve bunun karsilanma derecesi
oraninda tespit edilir.

Is tatmini isin biitiiniine dair farkl1 boyutlardaki memnuniyetin toplanudir.

Is tatmini calisan ya da is gorenlerin biligsel-zihni ve bedeni sagligmin
muhafazasinin yani sira kisinin hem fizyolojik hem ruhi duygulanim isaretidir. Buna
ek olarak is tatmini denildiginde akla gelen galisanlarin kazanmay: istedigi ayni ve
nakdi gelirleri ile is yerinde olusturduklar yap1 icerisinde, diger is gorenlerle birlikte
is gormekten aldiklart hazdir (Simsek, 1998, s. 165). Bu nedenle calisan bireyin rahat
ve huzurlu olmasinda is gordiigii yerdeki basarisinin pay1 azimsanamaz derecede
onemlidir (Soylu, C. Hakan, 2001, s. 32).

Bunun disinda is tatmini, is gorenin c¢aligmasinin karsiliginda geliriyle
ihtiyaglarim1 giderebilmesi ve kisisel manevi iklimine uygun veya uzak olmayan
bicimde yasadig1 duygusal doygunluktur.

Is gdren kendisine gére degerli olam gerceklestirdigi ol¢iide is tatmini diizeyi
olusur. Belirleyici olan ¢alisan bireylerin isteklerinin karsilanma oranidir.

Calisan bireyler degisik miza¢ ve kisilik ozellikleri tasir. Is gorenlerin
yaptiklari is ve statiilerine gore degerleme 6nceligi ayn1 degildir. Bu nedenle iginde
olduklar1 durumdan degisik diizeylerde is tatmini saglayabilirler.

Bunun disinda is tatmini, is gorenlerin bireysel Ozelliklerine bagli olusan
algilan ile yakindan iligkilidir. Calisan bireylerin degerleri ve isteklerinin yaptiklar
is sonucu karsilanmasi ile ilgili olumsuz algilamalari higbir zaman ihtimal dist
degildir.

Is gorenlerin gahistiklar1 is yerinde gordiikleri is ve bu ¢ercevede olusan is
iliskilerinin etkisiyle meydana gelen 6znel duygusal tepkileri is tatmini olustursa da
bunun 0l¢iiliip yaygin kanaat haline getirilmesi pek kolay olmamaktadir.

Calisanlarin bireysel nitelikleri, is tecriibeleri, aile ici yetistirilme bigimi, yast
cinsiyeti, sahip olduklar1 inanglar, degerler, aidiyeti, hayata bakisi, yaptigi is ile ilgili
beklentileri gibi psiko-sosyal durum ve kazanimlar1 degisebilir oldukga is tatminini

olusturan ig 6zellikleri de dogaldir ki degismektedir (Barutgugil, 2004, s. 389).



Is gorenlerin ¢alistiklar: isletmelerde is tatmini seviyelerinin yiikseltilmesi
calisma barist ve is verimliligi bakimindan degerlidir. Bu nedenle c¢alisanlarin is
yerlerinde huzurlu olabilmelerinin saglanmasi isletme yoneticilerinin 6ncelikli
hedefleri arasinda yer almalidir (imamoglu, 2001, s. 5).

Is gorenlerin is tatmini Olciimleri isletme yoneticilerinin gelistirdikleri
uygulamaya doniik kararlarinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ile dogrudan
ilgilidir. Gergeklestirilen yonetim basarisi Olgeklendirilerek temel veri tabam
olusturulabilir (Ozkalp, Enver, Kirel, Cigdem, 2001, s. 139).

Isletmelerde is gorenlerin is tatmini hem calisanlar hem de yoneticiler
yoniinden onemlidir. Calisanlarin miiessesede huzurlu bir ortamda bulunmalar
caligmalarin iiretkenligini arttirir. Bu durum yoneticilerin isletme stratejileriyle
uyumlu hedefleri arasinda yer alir (Akinci, 2002, sayi, 2. No, 40, Antalya).

Is gorenlerin is tatmini derecelerinin yiiksek olmasi isletme yonetiminin
calisanlar tarafindan benimsenip kabul edilmisetkin davranigsal yonetim anlayisi
uygulamalaryla &rtiistiiriilebilir (imamoglu, 2001, s. 6).

Gilinlimiizde isletme yonetimi anlayisi is gorenlerin is tatmini derecelerinin
yiikseltilmesi yoniinde yapilmasi gerekenlerin alinacak kararlarin ivedilikle
uygulamaya doniismesi bicimindedir. Oncelikle yonetsel algi cergevesinde
calisanlarla ilgili yoneticilerde olusan kalip yargilarin yerini daha esnek ve
degistirilebilir hale getirmeleri gerekmektedir. s gérenlerin yalmzca isletmelerin
amaglar1 dogrultusunda c¢alisan ekonomik 6zneler olmadiklar1 buna mukabil onlarin
ayni zamanda sosyal yonlii kisilikler olduklart unutulmamalidir (Giir, Durali, 2006, s.
74).

Calisan olarak insanlarin tipki digerleri gibi yasamla ilgili hayalleri, kurgular
ve ihtiyaglar1 vardir. Bu nedenle onlar, arzularina ulasmak, farklilasmis beklentilerini
gerceklestirmek igin kuruluslarda gelir elde etmek iizere ¢alismaktadirlar. Bu husus
hi¢bir zaman dikkatlerden kagirilmamalidir (Tiirk, 2003, s. 75).

Modern isletmecilik anlayisinda kurulus ve orgiitlerin stratejik amacglarina
ulagmak i¢in is gdrenlerin is tatmini seviyelerinin yiikseltilmesi gerekli sart olarak
goriiliirken ayni1 zamanda bunun sosyal 6devleri olduklar yeterli sart olarak kabul
edilir.

Teknolojik ilerlemelerin sanayileri gelistirmesi veya baska nedenlerle

ivmelenen insanlarin biiyiik 6l¢ekte sehirlere go¢ edip buralarda yerlesik olmalari



onlarin ¢alismalarini zorunlu kilmistir. Mevki ve statiisii ne olursa olsun kisi evinden
ayr1 vaziyette giinlin en az sekiz saatini yani ti¢te birini ge¢irmektedir.

Calisan bireyler icin bir iste ¢alismak hayatlarinin biitiinii icerisinde kapladigi
yer ve atfettigi deger bakimindan ¢ok 6nemli unsurdur. Kisilerin ailesiyle birlikte
gecirdigi O0zel yasami ve calisma hayati parcalarindan olusan hayat biitiinligi
duygusal yonden geciskenlik gosterip birbirlerini etkiler.

Is gorenler ¢alistiklari is yerinde o isi goriiyor olmaktan dolayr mutlu iseler; bu
hayatlarinin diger boliimlerine de yansiyacaktir. Ya da tersi olacaktir. Sonugta ruh ve
beden sagligi yoniinden is tatmini is goren bakimindan hayatinin en az diger

yarisindaki elde ettigi mutluluk kadar 6nemli olmaktadir (Basaran, 1991, s. 205).
1.1.3 is Tatmini ve Tarihce

Calisan insanlarin ¢alistiklart is yerlerinde ve 1is siirecinde problem
yasadiklariin fark edilmeye baslandig tarih I. Diinya Savasi yillaridir. Ekonomik
acidan diisen is verimliligini arttirmak ve calisanlarin degisim hizini azaltmak i¢in
farkl arastirmalar yapilmistir (Tiirk, 2003, s. 75).

Is gorenlerin, is tatmini konusunda bugiin gelinen noktaya yonetim
konusundaki teorik yaklasimlarin ve bu cercevede yapilan arastirmalarin payi
bityiiktiir (Imamoglu, 2001, s. 3). Is gorenlerle ilgili yapilan ¢alismalar onlarin
islerine yogunlagmas: ve tutumlari merkezinde 1930’lu yillardan bu yana dikkat
cekici bir sekilde geligmistir.

Siireg, is tatmini G6gelerinin ortaya c¢ikarilmasi, calisma verimliligi ve is
bagarimi kavramlart ile ilgili olacak sekilde incelenmeye, Hoppock tarafindan 1935
yilinda baglanmigtir (Eren, 1993, s. 111). Il. Diinya Savasi sonrasi is tatmini
kavraminin ortaya ¢ikip is yonetimi ile ilgili literatiire girmesi donemidir. Eg zamanl
olarak ayni tarihlerde, kurulu fabrikalar is gorenler i¢in fiziksel yetersizlikleri ima
eder. Fakat ayni donem tam da bu sebeplerden dolayr ¢alisanlarin is tatmini
yoniinden imkanlarinin arttirilmasinin dikkate alindig1 bir donemdir (Tiirk, 2003, s.
75).

1940 ve 1950’1 yillar is tatmin kavrami ve buna dair caligmalar yoniinden,
Neoklasik bakis agisinin etkili oldugu yillardir (Judge, 2000, s. 164). Is tatmini

yiikksek verim elde etmenin kestirme yolu olarak benimsensede isletmenin tiim



yonlerden basarili olarak kabul edilebilmesi i¢in vazgegilmez bir unsurdur (Baysal,
Tekarslan, 1996, s. 278).

Isletmelerin hedeflerini gerceklestirmek igin cerceve programlar iist bashg
altinda olusturulan taktik ve stratejik planlarin 6diinsiiz uygulanabilmesi hig
kuskusuz temel gerekliliktir (Avei, Turgay, 2000). isletme altyapisinin teknolojik
yatirnmlarla esnek ve geliskin donanimlarla doniistiiriilebilmesi programlar
cercevesinde planlaniyor olsada; biitiin bunlarin uygulanabilmesi is goren ve
calisanlarin hem nicelik hem de nitelik yoniinden isletme amaglarini karsiliyor
olmalarini zorunlu kilar (Tiirk, 2003. s. 22).

Oyleyse her hangi bir is kolunda faaliyet gosteren isletmelerin, - bu ister kamu
ister 6zel sektor olsun— ¢alisanlarinin segili bir iste yerlestirilmeleri, personelle ilgili
birimlerin ve A/eya insan kaynaklari boliimlerinin, kurum-kurulus olarak orgiitlerin
basar1 ya da basarisizliginda, etkisi yadsinamaz bir role sahiptirler (Can, Halil,
Akgiin, A. , Basi, S. K. 1995).

1.1.4 is Tatmini ve Yaklasimlar
1.1.4.1 Klasik yonden yaklasim

Tarihte isletmelerde ¢alisanlarin is verimliligine yonelik orgiitsel motivasyonu
anlamak icin ileri siiriilen fikir ve caligmaya “klasik yaklasim ekolii”’denmistir.
Doénemin kosullar1 igerisinde Onemsenen ve hala gilinlimiizde literatiir ilgilileri
tarafindan da degerlendirilen bu kaynak c¢alisma ilk olma ozelligiyle Frederick W.
Taylor tarafindan gergeklestirilmistir (Kantarci, 1997, s. 18.).

Yaklasim, calisilan yerlerde is gorenlerin temel motivasyon kaynaginin iicret
elde etmeyle ilgili oldugunu sdyleyerek kazancin ekonomik boyutuna dikkat ¢ekmis
bu nedenle iicret tegvik sisteminin 6nemini vurgulamistir. F. W. Taylor’a atifla klasik
yaklasim isletmelerde farkli motivasyon unsurlarint pek dikkate almamistir
(Kantarci, 1997, s. 18).

Is gorme; kazang oranlari, odiillendirme is yeri maddi sartlart ve tertibi
hususlarinda klasik yaklasim vurgulari dénemlidir. Is gdrenler arasinda is evsafina
uygun is boliimiiniin gerceklestirilmesi yonetim kademesindeki yoneticilerin yonetim
fonksiyonlarin1 bagarabilmeleri ve yerine getirmesi i¢in iicret sistemlerinin gozden

gecirilmesi, egitim ve uygun bicimde ¢alisan istthdam etme gibi unsurlardaki
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goriigleri ¢alisanlarin is tatminine doniik katkilar olarak sayilabilir (Kantarci, 1997, s.
20).

Yukarida sayilan hususlar klasik yaklasim ekoliiniin artilar1 olarak goze
carpmaktadir.

Ancak ayn1 zamanda klasik ekol i¢in negatif yonlii degerlendirmelerde
mevcuttur. Ornegin isletmelerin ige doniik kapali bir devre bigiminde tahayyiil edilip
digsal etkilerin hi¢c hesaba katilmamis olmasi ve c¢alisan davranislarin
degerlendirilmemis olmalart klasik ekoliin hanesine yazilacak negatif degerleme
unsurlari olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Taylor’un gecen ylizyilin ilk g¢eyreginde olusturdugu bilimsel isletme
yonetimine kaynaklik eden yaklasim; sekli talimat ve islemlerin, isletmeleri gilincel
degisimlere ayak uyduramayacak bicimde hantallik riskini biinyelerine katmis olsa
bile; isletme ici, is bolimiinde bant sistemini bulmus olmasi modern zamanlarin
kitleler i¢in iiretim yapilan 6lgek ekonomileri i¢in vazgegilmez bir yontem olmustur

(Luthans, 1989, s. 167).
1.1.4.2 Neo klasik yonden yaklasim

Neo klasik yaklagim, klasik yaklasimin cevresel etkilere kapali isletme is
dongiisii sistematiginin aksine, calisanlarin kapsayici bir biitiinliikle incelenmesi
gerektigini ve onlarin insani yonlerini 6ne ¢ikarip vurgular.

1927-39 yillar1 arasinda Elton Mayo tarafindan ¢agdaslari1 F. J. Rocthilisberger
ve W. |. Dickson ile birlikte baslatilip siirdiiriilen deneyler literatiire Hawthorne
aragtirmalar adi ile gegmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 14).

Elton Mayo ve arkadaslarinin yapmis oldugu bu arastirmalarin sonuglar
arasinda, is gorenlerin hem ficretlerinin hem de is yeri fiziki etkilerinin, drnegin,
giirilti, aydinlanma ya da sicaklik gibi unsur ve sartlara nispetle; calisanlarin is
yerlerindeki psiko-sosyal ¢alisma rahatligi(moral rahatlik), Kisiler arasi iyi iliskiler ve
duygusal etkilerin, oncelenmesinin isletmelerin verimliligi ve etkinligini arttirict
temel motivasyonlar oldugu saptamalari yer alir (Eren, 2000, s. 21).

Klasik yaklagim ekoliiniin mekanik kar odakli igsletme yonetimi anlayis1 1960’11
yillarda biitiiniiyle birakilmistir. Bunun yerine Neo- klasik yaklasim oOnermeleri
isletme-calisan sorunlar1 baglaminda uygulamaya doniik ¢oziim yollar1 olarak kabul

gormiistiir (Dilek, Hakan, 2005, s. 76).
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1.1.4.3 Modern yonden yaklasim

Modern yaklasim ekolii temelini Ludwig von Bertalanffy’nin “Genel Sistem
Teorisi’nden alir. Bu yaklasimin is gorenler ve calistiklar isletmelerle ilgili temel
varsaydigi ilkeler arasinda calisanlarin ¢aligmalariyla orgiitlerine katkida bulunmayi
istemeleri vardir. Is gérenlerin gordiikleri is aslinda zevksiz degildir. Isin amaglar
dogrultusunda yenilenme kurgusu calisanlar bakimindan isin sorumlulugunu,
verimliligini ¢ogaltmaktadir. Is yerlerinde, calisanlar, gordiikleri is ile ilgili pratik
sonuglar doguran ve uygun diisen akilci ¢oziimlemeler iiretebilirler (Bertalanffy,
1949, ss. 43-54).

Bunlarin saglanabilmesi i¢in is gorenlerin yaptiklar1 isin kontroliiniin ve
yonetimi derecelerinin ylikseltilmesi gerekmektedir. Bdylece is tatmini gorece olarak
is gorenler lehine anlamli performans artimi1 seklinde goriilebilecektir.

Is tatmini bakimindan diisiiniildiigiinde, isletmelerin orgiit ici ve dis1 ile ilgili
faaliyetlerinde, sistem yaklasimi iizerinde dikkatlerin yogunlastigi donem olarak
1970’1i yillar akla gelmektedir.

Isletme biinyesinde ¢alisanlar ve yoneticilerin istihdam edilmeleriyle onlarin is
gorenler olarak is tatminlerini olumlu ve olumsuz yonden etkileyen unsurlarin
incelenmesi agik sistem kurami gereklikleri olarak yerine getirilmistir. Boylece
isletmeleri ve ¢alisanlarini ilgilendirip onlar1 dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen
olumlu ve olumsuz faktorler daha kapsamli aragtirmalar bi¢iminde ortaya konulup is

tatmini yoniinde sonug alinabilir veriler elde edilebilmistir (Dilek, 2005, s. 78).
1.2 Is Tatmini Teorileri

Is gorenlerin is tatmini kavrami hakkinda yapilan calismalarda konuyla ilgili
kapsamli iki farkli yaklasim agis1 oldugu goriilmektedir. Is yerlerinde is gdrenlerin
calismalarinda onlarin davranislarin1 hangi igeriklerin motive ettigini anlamaya
calisan kuramlara kapsam kuramlari; davranisin nasil motive edildigini arastiran

teorilere de siireg teorileri denir (Oksay, Aygen, 2004, s. 13).
1.2.1 Kapsam Teorileri

Kapsam, teorileri bireyi davranista bulunmaya sevk eden, o davranisi

hizlandirip yavaslatan ya da tamamen durdurmasina neden olan hangi faktorlerden
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etkilendigi, davranislarin disa vurulmasina neden olan temel unsurlari bilmeye ve
anlamaya ¢alisir (Kogel, Tamer, 1995, s. 384).

Is gorenlerin davramislarii  belirli yonlerde olusturan giidiilenmeler
anlagilabilirse, bu giidiileme (motivasyon) unsurlar1 dikkate alinmak suretiyle onlarin
performanslarini tegvik edici unsurlar harekete gegirilebilir (Dilek, Hakan, 2005, s.
78).

1.2.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Abraham Harold. Maslow, sosyal alanda bireyin temel ihtiyaglarinin
karsilanmas1 gerektigini belirtmistir. Insanm, sosyo-kiiltiirel bir varlik olarak
davraniglarinin, gereksinmeleri dogrultusunda ve bunlari ister istemez belli bir yonde
disa vurmasi ile gergekleseceginin altini ¢izmistir.

Insanin &ncelikli olarak fiziksel diizlemde, ardindan sosyal ihtiyaclara bagl
olarak doyurulan giidii ve giidiilenmeyle bunun miimkiin olabilecegini sOylemistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz 2001, s. 138).

Maslow, bireyin ihtiyaglarini dikey- hiyerarsik bir yapida; temelde fizyolojik
ihtiyaglarin(aglik, susuzluk v. b)giderilmesi, sirasiyla; giiven, sevgi ve kendini
gerceklestirme sarmali seklinde gosterir (Ilhami, Findike1, 2003, s. 381).

Kurama gore ayn1 zamanda sosyal bir kisilik olarak bireyin disa vurdugu her
davranis onun ihtiyact oldugu gereksinimleri anlatmaktadir. Birey zorunlu olarak
ihtiyag duydugu yonde ve hedefte davramis gosterecektir. Bu nedenle ihtiyaglar
davraniglar1 belirleyen temel unsurlardir (Maslow, 2001, s. 32).

Maslow’un kuramindan anlagilmast gerekenbir bagka husus semadaki
siralamayla ilgilidir. Hiyerarsinin dikey siralamasinda en altta yer alan fizyolojik
ihtiyaclar giderilmeden daha iistlerde bulunan sosyal ihtiyaclarin temini i¢in birey
davranista bulunmaz.

Azalan fayda ilkesi geregi, ihtiyaglarin tam olarak karsilanmasina bagli olarak,
davranista bulunma istegi yok olur.

Davranis1 olusturan ihtiyac¢ giidiilenmesi giderilince, yerini bir iist seviyedeki
ihtiyaclarin giderilme istegi ve giidiilenmesi alir.

Kurama gore bireyin fizyolojik ve psikolojik biitiinligiiniin temini i¢in gerekli
olan zorunluluklar; yeme, igme, barinma, cinsellik, vb. fizyolojik ihtiyag¢lari; hastalik,

yaslilik gibi bakima muhta¢ olunmasi durumlari, giivenlik ihtiyag¢larini; her hangi bir

13



diistinceye, kimseye ait olma baglanma ve sefkat duyma, ait olma ve sevgi
ihtiyaglarini; saygi gorme, basarili goriilme ve prestij, sayginlik ve statii ihtiyaglarini,
kisisel algilamalar1 sonucu kendisini basarili kabul etmesi ve bunun sonucu olusan
tatmini ise; kendini gerceklestirme ihtiyacina karsilik olmak iizere orneklendirip

ifade edebiliriz.

Kendini
Gergeklegtirme
Ihtivaci

/ Saygmlik Thtiyaci \
/ Sosyal [htiyaglar

/ Giivenlik Thtiyaci

/ Fizyolojik Thtiyaclar \
A\

Sekil 1.1: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi tablosu (Akgiil, 2006).

Dikey hiyerarsik yapi igerisinde bulunan ihtiyaglar sarmali agimlandiginda
sOyledir.

Fizyolojik ihtiyaglar: Yeme, igme, cinsellik, annelik giidiileri, barinma,
dinlenme v. b gibi insanin yasami i¢in en temel kabul edilen, karsilanmasi i¢in diger
biitlin ihtiyaglardan 6nce gelen bir konuma sahiptir (Maslow, 1970, s. 46).

Giivenlik ihtiyaclari: Temel fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan sonra kisi
sosyal bakimdan giivenlik ihtiyaglarinin ortaya ¢iktigini fark edecektir. Issizlik
sorununun giderilmesinden sonra birey fiziki saldiri, hirsizlik v. b gibi can ve mal
emniyetini kapsayan giivenlik ihtiyaclarinin  karsilanmasini  ister. Ayrica
beklenmeyen durumlar karsisinda; isten ayrilmak gibi, igsizlik sigortasi benzeri
sosyal giivenceler istemekte giivenlik ihtiyaclari arasinda yer alir.

Sosyal ihtiyaglar: Maslow temel fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarin
karsilanmasi tatmin edilmesi gergeklestikten sonra, sevgi ihtiyacinin giderilmesine
yonelik yeni ihtiyaglar ve giidillenmeler olusacaktir der. Bu yeni ihtiyag ve
giidiilenme, kisinin esi, ¢ocuklar1 ya da karsi cins tarafindan sevilmesi, yakin
cevresindeki insanlarla dostluga dayali iliskiler kurma istegi, aranildigi begenildigi

bir guruba ait olma duygusunun tatmini seklinde kendisini diga vurur.
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Sayginlik ihtiyaci: Sosyal bir varlik olarak insan yagamini degerli kilacak bagka
insanlar tarafindan da begenilmek, onaylanmak, hal hatir1 sorulur ve bilinir olmak
ister. Ciinkii yalmizca kendisi tarafindan degerli kilinmak insana yetmez. Insanlarin
basarili ve giiclii olma isteklerini giidiileyen bu niteliklerin baskalar1 tarafindan da
kabul gérmesidir ve saygi duyulmasidir (Maslow, 1970, s. 46).

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Temel fizyolojik gudiiler, giivenlik, sosyal
ihtiyag(sevgi), sayginlik ihtiyaci sirayla ve biitliniiyle karsilanip tatmin edilirse birey
bir siire sonra tek diizeligin verdigi bir huzursuzluk yasayabilir. Istenmeyen bu
durumu agmanin yolu kendisini ger¢eklestirmektir. Maslow’un hiyerarsik diizeninde

gereksenecek en tepe yerdir (Maslow, 1943, s. 70).
1.2.1.2 Herzberg’te cift unsur teorisi

Herzberg’in ¢alisanlarin is tatminine yonelik gelistirdigi bu kuram; yine
kendisinin 200 miihendis ve muhasebeci ile gergeklestirdigi arastirma-inceleme
sonuglarindan meydana gelmistir. Arastirma-inceleme dahilinde, ¢alisanlara,
islerinde calisirken duygu- durumlarina dair en iyi ve en ko&tii bigimde tasnif
edebilecekleri zamanlama sorusu yoneltilmistir (Herzberg, 1971, s. 45).

Veriler degerlendirildiginde, arastirmaya katilan deneklerin duygu-durum
tasnifinin en iyi sekilde oldugu tatmin hallerinin, isin mahiyetine dair, isi
sonuglandirma, basarma, sorumluluk duymagibi kavramlarla yapildig1 tespit
edilmistir (Herzberg, 1959, s. 37).

Bunun aksine, arastirma sonucunda elde edilen veri ise, katilimcilarin
kendilerini ne zaman en kotii ve pek az tatmin olmus hissettikleri duygu-durum
sorusuna verdikleri cevaplardir. Onlar; dogrudan isin yapip- etme mabhiyeti ile ilgili
olmasa bile, dolayli etkili, yapilan is kaynakli, ¢alisma ticreti, g¢alisma sartlart,
kendilerinin nezaret edilmesi gibi benzeri terimleri ifade etmislerdir (Champaux, J.
E, 1996, s. 181).

Herzberg’in cevap aradig1 ii¢ soru asagidadir. Is gorenlerin, isleri ile ilgili
gelistirdikleri tutum-tavir ve davranis etkilesimini ortaya ¢ikaracak olan son soru,
onun i¢in 6zellikle 6nemlidir (Tietjen ve Myers, 1998, s. 225).

1. Birey gérmiis oldugu is i¢in tavirini disa nasil yansitir?

2. Mevcut is tavirlart nelerden olusur?

3. Takmuilan tavirlarin ortaya ¢ikardigi davraniglar nelerdir?
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- Hijyen Faktérler + - Motive Edici Faktérler +

- . - .
< Lt < »

IS TATMINI NOTR i$ TATMINiI

Sekil 1.2: Herzber’in ¢ift faktor kuram (Frank &Patrick, 1998, s. 302).

Is gorenler igin hijyen unsurlari, is yerinde mevcut temel teskil eden minimize
unsurlardir. Calisan personelin giidiilenmesi (motivasyonu) bunlarin mevcudiyeti ile
miimkiin olabilir. Hijyen faktorler diger motive edici faktorlerle birbirlerini tamamlar
sekilde saglanirsa i gorenlerin motivasyonu tam olacaktir. Cilinkii motivasyon ortami

olmadan tek baslarina motivasyon faktorleri bir istenilen sonucu vermez (Kogel,
1995, s. 641).

1.2.1.3 Mc Clelland’da basari ve giic teorisi

McClelland’1n basari-gii¢ kurami yaklagimini {i¢ temel ihtiya¢ belirler. Basari
gereksinimi, gii¢ gereksinimi ve sonrasinda yapilan isle ilgili baglilik gelistirme
gereksinimi. Kisinin is basarimina karsi takindigi tavir ve tutum onun basarma
ihtiyacini ne derece 6nemsedigini, degerli saydigini gésterir (Brooks, 2003, s. 58).

Gii¢ ihtiyac1 baskalariyla girdigi iliskide onlar1 etkileme, prestij elde etme ve
bu kazanimlari siirdiiriilebilir kilip koruma ihtiyacidir (Tosi, Mero, 2003, s. 65).

Baglilik kurma ihtiyaci; sosyal tabanda yer edinme grup ya da gruplarin iiyesi
olup diger insanlarla iliskide olmay1 ve sosyal iliskileri ilerletmeyi, giiclendirmeyi
anlatir (Kogel, 1995, s. 72).

Basarma ihtiyaci; kisinin kendisi i¢in sosyal alanda erisilmesi kolay olmayan

giic hedefler belirleyip bunlar1 elde etmek icin ¢aba sarf etmesi ve g¢aligmasidir
(Clelland, 1961, s. 35).

. Basarma ihtiyaci her insan igin ayni ¢agrisimlari yapmaz. insanlarin bir kismi
igin, sadece basarmis olmak, basar1 sonucu kazanim ve getirilerinden daha fazla
onemlidir (Murray, 1955, s. 67). Baskalar tarafindan yapilmamis veya yapilamayan
bir beceri gdsterme, kesfetme, sonuglara ulasma, basarma ihtiyacim1 karsilamaya

dontik yonelimlerdir (Findike1, 2003, s. 277).
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Gii¢ kazanma ihtiyaci; insanin cevresiyle girdigi iliskilerinde 6nde durma,
baskin ¢ikma ve hakim olmay1 istemesiyle iligkilidir. Kisiler ve gruplar yakin ya da
uzak cevre ile olan miinasebetlerinde etkili olmak, saygin kabul edilmek isterler ve
bu cergevede her tiirlii firsat1 ara¢ olarak goriirler. Insanlar iizerinde hakimiyet
kurmak, onlarin is ve caligmalarini tarassut altina alip, yOnlendirip ydnetmeyi
istemek, kisiler arasinda, ayrisma, gerginlik, ¢ekisme ve catismaya yol agabilir (Eren,
2000, s. 502).

Insanlar, sosyal kiilfet igeren bu tiir olumsuzluklarla karsilasmak istemedikleri
icin, giliclii olma isteklerini kabul edilebilir bir rasyonellikte tutmaktadirlar. Bu
nedenle sosyal alanda farkli etki ve sonuglara sahip olabilen gii¢ ihtiyacini giderme
kisiden kisiye gore farklilik gostermektedir (Kogel, 1995, s. 441).

Baghlik ihtiyaci; insanlar’in baska insanlarla iliski kurma bunu derinlestirip
dostluga déniistiirmeyi istemeyi onemser (Clelland, 1969, s. 42). Insanlarin belirli
hedefler gozeterek bir araya gelmeleri aralarindaki iligski kurmaya istekli oluslari ile
uyumlu is gorenleri zorunlu kilmaktadir. Insanlarla yakin olmaktan imtina eden,
bireysel calismay1 bagkalariyla is gormeye tercih eden kisilerin uyum gerektiren

islerin i¢inde olamayacaklar1 bellidir (Dilek, 2005, s. 88).
1.2.1.4 Alderfer’de ERG teorisi

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen bu kurama, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi kurami kaynaklik etmistir (Ozalp ve Kirel, 2005, s. 58). Alderfer’in
kurami da motivasyon kuramidir. Ancak, Maslow’un kuramina nispetle kurgusu
basittir. Buna ragmen yapmis oldugu smiflandirma ihtiyaglar hiyerarsisindeki
siralamayla benzerdir. Alderfer, Maslow’un kuramindan esinlenerek, calisma
orgiitlerindeki bireylerin ihtiyaclart dogrultusunda uyarlamalar yapmistir (Porter, vd.
2003, s. 61).

ERG kuramina gorede oncelik, insanlarin temel fizyolojik gereksinimlerini
gidermesidir. Sonrasinda, siniflandirmada tist katmanlarda yer alan sosyal ihtiyaglara
sira gelir (Kogel, 1995, s. 443).

Kuram, Maslow’un bes katmanda siraladigi gereksinimleri iiclii sira seklinde
inceler (Schermerhom, John, James, 2000, s. 112).

Alderfer kurami1 yaklagiminin siralama katmanlari asagida yer almaktadir.

Varolmaihtiyaci Existence
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Aidiyet-iliski kurma Relatedness

Gelisme ihtiyac1 Growt

Varolma iliski kurma, gelisme olarak belirlenen ii¢ ilke, kavramlarin bas
harflerinin bir araya gelmesiyle kuramin (ERG) ismini olusturmustur. Diger kapsam
teorileri gibi, ERG’de is géren motivasyonu temel alan bir yaklagima sahiptir. Insan
ya da is goren, varligimi giivenceye aldiktan sonra iliski kurma ihtiyac1t onun
davraniglarin1 motive edecek, daha sonra gelisme ihtiyaci yeni davranis bi¢iminin
motivasyonuna (glidiilenmesine) zemin hazirlayacaktir (Mulins, 2002, s. 37).

Temel ihtiyaglar tam olarak tatmin edilmeden, bir sonraki ihtiyaclar yeni bir

davranis olusturabilecek motivasyonu saglamayacaklardir (Dereli, 1981, s. 37).
1.2.2 Siirec¢ Teorileri

Stire¢ kuramlar gilidiilenmenin bireyin davraniglarini ortaya ¢ikaran itkileri, is
gorenlerin farkli davranislar arasindaki tercihlerinin sebeplerini inceleyip arastirirlar.
Is yerlerinde ¢aligma verimini artirmaya yarayacak is géren davramislarinin tekrarimi,
stirekli kilmay1 saglayan etkenleri bulmaya calisirlar (Ruthankon, Rathavoot,
Stephen, Ogunma, 2003, s. 334).

1.2.2.1 Skinner’de davranis ve sartlandirma teorisi

Psikolojide davranig¢i Ogrenme kuramlari arasinda yer alan Edimsel
sartlandirma kurami; a¢ birakilan hayvanin tesadiifen kutu icindeki pedala basip
Oniline peynir parcast diismesi ve sonraki denemelerinde pedala basma davranigini
O0grenmesini iceren sonuglara dayali olarak Skinner tarafindan gelistirilmistir.

Ona gore davranisin ortaya ¢ikmasimi giidiileyen(motive eden)etmenler, igsel
olmaktan c¢ok dissaldir. igsel siireglerin varligim reddetmemekle birlikte, edimsel
kosullamanin (motivasyon’un) c¢evresel etkilerin olusturdugu ya da olusturacagi
degisikliklere bagli oldugunu ve bigimlendigini soyler (Skinner, 1938, s. 167).

Kuram’in temel kavramlarindan biri pekistirmedir. Motive olmus davranisin
ortaya ¢ikma, tekrar edilme ihtimalini gii¢lendiren her tiirden ¢evresel olay, olgu ve

duruma pekistire¢ denir.
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Skinner’in kuramindan, gelistirdigi tekniklerden, is gorenleri yonlendirme,
calisma verimliligini arttirma v. b durumlar i¢in biiylik 6l¢ekli mali bakimdan yeterli

kurum ve kuruluslar yararlanmaktadirlar (Eren, 2000, s. 505).

1.2.2.2 Victor H. Vroom’da beklenti teorisi

Kurama gore davranisin ortaya c¢ikma nedeni, bireylerin farkli secenekler
arasinda yapmis olduklari tercihlerin, uygulamada varilacak sonuglarin psikolojisiyle
iliskili oldugunu varsaymaktir (Vroom, 1980, ss. 321-339).

Vroom’un kestirilebilir sonuglara dairduygusal egilimler olarak gordiigii
“Valence” (amag¢ degeri) kavrami igin bireyler, dogabilecek iki farkli sonug
arasindan birini segebilecektir. Bireysel tutumlarda belirleyici olan kisinin, ki
sonugtan hangisine daha giiclii istek duydugu ve davranis olusturdugudur.

Kiside bir hedefe matuf olmak iizere sonuca ulagma istegi, ulasmama istegine
karst daha baskinsa, valence degeri pozitif (+), bunun aksine aym1 hedefe matuf
olmak {izere sonuca ulasmama istegi gii¢lii ise valence degeri negatif (--) olur. Kisi,
hedefe varmak konusunda istekli olmak ya da olmamak arasinda tercih
gelistiremiyorsa, valence sifir (0) degere sahiptir. VVroom, belirli amaca doniik
valence ile salt “deger”i birbirlerinden ayirmistir (Ambrose, 1999, ss. 230-235).

Her bireyin amagclart igin yiikledigi degerler kendine 6zgiidiir. Kendisi i¢in
degerli olana bir bagkasi ulagsmak istemeyebilir, onun i¢in hi¢bir anlam ifade etmez.

Kuram’da ikinci 6nemli kavram beklentidir. Kurama adin1 veren bu terim
bireyin davraniglarinin, onu istendik sonuglara ulastirabilecegi varsayimi
gergevesinde olusur. Beklentinin kuvveti ile, hedef-sonug arasinda dogrusal bir iliski
vardir. Beklenti ne kadar kuvvetliyse o dogrultuda istenen sonuglarin olusabilecegine
dair kesin kanaat hakim olur. Kisaca kuram, bireysel davraniglarin
giidiilenmesi(motivasyonu), sonuglarin ger¢eklesmesine doniik beklenti giicii ve bu
dogrultuda yine bireyin anlamlandirdigi degerin(valence) etki siddetlerinin
bileskesinden olusur (Vroom, 2003, ss. 119-136).

Vroom’un beklenti kuramindan yararlanmak isteyen, kurum, kurulus ya da
isletmeler ve bunlarin yoneticileri; kurumsal amaglar ile uyumlu hale getirilebilecek
13 goren hedeflerinin, bunlarin ger¢eklesme diizeyinin ve valence degerin
kombinasyonlarin1 dikkate aldiktan sonra, strateji gelistirmelidirler (Kogel, 1995 s.
648).
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1.2.2.3 Lawler ve Porter’da miitekamil bekleyis-beklenti teorisi

Lawler ve Porter’in miitekamil bekleyis teorisi, Vroom’un kuramiyla temelde
benzerdir. Bireylerin davraniglarinin giidiilenmesi(motivasyonu) onlarin bekleyis ve
valens degerleri ile etkilesimidir (Lawler, 1991, ss. 127-136).

Vroom’un kuraminda yer almayan; ancak Lawler ve Porter’in miitekamil
bekleyis kuraminda bulunan; bireyin amaglar1 dogrultusundaki yapip etmeleri ve sarf
ettigi caba her zaman beklenilen sonuglart dogurmaz vurgusudur.

Gelistirilmis beklenti kurami; bireyin yetenekli ve bilgili olusunu, is goren
bakimindan vazgec¢ilmez iki 6nemli degisken olarak kabul eder. Kuram’a gore
kisinin is gérme istegi, giidiilenmesi ve ¢alismasi ne derece giiclii olursa olsun, is
basarimi1 igin gerekli bilgi ve yetenegi yeterli degilse; istekliligi, cabasi ise
yaramayacaktir (Kogel, 1995, ss. 650-653).

Kuram c¢alisanlarin performansinin, onlarin yetenek, bilgi ve cabalarinin
diizeyine gore belirlendigini ve c¢alisanlar yoniinden caligmalarin buna uygun bir
sekilde odiillendirilmesi gerektigini soyler. Is goérenler bakimindan onlarin
beklentileri ve is basarimi ile uygun bir ddiillendirme sistematigi calisanlarin is
gordiikleri kuruma dair adalet algilarim giiglendirir (Eren, 2000, ss. 519-522).

Calisilan orgiitte i gorenlerin; basaris1 nispeten diisiik fakat tatminkar, diger
caliganlara gore bagarili ve tatmin olmus veya; basar1 derecesi istenilir diizeyde olup
buna karsin tatmin diizeyi bekleyislerine gore olusmamis degisik kategorilerde
degerleme yapilmasi gereken diizeylerin olabilecegini varsayar.

Kuram’a gore; is gorenler yoniinden onlarin giidiilenmesi (motivasyonu), is
gorme basarilar1 ve beklentileri istikametinde olusan tatminlerinin, is yeri barisi ve
hedeflerine ulasmada azimsanmayacak derecede dnemli unsurlardir.

Kuram, calisanlarin beklentileri igerisinde is basarimlarinin ne tiir odiilleri
gerekseyeceginin ¢ok iyi tespit edilmesi gerektigini, buna ulagmada gerekli sart olan
uyumlu ¢alisma ve cabalarin agik secik ortaya konulmasi gerektigini belirtir. Ayrica
bunlara ek olarak kendilerinden beklenen is basarim sonuglarina ulasilabilmesi igin is
gorenlerin, yeterli bilgi ve beceriyle donatilmalar1 egitimlerin verilmesi gerektigini

soyler (Lawler, 1991, ss. 142-148).
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1.2.2.4 Adams’da esitlik teorisi

Adams’in yapmis oldugu ¢alisma, arastirma sonuglarina dayali olarak is
gorenlerin, calistiklar1 is yerlerinde giidiilenmelerinin (motivasyonun) is verimini
tesvik ve destekleyici temel ilke oldugunu sdylemistir. Calisanlarin tesvik edilerek
desteklenmesi i¢in pratikte adaletli bir 6dil sisteminin cari olmasi gerekmektedir
(Eren, 2000, s. 538).

Is gorenler; arastirma sonuglarina gore calisma arkadaslari ile kendilerini,
aldiklar1 ya da onlara verilen &diillerin degeri bakimidan mukayese ederler. Odiiller,
benzer is basarimlar1 sonucunda is gorenler arasinda esitlik¢i bir yaklasimla adaletli
olarak dagitilmalidir (Luthans, 1989, s. 167).

Bireyler; is yerinde ¢alisma arkadaslartyla kendilerini aldiklart 6diillerin esitligi
ile ilgili karsilastirirken; is basarimlarini bilgi, yetenek ve emekleri sonucu
orgiitlerine sunduklarini, bunun karsiliginda calistiklar1 orgiitten, statii yiikseltimi,
ticret, pirim gibi benzer hususlarda adil ve esitlik¢i bir yaklagim beklemektedirler.

Adams’in esitlik kuraminin temel ilkeleri dortlii kavramlagtirma seklinde bir
isleyise sahiptir (Asan, 2001, s. 234).

Asagida kavramlastirma ilkeleri yer almaktadir.

Kisi: Esitlik veya esitsizlige maruz kalan birey

Baska Kisi: Odiil ve caba bakimindan 6l¢ii alinip degerlendirilen kisi

Kazanim ve ddiiller: Bireyin ¢aba ve ¢alisma sonucu sahip oldugu iicret, statii
yiikseltimi, prim benzeri kazandig: odiiller.

Yetenek ve cabalari: Bireyin sahip oldugu is giicii 6geleri; tecriibe, beceri,
zeka, egitim gibi katkilar.

Adams’in kurami; i gorenlerin caba ve g¢alismalari sonucu sahip oldugu
kazanim ve ddiillerin, is yerinde ayni isi yaptiklari calisma arkadaslarinin is gérme
sonucu sahip olduklari kazanim ve odiillerin degerlendirme ve karsilastirmasinin
yapildigin1 soyler. Is goérenler karsilastirma sonucunda, caba, kapasite, odiil
bakimindan belirgin farkliliklar tespit ederlerse bu onlar icin esitsiz bir durumdur.
Calisan birey, tespit ettigi esitsizligi giderme adina, ¢aba ve g¢alismalarini arttirir
(Dilek, 2005, s. 94).

Is goren bireyin calisma davranisi, tespit ettigi bilissel esitsizlik durumu

hakkinda kendisinde olusan kanaatin etkisi ve bu sorunu kendisinin asabilme
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kolayligina bagli olarak degisecektir. Kuram; esitlik¢i bir 6diil sisteminin ¢alisani

memnun edecegini soyler (Kogel, 1995, s. 421).

1.2.2.5 Edwin Lock’da Kkisisel hedefler ve is basarim teorisi

Kisisel hedefler ve is basarimi teorisi, Edwin Lock tarafindan gelistirilmistir.
Calisan ve/ veya 1is gorenlerin gordiikkleri is ve ¢alismalarinin basaril
sayilabilmelerini etkileyen temel belirleyici motivasyon calisanlarin bireysel
hedefleridir (Kogel, 1995, s. 655).

Calisilan is yerinin kurumsal amaglar dogrultusunda yapilan is ve islemler
davraniglar, ¢alisan bireylerin kendi hedefleriyle uyumlu algilarla ortiistiiriilmelidir
(Tosi, 2003, s. 87).

Kisilerin kendilerine 6zgii olmak iizere belirledikleri amaclar agik ve secik
olduklar1 takdirde; bu onlarin is yasamlarindaki basarilarini arttiracaktir. Ayrica ve
ayni zamanda bu, kamu ya da 6zel sektor olsun kurumsal yapinin lehine gerceklesen
bir durumdur (Ataman, 2001, 453).

Calisan bireylerin hedefledikleri amagclar, sayet ulagilmasi daha kolay elde
edilebilir olanlara nispetle ¢ok daha zor ise; bunun igin fazladan beceri, birikim ve
tecrilbbeye ihtiyac olacagi acgiktir. Teoriye gore; bireylerin amaglarint bilingli bir
sekilde agik ve secik olarak belirlemeleri onlarin isin gerceklestirilme gili¢liigiine
karst motivasyon kat sayilarint da gerekli oldugu seviyede arttiracaktir (Eren, s. 506).

Oysa bu, her zaman ve sartta gergeklesmeyebilir. Birey acik ve segik olarak
tam ve eksiksiz bir sekilde ne istedigini, amaglarini ortaya koyabilir. Ancak; énceden
tahmin edemedigi, i basarim siireci igerisinde karsi karsiya kaldigi olumsuzluklar,
hedefe ulagsmak adina gerekli motivasyon-orantt denklemini bozabilir (Yilmaz,
Mustafa, Kemal, 2006, s. 453).

Bu yilizden bireysel amaclarla is-kurumsal amaglarin; 6n goriilemeyen igsel
kisisel olumsuz sebepler “ceteris paripiis” kalmak kaydiyla; catisma derecesi ters
orant1 kat sayisi, degiskenler arasinda ne kadar kiiciik olursa, o Olglide is bagarim-

motivasyon etki uyumu s6z konusu olabilecektir.
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1.3 is Tatmin Kavramimn Faktorleri
1.3.1 is Tatmin Kavraminin Kisisel Unsurlar

Biyolojik, sosyolojik ve kiiltiirel bir varlik olarak insan, kisisel ozellikleriyle
one c¢ikar ve bireysel bir kimlige sahip olur. Sosyal ve Kkiiltiirel ¢evrede kisiligin
gelisimi bireysel kimligin olugmasi, bireyin yetistigi ilk cevre olan ailede baslar
(Gilinbatan, 2006, s. 56).

Dolayisiyla; ileride is goren de olabilecek kisinin isyeri tavir ve tutumlarini
etkileyen ilk ¢evre olma 6zelligi ile ilgili olan aile yapisi, onun davraniglari hakkinda
bizlere fikirler verir; kisilik gelisimine dair olduk¢a Gnemli veriler igerir (Clark,
1997, s. 341).

Ailenin disinda bireyin is tatminini etkileyen faktorler, cinsiyet, yas, egitim,
edindigi birikim-tecriibe, ekonomik yonden gelir- ticret, sosyal tabaka- statii,
toplumsal c¢evresi-yetisme tarzi, hayata bakisi- genel kiiltiir vb. unsurlar yer alir

(Oksay, 2004, s. 13).
1.3.1.1 Cinsiyet etkisi

Cinsiyetin etki faktorii toplumsal agilimlarda yadsinamayacak derecede bir
uzlagimla kabul goérmiis bir unsurdur.

Is verimi sonucu doguran calisanlarin is tatmininde kadin erkek dagilin
skalasinda ibre kadinlar yoniinii isaret etmektedir. Yapilan aragtirmalar erkeklerin
kadinlara gore daha az tatminkar oldugunu géstermektedir (Oksay, 2004, s. 15).

Arastirma verileri, ¢alisma kosullarina uyum konusunda kadinlarin erkeklere
gore daha becerikli oldugu sonucuna ulasmamizi saglar. Ornegin kadinlar erkeklere
nazaran daha az iicret aldiklar1 halde tatmin diizeyleri yiiksektir. Is yerlerinde statii
ilerlemeleri i¢in firsatlar erkeklere nazaran siirli olmasina ragmen tatmin diizeyleri
yine yliksektir.

Profesyonellesme ile ilgili gelisim kaynaklarina ulasimda smirli erigim
imkanlar1 olmasina ragmen yinede is tatmin diizeyleri yiiksektir.

Giliniimiiz kosullarinda yavas yavas degisiyor oldugu sakli tutuldugunda,
kadinlarin, ailesinin ge¢imini tistlenme zorunlulugunun toplumsal rol dagiliminda

erkek agirlikli olusu sebebiyle, erkeklerle benzer kosullarda calismis olmalarina
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ragmen beklenti ve 6zlem diizeyi diistikliiglinden dolay1 erkeklere nispetle is tatmin
diizeylerinin daha yiiksekte olustuguna dair izlenimler mevcuttur (Giir, 2006, s. 90).

Kadinlarin erkeklere oranla is tatmin diizeylerinin yiiksekte olugsmasinin bir
diger sebebi ise kadin ve erkeklerin sahip olduklart beceri-nitelik, is-tirt
farklilasmasidir (Gazioglu, 2002, s. 5).

Henning ve Jardim is yasaminda calisan kadinlarin yapilacak isin plan ve
programlanmasi asamasinda o isin basarimi i¢in gerekli olan yol ve yontemlerle daha
fazla ilgili olduklarmi, huzurlu c¢alisma ortamlart ve uyumu gozettiklerini
soylemislerdir (Silah, 2001, s. 105).

Centres ve Bugental arastirmasi sonuglari kadimnlarin ¢alisgma hayatinda
yaptiklari isin sosyal faktorlerine, - erkeklerle karsilastirildiklarinda- daha fazla deger
atfettikleri ve fakat buna karsin erkeklerin calistiklar1 islerinde kendilerini
gosterebilmek i¢in bu firsati kollamak, yaratmak ve olusan firsatlari kullanmak
istemekte ¢ok daha fazla istekli olduklart vurgulanmaktadir (Ergeneli, 2001, s. 159).

Sonug olarak is tatmin diizeyinin kisilerin beklenti diizeyleriyle ilgili oldugunu
sOylemek, kisa yoldan kadin erkek ayrimiyla sinirlandirmaktan 6te gergekei bir bakis

sayilabilir (Kirel, 1999, s. 115).

1.3.1.2 Yas etkisi

Arastirma sonuglarina gore calisan kisilerin yasi ile is tatmini illiyetinde
dogrusal baglanti bulundugu ve bununda olumlu olarak yorumlanabilecegi
anlasilmaktadir. Calisan insanlarin yasi arttikga calistiklart yerdeki is tatmin
diizeyleri de artmaktadir. Aslinda ¢alisan insanlarin is tecriibesi arttik¢a is yeri
ve/veya uyumu artmaktadir; bigiminde sdylemekte miimkiin goériinmektedir.

Calisan bireylerin is tecriibeleri uyumu ve is tatminleri arasindaki iligki 60’yas
civarindakilere nispeten pozitif bir seyir izler. Ancak bu yaslarin ardindan is tatmini
diistikligi kaginilmaz bigimde kesin olmaktadir (Davis, 1998, s. 100).

Bu dogrultuda arastirma sonuglart geng c¢alisanlarin yash ¢alisanla
karsilagtirildiklarinda daha disiik is tatmin diizeylerine sahip olduklarini ima
etmektedir (Lee, 1985, s. 782).

Ayn1 zamanda arastirma sonuglarina dayali olarak arastirmacilar is tatmininin
yiilkselme diizeyini biitiinsel anlamda yasam kosullarinin 1iyilestirilmesine

yormaktadirlar (Gren, 2000, s. 56). Buna karsilik is tatmin diizeyinin disiik
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seyretmesini bireyin saglik sorunlari yasamasi, kendini gerceklestirme yollarinin
sinirlanmast  ve kisinin kendi isteklerini gergeklestirme imkanlarinin kolay
olmayisiyla agiklamaktadirlar.

Is gorenlerin yast onlarin calisma hayatlarim etkileyen onemli kisisel
unsurlardan biridir. Calisan Dbireylerin  geng, orta, yashh oluslar1 ¢alisma
fonksiyonlarina yansir. Geng insanlarin ¢alisma disiplini ve isleri ile ilgili baghiliklar
orta yas donemine gore nispeten daha az baskindir. Daha iyi kosullarda is bulma
imkanlar1 ¢cok uzak ihtimal olmadig1 gibi; farkli konulara zaman ayirabilme ve tercih
secenekleri de ¢aligma disiplinlerini etkiler.

Calisanlar arsinda is verimliligi acisindan orta yasl olanlar degerlendirmede
one cikarlar. Ciinkii edindikleri tecriibeler is {iretkenligine yansiyan becerikli
aliskanliklar haline donlismiistiir. Bu keyfiyet onlarin isin niteligi ile ilgili olarak
aranilan nitelikte calisan olma rahatlig1 saglar. Geng c¢alisanlarin karsilagsma olasiligi
olabilecek pek ¢ok soruna karsi onlara ek bir koruma saglar.

Calisan insanlar arasinda yaslilarin tecriibe giicli avantajina ragmen onlarin
ayni1 zamanda calisma istek, giic ve arzularinin azalmis olmasi gergegiyle yiiz yiize
kalmalar1 en biiyiik handikaplaridir. Bu yiizden moral- motivasyon degerleri diismiis,
is bagarim istekliligi ig giivenligi ve emniyetine evrilmistir.

Insanlar yetisme ddénemleri boyunca; Ornegin okul doénemleri icerisinde
aldiklar1 6diil ve basarili geri doniitler onlarda ytliksek beklentilerin olugsmasina neden
olabilirler. Bu yiiksek beklentilerle ¢alisma hayatina atilirlar. Is gorenlerde okul
déneminde aliskin olduklar1 {izere olusan beklenti diizeyleri calisma hayat1 igerisinde
karsilanamaz ya da daha diisiik seviyede karsilanirsa kisilerde olusan hayal kirikligi
isi ile ilgili 1s tatmininin daha diisiik olmasina neden olacaktir.

Ancak zamanla c¢alisan kiside olusan beklenti- 6diil c¢atismasi onu beklenti
diizeyi azlig1 veya yoklugunu kabule yoneltecek ve is tatmin diizeyinin yiikselmesine
yol agabilecektir (Demirkiran, 2006, s. 54).

Calisan kisiler tecriibe kazandik¢a veya bagka tiirlii ifadesi ile onlar gittikce
yaslanmaya basladiklarinda geng¢ calisanlara kiyasla is yeri ¢alismalarinda elde
ettikleri is tatmin diizeyleri artmaktadir. Yash c¢alisanlarin, is goérmeleriyle elde
ettikleri kazanim ve tecriibeler onlarin ¢alistiklar: isle ilgili tiim kosullara uyumunu
arzulanan diizeylerde temin edebilir. Bunun dogal sonucu olarak is tatmin

diizeylerinin arttigin1 séylemekte yanlis olmaz.
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Geng calisanlar ise yash is goOrenlerin kazanim ve tecriibelerine sahip
olmadiklarindan o6tiirii, yaptiklar isin sartlar1 ile ilgili ya da statii ylikselmesi gibi
durumlar hakkinda asir1 beklentilere sahip olabilirler. Geng is gorenlerin ise yeni
basladiklarinda is tatmin diizeylerinin diisiik olmasi1 bu sebeple agiklanabilir (Davis,
1998, s. 100).

1.3.1.3 Kisilik Etkisi

Insanlar dogar, biiyiir, gelisir ve sosyal bir varlik olarak kisilik sahibi olurlar.
Karakter ve mizaciyla birlikte olusan kisilik; anne karninda dogumla baslayip,
bebeklik ve ¢ocuklukla geliserek ergenlige, oradan olgunlasarak yetiskinlige ulasir.
Karakter ve mizacin degismez olusuyla kisiliginde zor degisebilir olduguna dair
yaygin kanaat hakimdir.

Is gorenler acisindan kisilik, calisanlarin yapip etmeleriyle is orgiitleri
igerisindeki davraniglarinda agiga ¢ikarak goriiniir kilinir (Erdogan, 1996, s. 235).

Kisiligi olgunlasmis bir birey olarak caligma yasamina baslayan insan, is goren
olarak orgiitsel rol-davranis bigimlerinde, ister- istemez olumlu ya da olumsuz olsun
kisilik 6zelliklerini isine yansitir.

Calisan bireyin sosyal-tabaka etkileri, onun is tatmini tizerinde baskindir.
Yetisme ¢evresinde olumlu 6zellikleri tiimiiyle kazanamadan biiylimiis bir kisilige
sahip olan birey; 6rnegin aile bag1 zayif, ¢evre duyarlilig1 nispeten gelismemis igine
kapanik durgun miza¢ ve karakterdeki is goren, calisma disiplini gelistirmekte
zorlanacaktir. Elbette bu da onun is tatmin diizeyinin istenilen diizeyde olusmasinin
Oniine gecgecektir.

Calisanlar da tipki diger insanlar gibi inanglara degerlere ve olaylara yaklagim
bicimlerine sahiptir. Bu kisiliklerinde miindemictir. Gordiikleri islerde kimi is
gorenler kendilerine miidahale edilmesinden pek hoslanmazlar. Bagimsiz davranmak
is yeri c¢alisma diizenlerini kendileri tesis etmek isterler. Bu da, onlarin
yoneticileriyle aralarinda ihtilaf dogmasina neden olabilir. Fakat buna karsin, is
gorenlerin bazilar diger is gorenlerin yapmaktan kagindiklar: daha zor isleri yapmak
istemekte istekli olabilirler. Bu isleri basarmak onlara haz verir (Budak, 1999, s. 50).

Is gorenler arasinda is tatmin diizeyi digerlerine oranla daha diisiik diizeyde
olusanlarin; yeteneklerinin sinirl oldugu, ¢cevreye uyum saglama becerisi diisiik, arzu

edildigi diizeyde insan iligkileri gelistiremeyen, agresif tavir sergilemeye yatkin ve
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bulunduklar1 statii ve konumdan memnun olmayan kisilerden olustuklari
anlasilmaktadir (Giir, Durali, 2006, s. 90).

Calisanlarla ilgili onlarin is tatmin diizeylerine dair; kisiligin is tatmin
derecesini yiikseltmede etkili bir role sahip oldugu varsayimina dayali olarak
aragtirllan meta analiz incelemesinde bulgular; kisiligin is tatmin derecesini
yiikseltmede dogrusal bir etki ve katkisinin olmadigini, kisilik faktoriiniin is
kosullarini1 etkiledigini, dolayisiyla etkilenen is sartlarinin da is tatmin diizeylerini

etkiledigini gostermistir (Dorman, 2001, s. 480).
1.3.1.4 Egitim etkisi

Calisan insanlarin egitim diizeyleri, toplumun genelde bireylerinin egitim alma
ithtiyacini karsilayan egitim kurumlarindan hangi derecede ve ne tiirde faydalandigini
ifade eden 6nemli bir degiskendir.

Egitim diizeyi ¢alisan bireylerin is basarimi hususunda gerekli olan bilgi beceri
ve uzmanlik kazanimini saglayan temel bir faktordiir. Bunun disinda, genelde
insanlarin, oOzelde c¢alisanlarin bakis acilarini, yaklasim tarzlarini, algilama
bigimlerini belirleyen etki giiciine sahiptir.

Egitim diizeyi is gorenlerin 1§ tatmin diizeylerinin olusmasinda mutlak olmasa
da yadsinamayacak derecede bir role sahiptir. Calisanlar’in egitim diizeyiyle elde
etmeye basladigr bilgi birikimini, is yeri tecriibesini, orgiitten bekledigi istek-6zlem
ile i yeri imkan ve firsatlar1 arasinda arasinda uyumlu bir dengenin olusturulmasinda
vazgecilmez bir katki sagladigi var sayilir. Ancak bunun disinda yiiksek 6grenimli
bazi is gorenlerin orta diizey egitim almis calisanlarla kiyaslandiklarinda nispeten
daha az is tatmin diizeylerine sahip olduklar1 gériilmiistiir (Oztiirk, Azim, 2001, Say1
1-2-,s. 334).

Egitim diizeyi yiiksek is gorenlerin iicret-gelir beklentilerinin yiiksek olusu
sebebiyle is tatmin seviyelerinin ters orantili olarak diisiik seviyelerde gergeklestigi
tespit edilmis bir husustur. Fakat yinede egitim diizeyi yiiksek diizeylerde olan is
gorenlerin i yeri Orgiitsel prim ve ddiillere, nispi licret miktar1 fazlaligina gore is
tatmin diizeylerinin yiikseldigi bilinmektedir.

Sonug olarak insan unsurunun ilgili oldugu her is ve durumda kesin ve net bir
Olgiilebilirlik ya da nedensellik yoktur. Buna mukabil, yas, zeka, deneyim, is yeri

konum statii ve ticret gibi farkli degiskenlerin kombinasyonu birbirlerinden ¢ok
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belirgin bir bigcimde ayirt edilemediginden kacgimilmaz olarak belirsizliklerde

olusmaktadir (Bastemur, Yakur, 2006, s. 9).
1.3.1.5 Zeka etkisi

Bir ¢ok durum igin temel belirleyici islevselligi haiz zeka, is gorenlerin is
tatmin seviyelerinin olugmasindaki iliskiselligi agiktir. Tabiyatiyla zeka diizeyi ile is
tatmin diizeyleri arasindaki iligki kisilerin zeka seviyelerine uygun is yapip
yapmamalart bakimindan zekanin is tatmin seviyesinin olusmasinda etkili ve 6nemli
bir unsur oldugu gézlenmistir (imamoglu, 2001, s. 3).

Zeka diizeyleri ¢alisanlarin ise karsi olan tavir ve tutumlarini etkilerken, is yeri
durum ve kosullardan etkilenmektedir. Calisanlarin, zeka diizeyi farkliliklart ve is
kosullar1 birlikte etkileserek onlarin is tatmin diizeyi olus derecelerini belirler.

Yapilmasi, yerine getirilmesi siireclerinde etkin beceriyi zorunlu kilan islerde is
gorenlerin sayist i tatmin seviyeleri bakimindan fazla olurken, gorece kolay ve
siradan olup fazla beceri gerektirmeyen islerde is tatmin seviyeleri diistiktiir.

Is gorenlerin zeka seviyelerinin diisiik ve yiiksek zeka diizeylerinin is tatmin
diizeylerine bakildiginda, zeka diizeyleri gorece yiiksek olan gruplarda is tatmin

diizeyleri daha fazla is gorenlerin olduklari gériilmektedir (Silah, 2001, s. 105).
1.3.1.6 Statii etkisi

Kurum ve kuruluslarla oriilii toplumsal alanda bireylerin toplumdaki konumu
ve mevkiini, yaptiklari is ile birlikte ima eden yere sosyal statii denir.

Kisilerin hem kendilerinin hem bagkalarmin ayni1 zamanda degerde atfettikleri
igerik etkisine sahip olmasi bu 6nemli kavram-durumun bireylerce sahiplenilmesinin
baslica sebebidir.

Sosyal alanda birey elde ettigi statiilerle baska insanlarin goziinde sayginlik
kazanabildigini 6grendikce kendisine olan 6z saygisininda arttigini fark eder.

Is gorenlerin statiilerine uygun rollerini muntazam yaptiklari ve bunun
karsiliginda is arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri onlarin
gordiikleri is ile ilgili motivasyonlarint arttirir. Bu ayni zamanda calisanlarin is

tatmin duygusunun artmasi demektir (Eren, 2000, ss. 519-522).
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Calisanlarin yaptiklart igle ilgili is basarim diizeyleri arttikca mesleki statii-
durum diizeyleri de ylikselir; ve bunun sonucunda zorunlu olarak is tatmin diizeyleri
de ytikselecektir.

Is gorenlerin, is disiplini ve ¢alismalarmin karsihginda degisik pozisyonlarda
farkl statiiler elde etmelerinin degisik ihtiyaglarin tatminini sagladigina dair bazi
arastirmalar mevcuttur. Ornek olarak; statiisii yiiksek birimlerde is goren calisanlarin
kendilerine nispetle daha diisiik konum ve statiide is goren calisanlara gore benlik
tatmin diizeylerinin fazlasiyla yiiksek oldugu tespit edilmistir (Ozcan, 2006, s. 11).

Calisan bireylerin statii elde etmesi kisisel sorumluluk ve is disipliniyle ilgili
oldugu gibi; ondan daha ziyade yOnetici ya da is verenin ¢alisani taltif ve taktir etme
istekliligi ile de ilgilidir. Ciinkii is goérenin statii yiikseltimi her seyden 6nce bir
onaylama ve kabul gérme sorunudur. Is veren ya da yoneticilerin, ¢alisanlarin
gorevlerini layikiyla yaptiklarini ve bu basarilarinin taltife, taktire deger bir durum
oldugunu diger c¢alisanlarin Oniinde agiklamalar1 ve onlar1 odiillendirmeleri yine
calisanlarin ileriki donemlerde yapacaklar1 ¢alismalarda yiliksek derecede bir
motivasyon saglayacaktir.

Bu tiir taltif ve 6diillendirmeleri yalnizca ¢evrim igi; calisanlara degil de kitle
iletisim araglariyla dis ¢cevreye toplumun diger tabakalarina da duyurmak is gérenler
icin statiiniin dolayisiyla saygi - onaylanma tesvik ve kazanimi imkanlarin1 sunar
(Kartal, 2006, s. 19).

Is yeri hiyerarsik yapilanmada, statiisii {ist diizeyde olanlarin is tatmin diizeyi
ayni yapida alt derecelerde olanlara nispetle is tatmin diizeylerinin iist seviyede
olustugu bilinmektedir. Bunun sebebi olarak da, is gorenlerin mesleki statii
durumlarinin, diizenli ve siirekli gelir-kazang oranlarinin digerlerine gore yiliksek
olmast gosterilebilir. Ciinkii bu durum is gorenlerin kisisel istek, arzu ve
beklentilerinin de yliksek oranda karsilanabilmesi sonucunu dogurur (Yildirim, 2008,

s. 52).
1.3.1.7 Sosyo - kiiltiirel ¢evre etkisi

Insan; psiko-sosyo-kiiltiirel bir varlik olarak yasamini toplumun igerisinde ve

herhangi bir ¢evrede siirdiirir.
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Insan, Maslow hiyerarsisinde betimlendigi gibi; bir ¢ok fiziksel ve sosyal giidii
tatminlerini  gerceklestirmek ister. Aslinda bu istemenin de O&tesinde bir
zorunluluktur.

Bireyin kisisel ve zorunlu ihtiyaglarini karsilamasi adina ¢alisip diizenli gelir
elde etmesi salt fiziki giidiilerin doyurulmasi olarak diistiniilmemelidir. Calisan birey,
emegi sonucu elde ettigi diizenli geliri ile kisisel fiziksel giidiilerin tatminini
saglarken ayn1 zamanda hiyerarside doyurulma zorunlulugu {ist siralarda olan sosyal
giidiileri de tatmin etmek ister.

Bu yiizden genelde insanlar, 6zelde ¢alisan insanlar da yaptiklari isleri
calismalart karsihigi onaylanmak kabul gérmek isterler. Bireyler, toplumsal ¢evreleri
tarafindan takdir edilme begenilme giidiilerinin de boylelikle tatmin edilmesini ister.

Is gorenlerin ¢alismalar1 sonucu topluma sundugu dolayli ya da dolaysiz
hizmetler, onun toplumsal ¢evresi tarafindan algilanan kabul goren statiisii olarak
anlagilir. Toplumlarin kisilerin yapmis olduklar1 is ve hizmetleri karsiligi vermis
olduklar1 degerleri vardir. Zamana ve zemine gore sosyal ¢evre tarafindan
onemsenen degerli sayilan isler vardir.

Bunun tersi olarak sosyal ¢evrenin gelenekleriyle Ortiismedigini diisiindigi
icin kabul edip degerli bulmadig is kollar1 da bulunabilir. Toplum tarafindan kabul
edilen 6nemli ve Onemsiz diye ayrilabilecek isler; toplumsal algilamalara dayali
olarak degisiklik gosterir (Onaran, 1981, s. 33).

Sonug olarak toplumsal ¢evrelerin timii i¢in; yore, bolge, tilke, millet vb.
kavram ve terimlerin isaret ettigi ve igerdigi kiiltiirel kodlara goére sosyal ve
ekonomik yap1 etkilendigi icin, is gorenlerin is tatmini Olgekleri de kiiltlirden-
kiiltiire, yoreden- yoreye is tatmin diizeyi faktorleri degisiklik gosterir (Dursun, 1996,
s. 53).

1.3.1.8 Tecriibe etkisi

Is gorenlerin ¢alisma yasamlarinda edindikleri deneyimler siiresince yaptiklari
isten dolayr ulastiklar1 is tatmin seviyeleri yliksek derecelerde olugmustur. Bunun
sebebi olarak yaptiklar1 is karsilifi olusan doyum ve beklentilerin olduk¢a uygun
seviyelerde tezahiir etmesi ve gittikce artan oranda is uyumlarmin olugmasi

sOylenebilir.
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Tecriibeli is gorenlerin statli-durumlarinin geregi olarak iicretlerinin digerlerine
nispetle daha iyi olmasi ve ¢alisma kosullarinda da ayni iyilestirmelerin goriillmesi bu
evsafta is gorenlerin is tatmini derecelerinin yiiksekte olusmasimni beklemeleri
dogaldir (Muchinsky, 1993, s. 123).

Kurum ve kuruluglarda ya da her hangi bir is kolunda ¢alismaya yeni baslayan
kimselerin isle ilgili tecriibeleri az olmasia ragmen beklentileri fazladir. Bu, gergek
durum ve sartlarla ortiismekten hayli uzaktir.

Egitim, sinav vb. ¢alisma sartlarini karsilayip bir is kolunda ise baslayan
tecriibesizde olsa bir g¢alisan c¢alisma yeri statii-durum sartlarimin st diizeyde
karsilanmasini ister (Ozgen, s. 330).

Calisanlar arasinda ise heniiz baslamis kimselerin is ile ilgili beklentilerinin
eski calisanlarla karsilastirildiklarinda nispeten yiiksek oldugu goriiliir. Tecriibesiz
ise yeni baslayan bireyler gercek iistli hayallerinin karsilanma ihtimallerinin zamanla
gittikce zayiflamasini gordiikce, is tatmin olusma oranlan gittikce daha diisiik
seviyelerde olusacaktir (Mustafa, 2006, s. 71).

1.3.2 Orgiit Kaynakh Unsurlar
1.3.2.1 Yapilan Isin Nitel Yénii

Calisma yasaminda bireyler is goren olarak kisisel yetenek ve becerilerini en
1yl sekilde agiga ¢ikarma ve kullanabilme imkani sunan is ya da is yerlerini tercih
ederler. Ayrica islerin, galisanlar tarafindan muntazam sekilde yapilmasina dair,
hizmet i¢i egitimler veren; calisan is gorene belirli smirlar iginde karar alma
uygulama yoOniinde serbestlik taniyan, is ve is yerlerinin is gorenler tarafindan
secildigine dair bir kanaat hakimdir (Luthans, s. 167).

Calisanlarin yapmis olduklar isler rutin ve tek diizelikten ¢ikarilmis isler ise;
baska bir deyisle, ortaya cikti olarak iiretilen {iriinlerde ne kadar siradanlik az ise, 0
oOl¢iide is tatmin diizeyi derecesi daha yiiksekte olusmaktadir (Dilek, 2005, s. 88).

Tarassut altina alinmay1 hi¢ kimse istemez. Calisan bireyler de bu belirleme
istisnasini olusturmaz. Onlarda disiplin smirlarin1 asan baskici anlayisi benimseyen
bir yonetim tarafindan idare edilmekten ve bdyle bir is yerinde ¢alismaktan haz

etmezler.
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Benlik duygularinin tatmin edilmesi; ben merkezci (ego-santirik) kisilik
olusumuna giden yolu hazirlamaya katki sunar mi1 sunmaz mi tartigmasi agmaksizin;
1§ gorenlerin azzimsanmayacak miktardaki cogunlugu i¢in vazgecilmezdir.

Is gorenin makul smirlarda bagimsiz kararlar alip uygulayabilme becerisini
gelistirmesi  ve insiyatif kullanabilme istekliligine saygi  gosterilmesini
onemsemektedirler.

Calisan bireyler, sofistike beceriler isteyen islerde yeteneklerinin sinanmasini
kolaylastiran is basarimi sonrasi yoneticileri tarafindan olumlu geri doniitleri
aldiklarinda is tatmin diizeyleri artmaktadir (Robbins, 1991, s. 172).

Is gorenler, yoniinden is tatmin diizeyinin yeter seviyede olusmasinda isin nevi
ve algilanisi, dnemli faktorlerden biridir. El verir Ki, is gorenin gordiigi is karsihigi
elde ettigi licret ya da kazang, mesleki durum-statii veya baska kazanimlar, yeter
derecede olmasina karsin; isin genel durumu ve ¢alisan tarafindan algilanisi kendi
deger yargilari, beklenti ve kisligiyle uyumlu olmadigindan bu durum ¢ok kereler is
tatminsizligi sebebi olusturur (Ozgen, s. 330).

Calisan kisilerin gordiikleri islerde; ki bu, farkli yetenekler, 6zel donanim ve
bilgi birikimi gerektiren isler olsun; ig bitirimi- basarimi sonrast duyduklar1 haz veya
is tatmin seviyeleri oldukga yiiksek derecelere tekabiil eder. Ciinkii, kendilerinin
gordiikleri isleri diger ¢alisma arkadaslari; isin zorlugu ve karmasikligi mesabesinde
gorememektedirler.

Calisanlarca makul olarak adledilebilecek islerdeki zorluk derecesi onlari
fazladan motive edebilir ve gorecekleri ise bagliligi saglayip is doyumunu arttirabilir.
Fakat yinede zor ya da kolay olarak nitelenen islerde; isin bagkalarinca tanimlanmasi
degil, is gorenlerin sahip olduklar1 6z-niteliklerle bunun siki sikiyabagli oldugu
aciktir (Erdogan, 1996, s. 235).

1.3.2.2 is karsihg iicret

Calisma yerlerinin, c¢alisanlar i¢in cazip halde tercih edilebilmesinin 6n
kosullarindan biri, hi¢ tartismasiz ticret- kazang oranlaridir.

Calisma yeri hiyerarsisinde, siradan bir is gérmeyle ilgili is gérenden baslamak
kaydiyla en tepedeki yonetici ve/veya yoneticilerin gordiikleri islerle ilgili
motivasyonlarini temin eden ve islevselligi barindiran iicrettir. Bu isletme yonetimi

kuramcilari tarafindan da 6nemsenen bir dncelige sahiptir.
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Ucret, isletme ydnetimi konusunda calisan kuramcilar ve diger insanlarca da
basit sekliyle; yapilan ve/veya goriilen is karsiliginda elde edilen saglanan gelir-
kazang olarak tanimlanir ve anlasilir.

Tanimdan da anlasilip ¢ikarilacag iizere; ¢alisanlarin gordiikleri is karsiliginda
elde ettikleri iicret-kazang oranlar1 beklentilerini gerceklestirmekten uzaksa, onlarin
caligma is verim oranlar1 ve is tatmin diizeylerinin de diisiik derecelerde olusacagini
on gormek ¢ok zor olmasa gerektir (Konuk, 2006, s. 71).

Calisanlar agisindan, diisiik {icret- gelir tahakkuku beklentilerin altinda
gerceklestiginde is tatmin diizeyinin de diisiik seviyede ger¢ceklesmesinin kaginilmaz
olmasina ragmen; aslinda aralarinda mutlak anlamda bir etki- sonug iligkisi
kurulamaz. Ciinkii, ¢alisma karsiligi iicret-kazang oranlarinin belirleyici etkisi bir
miiddet sonra iicret-is tatmin miktarindan ¢ok, calisanlar arast dagilim oranlarinin
etkisine doniismektedir (Mehmet, 2003, s. 22).

Is gorenlerin, diger is goren bireylerle diizey esitligine ragmen daha diisiik
ticret kazan¢ oranlarina sahip olmalari; onlarin kendilerinden daha az yetenekli
oluslar1 yoniiyle degil; ve fakat, iicret karsilastirmalart olumsuz yonde daha fazla
etkilemektedir (Erdogan, 1996, s. 235).

Calisilan is yerlerinde, is gorenlere calismalart karsiligi 6denen iicret; is yeri
kurumsal toplam maliyetin 6nemli kalemlerinden birini olusturmaktadir. Ayrica is
gorenler tarafindan elde edilen iicret, onlarin ihtiyaclarini gidermek i¢in kazanclari
tizerinden yaptiklart harcamayr gosterdigi gibi; bunun yani sira kendi kisisel

basarilarini ima eder ve kurumsal is veren tarafindan calisana verilen degeri anlatir

(Eren, 2000, ss. 519-522).
1.3.2.3 Is arkadashg etkilesimi

Is goriilen yerlerde birlikte iiretilen isler, calisanlarin daha az stres faktorleriyle
karsilastiklar1 calisma ortamlarinda daha saglikli iretilir. Stres faktorlerini aza
indirmenin en kestirme yolu, ¢alisma arkadaslarinin is yeri {iretim iligkilerinde sifir
sorun ve birlikte ¢alisip iiretmekten haz duyma, hosnut olma yasantilarina sahip
olmaktan gecer (Simsek, 1998, s. 164).

Ayrica ¢alisma yeri is arkadaghgr iliskileri is verimini etkiledigi gibi; is

gorenlerin is tatmini diizeylerinin olusma derecelerini de etkilemektedir. Is yeri

33



olusum bilesenlerine bakildiginda, hiyerarsik yapinin genel yap1 igerisindeki islevsel
yonil is gérenler acisindan 6nemlidir.

Ita amiri konumuyla y&neticilerin is gorenleri gordiikleri isler i¢in yonlendirme
ve denetlemeleri, 6ziinde ikili bir ¢oklu ortam iliskisidir. Tabiyati ile bu tiir iliskileri
tasvir etme; iligkileri nevi yoniinden degil nispeti yoniinden tahlil etmeyi gerektirir.
Bu acidan, yoneticilerin is gorenle miinasebeti, yonlendirme ve denetleme
faaliyetlerinde verdikleri kararlari, is gorenleri etkili birer unsur olarak kabul edip
etmeme sorunu olarak karsimiza ¢ikarmaktadir.

Yonetici konumundaki kisilerin, verdikleri kararlar is gérenlerin diisiincelerini
almaksizin uygulatmalari, c¢alisanlar iizerinde degersiz olarak goriilme algisi
olusturacagindan ayni sekilde is tatminsizligi sonucunu da doguran bir zincirleme
reaksiyona sebep olur.

Is yerlerinde olusturulan ¢alisma kiimeleri mensubu bireylerin, teknik yonden
biligsel donanimlar1 ve sosyal yeterliklerinin destekleyici etkileri, onlarin is tatmin
diizeyi olugsma derecelerini belirlemektedir. Calisma birimleri arasindaki kisisel
iligkilerin, sosyo- kiiltiirel baglamda 1yi ya da koétii olarak nitelenmeleri, is gorenlerin
is tatmin diizeyleri olusum dereceleri lizerinde etkili olmaktadir (Erdogan, 1996, s.
235).

Calisan kimselerin kendi aralarinda gelistirdikleri iliskilerin sevgi temelli
olusu; is dis1 sosyal iliskilerin farkli ortamlarda da siirdiiriilmesi; calisma orgiitii
tiyeleri olarak onlart is yeri sartlarina uyumlu ve is yerine bagli bireylere
dontstiirmektedir.

Is gorenlerin sevgi temelli gelistirdikleri bu iliski bicimi calisanlarin kendi
aralarinda dayanigmalarimi  gerektiren bir giiven ortamini  hazirlamaktadir.
Kendilerinin katkilariyla sagladiklar1 ve gerceklestirdikleri bu duygulanim siiregleri;
onlar1 calisma Orgiitlerine bagliliga ve is basariminda isteklilige gotiirmektedir
(Ozcan, 2006, s. 11).

Is yeri calisma kiimeleri bireylerince tahkim edilen, iiyelerin tutum ve
tavirlartyla belirlenen iligski bigimlerinin yapisi is tatmininde tesirli bir hususiyettir.
Dayanigmaci, Ogretici ve yardimlasmadan kag¢inmayan is kiimeleri, kendi
bireylerinin i tatmin diizeylerinin olusum diizeylerinin yiikseltilmesinde
yadsinamayacak katkilar sunarlar. Bu betimlenen ortam, ¢alisma diizenegi kosullar

disinda bir secgenekle karsilasmak zorunda kalan 1is gorenlerin, is tatmini
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derecelerinin olusum diizeyleri, diger sartlar diizeyleriyle bir ve ayni olamayacak,
nispeten diisiik seviyelerde tezahiir edecektir (Ozalp, 2005, s. 196).

Sonug olarak c¢alisan bireylerin ¢alisma orgiitleri i¢erisinde olusturulan kiimeler
tiyelerinin i§ tatmin diizeylerinin olusumunu miispet veya menfi yonde
etkilemektedirler. Calisma yerlerinde olusturulan ve is bitirimleri nispeten basarili
sayilan kiimelenmeler-gruplar diger kiime-gruplar iizerinde rol-model olma o6zelligi
ile etkili olmaktadirlar.

Calisan, is goren bireylerin, bagarili goriillen kiime-gruplarin bir ferdi olarak

bulunmalari onlarin is tatmin diizeylerini arttiracaktir (Erdogan, 1996, s. 235).
1.3.2.4 Tletisim etkisi

Iletisim, kisiler aras1 etkilesimin temel bilesenidir. Iletisimin, kisilerin sosyo-
kiiltiirel bireyler olarak, bir digeri ile kagimilmaz bigimde zorunlu olarak kurmak
zorunda oldugu iliskileri belirleyen, betimleyen, anlatan, 6greten, anlamlandiran,
ifade etme olanagi sunan bir yapisi vardir (Budak, 1999, s. 50).

Giiniimiizde insanlar aras1 iliskilerde Onemli bir sorun olarak algilanan
iletisimsizligin; iletisimin énemini vurguladigi aciktir. Insanlarin diger insanlarla
yasadig1 problemlerin meydana gelmesi veya ¢oziilmesi de cogu zaman bir iletisim
sorunudur.

Hali hazirda kurulu bir iliskide bireyler, diisiincelerini, duygularini, algilarini
istek ve arzularimi birbirlerine iletirler. Kaynak, iletilen mesaj, geri-doniit, tepki
biciminde formiile edilebilen iletisim; genis toplumsal alanin kiigiik bir boliimiinii
olusturan, is yeri sosyal kiime-grup bireylerinin uyumu ve is gormelerini de saglayan
bir igleve sahiptir.

Iletisim araciligryla kurulan baglar; olumlu-olumsuz, duygulu-duygusuz, uzak-
yakin bi¢iminde insanlarin arasindaki iliskileri betimler.

Calisma birimlerinde; etkili, is-basarimi yiiksek c¢alisma kiimelerinin olmasi
istenirse, kiimeleri olusturan bireylerin aralarindaki iletisime 6nem vermek, onlarin
kendi aralarindaki, diislince, duygu ve bilgileri sorunsuz bi¢imde aktarma ve iletilme

kanallarini agik tutmak hedefe ulasmanin temel bir sartidir (Tikici, 2005, s. 97).
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1.3.2.5 Giivenlik etkisi

Maslow hiyerarsisinde giivenlik, fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesinden-
tatmininden hemen sonra gelir. Calisan is gorenler igin i yerlerinde is glivenliginin
olmasi diger is tatmin faktorleri kadar 6nemli diger bir faktordiir.

Kurum c¢alisanlarinin keyfi olarak ya da konjiinktiire bagli olarak isten
cikarilma tehlikesinin  olmadiginin  bilinmesi, kendisine is yerinde ihtiyac
duyuldugunun hissedilmesi sonucu is gorenlerde is tatmin diizeylerinin artmasina
katkida bulunacaktir. Bunun tam tersi olarak da, is gorenin gordiigi isle ilgili isten
cikarilma gibi kaygilar1 varsa bu onu endiseye sevk edecek ve is tatmin diizeyi de
azalacaktir (Ozgen, 2005, s. 357).

Giivenlik duygusu yalnizca, ¢alisma teminati ile ilgili degildir. Daha ¢ok
tehlike arz eden islerde olmak kaydiyla bu, her ¢alisma yerindeki fiziksel kosullarin
giivenlikli olmasini igerir.

Calisanlar bakimindan ekonomik olarak diizenli bir gelir ve kazang¢ temini
giivenlik duygusunun olusumunu pozitif yonde etkiler; ancak salt giivenlik
duygusunun olugmasi i¢in bu yeterli degildir. Bunun yani sira kabul géren bir is
kolunda ya da marka degeri olan bir isletmede calisiyor olmanin, is gorene aidiyet
hissi kazandirdig1 ve bunun da kiside giiven duygusunu gelistirdigi sdylenebilir.

Is yeri hiyerarsisinde yonetici konumunu isgal etmis kisiler, kendilerinin derece
olarak altlarinda bulunan calisanlarina, giiven duygusunun kazandirilmasinda 6énemli
derecede etki ederler.

Giivenlik duygusunun olusumu, dogrudan is yeri calisma verimliligini
etkilemez ancak; dolayli da olsa, maddi kazan¢ ve digerleri ile birlikte biitiinsel
olarak is yeri ¢alisma verimliliginin olusumunu tamamlar. Ciinkii; fiziksel ya da
calisma giivencesinin zayif ve/veya hi¢ olmadig1r durumlarda, is gorenlerin ¢alisma
sevk ve azimlerinin kirilacagi bunun da is verimliligine yansiyacagi agiktir (Eren,

2000, ss. 519-522).
1.4 is Tatmin Kavrami Analiz Yontemleri

Is goren tatmini ydniinden uygulama ve arastirmalarin, is ydnetimi bakimindan
var sayilabilecek fonksiyonel sonuglari; idare i¢in taktik ve stratejik plan-

programlarda veri tabani olarak adledilmeleridir.
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Is tatminine doniik literatiirde yer alan arastirmalari, is yeri Orgiitlenme
hiyerarsisi, planlama ve programlarda, is yeri performansina dair 6lglim sisteminin
unsuru olarak degerlendirmektedir

Bu ¢ergevede olusan is tatmin diizeyleri ile tiretim ¢iktilar1 veya miisteri
memnuniyeti; kurumsal karlilik, sektdrel durum ve finansal verilerin birlikte biitlinsel

etkileri degerlendirilmektedir (Y1lmaz, 2006, s. 453).
1.4.1 Porter Gereksinim ve Is Tatmini Anketi

Porter’1n ihtiyag ve tatmin anketi 6lgek olarak Maslow’un ihtiyaglar kuraminda
yer alan ilkeleri baz almaktadir. Maslow hiyerarsisi insanin oncelikle birincil giidii
ve/veya ihtiyaglarin; “aclik, susuzluk v.b” tatminine; sonrasinda ise, ikincil olarak
niteledigi giidiilerin, “sevme, sevilme, giiven v.b” ihtiyaglarin giderilmesine yonelik
hiyerarsik bir siralamaya sahiptir.

Porter’in, Maslow hiyerarsisindeki saptamalara gore yaptigi c¢alismada;
calisanlarin algiladigi var olan sartlar ile tasavvurlarindaki sartlara nispetle ilinti
varsaymaktadir (Tarlan, s. 141).

Is Tatmini Anketini: 1985 tarihinde Spector gelistirilmistir. Anket, dokuz kiime
icin 36 etki faktoriinden meydana gelen olgektir. Is tatminleri ile ilgili Slgekler
arasinda kullanim olarak daha fazla tercih edilen 6lgektir. Ol¢iimlemede dokuz
kiimede ayr1 ayr1 her sorunun dort tane etki faktorii-degiskeni yer almaktadir. Is
tatmin anketi verili iceriginde altili 6lgek uygulanmaktadir. Ankette temel grup
sorular1; maas, yiikselme, idare, ek 6denti, farkli avantajlar, taltifler, is yeri kosullari,

is yeri arkadaglari, yapilan is ve iletisim konularidir (Spector, 1997, s. 9).
1.4.2 Is Tamm Endeks

Smith, Kendal, Hulin isimli arastirmacilarin 1969 yilinda gelistirtirdikleri
endeks- 6l¢iimleme teknigi; bes temel grup ve onu destekleyen yetmis kiisiir farkli
ifadeden olusmaktadir. Is yerlerinde calisanlarin is tatmini diizeylerini Slgmek,
modern isletmelerde is verimliligi bakimindan 6nemlidir ve bu is i¢in i¢in Orgiitsel
arastirmalarda, yukarida zikredilen {i¢ ismin gelistirmis oldugu endeks

kullanilmaktadir.
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Endeks-6l¢ekte kullanilan degisken-sorularla ilgili verilen cevaplar ve bu
endekslemeye dahil olan istirakgilerin goriislerini 6grenmek i¢in ti¢ farkli segenekli
sorular verilmistir (Spector, 1997, s. 9).

Is betimlemesi yapmak icin endeks, ¢alisanlarm is tatmin diizeyi
Olctimlemesinde bes farkli yonlii sorular kullanarak 6lgme isini gerceklestirmektedir.

Tanmimlayic1 endeks is tatmin kavramimi alt satirda yer alan bes kavram
vasitasiyla 6l¢mektedir (Schermerhom, 2000, s. 112).

Yénetim Kalitesi, Yapilan Is, Calisma arkadasligi, Statii-terfi olanaklari, Maas-

ucret.
1.4.3 Minnesota s Tatmini Olcegi

Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen is tatmin 6lgegi, 1967
yilinda tamamlanmistir.

Minnesota is tatmin 6lgeginde yer alan sorularla is gorenler tarafindan yapilan
isin sartlar ile is tatmini arasindaki iliskiler sorgulanir.

Yabancit basim olan bu materyalin Tiirkge’ye ¢evrilmesi, Asli Baycan
tarafindan 1985 yilinda yapilmastir.

Minnesota Tatmin Olgeginde bulunan sorular seklindeki biitiin ifadelerin

2 ¢

karsisina “Hi¢ memnun degilim” “Memnun degilim” “kararsizim” “memnunum” ve
“cok memnunum” gibi cevap seceneklerinden uygun olanin seg¢ilmesinin istendigi,
besli Likert tipi 6l¢cek kullanilmaktadir.

Olgekte yer alan is tatmini saglayan ya da tatminsizlige yol acan olan
unsurlarin ayri, ayri her birinin 6lgek degeri olacagi varsayilir.

Anketi dolduran katilimeilardan bu 6lgekte yer alan, ciimle ve/veya ifadeleri
birbirinden bagimsiz olarak diisiiniip degerlendirme yapmalar1 ve kendileri i¢in en
uygun bulduklar sikk1 isaretlemeleri istenir.

Ankete katilanlarin isaretledikleri siklarindan hareketle verilen biitiin bilgiler
cergevesinde; is gorenlerin is tatmin diizeylerini ve memnuniyetsizligi-tatminsizligi
olusturan faktorler agiga ¢ikarilabilmektedir.

Anketteki ifadelerden hareketle olgekten elde edilecek en fazla derece 100, en
diisiik derece ise 20 dir. Sonug¢ olarak; elde edilen yiiksek puanlar, is gorenin, is

tatmini derecesi ile dogru orantili oldugundan, is tatmininin optimal seviyesini isaret

eder (Oksay, 2004, s. 15).

38



IKINCIBOLUM

iS ORGUTUNDE BAGLILIK KAVRAMININ ONEMIi VE DiGER
KAVRAMLARLA iLISKIiSi

2.1 Is Orgiitii ve Baghlik
2.1.1 Is Orgiitiinde Baghhk Kavram

Calisanlarin orgiitteki bagliligi, is gorenlerin, gordiikleri is’le ilgili caligma ve
gayretlerini ayn1 zamanda isleyise sahip bir sistem olarak da adlandirilan, toplumsal
is Orgiitli yapilara aktarmalaridir (Mowday, 1982, s. 20).

Grusk i¢in bagililik; “galisanin Orglite olan bagmin giicii” bi¢iminde
tanimlanmalidir (Balay, 2000, s. 46).

Meyer ve Allene’de ise oOrgiit baghiligi; is gorenlerin calistiklar is yerleri ile
ilgili olan diisiice ve duygu durumlarinin ifade edilisidir. Calisanlarin; is gérdiikleri
caligma yerleri hakkindaki intibalari, is yerinde ¢alisma ya da ¢aligmama kararlarini
etkileyen en 6nemli bir faktordiir (Allen, 1990).

Is gdrenlerin galistiklari is yerleri ile olan orgiitsel bagliliklar, itirazsiz kabule
dayali bir durumdan daha farkli bir baskalig1 anlatir. Is gorenlerin calistiklari is
yerleri ile aralarinda kurduklan bag, karsilikli aktivite iliskisine dayali bir dinamizm
igerir. Bu minvalde is goren, ¢alisma yeri ile ilgili kanaatleri dogrultusunda kisisel
Ozverilerde bulunabilecek durumdadir (Vandenberg, 1994, s. 535).

Is gorenler bakimindan; ¢alisma orgiitleriyle aralarinda olusan baglilik iliskisi,
calistiklar1 is Orgiitiiniin amaglarina ulagabilmesi i¢in kendi iizerine diisen gayreti
gostermek ve ayni siirecler icerisinde is Orgiitiiniin deger yargilarini benimsemek

olarak ifade edilebilir (Buchanan, 1974, s. 533).
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Calisanlar icin Orgiitteki bagliligi, calisanin is gordiigli orgiitiin amaclarini
kabul etmesi ve calistig1 orgiit i¢inde ¢alisan birey olarak is arkadaslariyla birlikte
varligm  siirdiirmekteki istekli olusudur. Orgiitsel baglilik iic farkli sekilde
tanimlanabilir (Ferik, 2002).

Is gorenin ¢alisma orgiitiiniin calisani olmak icin hazir bulunmasi. Calistig1 is
Orgiitiine yararli olmak i¢in var giicliyle gayret gdstermesi.

Is gorenin, orgiitin amaclarim  kavrayrp, degerlerini igsellestirmesi.
Calisanlarin, ¢alistiklart Orgiite bagliliklari; kavramsal olarak is gdrenlerin,
gordiikleri is siirecleri boyunca; yapip-etmelerinin timiiyle degerlendirilip orgiitsel
cergevede ele alindigr ve disa yansitildigi duygu yogun bir iliskidir. Calisanin disa
yansittig1 duygusal egilimi, kendisi ile orgiitii arasinda zamanla baslayip olgunlasan,
muhkem biligsel tutum ve tavir alislarinin sonucu olarak goriilmektedir.

Giinlimiize kadar orgiitsel baglilik kavrami hakkinda pek c¢ok goriis ileri
stirilmils ve tanim yapilmistir. Yapilan bu tanimlar ya da ileri siiriilen goriisler
arasinda dikkat ¢eken uzlasimla ittifak edilen tanim ve betimleme Porter, Mowday ve
Steers’in olamdir (Vanderberg, 1994, s. 535).

Bu iicliinlin yapmis oldugu tanimlama bakimindan orgiit bagliligi, calisan
bireylerin ¢alistiklar is orgiitiiniin ¢erceve hedefleri icerisinde kalarak, yine orgiitiin
degerler manzumesine yaptiklar1 atifla is yerlerinde kalici olmaya davranmaktir
(Balay, 2000, s. 46).

Porter, Mowday ve Steers’in yaptiklar1 tanimlamaya istinaden; Orgiitsel
baglilik kavraminin ii¢ faktdrden olustugu anlasilmaktadir (Balay, 2000, s. 46).

Bu faktorler;

Orgiitsel hedef ve degerleri benimseme ve bunlara taraf olma

Orgiitsel hedeflere ulasmak icin azami gayret sarfetme

Orgiit {iyeliginin siirekliligi konusunda tam bir motivasyondur.

Orgiitsel baglilik kavrami, calisanlarin &rgiit ici isleyiste uyumlu bir fert
biciminde algilanmasinin 6tesinde; oOrgiitle ¢alisani arasinda cereyan eden muhkem
bir etkilesimi de igerir. Ciinkii, calisan bireyin, orgiitle olan aktivasyonu onu, ¢alisma
orgiitii lehine, kisisel kisa donem c¢ikarlar1 hilafina tavizkar kilar (Vanderberg, 1994,
s. 535).

Calisanlar i¢in olduk¢a Onemli goriilen orgiitsel baglilik kavrami; caligma

orgilitlerinin kesintisiz varoluslarinin da vazge¢ilmez en temel faktoriidiir.
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Bu; calisma orgiitleri i¢in bes olgusal sebebe binaen algilanir olusundan dolay:
vazgecgilmezdir.

Bu kavram, birincil diizlemde; ¢alisanlarin is birakmasi, ise devamsizlik
yapmalari, geri ¢ekilmeleri, is arama faaliyetleri;

Ikincil diizlemde; c¢alisanlarin is tatmini, isi sahiplenme-sarilma, moral-
motivasyon ve calisma performans degerlerinden olusan bireysel tutum-tavir gibi
biligsel yapilarina;

Ucgiinciil diizlemde; calisanlarin kisisel 6zerkligi, katihmi, sorumlulugu, gérev
bilinci gibi, is gérenlerin statii-rollerine dair niteliklerle;

Dordiincii diizlemde; ¢alisanlarin yasina, cinsiyetine, hizmet siiresi ve aldiklar
egitim gibi is gorenlerin kisisel donanimlarina;

Besinci ve son diizlemde; calisanlarin kazanim olarak elde ettikleri orgiitsel
baglilik nosyonu’nun gerceklesme diizeyini 6grenmekle siki sikiya ilgilidir (Balay,
2000, s. 46).

Orgiitsel baglilik, is orgiitlerinin varoluslarin1 koruma c¢abalarinin en temel
gostergelerinden oldugu gibi en son hedeflerinden biridir. Ciinkii 6rgiitsel baglilig
yiiksek olan ¢alisan bireyler, olmayan ya da nispeten diisiik seviyedekilere oranla;
ister ¢alisma kosullarina uyma giicii bakimindan, ister tiretkenlik yoniinden olsun, ya
da sorumluluk duygusuna sahip bir baglilikla calisirken de olsa; agik bir gercek
olarak bilinen, orgiite digerlerinden daha az maliyete sebep olduklaridir (Balc1, 2003
s. 89).

Calisanlarin orgiitsel bagliligi ayn1 zamanda orgiitsel hedefleri benimseme ve
icsellestirme gibi bir baghiligr da igerdiginden, is gorenlerin statii-rol derecelerini
cogaltma yalnizca is giicii devri veya devamsizlik gibi is Orgiitlerini son derece
rahatsiz eden bir olumsuzlugu 6nlemis olmakla kalmaksizin; neredeyse es giidiimlii
olarak, is gorenlerin c¢alisma Orgiitlerinin daha genel hedeflerine ulasabilmesi

yoniinde bir motivasyonuda saglamaktadir (Katz, 2005, s. 167).
2.1.2 Is Orgiitiinde Baghhk Kavramnin Onemi

Calisma orgiitleri is goren g¢alisanlarinin orgiitsel bagliligin1 ¢ogaltmak ister.
Bu konuda yapilan inceleme ve arastirmalar Orgiitsel baglilign yiiksek olan is
gorenlerin verilen gorevleri yerine getirmede azami gayreti gosterdiklerini ve bu

konuda istekli olduklarin1 ortaya koymaktadir.
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Ayrica, orgiitsel baglilig1 yliksek diizeyde olusan ig gorenlerin ¢aligma Orgiitiin
de kalma siirelerinin; orgiitsel baglilig1 nispeten diisiik olanlara gore daha fazla ve
uzun siireli olduklar1 yapilan arastirmalarda saptanan bir husustur.

Calisma orgiitlerinde is gorenlerin; egitimli, Orgiitsel baglilik ve calisma
performansinin istenilir diizeyde olmasi; onlarin ¢alisma Orglitinde uzun siire
kalmalarini ve orgiite verim artis1 olarak yansimasini saglar.

Orgiitsel baglilik derecesi yiiksek olan calisanin calisma orgiitiinde kalici
olacagi ve calisma oOrgiitiiniin hedeflerine ulagmasinda ¢alisma gayretleriyle katki
sunacag var sayilir (Keles, 2006, s. 46).

Gegmis donemlerden giiniimiiz sartlarma gelene kadar; orgiitsel baglilik
kavraminin tarihi siire¢ igerisinde gelisimini siirdiirdiiglinii ve bu konularda
incelemeye konu olabilecek ¢ok sayida arastirmanin var oldugunu biliyoruz.

Yapilan aragtirmalar giderek artan bir 6nem, merak ve ilgiye sahip olmustur.
Arastirmalara dair, olusan merak ilgi ve atfedilen 6nemin sebeplerine dair siralama
asagidaki bigimde yapilabilir (Levent, s. 128).

Orgiit baglhiliginda istenilen, is gdren tutumu ve ilgisi.

Orgiitsel baglhiligin, arastirmalar sonucu is tatmininden daha fazla isten ayrilma
sebebi olarak goriilmesi;

Orgiitsel baghligi giiclii olan is gorenlerin, diisiik olanlara gore gdstermis
olduklart performanslarin yiiksek olusu;

Orgiitsel baghiligin, 6rgiitiin etki giiciinde ki vazgegilmez katkisi;

Orgiitsel bagliligin, digergamhik ve agiklik gibi calisma orgiitii davrans:

bi¢imlerine vurgu yapmasidir.
2.1.3 Is Orgiitiine Baghhk ve Diger Kavramlarla Iliskisi
2.1.3.1 is orgiitii meslek baghhgi

Meslegine bagli olma, calisan kisilerin elde etmis olduklar1 yetisme siirecinde
edindigi beceri ve yaptig: isi bilirlik seviyesiyle istihdam edildigi is kolunda icra
ettigi meslegin; kendisi ve aile efradi yoniiyle ilgisini anlamasi ve kavramasidir
(Baysal, 1987, s. 56).

Mesleki baglilik kavrami benzer sekilde orgiitsel baglilik kavrami gibi tavir-

tutumsal ve davranigsal olarak iki farkli yonelim bi¢ciminde ele alinabilir.
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Davranigsal yonelime gore mesleki baglilik meslek birliklerine katilimi ve
meslek literatiiriinii izleme-6grenme etkinliklerinde bulunma egilimidir

Tavir-tutumsal yonelim ise, ¢alisan bireyin is goren olarak yaptig isle ilgili
olarak degisik oneriler gelistirmesi, 6zgilin diisiinceler iiretmesi ve ise karsi tutumsal
tavirlar1 oncelemesidir.

Calisan is gorenlerin, uzun siire emek verdikten sonra gordiigi isle ilgili
meslegin, kendisi i¢in giderek daha Onemli hale gelmesinin ¢ alt diizeyi
bulunmaktadir (Balay, 2000, s. 50).

Ise doniik kapsayici tavir: Calisan kisinin gormiis oldugu ise doniik olarak
algiladig1 degerleri ve ilkeleri igerir. Bu vaziyette is goren, kendi yasama ile yaptigi is
arasinda 6zdeslik kurar. Mesela; “gordiigii isi veya meslegi olmazsa hayatin tadi ve
tuzu olmayacag1”, “calisan kisi i¢in isinin her seyden daha fazla 6nemli oldugu”,
“diinyaya yeniden gelmek miimkiin olsaydi eger; tekrar ayni isini yapmaktan biiylik
mutluluk duyacagini” séylemek gibi ifadeleri dile getirir.

Mesleki gelecek planlama: Bu diizeyde; ¢alisan kisinin meslegi ve yaptigi is
cercevesinde, 1ilerisi i¢in gerceklestirmek dilegiyle kurgusal uygulamalar
diislemektedir. Is goren isle ilgili gelisimini temin etmek, yetismek ve mesleginde
statii-rol ilerlemesi saglayabilmek igin genis kapsamda uzun erimli disiiceler ve
planlara sahiptir.

Isin karsilastirmali 6nemi: Calisan kisinin; isi ile is disindaki etkinliklere
katilmi arasinda yapmis oldugu tercihlerin agiga c¢ikarilmasidir. Is goren, yakin
cevresini olusturan esi, aile iiyeleri veya muhit arkadaslari, yaptig1 isi onaylamasa
bile kendi tercihi olan igte ¢aligmay1 siirdiirme kararliligini gostermesidir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek meslek erbabi bireylerin mesleki gelisime dnem
verdikleri, arastirma faaliyetlerinde daha ¢ok yer almak istedikleri bu yonde gayret
ettikleri; mesgul olduklart isi kisisel-igsel motivasyonla algiladigt ve bu yiizden
yakin gevresi ile ¢atigmalar yasadigi arastirma bulgulari verisi olarak sdylenebilir
(Smadov, 2006, s. 8).

Is orgiitleri olarak kurum ve kuruluslarin mahiyetlerinde; is bitirimi yiiksek,
yetkin, uzman olarak calistirilanlarin, meslekteki yetkinlikleri ve orgiitteki baglililik
etkilesimi dikkat ¢geken bir 6neme sahiptir. Caliganlarin icra ettigi meslek ve galistig
is Orgitiiniin hedeflerine siki sikiya bagli olan uzman profesyonellerin kurumsal

baglilig1 diisiik derecededir.
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Ikili bir tezatlig1 arz eden bu durumda agik olan sudur ki: Calisanlar arasinda
mesleki baglilig1 ve orgiitsel baglilik derecesi agirlikli olarak birlikte olusan kisilerin
calisma oOrgiitii faaliyetlerine katki sunan davranislara sahip olmalandir (Yesim,

2006, 5. 11).
2.1.3.2 Is arkadashg baghhg

Calisilan is yerlerinde mesaideki diger is gorenlere bagli olma, is goren
bireylerin baska 1is gorenlerle kurmus olduklar1 dostluk baginin bagliliga
doniismesidir.

Dostluk iliskisindeki ¢alisma arkadasi bagliligi, kimi zaman belli faydalar elde
etmek i¢inbir ara¢ olarak kullanilabilirken, kimi zamanda kavramin bizatihi kendisi,
salt dost olmaktan duyulan haz neticesinde amacglanan bir durum olarak
belirlenebilmektedir.

Is arkadaslarina baglilik duymak kisisel ve orgiitsel bir takim sonuglara yol
acar. Calisan bireyler olarak, kisilerin bir grubun {iyesi olarak kendisini o gruba ait
biri olarak kabul etmesi neticesinde ¢alisma performansinda pozitif yonde bir katki
sunmaktadir.

Calisma yerlerinde, is yasamiyla birlikte olusan sorunlarin giderilmesinde is
yeri c¢alisma mesai arkadashigi bagliligt farkli segenekler sunabilmektedir.
Dayanismact bir ruhla olusturulan sosyal kiimelenmeler; ayn1 yon ve nevi de
dogmasi ve gelismesi umulan orgiitsel baglilik kavraminin zeminini olusturmaya
imkan tanimaktadir (Balay, 2000, s. 56).

Is yeri calisma arkadaslarina kars1 gelistirilen baglilik duygusu degisik amaglar
giidiilerek yapilabilecegi gibi, higbir ¢ikar gozetmeksizin de salt dostluk olmasi adina
bundan duyulan sevk i¢inde yapilabilir.

Is orgiitlerinde baglilik duygusu geliskin kisilerin daha samimi olduklari
bilinmekte ve bu tiir duygulara agirlik vermektedirler.

Calisma orgiitlerinde ilersi i¢in kurgusal plan ve projeler gelistirmeye
caligmaktansa; i¢inde bulunduklar1 dostluk ortamlarindan azami diizeyde
faydalanmayi; yardimlagmanin, paylasmanin hazzin1 yasamayi seger ve bu tiir

ortamlarda ¢alismaktan mutlu olurlar (Ertekin, 1993, s. 3).
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2.1.3.3 Yapilan ise baghhk

Calisanlar ilgilendiren orgiit bagliligi kavramiyla ilgili ve benzesen bir baska
mefhumda yapilan ise baglilik kavramidir.

Yapilan ise baghlik, calisan bireylerin gordiikleri islerle ilgili; yaptiklar
islerden hosnut kalip kalmadiklari anlaminda gelistirdikleri duygusal bir bagdir
(Ince, 2005, s. 18).

Calisanlar i¢in, yapilan isi benimseme ve ise baglilik duymanin yas, cinsiyet ve
niifuz etme gibi bireysel durum ve algilarla yakindan oldugu agiktir. Is gorenlerin is
yeri kararlarina katilimi, onlarin ise O6zendirilmesi, kariyer imkanlar1 sunulmasi
bi¢iminde isyeri sartlar1 igerisinde degerlendirilmesi gereken unsurlardir. Bu unsurlar
kadar etkisi olamayan veya nispeten az etkisi oldugu iddia edilen diger kavramlarda
kiiltiir ve sosyallesme etkisidir (Smadov, 2006, s. 10).

Calisan bireylerin yaptiklari ise olan bagliliklari, yine calisanlarin isinde kalip
isini siirdiirme veya isinden uzaklasip ayrilmasi tercihlerinden birini etkilemektedir.

Is gorenin ise olan baglihig: veya bu yondeki davranislar is tatmin diizeyinin
olusmasinda katkist goz ardi edilmemekle beraber; sadece ise baglilik kavramiyla
calisanlarin performans ve is tatmini diizeylerinin agiklanmasi igin yeterli olarak
gorilmemektedir.

Ise baglilik kavrami hakkinda yapilan calisma ve arastirmalarda ise baglilik
kavramiyla aciklanabilecek niteliklerin siralanmasi asagidaki gibidir.

Bir kisinin kendisi hakkinda olusturdugu diisiincesi ile is tasavvuru ilgisi,

Bireyin isini benimseme seviyesi

Bireyin kendine bigtigi kiymetin kendi efor kapasitesince motivasyonu

Bireyin kendisini duygusal yonden isiyle vazgegilmez gormesidir.
2.1.3.4 Cahisanlarin sadakati

Is gorenlerin orgiite bagh ya da sadik olma mefhumlarindan her biri ¢alisma
orgiitii igerisindeki bireyin caligan olarak kalici olusunu ve yaptigi isi kesintisiz
stirdiirebilmesi ile ilgili olan benzer kavramlardir. Fakat her iki kavramin nispeten
birbirlerinden farkli olduklart ¢ilinkii; orgiitsel sadakat kavrami calisan bireylerin,
yakin ve uzak ¢evrelerinin etkisiyle olusan kiiltiirel degerlerle, orgiitsel baglilik

kavrami ise, yaptig1 ise ve bu konuda elde ettigi is basarimi kriterlerine siki sikiya
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baglidir. Ustelik, uzun siirede olusan 6rgiitsel bagliligin, zorunlu bir sonucu olarak

orgiitsel sadakatin olustugu belirtilmektedir (Balay, 2000, s. 59).
2.1.3.5 Is yerinde itaat

Itaat, is gorenlerin uygunluk gosterdigi, kaynaklanma yeri bireyin karsisinda
olusan, gorevle ilgili bir duygudur ve is gordiigli kurumun otoritesi tarafindan,
tartisilmas1 degil yerine getirilmesi i¢in uygulanmasi zorunlu olan direktifleri
kapsamaktadir.

Calisanlarin is yerlerinde, {stleri tarafindan verilen direktifleri yerine
getirmemesi sonucunda karst karsiya olduklari, zorlayici ceza ve yaptirimlarin
baskisindan korunmak i¢in verilen emirlere itaat gostermektedirler.

Oysa orgiitsel baglilik kavrami dis gevreden kaynaklanan degil, kisinin kendi
icinden kaynaklanan istemli bir gérev duygusudur.

Boyle oldugu ig¢indir ki; -i¢sel bir duygulanim oldugundan-, kisinin kendi

disindan bir otorite tarafindan olusturulmasi miimkiin goriillmemektedir.
2.2 s Orgiitii Baghhk Kavraminda Yaklasimlar

Orgiit baglihg: hakkinda, calisilan ve arastirmalara dayali ¢ikarimlardan
olusturulan hemen hemen tiim tanimlar, orgiitsel baglilik kavraminin, tutum-tavir ve
davranistan kaynaklanan bir temeli oldugunu gostermektedir.

Baska bir bicimde ifade edilmek gerekirse; calisanlar is yerlerinde, tavir-
tutumdan olusan davranigsal bir etkiden hareketle gelistirdikleri nedenlerle is yeri-
orgiitii tiyeliklerini siirdiirmeyi istemektedir. Bu yilizden orgiitsel baglilik kavrami,
davranis ve tutumla ilgili olarak iki temel baslik halinde irdelenmektedir (C6l, 2004,
s. 11).

2.2.1 Davrams Yaklasim

Orgiit baghligi kavramimin davramissal olarak ortaya ¢ikmasi, calisan
bireylerin, ge¢mis yasantilari sonucu olusan tecriibeleri ve Orgiit i¢i ¢alisma
kosullarina uyum gésterme bigimine gore olusan is orgiitlerine baglilik dereceleridir.

Calisanlarin is Orgiitlerine davranigsal baglili§i; onlarin iiyesi olduklart is

orgiitlerinde kalig siirelerinin uzunlugunu bir sorun olarak algilayip algilamadiklari;
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eger sorun olarak goriiyorlarsa bu sorunu nasil ¢ézmeye ¢alistiklar1 ya da ¢ozdiikleri
ile ilintili bir mefhumdur.
Is orgiitlerine kars1 davranis bagliligi sergileyen calisanlarin, drgiit kurumsal
kimliginden bagka; istigal ettikleri is pratikleri ile ilgili olduklar1 goriilmektedir.
Davranigsal yaklagim; is orgiitii bagliligini, ¢alisanlarin kurumsal bagliliginin
Otesinde, yapmis olduklari ve gordiikleri islere de baglilik duyup gelistirdikleri

sonucuna varmaktadir.
2.2.2 Tutum Yaklasinm

Tutum yaklasiminin, orgiit bagliligi kavrami hakkindaki diistincesi, davranissal
yaklagimdan farklidir.

Tutumsal yaklasim, davramigsal yaklasim gibi calisanlarin  ge¢cmis
yasantilarindaki tecriibelerini dikkate almaz; buna karsilik onlarin c¢alisma orgiitleri
hakkindaki diisiincelerine dikkati ¢eker.

Is gorenlerin kendi deger yargilari ve Orgiitte gerceklestirmeyi umdugu
amaclar ile; calistiklart is Orgiitiiniin degerleri ve orgiit amaclarinin Ortiismesi ve
aralarinda bir uyumun olmasi gerektigini belirtir.

Is gorenlerin caligma orgiitlerindeki bagliligi tanimlanirken tutumsal
yaklasimin katkisi; davranigsal yaklagimin vardigi sonuglari yadsimaksizin, bunlara
ek olarak; ig goren ve is yerlerinin evvelki sart ve durumlarinin belirlenmesi
gerektiginin altin1 ¢izmislerdir (Meyer, 1990, s. 61).

Tutumsal yaklasima gore baglilik; is gérenlerin ¢alistiklar1 yerle ilgili ¢alisma
kosullarin1 karsilagtirmas1 sonucu olusan degerlemenin duygusal bir tepki olarak
aciga cikmasidir. Buna gore orgiitsel baglilik; calisan is gorenlerin calistiklar is
orgiitleriyle biitiinlesmesi ve katilmasinin oransal etkisidir (Col, 2004, s. 17).

Bu oransal etkiyi olusturan unsurlar, ¢alisanlarin ¢aligma oOrgiitleri arasinda
kurulan bagin gelistirilmesine yonelik davranislarin ortaya ¢ikmasinda istekli ve bu
yonde egilimli olmalarini teminde yardimci olacaklardir. Oransal etki davranislari
calisan is gorenlerin is Orgiitlerinde kesintisiz ¢alisip ¢aligmama, cesitli bahanelerle
devamsizlik gosterip gostermeme ve bunlardan daha 6nemlisi is Orgiitii yararina
gayretli olup olmama gibi davraniglarin timiidiir.

Orgiitsel bagliik kavrammin bu tiirleri igin; is gorenlerin calistiklar: is

orgiitleriyle  0zdes tutulan ve  katihmdan kaynaklanan gli¢  olarak
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degerlendirilmektedir. Is orgiitiiyle aynilesme, kurum ve kuruluslarin, bireyin hedef,
deger ve ilkelerinin tecriibe edildik¢e benzesmesi i¢ ice gegmesidir.

Birey, calisma orgiitiiniin hedef ve ilkelerinin kendi hedef ve ilkeleri ile
benzestigini fark edip benimsemesi, bunlar1 kendine uyarlamasi ve igsellestirmesiyle

is Orgiitli degerleriyle 6zdeslesir (Lam, 2003, s. 214).
2.3 Is Yeri Orgiitsel Baghhk Simiflandirilmasi
2.3.1 Meyer ve Aleen’ de Siniflandirma

Orgiit baghlign kavrami tarihcesinde Aleen ve Meyer, kavramin
siniflandirmasinin ii¢ temel dayanagi oldugunu sdyler. Bunlar duygusal baglanma,
algilanan maliyet, zorunluluk bi¢iminde siralanir (Smadov, 2006, s. 12).

Meyer ve Allen’de, orgiit bagliligi kavrami hakkinda yapilan ¢alismalardan
hareketle, yine bu kavramin tanimlanmasina dair 6nerdikleri iki alt kavram daha
vardir. Bu kavramlar’in; “duygusal” ve “stireklilik” baglilig1 olmak tizere iki yonlii
bir kavramlastirmaya tabi tutulmalari gerektigi konusunda bir 6neri gelistirmislerdir.

Bu iki kavrama ek olmak iizere iki alt kavram Onerisinden sonrada bir {i¢lincii
kavram olarak; “normatif baglilik” kavrami 6nerilmistir (Meyer, 1990, s. 65).

Duygusal baglilik: Is gérenler icin duygusal baglilik kavrami, ¢alistiklari is
kolunda gordiikleri isle ilgili yapip etmelerine dair bir duygusallig1i ima eder. Is
gorenin duygusal bagliligi; calistigr is yeri ile ilgili ve ¢alisan kimse ile isi arasinda
olusan kurumsal baglilig1 anlatir.

Is yeri calisanlan arasinda kalic1 ve saglam bir baglilik icinde olan kisilerin; is
orgiitleri kurumsal kimlikleriyle 6zdes hale geldikleri, is yerinde siirekli bir sekilde
kalict olup bu siirecten ve is Orgiitiiniin mensubu olmaktan da haz duyduklari
anlagilmalidir (Vanderberg, 1994, s. 540).

Allen ve Meyer’e gore duygusal baglilik faktorleri siralamasi sdyledir (Meyer,
1990, s. 70).

Is giicliigii: Calisanlarin is orgiitiinde istigal ettikleri isin kolay olmayan ve
miicadele isteyen ayn1 zamanda heyecan veren bir is olmasi.

Rol Agikligi: Calisma Orgiitiiniin; ¢alisanlarindan  beklentilerinin  neler

oldugunun agikga belirtilmesi.
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Amacg Acgikligi: Is gorenlerin is drgiitiinde gérmiis olduklari is hususunda sarih
bir anlayis i¢inde olmalari

Amag Gligliigii: Calisanlarin i1 geregi yerine getirdiklerinin bilhassa beklenen
veya arzu edilen olmamasi.

Yonetimin Oneriye Acikligt: Is érgiitiindeki yiiksek diizeydeki idarecilerin alt
diizeydeki ¢alisanlarin diislincelerini dikkate almalari.

Arkadas Bagliligi: Orgiitteki galisan kimselerin kendi aralarinda uzak olmayan
icten iliskilerin olmasi.

Orgiitsel Bagimlilik: Is gorende, is orgiitiiniin verdigi sozii yerine getirecegine
dair giiven duymasi.

Esitlik: Is orgiitiindeki calisan kisilerin hak ettiginden fazlasini, ya da hakki
olandan azini1 almamasi.

Kisisel Onem: Calisanlar tarafindan goriilen isin, is orgiitiiniin hedeflerine
ulagsmada katkilar1 oldugu yoniinde kiside duygular1 gelistirmek.

Doniit: Calisanin yapmis oldugu isteki gayreti hakkinda kendisine siirekli bilgi
vermek.

Katilim: Calisan kisinin istiap hadleriyle ilgili ve olusturulan kalifiye kararlara
katilimini temin ve tesvik etmek.

Normatif Baglilik: Calisan kimsenin ¢alistig1 is orgiitiinde kalic1 olma isteginin
bir sorumluluk hissine doniismesi seklinde anlasilmalidir (Wiener, 1980, s. 79).

Normatif baglilik, Allen ve Meyer’in kuraminda ¢alisan bireyin hem orgiite
katilmi Oncesinde, yakin ¢evre aile ve uzak cevre sosyallesme hem de orgiitsel
sosyallesme oriintiilerinden yasaminda etkilenmesidir.

Bu vaziyette calisan bireylerin kazanmis bulunduklar1 6rgiit bagliligi normu
anlatilir (Balay, 2000, s. 63). Orgiit baglihg bigimi, ¢alisan kisilerin ¢alistiklari
orgiitle ilgili ylikimliiliiklerinin neticesidir. Calisan kisi is orgiitiinde kalip ¢alismak
zorunda oldugunu diisiiniir ve yonde kanaate sahip olur (Meyer, 1990, s. 75).

Rasyonel baglilik: Bu gesit orgiit bagliligi ise, ¢alisan kimsenin is Orgiitiinii
birakip gitmesi sonucu kayip-kazan¢ degerlendirmesi yaparak negatif bir sonucla

karsilagsmamak i¢in, ¢calisma kurumundaki mensubiyetini devam ettirme istekliligidir
(Smadav, 2006, s. 19).
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2.3.2 Etzioni’de Simflandirma

Tarihsel siire¢ igerisinde Orgiit bagliligi kavraminin siniflandirilmast ve
bunlarla ilintili arastirmalardan ilki Etzioni’nin olamdir. Ug baslikta 6rgiitsel baglilik
kategorisi-siniflandirmasi 6nermistir.

Ahlaki Baglilik: Calisma Orgiitiiniin - hedefleri, degerleri ve normlarim
benimseyip is otoritesini kabullenme temeline dayanir.

Calisan kimseler toplum igin yararli hedefleri izlemeyi siirdiirdiiklerinde
caligma Orgiitlerine olan bagliliklar1 artmaktadir.

Hesapg1 Baglilik: Is orgiitii ile mensuplar1 arasindaki karsiliklilik iliskisini
basat 6lcii olarak kabul eder. Is yerinde ¢alisan bireyler, ¢alismalar1 karsiliginda
kurumlarina kattiklarinin karsiliginda kazanacaklar1 dolayisiyla orglitsel baglilik
hissetmektedirler.

Yabancilastirict Baghlik: Is yerlerinde ¢alisan kimselerin davranislarmin
sinirlandirilip ya da kisitlandig hallerde; is gorenlerin duygu durumlarini anlatir.
Calisan kisiler psikolojik bakimdan galistiklar1 6rgiite baglilik hissetmemekle birlikte
yinede iiyeligini devam ettirmemektedir (Giiney, 2000, s. 89).

2.4 Is Orgiitii Baghhigia Tesir Eden Unsurlar

Is yeri orgiit bagliligi tutumlar, calisanlarin bireysel etki degiskeni ya da,

orgiitsel etki degiskenleriyle 6grenilip saptanabilmektedir.
2.4.1 Is Orgiitii Baghhigna Tesir Eden Bireysel Unsurlar

Calisan kimselerin bireysel ozellikleri orgiit bagliligi kavrami olusumunda
basat rol oynamaktadir.

Is gorenlerin yasi, cinsiyeti, caligma siireleri-tecriibe ve egitim gibi sahip
olduklar1 degiskenler; calisanlarin bu vesilelerle ¢alistiklart is  Orgiitiinden
saglayacaklart imtiyazlarla, calistiklar1 is Orgiitiiniin kendi tizerilerinde etkileme
isaretleri olarak adledilebilirler.

Calisanlarin umdesinde bulunan ve is Orglitiince calisanina taninan sinirh
imtiyazin derecesi de oOrgiitsel bagliligin olusma seviyesinde degisikliklere sebep
olmaktadir (Berman, 1992, s. 380).
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2.4.1.1 Yas etkisi

Calisan kisilerin iginde olduklar1 yas dénemleri onlarin islerine dair istek ve
tutumlarini ayrica isle ilgili beklentilerini belirleyen 6nemli etkenlerdir. Calisanlar;
genc is gorenler, orta ve yash is gorenler biciminde tasnif edilebilirler. Caligsma
hayatina yeni baslamis olan bir is goren, ilk defa kendisine uygun isi arayip
bulmanin, ise baslamanin zorluklari ile karsilasip aldig1 egitim ve niteliklerine gore
bir ise yerlesme istegini gerceklestirmeye ¢alisacaktir.

Is gérenlerin, gérmekte olduklart ise baglilik duymalari &ncelikli olarak, iginde
yer aldiklar1 is g¢evresini tanima ve is kosullarina aligsmalar gerekir. Ayrica; is
gorenlerin is kosullarindan kaynakli kendilerinin uyum saglamakta ¢ok giicliik
¢ekmeyecegi calisma ortaminin oldugunu bilmeleri elzemdir. Elbette; biitiin bunlarin
olusmasi i¢in siire¢ ve zamana ihtiyag vardir (Cakir, 2001, s. 123).

Is orgiitlerinde ve is kollarinda istihdam edilen tecriibesiz genc calisanlarin
orgiit baglilig1 seviyeleri daha yash is gorenlerle mukayese edildiklerinde nispeten
azdir. Bu durumun sorgulanabilir sebepleri arasinda ilk anda akla gelen iki unsurdan
biri; is gorenin ise karsi tatminsiz olusu, digeri ise ¢alismis oldugu is ¢evresindeki
kosullarin daha iyi sartlara evrilecegi yeni bir is bulma umududur.

Fakat, ¢alisanlarin yaslar1 arttig: siirece, farkli is yerlerinde is bulma ve ¢alisma
imkanlar1 daralip azaldigindan; ¢alismakta olduklar islerine daha fazla sarildiklart ve
orgiitsel baghliklarinin da ayni oranda arttigi var sayilabilen bir husustur (Smadov,
2006, s. 24).

Calisma orgiitiindeki is gorenlerin is arkadaglar1 arasinda yas farklar fazla ise
bu durum is gorenlerin is orgiitii bagliligini olumsuz yonde etkiler ve diisiiriir. Her
seyden Once calisma Orgiitii de, sosyal bir ortamdir. Her sosyal ortam gibi is yeri
oOrgiitli sosyal ortaminda da akranlar arasi insan iliskilerinin, yas farklar1 azaldik¢a
daha iyl kurulup islerlik kazanacagina dair kabul goren bir kanaat hakimdir.
Calisanlar arasindaki yas araliginin artmasi; is yeri sosyal ortami bakimindan
istenilen bir durum degildir (Konuk, 2006, s. 77).

Is orgiitlerinde calisanlarla ilgili yas degiskeni hususunu inceleyen
arastirmalarda; is gorenlerin yaglarinin artmasina bagli olarak dogru orantili bi¢imde
1g Orgiitii baghlik diizeylerinin de arttigina dair sonuglar elde edilmistir (Mathieu, S.
73).
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Is yerlerinde calisan is gdrenlerin yast arttikga, aymi is kolunda da olsa farki bir
is yerinde calisabilme veya egitim gorme olanaklarinin smirh ve kisitli olusu
sebebiyle, ¢alistiklari is 6rgiitiine olan bagliliklar1 da artmaktadir.

Bu ylizden; nispeten daha yasli kimselerin 6rgiit baglilig1 kat sayilar1 yiiksektir.
Calisan bireylerin yaslar ilerledik¢e her yonden alternatif imkanlarda azaldigindan
mensubu olduklar1 is orgiitlerine olan bagliliklart artar. Calisan kimseler isinde
kalmaya ve yaptigi isi siirdiirmenin artilartyla; isini birakip ayrilmanin olumsuz
sosyal maliyetini dikkate alip karsilastirma yaptiginda, calisma Orgiitiine baglilig1 ve
gormekte oldugu ise bagliligr artar (Rowden, 2000, s. 30-35).

Calisanlar arasinda geng is gorenlerin; gelecekleri ile ilgili beklentilerinin
farkli, fazla ve gerceklestirilebilecegine dair umutlarinin giiglii olmasi onlari
calistiklar is Orgiitlerine kars1 daha az baglilik duymaya sevk etmektedir. Oysa; yash
calisanlarin i orgiitlerine ve gordiikleri ise olan bagliliklar1 geng ¢alisanlara gore ters
orantilidir.

Yapilan bu tespitlerden sonra; geng¢ is gorenlerin, orgiit ve is bagliliklar
nispeten daha diisiik ve zayif olduklarindan; is birakma ve ayrilmaya kolay ve hizli
karar verebilme gibi bir keyfiyete sahip olduklarinin séylenmesi gerekir (Smadov,
2006, s. 94).

Is orgiitlerinde yash calisanlarin ¢alisma orgiitlerine olan baghiligmin, geng is
gorenlere nispetle yliksek diizeyde olmasinin sebepleri basliklar halinde sdyle
siralanabilir (Balay, 2000, s. 51).

Calisma oOrgiitiinde; calisanlar arasinda tecriibeli olanlarin statiilerinin
yiikseltilme ihtimali nispeten daha az siireli ve/veya tecriibesiz olanlara gore daha
fazladir.

Baska bir deyisle; kariyer elde etme olanaklari is kolundaki ¢aligma stireleriyle
es zamanlidir.

Is orgiitlerinde ki yash calisanlar; geng calisanlarin farkli is ve ydntemleri
deneme istekliligini riskli olarak kabul etmektedirler.

Yash calisanlar bildikleri isi icra ederken tecriibeli olmanin verdigi gliven
duygusuyla is tatmin duygusu yasamaktadirlar.

Caligma hayatinda yasin orgiitsel bagliliga olan etkisi her durumda bir sebep-

sonug etkisi seklinde goriilmemektedir. Ancak; ¢alisanlarin demografik niteliklerinin
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is yasamina olan etkilerinin arastirildigi c¢aligmalarda bulgular; yas ve Orgiitsel
baglilik olusumu hakkinda ¢ok ag¢ik olmayan sonug¢lar dogurmustur.

Hrebiniak ve Alutto calistiklari isle ilgili beklentileri diisiik olan ve bu konuda
fazla hazirlikli olmayan geng calisanlarin; is orgiitiinde gordiikleri iste is basarimlar
kanitlanmis daha yagh ¢alisanlara gore, is orgiitlerine daha az baglilik duyduklarini
iddia ederler.

Blau ve Lunz, bir is 6rgiitiinde yaptiklari isin tiir ve nevi degismemekle birlikte
diger calisma arkadaslarindan geng¢ ve bu ylizden az doyumlu ¢alisanlarin ig birakma
egilimleri diizeyinin yliksek oldugunu soylerler.

Maris ve Sherman yasga biiylik buna karsilik egitim diizeyi diisiik ve fakat
yeterlilik duygusunun olduk¢a gelismis oldugu calisanlarin oOrgiitsel baglilik
diizeylerinin iist seviye de gergeklestigini savunmuslardir (Balay, 2000, s. 56).

2.4.1.2 Cinsiyet etkisi

Calisanlarin orgiitsel bagliligin olusmasinda etkili olan bagka bir bireysel unsur
olarak is gorenlerin cinsiyetleri degerlendirildiginde erkek ve kadin is Orgiitii
mensuplarinin ~ Orgiitsel ~ baghilik  diizey  olusumlar1  farkli  diizeylerde
ger¢eklesmektedir.

Sosyal ve kiiltiirel yapi; toplumsal yonden her iki cinsede farkli vazifeler
yiiklemekte oldugundan, is hayatinda erkek ve kadinin tutum ve davranislarinin da
degisik bigimlerde olusmasina neden olabilmekte

Erkek ve kadinin degisik bicimlerde olusan degisik tutum ve davranislar;
onlarin ig yasamina ve isi degerlendirmesinde hassas ayrimlari iceren tepki noktalar
olusturmaktadir.

Kadin calismalar1 {izerine yapilan arastirma bulgular1 kadin is gorenlerin
orglitsel bagliliginin, erkek is gorenlere nispetle daha yiiksekte olustugunu

vurgulamaktadir (Cakir, 2001, s. 106).

2.4.1.3 Egitim diizeyi etkisi

Calisanlar’in egitim seviyeleri, is gorenlerin is Orgiitii ile olan iligkilerinde

baglilik derecelerinin olusum diizeylerine tesir etmektedir.
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Bu tesir; onlarin is yasami ile ilgili degerlendirme ve beklentilerini dnemli
Olctide belirleyici degiskenler icermektedir.

Is gorenlerin; yasamim siirdiirdiikleri toplumsal tabakalasma igerisinde
ekonomik imkanlar1 dogrultusunda egitim firsatlarim degerlendirmis ve yiiksek
O0grenim mezuniyeti elde etmis kimselerin; bu firsatlar1 degerlendirmeyip yiiksek
diizeyde mezuniyet elde edememis kimselerle kiyaslandiginda; bir¢ok acidan
degerlendirme ve yaklasim bigimleri farkli olarak goriilmektedir.

Bireylerin, calisma yaslarina geldiklerinde, kisa yoldan is giiciine katilip
calistikca gelir elde etme imkanlarina kavusmasi bir tercih meselesidir. Bunun
karsisinda; c¢alisma yoniinde tercihini kullanmayip, daha uzun erimli ve mesakkatli
egitim silireglerini tamamlama ydniinde bir tercihte bulunanlar, ¢alistik¢a gelir sahibi
olmanin avantajlarindan yararlanmanin karsisinda, egitimin sosyal maliyetine
katlanarak is giicline donanimli ve nitelikli kazanimlariyla dahil olurlar.

Calisan kimselerin egitime yaptiklart yatirnm-maliyet ve harcadiklar1 emek-
zamanin karsih@inda calisma sartlariyla ilgili istek ve beklentileri; ticret, v. b
imkanlar yoniinden yiiksek olmaktadir.

Is yasaminin bu nitelik ve donamimdaki calisan bireyleri igin; calistiklar
orgiitler yalnizca maddi yonden kazang elde etme yerleri olarak degil; fakat bundan
daha ¢ok sosyal alanda yiiksek bir statiiye sahip kimseler olarak baskalar tarafindan
saygin bir kisilik olarak kabul gérme istekliligi ve bu vesile ile sosyal yonden diger
insanlarla daha rahat ve aktif iligkiler kurabilme olanakliligina isaret eder (Cakir,
2001, s. 111).

Bu hususlarda yapilan inceleme ve arastirmalardan elde edilen bulgularin
sonuglarina gore; bireylerin aldiklar1 egitimle dogru orantili olarak bilgi ve beceri
diizeyleri arttikca karar alma ve uygulama inisiyatifi gelistirme imkanlar1 da
artmaktadir.

Ayrica, calisanlarin kazanimi olarak yiiksek egitim diizeyi sahipligi onlarin
calisma yasaminda tek diizelikten kaynaklanan aleladelik, sikicilik, isteksizlik gibi
istenmeyen vaziyetleri izale eden, yaptiklar1 isi benimseyip kabul etmelerini
destekleyen, iistelikte ortaya ¢ikmasi olasilik dahilinde memnuniyetsizlikleri ve ise

devam sorunlarini ¢6zmeye yardimci olmaktadir (Eren, 2000, s. 68).
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2.4.1.4 Calisma siiresi etkisi

Calisma orgiitlerindeki ¢alisanlarin calisma siireleri de Orgiitsel baglilik
duygusu olusum seviyelerine tesir etmektedir.

Incelenen arastirma bulgularindan hareketle; sonug olarak, ¢cok az arastirma
verisi aksini sOylese de; cogu arastirma bulgulari; is yeri calisma siireleri ile ile
calisanlarin orgiitsel baglilik duygular1 olusumu arasinda goz ardi edilemeyecek ya

da anlaml1 sayilabilecek bir iliski tespit edilememistir (Ulker, 1999, s. 132).

2.4.1.5 Medeni durum etkisi

Calisan kimselerin orgiite baglilik duygularinin olusum seviyelerini etkileyen
ve kisisel unsurlar arasinda yer alan bir diger degisken de; is gorenlerin medeni
halleridir.

Orgiitsel baghlik ve calisanlarin medeni durumu gibi iki degiskeni igeren
kavramin karsilikli iliski ve etkilerini arastiran fazla sayida kurumsal calisma
olmamasina ragmen; elde olan calismalarda; medeni-hal kavrami-degiskeni; orgiitsel
baglilik kavrami-degiskeni, kontrol degiskeni (arastirmada iliski ve etki derecesi

arastirilan faktor) olarak incelenmistir (Mathieu, s. 177).
2.4.1.6 Kidem etKisi

Kidem, is gorenlerin yapmakta olduklar isin zaman boyutu hakkinda bilgi
verir. Calisanlarin, calistiklart iste kesintisiz ¢alisip ¢alismadiklari, ¢alismis iseler
toplamda ne kadar zamanda g¢alistiklar1 gibi verilere ulasilmasini saglar. Belirli bir
iste; yapmis olduklar1 is1 uzun zaman boyutunu icerecek sekilde ¢alisan kisiler; es
deger zamanda ¢aligmamig olanlara nispetle kidemli olarak adlandirilirlar. Bunlarin
orgiitsel baglhiliklarinin yiiksek derecede olusacagi umulur.

Calistiklar1 i yerinde istigal ettikleri mesguliyetlerini benimsemeyen;
kurumsal amagclar1 igsellestirmekte zorlanan ve is tatmini gergeklestiremeyen
calisanlarin islerinden ayrilma istidatinda olacaklar1 var sayilirsa; is yeri caligma
kidemi ile, orgiitsel baglilik kavramlar1 arasinda dogru orantili bir iliski kurulabilir.

Calisan bireylerin; calistiklar1 kurumla iliskilerini kesmeleri ve mezun

olduklar1 alanda bagska is bulmalarina engel olan; hali hazirdaki iicretten olma gibi
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sorunlar dikkate alindiginda; is yeri ¢aligma kideminin 6rgiitsel baglilik duygusunun
olusumunda ki etkisi goz ardi edilebilir.

Bu ¢ikarima binaen, is yeri calisma kidemini, orgiitsel baglhilik kavrami
arasindaki iligkide tesiri giiglii baskin bir unsur olarak kabul etmek, arastirmalarda
dogru sonuglara ulagilmasina engel olabilir (Cakir, 2001, s. 114).

Yapilan inceleme ve arastirmalara konu edinen; c¢alisma siiresi ve g¢alisma
kidemi; kimi kuramcilara gore benzer kavramlar olarak goriilmekle birlikte, Kimi
kuramcilara gore de, iki farkli degisken kavram olarak kabul edilmektedir.

Allen ve Meyer’e gore, ¢alisanlarin orgiit igerisinde gegirdikleri fiili ¢alisma
zamanlariyla ilgili olarak; is gorenlerin statii-rol yiikselmesi sonucunda is tatmin
seviyelerinin artarak gerceklesmesi oOrgiitsel baglilik ve is yeri kidemi arasinda

olumlu etkili bir iliski kurulabilecegini vurgulamisladirlar (Allen, 1993, s. 49, 60).
2.4.2 Is Orgiitii Baghhgma Etki Eden Unsurlar

Calisma orgiitiindeki kurumsal unsurlar s6z konusu edildiginde anlasilmasi
gereken is yasamina dair degerlerin oldugudur. Calisanlarin orgiitsel bagliligin
olugma derecesine tesir eden Orglitsel unsurlar arasinda; isin niteligi, isin 6nemi, is
Orgiitiiniin yapisi, is Orgitiiniin kiiltiirti, gelir seviyesi, yonetim bi¢imi, Orgiit igi
isleyiste adalet, rol karmasasi1 —catisma ve aidiyet hissi duyma ihtiyac1 gibi

degiskenler sayilabilir (Smadov, 2006, s. 100).
2.4.2.1 Is orgiitiiniin hacmi ve yapisi

Is yerlerinde calisanlarin sayisinda artis oldukga, orgiit hacmi genisledikge,
zorunlu olarak biirokrasi yap1 katmanlar1 olugsmakta ve gelismektedir.

Is yeri orgiitlerinin hacmi ve kapsadigi alamin artmasi; is yeri caligma
orgiitlerinde is gorenleri yonetme, yapilan isleri denetleme islevini bi hakkin yerine
getirebilmek i¢in; katmanlar1 ve buna bagli olarak ¢alisanlarin statii-rollerinin, yetki
ve sorumluluk ¢ergevesinde dagitildig: bir islevsellige sahiptir.

Is gorenlerin bulundugu birimlerdeki kademelerde islerin nasil yiiriitiilecegi
hakkinda agik-se¢ik kurallar vardir. Calisanlarin kendi aralarinda kurduklari iliskiler;
orgiit hiyerarsisindeki statii-rol dagilimi gercevesinde cereyan edecektir (Kogel,
1995, s. 131).
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Is érgiitiiniin organizasyon semasinda igerilen yapmin &n gordiigii is ile ilgili
yapilmasini istedigi stliregler, 13 gorenlerin Orgiitsel baglilik diizeylerinin
olusmasinda, olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptir.

Is yeri calisma kurallarin agik secik anlasilir bicimde yazili olmas, iist ve ast
arasinda yetki devri ve sorumluluk iliskilerine bagli olarak olusturulan, merkez —
cevre yetki paylasimi derecesi faktorel dagilimi; is biinyesinde yer alan tiim kademe
ve boliimlerin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi olumlamaktadir.

Buna karsilik, sosyal ve kiiltiirel degisimin ¢evre sartlarinda etkisini gosterdigi
ve buna bagli olarak gelisen anlayislarda orgiit bi¢imi kavrayislarini da degistiren
yeni algi bigimleri mevcuttur.

Yeni alg1 ve yaklasima gore olusan yeni orgiit tipinde; is yeri orgiitsel baglilik
i yeri Orgiitiine baglilik, is yeri sadakati ve is yeri kurumsal ilkelerini benimseme; is
yeri ¢alisan bireyleri ile ¢alistiklar1 orgiit arasinda ancak; ¢ikar birligi saglandiginda
olusabilecek davranislardir.

Dolayisiyla g¢alisan bireylerin calisma oOrgiitleri i¢inde c¢ikar birliktelikleri
oldugu vurgusu oncelenmis; ve bu dogrultuda is gérenlerin ¢alisma orgiitleriyle ¢ikar
birligi iliskisine girmelerinin saglanmasi gerektiginin alt1 ¢izilmistir (Keles, 2006, s.

60).
2.4.2.2 Calisma orgiitii kiiltiiri

Is yeri calisma orgiitlerinde calisanlarin is yeri orgiitsel bagliligia tesir eden
orgilitsel unsurlardan birisi de orgiit kiiltiirtidiir.

Orgiit kiiltiirii denilince; ¢alisma yeri is orgiitii i¢indeki is gdrenlerin tavir ve
davraniglarini etkileyip yonlendiren normlar; inang, deger ve aligkanliklar sistematik
olarak anlasilir.

Calisilan is orgiitlerinde kazanilan kiiltiir; calisan bireylere pratikte yapilmasi
zorunlu olan davraniglar hakkinda bilgi verir ve onlara uygun tutum gelistirmelerine
olanak saglar

Farkl bir sekilde ifade edilecek olunursa; orgiit kiiltiirii, 6rgiite liye bireylerin

diistince, tavir ve davraniglarini bi¢imlendiren basat inanglar ve degerlerdir (Dinger,

1998, s. 347).
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Peters ve Waterman ile birlikte incelenen ve literatiirde yeni bir adlandirma
olarak; “sirket- firma kultirt, isletme kultiirii, kurumsal kiiltiir” bigiminde ifade
edilen; orgiit kiiltliriine dair farkli tanimlamalar yapilmistir (Giirgay, 2000, s. 35).

Caligma orgiitlerinde istihdam edilen is gorenler, degisik kiiltiirlere sahip
bolge, yore, V. b cografi adlandirma alanlarindan yetismis Kimselerden meydana
gelmektedir

Is yeri caligma &rgiitlerinin iiyesi olan insanlar, gorev aldiklari isin icaplari,
mesleki norm ve is dlgiileriyle galistiklari is orgiitiinde toplanip, ayri bir grup kurmus
ve bunun tabii bir neticesi olarak; baska is orgiitlenmeleri ya da is orgiitlerinden
ayrilan yonleriyle ve fakat kendi aralarinda kismen asgari miistereklerde ortak inang
ve degerlerden olusan kapali bir sistem kurmuslardir.

Calisma oOrgiitii igerisinde meydana getirilen kendi net-work’line sahip bu
sistem; farklt diisiince, tutum, inang, deger ve ahlaki kabullerin ahenkli igleyisine
yardim ve sahiplik eder; bu olgusal durum uzmanlan tarafindan “Orgiit kiiltliri”
olarak kabul edilir.

Ancak, resme biiyiik 6lgekte bakildiginda; -toplum kiiltiirii seviyesinde-, is yeri
caligma orgiit kiiltlirli ya da, isletme kiiltiirii her zaman bir alt kiltiirdiir (Eren, 2001,
s. 131).

Is yeri ¢alisanlarim birinci derecede ilgilendiren 6rgiit kiiltiirii “is yeri ¢alisma
kurumunun, bolimiiniin ya da calisma arkadaslari tarafindan olusturulan is yeri
calisgma takimi arkadashgmin paylastiklari ortak degerler, inanislar, sembol ve
davraniglardir”.

Acik ve anlasilir bagka bir climleyle ifade edilecek olursa; orgiit kiiltiiri, is
yerlerinde, isleyisin siire¢ boyutunu nasili ile birlikte anlatan bir kavramdir (Goffee,
2000, s. 35).

Is yeri calisma ve orgiit kiiltiiriinii cok degisik sekillerde betimlemeye calisan
tanimlar yapilmistir.

Yapilan “tamimlarin, mukayesesi sonucunda, aralarinda belirli farkliliklarin
oldugunun aciga ¢ikmasina ragmen, ortak Ozelliklerin iizerinde de uzlasildiginm
miisahade etmek olasidir.

Uzerinde uzlasilan nitel kavramlardan birincisi “rgiit i¢inde calisan bireylerin

birlikte paylastigi degerlerdir”.
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Orgiit ici isleyiste is gorenlerin, hangi davranis1 yaptiklarinda iyi, hangi
davranis1 yaptiklarinda kotii oldugunu ya da aymi sekilde yapilan davraniglardan
hangilerinin istenen ya da istenmeyen davraniglar oldugunun bilindigi, zzmni, kabul
gormiis bir anlama degerleri skalas1 vardir.

Orneklemek gerekirse; kimi orgiitlerde “miisteri her zaman haklhidir”
Oonermesinin gegerli oldugu degerler vardir.

Uzlasilan 6rneklemeye konu edinilecek ortak ozelliklerin ikincisi de “Orgiit
kiltiriinii meydana getiren degerlerin tartismasiz kabul edilmesidir”. Uzlasma
orneklerinde ifadesini bulan ve kast edilen uygulamalarin; degerler olarak, baslica bir
kitapta yer almadigi, yazilmadigi, ayn1 zamanda is gorenlerin katildigi hizmet i¢i
egitim programlarinda dahi egitim baslig olarak yer almadigidir.

Ancak; buna mukabil, is gorenlerin is kosullarinda uygulamaya doniik olarak
gelistirip sahip ¢iktiklari; tavir, tutum, inang ve diisiincelerden miirekkeptir.

Bahsetmemiz gereken ortak 6zelliklerden iiciinciisii ise “Bu deger ve ilkelerin
is gorenler yoniinden iistlendikleri simgesel ifadelerdir”. Bu ifadeler ¢alisma orgiitii
igerisinde is goren insanlarin birbirleri arasinda kurulmus olan is arkadasligi boyunca
edindikleri iletisim ve etkilesme sonucu 6grenilir ve kalici olur (Kirel, 1999, s. 97).

Calisanlar bakimindan is oOrgiitii  kiiltiiriiniin islevsel etkileri agirlik¢a
ortadayken; orgiit kiiltiirii etkileri hafifletilip ya da yok sayilarak orgiitsel biitiinliige
dair bir orgiitsel bagliliktan s6z edilmesi; kavram iizerinde yapilan analiz veya
sentezlerin saglikli veriler icermeyecegi agiktir.

Is orgiitii kiiltiirii cercevesinde gelisen ve benimsenen nitel etki unsurlarin bir
kisminin; ¢alisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerinin olusturulmasinda etkili oldugu
agiktir.

Nitel etki unsurlar1 arasinda; c¢alisma Orgilitii mensuplarinin aralarindaki
iletisimleri i¢in ortak dil, benimsenen tavirlar, is iliskilerine dair semboller, is
basarimi1 sonrasit kaliteli ¢iktilar, verimlilik artigi, kesinti periyotlar1 diisiik
devamsizliklar gibi degiskenler sayilabilir.

Calisma orgiitii kurumsal kimligi altinda olusturulan ve is gorenler tarafindan
benimsenmesi beklenen, orgiit i¢i degismez degerlerin mevcudiyeti, dis ¢evrenin
algilamasina yonelik tahkim edilen ve orgiit iklimi kusaticiligr altinda olusturulmaya

calisilan; 6rgiit imaj1 ve orgiit kimligidir (Luthans, 1989, s. 550).
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2.4.2.3 Aylik iicret

Is yeri calisma orgiitlerinde, is gorenlerin orgiitsel baglhilik diizeyi olusumunu
etkileyen, tartisma gotiirmez derecede etkili unsurlarin basinda is giicli ve ¢alisma
karsilig1 6denen maas ya da ticret gelir.

Goniilliiliik esasina gore ¢alisan sivil toplum orgiitleri disinda-aslinda bu tiir
orgilitlerde de belli isler icin ticret karsiligi calisan insanlar vardir-; c¢alisan is
gorenlerin istihdam edildigi tiim orgiitlerde {icret ya da maas ddenir (Smadov, 2006,
s. 101).

Calisma orgiitlerinde; 1s tliretimi veya ¢iktilar1 karsiliginda, is orgiitii tarafindan
is gorenlere 6denen iicret ve/veya maas, is gorenin ¢alisma Orgiitii ve sosyal yasamda
onun statiisiinii de belirleyen bir etken olarak karsimiza ¢ikar.

Calisanlarin; yaptiklari is karsiligi licret ve maag miktarlarinin hesaplanmasi ve
0deme sekillerinin saptanmasinda kullanilan, farkli {i¢ sistem bulunur.

Ug farkl1 sistem, basliklar halinde asagidaki gibi siralanabilir.

Is giicii piyasasindan dogrudan kaynakli fiyat rejimleri

Isten kaynakli fiyat sistemleri

Isi yapandan kaynakl: fiyat sistemleri

Calisma orgiitlerinde 6denen {icretlerin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligr olusum
seviyelerinde etkili olduguna dair inanis, ticretlerin ¢alisanlar1 giidiileyici niteligi ile
ilgili olmasindan kaynaklanir.

Frederik Herzber tarafindan giidiileyici ve hijyen faktorler arasinda
degerlendirilen flicret; yapilan isin i¢ etkisinden cok, ¢evresel -digsal giidiilenme
Ozelligine sahip bir unsurdur.

Bu mesele hakkinda yapilan arastirma bulgularindan hareketle ulasilan
sonuclarda -i¢ isleyisten ziyade, digsal giidiilenmenin isi birakma yatkinligina etki
derecesinin yiiksek; isi birakma davranigi gdstermesine etkisinin ise daha az oldugu
miisahade edilmistir.

Miisahade sebebini izah etmek gerektiginde ise bunun, c¢alisanlar cephesinde
bas gosteren ekonomik sikintilar ve onlarm is bulma olanaklarinin sinirliligina dikkat
cekilmistir (Benligiray, 2003, s. 32).

Is gorenlerin gordiikleri is karsihg almis olduklari iicret, c¢alisanlarin
pisikolojik ve sosyal gereksinimlerini izale etmede basat bir rol oynamaktadir. Is

gorenlerin ¢aligmalan karsiliginda elde ettikleri iicret seviyeleri, onlarin yalnizca
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psikolojik ve sosyal gereksinimlerini karsilamasinin da o6tesinde; toplumsal
yasamdaki sosyal ¢evresinde yer alan diger insanlara, onun sosyal statiisii hakkinda

fikir veren dnemli bir unsurdur.
2.4.2.4 Yapilan isin niteligi

Is gorenlerin yapmis olduklari isin niteligi ve isin onem derecesi, onlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin olusum seviyelerini tespite yarayan etkili
degiskenlerdir.

Yapilan igin 6nemli olup olmadig1; ¢alisma orgiitiinde ya da orgiit dis1 ¢cevrede,
yapilan isin, maddi ve manevi etkisinin insanlarin yasantilar1 iizerindeki yansimalari
seklinde dile getirilmektedir (Smadov, 2006, s. 102).

Is rgiitleri yapisi igerisinde bulunan insan kaynaklar1 boliimii sunlari yapar.

Calisilan is yerlerinde ¢alisanda bulunmasi istenen yeterlilikleri is gerekleri
bashigr altinda olusturur. Olusturulan beceri unsurlar arasinda; is goéren’in egitim
diizeyi, deneyimli olusu, iletisim kurmadaki becerisi, yetenek faktorleri arasinda; is
gorenin fiziki ve diigiinsel yonden olmas1 gereken iyeligini ¢aba faktorleri basliklar
altinda, is yeri ¢alisma sartlar1 olarak saptar ve agiklar (Geylan, s. 79).

Is orgiitleri ile ilgili yapilan arastirmalarda; is orgiitlerinde yapilan isin nitelik
ve evsafina dair unsurlardan daha cok is alan1 degiskeni ile oOrgiitsel baglilik
degiskeni arasindaki korelasyon incelenmistir Calisanlarin calistiklar yerlerdeki is
gorme kapsama alanlar1 genisledikge; ayni sekilde is tecriibelerinin de genisleyecegi
ve bu ol¢iide orgiitsel baglilik gerceklesme diizeylerinin de yiiksek derecelere tekabiil
edebilecegi 6n goriisiinden hareket edilmektedir.

Var sayilan 6n goriiler dogrultusunda farkli 6rneklemler {lizerinde olusturulan
hipotezin test edilmesi sonucu ulasilan veriler hipotezi destekleyen sonuglara yol

acmustir (Giiglii, 2006, s. 68).
2.4.2.5 Is yeri yonetim bicimi ve liderlik

Is orgiitlerinde idarecilerin yonetme bigimi, orgiit hiyerarsisi i¢inde yer alan
kademelerdeki diger insanlar vasitasiyla, is Orgiitiiniin kurumsal hedeflerini
gerceklestirmeye gayret eden yoneticilerin is bitirimlerini saglama tarzi olarak

anlasilmalidir
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Baska bir sekilde edecek olursak yonetim tarzi, is Orgiitlerinde yoneticilerin
diger is gorenler ile caligma hususunda mevcut iliskiyi koruma ve onlar is bitirimi
yoniinde gilidiileme ve harekete gecirmek i¢in gelistirdigi kendine has keyfiyetleri de
dislamayan yontemi belirlemek ve uygulamaktir (Lunderberg, 1992, s. 8).

Is orgiitleri yapilarinda liderlik tarzi ile yonetim altindaki is gorenlerin orgiitsel
baglilik duygularinin olusumu arasindaki korelasyon hakkinda yapilan g¢esitli
arastirmalar vardir. Bliau’ya gore is Orgiitlerinde yapisal liderlik tarzi, is gorenlerin is
orgiitleri baglilik duygulariin olusumu ve gelisimi lizerinde etkili bir degiskendir.

Willims ve Hazer de ig gorenlerin orglitsel baglilik duygulari ile is orgiitlerinde
yapisal liderlik arasinda olumlu iliskiler bulmustur (Dick, s. 111).

Calisma orgiitlerinde, kurumsal yoneticilerin davranislariyla ortaya koyduklari
yonetim ve liderlik tarzlari, is Orgiitii calisanlarinin ¢aligma orgiitiiniin kurumsal

amaglarina ve degerlerine dair baglilik duygularini gelistirmektedir.
2.4.2.6 Orgiit ici rol belirsizligi ve rol ¢catismasi

Calisma oOrgiitlerindeki c¢alisanlar {izerinde gerginlik olusturan stres
unsurlarinin rgiitsel baglilik duygular1 olusum etkileri ve korelasyonu hususunda is
ve caligma hayati ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalar mevcuttur.

Is orgiitlerinde calisma esnasinda gerginlestiricilerin (stresorler) ilk sirasinda rol
belirsizligi ve rol ¢atigsmasi gelir (Smadow, 2006, s. 104).

Statliye bagli rol unsurlari, degiskenler olarak is oOrgiitlerinde is goérenlerin
orglitsel baghlik diizeylerinin olusum diizeylerini belirlemede etki giicli
azimsanmayacak seviyelerdedir.

Rol catismasi calisanlarin gordiikleri isle ilgili vazifelerini icra ederlerken,
orgiit i¢indeki mesaileri sirasinda, ¢alistiklar: is Orgiitiiniin icerisinde ve disarisinda
farkli ¢ikar gruplarimin istekleri arasinda bulunan geliskili uyumsuzluk durumunu
anlatir (Katz, 2005, s. 202).

Is gorenlerin disinda; i¢ ve dis isteklilerin taleplerinden kaynaklanan bu
catigmalt durum, is gorenlerin caligtiklart ortamin gerilimini, dolayisiyla igsel
catismay1 ¢ogalttig1 ve bunlara bagli olarak ¢alisanlarin is tatmini olusum diizeylerini
ve is Orgiiti baglilik seviyelerini diisiirdiigli; orgiite olan giivenlerini zedeleyip

azalttigr sonucuna yol agmustir (Simsek, 1998, s. 318).
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Rol Belirsizligi ise, ¢aligma orgiitiiniin ¢alisaninin statiisiine bagli rolii ile ilgili
calisanindan beklenti ve is gorme sinirlarini tam olarak is gorene iletememesi
neticesinde meydana gelmektedir. Is gorenlerin, ¢alisma yerlerinde vazifeliyken
yerine getirmek, ifa etmekle ylikiimli olduklar1 is bitirimleri ile ilgili ¢aligma
kurumunun, calisanindan beklediklerinin net ve anlasilirin disinda olmasi, bunlarin
calisanlar tarafindan tavir ve davranisa doniistiiriilmemesine sebep olmaktadir.

Is gorenlere; is gordiikleri kurum tarafindan saglanmasi gereken, tutum,
davranig agikligi bilgilerinin saglikli olarak verilmemesi sonucu, is yeri ¢alisma
ortamlarinda c¢alisanlarin kars1 karsiya geldigi ve yiizlesmek zorunda oldugu
belirsizlik durumlariyla bas etmek ve sorunlari asmak mecburiyeti hasil olmaktadir.

Farkli bir sekilde soyleyecek olursak; rol belirsizligi ¢alisanlar i¢in, onlarin
gorevleri yetkileri ve sorumluluklari bakimindan agik seg¢ik bir belirlenmislik
olmamasi halidir.

Biitiin bunlardan 6tiirii; rol ¢atismasi kavrami ve sorunu i¢in, kismi olarak is
goren kaynakli; rol belirsizligi kavrami ve sorunu igin ise is Orgiitii kaynakl1

oldugunu séyleyebiliriz (Smadov, 2006, s. 110).
2.4.2.7 Monotonluk etkisi

Orgiitsel baglilik kavrammin olusma derecesinin belirlenmesinde etkili olan
baska bir unsurda monotonluktur.

Monoton olma hali yani monotonluk; her hangi bir iste yapilan ¢alismalarin
belirli araliklarla-rutin olarak, kendisini siirekli bigcimde tekrar etmesi sonucu olusan
yorgunluk ve/fakat bundan daha ¢ok c¢alisan kiside uyandirdigi bikkinlik hissidir
(Eren, 2001, s. 198).

Calisan is gorenlerin yaptiklar iste onlarin 6zgiin is bitirimleri ya da onlara
0zgii bir sonu¢landirmaya firsat taniyan olasiligin bulunmamasi, her is giinlinde
stirekli tekrar eden smirh islerin ¢alisan kimse tarafindan yapilmasi zorunlulugu; isi
yapan insanin sikinti duymasina sebep olur

Is gorenin sikmtili ruh hali, gérmiis oldugu isle ilgili tatmin olma duygularini
zayiflatir ve engeller. Ayni1 durum; hem olumsuzluk sebebidir ve hem de calisan is
gorenlerin is yeri Orgiitsel baglilik duygularinin eksilmesinin sebebi olarak da

degerlendirilebilir (Giiglii, 2006, s. 73).
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2.4.2.8 Ts orgiitii ici odiiller

Calisma yeri i Orgiitlerinde; ¢alisanlar i¢in yonetim tarafindan takdir edilen
kurumsal o&diiller, is gorenler arasindan secilen ve caligmalariyla is Orgiitiiniin
hedeflerine ulasmasinda katkisi oldugu diisiiniilen kisilere, is Orgiitiiniin takdir ve
“Tesekkiir” duygularint mesaj olarak ulagtirmasinin bilinen bir veghesidir.

Calisanlar igin, Is orgiitlerinde diizenlenen kurumsal 6diil programlarimin
hedefi; calisanlarina ve aralarindan seg¢ip Odiile layik bulduklarina; “Seni degerli
buluyoruz”, “Yaptigin ise onem atfediyoruz” mesajini iletmektir (Barutgigil, 2004, s.
450).

Calisan kimselerin; orgiit baglhiligi duygularinin olusturulup gelistirilmesinde
kurumsal is yeri ddiillerinin 6nemli bir tesvik edici faktor oldugu agiktir.

Is gorenlere yapilan diizenli ddemeler, maas-iicret ya da iicret dis1 ek gelirler,
statii-rol dagilimindaki yiikseligleri-terfi, yeni projelere baslama ve is bitirme
mesuliyetinin verilmesi, ya da siki olmayan teftis gibi sahsi olmayan grup odiilleri de
calisan ig goren kisilerin Orgiitsel baglilik duygu seviyelerinin yiikseltilmesinde
onemli islevsel roller tistlenmektedirler (Keles, 2006, s. 60).

2.4.2.9 Calisma yeri stres

Calisanlarinorgiitsel baglilik duygularinin olusmasinda etkili olan bir baska
unsurda stres’tir. Stres “Insanin alismis oldugu davranis bicimi ve kaliplarinin yeterli
olmadigr hallerde yasamis oldugu baskili durumlarin sonucunda yansittigi veya
ortaya koydugu tepki”dir.

Calisan is gorenlerde stres olusturucu etkiye sahip unsurlar arasinda; calisan
bireylerin kendileri disinda ve daha cok is yeri ¢alisma oOrgiitleri ile baglasik
sorunlarin varlig1 goriilmektedir.

Is yeri ¢alisma orgiitleri baglasik sorunlar1 denildiginde; bunlarmn arasinda,
caligma Orgiitiiniin yapisi, is Orglitiiniin igerdigi iklimi, bitirilen isin nitelik yonii ve
kalitesi, ¢alisan kisilerin statii-rollerinin etkin oldugu kariyer gelisimleri gibi is yeri
kurumsal i¢i isleyis etkenleri akla gelmektedir (Kirel, 1999, s. 44).

Meyer ve Allen’in, gelistirmis oldugu ve {i¢ bilesenli is yeri ¢calismalarina dair;
orgiitsel baglilik modelinin uygulandig1 arastirma sonuglarina dayali meta analiz

calisma ve incelemesinde, calisanlarin is orgiitlii duygusal baglilik derecelerinin
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olusumu ile stresorler(stres faktorleri) arasinda, negatif yonlii bir korelasyon; is yeri
calisma orgiitii devamlilik bagliligi ve stresorler arasinda ise pozitif bir korelasyon
oldugu goriilmistiir.

Calisanlarin; “Normatif baglilik”, duygulari ile stres degiskeni kavrami arsinda
ki korelasyona dair, literatiirde ¢cok sayida olmayan ¢alisma ve arastirma incelemesi
yapildigindan; etki degerleri inceleme konusu yapilan ve sozii edilen iki degisken
korelasyonu hakkinda belirleyici olacak, ayirt edici kesin bir tahlil ortaya

cikartilamamistir (Meyer, 1990, s. 37).

2.4.2.10 Sosyal giivenlik etKisi

Sosyal giivenlik, herhangi bir isyerinde calisan is Orglitii mensuplarinin orgiit
ici baglilik duygularini olumlu ya da olumsuz seviyelerinin olusumunu etkileyen
baslica unsurlar arasinda yer alir.

Sosyal giivenlik “Toplumsal tabakalar1 dolayisiyla toplumlarimeydana getiren
sahislar1 arasinda hicbir ayrim gostermeksizin, tim toplumsal tabaka iiyelerinin hem
sosyal hem de ekonomik yonden biitiiniiyle, simdi yasanilan giinleri ve gelecekte
yasanacak giinleri teminat altina alan ve bireylerin goriip yaptiklar1 islerin mahiyeti
tiir ve nevi arasinda ayrim yapmaksizin; onlarin baslarina gelmesi olasilig1 tasiyan,
kisisel hastaliklar1 iceren tibbi yardim ve destek, kaza gegirme, annelik, yaslhlik,
sakatlik, issiz kalma destekleri, 6liim ya da ¢ocuk yetistirme ile ilgili yardimlar veya
bu tiirden gelir kayiplarinda, bunlarin yerini tutmasa da nispi olarak telafi etmeyi
hedefleyerek islerlik kazanan, insanlarin asgari giivenliklerinin saglanmasina doniik
yapisal sistematik bir biitliniin adidir.”

Toplumun biitiiniinii kapsayan genel bir samsiye islevi goren, sosyal giivenlik
yapisi, sistematik bir sekilde sosyal yasama alanindaki kisilerin tiimiiniin degisik
zaman dilimlerinde de olsa kars1 karsiya gelebilecekleri riskli durum ve tehlikelerin
olumsuz etkilerini bertaraf etmeye ¢alisarak, onlar1 asgari temelde giivenceye
kavusturan; bu nedenle diisiiniiliip uygulanmaya ¢alisilan

Sosyal yardimlar ve sosyal hizmetler aracilifiyla semsiye ve korumasi altina
aldiklar1 kisilere sundugu destek ve imkanlar1 sosyal hizmet bigiminde yiiriitiir

(Ugur, 2004, s. 27).
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2.4.2.11 Grup-takim ¢alismasi

Takim calismasi; yapilacak ¢alismanin sayimi, dokiimii, ilkeleri saptanmis ve
hedeflenen Onciillere ulasmak adina birliktelik olusturulmus, kendilerinden kopuk
olmayan senkronize bi¢cimlerde birbirlerine bagimli davranan iki veya tistii kisilerden
meydana getirilmis topluluktur (Keles, 2006, s. 68).

Takim calismas1 tanimindan hareketle degerlendirildiginde ii¢ dikkat cekici
husus fark edilmektedir. Bunlardan ilki; ¢aligma takiminin meydana getirilmesi igin
en az iki veya fazlasi insan sayisindan miirekkep olmasidir.

Dikkat cekilen ikinci 6nemli husus olusturulan caligma takimi {iyelerinin, is
bitirimi keyfiyeti ve siiregleri boyunca aralarindaki baglilik iligkisidir. Tamamlamak
istedikleri iglerle ilgili {iye ortakliklar1 hususunda aralarindaki etkilesim kuvvetlidir.

Vurgulanmasi gereken hususlarin {igiinciisii ise ¢alisma takiminin iiyesi olan
kisilerin hedefledikleri noktalara ulasmak i¢in ¢alisma yapmakta olduklaridir.

Takim caligmasi olarak adlandirilan grup g¢alismalarinin, diger calismalara
nispetle sagladig1 ayirt edici bir stiinliik; is bitirimi i¢in ortaklagilan grupta, degisik
disiplinlerde icerilmis olan ayirt edici; bilgi, beceri ve yetenekteki insanlardan
miitesekkil olusudur.

Takim ¢alismalart i¢in olusturulan gruplarda; hiyerarsik-dikey oOrgiitlenme
yapilarinin zorunlu bigimde icerisinde yer alan; hi¢ de esnek olmayan, ¢ogu zamanda
var olan lizumsuz sinir ve gerceveleri asabilen ortaklasilan hedeflere ulasilmada

biitiinliik saglayan bir sinerji bulunur (Barutgigil, 2004, s. 450).
2.4.2.12 Grup ig¢i iletisim

Calisma yerlerindeki oOrgiitsel bagliliga etki eden unsurlardan bir bagkas: da,
calisanlarin is gormeleri esnasinda Orgiit icindeki diger arkadaslariyla kurduklar
iletisimdir.

Is orgiitii icerisindeki iletisim; Orgiitiin {ist yonetimindeki idarecileri ile
hiyerarside alt kademelerde yer alan calisanlar1 arasinda olusturulan; bilgi akis ve
gecirgenligi saglanmasina matuftur (Kogel, 1995, s. 131).

Calisanlar arasinda iist yonetim kadrosunu da igerecek sekilde kotarilmais;

saglikli bir orgiit i¢i iletisim ortam ve imkani ile is Orgiitiiniin kurumsal hedefleri ve
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is gorenlerin kisisel beklenti ve amaglar1 etrafinda istenilen uyumu elde etmek
miimkiin olabilecektir.

Calisma orgiitli igerisinde var olan ve c¢alisanlar1 arasindaki iletisimin saglikli
bir sekilde ylirlimesini temin eden bu keyfiyet ayn1 zamanda; g¢alisma Orgiitii
icerisinde var olmasi muhtemel belirsizliklerin yol agacagi tahribatin da Oniine
gececektir ve ¢alisanlarin yonetime inanip giivenmelerine zemin hazirlayacaktir.

Is yeri ¢alisma orgiitlerindeki personel arasinda tesis edilen ve saglikli isleyen
orgiit ici iletisimin temel iglevi; Orgiit iist yonetimi ile alt katmanlarda yer alan is
goren calisanlar arasinda olusturulan giivene dayali ¢alisma ortami ve kosullarinin
olusturulmas1 ve/fakat bunun saglanamamasi durumunda ortaya cikabilecek is
yavaglatici bagkaca sorunlarin da oniine gegebilmektir.

Boylelikle yonetici ve c¢alisma arkadaslariyla uyumlu, giiven temeli
ortintiileriyle isleyen is Orgiitlerinin ¢alisanlar1 kendilerini, is Orgiitiinlin kurumsal
hedeflerini benimsemis bireyleri olarak adledecek; ve bu durum onlarin ¢alisma
motivasyonlarini arttirdigi gibi isten ayrilma istekli is goren sayisini da azaltan bir

isleve sahip olacaktir (Ozer, 2002, s. 17).
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UCUNCU BOLUM

iS TATMIN KAVRAMI VE ORGUTSEL BAGLILIGIN TESiRLERi

3.1 Is Tatmin Kavrammn Etkileri
3.1.1 Performans Etkisi

Is orgiitlerinde ¢alisanlara dair gelistirilen performans kuramlarmin ¢ogunda is
gorenlerin kisisel giidiilenmeleriyle ilgili degiskenlere yer verilmistir.

Literatiirde yer alan kuramlarda; is gorenleri calistiklart kurumlarinda is
verimlerini ¢ogaltacak sekilde motive edecek ve onlardan galisma yogunluklarini
arttirmaya doniik 6zendirici ve islevsel metotlar kullanilmaya caligilmistir.

Is yerlerinde is gorenlerin ¢alismalari sonucunda iiretilen isin evsafini; kalite ve
kantite yoniinden etkileyip degistirme giiciinde olduklarina dair; kisilerin sahip
olduklar1 yoniinden farkliliklar kabul edilmistir.

Fakat buna karsin; hazirda calisan is gorenlerin gercekten istemeleri halinde,
mevcut performanslarindan daha yiliksek seviyede bir performans artist beklemek
olasidir.

Is gorenlerin calisma performanslar1 hususunda yapilan arastirma ve
incelemeler ¢alisanlarin is tatminleri ve performanslari arasinda birbirlerini etkileyen
dogrudan bir iligki tespiti ve ispat1 yapilamamistir.

Calisanlarin is tatmini ve performans degiskenleri ile olan iliskisini
incelendiginde farkli tartismalara mesnet teskil edecek ii¢ ayr1 saptamayla karsi
karsiya kalindig goriiliir.

Bunlar asagidaki siralama seklinde basliklandirilabilir;

Calisanlarin is tatmini performans artigina neden olabilir.

Calisanlarin performans artisi is tatminine neden olabilir.
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Calisanlara verilen 6diil; is tatmini ve performans artisina neden olabilir (Gir,
s. 116).

Tartisilabilir ilk saptama Onermesinin gerceklesebilecegini var saymamiz
halinde; is yeri ¢calisma Orgiitlerinde yoneticilerin, ¢alisanlarinin is gorme heveslerini
kirabilecek tutum ve davranislardan kaginip, ¢alisma ortaminin huzurlu bir havaya
biirlinmesini temin etmeye doniik olmalidir.

Yapilan arastirma ve inceleme bulgularindan hareketle; ¢alisanlarin istatmini
ve performans seviyelerinin olusum diizeyleri arasinda dogrusal olmayan bir iliski
mevcuttur; ¢linkii tersi i¢in aciklayici bir veri yoktur.

Fakat iki degisken kavramla iliskili agiklayict bir veri bulunmamis olmasina
ragmen; davranis bilimcilerden bazilarmin goriisiine gore; iki degisken kavram
arasindaki korelasyonun; calisan kimselerin algilamast ve is kosullarinin
elverigliligine gore; ve bunlara bagli sekilde degisik derecelerde olusabilecegini
varsaymaktadirlar (Schermerhom, 2000, s. 147).

Calisanlarin ¢alistiklari is yerlerinde olusan is tatmini duygular1 ve performans
seviyeleri arasindaki degiskenlik iliskisi; olusum derecesi yoniinden basit olmayan
daha karmasik ve kompleks isler i¢in olmayanlara karsi daha tistte gerceklesir.

Bu sonu¢ karmasik ve kompleks yapidaki is bitirimli iglerinin nispeten basit is
bitirimli islere gore, karar alma uygulama yoniinden c¢alisanin inisiyatif almasi
gerektigini, bdylelikle is gbren bireylerin tatmin diizeyleri olusum seviyelerinin
belirlenmesinde yine onlarin is bitirimi ile ilgili kararlarin alim1 ve uygulanmasinda
diledikleri kadar 6zgiir se¢im uygulamalarinin etkili oldugunu bizlere gostermektedir.

Calisanlarin i tatmin duygulart olusum seviyeleri ile performans
aktivasyonlar1 arasindaki degiskenlik etkilesiminde; saptanan ikinci goriise gore;
calisanlarin yiiksek performansi onlarda gerceklesen is tatmin seviyelerinin olusum
derecelerini etkilemektedir.

Ifade edilen bu goriisiin degerlemesi yapildiginda dogruluk payr oldukca
yiiksektir. Calisilan is yerlerinde yonetim kadrosunun, iggérenlerin is tatmini olusum
seviyelerini istenilen oranlarda gerceklestirebilmeleri i¢in; onlarin performanslarini
yiikseltmeye yarayacak etkili, islevsel faktorleri devreye alabilmeleri gerekmektedir.

Sonu¢ olarak; is yeri yoneticilerinin evvel emirde yapmalar1 gereken
davraniglar, calisanlarin is tatmin seviyelerinin olusum seviyelerini dncelemek

yerine; onlarin performans aktivasyon diizeylerini yiikseltmeye ¢alismak olmalidir.
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Filhakika, is yerlerinde ¢aligsmakta olan isgdrenler performanslarini yiikseltecek
i bitirimi davranislar sergilediklerinde; ve bu davranmiglar kisisel oOdiillerle de
pekistirildiklerinde, kendiliginden is tatmini olusum seviyeleri istenen diizeylerde
olusacaktir (Y1ldirim, 2008, s. 38).

Calisan is gorenlerin is tatmini olusum diizeyleri ile performanslar1 arasindaki
korelasyonu agiklamak igin ileri siiriilen {glincii goriise gore; is gorenlerin is
performansi aktivasyonlar1 ve is tatmin diizeyi olusum derecelerinin belirlenmesinin
etken degisken faktorii hi¢ siiphesiz almis olduklari ddiillerdir. Bu yaklasimda ifade
edilen gorlise gore; is gorenlerin Odiillendirilmeleri onlarin istatmini olusum
diizeyleri ile, performans aktivasyon giidiilenmelerini etkileyip belirlemektedir.

Calistiklar1 is yerlerinde calisanlarin sergilemis olduklar1 yiiksek performans
karsiliginda isletmelerinden aldiklar ticret v. b. dissal 6diillerin yanisira; is bitirimi
basarim duygusu gibi kisisel ve onlar1 pisikolojik yonden destekleyen igsel odiiller
kazanmis olurlar.

Is gorenlerin almis olduklari ddiiller, isgdrenlerin istatmini olusum diizeylerini
belirlemektedir.

Bunun aksine; c¢alisma performans aktivasyonu nispeten diisiik olan is
gorenlerin; yeterli bulunmayan is goOren kategorisinde degerlendirildigi ve
dolayistyla; memnun edici olmayan bir ticret ve yiikselme imkanlarinin oldukca
sinirlt  oldugu terfi etme imkanlartyla islerini siirdiirmeyi kabul ettikleri
goriilmektedir (Yildirim, 2008, s. 84).

Tartigmaya agik yonlerinin olmasina ragmen; calisan is gorenlerin is tatmini
gerceklesme diizeylerinin; performans aktivasyon seviyelerini etkileyebilecegini
sOylemek ¢ok yaniltict olmayacaktir.

Isletmelerde is gdrenlerin istatmini gerceklesme seviyeleri; organizasyonun is
yeri mensuplarinin insan olduklar1 dikkate alindiginda; sistemin temelinin insan
iligkileri oldugu ve insanlarin hosnut olduklarinda bunun verimli ¢aligma bi¢iminde

karsiliginin islerine yansiyacagini sdylemek gerekecektir (Barutgugil, 2004, s. 393).
3.1.2 Motivasyon Etkisi

Motivasyon, ihtiyaglardan hareketle belirli bir hedef dogrultusunda gayret
sarfetmeyi ve bu ¢ergevede calisan bireylerin yapip etmelerini ima etmesine mukabil,

is tatmini kavrami yapilan ise bagh sekilde iyilik duygular1 yasantilari iginde
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bulunmayi hatirlatir. Bunun karsisinda, is doyumu bagli bi¢imde pozitif duygulanim
yasantilarini ifade eder (Basaran, 1982, s. 39).

Is gérenlerin giidiilenme terimiyle, is tatmini duygularinin olusumu esnasindaki
korelasyon, calisma sartlarina ve is ortamina bagli olarak degisir. Farkli kosul ve
zamanlar i¢inde olumlu, bazi kosul ve durumlarda etkisiz, sirasinda sartlarin
tezahiiriine gére de olumsuz olabilmektedir.

Is doyumu terimiyle, calisan kisilerin psikolojik sorunsuzlugu ve esenligi
vurgusu ifade edilir.

Bu; calisan bireylerde ige doniik etkileri vurgulama amaci tasidigindan ve
calisanlarin ¢evresiyle alakali bir durum oldugundan; is gorenin disa doniik
davranisini degistirme veya yonlendirme niyeti tasimaz.

Is tatmini terimini; motivasyon teriminden ayirmamiza yarayan kavrayis burasi
olmalidur.

Is gorenlerin calisma istekliligini olusturan motivasyon, calisan Kkisilerin
davraniglarini etkiler, yonlendirir ve onu harekete gecirme istidadi tasir.

Fakat is tatmin duygusu, kisisel, 6znel bir i¢ keyfi ve dinginligi anlatan bir
kavramdir (Eroglu, 2000, s. 252).

Calisanlarin calismalar1 boyunca is tatmini duygusu saglamasi; onlarin
motivasyonu ile gelen hareketliligi arasindaki iliskiyi hatirlatmaktadir. Is tatmini
degiskeni ile motivasyon degiskeni birbirlerini karsilikli olarak etkilemektedirler.

Is yerindeki ¢alismalar1 sonucunda; is tatmin duygulari istenen seviyeye ulasan
bir ¢alisanin motive olmasi hususunda gerekli olan uygunluk, mevcut sartlar
tarafindan saglanmis olarak kabul edilir.

Gordikleri islerden dolayr is tatmini saglamis calisan bir bireyin; istendik
davranislar sergilemeye, davranis degisikligi gostermeye ehil oldugu; ayrica istenen
dogrultuda motivasyona da meyilli oldugunu rahatlikla sdyleyebiliriz.

Soylendigi bicimde motivasyonunu saglamis bir is yeri ¢alisani; isi hususunda
gbstermis oldugu gayret ve ugrasilarinin neticesi olarak psikolojik yonden igsel bir

sekinet ve stikunet sahibi olabilir.
3.1.3 Basan Etkisi

Is goérenlerin ¢alismalar1 neticesinde elde ettikleri is tatmini diizeyleri ve is

bitirimi kaynakli bagar1 hissi korelatif kavramlardir.

71



Basarma duygusu insan’in psikolojik yapisinda var olan sosyolojik bir
ihtiyactir.

Insanin  kisisel basarilari; onun yapisindan kaynaklanan ihtiyacin
giderilmesinde etkilidir. Ihtiyaglar, calisan is gorenlerin istendik davranislar
gostermesi yoniinde harekete gecirilmesini temin eden giidiiler araciligiyla olusur
(Ozcan, 2006, s. 76).

Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile basar1 arasindaki korelasyonu agiklayanilk
goriis; is tatmin diizeyinin basariyr artirdigi yoniinde olugmustur. Herzberg’in cift
yonli hijyen faktorii kurami bu goriisiin literatiirde yer alan ve onu destekleyen en
saglam dayanagdir.

Calisanlarin is tatmini diizeyleri ile is basarimi arasindaki ikinci agiklayici
gorliste vurgulandigina goreis basarimi is tatminine neden olur.

Calisanlar; yoneticileri tarafindan taltif ve takdire layik bulunup {istiin basarili
sayildiklarinda 6nemli bir 6diil almis olurlar ve buda onlarin is tatmini olusum
diizeylerinin yilikselmesine neden olur.

Is tatmini olusum diizeyi ile basar1 arasindaki korelasyona dikkat ceken iiciincii
goriise gore ise is bagarimi ve is tatmini olusumuna alinan 6dillerin yol agtigidir
(Ozcan, 2006, s. 78).

Is tatmin diizeyinin, is basarisin1 arttirdig1 ve temin ettigine dair goriis kabul
edilmistir. Kabul goéren bu goriisii literatiirde yer alan bazi arastirma bulgular1 da
desteklemistir. Fakat; iligskisel varligi yadsinmayan bu korelasyonun her sart ve
durum icin gegerli olmadig1 vurgusunun da kabul géren bir baska saptama oldugunu
hatirlamamiz gerekmektedir.

Oyleyse; iki degisken arasinda var olan iliskisel durumun niteliksel yonii
tizerinde bir tartisma yiriitmekten c¢ok; is tatmini kavraminin diizeyi ile ilgili
niceliksel bir tartigmaya girmek bizler i¢in daha aydinlatici olacaktir (Erdogan, 1996,
S. 249).

Is basaris1 is tatminine yol acar biciminde dile getirilen argiimanda igerilmis
olan yargy; farkli itirazlar1 elimine edebilecek dogrulukta ve agikliktadir. Is yeri
yonetim kadrosu; is gorenlerden olusan personelin; is tatmini diizeylerini arttiracak
ve onlarin basarilarini artan bir stireklilikle ortaya ¢ikarmalarina yardimer olacak

uygulamalar i¢erisinde olmalidirlar.
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Is yeri yénetimi anlayis1 ve is kurumu isleyisi; is gorenlerin is basarimi ve is
yeri tatmininde verilen odiillerin etkili oldugu algis1 dikkate alinmali ve bu ¢ergevede
isletme politikalar1 gézden gegirilmelidir. Calisan basarisi ve is tatminine odiil
verme, taltif neden oldugu dikkate alindiginda; iyi isleyen bir odiil taltif
mekanizmasinin; ¢alisanlarinin  is  basarimlarint  ve i tatmin diizeylerinin
belirlenmesinde etkili olacag agiktir.

Dagitilan o6diillerin hakkaniyet ¢ergevesinde adaletli bir sekilde dagitilmasi
gerekmektedir. Basar1 Odiillendirmesinde; diisik ve yiiksek basar1 segkisi
calisanlarinda kabul edebilecekleri nesnel kriterlere gore yapilmalidir. Diisiik
basariya 0diil verilmemesi; ¢alisanlar arasinda onceleri kirginlik ve tatminsizlige yol
acmis olsa da sonralar1 ¢aligsanlar arasinda daha fazla basarili olma istekliligi ortaya
koymaktadir.

Bunlar g6z oOniline alindiginda; is yeri yoneticilerinin c¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini arttirmak istediklerinde, onlara 6diil vermeleri gerektigini; bagaridaki
stirekliligi temin etmek i¢in de, basar1 endeksli ve dogru orantili 6dil vermeleri

gerektigini bilmeleri gerekmektedir (Erdogan, 1996, s. 251).
3.1.4 Verimlilik Etkisi

Is yeri ¢alisma verimliligi hakkinda yapilmis olan calismalardan Hawthorne ait
olan ve elde edilen verili alan arastirma bulgularina bagli olarak; calisan is
gorenlerin, is yeri tatmini duygulariyla, is giicli verimlilikleri arasinda anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmistiir.

Ancak ayni konuda yapilan baska arastirma bulgularina dayali olarak;
calisanlarin is tatmini duygular1 ve is yeri ¢aligma verimlilikleri arasindaki
korelasyon, negatif olmasa da oldukga diisiik sonuglara isaret etmistir (Giir, S. 158).

Oyleyse; calisanlarn is yeri tatmini ve ¢alisma verimlilikleri hakkinda elde
edilen arastirma bulgularina dayali olarak; iki degisken kavramin dogrusal bir iliski
gostermedigi ve bu ylizden; is tatmin diizeyi istenilir seviyede olugmus bir is gorenin
ayni perspektifte verimlilik seviyesinin de artacagini sdylemek dogru bir yaklasim
olmayacaktir.

Calisanlar arasinda is yeri tatmini seviyesi istenilir diizeyde olan is gorenlerin;

mevcut durum hilafina, is tatmini seviyesi istenilir diizeyin altinda gergeklesmis olan
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is gorenlere nispetle aralarindaki verimlilik farklarinin ne oldugu; arastirmalara
matuf bulgulardan hareketle netlik kazanacak bir husustur.

Hali hazirda, is yeri tatmini diisiik seviyede gergeklesen calisanlarin is yeri
tiretim verimliligi arasinda pozitif bir korelasyon oldugu kanaati hakim bir diislince
iken; ne varki bu iki degisken kavram hakkinda yapilan arastirma bulgulari bu
diisiinceyi dogrulayacak yonde olmadigi gibi; giicsiizliigli cagristiran ve istelik tam
aksine negatif bir korelasyona isaret eder yondedir.

Var olan olumsuz iliski bulgulari, normal kabul edilen ¢izginin ¢ok {istiinde
olusan is tatmini duygularinin, ig gérenlerde ¢aligma istegini olumsuz yonde etkileyip
ve onun zayiflamasina neden olacag fikrinin kabul gdérmesinin yolunu agmistir
(Eroglu, 2000, s. 253).

Bu ¢ikarimlarla uyumlu bir sekilde bunlara ek olarak; c¢alisanlarin is yeri
tatmini duygularinin mi1 is yeri ¢alisma verimliligine neden oldugu veya verimlilik
artisinin mu is yeri tatmin duygular1 olusum seviyelerinin belirlenmesinde baskin
oldugu kesinlik igermeyen tartigmalarin konusu olmaya devam etmektedir.

Hiilasa mevcudiyetini koruyan ve simdiye kadar yapilan ¢alisma bulgularina
dayali olarak ¢ikarilan sonuglara gore; calisanlarin is yeri tatmini diizeylerinin,
yapilan iiretimin kalite ve kantite yoniinden artist demek olan is yeri verimliligi
tizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu kabul etmek, tiim zamanlarda gegerliligini
slirdiiren bir var sayim olmaktan uzaktir (Luthans, 1989, s. 123).

Is yeri calisanlan icin; “Tatmin seviyesi hi¢c olmayacak kadar diisiik seviyede
olusan ¢alisanin, istenilen seviyelerde iiretim verimine erigsebilmesi gibi; is yeri
tatmini saglamis bir calisganin da tiim zamanlarda gecerli olacak bir yiiksek
verimlilige sahip olabilecegini diisiinmek dogru bir yaklagin olmamaktadir (Basaran,

1982, 5. 208).
3.1.5 Calisma I¢i ve Dis1 Yasam Doyumu

Is yeri galisma hayatindaki is tatminin, toplumsal alandaki yasam tatminini
etkileyecegi; toplumsal yasamla ilgili memnuniyet ve tatminin, i tatminine tesir
edecegi dolayisiyla; is tatmin diizeyleri ile yasam tatmini seviyelerinin olusumunda
iki degisken kavramin etken gecirgenlikle birbirleri {izerinde belirleyici olduklar

vurgusu yapilmaktadir.
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Calisanlarin i yeri ¢alisma tatminlerinin; onlarin toplumsal yasam
alanlarindaki tatmin diizeylerini belirleyecek seviyede etkilediklerini miisahede
etmek zor degildir. Bu iki degiskenin etkileriyle ilgili yapilan arastirma sonuglari da,
bu ¢ikarsamaya uygun veriler igerir.

Bunlardan dolayidir ki; neredeyse bireylerin calisma yasami is tatmini
diizeylerinin; toplumsal yasam diizeyleri tatmin seviyelerinin de belirleyicisi oldugu
On kabulii ile birlikte yapilan ¢alismalar bu yone agirlik verir bigimde kurgulanmaya
baglanmistir (Uygug, S. 193).

Calismakta olan bireylerin yapmakta olduklari isleriyle; yasamis olduklar
hayattan aldiklar1 etkiyle meydana gelen tatmin duygulari olusumu arasindaki iliski
ti¢ farkli kavramla ifade edilebilmektedir.

Yayilmaci: Calisan bireylerin is yasami kisinin 6zel yasamina, 6zel yasami da
calisan bireyin géormekte oldugu isine yansimig ve yayilmis vaziyettedir.

Béliimleme: Calisma yasami ve 6zel yasam birbirinden farklidir ve aralarinda
az sayilabilecek sekilde bir iligki vardir.

Telafi: Calisan birey isinden dolay: tatminsizlik yasiyorsa mutlu olabildigi 6zel
yasantisiyla; ya da aksi olarak 6zel yasaminda bir tatminsizlik varsa; bunu hosnut
oldugu calisma yasantisiyla telafi etme gayreti gosterecektir.

Bir insanin yasamis oldugu hayatin tiimiine ve/veya belirli alanlarina sirayet
eden onu etkileyip yonlendirme giiciine haiz, inang, tutum ve davranislar1 vardir.

Bireylerin yasama dair tasavvurlari ve onunla ilgili olarak algiladigi kalite
diizeyi es glidiim halinde yasam kalitesine doniik seckilerinden olusur.

Bireyin, yiiksek standart da sahip oldugu bir yasam kalitesi onu; hem nitelik
hem nicelik bakimindan ilgilendiren yasama dair tatmin duygularinin olusmasina
tesne kilar.

Kisilerin aileleriyle birlikte yasamaktan duyduklar1 tatmin olma hissi ve is yeri
tatmin dereceleri; aslen igerisinde yer aldiklar1 kadar1 ve/veya kapsamindaki yagam
tatmin diizeylerinin belirleyici ana temalari olarak var sayilmak istenmektedir.

Oyleyse calisanlarin is tatmini olusum dereceleri, onlarin ¢alisma hayatinin
kalitesi hakkinda fikir sahibi olmamiza yarayan bir mihenk tasidir. Filhakika c¢aligan
insanlarin i¢inde yasadiklar1 hayata dair memnuniyetlerinin bir ifadesi olan yasam
tatmini de onlarin yasam kalitesini ayni1 sekilde yansitan bir baska mihenk tasidir
(Carike1, 2001).
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3.1.6 Giidiilenme ve Yon Eylem

Giidiillemenin etimolojik incelemesi yapildiginda; kelimenin Ingilizcede
bulunan mativasyon sozciigiinden geldigi; bunun da, heveslendirme, dykiindiirme,
Ozendirme v.b. anlamlar tasidigi; ve menseinin hareket anlamina gelen “mot”
kokiinden tiiretildigi anlasilmaktadir (Tikici, 2005, s. 28).

Giidiilenme kavraminin iki onemli oOzelliginden ilki onun kisisel bir itki
olmasidir. Dolayisiyla giidiileyici faktorler insanlar arasinda farkli giidiilemelere yol
acabilir. Ayni giidiileyici faktorlerin tesiri altinda kalan kisiler arasinda bazi kimseler
giidiilenebilirken, bazi kimseler giidiilenmeyebilir.

Kavramin 6zelliklerinden digeri ise; gilidillenme kavraminin yalnizca insanin
davraniglar1 sonucunda ortaya ¢ikmasi ve goriilebilir olmasidir (Kogel, 1995, s. 435).

Calisanlarin is yeri tatmini diizeyleri ile giidiilenmeleri arasinda karsilikli-
interaktif bir etkilenme iliskisi bulunur. Is yeri tatmin olma diizeyleri “tatmin olmus”
olarak nitelendirilebilecek olan g¢alisanlarin; is gérenler olarak giidiillenmelerini temin
edecek yeterli sartlara sahip olduklar1 anlagilmalidir. Karsiliklilik —geregi,
giidiilenmesi tam is gorenlerin yapmis olduklart veya gordiikleri islerin neticesinde;
psikolojik dinginligi, siikuneti ve keyfi yasamasi imkan dahilinde olacagi var
sayilabilir (Simsek, 1998, s. 115).

Literatiirde; isletmeler ve calisanlar hakkinda yapilan arastirmalarda;
motivasyon ve is tatmini degisken kavramlari arasinda ¢ogu zaman benzesen bir
aynilik iligkisi kurulmustur. Bunun sebebi ise; motivasyon temel kavram olmak
lizere; bununla ilintilendirilen diger alt kavramlar, calisan is gorenlerin is
orgiitiindeki is bitirimleri ve sonrasinda elde ettikleri is tatmin duygulanimlarinin
olusturucu giicii olarak goriilmeleridir.

Hakikatte ise; gOriiniim olarak aynilik derecesinde benzesmis ve birinin
digerinden ayristirilmasinin olduke¢a giic oldugu bu iki degisken kavramin birbirinin

ayni degil birbirlerinden farkli olduklarimi soylemek gerekir (Dilek, 2005, s. 112).
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3.2 Is Orgiitii Baghlik Tesirleri
3.2.1 is Gorenler Bakimindan Tesirleri

Is gorenlerin, is orgiitlerine bagli olmalar, is 6rgiitlerinin rahat sayllmayacaklari
Kimi zamanlarda da is Orgiitiiniin yaninda duran, mensubu oldugu is yerine devam
sorunu olmaksizin ise gidis diizenini aksatmayan, tiim giin ¢alisan, is Orgiitiiniin
hedeflerini igsellestirip benimseyen ve is Orgiitii varliklarini titizlikle koruma
Kararliliginda olan galisan kisi olarak tanimlanir (Ceylan, Cilt:31, Say1:12, s. 53).

Calisan isgorenlerin, ¢alistiklar is orgiitleri ile gelistirdikleri is yeri Orgiitsel
baglilik duygular1 onlarin is yeri aidiyet baglarmin giicli bir sekilde kurulup
gelistirilebilmesine olanak saglamaktadir.

Bu durumun yol actig1 ve is gérende olusturdugu ii¢ degisik etkinin ilki; giiven
duygusunun gelisimi, ikincisi is orgiitiine yararli olabilecegi diisiincesine inanmasi,
liclinciisii, 15 Orgiitl igerisinde veya disarisinda is orgiitii ve kendisi ile ilgili hedefler
olusturup gelistirmesine neden olmasidir (Mowday, 1982, s. 139).

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan arastirmalarda baglilik kavrami genellikle
1g Orgiitiinii ilgilendiren faydalar yoniinden incelenmeye ¢alisilmistir.

Is orgiitii baglilik kavraminin ¢alisan is gorenler bakimindan negatif etkilere de
sahip oldugunu belirtmemiz gerekir. Orgiitsel baghlik diizeyleri giiclii bir sekilde
tesis etmis is gorenlerin; statli- rol degisimi iceren kariyer ilerlemesi imkanlarini ig
degistirme firsatlarin1 giiclii Orgiitsel baglilik duygulanimi neticesinde kabul
etmeyebilir.

Is gorenlerin statii-rol dagilimi ya da kariyer ilerleme firsatlar1 ¢ogunlukla
calistiklar1 isletmeleri degistirdiklerinde ortaya cikmaktadir. s goren kimseler,
islerini degistirdikleri i¢in yeni is kurumlarinda kendilerini ispat etmek ve basaril
olmak zorundadirlar.

Calisanlarin bu yonde gayret sarf etmeleri kendilerinin beceri ve yeteneklerini
kisisel olarak gelistirmesinde katki sunabilir.

Calistiklar1 is orgiitlerine bagimli olan is gorenler; isyeri degistirme sebepleri
dolayisiyla arkalarinda biraktiklar1 ¢alisma oOrglitlerinde sahip olmalari miimkiin
gorlinen bir takim avantajlardan mahrum kalabilirler.

Is gorenlerin calistiklan is orgiitlerindeki statii-rol dagiliminin hiyerarsik

yapida ileri bir seviyeyi isgal eder durumu ifade etmesi, is Orgiitleri yonetim anlayisi
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ve secki uygulamalar ile yakindan iligkilidir. Is gérenlerin performanslari; terfi
demek olan segcki ve uygulamalardan ne kadar ya da nasil yararlanacaklarim
belirleyen temel etmenler arasinda yer alir

Is orgiitii agisindan, is yerinde calisanlar kurumlarna firsat maliyetine dair
miimbit bir vasat temin edebilirler (Mowday, 1982, s. 149).

Calisanlarin, calistiklan is yerleri baglilik duygulanimlari; orgiitsel bagliligin
diizeyi ile ilgili olmak tizere negatif veya pozitif bir goriintii arz edebilir.

Is orgiiti kurumsal amaglari; is gorenler yoniinden benimsenir bir halde
degillerse, is Orgiitii mensuplarimin baglilik seviyelerinin yiiksek olusu Orgiitiin
verimlilik egrisinin olusumuna pozitif bir katki yapmayabilir.

Ancak is yeri Orgiitiiniin kurumsal amaglar1 benimsenmeye doniik bir makul
seviye arz ederse; is yeri Orgliti mensuplarinin Orglitsel baghlik diizeylerinin is
orgiitii lehine davraniglara doniisebilme olasiligindan s6z edebiliriz (Balay, 2000, s.
87).
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DORDUNCU BOLUM

iS TATMINIi, ORGUTSEL BAGLILIK, CINSIYETIN ETKiSi GORGUL

ARASTIMASI VE YONTEM

4.1 Problem Durumu

Bu calismada Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettislerinde sosyo-demografik

degiskenlerin ve orgiitsel baglilik tiirlerinin is doyumu ile iliskisi arastirilmaktadir.

Bu dogrultuda asagidaki problem ciimleleri olusturulmustur:

1.

Is yerine baglilik tiirleri (normatif baglilik, devam baglhiligi ve duygusal
baglilik) i3 doyumuyla istatistiksel olarak anlamli ilgilesim (korelasyon)
gostermekte midir?

Orgiitsel baglilik tiirleri ve is doyumu acisindan sosyo demografik
degiskenlerin (yas, cinsiyet ve kidem) diizeyleri/gruplar1 arasinda fark
istatistiksel olarak anlamli midir?

Sosyo-demografik degiskenlerin (yas, cinsiyet ve kidem) yordayici etkisi
kontrol edildikten sonra igyerine baglilik tiirlerinin i doyumu tizerinde

yordayici etkisinin var midir?

Alt Problemler

1.

Is yerine baglhlik tiirleri (normatif baglhlik, devam baghligi ve duygusal
baglilik) ile i doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
ilgilesim (korelasyon) vardir.

Kadin ve erkekler arasinda baglilik tiirleri (normatif baglilik, devam
baglilig1 ve duygusal baglilik) ve i3 doyumu puani acisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Yas gruplar1 20-35 yas grubu ve 36+ yas grubu) arasinda baglilik tiirleri
(normatif baglilik, devam bagliligi ve duygusal baghlik) ve is doyumu
puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Kidem gruplar1 (1-10 yil kidem grubu, 11-20 yil kidem grubu ve 20+
kidem grubu) arasinda baglilik tiirleri (normatif baglilik, devam baglilig1 ve

duygusal baglilik) ve is doyumu puani agisindan istatistiksel olarak anlaml
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bir fark bulunmaktadir. 20+ Kidem grubu diger iki kidem grubuna gore
daha fazla normatif baglilik, devam bagliligi, duygusal baglihik ve is
doyumu rapor edecektir. 11-20 yil kidem grubu ise 1-10 y1l kidem grubuna
gore daha fazla normatif baglilik, devam bagliligi, duygusal baglilik ve is
doyumu rapor edecektir.

5. Sosyo demografik degiskenlerin yordayici etkisi kontrol edildiginde is
yerine baglilik tiirleri (normatif baglilik, devam baghlig1 ve duygusal
baglilik) is doyumunu anlamli diizeyde yordayacaktir.

4.2 Arastirmanin Amaci

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Sosyal Gilivenlik Kurumu
Miifettislerinde sosyo-demografik degiskenlerin ve oOrgiitsel baglilik tiirlerinin is
doyumu ile iliskisinin test edilmesi bu calismanin temel amacidir. Ozellikle s6z
konusu d6rneklemde orgiitsel baglilik tiirlerinin i doyumu {izerinde yordayici etkisi

arastirilacaktir.
4.3 Arastirmanin Onemi

Kurumun teskilat yapisinda yer alan ve kurumun islevsel varliginin
stirdiirebilirlik olgusu ¢ercevesinde etkili bir agirligt olan is miifettislerinin is tatmini
ve oOrgiitsel bagliliginin kadin ve erkek is gorenler bakimindan etkilerini arastirmak is
verimliligi bakimindan stratejiler gelistirilebilmek admna gerekli ve elzemdir. Is
gorenlerin kimlik rolleri ¢aligma kosullar igerisinde onlarin moral ve motivasyonu
anlamaya ¢alismak, Orgiitiin somut ve nesnel kazanimlari bakimindan calisma
performanslarini  belirledigi agiktir. Bunun g6z ardi edilmesi is gorenlerin
performansini etkiler.

AB uyum siirecinde yol alan iilkemizde, degisen ¢evre kosullarina uyum igin
kurumlar yapilarinda degisiklige gitmek zorundadirlar. Ancak bu degisim eldeki
somut verilerden olusturulacak gercekei stratejik planlara ihtiya¢ duymaktadir. Yani
sira farkli orgiitsel baglilik tiirlerinin is doyumu {izerinde yordayici etkisinin olup
olmadiginin arastirillmast is doyumunu dolayisiyla is performansini arttirmada
orgiitsel baglilik tiirlerinin ele alinmasi baglaminda bu arastirma Oneriler getirme

potansiyeline sahiptir.
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4.4 Arastirmanin Simirhihiklar

Bu aragtirma konusu bakimindan kaplamsal i¢lemini olusturan bagimli ve
bagimsiz degiskenlerin genis bir literatiir taramasi sonucu meydana getirilen teorik
calisma ve yazimi ile gorgiil alan arastirmasi olmak iizere iki temel bolim ile
sinirlidir. Gorgiil arastirmanin kaplamin1 Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettisleri
olusturmaktadir. Arastirma deseninin kesitsel (cross sectional) desen olmasi
nedeniyle zaman ig¢indeki degisimlerinin ya da kusak farklarinin ortaya konulma
olasiligt bulunmamaktadir. Elde edilecek sonuglarin tek olctim yapildigi dikkate

alinarak degerlendirilmesi uygun olacaktir.
4.5 Arastirmanin Tanimlari

Is Tatmini - Doyumu: Calisan bireylerin gérmekte ve yapmakta olduklar islere
kars1 gelistirmis olduklari tutumlart ile ilgili olmak iizere onlarin bilgi birikimleri,
duygu durumlar1 ve inanglarin1 da iceren degerlendirme ve davraniglaridir (Baysal,
1999, s. 56).

Orgiitsel Baglilik: Kisilerin elde etmek istedikleri, dogrudan veya dolayl
kazanimlara varmayr hedefleyen uyum, diger calisan bireylerle samimi iligkiler
gelistirerek bunu kendisini ifade etmek i¢in kullanan 6zdeslesmedir. Calisma
orgiitiinde calisanlarin kisisel degerleriyle ¢alisilan Orgiitiin degerlerinin Ortiismesi
ve/veya uygun olusu ile ilgili, oldugu kadar ¢alisan bireyin ¢alisma orgiitiiyle 6zdes

biitiinliikk kavramini ve derecesini anlatan bir kavramdir (Balay, 2000: s. 11).
4.6 Arastirmanin Varsayimlari

Yapilan ¢aligmada;

Goniilliliikk esasmna dayali katilm olarak gerceklestirilen bu arastirma
kapsaminda yer alan 6rneklem grubunun uygulanan anket formlarinda yer alan soru
ve veya ifade iceren maddelere dogru ve kasitsiz olarak bilgi vermek iizere katkida
bulunduklart;

Gorgiil arastirmada uygulanmak tiizere gecerlilik ve gilivenirlilik testleri
yapilmis Allen Meyer orgiitsel baghlik dl¢egi; i verimi i¢in Minesota is doyum
Olcegi kullanilmig ve bu arastirma yontemiyle Sosyal Gilivenlik Kurumu

Miifettislerinin Orgiitsel bagliliklar1, is doyumlar1 arasindaki iliskiyi, cinsiyetin bu
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kavramlarla korelasyon etkisi diizeyini tespit edebilecek ve ortaya ¢ikarabilecek
verili alan bilgilerinin toplandigini;

Is bu gorgiil arastirmada secilen tesadiifi 6rneklem grubunun, olusturdugu
evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte oldugu temel varsayimiyla hareket
edildigini ifade etmemiz gerekir.

Bu boliimde arastirmanin modeli, evreni ve 6rneklemi, veri toplama araglar ile
toplanan  verilerin  degerlendirilmesinde  kullanilan istatistiksel — yOntemler

bulunmaktadir.

4.7 Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, Sosyal Giivenlik Kurumunda gorev yapan is miifettislerinin,
orgiitsel baglilik ve is doyumlar ile cinsiyet arasindaki iliskileri saptamaya yonelik

anket calismasidir ve kesitsel aragtirma yontemi kullanilmastir.
4.8 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni SGK Miifettigleri, 6rneklemi ise bu kurumun merkez

teskilatinda gorev yapan 123 Miifettisidir.
4.9 Verilerin Toplanmasi

Veri toplama yonteminin tespit edilmesi merhalesinde alan yazin taramasi
yapilmis, ilgili arastirmalar incelenmistir. Arastirmada iki ayr1 veri toplama araci
kullanilmastir.

Bunlar, Orgiitsel Baglilik Olgegi ve is Doyum Olgegi'dir. Bu 6lgeklerin disinda
ankette is miifettislerinin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular da yer

almaktadir.
4.9.1 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Aragtirmada kullanilan ve oOrgilitsel bagliligi olgen anket gegerliligi ve

giivenilirligi daha onceki calismalarda kullanilarak test edilmis, 1990 yilinda Allen
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ve Meyer tarafindan gelistirilen, Cil (2009) tarafindan Tiirkiye’de kullanilan bir
Olgektir.

Olgek toplam 18 maddeden olusmaktadir ve her madde icin 5°li Likert tipi
aralik kullanilmistir. (1 = hi¢ katilmiyorum, 2 = az katiliyorum, 3 = orta diizeyde

katiliyorum, 4 = katiliyorum, 5 = tam katiliyorum).
4.9.2 Minnesota is Doyum Olcegi Kisa Formu

Minnesota Is Doyum Olgegi, Weiss ve arkadaslar tarafindan gelistirilmistir
(Weiss ve diger., 1967). Olgegin Tiirkge cevirisi ise Baycan (1985) tarafindan
yapilmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi 100 sorudan olusmaktadir; ancak soz
konusu arastirmada Ol¢egin 20 madden olusan kisa formu kullanilmigtir ve her
madde i¢in 5’li Likert tipi aralikta 6l¢clim alinmustir (1 = hi¢ memnun degilim, 2 =
memnun degilim, 3 = kararsizim, 4 = memnunum, 5 = ¢cok memnunum).

Minnesota Is Doyum Olgegi Kisa Formu’nu yorumlamak icin yiizdelik
degerler kullanilmaktadir. Sorulara yanit olarak verilen bes alternatifin agirlik
puanlar1 “I”numarayr bir saymak ilizere “5”e kadar ¢ikmaktadir. Katilimcinin
isaretine gore her bir belirleyici i¢in verilmis olan agirlik puanlar1 toplanarak ham
puan elde edilmektedir.

Genel is doyumu puani 20 ile 100 arasinda olmak durumundadir. Yiizdelik
deger olarak; (a) “diisiik is doyumu” %25 ve altini, (b) “orta is doyumu” %26 - %74

araligin ve (c) “yliksek is doyumu” ise %75 ve lizerini ifade etmektedir.
4.9.3 Gecerlik ve Giivenirlik Calismalari

Gegerlik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi amacladigr 6zelligi, baska herhangi bir
ozellikle karistirmadan, dogru Olg¢ebilme derecesidir (Tekin, 1977). Bir dlgegin
kapsam gegerligi mantiki yoldan ve istatistiki yoldan olmak iizere iki tiirli
incelenebilir (Ercan ve Kan, 2004: 215).

Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan olgekler gegerlik ve
giivenirlik ¢alismalar1 daha 6nceden yapilmis standart 6l¢eklerdir.

Arastirmada kullanilan ve Orgiitselbaglilign 6lcen anket gecerliligi ve
giivenilirligi daha onceki calismalarda kullanilarak test edilmis, 1990 yilinda Allen
ve Meyer tarafindan gelistirilen, Cil (2009) tarafindan Tiirkiye’de kullanilan bir
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Olgektir. Bu anketin giivenilirlik testleri ayrica bu ¢alisma kapsaminda da yapilmustir.
SPSSprogramu ile alpha katsayisi 6l¢ek giivenilirligi i¢in kullanilan bir degerdir.
Olgege ait giivenilirlik analizi sonucuna gore ise anketin giivenilirlik katsayis
alpha %96 olarak bulunmustur. Bu deger literatiirde kabul goren giivenilirlik
araligindadir.
Minnesota Is Doyumu Olgegi 1967 yilinda Weis Dawis, England And Lofquist
tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlama ve giivenilirlik calismasi

Baycan tarafindan yapilmistir (CronbachAlpha=0, 77) (49).

4.10 Verilerin Analizi

Aragtirmanin verileri anket teknigi kullanilarak elde edilmistir. Elde edilen
veriler SPSS 18. 00 paket programi ile analiz edilmistir.

Arastirmada ilk olarak Kolmogorov-Smirnov (KS) testi ile verilerin normal
dagilima uyup uymadig1 incelenmistir. Olgekte yer alan maddelerin normal dagilima
sahip oldugu durumlarda iki grubun karsilastirilmasinda Bagimsiz Orneklem t testi
(Independent Sample t testi), ikiden fazla grubun karsilastirllmasinda ise Tek Yonlii
Varyans Analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Gruplarin birbirinden farkli
oldugunun tespit edilmesi i¢in ¢oklu karsilastirma (multiple comparisons)
testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Gruplarin karsilastirilmasina iliskin testlerde
varyans homojenligi varsayimi Levene testi ile incelenmis ve hangi test istatistiginin
dikkate alinacagina karar verilmistir.

Arastirmada iligki yapilariin ortaya konulabilmesi i¢in korelasyon
katsayilarina dayali path analizleri yapilmistir. Degiskenler arasindaki yordamalarin
ortaya ¢ikartilmasinda ise regresyon analizinden yararlanilmistir.

Arastirmada analizler icin elde edilen sonuglar 0. 05 anlamlilik diizeyinde

yorumlanmis, analizler i¢in SPSS 18. 0 (PASW 18. 0) paket programi1 kullanilmistir.
4.10.1 Korelasyon Analizleri

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki iliskiyi degerlendirmek igin

korelasyon analizleri yapilmistir. Is doyumu ile duygusal baglilik (r =. 57, p <. 001),
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normatif baglilik (r =. 21, p <. 05) arasinda pozitif yonde ve anlamli diizeyde iliski
gbzlenmistir. Diger taraftan, is doyumu ile devamlilik baglihig: (r = -. 21, p <. 05)
arasinda negatif yonde ve anlamli diizeyde iliski gozlenmistir. Bunun disinda,
duygusal baglilik ile normatif baglilik (r =. 37, p <. 001) arasinda pozitif yonde ve
anlaml diizeyde iliski gézlenmistir (bkz. Tablo 4.1).

Tablo 4.1: Degiskenler aras1 korelasyon katsayilari ve anlamlilik diizeyleri.

1 2 3 4
1. Is doyumu 68.10 .57 - 21" 217
(11. 33)
2. Duygusal Baghlik 18.04 - 11 37
(4.21)
3. Devamlilik Bagliligi 19.72 .06
(3. 25)

4. Normatif Baglilik 10. 92

(1.72)

Not-1: n =123
Not-2: "p <. 05, ™p <. 01, ™p <. 001

Not-3: Diyagonalde degiskenlerin ortalamasi (mean) ve parantez i¢inde standart sapmasi (standard
deviation) verilmistir.

4.10.2 Grup Fark Analizleri

Cinsiyete gore “is doyumu”, “isyerine duygusal baglilik”, “isyerine_devamlilik
bagliligl” ve “isyerine normatif baglilik” degiskenlerinin ortalama degerlerinin
degisip degismedigi (grup farki olup olmadigi) bagimsiz gruplar t-testi (independent
samples t-test) yoluyla test edilmistir.

Gozlenen bulgulara gore;

1. Kadmnlar ve erkekler arasinda is doyumu agisindan anlamli bir fark

gozlenmemistir [t (121) =. 25, p >. 05].
2. Kadinlarin (M = 11. 36) erkeklere (M = 10. 67) gore isyerine daha normatif
baghilik sergiledikleri gozlenmistir [t (121)=2. 17, p <. 05].
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3. Kadinlar ve erkekler arasinda duygusal baglilik agisindan anlamli bir fark
gbzlenmemistir [t (121) =-. 17, p >. 05].
4. Kadinlar ve erkekler arasinda devamlilik baglilig1 agisindan anlamli bir fark
gozlenmemistir [t (121) =-. 54, p >. 05] (bkz. Tablo 4.2).
Elde edilen tiim bulgular beraber degerlendirildiginde kadinlarin ve erkeklerin
“is doyumu” diizeylerinin birbirinden farkli olmadig1 gbézlenmistir. Diger bir deyisle
kadinlar ve erkekler birbirine benzer “is doyumu” diizeyine sahiptir. Diger taraftan
kadin ve erkeklerin isyerine baglilik diizeyleri karsilagtirildiginda sadece “isyerine
normatif baglilik” acisindan kadinlarin avantajina cinsiyet farkliligi goézlenmistir.
“Isyerine duygusal baglilik” ve “isyerine devamlilik bagliligi” acisindan kadmn ve

erkeklerin farklilagsmadig1 gézlenmistir.

Tablo 4.2: Cinsiyet ile bagimli degiskenler arasindaki iliski: bagimsiz gruplar t-test sonucu.

Kadinlar Erkekler
t(121)
M (SS) M (SS)
Is Doyumu 68. 44 (12. 94) 67.91 (10. 37) .25
Duygusal Baglilik 17. 96 (4. 49) 18. 09 (4. 06) - 17
Devamlilik Baghilik 19.51 (3. 36) 19. 84 (3. 19) -. 54
Normatif Baglilik 11. 36 (1. 68) 10. 67 (1. 70) 2.17"

Not-1: M = ortalama, SS = standart sapma
Not-2: "p <. 05, “p <. 01, ™p <. 001

2 (134 o5 (194

“Is doyumu”, “isyerine duygusal baglilik”, “isyerine devamlilik baghlig1” ve
“igyerine normatif baglilik” degiskenlerinin yasa gore degisip defismedigi (grup
farki olup olmadigi) bagimsiz gruplar t-testi (independent samples t-test) yoluyla test
edilmistir. Katilimcilar, “20-35 yas arasi katilimcilar” ve “36 veya lizeri yastaki
katilimcilar” seklinde iki ayr1 grup olarak analize dahil edilmistir. Elde edilen
sonuglara gore; “is doyumu” [t (121) = 1. 49, p >. 05], “isyerine duygusal baglilik” [t
(121) =. 77, p >. 05], “isyerine devamlilik baglihg” [t (121) =. 35, p >. 05]ve
“igyerine normatif baglilik” [t (121) = 1. 26, p >. 05] a¢isindan yas gruplar1 arasinda
anlamli bir fark gézlenmemistir (bkz. Tablo 4.3).

Elde edilen bulgular beraber degerlendirildiginde yas gruplarnin (20-35 yas

aras1 katilmcilar ve 36 veya iizeri yastaki katilimcilar) “is doyumu”, “igyerine
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duygusal baglilik”, “igyerine devamlilik baglilig1” ve “isyerine normatif baglilik”

diizeylerinin birbirinden farkli olmadig1 gozlenmistir.

Tablo 4.3: Yas ile bagimli degiskenler arasindaki iliski: bagimsiz gruplar t-test.

) 36 veya Uzeri Yastaki
20-35 Yas arazlsKatlhmcﬂar Katihmetlar 1(121)
(SS) M (SS)

Is Doyumu 69. 84 (11. 07) 66. 78 (11. 42) 1.49
Duygusal
Baghlik 18. 38 (4. 63) 17.79 (3. 86) .77
Devamlilik
Baghlik 19.83(3.09) 19. 63 (3. 38) .33
Normatif
Baghlik 11.14 (1. 89) 10. 75 (1. 57) 1.26

Not-1: M = ortalama, SS = standart sapma
Not-2: *p <. 05, “p <. 01, ™p <. 001

2 (13

“Is doyumu”, “isyerine duygusal baglhlik”, “isyerine devamlilik baghlig1” ve
“isyerine normatif baglilik” degiskenlerinin kideme goére degisip degismedigi (grup
farki olup olmadigl) Tek Yonli ANOVA (One-Way ANOVA) yoluyla test
edilmistir. Katilimeilar, “1-10 yil arasinda kideme sahip”, “11- 20 yil arasinda
kideme sahip” ve “20 veya iizeri yil kideme sahip”seklinde ii¢ ayr1 grup olarak
analize dahil edilmistir. Elde edilen sonuglara gore; “is doyumu” [F (2, 120) =. 82,
p >.05], “isyerine duygusal baglilik” [F (2,120) = 1. 45, p>.05], “isyerine devamlilik
baghiligi” [F (2,120) = 1. 05, p >.05] ve “isyerine normatif baglilhk” [F (2,120) = 2.
81, p >.05] agisindan kidem gruplar1 arasinda anlamli bir fark gozlenmemistir (bkz.
Tablo 4.4).

Elde edilen bulgular beraber degerlendirildiginde “is doyumu”, “igyerine
duygusal baglhilik”, “igyerine devamlilik bagliligi” ve “isyerine normatif baglilik”
icin kidem degiskeninin iligkili bir degisken olmadigr ve kidem gruplarina gore

bagimli degisken diizeylerinin degismedigi gézlenmistir.

Tablo 4.4: Kidem ile bagimli degiskenler arasindaki iliski: tek yonlii ANOVA sonuglari.

1-10y1d 11 -20 yil arasinda 20 veya {izeri yil
arasinda kideme kideme kideme

sahip Katilimcilar ~ sahipKatilmeilar ~ sahipKatilimcilar F (2, 120)

M (SS) M (SS) M (SS)
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Is Doyumu 69. 34 (10. 65) 66. 45 (12. 38) 68. 83 (10. 64) 0.82
Duygusal

s 18. 89 (4. 95) 17. 45 (4. 05) 17.75 (3. 10) 1.45
Baglilik
Devamlilik

5 20.19 (3.37) 19.21 (3. 51) 19. 81 (2. 60) 1. 05
Baglilik
Normatif

5 11.38 (1. 89) 10.79 (1. 41) 10. 48 (1. 80) 2.81
Baglilik

Not-1: M = ortalama, SS = standart sapma
Not-2: “p <. 05, “p <. 01, ™p <. 001

4.10.3 Regresyon Analizleri

Is doyumu iizerinde; sosyo-demografik degiskenlerin, duygusal bagliligimn,
devamlilik bagliliginin ve normatif bagliligin yordayici etkisinin olup olmadig
hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir.

Ilk asamada; sosyo-demografik degiskenler (cinsiyet, yas, kidem) tek blok
yontemi (enter) ile analize sokulmustur. Ikinci asamada; duygusal bagllik,
devamlilik baglhiligi ve normatif baglilik tek blok yontemi (enter) ile analize
sokulmustur.

Analiz sonuglarina gore; ilk asamada analize sokulan sosyo-demografik
degiskenler (cinsiyet, yas, kidem)is doyumu iizerinde toplam varyansin yaklasik
%1.9’unu agiklamis (F [3,119] =.77, p>.05), ikinci asamada analize sokulan
duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik is doyumu {izerinde
toplam varyansin yaklasik %34.2°sini agiklamis (F [3,116] = 20.68, p <.001),
bdylece analize sokulan tiim degiskenler is doyumu iizerinde toplam varyansin
yaklasik %36.1’ini aciklamistir. ilk asamada analize sokulan hicbir degisken anlamli
diizeyde varyansa katki yapmamistir. Ikinci asamada analize sokulan degiskenlerden
duygusal baglilik (B =. 55, t (116) = 6. 75, p <. 001) ve devamlilik baglilig: (f = -.
15, t (116) = -1.99, p <.05) is doyumunu anlamli sekilde yordamistir. Bu agamada
analize sokulan normatif bagliligin is doyumu iizerindeki yordayici etkisi anlamsiz

olarak gozlenmistir (bkz. Tablo 4.5).

Tablo 4.5: is doyumu ile ilgili degiskenlere iliskin regresyon sonuglari.

Yordayicilar F t df B) Model R?
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Degisimi

1. Sosyo-demografik Ozellikler
Cinsiyet

Yas

Kidem

2. Orgiitsel Baghlik

Duygusal Baglilik

Devamlilik Baghilik

Normatif Baglilik

6. 75"
-1. 99"

-.03
- 14
-.01

.95
-.15
.01

.19

34.2

Not-1: "p <. 05, “p <. 01, ""p <. 001
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BESINCi BOLUM

SONUC VE ONERILER

Emek-yogun iiretim iliskileri doneminden, sermaye-yogun iiretim iliskilerinin
onem kazandig1 pazar odakli ticaret metast anlayisi, 19. yy sonu 20. yy baglarinda
adlandirildig1 bicimde Modernite kavrami igerisinde yer alan olgusal bir durumu
anlatir.

Weber, Taylor, Mayo gibi klasiklerin ¢abalariyla is yeri tiretim iligkileri ve is
verimliilgi tizerine ilk ¢alismalar yapilmis, Hawtron ¢alismalariyla Neo-Klasikler
literatiirdeki yerlerini almislardir.

Modernite donemi sonrasi karsilasilan yeni kavram ise;" Kiiresellesmedir". Bu
kavram, bas dondiiriicii bir hizla ilerleyen teknolojin alt yapisini olusturdugu
“bilgisayar diinyasim1” ve elbette “on line ticareti” kapsayan bir ¢agrisim yapar.
Modernite-versus; Postmodernite kuskusuz yiginla olumlu kazaninmlari olmasina
karsin alt edilemeyen ve kestirilemeyen handikaplarida barindirir ve heniiz
sonlandirilamamis uzun bir siirectir.

Bu siirecte hizla degisen bir¢ok nesnel faktore karsin degismeyen temel unsur
insan kaynagidir. Insan, resmi ya da 6zel tiim kurum ve kuruluslarda caligma
orgiitlerinin benzer islevlere sahip ¢iktilarinda rekabet {istiinliigii saglayabilmelerinin
neredeyse On kosuludur. Ancak; vazgecilmez etkin kaynak olarak goriilen,
degerlendirilen “insan  kaynagi”nin, Orgiitsel hedeflere ulagsmak adina
yonlendirilebilmesi gerekir.

Bunun ig¢in, is Orgiiti ¢alisanlart olarak is tatmini diizeylerinin istenen
diizeylerde gergeklestirilmesi, ¢alisma motivasyonlarinin yeterli olmast ve orgiite

bagliliklarin siirekli kilict etkinlikler yapilmalidir.
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Bu c¢aligma, resmi bir ¢alisma Orgiitii olan Sosyal Giivenlik Kurumunun;
Miifettislerinin gorev alanlarina giren faaliyetlerini yerine getirebilmeleri igin
“Orgiitlerine olan duygusal bagliliklarin1 ve devamlilik bagliliklarini siirekli ve kalici
hale getiren ve onlar1 gogaltmaya yonelten etkinlikleri kurgulayip uygulamalarini ve
bunu éncelikli olarak dnemsemelerini gorgiil bir sonug olarak tespit etmektedir.

Bu kapsamda Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettisleri iizerinde yiiriitiilen bu
arastirma c¢alismasina, Miifettislerin; gerek Sosyal Giivenlik Kurumunda calistiklar
birime, gerekse Sosyal Giivenlik Kurumunun geneline yonelik, duygusal baglilik,
devamlilik bagliligi ve normatif baglilikla ilgili olarak ankette yer alan ifadelere
katilim derecelerine dair veriler incelendiginde, en yiliksek diizeyde katilim
gosterdikleri ifadelerin duygusal baghlikla ilgili ifadeler oldugunun; bunun
arkasindan ise devam baglilig: ile ilgili ifadelerin geldigi goriilmektedir.

Gorgiil aragtirma sonucu olarak saptanan bu durum; ayni kavramlar {izerinde
onceden yapilan Ve literatiirde yer alan arastirma sonuglar ile de ortiismektedir.

Ayrica ad1 gecen hususlar, yapilan bu aragtirma ¢alismasinin igerisinde tespit
olarak yer aldig1 gibi, ayn1 kavramlarla alakali var olan literatiirde, orgiitsel bagliliga
dair alt1 ¢izilen Onerilen gercevenin 6nem derecesine gore saptanan en ¢ok istenilen
keyfiyet, calisanlarin oncelikle yiiksek duygusal bagliliga sahip olmalar1 ve ardindan
da devam bagliliginin olmasi gerektigidir.

Cinsiyete gore “is doyumu”, “isyerine duygusal baglilik”, “isyerine devamlilik
bagliligl” ve “isyerine normatif baglilik” degiskenlerinin ortalama degerlerinin
degisip degismedigi (grup farki olup olmadigi) bagimsiz gruplar t-testi (independent
samples t-test) yoluyla test edilmistir.

Elde edilen bulgular beraber degerlendirildiginde is doyumunun yordayicisi
olarak cinsiyet, yas ve kidemin 6nemli degiskenler olmadig1 gézlenmistir. Dolaysiyla
is doyumu i¢in sosyo-demografik degiskenlerden ziyade bireyin algisini ve igyerine
bagliligimi yansitan degiskenlerin is doyumu iizerindeki yordayici etkisinin
arastirilmasi literatiire 6nemli katki yapacag diisiiniilmiis ve bu degiskenler analize
dahil edilmistir.

Elde edilen bulgular beklentileri dogrular niteliktedir. Sosyo-demografik
degiskenlerin i3 doyumu {izerindeki yordayict etkileri kontrol edildiginde dahi
duygusal bagliligin ve devamlilik bagliliginin yordayici etkisi belirgin sekilde
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gozlenmistir. Normatif baghilik ise i doyumunu yordamada onemli bir degisken
olmadig1 gozlenmistir.

Gorgiil alan arastirma verileri iizerinde yapilan degerlendirmeler sonucunda
kadinlarin ve erkeklerin “is doyumu” tatmin diizeylerinin, kiyaslandiginda
birbirinden ¢ok da farkli olmadig1 gozlenmistir. Baska bir deyisle kadinlar ve
erkekler birbirine yakin benzerlikte “is doyumu” diizeyine sahiptir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak, is yerinde is doyumunu arttirmaya yonelik
uygulamalarda ozellikle isyerine duygusal bagliligin ve devamlilik bagliliginin
dikkate alinmast ve bu baglamda diizenlemeler yapilmasi bu arastirmanin en temel
Onerisidir.

Diger taraftan kadin ve erkeklerin “isyerine baghlik™ diizeyleri karsilastirmaya
tabi tutuldugunda, yalnizca “isyerine normatif baglilik” ac¢isindan kadinlarin
avantajina ve lehine olusan bir cinsiyet farklilig1 gozlenmistir.

“Isyerine duygusal baglilik” ve “igyerine devamlilik bagliligi” agisindan kadm
ve erkeklerin etkili bir farklilig1 olmadig1 gézlenmistir.

Oyleyse; cinsiyetin, “is doyumu” ve “drgiitsel bagliliga” etkisi konulu bu
aragtirmanin sonug olarak temel ikinci onermesi; kadinlarin “is yerine normatif
baglilik” farkliligina istinaden, cinsiyetin ilkesel bi¢imselligi benimseme ve uyum
saglamada erkeklere nispetle avantajli oldugudur.

Bu orgiitiin i¢ isleyisinde ve dinamizminde, kadinlarin erkeklere oranla, ilke ve
formlara, 6zdeslesme yakinligi ve uyum giicli ile orgiitiin amaglar1 dogrultusunda,
hedeflere ulasma konusundaki motivasyonu, erkeklere nispetle daha rahat elde

edebilme ihtimallerine sahip olabilecekleridir.
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Correlations

[DataSetl]
5) FINAL.sawv

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations
TopDuybaghh TopDevbaglih
lsDoyumTaotal k _ k
IsDoyumTotal Pearson Correlation 1 569" -210°
Sig. (2-tailed) 000 020
M 123 123 123
TopDuybaghllk  Pearson Correlation 568 1 -, 106
Sig. (2-tailed) 000 244
N 123 123 123
TopDevbaglhilk  Pearson Cormelation 210 - 106 1
Sig. (2-tailed) 020 244
N 123 123 123
TopNormbaghik  Pearson Correlation 212" a1z 057
Sig. (2-tailed) 019 000 533
N 123 123 123
Correlations
TopMNormbagh
Ik
lsDoyumTotal Pearsen Correlation 212
Sig. (2-tailed) 019
M 123
TopDuybaglilk  Pearson Corelation arz”
Sig. (2-tailed) 000
M 123
TopDevbaghlik Pearson Correlation 057
Sig. (2-tailed) 533
N 123
TopNormbaghlk  Pearson Cormelation 1
Sig. (2-tailed)
N 123




T -Test

Group Statistics
Std. Error

cinsivetiniz M Mean Std. Deviation Mean
lsDoyumTotal kadin 45 68,44 12,935 1,928

erkek 78 67,91 10,371 1,174
TopDuybaglilik kadin 45 17,96 4,487 669

erkek 78 18,09 4,062 A60
TopDevbaghlik kadin 45 19,51 3,362 501

erkek 78 19,84 3,196 362
TopMormbagliik  kadin 45 11,36 1,681 251

erkek 78 10,67 1,705 .193

Independent Samples Test
Levens's Test for Equality of t-test for Equality of
Variances Means
F Sig. t df

IsDoyumTotal Equal variances assumed 4,500 036 253 121

Equal variances not

assumed 238 76,664

Equal vari d
TopDuybaghlik qual variances assume 375 541 -170 121

Equal variances naot

assumed -, 165 84 627

Equal vari d
TopDevbaglilik qual variances assume 1238 268 .538 121

Equal vanances not

assumed -, 530 88,149
TopMNormbaglilik Equal variances assumed 136 713 2175 121

Equal variances not

assumed 2,183 93,008
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Independent Samples Test

t-test for Equality of Means

Mean Std. Error
Sig. (2-talled) Difference Difference
lsDoyumTotal Equal variances assumed 801 538 2 129
Equal variances not
assumed 812 538 2258
TopDuybaghlik Equal variances assumed 865 134 790
Equal variances not
assumed 869 134 812
TopDevbaghhk Equal variances assumed 592 .28 &10
Equal variances not
assumed 597 928 o
TopMormbaglilik  Equal variances assurmed 032 691 318
Equal vari t
qual variances no 032 6o 316

assumed

Independent Samples Test

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of the

Difference
Lower Upper
Equal vari d
lsDoyumTotal qual variances assume 3,676 4759
Equal variances not
assumed 3,958 >034
TopDuybaglilik Equal variances assumed -1.699 1430
Equal variances not
assumed 1,748 1480
Equal vari d
TopDevbaglilik qual variances assume 1535 879
Equal variances not
assumed 1,568 990
TopMormbaglilik  Equal variances assurmed 062 1319
Equal variances not 062 1319
assumed ’ 1
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T-Test

Group Statistics
Std. Error
yas N Mean Std. Deviation Mean
IsDoyumTotal 20-35 yas 53 69,84 11,069 1,520
36 ve Gzer 70 66,78 11,420 1,365
TopDuybaghlik 20-35 yas 53 18,38 4,634 636
36 ve Gzeri 70 17.79 3,863 462
TopDevbaghlik 20-35 yas 53 19,83 3,093 425
36 ve Gzeri 70 19,63 3,380 A04
TopNormbaglik  20-35 yas 53 11,14 1,897 261
36 ve Gzeri 70 10,75 1,570 188
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of t-test for Equality of
Variances Means
F Sig. t df
Equal variances assumed
IsDoyumTotal qual v u 112 739 1492 121
Equal variances not
assumed 1,498 | 113.859
TopDuybaglilik Equal variances assumed 663 417 772 121
Equal variances not
assumed 752 | 100,219
TopDevbaghlik Equal variances assumed 892 347 329 121
Equal variances not 133 116.660
assumed ’ 16,
Equal vari d
TopMormbaglilik qual variances assurme 638 426 1261 121
Equal variances not
assumed 1,228 99,710
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Independent Samples Test

t-test for Equality of Means

Mean Std. Error
Sig. (2-talled) Difference Difference
lsDoyumTotal Equal variances assumed 138 3 062 2 052
Equal variances not
assumed 137 3,062 2042
TopDuybaghlik Equal variances assurned 442 502 TBT
Equal variances not
assumed 454 592 788
TopDevbaghlik Equal variances assumed 743 195 563
Equal variances not
assumed 740 198 588
TopMNormbagliik  Equal variances assurmed 210 204 313
Equal variances not 222 304 321

assumed

Independent Samples Test

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of the

Difference
Lower Upper
lsDoyumTotal Equal variances assumed -1.001 7124
Equal variances not
assumed 968 7109
TopDuybaghlik Equal variances assumed 927 2110
Equal variances not
assumed 968 2192
TopDevbaghlik Equal variances assurmed . 980 1370
Equal variances not ORE 1,356
assumed B i
TopMormbaghlk  Equal variances assumed 295 1014
Equal variances not 243 1.031
assumed e i
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Regression analizi

Model Summary

a. Predictors: (Constant), kidem, cinsiyetiniz, yas
b. Predictors: (Constant), kidem, cinsiyetiniz, yag, TopDevbagllik, TopDuybaglilik, TopNormbaghlik

ANOVA®
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 297,791 3 9,264 769 51aP
Residual 15355,191 119 120,035
Total 15652 982 122
2 Regression 5648 522 6 941,420 10,916 L000®
Residual 10004,460 116 86,245
Total 15652 982 122

a. Dependent Variable: IsDoyumTotal

b. Predictors: (Constant), kidem, cinsiyetiniz, yag

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square
| Model R R Square Square the Estimate Change F Change |
1 138 019 -, 006 11,359 .019 .T69
2 6017 ,361 328 9,287 342 20,680
Model Summary
Change Statistics
Madel dft df2 Sig. F Change
1 3 119 513
2 3 116 ,000

c. Predictors: (Constant), kidem, cinsiyetiniz, yag, TopDevbagllik, TopDuybaglilik, TopNormbaghlik

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 73,925 5178 14 276 J000
cinsiyetiniz -, 706 2134 -,030 -3 741
yag -3,158 2,153 -,139 -1 467 J145
kidem 50 1,367 010 10 o3

2 (Constant) 54 803 9,521 5,756 ,000
cinsiyetiniz - 733 1,791 -031 - 409 G683
yas -2,678 1,765 - 118 -1,517 A3z
kidem 8oz 1,138 J062 784 A35
TopDuybaghhk 1,479 219 549 6,754 000
TopDevbaglihk - 526 263 -, 151 -1.999 048
TopMormbaglilik &2 551 J009 113 910

a. Dependent Variable: IsDoyumTotal
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