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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarinaildygunu, bakalarinin eserlerinden
yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygumrat atifta bulunuldgunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadi, tezin herhangi bir kisminin bu
Universite veya b&a bir Gniversitedeki b&a bir tez cahmasi olarak sunulmagini

beyan ederim.

Huseyin Talha OZKUL

25 Mayis 2010



ONSOZ

Bu calsmada, TMSF tarafindan el konulginketlerde ¢akanlarin, 6rgutsel ghliklari
ve is tatmin dizeyleri arasinda bir etkilen olup olmadgi, varsa bunun hangi seviyede
oldugu, demografik 6zellikleriningi tatmin dizeyleri ve orgitsel gldik algisi tzerinde

ne gibi etkileri oldgunu belirlemek bu tezde amaclagtmi

Bu calsmanin hazirlanmasinda her zaman yanimda olan herfdar ve distinceleri
ile bana yon veren tez damanim Yrd Do¢ Dr Tuncay YILMAZ'a, uygulama
slrecinde destek ve yardimlarini esirgemeyen Tojleak yonetici ve cajanlarina

tesekktrt bir borg bilirim.
Huseyin Talha OZKUL

25 Mayis 2010
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Ana Bilim Dali: Calsma Ekonomisi  Bilim Dali: IKY ve Endistrilliskileri
ve Endusttiskileri

Calsanlarin bghli g1 6rgutsel bgariya ulamada en Onemli faktorlerden bir
olarak gorulmektedir. Orgitsel gdik, orgiitsel davragive orgltsel psikolojinin
en onemli konularindan birisidir. Cgdinlarin § ve Orguatlerine yonelik tutum v¢
davranglari son otuz yil icerisinde pek cok smmamanin konusu olmyiur.
Ozellikle argtirmacilar 6nemli orgiitsel ciktilarla gkili olan tutum ve
davranglar1 aciklamaya caimislardir.

D

Bu calsmanin amaci; Topralac AS. calsanlarinin kuruma kgilik boyutunu,
tanimlanmg ve tanimlanmangirol davranglari ve bunlar arasindaki gkiyi, bazi
sosyo-demografik  6zelliklerin  kurumsal @k  Gzerindeki  etkisini
tanimlamaktir.

Arastirma Toprak ilac AS calsanlari ile gerceklgirilmistir. Arastirmada,
calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini saptamakitanitici bilgi formu, rol
davranglarini saptamak icin Smith ve arkatha tarafindan geftirilen
tanimlanmg ve tanimlanmangirol davranglarina iliskin 8 ifadeden olgan o6lcek,
kuruma bghlik boyutlarini belirlemek icin Porter ve arkathr tarafindan
gelistirilen 15 maddelik kuruma Ighlik olcegi kullaniimistir.

Yas, medeni durum, caima yili gibi sosyo demografik dakenlerin kuruma
baglilik puan ortalamalarini etkilemeglj sadece kurumdaki gorevin etkili olgiw
belirlenmitir.

Arastirmadan elde edilen verilegiginda; bu tdr tutum olgumlerinin  belirli
aralarla duzenli olarak tekrarlanmasi ve motivasyorarttiriimasina yonelik
onlemlerin alinmasi konularinda 6neriler getirgtmi

Anahtar kelimeler: Is Doyumu, Kurumsal Bglilik, Toprakilag

Vii



Sakarya University Institute of Social Sciences Abstract of Master’s Thesis

Title of the Thesis: The Organizational Loyalty and Job Satisfaction dlsvof th
Employees in the Companies Confiscated by the §a\beposit Insurance Fund

Author: Huseyin Talha OZKUL Supervisor: Assist. ProfDr. Tuncay YILMAZ

Date: 25/05/2010 Nu. of pages viii(pre text)+96(main body)+

3(appendices)

Depértment: Labor Economicsnd Subfield: HR and Industrial Relations
Industrial Relations

Commitment of employees can be an important ingninfor improving the
performance of

organizations. Recent research in the organizdtmsahology and organizational
behavior literature has identified the existence oofanizational commitment.
Employees’ attitudes toward their work and theigamization have been the
subject of a great deal of research work over t& fhree decades. Specifically,
researchers have attempted to determine thosedatiitwhich are related to
important organizational outcomes.

The objective of this research is to define theeeito which employees of Toprgk
flac AS, devote to the institution, their defined and iveel role behaviors andg
the relationship between them, and the effects amhes socio-demographic
characteristics on commitment to institution.

Research was carried out with the employees ofdkojac AS. In the research as
well as an introductory information form to detenaitheir socio-demographic
characteristics, the following scales were alsaluaescale consisted of statements
related to defined and undefined role behaviorseld@ed by Smith et al in order
to establish role behaviors; and a scale of comantrio institution consisted of 15
items developed by Porter et al to determine #teng of devotion to institution.

It was observed that socio-demographic variablef €18 age, marital status and
years of service did not affect mean scores of ciimemt to institution, whereas
the duty in institution was effective only.

Under the light of data obtained from research sstigns were made in regards|to
repeating this type of behavior measurements rdguénd taking precaution
directed toward increasing motivation.
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GIRIS
Gunumuz ¢ hayatinda, ginden gune profesyonelle ve bu anlamda insan
kaynaklari olgusuna 6nem veregletmelerin; § hayatinin her alaninda ¢cok daha
fazla soz sahibi olmaya fadigini gérmekteyiz.insan kaynaklarinin 6nemini fark
eden kurumlar, sletmelerin temel amaclari olan “buyime, sturekliMe kar”

olgularinin yanina i¢ myberileri olan c¢akanlarinin doyumlarini ve kurumsal

bagliliklarini arttirmayi da eklergidurumdalar.

Bunun temel sebebi isg gorenlerinden yeterli verimi alamayagletmelerin ayakta
kalmalari ve rekabet ortamina ayak uydurmalariniimkiin olmadiinin

anlgiimasidir. Her cagan bir birim oldgu kabul edilirse ve birim bazinda
verimlilik  arttinlirsa,  butin  birimlerin ~ toplamiad kurumun  veriminin

arttirllabilecei asikardir.

Kurumlarin insan kaynaklarina 6nem vermelerinin,ndie binyelerinde insan
kaynaklari departmanlari kurmalarinin ve hatta blarada kendi insan kaynaklari
departmanlari ile yetinmeyereksdrdan profesyonel destek almalarinin temel sebebi

bu olsa gerektir.

Yapilan aratirmalar gosternstir ki (Maslow ‘un ihtiyaclar hiyeraisi, Herzberg ‘in
iki faktor kurami vb.), insan ihtiyacglarini g6z ar@tmek mumkin dgldir.
Ihtiyaclari doyurulmangicalsanlarin 6zel hayatlarinda olglu gibi is hayatlarinda da
mutlulugu yakalamalari, ¢calan acisindan uzak bir hedeftir. Kendisigihayatinda
mutlu hissetmeyen calnlarin motivasyonunu gmak ve/veya arttirmak miamkin

olmadgi gibi is doyumlarini ve kurumsal Bhaliklari da sglanamaz.

Is doyumu cakanlar acgisindan buyik onemsiaaktadir. Clnki si doyumunu
sglayamayan caganlarin caltiklari is yerinde verimli olamamalari kendilerini bir
guvensizlik ortamina itecektir. Bunun temel sebedkabetin Ust dizeyde olgu
ginimuizde, kurum ve kurylarin verim alamadiklari cahnlarina tahammdal
sinirlarinin daralmgiolmasidir.is giivencesi bakimindan tatmin olmayan ggadlarin

verimliliklerini arttirmalari zor olacaktir.



Maslow ‘un calgmalarinda ortaya ¢ikar@i fizyolojik ihtiyaclar ve sosyal ihtiyaclar
acisindan, gunimuz dg lhayatinda ¢ajanin sosyal ihtiyaglarinin dahg@iabastgi
rahatlikla sdylenebilir. Bunun en anlamli gosterggakin zamana kadar Ucretin tek
basina buylk bir motivasyon ve doyum elurdusu disiincesinin glinumuzde
yetersiz, eksik ve hatta yaglkabul edilmesidir. Sosyal anlamda (takdir edilme,
begenilme vb.) doyuma ugairilmayan § gorenler verimsiz olduklari gibi ¢evrelerini

ve diger is gorenleri de etkileyebilmektedir.

Diger bir acidan bakilgl zaman sosyal anlamda doyumasaig is gorenlerin, tcret
olgusunu g6z ardi edebildikleri ve doyum seviyeleri kolayca arttirilabildii

bilinmektedir.

Calisanlarin § doyumlarinin yaninda kurum ve kurgilarin bir diger temel hedefi de
kurumsal bglihk olgusunu olgturmaktir. Kurumsal b#iligi yuksek cakanlar,
orgut kultirine ¢cok daha cabuk uyunglsmakta ve g doyum seviyeleri cok daha
kolay arttirilabilmektedir. Bunun en anlamh ned@mden bir tanesi, ¢cghnlarin
calistiklari is yerlerini kendi 6zelgleri gibi kabul etmeleri ve kendilerinden beklenen

efordan fazlasini sarf etmeye hazir olmalaridir.

Orgut kulttrti yuksek ve gugclu firmalarin, kurumsadgliligi cok daha kolay
sgiladigini ve calsanlar tzerinde okiurmak istedikleri olumlu havaylr ¢ok daha
kolay yakaladiklari, bireylerin doyum seviyeleriaittirarak kurumun verimligini

kolayca arttirdiklari gorulmektedir.

Bunun yaninda, ¢alan acisindan da durum c¢ok farkligdéir. Kendini kuruma bali
hisseden gier bir deysle kendisini “ailenin bir pargasi” olarak goéren igahlarin
motivasyonlari dier is gorenlere oranla daha yuksek olmaktadir. Motivagyo
yuksek cakanlar § doyumu konusunda c¢ok daha kolayca ust seviyelere
cikabilmekte, verimliliklerini arttirarak kendi igliinyalarinda given duygularini

olusturabilmektedirler.

Burada dikkat edilmesi gereken asil nokta, kurumlagalsanlarin sosyal
ihtiyacglarina hangi duzeyde cevap verebildikleriditonotonlgmis isler, baskici
zihniyetteki yoneticiler, takdir edilmeyens igbrenler ve hatta ¢ou sekilde

olusturulmams takimlar caanlari sosyal acidan tatmin etmey@&cgibi, zamanla



islerinden ve cajtiklari kurumdan sgumalarina sebep olacaktily doyumunun
sglanamayac@& bu gibi durumlarda ortaya cikabilecek psiko-nékralurumliar,
psikolojik travmalar, gten ayrilmalar vb. etkiler sadece gahi ve cakmakta oldgu
kurumu degil, calisanin ailesi ve cevresi fla olmak Uzere butin toplumu olumsuz

etkileyecektir.

Kurumsal bglih gl is gbrenleri Gzerinde ggamis, is gorenlerin doyum seviyelerini
arttirms olan kurumlarin bgarili olmasi muhtemeldir. Bu gibi kurumlarin kurweths
basarilarinin yanindagigorenlerinin bireysel arilar aile ve ¢evrelerine de olumlu

yansiyacak ve butin toplum bundan olugguilde etkilenecektir.
Calismanin Amaci

Bu calsmanin amaci, TMSF tarafindan el koyukirketler de (TopraKlac 6rnesi)
calisan personelin drgutsel gldik ve is tatmin seviyelerinin hangi seviyede ofaun

belirlemektir.

Bu gibi sirketler de cakan k gorenlerin 6rgutsel Igalik ve is tatmin seviyelerini
etkileyen faktorler ve bunun sonucunda ortaya ¢cdaglar bu cakmanin konusunu

olusturmaktadir.
Calismanin Onemi

Teorik bilginin yaninda anket tekfikullanilarak yapilacak uygulama gahasi ile
birlikte yukarida bahsi gecen sorulara hem akadeamkamda hem de pratik

anlaminda cevaplar verilmeye gdhcaktir.

Bilimsel anlamda Turk Akademik hayatina katkglsamaya cakilan bu ¢cagma da,
uygulama ile de sektorel bazda ve istihdam anlaayifidrk calgma hayatinda gin
gectikce cok buyik 6nem kazanan TMSF tarafinddorlsansirketlerin calsanlari
hakkinda da fikir ve bilgi verilmesi amaglanmaktadi

Arastirmanin Icerigi ve Temel Sorulari

Is tatmini adina orgitsel Bhli gin 6neminin argtirildigl bu ¢alsma da, her bolimde
(bilimsel literatir taramasi ve uygulamasamasi) farkli konular Uzerinde

durulmugtur.



1. Is tatmini kavramsal olarak anlami ve 6nemi nediaminini etkileyen

temel faktorler nasil siralanabilir?

Is tatmini insan kaynaklari bilimi icinde ne gibi bjere sahiptirds tatmini fiziki
ihtiyaclarla mi yoksa sosyal ihtiyaclarla mi ilgili? Insan ihtiyaclarini nasil
siniflandirabiliriz? Bu konuda yapilgutemel argtirmalar nelerdir?is tatmini
bireysel acidan mi 6nemlidir yoksa kurumsal acisrdonemlidir?is tatminin birey
acisindan 6nemi nedir®s tatminin kurumsal acgidan 6nemi nedif@ tatmini
olculebilir bir olgu mudur?is tatmini ve orgitsel kdilik arasinda bir ikki var

midir?

2. Orgutsel bghhgin kavramsal olarak anlami ve 6nemi nedir? Orgltsel

baglili g1 etkileyen temel faktérler nelerdir?

Orgiitsel bghh g olusturan adimlar nelerdir? Akademik anlamda 6rgitselibk
yaklasimlari ne yondedir? Orgitsel @dik siniflandirilabilir mi? Orglitsel gl gi
etkileyen faktorler fiziki midir yoksa sosyal mi@irOrgiitsel bgili gin seviyeleri ne

gibi onem arz eder? Orgiitselghé gin is doyumu tizerine etkileri nelerdir?

3. Alan argtirmasi ne gibi sonuclar ortaya koyacaktir? Bu starubirey
acisindan ne gibi 6nemstgacaktir?

Arastirma teknikleri icinden hangi yontem kullaniimatf®l Anket yoéntemi ne gibi

sonugclar ortaya koyabilir? Anket sonuclari nasiuyolanmalidir? Bireysel anlamda
ki anket sonuglari bize ne gibi veriler sunacakt@rumsal anlamdaki anket
sonugclarinin bglayici bir 6zellgi olabilir mi?

Literattrin De gerlendirilmesi

Literatir taramasi yapilirken, guncel makalelerrliyere yabanci kaynaklar
degerlendirilmis bununla birlikte bu konu Uzerine hazirlanan yikdeans ve
doktora tezleri titizlikle incelenngiir.

Is gorenlere uygulanan anketler geelendirilirken SPSS istatistik programi
kullaniimis ve akademik anlamda yetesglilibulunan ksilerin gorisleri alinmstir.



Literatirden faydalanilirken, cghnayi yapan kilerin sektorel bazda deneyimleri de
g0z ardi edilmemngj verilen teorik bilgilerden sonra mutlaka yorunalayer

verilmistir.

Yerli kaynaklarda 6zellikle TMSF tarafindan el kdau sirketlerin calganlar ile
ilgili cok fazla calsma bulunmamasi, 6zellikle anket formlari hazirleem bu gibi
sirketlerde cakan & gorenlerin fikirlerini alinmasini zorunlu hale getis ve bu
fikirler is tatmini ve orgutsel gulik anlaminda gincel makalelerle ve akademik

calismalarla desteklenmtir.

Is tatminin, hem akademik anlamda hem de sektorenaaé oneminin her gecen
gun arttgl distnuldigiinde, TMSF tarafindan el konulairket calsanlarinin, ¢
tatmini ve orgutsell bailik algilar ile ilgili kisith calsmalar yapilnmg olmasi, bu
calismanin literatirde s6z konusu kaynak ekgikii gidermeye yonelik bir katki

salayacal disuinulmektedir.



BOLUM 1: iS TATM iNi VE KURAMSAL YAPISI

1.1.1s Tatmini Kavrami

Is tatmini Gzerine yapilan ag@malar incelendii zaman kavrami tanimlayanlarin
blyuk olglide ortak bir yakjama sahip oldgu sdylenebilir.Is tatmini ‘is gorenin

isine kagl gosterdgi genel tutumdur’ diye tanimlamak mamkundur (Exdo, 1996).

Insanlar § hayatina bgadiklarindan itibaren gunlik yantilarinin biyik bir
bolumuni § yerinde cakarak gecirmektedirler. Dolayisiylg, icalsan Kkiilerin hem
ekonomik durumunu hem de psikolojik durumunu etkiédktedir. Kgiler is
beklentilerini kagiladigi 6lgtide daha mutlu olabilmektedirleefn, 2008).

Diger bir tanima g0resitatmini is gorenin gine kagl hissettgi memnuniyet veya
memnuniyetsiziin derecesidirls tatmini, ‘is gorenin sgladigi bu haz duygusun
derecesi ne oranda yuksek is@den sgladigl doyumda o oranda yikselir (Gézen,
2007).

Eger kisinin isine kagl gosterd§i genel tutum olumlu isesitatmini var demektir.
Kisinin isinde gecirdgi deneyimler sonucu ofan tutum olumsuzsitatmini yoktur

kisi yaptgl isten memnun dgldir (Gozen, 2007).

Is tatmini kavrami ile ilgili caymalar olmasina kauik, bu calsmalar énculgin
1935 yilinda Hoppock'un her zaman ve her yerde ka&blilebilen bir § tatmini
tanimi yapmasi ile Bamistir (Ejiegu, 1980; akt. Kele 2006). Buna gore tatmini,
calisan kkinin isine kasl bireysel olarak verdi duygusal bir tepkidir (Kekg 2006).

Literatirde is tatmini ile ilgili cok sayida tanipulunmaktadir.

Is tatmini ‘kisinin is tecribesi sonucu alan zevkli veya olumlu hisleréeklinde
tanimlanabilir (Luthans, 1992).

Diger bir tanim ¢ tatmini; bireylerin glerinden aldiklari tatmin gegidlctde § ve
onunla ilgili herseyin ihtiyaclarini ve isteklerini kalama derecesidir (Smither,
1997).

Is tatmini &in cesitli yonlerine kasi beslenen tutumlarin timudir. Elde edilen
sonugclarin beklentileri ne kadar kdadigi ile ilgilidir (Erdogan, 1996).



Lawler tarafindan gediirilen teoriye gore ise;sitatmini gudusel cerceve icinde
gorulmelidir. Bu gOrge gore, ¢ tatmini, kisinin ne hak etfii ile ne aldg! distincesi
sonucunda ortaya cikmaktadir. Yani bir gah hak et@iine inandgl konulari elde

edemez isegitatminsizlgi ortaya ¢ikacaktir (Edward, 1991: aken, 2008).

Is tatmini ¢cok dinamik bir tutumdur. Yikselmesi vegésmesi farkli dgiskenlere
bagli olarak ¢ok hizli olabilmektediiSenses, 1999).

Is tatmini, & sartlarinin (§in kendisi, yonetimin tutumu) ya datén elde edilen
sonugclarin (ticret,si glivenlgi) kisisel bir degerlendirmesidir.is tatmini, bireyin
normlar, dgerler, beklentiler sisteminden gecerglemen § ve is kagullarina iliskin

algilarina karsi gedtirdigi icsel tepkilerden olgmaktadir (Cekmecelfghu, 2005: 28).

Lawler tarafindan gediirilen teoriye gore ise;sitatmini gudusel cerceve icinde
gorulmelidir. Bu gOrge gore, ¢ tatmini, kisinin ne hak etfii ile ne aldg! distincesi
sonucunda ortaya cikmaktadir. Yani bir gah hak et@iine inandgl konulari elde
edemez isegitatminsizlii ortaya cikacaktirisgorenler bir orgiite katilmakla yazili
olmayan psikolojik bir ankmaya girerler, ancak bunu bilin¢gli olarak
algilamayabilirler. Bu ankma Ucretler ve caima kaullarina iliskin ekonomik
anlamaya ektir (Kelg, 2006).

Isletme yonetimi, kiilerin tatmin olabilecekleri yol ve yontemleri bedéimeli, bu
ihtiyaglara uygun araclarla destekleyerek gatligi personeli tatmin etmelidir.

Calisanlarin tatmininde

bireysel ihtiyaclar en dnemli noktay! gturmaktadir. Bununla berabagrsecimi, §in
kendisi, yeri, fiziki sartlar, sin tart, gerektirdii bilgi dizeyi, amaci, Ucreti,
calisanlar arasi ilikiler, guvenlik, vb. etkenler de tatmini etkileyean 6nemli

degiskenler olarak sayillmaktadir (Dinger ve Fidan, 1953).

Isgorenler bir miktar§ ve sadakati kabul ederler, bunun gdaginda da sistemden
ekonomik odullerden daha fazlasini beklerler. Glikemsanca davrag) insanlarla
doyurucu ilgkiler, énemsenme gibi beklentilerinin yerine gétiesinde destek
beklerler. Eer orgut yalnizca ekonomik agtaayl varsayar ve yazili olmayan
psikolojik anlgmaya Onem vermezseggorenler e olan ilgilerini yitirmeye
baslarlar (Keles, 2006).



Is tatmini, bir bireyin §inin 6zelliklerinin, kendisi icin 6nemli olan nit&leri
tasimasi ve doldurmasi halinde ortaya ¢ikan bir doyumi tatminsizlgi ise, bir
isin her ne sebeple olursa olsun bireyite iilgili bu beklentilerini tam olarak

karsilayamamasi sonucu gorulmektedir (Ceylan ve Ulut2@o6; 50).

Is tatminine farkli yaklgmlar bulunmakla birlikte, tim bu yalgdanlarin bileim
noktasi, ¢ tatmini kavraminin ¢ok boyutlu olarak ele alinndasi Maslow’'un
ihtiyaclar hiyeragisi teorisinde, caganlari gyerlerinde cakmaya tgvik eden etken
onlarin sahip olduklari ancak kdanmayan ihtiyaclari olarak aciklanmaktadir. Bu
teoriye gore yoneticilerden beklenen, gahlarinin kagilanmamg olan bu
ihtiyaclarini  belirlemek ve belirlenen bu ihtiyagla kagilayacak keullar
olusturup, calganlarin 6rgit amaclari goaultusunda yapilacak olagleri daha istekli
olarak yapmalarini gtamaktir. Kendisine verilensi nedeniyle kanlanmayan
ihtiyacini kasillamig olan calsan ise yapfii isten memnun olacaktir. Ancak
ihtiyaclar durgun olmayip dgskendir ve kagilanan bir ihtiyacin yerini karlanmasi
gereken bir bgka ihtiya¢ alacaktir (firbas ve dig., 2005: 329).

Is tatminin 3 6nemli 6zelgi vardir (Luthans, 1992):

- Is tatmini, bir § ortaminda olgan durumlara karsi verilen duygusal yanittir.
Bu nedenle gortlmez, sadece hissedilebilir yaatdeifedilebilir.

- Is tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar kéandgl ya da ne kadar
asildiginin belirlenmesi ile ilgilidir.

- Is tatmini i ile ilgili ili skili farkh tutumlari temsil eder. Ki isin bir boyutuna
karsi olumlu tutum sergilerken géer boyutuna kar olumsuz bir tutum
sergileyebilir. Bu yluzdensitatmininin farkli boyutlari incelenilerek genal i

tatmini bulunmalidir.
1.2.1s Tatmininin Onemi

Orgutiin sahip oldgu tim maddi dger ve varliklar, ancak insan kaynaklari argeili
ile orgutsel amaclara hizmet edebilirler. Bir Ofgiitelinde ne kadar gemis
donanim ve nitelikli personel bulunursa bulunsursan kaynaklari isteklendirilip
harekete gecirilmedikge Orgute yaraglsgamaz (Can ve [Qj, 1995: akt. Kelg
2006).



Yapilan aratirmalar, drgutteki tim sorunlarin insanla ve iresatair problemlerle
iliskili oldugunu gostermektedir. Clnku oOrgute canlilik ve diramikazandiran
insan faktorudur. Orglt ile insanaskin sorunlari ¢6zmek, orgiit sorunlarini ¢cozmek
demektir. Bu da gdsteriyor ki, ¢cgdin icin iyi olan hersey 6rgut icinde iyidir. Bu
baks acisiyla bakildiinda calgan ve cakan mutlulgu yoneticiler icin yerine
getiriimesi gereken olmazsa olmaz bir unsurdur. Bs&layan ise, orgutsel tatmin

ve kisisel tatminin dengede olma halidir §Belen, 2000).

Is tatmini, bir calsanin yaptg isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla vegisel deser
yargilariyla ortgtigiiniin yada ortfmesine olanak gtadigini fark etmesi sonucu

yasadgl duygu olarak tanimlanabilir.

- Is tatmini deerlerin bir fonksiyonudur. Bir ¢ajanin bilingli yada bilingsiz
bir sekilde dger verdgi herhangi birseyi elde etme arzusunu gercakilene
dizeyi & tatmini belirler.

- Farkh calsanlarin 6nem ve oOncelik vegi degerler farkllik gosterir. Bu
nedenle, farkli konumlardaki ¢gdinlar belirli bir durumdan farkh tatminler
elde edehbilirler.

- Is tatmini bireysel algilama bicimi ile Bntihdir. Bir calsanin arzularinin,
degerlerin ve elde ettiklerinin farkinda olmamasi, laun tam ve dgru
bicimde algilamamasi olasiiiher zaman vardir.

- Is tatmininin ke ve iliskilere ve kagi duygusal ve kisel bir tepki olmasi
nedeniyle gézlenmesi, genelielmesi ve olctilmesi her zaman icgin kolay
degildir

- Calsanlan kgisel ozellikleri, yg ve cinsiyetleri, inang ve derleri, is
yasamindaki deneyimleri, yatine tarzlari, aile yapisi ve gam standardi gibi
sosyal ozellikleri vese iliskin beklentileri farklilgtikca & tatmini sglayan &
Ozellikleri de farklilgmaktadir (Barutgugil, 2004: 389).

Is tatmini iki nedenden dolayr 6nemsiaaktadir. Birincisi, caganlarin §leri
hakkinda ne dfiindukleri ve hissettiklerinin hem kendileri hem igkeri icin 6nem
tasimasidir.ikincisi, yoneticiler icin insanlarirglierine kagi tutumlarinin performans

ve verimlilik Gzerindeki etkisi acisindan kaniza ¢ikmaktadir. Clnkds tatmininin



direkt oldysu davramglar; isten ayrilma, devamsizlik, performans, ruhsal vikse
saliktir (Feldman ve Oi., 1983; akt. Kelg 2006).

Calisanin beklentilerini katlayabilen drgutlerin eleman bulmakta zorlanmadikla
calisaninin  sureklilik gosterdi, is tatminini sg@layamayan ve Dbeklentileri
karsilayamayan orgutlerin ise eleman bulmakta zorlaamaimevcut cajanin da
devamsizliklarinin artmasi ve bunagbalarak verimliligin dismesi, § tatmininin

drgut acisindan ne kadar 6nemli bir etmen glohw gostermektediS@hin, 2007).

Isletmede go6rev alan ¢ler, oOrgite Kkatkilari dgrultusunda ¢t muamele
gordiiklerini hissederlerse, tatmin olmalari kolaylais tatmini sglanamayan
isletmeler, pek ¢cok sorunla karkarsiya kalabilmektedirler. Bunlarsagidaki gibi
siralanabilir §imsek, 2001):

- Isgoren devrinde yiikseklik,

- Yuksek devamsizlik,

- Dusuk firma sadakati,

- Yabancilama, stres, ¢cagma ve kirginliklarin artmasi,
- Grevlerin gindeme gelmesi,

- Hirsizlik oranlarindaki arf)

- Makine ve tesislere zarar verme,

- Daha dgtk zihinsel ve bedensel @&.

Isgorenlerin fiziki ve zihni mutlulgu is tatmini ile kagihkh ili ski icindedir. Tatmin
dizeyi yiuksek olansgorenler zihinsel ve fiziksel ghga sahiptirler.is tatmini,
sirketin kalifiye elemanlari kendine ¢cekme ve onlaiinyesinde tutma becerisinde
onemli bir rol oynar. Bu ise; bir organizasyonurvamalligi ile yakindan ilgilidir.
Personeline iyi davranmagibilinen bir sletme en iyi §géreninden yararlanmakta
zorlaniyor demektir. Bu durum bireyler icin oglukadar organizasyonun mutlglu
icin de 6nemlidir. Clnkd tatminin olmadi durumdasikayetler artacak, sendikal
faaliyetler gindeme gelecek, devamsizlik gglci devri gibi sorunlar ortaya
cltkacaktir. Tum bunlar ise organizasyongital ve maliyeti artirici etkiye neden
olabilecektir (Kelg, 2006).
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Yuksek & tatmini, yoneticilerin yureklerini ferahlatir; cka is tatmini, kendi
istedikleri olumlu kaullarla iliskilidir. Is tatmini, yoneticiler vesi gérenler agisindan
onemlidir. Yiksek ¢ tatmini, 6rgatin iyi yoneticifiinin bir belirtisi olsa da
kolaylikla gercekligtiiimez veya satin alinamaz. Temelde etkin dawsat
yonetimin sonucu olarak ortaya ¢ikéy.tatmini bir 6rgitte sglam bir érglitsel yapi
olusturmasinin bir 6lgtisidir. Yoneticiler agisindamiatolmus bir isglict § yerine
yuksek dretkenlik, g#@ikli ve olumlu bir ygam ve mutluluk getirir. Cadas
yoneticilerden, § gorenlerin ¢ tatminlerinin sglanmasi ve artiriimasi igin gereken
cabayi gostermeleri beklenmektedir. Heyden dnce sigéren tatmini sglamak igin
yoneticilerin  sahip olduklari  6nyargilarindan  kdmalari  gerekmektedir.
Yoneticiler, § gorenleri sadece ekonomik bir varlik olmadi, ayni zamanda sosyal
yoni oldgunu, ekonomik beklentilerin ginda farkl beklentilerini ve ihtiyaclarini
karsilamak icin bir 6rgitte caftiklarini g6z éniinde bulundurmalidirldg.gorenlerin

Is tatminlerinin sglanmasi ayni zamanda 0Orgdtlerin sosyal gorevidizgn, 2007).
Is tatmininin bireye sgladigi yararlari isesu sekilde siralayabiliriz (Budak, 2006);

- Daha azg degistirme,

- Is kazasi ygama riskinin diiik olmasi,

- Huzurlu aile yaantisini surdurebilme,

- Is hastaliklarina yakalanma riskiningdik olmasi,
- Sosyal gereksinimlerini keitama,

- Orgit bglil ginin artmasi,

- Stressiz bir yasam elde etme.

Is tatmininin 6Gnemi guniimizde insancil yaktain is hayatina girmesiyle daha da
artmstir.  Tatmin unsurlarinin; kinin is c¢evresindeki; ddemeler, promosyon
imkanlari, denetim bicimi ve tekniklerisin kendisi ve § arkadalarn gibi 6zel
durumlara kan hissettikleri gercginden yola cikarak yoneticilering itatmini ile
ilgilenmelerinin nedenlerinisu sekilde aciklayabiliriz. Birincisi, g tatmini ile
verimlilik arasinda bir ban olabilirligi, ikincisi, is tatmini ile devamsizlik vesgoren
devir orani arasinda olumsuz birski bulunmasi olasin ve son olarak da,

yoneticilerin ggorenlere guduleyici ve i¢sel olarak ddullendirigier sa&lama
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konusunda insani sorumluluklari olglu s6ylenebilir (Robbins, 1996: akt. Kgle
2006).

Organizasyonlarin kari gostergelerini okiuran, miteri memnuniyeti, 6rgut

karlihgr ve verimlilik gibi kavramlar arasindas itatmininin de sayillmasi,s i

tatmininin érgutler icin ne derece 6nemli ofduwu aciklamaktadir (Fitzgerald, 1994:
akt. Kelg, 2006).

Diger yandan, si gorenin inden sgladigi tatmin, ygamini da etkiler.insanin,
kendine gore 6nemli bulgu bir alandaki duygularini blka alanlara da yansitarak,
genelledgi gorulmektedir.isgoreninde aile y@mindaki duygularini érgittekgine,
isindeki duygularini aile y@mina yansitarak genellemesigdb gorulebilmektedir.
Isini haz duyarak yapan big gorenin bu glzel yaminin, dmriniin uzamasina yol
acac@l soOylenebilir. Bunun yanindags igérenin hem beden, hem ruhgsg
yoninden ¢ tatminin, olumlu etki yapmasi da mumkindir ¢&an, 1991: akt.
Gozen, 2007).

1.3.1s Tatmin Kuramlari

Is doyumu ile ilskili olarak yapilmsg calsmalar bu konuya temelde iki farkli agidan
yaklasmaktadirlar. Davragl ‘neyi’ motive ettgi Uzerinde duran teorilere icerik
teorileri; ‘nasil’ motive edildii Uzerinde duran teorilere sureg¢ teorileri adi
verilmektedir ( G6zen, 2007: 10).

1.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari; kinin icinde bulundgu ve Kkiyi belirli yonlerde davrana sevk
eden faktorleri anlamaya c¢gh (Kocel, 2003). Kapsam teorileri; Maslow’un
Intiyaclar Hiyeragisi Kurami, Herberg'in Cift Faktor Kurami, Mc Clahd’in
Basari-Gu¢ Kurami, Alderfer’in ERG Kuramidir.

1.3.1.1. Maslow’unihtiyaclar Hiyerar sisi Kurami

Maslow insanlarin neden bir takimsisel fedakarliklarda bulunarak oOrgutlerde
calismay! kabullendiklerini ve b&a insanlardan gelen glince ve emirler
dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklergmgtirmistir. Bu aratirmalar

sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikddpirere varlik olarak bir takim
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ihtiyaglara sahip bulunduklarini ve davrdarnnda da bu ihtiyaglarini tatmin etme
isteginin yer aldgini saptamtir (Bolukba! ve Yildirtan, 2009: 350).

Maslow’un varsayimsal ihtiyaclar hiyegesi motivasyonu dinamik bir yapi olarak
gostermektedir. Bu kavram. Hemsislel deiskenleri hem de toplumsal gismeyi
icerir (Sabuncuglu ve Tz, 2001: 138).

Bu yaklgimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincksginin gosterdgi her
davrangin, kisinin sahip oldgu belirli gereksinimleri gidermeye yonelik olgludur.
Kisi gereksinimlerini gidermek icin belirli yonlerde adranir. Dolayisiyla
gereksinimler davrasi belirleyen en 6nemli faktort gosterilgtir. Yaklasimin ikinci
varsayimi gereksinimlerin sirasi ile ilgilidir. Buarsayima gore ki belirli bir
siralama gosteren gereksinimlere sahiptir. Alt kaelde bulunan gereksinimler
giderilmeden, st kademedeki gereksinimlersiyki davransa sevk etmez.
Gereksinimlerin lgiyi davranga sevk etme 0zefli bunlarin tatmin edilme
derecesine Wdir. Tatmin edilen bir gereksinim davransaiki olma 0zelki
kaybeder ve daha Ust seviyedeki gereksinimler aayratkilemeye baslar (Kogel,
2003: 638).

Maslow’un ileri sturdil bu ihtiyaclasekilde sirasiyla gosterilrtir.

Sekil 1: Maslow ‘un Ihtiyaclar Hiyerar sisi

Kendini
Gergeklegtirme
Ihtivac:

/ Sayginlik [htiyvaci \
/ Sosyal Thtivaclar
/ Guvenlik [htiyvac:
/ Fizyolojik Ihtiyaclar \\

Kaynak: Kocel, 2003.
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Ihtiyaclar hiyeragisi, kendini gercekleme, sayginlik, sosyal, givené fizyolojik
ihtiyaclar Seklindedir. Maslow ‘a gore hiyergde gagidan yukariya dgru cikarken,
bir kademe deki ihtiyaclar belli bir oranda giderdden, bir sonraki kademe
motivasyon yoninden énem kazanmaz; yani fizyoldijkyaclar belli bir oranda

karsilanirsa, guvenlik ihtiyaclari motivasyon kagnalarak goérilebilir.

Maslow’un gelgtirdigi bu ihtiyaclar hiyeragisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek daha uygundur. Yani herkesin ayekilde ve aynisiddette bu ihtiyaclar
tarafindan motive edildinin sbylemek mumkin g@ddir. Herkes ceitli
kademelerdeki ihtiyaclar tarafindan davgansevk edilecektir. Nitekim Maslow’'da,
ortalama bir kinin fizyolojik ihtiyaclarinin %85’ini, guvenlik ikyaclarinin
%70’ini, sosyal ihtiyaclarinin %50’sini, kendinirdgterme ihtiyaclarinin %40’'in1 ve
kendini tamamlama ihtiyacinin ise ancak %10’'unmmtatetms olabileceini ileri
surmigtur. Ote yandan bu ihtiyaglarin kesin sinirlarlablinden ayrilmadiini da
belirtmek gerekir (Kogel, 2003: 640).

Bu yaklgima gore, kiler halihazirda sahip olduklageylerden ¢ok, sahip olmak
istedikleri seyler tarafindan davraga sevk edileceklerdir. Ki halihazirda sahip
oldugu seyi muhafaza etmek davrami gosterebilir. Fakat sahip olmak istgdjeyi
elde etmek konusunda daha dajeakle ve istekli olarak davraniiste yonetici
acisindan 6nemli olan, gain sahip olmak istedi seyleri anlamaktir. Buseyleri
sglama olanaklarini yaratan bir yonetici,siki belirli bir davrangl gostermeye
yoneltmg olacaktir (Kocgel, 2003: 641).

1.3.1.2. Herberg'in Cift Faktor Kurami

Bu teori Herzberg’in 200 muhasebeci ve muhendisritide yapmg oldugu bir
argtirmanin sonuclarindan gaustur. Bu aratirmada ksilere, ilerinde kendilerini
ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derecehiggéttikleri sorulmgtur.
Arastirma verileri incelendiinde aratirma konusu olanlarin, kendilerini en iyi ve
tatmin olmy hissettiklerini anlatirkensi ile direk ilgili olan, kin kendisi, bgarma
sorumluluk, v.b. kavramlari kullangi olduklari goérulmitir. Ayni  sekilde

kendilerini en kot ve en az tatmin olgnhissettiklerini anlatirken des iile ilgili
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olmakla berabesin disinda bulunan Ucret, caina kaullari, nezaret v.b. kavramlari
kullaniimistir (G6zen, 2007).

Bunun Gzerine Herzberg bu kavram ve terimleri ikaga toplamgtir. Birinci grup
‘motive edici faktorler’ adi verilen gruptur. Bgim kendisini, sorumluluk, ilerleme
imkanlari, statl, b@rma ve taninma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bltdrlerin
varhgl, kisiye kisisel bagari hissi verdii icin, Kisiyi motive edecektir. Bunlarin

yoklugu ise kiinin motive olmamasi ile sonuclanacaktir.

Ikinci grup faktorler ise ‘hijyen faktorleri’ adi tahda toplanngtir. Ucret, mag,
calsma kaullari, is guvenlgi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kilyi motive etme 6zelfii yoktur. Ancak ger bu
faktorler mevcut dglse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmassitkin
motive olabilecgi askeri kagullari s&layacaktir. Ancak motivasyon, motive edici

faktdrlerin varlgl ile mimkundur (Kogel, 2003: 643gkil 1.2'de gbsterilmektedir.

Sekil 2: Herzberg’ in Cift Faktor Kurami

- Hijyen Faktérler + - Motive Edici Faktérler +

.
|

A
\j
A

iS TATMINI NOTR iS TATMINI

Kaynak: Gézen, 2007

Bu teorinin yOnetici acgisindan anlagudur: hijyen faktorleri, bulunmasi gereken
asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motatenek mumkin deldir. Ancak

varliklari, motivasyon icin gerekli ortami yaratiotivasyon motive edici faktorler
salanirsa gercekigirilebilir. Hijyen faktorlerini s&lamadan sadece motive edici

faktdrleri s&lamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir (Ko2@03: 642).
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1.3.1.3. Mc Clelland’'in Baari-Gli¢ Kurami

McClelland’in bu yaklaimin temelinde Ug¢ ihtiyac vardir; gama ihtiyaci, guc
ihtiyaci ve bgllik kurma ihtiyaci. Bgarma ihtiyaci bireyin bgariya verdgi 6nem ve
deger boyutudur. Gug ihtiyaci Bkalarini etkileme, prestij ofturma ve bunu
koruma ihtiyacidir (Tosi, 2003: akt. Gozen, 200i)ski kurma ihtiyaci bgkalar ile

ili ski kurma, gruba girme ve sosyakkileri gelistirmeyi ifade eder.

- Basarma lIhtiyaci; Basarma gereksinimi kinin kendisine ulglmasi giic
olan amaclar belirleyerek bunlara g¢risaya cakmasi ile ilgilidir. Bazi
insanlar icin elde ettikleri Bari, bu baarinin sonucunda elde edecekleri
o0dulden daha 6nemlidir. Bilinmeyeni #etme, daha 6nce kimse tarafindan
elde edilmeyen bir skoru elde etme, herhangi stidaha 6nce yapiimagi
kadar iyi yapma bgarma ihtiyacina yoneliktir (Findikci, 2003; 278)asBri
gosterme ihtiyact kuvvetli olan $j kendisine ulgtlmasi gli¢ ve caima
gerektiren, anlamli amaclar sececek, bunlari géegaknek icin gerekli
yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar kullakadavrangi gosterecektir
(Gibson ve di., 1979: akt. Kocel, 2003;643).

- Gu¢ kazanma ihtiyaci; insanin cevresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevigskilerinde etkinliklerini

arttiracak ve seslerini duyuracak her tirli arasaurmaktan cekinmezler.

- dliski kurma ihtiyaci; Bu ihtiyac tiriinde, kiler arasi ilski kurma ve
gelistirmeye 6nem verilirlyi bir takim calsmasi ve kendi kendini yoneten
takimlar olgturabilmek igin ilski kurma gereksinimi yikseksgorenler

gerektirmektedir.

Bu teorinin yonetici acisindan anlagudur: ger personelin sahip ol@u ihtiyaclar
belirlenebilirse personel secim ve yagtieme sistemleri gedtirilebilir. Dolayisiyla,
ornesin, baar gosterme ihtiyaci yiksek olan bir personel,bsalayabilecek bir
ise yerlatirilebilir. Boylece bir ki motivasyon icin gerekli ortami bulag@dan

sahip oldgu bilgi ve yetengi olarak se koyacaktir (Kogel, 2003: 643).
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1.3.1.4. Alderfer'in ERG Kurami

ERG, teorisi, organizasyonun ortaya koyduklari deki insan ihtiyaclarini tesis
etmeye calir. Alderfer, Maslow'un ihtiyaclar hiyersaisini U¢ kategoride toplar; var
olma, iliskide bulunma ve gaime. Alderfer, birden c¢ok ihtiyacin ¢tyi ayni anda
motive edebilecani ileri sirmistir (Paksoy, 2002: akt. Bozkurt ve Bozkurt, 2008;
42).

Clayton Alferder yapgi argtirmalarla Maslow’un teorisinin gercek hayata uygun

olmadgl sonucuna ukanis ve ERG Teorisini gedtirmistir.
- Varolmalihtiyaclari: Fiziksel refaha yonelik ihtiyaclar,
- lliski intiyaclar: Kkilerarasi ilikiler gelistirmeye yonelik intiyaclar,
- Gelismeihtiyaclari: Kiisel gelsme ve ilerlemeye yonelik intiyaclar

ERG teorisi, Gic yonilyle Maslow’un teorisinden ayaktadir.ilk olarak, ihtiyaclar
ERG teorisinde u¢ sinifa ayrihrladkinci olarak, bu kuramda gereksinimler
hiyeragik degil, somutluk durumuna gore siraya konuktwr. BOylece Alderfer,
Maslow’un en blyuk problemlerinden bir tanesinitaeaf etmgtir. Dolayisiyla, bir
Ust siradaki gereksinimi kalamak gic oldgunda, bir alt diizeydeki gereksinim
kimesi daha cok istenecektir. Clunku kurama gorbada somut amaglari elde
edemeyenler, daha somut amaclara yonelirler. Geistek boylece doyurulngu
olmaz ama daha somut olani, onun yerine gecemeael{DE981: akt. Gzen, 2007).
Son olarak da, ERG teorisine goére birden fazlayaatigrubu ayni andasyi etkisi
altina alabilir. Orngin, kisi hem iliski hem de gelime ihtiyaclarinin eksikgini ayni
anda hissedebilir (Moorhead and Griffin, 1989: &kfiney, 2001; 22).

1.3.2. Sure¢ Kuramlari

Sure¢c kuramlari motivasyonla ilgili “nicin ve hangoldan” sorularina cevap
bulmaya cakir ve is yerinde bir davragin diger bir davrarga tercih edilmesinin

nedenlerini argtirir (G6zen, 2007).

Bu teoriler bireylerin hangi amaclar tarafindannasil motive edildikleri sorulariyla

ilgilenir. Burada cevaplandiriimaya c¢alan soru belirli bir davragi gésteren
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bireyin bu davrasi tekrarlamasinin veya tekrarlamamasinin nasilasacgidir.
Surec teorilerine gore bireyleri davrgamiyonelten ihtiyaglar faktori yaninda, bunlara
ek olarak pek cok i¢cselghal faktorde bireyin davraglari ve gudulenmesi Gzerinde

rol oynamaktadir (Kazang, 1998: 34).

Sure¢c kuramlar adi altinda toplanan motivasyonakuarinin girlik noktasi,
kisilerin hangi amaclar tarafindan ve nasil motivedkderi ile ilgilidir. Baska bir
deyile, belirli bir davrargi gosteren kinin, bu davram tekrarlamasi nasil
sglanabilir, sorusu sure¢ kuramlarinin cevaplamaystga temel sorundur. Sireg
kuramlarina gore gereksinimler bireyi davkanisevk eden faktoérlerden sadece
birisidir. Sdre¢ kurmalarina goére gereksinimler epg davrana sevk eden
faktorlerden sadece birisidir (Kocgel, 2003: 644)ure&g kuramlari sunlardir:
Skinner’'in Davrargi Kosullandirma Kurami, Vroom’un BekleyiTeorisi, Lawler ve
Porter'in Gelgtirilmis Beklenti Kurami, Adams’in §tlik Kurami, Edwin Lock’un

Bireysel Amagclar vds Basarma Kuramidir.
1.3.2.1. Skinner’in Davransi Kosullandirma Kurami

Sartlandirma kavramini iljekilde; ‘Klasik Sartlandirma’ ve ‘Sonugs&lartlandirma’
incelenebilir. Klasiksartlandirma Pavlov'un kopekler tzerinde y#ptdeneylerle
gerceklgtirilen bir sartlandirma taraddr. Motivasyon kurami icerisinde alinan
sartlandirma ise; sonugsagartlandirma kuramidir. B.R. Skinner tarafindan
gelistirilen sonugsalsartlandirmanin ana fikri, davraharin, karsilatigi sonuclar

tarafindarsartlandiriimasidir (Yenihan, 2010).

Davrang bilimci B.F.Skinner, insan davrgmmin nedenlerini ihtiya¢ gibi icsel
faktorler yerine, dgrudan dg@ruya dgsal faktorlere b@lanms ve hayvanlar Gzerinde
gerceklatirdigi deneyler sonucunda Edimsel ¢tdlandirma Teorisini gedtirmistir.
Odiillendirilen davrasitekrarlanir kuralina dayanan bu teoride, istenawahsin
ortaya c¢ikma olasgini artiran her tarli uyariciya pekire¢c adi verilir.
Kendiliginden ortaya clkmayan bir davran pekitirecler yardimiyla
gerceklgtirmek Skinner’in teorisinin temelini ofturur (Yilmaz, 2006: 169).

Sonugsalsartlandirmanin ana fikrsudur: ki su veya bu nedenle bir davrani

gosterir. Bu gosterilen davram kagllasaca sonu¢c 6nemlidir. Sonucun g@ine
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gore kii, ya ayni davragi tekrar gosterecek veya gostermeyecektir. §imge gec
gelen bir personelin, ge¢ gelme davsam tekrarlamamasi, buyik Olcide
karsilasacal sonug tarafindan etkilenecektir (Kogel, 2003: 948

Sonugsal sartlandirma  yaklgmina dayanarak yonetim tarafindan bir dawani
degistirme stratejisi olarak uygulanacak cezalandirn@gininin sgorenler Gzerinde
olumsuz davraglara, moral bozukluklarina ve tatminsizlgine yol acabilecgni
soyleyebiliriz. Buna katlik olumlu bir davramny degistirme stratejisi olarak
isgOrenlerin imkanlar olgtustinde ve devamli bekilde odullendirilmesi onlari
olumlu davrarglara yoOneltebilecek ve slerinden tatmin  duymalarini

sagilayabilecektir (Kazang, 1998: 37).

Bu yaklgim A.B.D.’de geng bir isletme grubu tarafindan devamsizlge gec gelme
gibi davranglarin  deistiriimesinde  kullaniimaktadir. Bu tir davrakar
cezalandirmak yerine, pek cojtetme duzenli bir devam gdsteren veya ge¢ gelme
orani ¢ok diguk olan personelini géli sekillerde o6dullendirmektedir. Bazilari bu
personele ek yillik tatil gina verirken, bazilaelidi bir para vermekle veya géi
sekillerde ddullendirmektedir (Kogel, 2003: 6489.

1.3.2.2. Vroom'un Bekleys Teorisi

Davrans sebepleri konusunda dortgdiince bu kuramin temelini gagtetmistir (Ates,
2005: 86):

- Bireydeki guglerin bilgimi ve ¢evre, davragi belirler,
- Toplumda insanlar kendi gereksinimleri hususundarkeerirler,

- Ne kadar uretilebilegg, nasil siki cakilacgzl ve kin kalitesi konusu

genel anlamda iperformansiyla ilgili olan kararlardir,
- Farkli insanlarin farkli gereksinimleri vardir.

Vroom’'un Beklenti Teorisine gore motivasyon (¢ urgan olgan bir
fonksiyondur. Bunlar; beklenti, ger ve aracsalliktir (Ambrose, 1990: akt. G6zen,
2007). Bir insanin faaliyette bulunma giict, butanwg; veya amaclarin geriyle bu

sonug veya amaglarin gerceddbilme ihtimallerinin carpimlarinin toplamingitér.
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G=Gug¢

B=Beklenti(ihtimal)

V=Valance(deger)

Bu modelin ¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlar:

Valence: Valence bir kinin belirli bir gayret sarf ederek elde edgceédulu
arzulama derecesini belirtir. Belirli bir odul farkkisiler tarafindan farkh kiler
tarafindan farklisekillerde arzulanacaktir. Bazilari boyle bir 6d@len derece arzu
ederken, bazilari da bu ddule higdevermeyecektir. Hatta fealari icin, boyle bir
0dul, wrunda gayret sarf etmeye gheeyecek bir dgeri de ifade edebilir.
Dolayisiyla bu t¢inci grup icin valence negatitakdir. Valence -1 ile +1 arasinda
deger alan bir dgisken olarak gostermek mumkundir (G6zen, 2007).. 8udm
hem birinci kademeli hem de ikinci kademeli sonuga s6z konusudur. Vroom’un
modelinde, her bir ilk kademeli sonucun bir fennigfade ettgi ihtiyacin siddeti,
ikinci kademeli sonuclarin timunin toplami ile dk kademeli sonucun ikinci
kademeli sonuclar icin ara¢ olabilgiihakkindaki algilarinin devamli olarak artan
bir fonksiyonudur (Timgan, 2007: 289.

Bekleyis: Kisinin algiladgi bir olasilgl ifade eder. Bu olasilik belirli bir gayretin
belirli bir 6dille ddullendirilecgi hakkindadir. Ber kisi gayret sarf etmekle belirli
bir 6dulu elde edebilegemne inaniyorsa daha fazla gayret sarf edecektitapsiyla

bekleyk O ile +1 arasinda @esen bir dger ifade edilebilir (Gézen, 2007).

Aracsallik: Isgérenin performansina belli bir 6diille ya da doyuriir valance’e
ulasabilecggine inanmasidir. Bireyin belirli bir davrata bulunarak ukacas
sonugclar iki dizeyde ele alinmaktadir. Bireyin rtgii kademeli sonuca ufarma
olasilgl hakkindaki algisal bekleydir. Aragsallik birinci dizeydeki sonugclarin,
ikinci duzeydeki sonuclara ufaraca konusunda bireyin sahip olgu stbjektif
degerlerdir. Esasinda birinci dizeydeki sonuclar, ¢kindiizey sonuc¢ olarak
adlandirillabilecek amaclari gercetlemede bir aractir (Geng, 1997: akt. At@005;
87-88).
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Bekleyis teorilerine yoneltilen en 6nemli gtei bu teorilerin cok kompleks olduklari
dolayisiyla test edilmelerinin guclukler arzgitthususudur. Cier bir elatiri de, bu
teorilerin iddia etk gibi, kisilerin belirli bir davrang gostermeden 6nce ayrintil

mantiki aritmetik hesaplara gitikleri konusundakgtphedir (Kogel, 2003: 653).
1.3.2.3. Lawler ve Porter’in Gelgtirilmi s Beklenti Kurami

Bu motivasyon modeli Vroom’'un modelini esas almak&kat bazi noktalarda bu
modele ilaveler yapmaktadir. Bu modelin ilk béluMiom modelinin aynidir. Yani
kisinin motive olma derecesi valence ve belderafindan etkilenmektedir. Ancak
Lavler ve Porter’a gore §inin yuksek bir gayret gostermesi otomatik olaraiksek
bir performans ile sonucglanmaz. Araya iki yenigideen girmektedir. Bunlardan
birisi kisinin gerekli bilgi ve yetenge sahip olmasidir. ger kisi gerekli bilgi ve
yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf edesseperformans gostermeyecektir
(Gbzen, 2007).

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol gdgenlerine gore gosterilen performans
belirli bir odulle 6dullendirilecektir. Bu kuramdayiiksek basarinin yuksek
doyumluluk verebilmesi icingigOrenlerin bekleyieri ile 6dul arasinda bir dengenin
kurulmasi ve orgut icinde @ailan 6dullerin adil olmasi gerekmektedir. Kuramn b
orgutte dguk bagarih fakat aradiini bulmuy kimselerin olabilec@ yine ayni
zamanda yuksek barili fakat aradiini bulmy kimselerin olabilecgni yine ayni
zamanda yuksek barili fakat bekleylerine uygun bicimde o6dullendiriimemils
gorenlerin olabilecgni de vurgulamaktadir (Eren, 2000).

Bu modeli motivasyon araci olarak kullanmak istey@metici, Vroom modeli ile
ilgili olarak sdylenenlere ek olarak su hususlakkak etmelidir:

- Personel, kendilerinden beklenen performansa ggiteneve yetgtiriimeye

tabi tutulacaktir.
- Rol ¢atsmasi mimkun oldgu 6lgtuide azaltiimalidir.

- Personelin fillen algn, o6dul tutarindan c¢ok ayni diizeyde performans

gosteren meslekgkarin aldgl 6dul dizeyine dikkat efit hatirlanmalidir.

- Kisilerin icsel ve dygsal 6dil turlerinde farkli énem verdikleri bilinnak.
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- Nihayet surekli bir kontrol ile personelin perfornsga 6dul ve aralarindaki
ili skiler konusunda anlayiizlenmeli ve elde edilen bulgulara gére modelin

isleyisinde gerekli dgismeler yapiimaldir.

Bekleyis teorilerine yoneltilen en 6nemli gtei bu teorilerin cok kompleks olduklari
dolayisiyla test edilmelerinin gugclikler arz gitthususudur. Cder bir elatiri de bu
teorilerin iddia etk gibi, kisilerin belirli bir davrang gostermeden 6nce ayrintil
mantiki aritmetik hesaplamalara gtrkleri konusundakistphedir (Kogel, 2003:
653).

1.3.2.4. Adams’in Eitlik Kurami

Surec¢ kuramlarindan biri olarsiik kurami, is yerinde cakanlarin § iliskilerinde
esit isleme tabi tutulma arzusunda olduklari ve bu arzumativasyonu etkilegi
fikrine dayanmaktadir. Bu nedenlesitek kavraminin bireysel arzularla ilgili

oldugunu séyleyebiliriz (Ozdemir, 2009: 24).

Adams tarafindan gatirilen esitlik kurami, 6ncelikle bir motivasyon kuramidir,
ancak § tatmini ve tatminsizfii ile ilgili 6nemli noktalara dikkat cekmektedir.uB
kurama gore, kinin is basarisi ve tatmin olma derecesi gafil ortamla ilgili olarak
algilladg! sesitlik veya ssitsizliklere balidir. Adams’a gore, si tatmini Kkisinin
algiladg! girdi-cikti dengesine gore belirlenmektedir veelgi kendisinin sayf et
gayret ve kawsinda elde e@i sonucu aynisi ortaminda bgkalarinin sarf et

gayret ve elde efti sonug ile kagilasmaktadir (Tumgan, 2007: 25).

Esitlik teorisinin dort temel kavrami vardir. Bu kawnlar sunlardir (Asan, 2001:
234):

- Kisi: Esitli gi yada sitsizligi algilayan ki,
- Diger Kisi: Odul ve katki anlaminda karsgama yapilan ki

- Odiller: Kisinin calsmasi kagiligl elde ettgi, ticret, yan 6¢demeler, stati,

tanima, iyi cagma kagullari gibi 6dller.

- Katkilar: Kisinin isine tgidigl egitim, zeka, deneyim, yetenek emek gibi

ozellikler.
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Adams’a gore birey kendisinin sarf gttigayret ve kanliginda elde etfii sonucu
ayni § ortaminda bgkalarinin sarf etfii gayret ve elde ettikleri sonuclar ile
karsilastirilir. Karsilastirma sonucu bir gtsizlik algilayan ksi bu ssitsizligi giderici
bir sekilde davranacaktir. Bu davram yonU algilanan g@sizligin derecesine,
kisinin olanaklarina ve gosteregedavrangin kolaylik derecesine ia olacaktir.
Esitsizligi gidermek igin kginin gosterebilec@ davranglarn soyle gruplamak
mumkundur (Kogel, 2003: 654):

- Sarf edilen gayretin ggstirilmesi (Ucretin arttirilmasi veya azaltilmasgha

az etkin cayma),
- Sonucunun destirilmesi (daha yuksek lcret veya 6dil talebi),

- Gayret ve sonug¢ tanimlarinin mantiki tanimlarinegigdiriimesi- boylece

esitsizligin azaltiimasi,
- Isi terk etme (istifa,gyeri icinde deisiklik talebi, devamsizlik),
- Baskalarini, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama,
- Karsilastirmanin dayangh temel faktorleri dgistirme

Esitlik teorisinin, is tatmini agisindan en Oonemli yonu, organizasyonagladig
oduller ve odul sistemlerine olan etkisidir. Clnkésmi organizasyonel oduller
(Ucret, terfi vb.) resmi olmayanlara gorgs@l tatmin, bgari duygusu vb.) daha kolay
gozlenir Simsek, 1995: 106).

Cesitli uygulamali aratirma sonuclari genel olarakittik teorisinin 6ne surdgil
hususlari dgrulamaktadir. Ancak teorinin tam olarak kabull jcimetodolojik
acidan daha ghkl arastirmalara gerek oldiu belirtiimektedir (Kogel, 2003: 655).

1.3.2.5. Edwin Lock’un Bireysel Amaglar vels Basarma Kurami

Edwin Locke tarafindan getirilen bu motivasyon teorisine gore sikerin belirledigi
amaclar, onlarin motivasyon derecelerini belirlejdr. Bu teoriye gore bireyin
performans dizeyi yapmak, da@amak istgine gore dgisir ve bir bakima kiiler neyi

yapmak istiyorlarsa onu yaparlar. §imesi zor ve yiksek amaclar belirleyen bir
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kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirfeymr kisiye oranla daha fazla
motivasyon gosterecek (Gozen, 2007).

Bu kuram her bireyin bilin¢gli amac¢ segitive bu amaclarin agik ve secik bigcimde
olustugu varsayimina dayanir. Gercekte birey her zamarclarhareket etmedi

gibi, amac belirlemede ve amacli hareketlerindénelezaman rasyonel davranmaz.
Hatta ¢c@u kez bilingsiz ve fazla dganme ve yargilamada bulunmadan amacg secer
ve harekete gecer. Bu teoriye gore motivasyorglagan amaclasu oOzelliklere
sahip olmalidir (Gozen, 2007):

- Amagclar acik olmali, en iyisini yapmak gibi genialdeler icermemelidir.

- Motivasyonun sglanabilmesi icin amaclarin onun gercekiecekleri

tarafindan kabullenmelidir.

- Amaclar zor fakat amaca glamasi istenilen kilerin bilgisi ve becerisi

kapsaminda olmalidir.
- Sonugclarla ilgili geri bildirim sglanmahdir
1.4.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, aratirmacilar tarafindan ikisekilde ayirt edilerek deerlendirilir.
Birincisinde; Calganin ise genel ve butiinsel bir tutumundan sz rettiteek boyutlu
bir desisken kullaniimaktadir.ikincisinde ise, Cajanin kini degerlendirmesi
asamasinda etkili olargitatminini belirleyen farkli boyutlarin incelergilibirden ¢ok
degiskenli is tatminidir. Tek boyutlu ¢ tatmini 6lgcimu, c¢cok boyutlusitatmini
incelemesine gobre daha az guvenilir olaragediendirilir. Bununla birlikte, tek
boyutlu & tatmininin uygulama kolay#, cok farkl gruplara birden uygulanabilmesi
ve kiyaslama kolay#i salamasi agisindan avantajlari ofdubelirtilir. Tek boyutlu

Is tatmini Ol¢ggi, Hackmanve Oldham’in 1975 yilinda gdlilmis modelidir ( Job
Diagnostic Survey). Cok boyutly tatmini 6l¢ei ise Lofquist ve Davvis tarafindan
1967 yilinda tasarlangiMinesotaIs Tatmini Endeksidir (Ceylan, 2002). Cok
boyutlu & tatmini kavraminin boyutlari ele alirggnda ise 6rgutsel ve bireysel olmak

Uzere iki faktor gorulmektedir:
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1.4.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini, Kkinin bir duygusal durumu olduna gore, her kiye 6zgi olan yg
cinsiyet, gitim ve tecriibe( ekonomik ve sosyal statl, grae tarzi, aile yapisi, genel
kaltar vb.) gibi ferdi niteliklere bg olarak; algilarin, yargilarin ve dolayisiylg i
tatmini/tatminsizlgin olmasinda etkili farklihklar oldgunda dikkate alinmalari
gerekir (Gunbatan, 2006: 56). Bu unsurlar styl@anabilir:

Cinsiyet: Yapilan aratirmalar cinsiyetin g tatmininde etkisi oldgunu gostermesine
karsilik hangi cinsin daha ¢ok tatmin@adigi konusunda tutarsizikardir (Ulusoy,
1993: 20).

Yapilan ¢calgmalar incelendiinde cinsiyet faktérinrgitatminine etkisine ifikin net
bir sonu¢ ortaya ¢cikmamaktadir. Bazi galalar kadinlar daha ag fatminine sahip
derken bazi calmalarda bunun tam tersi erkeklerg tatmininin daha az olgiu
belirtiliyor. Hatta bazi cagmalarda erkek-kadin tatmin dizeylesitegikmaktadir.
Bu farkliliklarin nedeni bircok asarmaciya gére meslek ile alakalidir (Demir, 2007:
21).

Isleri ve meslek dizeyleri sabit aligthda erkelerin mi yoksa kadinlarin mi daha
tatmin old@guna dair argtirmalarda henliz net bir sonu¢ elde edjlndegildir
(Korman, 1977: akiSen; 2008).

Yas: Yapilan aratirmalar, ya ve ks tatmini arasinda olumlu bir gki oldugunu
gostermektedir. Islerinden daha cok beklentileri olan genc gatlarin §
tatminsizlgi yasamalari olasifii daha yiksek olurken, yalerledikge gten duyulan
tatmin artmaktadir. Yan ilerlemesiyle terfi olanaklarinin artmasi, ahnédillerin

cesitlenmesi degd tatmini yaratiimasinda 6nemli rol oynamaktadirl@€e2006).

Baska bir sekilde aciklamak gerekirse: $fier, okul yaantilari boyunca duzenli
olarak geri dongler ve oduller alirlar. Formel ggim yasantilari sona erdinde
kisiler okulda aldiklari dizenli 6dullerin yiksek bektileri ile e girerler. Bu
oduller beklenenden daha az {ekilde verildginde kii hayal kiriklgina yrayacak

ve isinden daha az tatmin alacaktir. Zamanlasealar odullerin yoklgu normal
olarak kabul edecek, beklentilerini giiecek ve daha fazla tatmin olacaktir (G6zen,
2007).
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Kisilik: Kisgiligin is tatmini Uzerinde etkileri incelenginde, esnek, kararli, gik
sosyo-ekonomik duzeyin engellerini yenen, kendingzegen, onaylanmaya ve
ovulmeye daha az gereksinim duyan,siliéere daha az kirilan kilige sahip

calisanlarin § tatmininin daha yiksek ol@gu sdylenebilir (Erol,1998: 40).

Is gorenin sosyal yapisinin da is tatmini tzerin thdieoldugu bilinmektedir. Aile

bagl zayif olan, bireysel standardinin altindasagan, dur@an yapili olan, s

aliskanlhgl olusturmayan kgilerin is tatmininin dguk oldusu yoninde bulgular
mevcuttur (Gozen, 2007).

Is gorenin sahip oldgu Kisili ge bash olarak bir dizi dger yargilari, inanglari vardir.
Bazi & gorenler glerinde b&msiz olmak ve yoneticilerinin kendilerine c¢ok
karsmasini istemezlerken; bazilari gada ortamini kendileri dizenlemeyi arzu
etmekte, bazisi gorenler de zorsleri tercin etmekte ve Bkalarinin yapmakta

zorladgl isi basarmaktan haz duymaktadirlar (Budak, 1999: 50).

Egitim: Arastirmalarin uyumlu ¢ikan sonuglarina gésediizeyi sabit tutuldgunda

egitim seviyesi ile § tatmini arasinda negatif birgki vardir §en, 2008).

Egitim seviyesi arttikca beklentiler artmakta ve dogayla beklentilerin katlanmasi
ile olusan is tatmini de azalmaktadis.tatmini ve gitim seviyesi arasindaki gki bir
belirsizlik tssimaktadir. Bazi durumlardazi@mi yuksek calganlarin ozellikle tcret
beklentilerinin yiksek olmasi nedeniyketatminsizlgine ditukleri gortlmektedir.
Baz!i durumlarda dagéimi yiksek calganlarin érgutsel 6dillere daha coksutelar
ve daha yiksek Ucret almalari s6z konusu @lddan yuksek birsi tatmini
yasamaktadirlar (Erol, 1998: 40).

Zeka: Tek bgina zeka duzeyi ilesitatmini arasinda énemli bir ki bulunmakla
beraber, zeka dizeyine uygun kimiyapilip yapilmamasi acgisindan, zekaryn i
tatminin sglanmasinda 6nemeli bir faktor olglw gozlenmgtir (Gézen, 2007).

Arastirmalarda zeka dizeyiniga karsi olan tutumlar etkilegli gibi, ayni sekilde
bunlardan etkilegii de kabul edilmitir. is tatmini, zeka diizeyindeki farkhilikla
birlikte is dizeyinden de etkilengli etkilenmektedir. Daha fazla beceri gerektiren
islerde, tatmin olansigdren sayisi fazla olurken rutigiarde bu sayi daha azdir. Zira

distk ve yuksek zeka duzeyindekigorenlerin ¢ tatmini durumlarina bakil@inda,
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zeka duzeyi iyi olan grupta daha fazla tatmin ofagdrenin yer aldy goérilmektedir
(Gbzen, 2007).

Statt: Statu bir bireyin bir gletme, toplum ya da bir grupta gérlerine kiyasla
yapilan siralamada sahip offluyerdir. Birey sahip oldiu bu statiye uygun giysiler,

araba, yizme havuzu edinir veya oti@dsemti vb. secer.

Statu, fertlerin ve sosyal gruplarin toplum igindidevkileri ve yerleridir. Bu mevki
zamanla toplumun tabakalaa piramidinde gl veya yukari dgru hareketlilik

gosterebilir.

Statl, bir kimseye toplumda ¢k@alarinin atfetiii degerlerden olgan bir kavramdir.
Kisi boyle bir degere sahip olabilmek icin her turli cabayl go6stermek
cekinmeyecektir. Yani gercek bir statiye sahip dkamse bunun karliginda &
arkadalarindan ya dasidisinda iliksisi bulundgu kimselerden saygi gorur. Galan
mevki ne olursa olsun, yapilagin takdir edildgini gorme, kalifiye bir cakan olarak
kabul edilme hemen hemen hesgikcin degerli bir tatmin duygusu yaratir (Gézen,
2007).

Kidem: Yapilan aratirmalar, kidem vesi tatmini arasinda anlamh bir gkinin
bulund@gunu ortaya koymgtur. Wright, Hamilton ve Gilmerin yaptiklan
argtirmalarda; bireylerinse bglamalarindan hemen sonrg tatmin seviyelerinin
yuksek oldgunu, sonra bu seviyede ghie goruldigini ortaya koymglardir.
Bireylerin kidemleri ile ¢ tatmini arasinda gorulen gia oranti, kidemin artmasiyla
daha iyi mevkilere gelme imkaninins idoyumuna olumlu etkili olarak
degerlendirilebilir (Kele, 2006).

Yonetsel, teknik, profesyonel olarak yiksek dizalisgnlarin ve serbest cgdin
kisilerin mavi yakali cakanlara gore daha ylksek tatminine sahip olduklar
belirtiimektedir Sen, 2008).

Ulkemizde yapilan bir agairmada, §goren yalandikga ya da kidemi arttikea,
isinden edindii deneyimden drgutind yararlandirma ggtén azaldgl saptannstir.
Ayni bulgu A.B.D.’de yapilan bazi atamalarda elde edilngiir (Basaran, 1992:
180).
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1.4.2. Orglitsel Faktorler

Is tatmini kapsamli bir tutum olarak gorilebjdigibi; bireyin isinin desisik
kisimlari igcinde uygulanabilir. Boyle bir bgkacisiyla, ¢ tatmini, 6nemli olarak
gorulen ceitli i s faktorlerine yonelik olarak bireyin sahip olglututumlardan olgan
cok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir. B@g, 5 tatmini aragtirmalari,
onemli oldguna inanilan gin desisik kisimlarina odaklanirlar. Bu noktanin
ardindan, isle ilgili hangi deiskenlerin § tatminini belirledgi sorusu akla
gelmektedir (Kelg 2006). Is tatminini etkileyen orgutsel faktorlesu sekilde

siralanabilir:

Ucret Is tatmini konusunda yapilan gahalar, tatmin veya tatminsigin temel
unsurlarindan biri olarak Ucreti gostermektedyiiphesiz § gobrenin ise karsi
tutumunu, aldii Gcretin yeterlilgi, almasi gerekene oranla normgilive ihtiyaclarini
karsilama derecesi de belirleyecektir. Ancak, bir ndeta sonra Ucretins itatmini
uzerindeki etkisi, miktari ile d@ is gorenler arasindaki gaimi ile kendisini
Uzerindeki etkisi, miktari ile d@l is gorenler arasindaki gaimi ile kendisini seviye
asildiktan sonra, is tatminini Ucretin ne kadar ugld desil, baskalari ile
kargilastirmasi etkilemektedir. Bireyin kendisi ile aynizéiyde olanlardan daha az
ucret aldgini bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha az yekdinoldusuna inandii
Is gbrenlere gore ucretinin glik olduzuna inanmasigitatminsizlgi yaratmaktadir.
(Erdazan, 1996).

Isgorenlerin sadece parasal yondesnu edilmesi, iyi bir ticret ddenmesi, tatminin
cok yluksek oldguna, sgérenden iyi verim alinagana karet etmez. Son zamanlara
kadar ggoreni calstirmak ve e balamak icin tek carenin iyi bir tcret 6demesi
olduguna inanilmgtir. Ancak konu ile ilgili yapilan agarma ve deneyler, kimi
durumlarda Ucretlere yapilan zamlara gmen gkgorenin  ginden hgnut

olamayabilecgini ortaya koymaktadir (Kefe 2006).

Sonug olarak, birey yagiisin kaihigini aldgr zamang tatmini artmaktadir. Bunun
tersi olarak bekledi Ucreti alamayan, @r ve zahmetli bir gte calsan bireyin ise

tatminsizligi artacaktir.
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Takim Arkadglar: Calisma arkadglari ile olan ilgkiler de § tatmini agisindan

onem taimaktadir. Ozellikle Ustlerirsgdreni nezaret bicimiitatmini tizerinde etkili

olmaktadir. Nezaret gkisi is goreni kagimdan uzak tutuyor vesgodren alinan

kararlarda fikir bildiremiyorsa genellikles itatminsizlgini ortaya cikarmaktadir.
Grup ici elemanlarin teknik ve sosyal olarak yeteel destekleyici olup olmamalari,
is tatmin duizeyini etkileyebilmektedir. Orgiit icindekosyal ve sosyal diizeydeki
ili skilerin iyi yada kotl olmasi tatmini etkilemektediErdazan, 1996).

Bireyin, birlikte oldysu grubun yapisi veya @asi da § tatmininde Oonemli bir
etkendir. Arkada canlisi, birbirlerini destekleyen bir igrubunun, caganlarin
tatmini Uzerinde orta bir etkisi vardir. Bireyininde bulundgu grup calana bir
destek, rahatlama, tavsiye wekbnusunda ggtli yardimlarda bulunuyorsa bu tur bir
ortam § tatmini olumlu yonde etkiler. Bireyinsini sevmese bile arkaglar
nedeniyle §inden mutluluk duyarlyi bir is grubu, yaamini daha zevk alinir bir hale
getirebilir. Eger calsanlar boyle bir is grubundan yoksun iseler bu dutanis

doyumu olumsuz ydnde etkilenebilir (G6zen, 2007).

Bireylerin calsma arkadsglari ile grup olgturma istginin balica sebebi; burada

yasadgl sosyal ilgkilerinden sgladigi tatmindir.

Isin Niteligi: isgorenler kendilerinin beceri ve yeteneklerini kaohaa firsati veren
isleri tercih ederlerken ayni zamanda nasil daha iyi yapacaklarina dair geri
beslenme sunaglere, bir nevi baimsizlik sunan isleri tercih etmgiemindedirler.
Tekrarlananglerin sayisi azaldik¢a genellikle iatmin duzeyi artmaktadir (G6zen,
2007).

Calisanin gini begenmesi dolayisiyla tatmin olmasgsagidaki kaullara balhdir
(Basaran, 1991: 203):

1. Calisanin yeteneklerini kullanmaya elvgriolmasi
2. Yenilikleri 6grenmeye gefimeye olanakli olmasi
3. Calisani yaraticilga, desisikli ge ve sorumluluk almaya yoénlendirmesi

4. Isin sorun ¢bzmeye dayanmasi
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Uzerinde durulmasi gereken birska husus,sin 6zellikleriyle kisinin 6zelliklerinin
birbirini tamamlamasi ve kinin gercekten istedi bir iste calsmasidir ki, bu da
tatmini artirmaktadir. ger is, isgorenin sahip oldgu bilgi, beceri ve yetergnin
altinda ozellikler tayorsa tatminsizfie sebep olabilecektir. Aygekilde kgorenin
bilgi, beceri ve yeterngnden fazlasini gerektiriyorsa sonu¢ yine tatmilidiz
sonuclanabilmektedir. Bu dengegmdginda sgoren gini yapmaktan zevk alarak,

isine ve orgutine karolumlu duygular gegtirerek tatmini artacaktir (Keje 2006).

Iletisim: Bireyler arasi ileim, bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden gkrine
gecme sdrecidir; ancak bu surecinin, salilmesi icin, mutlaka bireyler arasi bir
ili skinin kurulmasina gereksinim duyulmaktadiu halde iletsim, insanlari birbirine
baglayan ve onlarin sosyal bir grup halinde ve uyurblu sekilde calgsmalarini
sglayan bir bgdir. Bu ba&in iki insani birbirine bazen yakiglarici, bazen de
uzaklgtirici rol oynadgini belirtmek yank olmayacaktir. Eer, etkin bir grup
calismasi arzu ediliyorsa, bu grubu giuran bireyler arasinda bilgi, fikir ve

duygularin kagilikli olarak aksamadan iletiimesi gereklidir (G6z007).

Guvenlik: Guvenlik duygususgoéren icin ekonomik garanti olmaktan da 6tede daha
kapsamli bir duygudur. Guvenlik duygusu belirli Bicevresinde yada kosullarina
uymaktan dgan kendine guven duygusunu igerir. Bu duygu astténgik olgtde
ustler tarafindan benimsetilir. Gerek surekli biaddi unsurun sgadigi guvenlik,
gerekse kendine duygusu, veringii artisinda dgrudan etkili dgildir. Fakat
guvensizlik duygusu altinda tedirgin olarak gahlarin caba ve ergmi sunan
azminin azalaga dogaldir. Tersine guvenlik duygusu altinda gahlar enerjik ve
gayretli gorundr ve etkileri de artgwlur (G6zen, 2007).

Yonetim: Isgérenin gelegs yoneticisi ile olan iljkisine oldukca bglidir. Son
yillarda yapilan argirmalarda; ggorenlerin yoneticileri ile ikkilerinin sekli ve
yoneticilerinin kendileri hakkinda ne glindikleri, § tatminine yol acan faktérlerin

%43’'Unu olyturdusu gozlenmgtir (Keles, 2006).

Orgut yapisinin 6zellikleri desgéren morali ve tatmini (zerinde etkili olmaktadir.
Orgutte calanlarin gorev, yetki ve sorumluluklarinin tam olarbelirtimemis
olmasi, yetki devri, kumanda bigli gibi yonetim ilkelerinin yeterince
uygulanamamasi yada aksamasi ve ihmali gibi dumgialao 6rgitte cajanlarin
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morali olumsuz etkiler altinda kalir ve bozulur.Buparalel olarak da tatmin hissi
olusmayacaktir (Koksal, 1968: akt. Kg|e2006).

1.51s Tatmin Olgiim Teknikleri

Is tatmini ile ilgili yapilan argtirma ve agiklamalarin orani artgostermesine
ragmen, insana yonelik hizmet sunan kurumlardaki nkésiearasinda nasil gegerli
bir sekilde Olgulebilecgi konusuna daha az dikkat cekiktmi. Bu aslinda ciddi
teorik ve pratik bir sorundur. Teorik olarakes is tatminini dlcecek gecerli araclar
olmasaydi, § tatmininin anlami, ikkilerini ve sonuclarini anlamak gugiedi yani
teorik ilerleme sglanamazdiisten s@guma, & stresi vegci devinimini azaltmak igin
gecerli, kullanimi kolay, uygun olcme araclar ofagd1 yoneticiler, stipervizorlar
handikap icinde olurlardi (A$e2005: 130).

Is goren tatmin aggirmalarinin yonetim acisindan ustlegidtn 6nemli rolistratejik
bir nitelige sahip olmasidir. Literatirdggbren tatmin ardirmalariorganizasyonun
stratejik performansina gkin 6lcim sisteminin bir parcasi olarale almaktadir. Bu
kapsamdasgoren tatmin duzeyi ile ghimisterilerin tatmini, kurulusun pazar payi,
karliik yatinm getiri oranlari vb finansal goggeter arasindaki etkiledim

incelenmektedir (G6zen, 2007).
1.5.1. Porterihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter'in  gelgtirmis oldugu bu 06lcek Maslow’'un ihtiyacglar hiyerasine
dayanmaktadir. Maslow'un teorisi insanin 0Onceliklairincil ihtiyaglarinin
karsilanmasi (fizyolojik ve givenlik gereksinimler),ldasonra da ikincil intiyaglarin
(sevme, sevilme, sayma sayllma ve kendini kanitlahgyaclar) kagilanmasi
gerektgini ifade etmektedir. Porter buradan harekegigoienin algiladiit mevcut

kosullar ile ideal kabul etgi kosullar arasinda ifki kurmaktadir (Gozen, 207).

Porter'in gelgtirmis oldugu Olcek, ceitli i s tatmini boyutlarini kullanarak ¢calnin
tatmin ya da tatminsizini 6lgen bir soru formudur. Olgek Maslow’un ihtiglar
hiyerasisini temel almaktadir ve Porter buradan harelgdlganin algiladili mevcut
kosullar ile ideal kabul etfii kosullar arasinda igki kurmaktadir. Bununla birlikte

Olcek, oOzellikle yonetici personel icin kullaniintakiir; sorular ise genellikle
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yoneticilerin kagilastigi sorunlarla ilgili olmakta ve spesifik konulara ngik
sorulmaktadir (Tumgan, 2007: 29).

Is Tatmin Anketi: 1985 yilinda Spector tarafindanigigllen is Tatmin Anketi

dokuz grup ve 36 alt geskenden olgan bir 6lgektirs tatmin olgekleri icerisinde en
cok kullanilan olcektir. Olgekteki dokuz grubun heirinin dorder alt dgiskeni

bulunmaktadir.is tatmini anketinin uygulanmasinda altil Glcek knillmaktadir.

Anketteki ana gruplar ucret, terfi, yonetim, yaneotler, dier odullendirmeler,
calismasartlari, § arkadalari, isin kendisi ve ilegimdir (G6zen, 2007).

1.5.2.1s Tanimlama Endeksi

Is Tanimlama Indeksi Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969 ndh

gerceklatirilmistir. Is Tanimlamaindeksi, §in kendisi, ticret, denetim, yardimci
isgOrenler ve terfi firsatlari gibgiile ilgili bes kesitin dl¢iilmesinde kullaniimaktadir.
Otel isletmeleri ggorenleri, bilgisayarsietmeleri calganlari, @retim elemanlarinin

is tatmininin dl¢lilmesi icin en yaygin kullanilan élderden biridir.

Bu dlcekte gin dzellikleri:

Isin gerektirdgi beceriler,

Isin alani ve kjiler tizerindeki etkileri,

Isin verdigi 6zerklik diizeyi,

Bireyin kendisi hakkindaki performansgilendirmesi.

Ise iliskin duygusal tepkiler:

Isgorenlerin § hakkindaki doyum diizeyi,
- Is hakkindaki algilamalarin ifadesi,

- Isle ilgili motivasyonlar,

- s yerinde giivenlik,

- Ucret,

- Isin sosyal yapisi,
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- Gozetim
Kisisel gelsim konularinda dgerlendirme olang& salar (Ates, 2005: 131).
1.5.3. Minnesota Tatmin Olcgi

Bu dlcek 1967 yilinda Weiss Davis, England ve Ladttarafindan gegtirilmi stir.
Bu 0Glcekte gin kosullar ile is tatminini iliskileridir. 1985 yilinda da Asli Baycan
tarafindan Turkce'ye cevrilrgtir. MSQ’'daki her bir ifade “hic memnun gdém”
“memnun dgilim” “kararsizim” “memnunum” ve “cok memnunun” yalarindan
olusan 5’li Likert tipi Olcek ile dgerlendiriimektedir. Tatmin ggayan yada
tatminsizlige neden olan faktorlerin her biri birer 6Olcek olar&abul edilir.
Cevaplayicidan bu olgen ifadelerini ayri ayri dgerlendirmesi ve her ifade icin
kendine en uygun yanigaretlenmesi istenir. Tium cevaplayicilarin vgrdiilgilere
gore § tatmin yaratan yonlerisi gorenlerden toplam olarak tatmin dizeyini ve
tatminsizlii yaratan faktorler bulunabilmektedir. Olgektenslsaacak en yiiksek
puan 100, en diik puan 20 dir. Yuksek puanlar galnin § tatmini derecesi ile
dogru orantilidir (Oksay, 2004: 66).

Weiss ve arkaddari tarafindan geftirilen ‘Minnesotals Tatmin Olcei’ 20 farkli is
boyutuna bgli olarak bireysel ¢ tatminini veya tatminsiziini 0Olgmeye
calismaktadir. Bu 6lgmekte sorgulananhboyutlari; § arkadalar ile olan ilgkiler,
ilerleme, Ucret, yonetim gkileri, basarma, taninma, sorumluluk, firma politikalari,
glvenlik, stat, yeteneklerden faydalanmagéilindedir (Ergeneli ve Erygit, 2001:
akt. Ozdemir, 2009).
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BOLUM 2: KURUMSAL BA GLILIK VE KURAMSAL YAPISI

2.1.Kurumsal Baglilik Kavrami

Bir kavram ve anlayi bicimi olarak bghlik; toplum duygusunun oldiu her yerde
var olup, toplumsal icgudinin duygusal bir anlabimimidir. Kélenin efendisine,
memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlaskindagshlik, eski sdyleng
sekliyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmakta@enel olarak b#ilik, en
yuksek derecede bir duygudur. Birsike, bir dinceye, bir kuruma ya da
kendimizden daha buyik gorglimuz birseye kagl gosterdgimiz baghli g1 ve yerine
getirmek zorunda oldiwmuz bir yukimltlga anlatir (Ergun, 1975: 98).

Isletmeler §gorenlerin istek, beklenti ve ihtiyaclarini bilmeke kagilamak
durumundadir. Bunu yapabilirlersggorenlerin moral, motivasyon ve tatmini
uzerinde etkili olabileceklerdiisgorenler de motive edildikleri ve tatmin olduklari
orgutsel kgullarda, 6rgute bzilik duyacaklar ve bu dgultuda performanslarini
artirarak  6rgit amaclart galtusunda caba gdstereceklerdir. Bunun icin
isletmelerin, varhklarini korumalari ve surdirmeldgin hayati 6neme sahip
isgOrenlerin orgutsel tEhlhiklari ve performanslarini artirmasi konusunaegen

onemi vermelidir (Uygur 2007, 71).

Turkiye'de yapilan aséirmalarda oOrgutsel [ghalik teriminin  “organizational
commitment” kavraminin kaigr olarak, balica iki anlamda kullanilg
belirtiimistir. Buna gére 1993'te Vagtu, 1995'te Tuncer, bu kavrami “trgutsel
baglilk”; 1996'da Celep ve 2000 yilinda Balci iserdttsel adanmhik” seklinde
adlandirmglardir. Bu calgmada, bu kavramin kahg olarak “6rgutsel baihk”
terimi kullaniimstir (ince ve Giil, 2005).

Isgorenlerin §le ilgili tutumlarindan biri olan orgitsel pllik, 6zellikle son 50 yilda
fazlaca Uzerinde durulan bir kavram olmasingmren, hentiz bu kavramin tanimi

Uzerinde fikir birlgine varilamamgtir(Bayram, 2003, 128).

Bu nedenle literatir incelenginde, birbirinden farkh bircok kailik tanimina
rastlamak mumkindur. Orgltsel ghéiga yonelik tanimlar g@gida siralanngtir
(Keles, 2006):
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Kisinin kimligini 6rgite bglayan tutum ve glimlerdir.

Bireyin belli bir hareket tarzina ve cevresindekiilere balilik duymasi
ile belli davranglara yonelmede kinin, kendisini taahhit altina
koymasidir.

Orgltin amaglari ile kinin amagclarinin bitingene veya uysmasi

sUrecidir.

Isgorenlerin, elde ettiklerinin yaptiklari katkilararani ile ilgili
algilamalar ve oOrguatteki yatirimlarinin ve yan igatlarinin birikimine

bagli olan bir degis tokus ve birikme olgusudur.

Kisinin tatmin edici olsa da olmasa da, e saplanip kalmasi ve kendini

isine psikolojik olarak bganms hissetmesidir.

Bir 6rgutiin ¢oklu unsurlarinin (tepe yonetimi, gteiileri, sendikalari ve

genel alanda toplumu kapsayabilir) amaclariyla §ledme strecidir.

Kisinin drgute kagi hissettgi psikolojik baslanma olup, 6rgutiin baki
actlarr ile ozelliklerini kabul etme ve kendine udgama derecesini

yansitmaktadir.

Orgutiin amag ve derlerine tarafl, duygusal Bhli g1 amag ve dgerler

kapsaminda bireyin, rolint 6rgutun igilicin yapmasidir.

Meyer ve Allen ise drgutsel Blli gi1; isgorenlerin 6rgute olan psikolojik yaklanini

ve isgOren ile orgut arasindaki gkiyi yansitan, 6rgit Gyelini devam ettirme

kararina yol acan psikolojik bir durum olarak talamistir (Bagyigit, 2006).

Grusk,1966’da balih g “bireyin 6rgute olan banin guci”seklinde tanimlangtir
(Balay, 2000).

Orgutsel baghlk, kurumun deger yargilari ve hedefleri ile Gzglesmek, ayni

zamanda kurumdan kalik beklemeksizin bu hedefleri gerceftiemek icin

hissedilen sorumluluktur (G6zen, 20007).

Orgutsel balli gin; ise katilma, sadakat ve orgitggelerine olan inang olmak lizere

bireyin drgute olan psikolojik Ehligini ifade ettgi dusunilmektedir. Ballikta tc¢
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asama olarak; itaat, dahil olma ve kimlik kazanmailpagktadir. (Bazi kaynaklara
gore itaat, 6zddesme ve benimseme gibi adlarla da anilmaktadir). Bgilmceye
gore itaat gamasinda; birey karsisindaki insanlarin etkisimdgei tanitma amaciyla
kabul eder ve 6rgiite dahil olmaktan gurur duytat’in; maddi ya da manevi 6dl
almak ya da maddi veya manevi cezadan kaginmak igladigslanma oldgunda
s6z konusu oldgu sdylenmektedir. Ozdesme tiriinde bdanmanin; bireyin bgka
bir birey ya da gruba benzemek istemesi ve onkdegerlerine, dglincelerine sayg!
duymasi ile ortaya cikhi disinulmektedir. Bu tur kgiligin, kicikken ailede
basladigl daha sonra ¢ama ygaminda da kinin kendine ideal olarak drgutin
degerlerini secerek bunlarla 6zdesmek istedgi belirtiimektedir. Benimsemede ise
bireyin, 6rgutin amac ve gerleri kendininkilerle ayni oldgu icin ona bglandgi
sdylenmektedir ve bu tir pEnmanin kolay kolay ortadan kalkmayaca
disunilmektedir (Ozmen, 1990: akt. Esba008).

Luthans’a gore orgutsel plik, 6rgatln Gyesi olarak vagini sirdirmek icin ygun
istek duyma, orgut yarari icin normalden fazla ¢gbaterme ve oOrgitin ger ve
hedeflerine inanma ve kabul etmedir. Gahlarin 6rgute sadakatleriyle ilgili bir

tutumdur.
Guclu orgutsel bglilik su sekilde karakterize edilir:
- Orgutsel amag ve @erleri kabullenme ve bunlara guglii bir inang duyma

- Orgutsel amaclarin barilmasi yoniinde ekstra caba harcama o6rgiit

dyeligini devam ettirme yontinde gicla bir istek duymadir.

Orgutsel bahhk calisanin 6rgutsel amag ve hedeflerinin bir parcasi ginkabul
etmesi ile gerceklgr. Kisacas! ¢cajan orgutiin bgarmaya cabtigl seye inaniyorsa,

bu onu bu amaca katkida bulunmak icin motive eglen,(2008).

Vanderberg ve Scarpella, kurumsakllagl "Kurumun hedef ve dgr yargilarina
inanma, bunlari kabul etme (kurumun burokratik ggpkuruma sadakat, norm ve
dizenlemeler) ve kurum adina ¢abalamaya gonullia®blatarak tanimlamaktadir
(Cetin, 2004: 90).
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Orgiitsel balliga iliskin yukarida yapilan tanimlardan da arlkcas (zere,
kavrama ilgkin yapilan tanimlar oldukca farkli iceriklere saiiti. Bunun nedeni,
isgoren ile 6rgut arasindaki gkinin yapisi ve nasil geligi konusunda, yazarlar
arasindaki gori ayrihklaridir. Ancak o6rgutsel Kahk Uzerine yapilan butin

tanimlar, bghh gin ya tutumsal ya da davrasal bir

temele dayandl konusunda bir ortak nokta gglrmektedirler. Dger bir ifadeyle,
isgOrenler tutumsal veya davrasal bir sebep gslirerek 6rgit Gyeliini devam
ettirmektedirler. Bu dgrultuda, orgitsel davrapialaninda ¢agan bilim adamlari,
daha cok tutumsal Bhlik Gzerinde dururlarken, sosyal psikologlar, dahok
davrangsal ballik UGzerinde yg@unlasmislardir (Mowday, 1982: akt. gmez,
2008).

Orgutsel balilik, bireyin isle butiinlemesi ve 6rgitiin derlerine inanmasini iceren,
orgute olan psikolojik ba ifade eder. Yani orgutsel glaik, bireyin orgite ve
yaptgl ise balanmasi, sadakat goOstermesi ve Orgugederine inanmasi gibi
duygulari icerir (Akinci, 1997). Bu nedenle, guniaaé, sgorenlerin yaptiklarisien
ve calstiklan érgatten memnun olmalariniggamak, érgutler tarafindan mal ve/veya

hizmet Uretmek kadar 6nemli gortlmektedir {Agit, 2006).
2.2. Kurumsal Baghligin Onemi

1970’lerden bu yana, literatiirde gheik kavramina iki gorg hakim olmutur. ilk
gorts; kurumsal bglli g1 bir davrang olarak ele almaktadir. Davrasal yaklaimda,
aragtirmacilar acgikca gorilen plaga odaklannglardir. Buna gore; birsi goren
organizasyona ucret yan gelirler gibi nedenlerderiayd bal olmaktadir ve
ayrilmak kgiye olduk¢ca pahaliya mal olacaktir. Bu yakia Becker (1960) ve
Salancik ’in (1977) cagmalarinda da acikga gorilmektedikinci goris ise,
kurumsal bglih g1, bir is gérenin kendini belli bir organizasyon ve onun éféeti ile
bir tuttusu ve bu hedeflere umaya yardimci olmak i¢in organizasyondaki Ugieli
surdirmeyi istemesi durumu olarak tanimlamaktatzioni (1961 ve Kanter 'in

(1968) calsmalari bu yaklggmi kapsamaktadir.

Orgiitler; icinde bulundiumuz kiresellgne surecinde, bilgi ¢a ve uluslararasi

rekabet keullari, hizla dgisen yonetim paradigmalari ile wtéri beklentilerindeki
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degisim gibi bircok yapilanmayla ker kaiyadir. Bu noktada da her zamankinden
daha fazla insan sermayesine gereksinim duymakteaeiorgit-goren ilgkisi
sonucunda okan balihk kavraminin 6nemi giderek artmaktadir. Dolayis,
orgutsel bglihg yiksek olan ¢cajanlari istihdam eden o6rgutlerin daha etkin ve

verimli olmasi s6z konusudur (Cengiz, 2002).

Artan rekabet kgullarinda, buyudk bilgi birikimine sahip bireylerirgiitte tutmanin
tek yolu siphesiz ki maddi olanaklarla sinirli glielir. Pek c¢ok durumda, bazi
nitelikli calisanlarin 6rgutten ayrilgh ve daha az Ucretle fda isletmelerde
calismayl kabullendii gorilmektedir. Bunun en ©6nemli nedenlerinden , biri
isletmenin ve onun yodneticilerinin, cgdnlar orgite bEama baarisizlgindan
kaynaklandgl, konuyla ilgili yapilan ¢cabmalarda Uzerinde durulan hususlardandir
(Boylu, 2007: aktSen, 2008).

Orgiit ve cakanlar arasindaki gkinin odgsini 6rgitsel bglilik olusturmaktadir.
Orgiitlerin gunumiizde igerisinde bulurggy siddetli rekabet, kigulerek biyime,
sirket evlilikleri, verimsizlik gibi pek ¢ok probleden kurtulabilmelerinde orgtsel
baglik hayli 6nem kazanmaktadir. Zira bugin 6rguteskiden oldgundan cok
daha fazla orgut-cgln batinlgmesine ihtiya¢ duymaktadir. Cgdnlarin hedef ve
degerleriyle Orgutin hedef ve gerlerinin buttnlgemesi, 6rgut yararina gonulli
olarak fazladan caba sarf etme ve Orgitu gyeh devamini isteme anlamina gelen
baclilik pek ¢ok problemi kendfiinden ¢coziime kawturacak ve orgitlerin rekabet

ortaminda bir adim 6ne ¢ikmalarina neden olacéem, 2008).

Gunumuizde pek cok atamaci tarafindan o6rgutsel gdigin dnemine ikkin
calismalarin giderek artan bir 6nem kazammimasinin nedenleri arasindg@daki

maddeler sayilngtir (Erba, 2008):
- Orgutsel bglli gin, arzu edilen caima davrary ile iliskisi,

- Orgutsel bahhgn; isten ayriima nedeni olaraks idoyumundan daha

etkili oldugunun aratirmalarla ortaya konmasi,

- Orgutsel balhg yiksek olan kilerin, disik olanlara gore daha iyi

performans gdstermeleri,
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- Orgiitsel bghh gin, kurumsal etkililgin yararh bir gostergesi olmasi,

- Orgutsel bahhgin, fedakarhk ve durustlik gibi 6rgit vatagolas
davranglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesi.

Orgut calsanlarinin  §lerinden ve gyerlerinden memnuniyet duymalarini
sglayabilmek, artik oOrgatler icin mal ya da hizmetetimek kadar Onem
tasimaktadir. Oyle ki, orglitsel Balik duygusunun, 6rgiit icinde cgdin bireylerin
orgutsel performansini olumlu yénde etkileyeral, gec gelme, devamsizlik, isten
ayrilma gibi istenmeyen sonuclari azglttidolayisiyla triin veya hizmet kalitesine
olumlu katkilar saladigi belirtiimektedir. Orgutsel kgilik, bireyin orgitsel
amagclarla 6zdgesmesini gindeme getirmesi acisindan énemli bir kéltdzelliktir.
Bu bazlilik, bireyin yaptgi isle batinlgmesini ve drgut dgerlerine i¢cten inanmasini
sgglamaktadir. Caganlarin 6rgute duygusal yonelimlerinin belirlennmeld ve orgit
amagclarinin gercekjariimesinde etkin rol oynamaktadir (Akinci, 199%kt. Erba,
2008).

Orglitsel bghhk yarattigi sadakat ile orgutsel amaclari shemada aktif katki
salamaktadir §en, 2008).

Orgiitsel ball g1 yilksek cakanlarin 6rgitte daha uzun siire kaldiklar ve 6ilglit
olumlu iliskilerinin oldugu ifade edilmektedir. Buna Bl olarak yuksek
performansli, gtimli bir calisanin uzun sire Orgute katkisinin devam etmesi
verimlilik artisi sglar, cunki o6rgutsel kgl g1 yiksek calan orgitte kalir, rgutsel

amaclarin gercekyenesi icin ¢caba harcar ve ayrilmayisdiimez (Kelg, 2006).

Orgutsel bgliligin, hem orgitler hem de ganlar agisindan avantajli durumlari
meydana clkarabilege dustnilmektedir. Bireyler; orgtte bir takim amaclar,
degerler ve inanclar icin bir araya gelerek butunistlturlar. Bu bireyler arasindaki
paylailan ortak dgerler ne kadar ¢ok ise o kadar guclu bir drgutikiilhden s6z
edilebilir. Boyle bir kaltirin olgmasi, orgut ici birlsi saglayarak, etkinlgi,
verimliligi ve sureklilgi de beraberinde getirir. Orgiit ve birey surekli ggkilde
birbirlerine katki sgladiklari surece birbirlerine Bhliklari da devam eder. Orgiitsel
baglili g1 yiksek olan ¢aganlar diguk olanlara gére daha yuksek orgitte kalma niyeti

tasimakta ve daha fazla caba sarf ederek, yuksek berfomans
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sergileyebilmektedirler. Orgitler acisindan yiikgekformans gosterengorenlere
sahip olmak ise orgitsel etkinlik agisindan uzurelsibir rekabet avantaji gkr
(Kama, 2005).

Dolayisiyla 6rgutsel Qgulik; insanlari sorun Ureten dié sorun c¢6zicu insanlar
haline doéngturmektedir. Orgitsel Balik, orgitsel etki ve ciktilar Gizerinde cok
onemli bir dgisken olarak gorilmektedir. Orgutlerin gkl bir sekilde
faaliyetlerini  devam  ettirmelerinde  ve  Orgutsel sdra  hedeflerini
gerceklgtirmelerinde, orgit igindeki Uyelerinin plaiklarini sglamak en kritik
faktor olmaktadir (Erbg 2008).

2.3. Kurumsal Baglilik Yakla simlari

Literatiirde, drgutsel galik konusunda ortaya atilan yaklenlarin farkl iceriklere
sahip olduklari gorulmektedir. Bunun temel nedegalisan ve drgut arasindaki
ili skinin yapisi ve nasil galigi konusundaki gorgiayriliklandir (Kok, 2006, 298).

Literattrde birbirinden farkli birgok drgutsel @dik yaklasimi mevcuttur. Fakat en
yaygin kullanilan Gcli kguhk siniflandirmasidir. Bu G¢lu siniflandirma;tdmsal
baglilik, davransgsal balilik ve ¢oklu bahhktir (Gul ve ince 2005).

Sekil 3: Orgutsel Baghligin Siniflandiriimasi

Orgtitsel
Baghhigin
Simiflandirmas

/N

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL
YAKLASIMLARI BAGLILIK
- Kanter'in Yaklagim YAKLASIMLARI
- Etziont'nin Yaklastm
- (Reilly ve Chatman’in - Becker'in Yaklasim COKLU BAGLILIK
Yaklagimm - Salancik’in Yaklagim YAKLASIMLARI

- Penley ve Could'un Yaklagim
- Allen ve Meyer'in Yaklagimu

Kaynak: Ince ve Giil, 2005; Akt. Allanazarov, 2008.
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2.3.1. Davrangsal Yaklasim

Davrangsal ba&lilik, bireylerin gecng deneyimleri ve orgite uyum gama
durumlarina goére orgutlerine #a hale gelme suireci ile ilgilidir. Davragsal
baglilik, bireylerin belli bir 6rgitte ¢cok uzun sirelknalari sorunu ve bu sorunla

nasil baa ciktiklariyla ilgili bir kavramdir (G6zen, 2007).

Davrangsal yaklgima gore orgutsel Igalik, isgorenlerin sadece 6rgutegle kendi

faaliyetlerine de bailik duygusu gektirdikleri bir stirec olarak ele alinmaktadir.

Davrangsal ba&lilik gosteren ggorenler, orgitin kendisinden ziyade, yaptiklatii be
bir faaliyete bglanmaktadirlar. Oier bir ifadeyle davragsal balilik, érgutten daha
cok, bireyin davraslarina yonelik olarak gelmektedir. Birey bir davragta
bulunduktan sonra, bazi etmenler nedeniyle damransiurdirmekte ve bir sire
sonra siUrdurdiil bu davrama balanmaktadir. Zaman gectikge s6z konusu
davranga uygun veya onu hakli gosteren tutumlar sgjefhekte, bu da davrasin
tekrarlanma olasgini yikseltmektedir (Oliver, 1990: aktgitimez, 2008).

Orgutsel davragl argtirmacilarinin tutumsal thlik kavramina kaphk, sosyal

psikologlar davragsal ba&lillk kavramini oOnernglerdir. Sosya- Psikolojik
perspektif temeline dayanan bu kavram bireylerignge deneyimleri ve o6rgute
uyum sg&lama durumlarina gore oOrgutlerine ghak duymalanyla ilgilidir. Bu

yaklasim kavrami, bglilh gin dsa vurumu veya resmi ve normatif beklentilegaa

davranglar olarak da ele almaktadir. Bu tiur davstam ile, Kisiler alternatif

davranglardan kacinip o6rgite BEndiklari icin  batik bir maliyet olarak
degerlendirildigi gorulmektedir. Buradaki asil konu, @di gin 6rgutten ¢ok, bireyin
davranglarina yonelik olmasi ve bireylerin orgutten cokpyiklari belli bir faaliyete
baglanmalaridir (Kok, 2006; 298).

2.3.1.1. Becker’in Yan Bahis Kurami

Becker'e gore bir drgutte canaya balayan birey, zaman iginde bu drgutssitle
yatirimlar yapar ve kaliginda bazi yan faydalar (emeklilik tazminati, emefiig!,
yukselme, eski arkadiari kaybetme riski, yeni arkagladinme guclgu vb.) elde
eder.isg6ren, bu yatirimlar sonucu bir anlamda o6zggiitiii kaybeder ve kendini

drgutte kalmaya mecbur hisseder. Bunun nedenrg, etiigi faydalari kaybetmemek
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ve sOzi edilen gugcluklerle kalasmamaktir. Sonuctasgoren oOrgat Gyegini
surdirme tutumunu hakli ¢ikaracak tutarli dawlanigelitirir.

Becker ksilerin tutarli davrarglar sergilemesinin gerekgesini yan bahisle
aciklamaktadir. Yan bahse girmekle ifade edilmdkenden, bir davragla ilgili
kararin o davragla ¢cok da ilgisi olmayan cikarlari etkilemesidimurBa gore orgutsel
bagimhlik, calisanlarin érgutle karlikl iki taraf olarak bahse girdikleri bir strect
Basarilarin “bahse girme” kavramina gore, bigildeger verdgi bir seyi veyaseyleri
ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek Orgétuyatirrm yapar. Ortaya
koyduklari kendisi icin ne kadar gerli ise baarilari da o derece artar. diin
yatirirmlari zaman icerisinde arttik¢a alternatibianaklarinin cekiciii azalmaktad
(Arslan, 2008).

Becker'e gore calanlarin glaik gostermesine neden olan yan bahis kaynaklari
tanedir (Arslan, 2008). Bunlar:

-  Toplumsal Beklentiler: Kisi ait oldusu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlari nedeniyle davrglarini sinirlayan bazi yan bahislere
girebilir. Bu tur toplumsal baskilara, sik sgkdegistiren kimselere toplumda

glvenilir gozuyle bakilmamasini 6rnek olarak gdset mumkandar.

- Burokratik Duzenlemeler: Yan babhislerin ikinci kayra, burokratik
dizenlemelerdir. Orggn, emeklilik aylgl icin her ay aykndan belli bir
miktar kesinti yapilan bir kiyi distinelim. Bu ki isten ayrilmak isteyince,
hizmet slresi boyunca agindan kesilen miktarinn blyuk bir tutara wras
oldugunu gorecektir. Emekli ayd ile ilgili bu birokratik dizenleme #yi
bir yan bahse sokmgtur. Cunku oOrgutten ayrilgh takdirde vyillardir
ayligindan kesilen ve hakki olan bu parayl kaybedecehkeké ayligini

alamayacaktir.

- Sosyal Etkilgimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sbsya
etkilesimlerdir. Kisi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir
kanaatin yerlgmesini sglamlamstir. Bu kanaatin bozulmamasi igin ona

uygun davranlar sergilemek zorundadir.
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- Soysal Roller:-Yan babhisler kiinin iginde bulundgu sosyal duruma amig
ve uyum sglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumds, k
icinde bulundgu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kaalgmistir

ki, artik bgka bir role uyum sglayamayacaktir.
2.3.1.2. Salancik’in Yaklgimi

Bu yaklgima gore bglilk, bireyin davrangina ba&lanmasi olarak kabul
edilmektedir. Salancik’e gore §aik, bireyin davranglarina ve davraglara aracilik

ile faaliyetlerini ve orgtte olan ilgisini gliclemdn inanclarina @ganmasi halidir.

Salancik davragsal balili ga olan yaklgimini Festinger’in bilisel celgki kuramina
dayandirmgtir. Bu kurama gore, kinin tutumlari ile davraslar birbiriyle uyumsuz
oldugunda birey gerilim icinde olacaktir. Cgdn tutum ve davraglar Kisi i¢cin ne
kadar dnemliyse, gerilim de o kadar yuksek olacaBirey bu gerilimi azaltmak igin
tutum ve davraglarindan birini dgeriyle uyumlu hale getirecek bicimde
degistirecektir (Arslan, 2008).

Salancik ayrica, bireyin her davrgmiayni derecede p@ik duymayacgini ileri
surmektedir. Bireyin cajtigl isi ve orguti secerken vergnioldugu kararin
Ozellikleri, yaptgl secime olan gl gini da etkileyecektir. Bu 6zelliklerden birincisi
davrangin acik, kesin olmasi vgiphe icermemesiditkincisi ise davraginin geri

dontlmez nitelikte olmasidir.

Ote yandan davragin bakalari 6niinde gercekimesi de davrasa balayicilik
Ozelligi katmaktadir. Bireyin dostlari,s iarkadalari ve ailesi yapgn davrangin
farkinda ise, birey davrapn sonuclari ile ilgili sorumlulgunu g6z ardi
edemeyecektir. Davraginda hakh c¢ikarabilmek icin ggal nedenlerden cok i¢sel
nedenler gosterecektir. Hatta kendi gsye s6z konusu davragta bulundguna
inanmaya bgayacaktir (Arslan, 2008).

Davrangl baglayici kilan dger bir 6zellik de, gonulli olarak yapilgnolmasidir.
Davrangin herhangi bir gsal nedene dayanmamasi, yani gonulli olarak yapilma
kiside davrang ve onun sonugclari konusunda sorumluluk duygusatyaBu durum,
bireyin davramgini devam ettirme isfgni artiracak, dolayisiyla davrama

baglanmasini sgayacaktir (Arslan, 2008).
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2.3.2. Tutumsal Yaklgim

Tutumsal ballik, bireyin calsma ortamini dgerlendirmesi sonucu odan ve bireyi
orgute bglayan duygusal bir tepki, bka deygle bireyin orgutle butlnkenesi ve
orgute katiliminin nispi gucudur. Tutumsalkblk, bireylerin girlikla manevi bazi
odul ve cikarlar kath g kendilerini drgtite bgladiklarn bir dgis-tokus ili skisi olarak

da dgerlendiriimektedir. Cadanlarin o6rgutleriyle olan #kilerine odaklanan
tutumsal bghlik, 6rgit ile 6zdglesme, Orgute katilim ve sadakat hissine yol agcan bir
oryantasyon olarak nitelendiriimekte ve bdylece sgk § performansi, diik
dizeyde devamsizlik vatén ayrilma gibi olumlu davraglarla sonuclanmaktadir
(Kok, 2006: 298).

Bu tirden balilik, genellikle kiinin orgitle 6zdgdesmesinin ve orgite katiliminin
gicu olarak ifade edilmektedir. Orgutle Ogégme, orgit ile kjinin amag ve
degerlerinin zaman iginde ugmasi ve butinkmesi surecidir. ki, 6rgit amac ve
degerlerinin kendi amag ve derleri ile uywtugunu gorerek bunlari kabul etmesi ve
kendine uyarlamasi, yani benimsemesi ile 6rgutldegesmeye balar (Terry ve
Zhang, 2003: akt. Gézen, 2007).

2.3.2.1. Kanter'in Yaklasimi

Kanter'e gore orgutsel Bhalik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini s@d sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarini rigayacak sosyal #iilerde
kisiliklerini birlestirmelidir (ince ve Giil, 2005: 39).

Orgitsel bahlik Kanter'e gore iki farkl sistem icerisinde taya cikar. Bunlar;
sosyal sistem ve ik sistemidir. Sosyal sistemlerdeskerin bagliliklar ¢ temel
alandan olgur. Bunlar; sosyal kontrol, grup biglive sistemin devamlgdir. Kisilik
sistemi ise bilisel, duygusal ve normatif yoneliden meydana gelmektedir.
Kanter, 6rgut tarafindan Gyelere empoze edilenatagal taleplerin farkli bgilik
turlerinin ortaya ¢ikmasina sebep aldau savunmaktadir. Bu talepler Gcgdek
baglilik olusturmaktadir. Bunlar; devama yonelikgiaik, birlik bagll g1 ve kontrol
baghil gidir (Gal, 2002: 42).

- Devam Bghligi: 6rgutin devamhfi icin calsanin drgutine kg kalmasi

olarak tanimlanmaktadir. Bu @diga sahip cadanlar, Orgutten
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ayrilamayacak derecede orgut icirsigel 0zveride bulunmakta ve 6rgutsel
yatirnm yapmaktadirlar. Dolayisiyla, orgutten ayak calgsanlar acisindan

oldukca fazla maliyetli hale gelmektedir(Guner, 200).

Devam bglili g, O0zveri ve yatinm bi¢cimindeki unsurdan gtuaktadir.
Ozveri, kgoreninin o6rgit Uyefiinin  karihg olarak bazi seylerden
vazgecmesini ifade etmektedisgoren, bir kez 6zveride bulunmaya karar
verdiginde, buna bgi olarak 6rgut Oyefii icin duydwu bahlik da
artacaktir. Boylece orgut tygli‘bozulmamasi gereken olgu’ 6zéiimni alir;
daha dgerli ve anlamh olur. Orgut Gyddinin bir maliyeti vardir ve yelikten
kolay kolay vazgecilmez. Yatirim,sgorenini mevcut ve potansiyel
kaynaklarini orgute kganmasi yuzinden orgutle bir cikar sklisine
girmesidir.Isgoren, 6rgute yatinm yagt siirece, mevcut katilimi sayesinde
gelecekle ilgili kazanclar elde edebilisggoren yap#ii yatirimlarda orgiit ile
butunlsir. Orgut baarili oldusu sirece,sgorenler de orgltin karisindan
kendi paylarina dieni alirlar (Gugli, 2006: 68).

Birlik Baghhg: Orgutte grup birlgmesinin dgerini artiracak bicimde
isgOreninin 6nceki sosyal pirini birakarak, drgutte yeni sosyalskiiler
yaratilmasi sonucunda glur. Bu b&lilikta, isgdreninin orgutle sosyal piar
kurmasi icin orgut kdlttrini oturan seremoniler, torenler ve sembollerden
yararlanilarak orgutte sosyal skilerin yaratiimasi s#ganir. Genellikle
orgutler, sgorenlerin 6rgute psikolojik olarak yakinliklarigelistirmek icin
bir takim farkh aktiviteler (6rng, isgorenlerin Orgutteki ilk cajma
gunlerinde dier isgbrenlere tagtirmalari, orgutte kullanilan tniformalar
veya karetler gibi) yaratirlar. Orgutler, bu tur faaligtle bulunarak
orgutteki sgorenler arasindaki birlik igaligini gelstirmeyi amac edinirler
(Gugla, 2006: 73).

Kontrol Baghhg: Isgorenlerin davraglarinin arzu edilen bicimde
sekillendirerek $goreninin  6rgit normlarini  amasidir. isgérenlerin
orgutteki faaliyetlerinde orgit normlarina vegdderine uygun davraglarda
bulunmalari ile 6rgit normlari ve gerlerini temsil ettiklerine inandiklari

zaman kontrol b#ih g1 olusur (G6zen, 2007).
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2.3.2.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni orgutsel bgil g1 Gyelerin 6rgute bailiklari bakimindan lce ayirmaktadir.
Buna gore en olumsuz ucta negatif-yabagtrai (alienative), ortada nétr-hesapci
ve en olumlu ucta ise pozitif-moral gdik vardir (Balay, 2000: akt. Allanazarov,
2008).

- Yabancilgtinci  Baghlik:  Bireyler davrarglarinin  sinirlandirildi
durumlarda olgan ve 6rgite dgru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir.
Birey psikolojik olarak orgute @hlik duymamakta fakat Gyeldi devam
etmektedir (Go6zen, 2007). Birey, psikolojik olaraérgute bglilk
duymamakta fakat Uyeini devam ettirmektedir (Bayram, 2005; akt.
Allanazarov, 2008).

- Hesapcl Bglilik: Orgit ile Uyeleri arasindaki aweris iliskisini temel
almaktadir. Uyeler, orgutlerine katkilari ksuginda elde edecekleri
ddullerden dolayi ailik duymaktadirlar (Eilmez, 2008).

- Moral Baglilik: En olumlu ucta yer alan pozitif-moral gdikta ise birey,
orgutin amacini ve orguttekgini 6zde dgerli saymakta vesi her seyden
Once ona dger verdgi icin yapmaktadir. Gercek hayattaki orgutlerin
bircogunun bu ayirimlarin bir sentezini icegdisOylenebilir (Balay, 2000,
19-20). Orgutiin amaglari, gerleri ve normlarini icseligirme ile otoriteyle
O0zdelesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum icidi@i amaclari
takip ettiklerinde orgitlerine daha cokgtenmaktadir (Gézen, 2007).

Ahlaki acidan yakinkma, Orgiatin amaclari, gerleri ve normlarinin
icsellsstiriimesi ile orgite pozitif ve ygun bir yonelstir. Hesapci bgllikta, orgitle

daha az ypun bir iliski s6z konusu iken yabancgtaici ballikla, bireysel

davrangin sinirlandiriimasi sonucu oOrgite gatakinilan olumsuz tutum temsil
edilmektedir (Varglu, 1993).

2.3.2.3. O'Reilly ve Chatman’in Yaklgimi

Diger bir yaklgim O’Reilly ve Chatman tarafindan (1986) ele aligtmiO’Reilly ve

Chatman’a gore [@hlik calisanin orgitine Bganmasinda “psikolojik bir iskele dir.
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Kelman’'s (1958) tutum ve davrgnidesisimi Uzerine yapfil calsmasinda bu

iskelenin cakan ve orgut arasinda U¢ boyutu @dou ileri surmglerdir. Bunlar;

uyum, 6zdglesme ve icsellgtirmedir (Meyer ve Allen, 1997; akt. Allanazarov,

2008). Orgitsel kguiligl, bireyin orgutl icin hissefti psikolojik bas olarak

tanimlayan O’Reilly ve Chatman, bir orgutesbagi tce ayirmaktadir:

Uyum Baghligi: Baghlik, paylasiimis deserler icin dgil belirli odalleri
kazanmak igin olgmaktadir. Bu bgilikta, 6dulin cekicilgi ve cezanin

iticili gi s6z konusudur.

Ozdalesme Baliligl: Bir bireyin orgitiin tyesi olmaktan gurur duymasi ve
degerlere saygl duymasi gibi bir gkiyi kurmayi ve devam ettirmeyi kabul
etmesi ile ortaya cikar. Ber bir deyimle “Gruba kabul edilme amacina
dayanan bgliliktir.” Birey tutum ve davraglarini ve kendini ifade etmek
icin diger drgut tyeleri ile bireylerle kendini gkilendirir ve boylece 6rgutle
Ozdslesir.

Icsellgtirme Baglihgi: Tumiyle bireysel ve orgiitsel gerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyutakin tutum ve davraglar; bireylerin, i¢
dunyalarini 6rgutteki @er insanlarin dgerler sistemiyle uyumlu kildinda

gerceklemektedir.

2.3.2.4. Penley ve Gould Yakkami

Penley ve Gould(1988) Etzioni'nin(1961) modelindekigite katilimsekillerini
temel alarak orgutsel plligin birbirinden farkh G¢ boyutu oldwnu ileri
surmektedir (Gozen, 2007).

Ahlaki Baglihk: o6rgut amaglarini kabul etmesi ve bu amaclarla gegraesi
ile ortaya cikan bir bgiliktir.

Cikarci Baglihk: calsanin orgute sdadigl katkidan dolayr odullendirilmesi

ve dgrultuda tgvikler almasi sonucu ortaya ¢ikan bigbhktir.

Yabancilgtirici Baglihk: bireyin 6rgut icinde i¢ ¢evresini kontrol edememes
yada alternatif is imkanlarinin bulunmamasi ileililglgilamalara sahip

olmasi fakat sadece sdbaskilardan dolay! 6rgutiine gtk gostermesidir.
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Bu durumda cajan Orgutiune yabancgarict bir balihk ile bagl
kalmaktadir. Orgiitte bgekilde bali olan bir kisi 6rgutteki 6dil ve cezalarin,
yaptgl isin niteligi ve nicelginden ziyade tesadifi olarak verighi
disinmektedir. Bu da, ki icin 6rgltin i¢ cevresi tUzerinde kontrolinin
olmadg! hissini dgurmaktadir. Ote yandan, alternatif veya orgiitlerin
bulunmamasi yada yabangtiaici balligin gelsmesine neden olabilir. Bu
durumda Ikgi, Orgutin dg¢ cevresi Uzerinde kontroli olméani
algilamaktadir. Kginin 6rgatin ic ve di cevresi Uzerinde kontrolinin
olmadgl algilamasi, orgut ile arsasinda olumsuz bir dsghub&in
olusmasina neden olacaktir. Buatin bunlar, kisin orglispana kisild
hissini d@gurmaktadir (Berman, 1992: akt. G6zen, 2007).

2.3.2.5. Allen ve Meyer’in Yaklgimi

“Orgutsel Balilik” kavraminin isletme agisindan 6énemi, kapsamietki derecesini
saptamak Uzere g#i arastirmalar yapilmgtir. Kavrami tek boyutta ele alan
calismalarin yetersizfii nedeniyle cok boyutlu yak§amlar girlik kazanmgtir. Allen
ve Meyer’in 1984 yilinda yaptiklari ¢cgtnada iki tip drgutsel Qli g kapsayan bir
model olgturmuwlardir. Bunlarin ilkini “ duygusal bgilik”, ikincisini ise “ devam
baglili g1” olarak tanimlamglardir. Allen ve Meyer 1990 yilinda ilk olarak Weinve
Vardi’'nin 6nerdgi, “ahlaki” veya “normatif bglilk” olarak tanimlanan kavrami da
bir Gclncl boyut olarak modellerine eklghardir (Saridere ve Doyuran, 2004; akt.
Allanazarov, 2008).

Duygusal Ba&lilk: Duygusal baghlik (affective commitment) cajanin orgitine
duygusal olarak Qganmasi, orguttyle kendi kingini birlestirmesi ve orgutlyle
butliinlgmesi olarak tanimlanmaktadir. Galnin 6rgutin amaglarini kabul etmesi ve
bu amaclara inanmasi durumunu dile getirir. @aliorgutiin dger sistemi ile kendi
deser ve arzularini bir bitin haline getirir (Sparrove Cooper 2003, akt.
Allanazarov, 2008).

Allen ve Meyer duygusal galik faktorlerini asagidaki gibi siralamglardir (G6ézen,
2007):
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Is Gucliu: Isgorenlerin caktigi orgitte yap isin giic miicadele gerektiren

ve heyecanli bir is olmasi.
Rol Acikligi: Orgttiin §gorenden neler beklerigini acik¢a belirtmesi.

Amagc Acikligl: Isgorenin orgitte yaptiklarini nigin yaptikonusunda acik
bir anlaysa sahip olmasi.

Amac Gugligl: Isgorenin yerine getirdi is gereklerinin 6zellikle aranan

veya talep edilen olmamasi.

Yonetimin Oneriye Acikigl: Ust yonetimdeki kiilerin, orgitteki dger
isgOrenlerden gelen fikirleri dikkate almasi.

Arkadas Bagliligi: Orgtteki insanlar arasinda yakin ve samimgkilerin

olmasi.

Orgutsel Bgimlilik: Isgorende, orgitiin soylegni yapacgina iliskin guiven

duygusunun olmasi.

Esitlik: Orgutteki insanlardan bazilarinin hak gitiden fazlasini, bazilarinin

hak ettginden azini almamasi.

Kisisel Onem:isgoren tarafindan yapilain, orguttin biyik amaclarina

onemli katkilar yapgi yonundeki duygularinin gi¢glenmesinguik etmek.
Donit: Isteki performansi konusunda is gérene sirekli viggimek.

Katihm: Isgorenin kendi is yiikii ve performans standartlarilgii kararlara

katihmini sglamak.

Duygusal bghlik arastirmacilarca orgitler agisindan en faydall @ldha inanilan

baglilk turadur; ¢inkd birey 6rgiut amag ve hedefl@gogrultusunda hevesle ve icten

bir gayret gostermekte, 6rgitin maddi ve manevliklarini énemli olctide @i
etkenlerden korumaya caghaktadir (Gurbiz, 2006: 70).

Normatif Baglilik: Isgorenlerin orgitte kalma ile ilgili yukimlilik duytarini

yansitir. Bireylerin 6rgute gk duymasi, kgisel yararlarn icin busekilde
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davranmalarini isteginden dgil, fakat yaptiklarinin dgru ve ahlaki oldguna
inanmalari nedeniyle belli davraeal eylemleri sergilemelerine yardim eder.

Rasyonel Bgllik: Devam bglli g is alternatiflerinin veyasi seceneklerinin kisith
olmasinda ortaya cikar. Cunkgi ibiraktginda daha iyi ¢ bulma ihtimali ¢ok
diUsUktdr. Bu durumdan dolayi 6rgitine devam edegliBgin bu tirinde mesleki
performansin diik oldysu gorulir. Ayrica capanin orgite uyum gamasini da
olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle devanglibgzinin azaltilmasi ve der bahlik
turlerinin artinimasi Onerilmekte Fields ve devadmasliliginin kariyer bl gini

olumsuz etkiledii dile getiriimektedir (Allanazarov, 2008).

Orgiitten ayrilmanin maliyetlerini gbz 6niinde bulurdakla ilgilidir. Bu yaklaima
gore devam kailigl, isgérenin bir o6rgutteki yatirimlari, orgm kidemi ve
yararlanmalari, oradan ayrilmanin maliyetini cokksgk tutuyorsa cajan kii o
orgute bglanir. Bu yaklaim ayni zamanda oOrgutsel ghdi g1, 6dul-maliyet balg
acisindan irdelemektedir. Burada Uzerinde durulge pazarlik veya orgutle birey
arasindaki ikkilerin kasilikli degisebilir olmasidir. Bglanan acisindan daha yiksek
dizeyde bir dgisim iliskisi onun sisteme daha fazlaghé g1 demektir. Daha acik bir
ifadeyle, maliyete gore daha fazla o6dul gbérmek, addazla orgutsel kghlhk
demektir.Isgorenlerde devam Bhliginin oluismasina neden olan birtakim bireysel
ve Orgutsel faktorler bulunmaktadir. Devamglidagini etkileyen bu faktorlesu
sekilde 6zetlenebilecektir (an ve Kilig, 2007: akt. Turker, 2009).

- Egitim: Isg6renin sahip oldgu bicimsel &itimin, mevcut orgiit ve benzerleri

disinda ona pek yarar amayacg! distncesi,

- Yer Degistirmek: Isgorenin orgitten ayriimasi durumunda, farkli birlggm

yerine tginmay! istememesi,

- Toplum: Isgorenin yaadgl yerlgsim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi

ve yal,

- Emeklilik Primi: Isgorenin mevcut 6rgitte kalmasi durumunda alabifiece

emeklilik primi, 6érgutten ayrilmasi durumunda kagibbilecgi distincesi,
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- Seceneklerisgorenin orgitten ayriimasi durumunda sahip gidisin bir
benzerini veya daha iyisini bir {dea yerde bulmada guclik cekebilgce

distincesi.

Bu yaklgima gore uc¢ baihk sekli arttiginda ggorenler orgitte kalmaya devam
ederler, ancak birincide kalma gudusu gsteikincide gereksinime, Ug¢uncude ise
yukumlilige dayanmaktadir ( Balay, 2000: Akt. Turker, 2009).

2.3.3. Coklu Bghliklar Yakla simi

Tutumsal bglihga yeni bir boyut kazandiran Reichers *“coklu gld&lar”
yaklasimini ortaya atmtir. Reichers’e gore ger ballik yaklasimlari, érgatin tipik
olarak birey acisindan 6zdesme ve bglanmay ortaya c¢ikaran farklgaams tek
parga bir vargl simgeledgini ifade etmektedirler. Halbuki Reichers igin Otigi,
farklilasmamg birer buttin dgil, tam aksine her biri ger 6rgutsel gruplarin amag ve
degerlerinden farkli amag¢ ve ger setine sahip koalisyonlardir (V@to, 1993).
Dolayisiyla orgutsel amac ve ghrlere b@lanmak veya onlarla 6zglesmekten

bahsedildiinde 6rgut tyelerinin payag! belirli amaclar anlatiimamalidir.

Coklu baliliklar yaklasimi bireylerin 6rgutlerine, mesleklerine, yonetihe,
misterilerine ve ¢cabma arkadglarina farkli farkh bghlik gosterebileceklerinesaret
etmektedir. Bu nedenle coklu @eiklar yaklasimi oOrgutsel bghligi, 6rguta
olusturan caitli gruplarin ¢oklu bghliklarinin bir toplami olarak tanimlanmaktadir.

Bu bashliklar Sekil 4'de gosterilmektedir.
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Sekil 4: Coklu Bagliliklar Modeli

Tlgili Topluluklar

Miisteriler Meslek
Odalart
\/0 itee 1\/
Ust Baghhk ! Is
Yoneticiler \ / Arkadaslan
/ l /\ T

ilgili Topluluklar

Toplum

Kaynak: Balay, 2000; 25.

Coklu ballik yaklasimina gore orgut icindeki bireyler, yoneticilerings
arkadalarina veya ilgili dger gruplara farkli bgiliklar gelistirebildikleri gibi; ayni
zamanda Orgut ginda yer alan myierilerine, meslek odalarina, topluma ve
sendikalara da farkli dizeydeghéik gosterebilmektedirler (Balay, 2000: 26).

2.4. Kurumsal Baghli g1 Etkileyen Faktorler

Kurumsal bghlig etkileyen faktorleri; kisel faktorler, kurumsal faktorler olmak

Uzere iki ana grupta toplamak mamkandur.
2.4.1. Ksisel Faktorler

Kisisel ozellikler kurumsal GQgulik Gzerinde etkili olabilmektedir. Ornek vermek
gerekirse; yg cinsiyet, cakma suresi, gtim gibi farkhliklar kurumda elde edilecek
ayricaliklarla kurumsal gicun gostergesi olabilredkt Bu ayricaliklarin derecesi
de kurumsal bglilikta farkhliklara neden olabilmektedir (Bermat992: 379-380 ).

Yapilan aratirmalar kurumsal bgiligi etkileyen ksisel faktorler olarak; ya

cinsiyet, gitim seviyesi ve kidem unsurlari Uzerindezyalasmistir.

Yas: Yas ve Orgutte cadtlan sire, zaman ile gkili faktorlerdir. Bu nedenle yave
orgutte bulunulan sire, biggorenin 6rgute kgili ginin en 6énemli géstergelerinden
biridir.
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Bireylerin i¢cinde bulunduklari yaddnemleri glerine iliskin tutumlarini, algilarini,
isteklerini ve beklentilerini etkileyebilirls gorenler geng, orta yave yali olarak
siniflandiracak olursals ihayatinin bglangicinda olan birey ilk kez iaramanin ve
ise yerlamenin sikintilarini ygayacak, gitimine ve 0Ozelliklerine uygun birsie

calisma istgi yuksek olacaktir. Bireylerinseé ba&lanmalari icin glerini ve i

ortamlarini tanimalari, gmalari, kendileri igin olumlu bir iklimin vargini

gormektedir ve bunun icinde belirli bir stirenin geg olmasi gereklidir (Cakir,
2001: 106).

Orgutte cakma suresi arttikgaggorenin orgitten elde edililikazanclar da artacak
ve bu kazanclar orgutsel @di g1 etkiledigi icin, isgbrenin yasi arttikca orgutsel
baglli g1 da artacaktir (Yalgin véplik, 2005: 400). Luthans ve arkattrinin 1982
yilinda yaptiklari argirmada ya ve kidem ile ¢6rgutsel Igahk arasinda olumlu bir
iliski oldugu tespit edilmgtir. Bunun nedeni ydaki artgla birlikte is sistemlerinde
degerli kaynaklarin birikmesidir. Bu durum bireyin géir Orgutler gozindeki
cekiciligini  dusururken, ggobrenin de oOrgut dgsmelerine duydpu arzusunu
azaltmaktadir. Cunku uzun yillar gka 6rgutlerde ¢cagan ve bu sire icinde kendine
O0zgu & tutumlari, § arkadalari ve deerleri gelstiren bireylerin yeni orgutlerde

sorun yasayabileceklerini giinmeleridir (Balay, 2000: Turker, 2009).

Yasin orgutsel bailiga olan etkisi net olarak aglémamakla birlikte, demografik
Ozelliklerinin nasil bir etki yarattini argtiran calgmalarda da yaile orgitsel
baglik arasinda karmgk sonuclara ukalmistir. Hrebiniak ve Alutto mesleklerine
yatirirm yapmangi daha gengsgorenlerin, mesleki arilari gelsmis olan daha yg
isgOrenler kadar orgutlerine gldik duymadiklarina; Blau ve Lunz, meslekleri ne
olursa olsun daha genc ve daha az doyuggdrenlerinin, daha yuksek dizeyde i
birakma giliminde olduklarina; Maris ve Sherman ise dahai ii@sta az @itim
almis daha yuksek dizeyde yeterlilik duygusu icinde olggbrenlerin daha ust
dizeyde orgutsel lgalik gosterdiklerine dginilmislerdir (G6zen, 2007).

Cinsiyet: Orgutsel baliligi etkileyen dger bir kisisel faktor olarak cajanlarin
cinsiyetine bakildiinda kadin ve erkek cghanlarin farkll Orgitsel [@hlik
dizeylerinin olabilecgni arastirmalar gostermektedir. Toplumsal agidan kadin ve

erkeze yuklenen gorevier,siyasaminda kadin ve erkek davraimi etkilemekte,
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calsma ygamina ve ge bakginda 6nemli bir ayrim okiurmaktadir. Ginumuze
kadar yapilan camalarin bazilar kadin cahanlarin 6rgutsel gl gin yuksek
oldugunu ortaya koymgiur (Gozen, 2007: 56).

Cinsiyet gibi evlilik statist de orgutselghdik acisindan siklikla taglmistir. Evli
veya evlilik sonrasi ayrilngi bireyler 6zellikle kadinlar, ghlik gosterdikleri
orgutten ayrilmayi, k#lig olmayan bekar bireylerden daha maliyetli
gormektedirler( Balay, 2000: akt. Turker, 2009).

Egitim Duzeyi: Is gorenlerin gitim duzeyleri, § hayatina baki, is hayatindan
beklentileri etkileyen ©Onemli degskenlerden biri olmaktadir. g&im dulzeyi
yukseldikge § hayatina ve se yuklenen anlam ile beklentiler sgienmektedir.
Sosyal ve ekonomik kallar elverdgi 6lctide gitimini sirdirmi ve yiuksek gitim
almis Kisilerin, egitim dizeyi diguk kalms kisilere gore e baks acilar cok farkh
olmaktadir. is hayatina kicik yarda girmektense, daha uzugiten almanin
maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir steha fedakarlik gosterensker,
egitimleri sonunda nitelikli ¢ giicli olarak ¢cama ygaminda yer almaktadirlar.
Egitime yapilan yatirrmin, harcanan zamanin birskam olarak, lcret ve der
calisma kagullarindaki talepleri de yukselmektedir. Ayricahayati bu kiiler igin
sadece para kazanilan bir yer olmaktan ¢ok topluyiilsek bir statti sahibi olma,
prestijli bir is sahibi olma, sosyal gkileri gelistirme olanaklarinin ggandgi bir
ortam anlamini tamaktadir. Dolayisiylagleri ile ilgili degerlendirmelerde ¢ok daha
titiz olmalari beklenebilir (Cakir, 2001: 111).

Bazi aratirmalara gore, @tim ve bilgi dizeyi yukseldikce Kkisel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma, daha goasiz karar verme ve uygulama olgna
artmaktadir. Bu durumggorenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarini atéen
kaldirarak §i benimsemelerine yardim etmekte, ortaya cikan tsatlk ve

devamsizliklari azaltmaktadir (G6zen, 2007).

Isgorenin gitim dizeyi ile orgitsel bgiligi arasinda ters yonde bir sk
bulunmaktadirisgorenin gitim duizeyi yikseldikce érgitsel plai g1 azalmaktadir.
Bu iliskinin nedeni, daha vyiksek dizeydegitien alanlarin, 6rgatin
karsilayamayacg daha yuksek beklentiler icerisinde olmalari vehaldazla s
alternatifine sahip olmalaridir ( Yalgin yglik, 2005: 400).
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Kidem: Kidem, bir ste ne kadar siredir calldigini gostermektedir. Aynsie uzun
sure kalan, yani kidemi yuksek olan bireyingldaginin daha yiksek olmasi
beklenebilir. Isine alinmayan, sinden tatmin olmayan, psikolojik olarak
O0zdelesmeyen bir bireyin ginden ayrilma gilimi gosterecgi kabul edilirse,
kideminin orgute bglilikla iliskisi agikga gorulebilir. Ancak burada dka is
alternatifleri ve bireyin gten ayrilmasini glctiren ekonomik sorunlar géz dnine
alinirsa, kidemin 6rgute plalikla daha 6nemsiz bir gki oldugu ortaya cikabilir. Bu
sebepten dolayi, kidemin teksi@a orgutsel bail g1 etkileyen bir faktor olarak ele
alinmasi yaniltici olabilecektir (Cakir, 2001: 114

Orgut icerisinde herhangi bir pozisyonda gédn siire ve orgitte callan toplam
sure ile orgutsel lghlik arasinda bir igkinin bulundgu belirlenmgtir. Buna gore,
isgOrenin orgutteki toplam ¢cama suresi ile bailik arasinda olumlu yonde bir gki
bulunurken, ayni pozisyonda gecirilen yil sayisi i&lillk arasinda ters bir iliksi
bulundu ortaya cikmgtir. Orgitte cakilan sire arttikga, Orgitsel @ik da
artmaktadir, ancak bir pozisyonda gecirilen sineygdsal ve normatif kil g
azaltmaktadir( Yalgin viplik, 2005: 400).

Allen ve Meyer, o6rgut icerisinde gecen zamana daydhrak statl yiksedi
neticesinde memnuniyet dizeyenini artmasinin oefjldsslilik ile kidem arasinda
pozitif yonde bir ilski oldugunu ifade etmsierdir (Allen ve Dg., 1993: akt. Gozen,
2007).

2.4.2. Kurumsal Faktorler

Orglitsel faktorler,si ve calsma hayatina ifkin deserleri kapsamaktadir. Orgiitsel
baglilik, 6rgutsel faktorlerle yakindan gkilidir. Orgiitsel balili g1 etkileyen orgiitsel
faktorler, 6rgut buyUklglu ve yapisi, 6rgut kaltard, Gcret dizewini niteligi ve

onemi, yonetim tarzi, 6rgutsel adalet, rol beliigizve catsma vb. dgiskenlerdir.

Orgut BuyUkligu ve Yapisi:Kurumlarda cakan kii sayisi arttikca yani kurumlar
blyudukce burokratik glimlerde artmaktadir. Blyuk kurumlarda yonetim ve
denetim mekanizmasinin en igekilde slemesi icin iyi belirlenmy bir hiyeragik

yapi, herkesin pozisyonundan @dbirtakim yetki ve sorumluluklar vardir. Her

kademedesierin nasil yapilaga ile ilgili olarak ayrintili ve somut ilkeler meuttur.
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Bireylerarasi ilgkiler ise bulunulan pozisyonun ilkelerine gore diridecektir
(Kogel, 2003).

Kurumun organizasyon yapisi, benimgedis surecleri § gorenlerin bghlik
dizeyleri Uzerinde etkili olmaktadir. Kurallarinclmnsel sekilde yazili olmasi,
merkezlgme derecesi ve fonksiyonel olarakgeli departmanlara Bhlik ile
kurumsal balilik arasinda olumlu bir iki bulunmutur. Ote yandan dgsen cevre
kosullarinin etkisi ile ortaya yeni bir kurum tipinigiktigini iddia eden bir yakiam
s6z konusudur. Bu yalkdana gore, yeni kurum tipi igalik, sadakat ve 6zgesme
ilkelerinin, calsanlarin kurum ile ¢ikar bigh icinde oldigunu 6n plana cikartarak,
calisanlarin kurum ile cikar bigi icinde oldwgu bir iliskiye girmesini sglamaktadir
(Baysal ve Paksoy, 1999: akt. Gdzen, 2007).

Orgut Kultart: Orgltsel baliligi etkileyen orgitsel faktorlerden birisi de 6rgut
kulttradur. Orgit kaltara, bir 6rgit icindeki insanlarin davrgarini yonlendiren
normlar, davranglar, deserler, inanclar ve akanlik sistemi olarak tanimlanabilir.
Kdltdr, insanlara yapmak zorunda olduklageylerin neler oldgunu ve nasil
davranmalargerektgi konusunda sezgi kazandirir. Birska ifadeyle orgat kaltard,
orgut dyelerinin digince ve davraglarini sekillendiren hakim dgerler ve
inanclardir (Dinger, 1998: akt. Gozen, 2007).

Orgut kalttri “bir kurumun, bélimin veya takimintak deserleri, sembolleri,
inanglari ve davrarglandir” Daha basit bir tanimla 6rgut kulttrd, orge islerin
nasil yiruadginin gostergesidirOrgut kiltiri olmadan  érgltsebitinlik ve
orgltsel balhlhktan bahsedilmesi pek mimkin gozikmemektedigi®kultirinin
bazi oOzellikleri, 6rgutsel @hlik yaratiimasinda etkili olmaktadir. Bunlairgit
dyelerinin iletsimlerinde kullandiklari ortak bir dil, tavir, semey, yiksekurin
kalitesi, yiuksek verimlilik, dgiik devamsizlik gibi tyeler tarafindgraylagilmasi
beklenen temel drlerin varlgl, dis cevreye kas olusturulan bir imaj vedrgitsel
iklimdir (G6zen, 2007).

Ucret: Bir calisanin belirli bir & yerini se¢cmesi, orada kalmasi ve vyiksek
motivasyonla cajmasi kendisine Onerilen Ucret dizeyi ve odullerkkiydan
baglantilidir (Barutgugil, 2001: 443).
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Ucret calsanlarinsirkette kalmasi agisindan ilk sirada gelmemeklékbér yine de
¢cok onemli bir etken olmaktadir. Genelde Ucretisgaln 6rglte yapt bir yatirnmin
temsilcisi olarak gorulir ve zorunlu gdi g1 arttirdgl sdylenebilir (Guner, 2007:
20).

Parasal ddullendirmelerinden yaninda, manevi oddkecalinanlar agisindan buyuk
onem tair. Basarili performans sergileyersgorene “Teekkir” mesajini iletmek
calisanlara dger verildiginin ve yapilan gin takdir edildginin bir gdstergesidir
(G6zen,2007: 64).

Ucretin orgutsel bgilik Gzerinde ne derece etkili oldu tcretin motive edici
Ozelligi ile ilgili bir konudur. Frederik Herzber'in motev edici ve hijyen faktorler
icinde ele aldii gibi, tcret §in iceriginden ¢ok, dysal gudilenme 6zefline sahip bir
faktordir. Bu konu ile ilgili olarak yapilan bir kam argtirmalarda, disal
motivasyonun gten ayrilma gilimi ile yuksek derecede ilintili, sten ayrilma
davrang ile daha az ilintili oldgu tespit edilmgtir. Buna neden olarak da, ekonomik

sikintl ve bgka is imkanlarinin sinirh olgu goésterilmgtir (G6zen, 2007).

Isin Niteligi ve Onemi:sin niteligi ve 6nemi orgutsel il g1 etkileyen 6nemli bir
faktordur. Isin 6nemi, orgitte ya da dicevrede, bir sin insanlarin ygamlari
uzerindeki etkisi olarak ifade edilmektedigle ilgili Ui¢ faktoriin drgutsel kgilik
Uzerinde etkisi vardir. Bunlarsin icerigi, isin kapsami ve karm&lik derecesidir.
Isin icerigi ne kadar zengin olursa 6rgutsegbiak dizeyi de artmaktadir. Yapiimasi
gereken din gucligl ve zorlulgu, calsanda o gin Ustesinden gelme igle
uyandiracak vese meydan okuma gudisuni ortaya cikartacaktirs&gdar, 6rgut
icinde ne kadar meydan okuyucglerle kasllasilirsa, o kadar olumlu tepki
vermektedirler. Bu da orgutsel @diklarini arttirict bir faktor olarak kamiza
ctkmaktadir(Glner, 2007: 20).

Isin kapsaminin gegiolmasi veya cok kapsamli b, icalsani daha kapsamli bir
argtirmaya yoneltecektir. Dolayisiyla ¢gdn, bu §i basariyla yerine getirmesi
durumunda 6rgite gayaca katkiyr ve yatirimi dgiinerek, gini ciddi bir sekilde
yerine getirecektir. Bu da cgéini orgite bgi hale gelir (Guner, 2007: 20).
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Isin karmaiklk duzeyi arttikga,sigorenlerin bgliliklar da artmaktadirisin icerigi,
kapsami gibi faktorlerin orgitsel gdikla olan iliskilerinde vurgulanmasi gereken
temel nokta, cajanlarin sahip olduklari gefne gudusunidrsiddeti olmaktadir.
Kendini surekli yenilemek isteyen, ggirmek isteyen bir cajana tekdiize ve kolay
bir isin verilmesi, o ¢cakanin drgute olan gl gini azaltici ve hatta ortadan kaldirici
bir unsur olabilmektedir(Gtner, 2007, 20).

Yonetim Tarzi: YOnetim tarzi, bgkalari aracilgl ile amacglara ukamaya cakan
yoneticinin § yapma tarzi olarak ifade edilebilir. g&r bir ifadeyle yonetim tarzi,
yoneticinin calganlar ile ilski kurma ve onlari harekete gecirmede kullg@ndi

yontemi belirlemektedir (Gozen, 2007).

Orgutlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim Viderlik tarzlari orgitsel hedef ve
deserlere olan bgihg arttirmaktadir. Eer tepe yonetim o6rgutsel kiltire ve
degerlere dnem veriyorsa bu orgutlerde verimlilik venyik¢i distinceler ary
gosterecektir. Bu nedenlerle bir ¢ok ginanaci liderlik tarzina ve orgut kiltariine
onem vermgti. Tepe yonetimine duyulan memnuniyetin de glbgsin
belirleyicilerinden oldgunu ortaya koyan c¢amalar bulunmaktadiriice ve Giil,
2005: 72).

Herkes tarafindan pawdan ortak amacg ve vizyon aftwurma ile ilgili bir 6rgutsel

iklim 6rgutsel balih g1 artirmadatphesiz olumlu bir sonu¢ vermektedir.

Genellikle, § ortaminda kiiye yuklenilen sorumluluklari azaltici herhangi btmen
onun baglhgini da azaltmaktadir. Ozellikle Ust dizey pozisgontaha fazla
sorumluluk gerektirdiinden daha fazla anlilik meydana getirme ihtimali vardir.
Benzersekilde bazi yoneticiler ¢calanlara glerini nasil yapacaklari konusunda daha
fazla serbesti ve kendi fna karar alma yetkisi vermektedir. Bu tur gahlarda yani
kendisine hareket ve karar verme serbestisi tanig@lganlarda daha olumlu

tutumlarin, bu arada Bhli gin gelsmesi beklenebilirifice ve Giil, 2005: 72-73).

Orgutsel Adalet:Orgiitsel balilig etkileyen bir dgisken olarak orgiitsel adalet,
drgut yonetimi karar ve uygulamalarinin gahlar tarafindan nasil algilagdiile
ilgilidir.

Orgutsel adalet kavrami iki agidan ele alinmaktaginlar:
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1. Dagitimsal adalet; bu adalet anlgyiorgitsel kaynaklarin adil gaimini
icermektedir. Caganlarin 6deme, yukselme ve benzeri sonugclarlai ilgil
algilarini belirlemektedir. Calanlarin daha c¢ok dcret ve 6dial gibi maddi

kazanc ve haklarla ilgili algilagh adalet duygusudur.

2. Proseduirel adalet; karar alma strecindeki adajgfaatasidir. Bu adalet tri
yonetimin verdgi kararlarin verily nedenlerinin adil olarak algilanmasina

dayanir.

Dagitimsal adaletinsi ve Ucret tatmini gibi iki kiisel ¢ikti sglamasina katlk,
prosedurel adalet 6rgutsel ghttk ve yoneticilerin adil gbrinmesi gibi iki orggel
ciktiya sebep olmaktadir. Dolayisiyla orgutseglibék acgisindan prosedirel adalet

kavrami daha fazla 6nem arz etmektelticé ve Gul, 2005: 77).

Rol Belirsizligi ve Catyma: Rol ¢catgmasi, is gorenin drgut icindeki gorevini yerine
getirmesi sirasinda, oOrgit icinde vesidda farkl taraflarin talepleri arsindaki
uyumsuzluk durumunu ifade etmektedir. @aiasinin ggorenlerde i¢csel ¢atnayi
ve is ortami gerilimini artirdgl, bunun yani sirasgorenlerin § tatminini ve orgite

olan guvenlerini azal@ sonucu elde edilrgtir (G6zen, 2007).

Rol Belirsizligi ise, 6rgutun rol ile ilgili beklentilerinin sirlarini tam olarak ¢ajana
bildirmemesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. §ahin yerine getirmek zorunda ofglu
gorevleri ile ilgili kendisinden beklentilerinin brgin olmamasi, bunlari davraga
yoneltiimesi icin kendisine acik bir bilgi verilmessi oOrgit ortaminda ortaya
cikabilecek belirsizlikler olarak ifade edilebiliDiger bir ifadeyle rol belirsiz§i,
gorev yetki ve sorumluluk acisindan tam bir kekinblmamasi durumudur.
Dolayisiyla rol cagmasinin belli dl¢ctide birey orijinli, rol belirsizinin ise 6rgut

orijinli oldugunu sdylemek mumkundur (Gozen, 2007).

Rol catsmasinin 6rgut ortaminda gdik tzerindeki olumsuz etkileri, davragsal
olmasa bile ¢gunlukla psikolojik olarak kendi kalyuna cekilme ve ilgisizlik
seklinde olmaktadir. Boyle zamanlarda rol gaasi deneyimi ygundur ve §
doyumu ayni derecede giktur. Benzersekilde rol gerilimi ve belirsizfinin var
olmasi da bireyde stres, huzursuzluk, korku vendinlik duygularini ortaya
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cikarttg! icin bireyin 6rgut dyi alternatiflere yonelmesine neden olur. Bu da tegu
baglili g1 disurur (Balay, 2000: akt. Turker, 2009).

2.5. Kurumsal Bagllik Seviyeleri

Calisanlarin kurumsal @gliklar farkh faktorlerden dgisik bicimde etkilenmektedir
ve calsanlarin kurumsal Rgiliklari bu faktorlere goresekillenmektedir. Randall
1987 yilindaki cabmasinda kurumsal Bhligl U¢ farkli diuzeyde ele almaktadir.
Bunlar (Demir, 2006; akt. Kose, 2008; 45),

- Dusuk diuzeyde bamhlik.
- Orta duzeyde amlihk.
- Yuksek duzeyde @amlilik.
2.5.1. Disuk Seviyede Kurumsal B& mlilik

Bu balilk dizeyinde cakan kuruma kan disik seviyede bailik duyar. Kisi
kendisini kuruma bglayan gucli tutum ve davrgtardan yoksundur. Bu dizeydeki
calsanlar kurum acisindanslévsel bir konuma gelebilirler. Kurum icindeki
calsanin, se gec¢c gelmesi, devamsizlik, sdit performans gibi davragiar
gostermesi, cajanin ki birakmasi dier calsanlarin tutumlarinin iyilgmesini
sgilayacak, beraberinde kuruma yeni katilacak olamld&uruma yeni beceriler
kazandiracak olmasi kurumunlevsel hale gelmesini gkmyacaktir. Bgka bir
ifadeyle kurumsal b#ili g1 disik olan ¢akanin, kurum icin devamsizliklari, glik
verim, diger calganlarin morallerini bozma gibi bircok olumsuz etkis
bulunmaktadir. Bu tur cglnlarin kurumdan ayrilmalari bu sonuglarin ortadan
kalkmasini sglayaca& gibi kuruma zarar verme ihtimallerini de ortadan

kaldiracaktir.

Bu balillk diuzeyinde cakan ki, kuruma dgik bahlik sergileyebilir amaglerine
bagliliklar yuksek olabilmektedir. Clnku ¢ghin icin kurumun amac ve gerlerini
benimsemek 6nemli @éddir. Onlar icin 6nemli olan sleridir. Ayrica calsanin
kurumsal bghligr distik oldusu kurumdan ayrilmasi gelecekte gabas) iste daha
basarili olmasini sglayacaktir (Balay, 2000: akt. Turker, 2009).

60



2.5.2. Orta Seviyede Kurumsal Bglilik

Calisanin deneyiminin guclu, fakat kurumla 6glgsmesinin ve bgliliginin tam
olmadgl bagllik dizeyidir. Kurumsal bgiligin orta dizeyde olmasi, sonsuz bir
kurumsal bghhg ifade etmemektedir. Orta dizey kurumsaklbgzin kuruma
sgiladigl katkilar, 5 gorenlerin doyum seviyelerinde belirgin bir gryiaratmasi,
kurum icin duyduklari bglligin daha gefimis olmasiseklinde ifade edilebilir. Orta
dizeyde kurumsal Mahk calisan ve kurumun kadikhh deger uyumunu
yansittginda calgana, dengeli inisiyatif ve kisel tercih olang vermekte, boylece

dengeli bir bglilk seviyesi ortaya ¢cikmaktadir.

Bu durumun kurum icin yara olumsuz sonuclarsag igorenlerin, kurumdaki
herhangi bir belirsizlik ortamindase devamsizliklarinin artmasi, kuruma gerekli
katkiyr sglayamamalari ve iyi bir si teklifi karsisinda kurumdan rahathkla
ayrilabilmeleri durumunu ortaya koymaktadir (Bala90O0: akt. Turker, 2009). Orta
seviyede kurumsal Igali g1 olan calganlar, kurumlar i¢cin dengenin kurulmasi adina
bir avantaj gibi goriinse de ganabilecek en kuguk kriz ve belirsizlik ortaminda b
kurumsal bglihk algilarinin azalabilegg@ g6z ardi edilmemelidir. Bu durumda
isletmeleri bekleyen devamsizlik, verimsizlik we géren devri organizasyonlarda
onarilamaz hasarlara yol acabiligletmelerin nihai hedeflerini gercektemek adina
ihtiya¢c duyduklarn entelektiiel sermayelerini kaybemek adina kurumsal gldi g
olustururken sadece orta seviyede bigldeék degil, yiksek seviye de bir Igalik da

olusturmak zorundadirlar.
2.5.3. Yuksek DlUzeyde Kurumsal Bglilk

Yuksek seviyede kurumsal gldik, kurumun amag ve derlerini benimseme, kurum
icin caba gostermeye istekli olma ve kurumda kalstegi olarak kendini gosterir.
Calisanlarin kurumsal kgulik seviyeleri artttkca kurumlarina kar davrang ve
tutumlarinda olumlu d@siklikler meydana gelir. Boyle bir @hlik anlaysi, is
gorenin kendi istek ve iradesi sonucusolp kurumu igin, Uzerine géni yapmakla
yetinmeyerek zaman zaman da kendisinden fedakgibkererek kurumu icin yarar
sgilama temeline dayanmaktadir. Kurumsalglbgzin yiksek seviyede olgu
kurumlarda, § gorenler arasindahirli gi, yonetim ve astlar arasinda etkin bir geti

ortaminin sglanmasi gibi durumlar s6z konusu olmaktadir.
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Kuruma yuksek seviyede gldik duyan & gorenlerim; gin kendisinden, kurumdaki
geleceklerinden, denetimden,s iarkadalarindan, o6demelerdeki sidigin bir
yansimasl olarak da Ucretlerinden doyumlari yiksékaktadir. Tam bunlar
kurumun uzun vade de, kendisine ytiksek seviyed@h bagotrenlerle daha guvenli
ve kendinden emin adimlarla ilerlemesinglsgacaktir. Kurumsal k@l gin yiksek
olmasinin kuruma $adigl yararlar; yiuksek verimlilik, kaliteli tretim,sagidan
yukariya d@ru etkili iletisim olmaktadir. Kuruma kil g1 yiiksek seviyede olan bir
is gbren pek cok acidan tatmin olgnue herhangi bir arayiicinde olmadiindan,
kuruma olan bgiligini yiksek performans ve bunun getiidolumlu sonuclar

aracilglyla gosterecektir.

Kurumsal bglil gin yiksek olmasinin olumsuz sonuglari ise; bazeatyaligin yok
olmasi, § disi iliskilerde gin stres ve gerilim, zorlamayla ganan uyum, insan
kaynaklarinin etkisiz kullanimi olmaktadir. Bu tlolumsuz sonuglar da
dogurabilecek olmasi nedeniyle ylksek seviyede biglib&in kurum acisindan
tamamen yararli olabilegmi séylemek zordur. Ancak dikkatli gozlemler vergaci
¢bzimlerle bu tur sorunlarn bertaraf etmek mumkiin@alay, 2000; akt. Turker,
2009). Yiuksek seviyede kurumsalgbbhk algisi, kurumlar acgisindan istenen bir
sonuctur. Bunun sebebi ise gahlarin bu bglilk seviyesinde kendilerini aileden
birisi gibi gorerek, yaptiklarisi kendi 6zel §leri gibi sahiplenmeleridir. Bu Igalik
seviyesinde cajanlar, kendilerinden beklenenden fazlasini verexakimlilik
seviyelerini arttirirlar. Devamsizliksg ge¢ gelme vesigdren devrinin ¢ok diiik
oldugu bu balilik seviyesinin olgturulmasi ¢cakanlarin § doyum seviyelerinin her

anlamda yukseltiimesiyle mimkun olur.
2.6.1s Tatmini ve Tatminsizliginin Kurumsal Bagllik Uzerindeki Etkisi

Kurumlarda $ tatmini/tatminsizigi ve kurumsal bgiligin etkililik ve verimlilik
Uzerinde 6nemli bir etkisi oldw bilinmektedir. Yoneticilere gére kurumdaghave
mutlu calsanlar, daha etkili, yenilikci, dikkatli, duyarli vautsuz cakanlardan daha
cok caba sarf ederler. Yoneticiler kurumsal dawlann kurumsal bgilik ve is
tatmininden dnemli 6lctde etkilerggini dustndrler. Bu nedenle ydneticiley tatmini
ve kurumsal bgihk konulari ile daha yakindan ilgilenmek durunaaaliriar
(Cetinkanat, 2000: 2-3).
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Insan kaynaklari yonetiminde ve kurumsal dawdiliminde i gérenlerin tutumlari
son derece 6nemstanaktadir. Ozellikleg tatmini ve kurumsal kgilik boyutundaki
tutumlar ayri bir yer tutmaktadir (Luthans, 19923

iki kavramin kisaca anlatimige ve kuruma kar gelistirilen tutumla toplami
seklinde ozetlenebilmektedirls tatmini, calsanin yapmakta oldiu isine kasi
gelistirdigi tutumlarla ile ilgili iken, kurumsal kQgilik is gbrenin caktigi kuruma

karsi gelgtirdigi tutumlarla ilgilidir.

Baglilik kuruma duyulan duygusal tepkiyi yansitan ddne kavram iken, ¢ tatmini
Kisinin ise veya onun bazi yonlerine duygubir tepkiyi yansitmaktadir. Balk
amagclari ve degerleri kapsayici bigekilde kuruma bganmayi, tatmin ise kinin
gorevlerini yerine getirg belirli bir is veya cama ortamini 6ne c¢ikarmaktadir.
Ayrica Lyman ve arkadéari baglligin zaman sireci boyutundatatmininden daha
kalici oldgunu belirtmglerdir. Smith ve arkaddari ile Porter, bghligin yavg ve
tutarh bir sekilde gelsirken tatmin daha dgsken olup daha gabuk ggtbildigini
ifade etmektedirler (Vagu, 1993: 65). Dier taraftan Smith, kurumsal gdi gin,
isten cok oOrglte yonelik oldgwndan ¢ tatminini de kapsayici nitelikte, genel,

karmalk ve buttnleyici oldgunu belirtmektedir.

Williams ve Hazer, kisel ve kurumsal o6zelliklerin tatmini goudan etkiledii
Uzerinde dururken, ayni 6zelliklerin @eauk Gzerindeki etkilerinin ancaksitatmini
uzerindeki etkileri dolayisiyla ortaya ciggini belirlemilerdir. Ote yandan Scholl'a
gore tatmin; odul ile maliyet arasindaki bir anaizfonksiyonu olarak
degerlendirilirken, b&hlik alternatif firsatlarin ¢ekicifiinin, tatminin ve yatirimlarin
blayukligtinin  bir fonksiyonu olarak daha kanra bir desisken olarak
gorulmektedir (Varglu, 1993: 66).

Mowday ve arkaddarina goredi sevmek ile kurumu sevmek ifadelegitatmini ile
kurumsal farklilik arasindaki temel ve en bulyukkfaanimlamaktadiris tatmini i
gorenlerin ¢e karsi tutumlari Uzerinde odaklanirken, kurumsaghbgin is
gorenlerin  kurumlarina duyduklarl tutumlara odaklgn soylenebilmektedir
(Luthans, 1992: 26).
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2.6.1.1s Tatmini Kurumsal Ba glili ga Neden Olur

Williams ve Anderson,sidoyumu ve kurumsal lgalik arasinda her zaman gecerli
bir iliski oldugunu ileri surmglerdir. Isinde doyuma ukanis is gorenlerin doyuma
ulasamams is gorenlere gore, kuruma faydali olan, g&dali davrang ve tutumlari

cok daha fazla sergilediklerini ifade etmektedirleMathieu ve Zajac ‘In
argtirmasinda § doyumunun hem duygusal hem de devanglibal ile iliskili
oldugu; Hackett, Bycio ve Hausdorf ‘un gtamasinda isesidoyumunun duygusal
ve normatif bglilik tGzerinde olumlu etkisi oldtu, devam bgiligl tzerinde ise
negatif etkisi oldgu bulunmgtur. Mousday ve arkadrinin yaptiklari
aragtirmalara goreyses idoyumu ksgisel ve kurumsal faktorlerden etkilegdie gore,
ayni faktorler kurumsal thli g1 da etkilemektediris doyumu, bu faktorlere ani
duygusal cevap olarak gglken, kurumsal bgilik sadeced desil bireyin kurumsal
hedef ve dgerleri, performans beklentisi ve sonuclari, kuruniyesi olarak kalma
algisini da icine alarak daha yavagelismektedir (Goézen, 2007: 86). Yapilan
argtirmalar gostermektedir ki kurumsalghd gin olusmasindag doyumu etkili bir
faktordir ve $ doyumunun sgdanmasi ya da g&nmamasi kurumsal plli g
olumlu ve/veya olumsuz yonde etkileyebilmektedincak § doyumu ve kurumsal
bagliik algilarinin etkilgim icinde oldgu disinulirse sadeces i doyumu
penceresinden tek tarafll olara bakmak yanilgilsedep olabilir. Bu bakimdan

kurumsal balili gin is doyumu tzerine etkilerini de incelemek gerekmeikted
2.6.2. Kurumsal Baglilik is Tatminine Neden Olur

Is doyumunun, kuruma olan gldiktan bgzimh bir desisken olarak ele aling
gorislere gore, bu iliki oldukca gucli olmaktadir. Kuruma @a bir calisanin,
Isinden sgladigi doyum, kurumsal Bgilik hissetmeyen bir ¢calandan daha yiuksek
olabilmektedir.is doyumunu kurumsal Igaligin bir sonucu olarak alan Brown,

kurumsal ballik ve is doyumu arasinda gucli birskinin bulund@guna dginmistir.

Kurumsal bghlik, is cevresinde pozitif bir dger anlaminda, duygusal bir tepki
olarak gorulebilir. Bu durum 06zellikle bireyler kumun, hedef ve derlerine
kuvvetle inandiklarinda ve/veya kurumda uyelikleridevamini ¢ok gucli bir
sekilde istediklerini gosterdikleri zaman “duygudai tepki” olarak gorulebilir. Bu
bagliligin sonucu, mevcut ciktilarin arzu edileeekilde tamamlanmasi olarak
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gorulen, bgariimis bir amacg olarak gorilebilir. Bhligin artmasi ger bu ¢cakanin
tespit ettgi bir deger ise doyuma yonelik ¢cabayi arttirabilmektedir £2&d 2007:
87). Kurumsal bgllik acisindan bakilga zaman da,si doyumunu sglamak adina
kurumsal bghligin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsalgbhgi yiksek bireylerin

iIs doyumuna daha kolay glzklar ve bu doyum seviyesinin daha yuksek @ldu
gorulmektedir. Gunimuiz iyasaminda g doyumun ve kurumsal Bhli g1 bir birinden
ayirmak mumkun daldir. Gelisen insan kaynaklari bilimi bu iki olguyu her zaman

birlikte ele almakta ve ortak stratejiler gélimektedir.
2.6.3. Kurumsal Baslilik ve is Tatmini Kar siliklidir

Kurumsal bglilik ve is doyumu, ¢ ile ilgili tutum calsmalarinda siklikla dgnilen
konular olmaktadir. Caimalardan bir kismi aralarinda keukli nedensel ikkilerin
olduguna dginmektedir. EBer is doyumu kurumsal @hh g etkiliyorsa, kurumsal
baglihk da is doyumunu etkilemektedir. Bu etkgien surekli olarak birinin
etkilemesi ya da birinin etkisinin girinden fazla oldgu seklinde dgil de, durum ve
sartlara gore karlikli etkinin dezisken olmasiyla gerceldmektedir (Karaca, 2001.:
81). Aciklamadan da andédigl gibi is doyumu ve kurumsal lgal gin arasindaki
etkilesimin en dgru aciklamalarindan birisinin  kahkli etkilesim oldugu
anlggilmaktadir. Tamamen durumagbaolarak bazensidoyumu bazen de kurumsal
baglilik daha baskin bir faktor olarak ortaya cikabie digerini etkileyebilir.

2.6.4. Kurumsal Bgglilik ve Is Tatmini Arasinda iliski Yoktur

Mowday, Porter ve Steer ‘a gore, kurumsaglbbk ve is doyumu arasindaki temel
fark, kurumsal bghligin oOrgite bgli duistncelerle kan calsanin gelstirdigi
duygusal tepkiler,sidoyumunun ise, ¢glanin belirli bir se kasi gelistirdigi tepkiler
olmasidir. Her iki dgiskenin bir biri ile yiksek derece desHili olmasi beklenirken,
calisanin calgtigi kuruma ve onun derleri ile hedeflerine olumlu duygular
beslerken, kurum icinde yaptibelli bir isten dolayr mutsuzluk duyabilegieolasilig
her zaman bulunabilmektedir (Gozen, 2007: 88). Bugidgunlukla bir birini
etkileyen § doyumu ve kurumsal Igaligin bir birinden bgmsiz olarak
gelisebilecgi ve bir tanesi yiksekken girinin dizik olabilecgi durumlari istisnai
durumlar olarak dgerlendirmek gerekir. Yapilan atamalarin ¢gu bu iki olguyu
bir biri ile bagdastirmaktadir. Ancak cajan kurumun hedeflerini benimserken
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yaptgl isin niteliginden dolayr mutsuz olabilir ya da yaptiisten doyum elde
ederken kurumsal Igah g1 zayif olabilir ve caltigl is yerini kolayca dgistirmeyi
distinebilir.

2.6.5. Kurumsal Bgglilhgin Is Tatmini Uzerine Etkileri

Is yerindeki psikolojik sgligin énemli géstergelerinden biri olarak kabul editen
kisinin is deneyimine ait deerlendirmesinin bir sonucu olag doyumu kavrami;si
gorenin §ini ya da § yasamini dgerlendirmesi sonucunda duyglu haz ya da
olumlu duygusal doyungeklinde tanimlanmaktadir. Eisenstat ve Fenler & gge $
doyumu, cakanin kinde mutlu olmasi ve bundan haz alma derecesi lolara
tanimlanmaktadir. B&a bir deysle is doyumu, ¢cakanlarin glerine kasi duyduklari
duygusal tepkiler slerinden duyduklari hawutluk ya da hgnutsuzluk durumu olarak
da tanimlanabilir (Strgevil, 2007: 45).

Bazi aratirmacilar § doyumunu; ge devam, § yontemlerinin gelitiriimesi ve &
ortamindaki ¢ birliginin arttirlmasi gibi konularda, davrafarin bir nedeni olarak
gorurlerken, bazilar ises idoyumun bir sonug¢ olarak ele almaktadirlarsitin
yaptgl isten memnun olmasisini sevmesi, kendisinisine, yaptgi isi de kendisine
layik gormesi, yap# is karihg aldgi Ucreti yeterli bulmasi vb. birgcok olumlu
faktor calsanin § doyumu dizeyini yukseltici etkiler yaratmaktadu tip olumlu
faktorlerin yoklgu ise, cakanlar zerinde doyumsuzluk yaratis. doyumu ile
kurumsal bghlik ayni kavramlar olmayip temel farkhliklau sekilde 6zetlenebilir
(Celikkol, 2001: 130,):

- Kurumsal bghlik is doyumuna oranla kurumsal ac¢idan daha buttnsel bir
kavramdir. Kurumsal kglik s6z konusu oldgunda, kurum ile kurumun
sahip oldgu amaclar ve dgerlere atifta bulunurkensiidoyumunda hedef,
calisanin gorev ve sorumluluklari ile tanimlargnglem cevresi ile sinirhdir.

Bu baglamda kurumsal @glik, kurumun geneline yonelik tepkileri icerirken
Is doyumu c¢akanin se veya gin bazi yonlerine ikkin tepkilerinin ifadesidir.

- Kurumsal bglilik is doyumuna oranla ¢cok daha kalici bir tutumdisr.
yerinde gunluk glem ve faaliyetler ¢cadanin § doyumunu oldukga kolay
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etkileyebilirken, kurumsal @hlik icin ayni seyi sdylemek pek mumkin
degildir. Kurumsal b&lilik benzer etkilere daha kapal bir olgudur.

Is doyumu ile kurumsal kghlik arasinda olumlu ve anlamli bir gkinin varlig,
argtirma bulgulariyla desteklensgtir. Is doyumu, kurumsal khligin farkl

boyutlarini dgrudan ve olumlu etkilemektedir (Strgevil, 2007:.46)
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BOLUM 3: TMSF TARAFINDAN EL KONULAN
SIRKETLERDE, SiRKET CALI SANLARININ
ORGUTSEL BAGLILI GI VE IS TATMiN
DUZEYLER i: TOPRAK iLAC ORNE Gi

Bu bolimde cafmanin amaci, kapsami, yontemi ve sinirliliklarirbkehis, analiz

ve bulgulara yer verilngtir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Sorunlari

Arastirmanin amaci, Toprakac fabrikasinda calan personelin érgiitsel gdik ile

is tatmini arasindaki i§kiyi ortaya koymaktir.
Bu calsmada cevap aranan sorular;

- Toprakilag fabrikasinda ¢aganlarin § tatmini algilari yiuksek midir?

- Toprak ilag fabrikasinda calanlarin orgitsel [gulik algilari  hangi
seviyededir?

- Toprak Ilag’da calganlarin § tatmini algilari ile érgutsel Eahk algilari
arasinda ikki var midir?

seklindedir.

3.2. Arastirmanin Kapsami

Arastirma Mart 2010-Nisan 2010 tarihleri arasinda ddesérilmistir. Arastirmanin
orneklemi Turkiye'de ila¢c Uretim sektorinde faatiygosteren cajanlardan
olusmaktadir. Aragtirmaya dahil edilen firma, Toprdka¢ Kimyevi Madde Sanayi ve
Tic. A.S.’dir. Toprak ilag, 1994 yilinda Sakarya tesislerinde faaliyetegime
Turkiye'de ila¢ aktif maddeleri tretimini gerceklemeyi amag¢ edinen bir ilag
fabrikasidir.Kimya sanayinde faaliyet gosteren g¢ah sayisi 100 olmasinagraen
bazi calanlarin argtirmaya katilmamasi Uzerine 70 sgdrene anket

uygulanabilmgtir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada o6lcum aleti olarak anket yontemi kullangimmi Anket formu 3

bélimden meydana gelsgtir.

68



ik bolimde anketi cevaplayanlarirsigiel 6zelliklerini (cinsiyet, medeni durum,sya
egitim seviyesi vb. demografik 0zelliklerini) belineeye yonelik 13 soru

sorulmutur.

ikinci bolumde;isgorenlerin caktiklar is yerindeki tatmin/tatminsiz ile ilgili 20

soru sorulmstur.

Ucuincti bolumde ise; cahnlarin orgitsel bgiliga ne derece sahip olduklarini

belirlemek icin 31 soru sorulngtur.
3.4. Calsmanin Sinirliliklari

Arastirmada anket sorularina verilen cevaplar kodlganwa deerlendirme SPSS
15.0 (Statistical Package for Social Sciences) narog kullanilarak yapilngtir.
Verilerin analizinde cgtli istatistik teknikleri kullaniimstir. Oncelikle cakanlarin
demografik 6zelliklerinin gorulebilmesi icin betigyici istatistikler kullanilmgtir.
Ankette bulunan her bir sorunun frekans analiztgiceklatiriimis ve bulgular
frekans tablolariyla gosterilgtir. Anketler aratirmaci tarafindan, uygulanacak i
gorenlere elden verilrgtir. En dgru sonuclari elde etmek amaciykgdrenlerden
anket tzerinde kimliklerini belli edecek herhangiyazi ya dagaret kullanmamalari

Ozellikle belirtilmigtir.

Anket uygulandiktan sonra, atamaci tarafindan elden toplargim. Uygulama
sirasinda deneklerin yoneticisi konumunda olarnkiitsenin cevaplari gérmeyegie

konusunda gliven ganmstir.
3.5.Calsmanin Hipotezleri

Bazi aratirmacilar § doyumunu; ge devam, § yontemlerinin gelitiriimesi ve &
ortamindaki ¢ birliginin arttirlmasi gibi konularda, davrafarin bir nedeni olarak
gorurlerken, bazilar ises idoyumun bir sonug¢ olarak ele almaktadirlarsitin
yaptgl isten memnun olmasisini sevmesi, kendisinisine, yaptgi isi de kendisine
layik gormesi, yap# is karihg aldgi Ucreti yeterli bulmasi vb. birgcok olumiu
faktor calganin § doyumu dizeyini yukseltici etkiler yaratmaktaddu tip olumlu

faktorlerin yoklysu ise, cakanlar Uzerinde doyumsuzluk yaratig doyumu ile
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kurumsal bghlik ayni kavramlar olmayip temel farkhliklau sekilde 6zetlenebilir
(Akcamete ve @., 2001: 7; Celikkol, 2001: 130; Arbak ve Keskef02: 60):

- Kurumsal bghlhk is doyumuna oranla kurumsal acidan daha buatunsel bir
kavramdir. Kurumsal [@hlik s6z konusu oldgunda, kurum ile kurumun sahip
oldugu amaclar ve deerlere atifta bulunurkensiidoyumunda hedef, ¢calnin
gorev ve sorumluluklari ile tanimlangrislem cevresi ile sinirhdir. Bu gamda
kurumsal baghlik, kurumun geneline yonelik tepkileri icerirkery doyumu
calisanin ge veyagin bazi yonlerine ifkin tepkilerinin ifadesidir.

- Kurumsal bgllk is doyumuna oranla ¢cok daha kalici bir tutumdsryerinde
gunlik sklem ve faaliyetler caganin § doyumunu oldukca kolay etkileyebilirken,
kurumsal bglihk icin ayni seyi soylemek pek mumkin giédir. Kurumsal

baglilik benzer etkilere daha kapali bir olgudur.

Is doyumu ile kurumsal l@hlik arasinda olumlu ve anlamli bir gkinin varligi,
argtirma bulgularnyla desteklengtir. Is doyumu, kurumsal hligin farkl
boyutlarini dgrudan ve olumlu etkilemektedir (Surgevil, 2008: .4Bu ba&lamda
calismanin ana hipotezu sekilde ifade edilebilir.

Hi: Is tatmini ile kurumsal bgilik algisi arasinda pozitif yonli bir gki

vardir.
H,: Is tatmini algilari, cinsiyete gore farklilik gosteri

Hs: Calisma sureleri ile kurumsal Bhlik algilari arasinda pozitif yonla bir

ili ski vardir. Calgilan stire arttikca kurumsal gdik algisi da artmaktadir.
H,4: Kurumsal bghlik algilari cinsiyete gére anlamli farkhlik gisir.

3.6. Bulgular ve Dgerlendirme

3.6.1. Demografik Ozellikler

Yapilan calgmada, ankete katilim godsteren 7@iye ait demografik 6zellikler tablo
1 ‘de Ozetlenmektedir. Katilimcilarin % 82,9 ‘u ekk % 17,1 ‘i kadindir. Oranlara
bakildginda erkek katilimcilarin sayisinin, kadin katililaren sayisindan yakde
bes kat fazla oldgu gortlmektedir.
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Katimcilarin yal agisindan bakil@inda, ankete katilim gosterenlerin % 37,1 ‘i 30
yas ve alti, %37,1 ‘i 31-40 waarasi, %25,7'1 41 yave Uzeri cikmytir.
Katilimcilarin 30 ya ve alti ile 31-40 ya aralginin ayni oranda oldiu

gorulmektedir.

Medeni duruma bakil@l zaman, ankete katilim gosterenilerin % 24,3 ‘U bekar,
% 75,7 ‘si evlidir. Katilimcilarin ggunlugunun evli oldgu (%75,7) dikkat
cekmektedir.

Cocuk sayisi acgisindan katihmcilarin durumu inwgifgnde, %20 ‘si 1 ¢cocuk, % 40
‘I 2 cocuk ve % 8,6 ‘si 3 ve Uzeri cocuk sahibiddurada katilimcilarin biyuk
bolumunun (%68,6) cocuk sahibi olmasinin temel nege katilimcilarin buyik

bolimunin (% 75,7) evli olmasidir.

Katilimcilarin gitim seviyeleri incelendinde, ankete katilim gésterenlerin % 70 ‘i
lise, % 30'u Universite ve Ustl mezunudur. Burada mezunlarinin ¢ok buyuk

oranda ¢gunluga (% 70) sahip oldiu gortlmektedir.

Ankete katilim gosteren dderin is hayatinda gecirdikleri sure iki farkli bélimde
incelenmgtir. Bu bolumler, § hayatinda gecirdikleri stre vgu an cakmakta
olduklarnn & yerinde gecirdikleri suredir. Ankete katilanlaritkag yildir is
hayatindasiniz” sorusunun cevabi %42,9unun 5 yaltv€631,4’'tinin 6-14 yil arasi,
%25,7’sinin 15 ve ustgeklinde olmytur.

Katilimcilarin “kag yildir bu firmadasiniz” sorusaverdikleri cevaplarin gaimi
ise %22,9’'unun 5 yil ve alti, %37,1'inin 6-14 yraainda , %40'nin 15 yil ve Ustu
seklindedir. Katilimcilarin biyik bolimu (%40)15 ye st cagmaktadirlar.

Ankete katilim gdsteren ¢lerin ‘Mevcut durumu goze alginizda “keke burada
hic calsmasaydim” diye d§tindigiiniiz oluyor mu?’ sorusuna verdikleri cevap %
40" 1 evet, %601 hayirseklinde olmgtur. Goruldiglt Gzere katihmcilarin @u

calistigl sirketten memnundur.

Katilimcilarin gelir dgilimi ise su sekildedir, % 72,9 ‘u 1000 TL ve alti, % 27,1'i
1001 TL ve Uzeri aylik gelir elde etmektedir.
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Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Erkek 58 82,9
Kadin 12 17,1

Cinsiyet

30 ve alti 26 37,1
Yas 31-40 26 37,1
41 ve Ustl 18 25,7

Lise
Universite ve Ustl

5 ve alti
6-14
15 ve Ustl

Bu Firmada Ca$ma
Siresi

Gelir 1000 ve alti 51 72,9
1001ve Uzeri 19 27,1

Mevcut Durumundan | Evet 28 40

Memnuniyet Hayir 42 60

3.6.2. Is Doyum Algisi Daiskenleri fle Kurumsal Baglilik Algisi Boyutlari
Arasindaki fliskilerin incelenmesi (H Hipotezi)

Is doyum algilarinin, kurumsal P&k algilarn Gzerine etkileri ve hangi
degiskenlerin etkili oldgu tablo 2 de gosteriimektedids doyum algilari ile
kurumsal baghlik algilarn deerlendirilirken, kurumsal Bgulik algilar t¢ faktor
altinda incelenmstir. Bu faktorler, duygusal @hlik, normatif ballik ve devam
baglili g1 seklindedir.

Katilimcilarin verdgi cevaplar § doyum olcgi ve kurumsal bglilik 6lgegi arasinda
kurulan korelasyon ile gerlendirildiginde ¢ikan sonuclatu sekildedir;

Katilimcilara gore, ara sira glgik seyler yapabilmeleri ile devam Bldi g1 arasinda
pozitif yonlu bir, iliski vardi(**,334).
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Katilimcilarin, caltiklari isin kendilerine toplumda saygin birskiolma sansini
kendilerine vermesi ile devam g@diklari arasinda pozitif yonlu zayif bir gki tespit
edilmistir (**,307).

Katilimcilarin, amirimin karar vermedeki yetgnée duygusal bglliklari arasinda

negatif yonde bir ifki bulunmutur (**-,406).

Katilimcilarin, vicdani acgidan uygugeyler yapabilme olanaklari ile duygusal
bagliliklar1 arasinda negatif yonlu zayif birgki bulunmaktadir (*-,297)

Katilimcilarin, bakalari icin bir seyler yapabilme olargana sahip olmalari ile
duygusal baliliklari arasinda negatif yonde zayif birski bulunmaktadir (*-,036).
Ayrica devam anlaminda @gaiklar acisindan pozitif yonde bir ki oldugu
gorulmektedir (**,376).

Katilimcilarin, kendi yeteneklerini kullanarak bygeyler yapmalari acisindan

duygusal bahliklari arasinda negatif yonlu bir gki bulunmaktadir (*-,276).

Katilimcilarin, & ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya koymase ilduygusal

bagliliklari ile arasinda negatif yonlu zayif birski bulunmaktadir (*-,269).

Katilimcilarin, yaptiklari ¢ ve aldiklari Gcretleri ile devam gdiklari arasinda

pozitif yonlu zayif bir ilgki bulunmaktadir (**,406).

Katilimcilarin, & icinde terfi imkanin olmasi ile devam baplliklamasinda pozitif

yonlu zayif bir ilgki bulunmaktadir (**,311).

Katilimcilarin, kendi kararlarini uygulayabilmelée duygusal bghliklari arasinda
negatif yonlt zayif bir ikki bulunmaktadir (**-,346).Devam anlamindaghaklari

arasinda ise pozitif yonli zayif birgki bulunmaktadir (**,322).

Katilimcilarin, glerini yaparken kendi yontemlerini uygulayabilmelée duygusal

anlaminda bgliliklar arasinda negatif yonlt zayif birgki bulunmaktadir (**-,417).

Katilimcilarin, cama sartlari ile duygusal kguliklar arasinda negatif yonla zayif
bir iliski bulunmaktadir (**-,384). Normatif anlamda gdiklari arasinda negatif
yonlu zayif bir ilgki bulunmaktadir (**-,321).
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Katilimcilarin, cagma arkadgarinin birbirleri ile anlamasiyla duygusal anlamda
bagliliklar1 arasinda negatif yonlu zayif birgki bulunmaktadir (*-,236).

Katilimcilarin, yaptiklari § karihiginda taktir edilmeleri ile duygusal anlamda
bagliliklar arasinda negatif yonltu zayif birgki bulunmaktadir (**-,358), devam
bagliliklar1 arasinda ise pozitif yonlli zayif birgki bulunmaktadir (**,328).

Bu baglamda argtirmanin H1 hipotezi yukaridaki @egkenler acisindan
desteklenmektedir. Ancak, 1, 2, 5, 8, 10, 20 agemrdesteklenmemektedir.

Tablo 2: Korelasyon Testi Sonuglari

Duygusal | Normatif | Devam
Baglilk Baglilk Baghli gi

1 Beni her zaman mgul etmesi bakimindan -,042 ,195 -,094

2 Tek bgima calgma olangimin olmasi bakimindan  -,050 ,086 -,040
Ara sira dgisik seyler yapabilmeansimin olmas -

3 bakimindan -,079 0,79 ,334

4 Toplumda saygin bir ki olmasansini bana verme ;|_'054 039 307%
bakimindan

5 Amirimin emrindeki kiileri idare etme tarz - 159 _o71 163
acisindan

6 | Amirimin karar vermedeki yetegiebakimindan -,406** -,202 ,083

7 Vicdanima uygunseyler yapabilme olarg@min 297 - 026 028
olmasi bakimindan

8 Bana sabit birsi sgslamasi bakimindan -,145 ,036 -,054

9 Bagkalari icin birseyler yapabilme olargana sahip - 036* -210 376
olmam bakimindan

10 Kisilere ne yapacaklarini sdylemgansina sahiq 172 077 043
olmam bakimindan
Kendi yeteneklerimi  kullanarak bir seyler N )

1 yapabilmem bakimindan -276 126 044
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmgsi N )

12 bakimindan -,269 ,156 ,042

13 | Yaptgim is ve aldgim ucret bakimindan -,014 -,111 | ,406**

14 | Is icinde terfi imkanimin olmasi bakimindan -,123 29,2 ,311**
Kendi kararlarimi uygulamaansini bana vermesi - ) -

15 bakimindan -,346 ,170 ,322
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilmem - )

16 bakimindan 417 ,190 ,190

17 | Calsmasartlari bakimindan -,384** -,321** ,183
Calsma arkadglarimin  birbirleri ile anlamasi| N )

18 bakimindan ,236 ,058 ,038

19 | Yaptgim is kailiginda taktir edilmem acisindan | -,358** -,130 ,328**

20 Y_ap_t|g|m is Karsiiginda duydgum baar -224 - 064 104
hissinden
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3.6.3. Cinsiyete Gorels Doyum Algisi Daiskenleri Arasindaki Farkhliklarin
incelenmesi (H Hipotezi)

Katilimcilarin, cinsiyet farkliliklarina goresi doyum algilari Tablo 3 de
gosterilmektedir. Cinsiyet farkliliklari il idoyumu algilari Mann-whitney u testi ile

degerlendirildiginde ¢ikan sonuclatu sekildedir;

Katilimcilarin, dgiskenlerle cinsiyet farklliklari arasindgdoyum algilari agisindan

anlamli bir fark bulunamartir.
Boylece argtirmanin H2 hipotezi desteklenmemektedir.

Tablo 3: Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Mann-Whitney U Sig.

1 Beni her zaman mygul etmesi bakimindan 287 ,322

2 Tek bgima ¢algma olangimin olmasi bakimindan 288 ,333

3 Ara sira dgisik seyler yapabilmesansimin olmas 263 168
bakimindan

4 Toplumda saygin bir ki olma sansini bana vermesi 293 372
bakimindan

5 Amirimin emrindeki kiileri idare etme tarz 345 968
acisindan

6 Amirimin karar vermedeki yetegiebakimindan 334 ,823

7 Vicdanima uygun seyler yapabilme olafamin 318 619
olmasi bakimindan

8 Bana sabit birsi sgslamasi bakimindan 289 ,324

9 Bagkalari icin bir seyler yapabilme olargna sahip 321 661
olmam bakimindan

10 Kisilere ne yapacaklarini séylemgansina sahif 277 252
olmam bakimindan

11 Kendl_ yeteneklerimi  kullanarak  bir seyler 337 858
yapabilmem bakimindan

12 Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmdsi 346 981
bakimindan

13 | Yaptigim is ve aldgim Ucret bakimindan 300 443

14 | Is icinde terfi imkanimin olmasi bakimindan 345 ,968

15 Kendi kararlarimi uygulamgansini bana vermesi 278 255
bakimindan

16 Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilmem 255 135
bakimindan

17 | Calmasartlar bakimindan 260 ,158

18 Calsma arkadglarimin birbirleri ile anlamasi 331 781
bakimindan

19 | Yaptigim is karil ginda taktir edilmem agisindan 323 ,687

20 | Yaptigim is Karsiliginda duydgum baari hissinden 235 ,064
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3.6.4. Calsma Sureleri (Kidem) Ile Kurumsal Baglilik Algisi Boyutlar
Arasindaki Tliskilerin Incelenmesi (H Hipotezi)

Katilimcilarin calgma sureleri (kidem) ile kurumsal @ek algilari arasindaki
iliskiler tablo 4 de gdosterilngiir. Calisma streleri (kidem) ile kurumsal @euk
algilari kasilastirihirken, kurumsal bglihk algilan ¢ faktér altinda ele alingtir.

Bunlar, duygusal kgulik, devam bdlili g1 ve normatif balilktir.

Duygusal | Normatif | Devam
Baghlik | Baglihk | Baglili g
Kidem 0.074 0.734 0.063

Katilimcilarin verdgi cevaplar ile kurumsal Igalik algilari Spearman korelasyon ile
degerlendirildigine, deiskenler arasinda istatistiksel agidan anlamli higkimin
bulunmadg  gortlmitir. Bu  b&lamda argtirmanin K hipotezi

desteklenmemektedir.

3.6.5. Cinsiyete Gore Kurumsal Bgllik Algisi Boyutlari Arasindaki
Farkliliklar(H 4 Hipotezi)

Katilimcilarin cinsiyetlerinin, kurumsal palik algilari Gzerine etkileri tablo 5 ve
tablo 6 da gosterilmgiir. Cinsiyet ile kurumsal Qgailik karsilastirilirken kurumsal
baglihk algilari ¢ faktor altinda incelengtir. Bu faktorler, duygusal ghlik,
devam bglili g1 ve normatif bahhktir.

Katilimcilarin verdgi cevaplar ile kurumsal Igalik algilarn kasilastirilirken

kullanilan t testinin sonuclagu sekildedir.

Katilimcilarin test sonuglari incelegthde, duygusal Qgilik ve normatif bgllik
acisindan erkeklerin ortalamasinin daha yuksek galdalevam bgiliginda ise
kadinlarin daha yuksek olgu gorulmektedir.

Bulgular incelendiinde, duygusal B#ailik, normatif ballik ve devam bglil g
acisindan istatistiksel agidan anlamli bir farkidgiiemektedir. Bu bulgulara gore,H

hipotezi desteklenmemektedir.
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Tablo 4: T Testi Sonuglariigin Grup Istatistigi

N Ortalama Std.Sapma Std.Hata
Ortalama
Duygusal Kadin 12 3.09 0.56 0.16
Erkek 58 3.42 0.64 0.08
Normatif Kadin 12 2.82 0.56 0.16
Erkek 58 3.18 0.78 0.10
Devam Kadin 12 3.19 0.50 0.14
Erkek 58 3.08 0.61 0.08
Tablo 5: T Testi Sonuclari
t Sig
Duygusal 1.63 0.106
Normatif 1.51 0.135
Devam -0.56 0.572
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SONUC VE ONERILER

Toplumsal anlamdas idoyumu ve kurumsal igaligin yeri diguntld(ginde, sadece
is hayati olarak dal toplum yaaminin butind ele alinmalidir. Bunun en temel
sebebi ¢ ortaminda kaulasilan durumlarin ve y@nilan olaylarin hem cekirdek aile
dizeyinde hem de toplumsal anlamda insanlari g&diliégmesidir. Ayrica zamanla
Kisinin isi, is yerinde sgladigi doyum kiiye yasam tatmini kazandirabilege gibi
bunun tam tersi durumlarda s6z konusu olabilmektdSiisinin isinden sgladig
doyum, kginin kurumsal baliligini arttirabilecgi gibi stres seviyelerini de
azaltabilmektedir(Yenihan 2010).

Isletmeler, cakanlarinin § doyum seviyelerini arttirarak bunun gtaltusunda
kurumsal bagliliklarini giiclendirmek adina c¢aimalari bulunmaktadir. Ozellikle
insan kaynaklari departmanlarinin, performans leelie ve performans arttirici
surecleri devreye sokmalari; bu sirecleri ciddgetle almalari bunun en buyuk
gostergesidir. Kamu kurumlarinda ise bu sireclanygulamaya alinmasi 6zel
isletmeler kadar kolay ve uygulanabilir olmamaktadirastirmada ornek olarak
secilen Topraklag AS. nin daha 6nce 6zejlétme olmasi ve sonraki siirecte TMSF
tarafindan yonetilmeye Bamasi yani yari kumu statist ile yonetiimesi bu

argtirmayi daha anlaml kilmaktadir.

Toprak ilag AS’de yapilan bu cajmada, elde edilen veriler gerlendirilirken,
kurumsal bglhlik algilari ti¢ ayri faktor altinda incelengtir. Is doyum algilari ile
kurumsal bglilik algilar arasindaki ifikilerin incelenmesi sonucunda galnlarin,
yaptiklari 5 de, tek bglarina calgmalarinin, duygusal olarak gdiklarini, etkileri
zayif da olsa azal@gi gozlemlenmitir. Bunun temel sebebi ise Duygusalghiagi
yuksek olan bireylerin “istedikleri i¢cin” kurumdaaknalari ve kurumun c¢ikarlari igin
biyik caba gdstermeye hazir olmalaridir. Ancak Tilak Sektorii caganlarinin
isleri gerei zamanlarinin buydk @unlugunda yalniz caytyor olmalari ve
musterileri ile bire bir diyaloga girmeleri, acil katari alirken yalniz olmalari, daha
farkli bir deysle bir ekibin eksikigini hissetmeleri duygusal anlamdagbbklarini

zaylIflatabilmektedir.
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Calisma sureleri ile kurumsal Bhlik algilar kasilastirildiginda ortaya cikan
sonuglar, cadilan sdrenin kurumsal Ak algisinin  olgturulmasi ve
guclendirilmesinde olumlu bir rol oynaggdl yonidndedir. Cohen 1993'deki
aragtirmasinda; cajma siresi arttikgca,s igorenin caktigi kurumdan elde efi
kazancin artgini ve dolayisiyla bu kazanclarin, kurumsaglbgsi etkiledigi, ayrica
calsanin da ys arttikca kurumsal kgligin da arttgini belirtmtir. Kurumsal
baglilik ile calisilan stre arasinda gasal bir iliski gbzlenmgtir. Allen ve Meyer’in
1993 yilindaki argtirmalarinda devam ve duygusagbhgin, kurum icinde herhangi
bir unvan ya da pozisyonda galan sire ve kurum iginde ¢gllan toplam sireden
farkll etkilendgini go6zlemlemgler ve kurumdaki c¢ama siresinin  devam
baglili giyla, bir unvan ya da pozisyonda gdhan sirenin ise duygusal @dikla daha
fazla iliskili oldugunu ileri surmglerdir (Yalgin ve Iplik, 2005: 399). Bizim
calsmamiz da, kurumsal Bhalik ile calisma siresi arasinda anlamli birghii

bulunmamgtir.

Kurumsal bghlik ile ilgili literattrde, erkelerin mi yoksa khnlarin mi kurumlarina
daha cok bgilik gosterdikleri konusunda gagiayriliklari bulunmaktadir. Kurumsal
bagliliktaki cinsiyet faktori hakkindaki bu ceghili bulgular nedeniyle kesin bir
sonuca ulgmak cok zordur (Yenihan 2010). Daha 6nce bu konydailan
calismalarin bir kismi bizim elde egimiz sonuclari desteklemektedir. Ancak
literatirde yaanan cekkili bulgular bizim de kesin bir sonuca varmamizi
engellemektedir. Bizim agarmamizda, duygusal Bhlik ve normatif bghlik
acisindan erkeklerin ortalamasinin daha yiksek galdalevam bgiliginda ise

kadinlarin daha yuksek olgu gortlmektedir.

Yapilan calgmanin, Topraklac AS.ile sinirl olmasi bu sonuclarin elde edilmesinde
etkili olmustur. Calsmanin evreni geslietildiginde, TMSF tarafindan yonetilen
diger isletmelere uygulanginda farkl sonuglar elde edilebilir. Ayrica veoplama
teknigi olarak kullanilan anketin yani sira firmalarirt dsizey yoneticileri ve insan
kaynaklari departmanlariyla yapilacak milakat tataki gorigmelerde

deserlendirilirse daha iyi sonuclarin elde edilmesisslolacaktir.
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EKLER

EK-1: ANKET

DEMOGRAFIK BILGILER

1. Kag yasindasiniz?

() 18-25 () 26-35 ( ) 36d&ha fazla
2. Cinsiyetiniz?

( ) Kadin ( ) Erkek

3. Medeni Durumunuz?

() Evl ( ) Bekar

4. Egitim Durumunuz?

( ) Ilkokul ( ) Orta okul ( )Lise () Universite ( ) Yiksek
Lisans ( ) Doktora

5. Kag yildir bu kurumda c¢alismaktasiniz?

()0-1 ()15wl ()5-10w

6. Unvaniniz?

( ) Muduar ( )Yonetici () Yorsel olmayan pozisyon
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ORGUTSEL BAGLILIK

Lutfen her ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve
size en uygun secepkisaretleyiniz.
S
E 2 E £ E| E =
QL S| 9 o| = S| 3 @O S
X > 2 c > 3 c 5| o X o
S E|E L E|lE S>> |E2
222 |5=|S |85\ |23
cgl e |ggg |cgle |£¢
1.Calstigim kurum yenilikci birsirkettir. 1 2 3 5 7
2.Calstigim kurum durdst, guvenilir ve adildir, 1 2 3 5 7
3.Calstigim  kurum sosyal sorumluluk 1 2 3 5 7
sahibidir.
4. Calgtigim kurum alaninda Barili modern 1 2 3 5 7
bir sirkettir.
5.Calstigim kurum calanlarina iyi kagullar
ve kariyer imkanlari sunan hiirkettir. 1 2 3 5 7
1
6.Calstigim kurumun bgarili  olabilmesing
katkida bulunabilmek icin, benden beklenengen’ 2 3 5 7
daha fazla gayret gostermeye istekliyim.
7. Arkadalarima, kurumun calllabilecek en iyi| 1 2 3 5 7
yer old@unu soylerim.
8.Calgtigim kuruma kendimi c¢ok [gh 1 2 3 5 7
hissediyorum.
9.Kurumumda caymay! sdrdurmek iginj 1 2 3 5 7
hemen her turll gérevi Ustlenirim.
10.Kendi dgerlerimle, caktigim kurumun| 1 2 3 5 7
degerlerinin cok benzer olguinu
11.Bu kurumun bir parcasi olmaktan dolayi 1 2 3 5 7
gururluyum.
12.Yaptgim isin trd ayni olsa da bka bir 1 2 3 5 7
kurumda calkmay! diginmem.
13.Kurumun § verimi yéninden personelin
yapabilecginin en iyisini yapmasina olangk 1 2 3 5 7
sunar.
14Su anki durumumda meydana gelebilegek
ufak bir dgisme, kurumdan ayriimama sebep 1 2 3 5 7
olamaz.
15ise girerken incelegim secenekler
arasinda bu kurumu tercih gt icin cok | 1 2 3 5 7
memnunum.
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16.Calgtigim  kuruma  sonuna  kadg
baglanmaktan korkmam.

I

17.Kurumun, cafanlariyla ilgili olarak

yuruttigt personel politikasina uyarim.

18.Calgtigim kurumun gelecgyle gercekten

ilgileniyorum.

19.Bana goére bu kurum galacak kurumlarin

en iyisidir.

20.Bu kurumda ¢almak benim i¢in yerinde bi

karar oldu.

89




OZGECMIsS

1 Subat 1973'ddstanbul da dgdu, Fatih erkek lisesinden 1990 yilinda mezun oldu.
1991 yilinda 2 yil sireyle Mimar Sinan Université3iizel Sanatlar Akademisi
Fotasraf Boliimiine giren OZKUL grenimimi yarida biraktiktan sonra 1992 yilinda
Istanbul Universitesi Edebiyat Fakltesi gdoDilleri Bolumiinden 1998 yilinda
mezun oldu. Bir siire dilggtimi icin yurtdisinda (ngiltere) bulunduktan sonra geri
dondi. Ozel sektorde g#i yoneticilik gorevleri aldi. Halen bisirkette yonetici

olarak calgmakta olup, evli ve 1 ¢cocuk babasidir.

90



