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Gunumizde, caanlarinin ihtiyag ve isteklerine cevap verebilenrdmlar her aland
basarill olmaktadir. Ozellikle cajanlarinin § doyum algilarini yikselterek, kurum
baglilik algilarini gucglendirmeyi hedef alan kurumigalisanlarindan en yuksek verimi el
ettikleri gibi isletmelerin temel amagclari olan, “kar, biyume sureklilik” konusunda d
basarili olmaktadirlar.
Aslinda insan kaynaklarinin da bir bilim dal olarale alinmasiyla ve insan faktorir
kurumlarin en temel ta oldusunun anlailmasiyla gletmelerin temel amaclarinin “icit
insan kaynaklari faktériint ggirmek” ibaresinin koyulmasi yaglolmaz.

Bu calsmanin amaci “Turklag Sektoriinde calan tibbi tanitim temsilcilerinin (TTT)s
doyum ve kurumsal [@hlik algilarinin dizeyini belirleyerek, bu iki fédrin birbirleri ilg
olan etkilgimleri ve bu ik faktort etkileyen dier desiskenleri belirlemektir”. Bu amacla
ulasabilmek igin veri toplama tekgi olarak anket kullaniingtir. Evren olarak Marmai
Bolgesi ‘nde ¢caban TTT ‘ler secilmgtir.

Bu calsma dort béliumden olmaktadir. Birinci bélimdesi doyumu kavramina ves
doyumunu etkileyen faktorlere gi@ilmistir. ikinci bolumde ise kurumsal phlik
kavramina ve kurumsal pBligl etkileyen faktorlere dgnilmistir. Veri analizi ile elde
edilen bulgular ise tctinci béliumde ele aligtmi Sonug ve Beriler boliminde de veriler
genel dgerlendirmesi literatur destealinarak yapilmgtir.

Arastirmanin sonucunda, 0Ozellikle doyumu algisinin belirli d@gskenlerinin, kurumsg
baghlik algisi Gizerinde zayif da olsa negatif yoniu étkisi oldusu ortaya ¢ikmstir. Ayrica
cinsiyet farkliliklarinin § doyumu algisi lzerinde c¢ok fazla etkili olmamaldarabe
kadinlarin § doyum algisinin belirli dgskenlerde daha yiksek olgu gérilmi ve by
sonug literattr ile desteklengtir. Ayni sonuglarin kurumsabaglilik algisi icinde gecger
oldugu veri analizleri sonucunda soylenebilir.

Ortalama gelir duzeyinin ise hemdoyumu algisi tzerinde hem de kurumsallih& algisi
Uzerinde gucli etkileri oldiu, ortalama gelir dizeyindeki agfarin is doyumunu v¢
kurumsal bghligi arttirac& sonucglari hem veri analizi hem de literatir dgistee elde
edilmistir.

Calilan firmalarin yerli ya da yabanci sermayesalwn ise kurumsal galik tzerinde
istatistiksel bir etkisinin olmagi gdzlemlenmytir.

Turk ilagc Sektoriinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci firmnal, calsan personelinsi
doyumu ve kurumsal Igahk algilarini dikkate alarak gslirecekleri insan kaynakla
politikalarinin, kisa ve uzun vade de gah verimini arttiracg, bu durum da firm
basarisina buyuk katkilar geayacaktir.

Anahtar kelimeler: Is Doyumu, Kurumsal Balilik
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Today, employees can respond to the needs andsaasliee institutions are successful in e
area. Particularmployee job satisfaction and perceptions by indngasorporate commitme
perceptions to strengthen the targeting corpona@ayees, the highest yield they obtained
enterprises the primary purpose of which are "mpfirowth and continuity” inhe successft
In fact, human resources or a branch of sciencsidered as receipt and the human factor ¢
institutions the cornerstone of understanding lessas basic objectives "into the hu
resource factors improving" the phrase be put i$ woong. This study is the Turki
pharmaceutical industry working in the medical preation of the representatives of (TTT),
satisfaction by determining the level of institu#d commitment and perceptions, as these
factors interact with each legr and these two factors to determine the inflaeat othe
interactions. " To achieve this goal as the sud&y collection techniques used. In the uni
of Marmara Region at New employees TTT 's are s&dec

This study consists of four parts. tine first chapter to the concept of job satisfattamd jo
satisfaction factors are discussed. In the secdmabter to the concept of institutio
commitment and institutional factors that affechance are discussed. The results obtain
data aalysis has been taken in the third section. Cemutis and recommendations sectio
the data supports the general assessment was méalariy the literattre.
As a result, certain variables, especially the @ation of job satisfaction, organizatio
commitment, even if the perception of a negativgpant on the poor that way, reduce
perception of job saffaction and organizational commitment that have rge will decreas
Moreover, perceptions of gender differences ingatisfaction is effective although not too m
on the perception of women's job satisfaction was@l to be higher in certain varlab, an
these results were supported by the literaturecepéion of the institutional commitment to
same conclusion after analyzing the data withgait be said to be valid.

Average income level in both job satisfaction aedcpptions on dth institutional commitme
to the perception on the powerful effects that Hwerage income level increases in
satisfaction and organizational commitment will hone results and data analysis and liter:
with the support has been obtained.
The ompany created the work of local or foreign capita¢ corporate loyalty is not a statist
effect was observed.

The Turkish pharmaceutical industry operating m domestic and foreign companies, the s
work satisfaction and organizational comment perception taking into account developmn
will make the human resources policies, short ang kerm work productivity will improve th
situation the firm to the success of large contidns will help.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment




GIRIS
Gunimiz ¢ hayatinda, gunden gine profesyonelle ve bu anlamda insan
kaynaklari olgusuna dnem veregletmelerin; § hayatinin her alaninda ¢ok daha
fazla s6z sahibi olmaya fadigini gérmekteyizinsan kaynaklarinin 6nemini fark
eden kurumlar, sietmelerin temel amaclari olan “blyume, surekliMe 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 uydurmalarinirimkiin olmadiinin

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

arttirnlabilecei 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 gostermstir ki (Maslow’un ihtiyaclar hiyeragisi, Herzberg'in
iki faktoér kurami vb.), insan ihtiyaclarini g6z ar@étmek mumkin deldir.
Ihtiyaclari doyurulmangicalsanlarin 6zel hayatlarinda olglu gibi is hayatlarinda da
mutlulugu yakalamalari, ¢calan acisindan uzak bir hedeftir. Kendisigihayatinda
mutlu hissetmeyen c¢alinlarin motivasyonunu gamak ve/veya arttirmak miamkin

olmadgi gibi is doyumlarini ve kurumsal Bhaliklari da sglanamaz.

Is doyumu cakanlar acisindan bilyik onemsitaaktadir. Cunki si doyumunu
sglayamayan caganlarin caltiklari is yerinde verimli olamamalari kendilerini bir
glvensizlik ortamina itecektir. Bunun temel sebedkabetin Ust dizeyde olgiu
ginimuizde, kurum ve kurylarin verim alamadiklari cahnlarina tahammdal
sinirlarinin daralngiolmasidir.is giivencesi bakimindan tatmin olmayan sgadlarin

verimliliklerini arttirmalari zor olacaktir.

Maslow ‘un calgmalarinda ortaya cikar@i fizyolojik ihtiyaclar ve sosyal ihtiyaclar
acisindan, gunumuz dg hayatinda cajanin sosyal ihtiyacglarinin dahgiabastgl

rahatlikla sdylenebilir. Bunun en anlamli gosterggakin zamana kadar Ucretin tek
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basina buylk bir motivasyon ve doyum elurdusu disiincesinin ginimuzde
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, lcret
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#iligl yuksek cakanlar,
orgut kultirine ¢cok daha cabuk uyunglsmakta ve g doyum seviyeleri ¢cok daha
kolay arttirilabilmektedir. Bunun en anlamli nedsiriden bir tanesi, ¢cahanlarin
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
sgladigini ve calganlar tzerinde okturmak istedikleri olumlu havayr ¢ok daha
kolay yakaladiklari, bireylerin doyum seviyeleriaittirarak kurumun verimligini

kolayca arttirdiklari goralmektedir.

Bunun yaninda, ¢glan acisindan da durum c¢ok farklgdéir. Kendini kuruma bgli
hisseden gier bir deysle kendisini “ailenin bir pargasi” olarak goéren igahlarin
motivasyonlari dier is goérenlere 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 igbérenler 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-nékralurumlar,

psikolojik travmalar, gten ayrilmalar vb. etkiler sadece gahi ve ¢cakmakta oldgu



kurumu degil, calisanin ailesi ve ¢evresi ffa olmak Uzere butun 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 cevrelerine de olumlu

yansiyacak ve butin toplum bundan olugglilde etkilenecektir.
Calismanin Amaci

Bu calsmanin amaci Ozellikle 20. yiz yilin son ce&ymele dbnem kazanmaya
baslayan insan kaynaklari olgusu icinde, Tuidka¢ Sektorinde goérev alan
TTT lerinin is doyumu algilarinin ne dizeyde ofduve bu algilarini etkileyen temel

etkenlerin neler oldgunu ortaya koymaktir.

Bahsi gecen calanlarin § doyum algilarinin, kurumsal pik algilari ile ne
dizeyde ortgtagu, kurumsal bghligin is doyumu tzerinde gucli bir etkisinin olup

olmadginin anlaiimasi da bu ¢ajmanin temel amaclarindan bir tanesidir.

Bu calsmada hedeflenen bir {dea nokta ise, yerli firma temsilcileri ile yabanci
firma temsilcilerinin kurumsal kgghlik algilarinin farkl olup olmady, bu algilarinin

is doyumuna etki ederken nasil bir fark gostgirdiortaya ¢ikarmaktir.

. Turk ilag sektérinde ¢cgln TTT lerin is doyum algilarinin seviyesi nedir?
. Is gorenlerin § doyum algilarini belirleyen etkenlerden bir tanksiumsal
baglilik midir?

. Yabanci firma caganlari ile yerli firma cakanlarinin § doyum algilari farkl
midir?

. Kurumsal bglilik algilari is doyumlarini ne derece de etkiler?

. Kurumsal bglihk algisi ile § doyumu algisi bir birinden gansiz ve farkl
midir?

. Sektdrde gegcirilen zaman arttikgadoyumu ve kurumsal galik algilarinda

artis olur mu?

Yukarida bahsedilenler bu gahada cevap aranacak sorularin bir kismidir.
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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 calyma hayatinda gin
gectikce cok buyik 6nem kazanan Tltag Sektorii hakkinda da fikir ve bilgi

verilmesi amaclanmaktadir.

Tamamen insan kaynaklari temeli tizerine kurulu dlark ilag Sektoriinin, yerli ve
yabanci kurulglarinin, calganlarinin  § doyum algilarinti hangi dizeyde
onemsedikleri, bu anlamda ne gibi galalar icinde bulunduklari ve goérenlerin §

doyum seviyelerinin hangi seviyede ofdumun da ankalmasi adina 6nemli bir

calismadir.

Ayrica Tirk ilag Sektériinde yer alan yerli ve yabanci firmalagrdoyumu ve
kurumsal bahligi ne derece de oriiirdikleri, kurumsal baEiligl arttirmayi
hedefleyip hedeflemedikleri ve bireylerig doyum seviyelerini arttirmak adina
kurumsal bghlig bir ara¢ olarak gortip goérmedikleri Gzerine darfikerecek bir
calisma olacaktir.

Arastirmanin Icerigi ve Temel Sorulari

Is doyumu adina kurumsal gdigin 6neminin argtirildizi bu calsma da, her
bolimde (bilimsel literatir taramasi ve uygulamganaasi) farkli konular tzerinde

durulmugtur.

1- Is doyumunun kavramsal olarak anlami ve 6nemi ned§rtloyumunu

etkileyen temel faktorler nasil siralanabilir?

Is doyumu insan kaynaklari bilimi icinde ne gibi pire sahiptirds doyumu fiziki
ihtiyaclarla mi yoksa sosyal ihtiyaclarla mi ilgili? Insan ihtiyaclarini nasil
siniflandirabiliriz? Bu konuda yapilgntemel argtirmalar nelerdir?is doyumu
bireysel agidan mi énemlidir yoksa kurumsal acidandnemlidir?is doyumunun

birey acisindan énemi nedii doyumunu kurumsal agidan énemi nedir@doyumu



olculebilir bir olgu mudur?s doyumu ve kurumsal lalik arasinda bir i§ki var

midir?

2- Kurumsal bglihigin kavramsal olarak anlami ve 6nemi nedir? Kurumsal

baglili g1 etkileyen temel faktorler nelerdir?

Kurumsal bglil g1 olusturan adimlar nelerdir? Akademik anlamda kurumsglilok
yaklasimlari ne yondedir? Kurumsal gdik siniflandirilabilir mi? Kurumsal
baglil g1 etkileyen faktorler fiziki midir yoksa sosyal mi@ Kurumsal baliligin
seviyeleri ne gibi 6nem arz eder? Kurumsaglibi&in is doyumu Uzerine etkileri

nelerdir?

3- Alan argtirmasi ne gibi sonuclar ortaya koyacaktir? Bu starubirey

acisindan ne gibi 6nemstgacaktir?

Arastirma teknikleri icinden hangi yontem kullaniimatf®l Anket yéntemi ne gibi
sonugclar ortaya koyabilir? Anket sonuclari nastiuyplanmalidir? 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 makalelerrliyeve yabanci kaynaklar
degerlendirilmis bununla birlikte bu konu Uzerine hazirlanan yikdeans ve
doktora tezleri titizlikle incelenngiir.

Ayrica uygulama anlaminda kullanilacak anket formlailimsel literatirde kabul
gérmis “Minnesotals Tatmin Olc&i ve Kurumsal Bgllik Olcegi” baz alinarak

hazirlanmgtir.

Is gorenlere uygulanan anketler ggelendirilirken SPSS 15.0 istatistik programi

kullaniimis ve akademik anlamda yetesgdlibulunan ksilerin gorisleri alinmstir.

Literatirden faydalanilirken, cghnayi yapan kilerin sektorel bazda deneyimleri de
g6z ardi edilmemngj verilen teorik bilgilerden sonra mutlaka yorunalayer

verilmistir.

Yerli kaynaklarda ozellikle Turkilag Sektoru ile ilgili cok fazla c¢aima

bulunmamasi, 6zellikle anket formlari hazirlanirkensektdrde calan s gorenlerin
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fikirlerini alinmasini zorunlu hale getirgiive bu fikirler § doyumu ve kurumsal

baglilk anlaminda giincel makalelerle ve akademiksgadlarla desteklenrstir.

Is doyumunun, hem akademik anlamda hem de sektdaehda dneminin her gecen
gln arttgl distnuldigiinde, Tirkilag Sektorii izerine,sidoyumu ve kurumsal
baglilik algilari ile ilgili kisith calsmalar yapilmy olmasi, bu cagmanin literattirde
s6z konusu kaynak eksigini gidermeye yonelik bir katki ghyacai
dUstndlmektedir.



BOLUM 1: CALI SANLARIN iS DOYUMU ALGILARI,
KAPSAMI VE KURUMSAL BA GLILIKLA fLiSKiSi

1.1. is Doyumunun Tanimi

Is doyumunun anlamina yonelik bir ¢cok farkli tanimvogtur. Genel anlamda i
doyumu, §gorenlerin §lerinden duyduklari hautluktur. Is doyumu, §in ozellikleri

ile isgOrenlerin istekleri bir birine uydw zaman gercekjen ve ggorenin ginden

hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur.

Bagka bir tanima gore des idoyumu, kginin, toplam § cevresinden, Orrgn isin
kendisinden, yoneticilerden, c¢agha grubundan vesi organizasyonundan elde
etmeye caba gostegli rahatlatici ve i¢ yagtirici bir duygudur (Akinci, 2002: 2-3).

Is doyumu, §gorenlerin bedensel ve zihinselgBklar yaninda, bireysel, fizyolojik
ve ruhsal duygularinin bir belirtisidiis doyumu denince sien elde edilen maddi
cikarlar ile kcinin “beraber cajmasindan zevk algh is arkadalari ve eser meydana
getirmesinin sgladigi mutluluk” akla gelmektedir. Doyum, insandan ingan
toplumdan topluma desebilir. Evrensel olarak net bicimde ifade edilebdk
Olculere sahip deldir. Ancak mantikli bir takim 6lculer koymak daimkindir. Bu
acidan, bireylerin fiili olarak elde ettikleri imk&arin seviyesi, beklenti ve isteklerine
yakin ise doyum, aksi halde doyumsuzluk s6z konus(irazlu, 1986: 147; Bakan
ve Blyukbee, 2004: 7).

Diger bir deysle bireyler aile, okul, ggtli dernekler ve § hayati gibi farkli érgutsel
ortamlarda istedikleri olanaklari bulduklari ve gsinimlerini giderdikleri 6lgctide
doyum alacak ve psikolojik yonden huzura kgaaaklardir. Aksi durumda ise,
doyumsuzlga usrayacak ve hayal kirikh yasayabileceklerdiris doyumu, bir biitin
olarak Ksilerin isleri hakkindaki negatif ve pozitif duygularin bigtintdur ve kiiye
Ozel bir durumdur. Bir ki icin tatmin edici bir §, baka birisi igin tatminsiz olabilir.
Yani calsanlarda doyum ggayan i Ozelligi ile algilan deiskendir. Ayrica, $
Ozelliginin tatmini Kisi icin zamanla dgisebilir ve ayni 6zellik zaman gectikceskii
tatmin etmeyebilirls doyumu sadeces iyasantisini etkilemezis hayati, kgilerin
hayatinin blayuk bir kismini kapsamaktadir. Boyldéxeeyin is hayati dgindaki
yasami, 5§ doyumunu etkileyen ves idoyumu ygaam doyumunu, y@m doyumu g



doyumunu etkilemektedidifhamgslu ve dig. , 2004: 169; Eren, 2003: 267). Yapilan
tanimlardan da amgdacasl lzere § doyumunun, maa prim gibi maddi sosyal
haklarin yani sira, sgérenlerin icinde bulundiu ortam ve bu ortamin fiziksel ve
psikolojik olarak ggorenleri etkileme durumu ile yakindan skili oldugu

anlgiimaktadir.

Surekli kendisini yenileyen ve ggiiren insan kaynaklari kavramlari icerisinde
degerlendirilecek olursasidoyumu, maddi tatminden ¢ok manevi tatmine yonieirk
kavram olarak karmiza c¢ikmakta vesgoOrenlerin genel yakiami da bu yonde

olmaktadir.
1.2. Is Doyumunu Onemi

Is doyumu, §e duyulan duygusal bir tepkidir. Gozle gorilmezaknaniailabilir. Bu
nedenle 6lgiilmesi olduk¢a zordidg.doyumu beklentilerin ne derece kidands ile

saptanir vesidoyumu bir birinden farkli unsurlari temsil eder.

Is doyumu, §gorenlerin bedensel ve zihinsegBklari yaninda bireysel, fizyolojik ve
ruhsal duygularinda bir belirtisidids doyumu denincesien elde edilen maddi
cikarlar ile sgorenin beraberce cstnasindan zevk algh is arkadalari ve bir
yapinin meydana getiriimesiningadigi mutluluk akla gelmektediiS{msek ve dg.,
1998: 167).

Isgorenlerin §lerinde gereksinimlerini doyuramamalari 6nemli dagsal sonuglar
verir. Isgorenin edilgenfiini, sorumluluktan kagmasini, ghlilanca tutumlarini,
direnmesini, onun dmsina yuklemek hatadir. Gergekte bu dawrdmcimleri,
isgorenlerin  rahatsizinin  belirtileri.  Toplumsal benlik gereksinimlenmi
doyurulmamasinin sonuclaridir. gder kendileri icin énemli gereksinimleriniste
doyuramazlarsa tembellik, edilgenlik, gigme direnme, sorumluluk almama,
gercekci olmayan ekonomik talepler yaratacaksudiis verimi, sosyal ruhsal
bozukluk ve tikenmnglik sendromu gibi belirtiler gosterecektir. Orggrdle
calisanlarin § doyumunu dgilk olmasi sadece gsel anlamda olumsuz sonuclar
dogurmayacaktir. Olayin oOrgutsel sonucglarina Bakiizda cakanda e gitmede
isteksizlik, orgutten ayrilma, yetersizlik duygusg,birligi saglayamama, ste hata
yapma, §ten uzaklama istei, isabetsiz kararlar verme ganabilecektir.isinden

beklentilerini elde eden ¢ahnlar daha mutlu olmakta ve memnuniyetleri bireysel
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performanslarina olumlu yansimaktadg.doyumu digilk olan calanlarin fiziksel
ve psikolojik s&lik durumlar olumsuz etkilenmektedir. Yapilan gnanalar,
Ozellikle is ortami ile ilgili belirsizlgin is doyumunu azal@gni ve bu durumun
psikolojik rahatsizliklara yol agini ortaya koymaktadir (Komurcglu, 2003: 3;
Seyhan ve @., 2003: 1; Ardi¢ ve Ba 2000: 2 ).

Gunumuzde bireyler zamanlarinin blyuk bir bolimigalisarak gecirmektedirler.
Dolayisiyla yapilansten duyulan memnuniyetin derecesiikin yasam kalitesini de
biyik olgide etkilemektedir.Is tatmini, ygam tatminini de beraberinde
getirmektedir. Ygam tatmini, bireyin ygaminda yer alan olgulara dayanarak, 6znel
iyi olmayl ve ygam kalitesi hakkinda wag! yargilari temsil eder (Keser, 2006:
182).

Literatir de yapilan aciklamalara bakgidzaman, § doyumunun énemini tek bea
maddi beklentilerle sinirlamak buyiik bir yahlga sebep olabilmektedir. Ozellikle
belli yaslardan sonra hayatin 6nemli bir kismini kapsagaragaminin olumlu ya da
olumsuz yansimalari bireyirs iyasami dsindaki hayatina da etki etmektedik
doyumunun sglandgl durumlarda pozitif duygulanimlar, mutlu bir aiteyati ve
sosyal cevre ile kaasilirken is doyumunun olmagh durumlarda bunun tam tersi
s6z konusu olabilmektedir. Bireysel bazda ortajargibu sonuglarin yansimalari da
orgutleri ve dolayisiyla toplumlar olumlu ya dauwisuz etkiler. Ancak sadece
maddi tatmin ile sglanmaya cakilan is doyumu her zaman eksik, adeta temelsiz bir
yap! gibi olacaktir. Bireyin maddi beklentilerinipani sira manevi ve sosyal
ihtiyacglarinin da ¢ ortaminda tatmini hem bireyin hem de Orgutinyssami
acisindan onemlidir. Bu BlEmda § doyumunun ©Onemini bireysel acidan ve

kurumsal acidan gerlendirmek yank olmaz.
1.2.1.Birey Agisindanis Doyumunun Onemi

Is doyumununisgoren agisindan 6nemli olgiu bilinmektedir.isgéren doyumunun
yiiksekliginin isgoren mutlulguna katkida bulunagg dismesinin ise kiinin isine
yabancilamasina, buna 38 olarak da ilgisizlgin, uyumsuzlgun ortaya cikaga
disunulmektedir. Ayrica cajanlarin gitim duzeyleri yikseldikcesi beklentilerinin
artacgl, bu gelgmelere gletmelerin cevap verememesi durumunda ige |

doyumsuzlgunun 6nemli sorunlarin kaypaolabilecgi unutulmamalidir. Orgitiin



sahip oldgu tum maddi dger ve varliklar, ancak insan kaynaklari argcilie
drgutsel amaclara hizmet edebilir. Bir 6rgutiin @ime kadar gelinis donanim ve
nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kayaakisteklendirilip harekete
geciriimedikce orgite yarar @amaz (Erdgan, 1996: 231; Can vegj 1995: 317).

Is doyumu cakanlari motive etmeye zemin hazirlayan ve onu et&ite bir
faktordur. Is doyumu yiiksek olan caanlarin 6rgitin amagclar galtusunda
motive edilmesi ve davranidesisikli ginin sgilanmasi oldukga kolaydir. Cunki
doyuma ulamis bir calsanin motive edilmesi icin gerekegartlar hazirlanny
demektir. Bir toplumun daha @&l, basarili, mutlu ve Uretken olmasinin, o
toplumun dyelerinin tim yamlarindan Ust dizeyde doyunmglsanalari ile ilgkili
oldugu dikkate alinirsa, insan gaminin Ucte birinden fazlasini dolduran
calismalarindan almalari gereken doyumun o6nemi ortayanaktadir. Ozellikle
ginimuizde rekabetin artmasi ile orgutlerinsayaini devam ettirebilmesi icin
teknolojinin yaninda insan faktoriine de gerekenniineermeleri gerekmektedir.
Insanlar §inden ne kadar tatmin olursa 6rgut amaglarinasmidgk da o kolay
olacaktir. Cunkusinden tatmin olan ¢alan daha verimli ¢cajabilmektedir (Akinci,
2002: 7; Ergeng, 1987: 30%en, 2008: 5-6). Bireysel anlamda doyumunun,
Kisinin butiin hayatini olumlu yénde etkileygcgercesi asikardir. Bir timevarimla
Kisilerin is doyumu ile bgarli olac&i, bunun 6rgitlerin barisinda temel goérevi
ustlenecgi, orgutlerin baarili olmasinin ise bdtin toplumu olumlu yodnde
etkileyecgi gercei ile hareket edildii zaman, § doyumunun bireyler, drgutler ve

toplum icin vazgecilmez bir olgu olg@u gorilmektedir.
1.2.2. Kurum Agisindanis Doyumunun Onemi

Isten gonulli ayrilma,se devamsizlik, sendikal hareketler ile yiiksek perfmns,

basari, aile tatmini ve hayat tatmini gibi farkli bdiardaki 6rgutsel davraglarla

yakindan ilgkili olan is doyumu kavramina verilen 6nem gin gectikce artathkt

Ozellikle insanin ellerindeki en gerli kaynak oldgunu anlayan 6rgitlers doyumu

calsmalarina daha fazla yer vermekte ve ggadlarini mutlu etmenin yollarini
aramaktadirlar (Oksay, 2005: 49).

Calisanin beklentilerini katlayabilen drgutlerin eleman bulmakta zorlanmadikla
calisaninin sdreklilik gosterdi, is doyumunu sglayamayan ve beklentileri
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kargilayamayan orgutlerin ise eleman bulmakta zorlaamaimevcut cajanin da
devamsizliklarinin artmasi ve bunagheolarak verimliligin dismesi, § tatminin
orglt acisindan ne kadar énemli bir etmen glohu gostermektedirisgérenlerin
islerine yabancilgmalari ve doyumsuzluklarin artmasi 6rgit icerisiaaé grevler,

isi yavaslatma, diguk verimlilik, disiplin sorunlar ve gier Orgitsel sorunlarin
olusmasina neden olabilmektedBahin, 2007: 56; Davis, 1988: 504). Bu nedenle,
calisanlardan en etkili bicimde yararlaniimasi yanindé&on isteklendiriimeleri ve

korunmalari 6nemli bir konudur.

Is doyumu ekip cagmasinda 6nemli bir gedir. Clnki ginimizde hizli glgen
teknoloji ve karmgik 6rgutsel problemler biri tek baina yapmay! imkansiz hale
getirmistir. Calisanlar artik glerini sadece emir alip, yeteneklerinin bir pargasi
kullanarak yapmaktan doyum alamamaktadir. Bu nedeénmbit cakanlarda ¢
doyumu sglamayl amaclamalidir. Ancak bu durum uygulamadald@n kadar
kolay degildir. Bunun nedeni ise, herkesin kendi gereksingnarzularini slayacak

bir is bulmasinin zor olmasidir.

Orgut kar elde etme, yamini devam ettirme vb. amagclarinin yani sirasgalarin
isten doyun almasini geamayi da hedeflemelidir. Boylece Orgitte bireyds@yumun
ve Orgutsel etkinfin sglanmasi bir arada hedeflergrolur (Samadov, 2006: 6-7).
Isletmelerin temel amaglari olarak goriilen ve litérde de kabul edilen “blyiime,
sureklilik ve kar” kavramlarina ganimiartlari altinda sgérenlerin, $ doyumunu
da eklemek artik bir zorunluluk halini alghr. insan kaynaklarinin bigletmenin
temel ta1 oldugunu kabul edersek buylime, sureklilik ve kar kaveamin hepsinin
teker teker insan kaynaklari ile g@antili oldusunu ve hatta i¢ ice geggoldugunu
goririz. insan kaynaklarini verimli kullanamayasgieimelerde, sletmenin temel
amaclarini gercekjirmek olanaksizlgmaktadir. Burada devreye girepn doyumu
isletmelerin temel amaclarini gerceytiemeleri yolunda en buylk yardimcisi ve

aracl konumundadir.
1.3. Is Doyumu Kuramlari

Is doyumu ile ilskili olarak yapilmsg calsmalar bu konuya temelde iki farkli acidan

yaklasmaktadirlar. Davragl “neyin” motive ettgi Uzerinde duran teorilere icerik
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teorileri; “nasil” motive edildii Uzerinde duran teorilere sire¢ teorileri adi
verilmektedir ( G6zen, 2007: 10).

1.3.1. igerik Kuramlari

Bu gline kadar toplum icinde gayan insanlarin davragarini yonlendiren olaylari
aciklamak icin bir cok agirma yapilimgtir. Toplumun bir Gyesi olan ¢aanlarin §
yerlerindeki davraglarini motive eden unsurlar isesig bilim adamlari tarafindan
argtirilarak caitli teorilerle ortaya konulmaya calimistir. icerik kuramlari olarak
ortaya ¢ikan bu c¢aimalarin sonuclaringu sekilde siralayabiliriz (Paksoy, 2002: 91,
Oriicli ve di., 2006: 42; Kogel, 1995: 642; Findikcl, 2003: 2E8en, 2000: 501;
Gozen, 2007: 14);

. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyeragisi: Ihtiyaclar hiyeragisi, kendini gercekleme,
sayginlik, sosyal, givenlik ve fizyolojik ihtiyaclgeklindedir. Maslow ‘a gore
hiyeragide gagidan yukariya dgru cikarken, bir kademe deki ihtiyacglar belli bir
oranda giderilmeden, bir sonraki kademe motivasyoninden 6nem kazanmaz;
yani fizyolojik ihtiyaclar belli bir oranda kaanirsa, guvenlik ihtiyaclan

motivasyon kayn@ olarak gorulebilir.

Sekil 1. Maslow ‘un Ihtiyaclar Hiyerar sisi

Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

/ Saygmlik Thtiyac: \

/ Sosyal Ihtiyaglar

/ Giivenlik Ihtiyaci

/ Fizyolojik [htiyaclar \

Kaynak: Kocel, 1995: 438
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Frederick Herzberg'iriki Etmen Teorisidis doyumu ile ilgili gelitirilen en 6nemli
kuramlardan biri Herzberg ‘iniki Etmen Teorisi”dir. 1969 yilinda ortaya konulan
Herzberg kuramina géres doyumunun iki ayri boyutu bulunmaktadir. Bu ikiray
boyut bireylerin doyumunu gkyan guduleyici faktorler ile doyumsuza neden
olan koruyucu faktorlerdir. Herzberg'e gore koruyudaktorler § doyumunu
sglamamakla birlikte, § doyumsuzlgunu 06nlemektedir. Koruyucu faktorler
yonetim, gozetim, calma sartlari, tcret ve arkadalliskileri olarak ele alinabilir.
Ucrette yapilan agi dosrudan § doyumuna sebep olmamakla birliktes i
doyumsuzlgunu da o6nlemektedir. Gudileyici faktorler isesdra taninma, sin
kendisi, sorumluluk ve ilerleme olarak ele alinabilKoruyucu faktorler g

doyumunu dgrudan etkilemese bile dolayl yoldan etki etmektedi

Herzberg temeldgu (¢ soruya cevap aragtir; ancak tutum ve davragnarasindaki

ili skiyi asil gosterecek olan tGictiincl soruya ozellikierd vermgtir;

1. Kisi isine kag! olan tutumunu nasil belli eder?
2. Bu tutumlari neler olgturur?
3. Bu tutumlarin sonuglari nelerdir?

Sekil 2. Herzberg ‘in Cift Faktor Kurami

- Hijyen Faktorler + - Motive Edici Faktorler +

I Y
A\ 4
'y

.
L

iS TATMINI NOTR iS TATMINI

Kaynak: Gozen, 2007: 13

Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari faléddir. Bunlar yoksa personeli
motive etmek mumkin gddir. Ancak varliklari motivasyon icin gerekli @i
yaratir. Motivasyon, motive edici faktorler @anirsa gerceklgirilebilir. Hijyen
faktorleri sglanmadan sadece motive edici faktorlerglaenak, personeli motive

etmeye yetmeyecektir.
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. Mc Clelland’inihtiyaclar Yaklaimi: Mc Clelland dgerlerinden farkli olarak
ihtiyaclarin @renmeyle sonradan kazanilgoa 6nerir. Bu teoriye gore §ilc¢ grup

ihtiyacin etkisi altinda davrangosterir;

1. Basarma ihtiyaci: Bgarma gereksinimi, kinin kendisine ulgilmasi gi¢ olan
amaglar belirleyerek bunlara ghaaya cakmasi ile ilgilidir. Bazi insanlar icin elde
ettikleri baari, bu baarinin sonucunda elde edecekleri ddulden daha ddieml

2. Gug kazanma ihtiyaciinsanin cevresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevrdsghtilerinde etkinliklerini

arttiracak ve seslerini duyuracak her tirli arasaurmaktan cekinmezler.

3. Baglilik intiyaci: Bu ihtiyag turiinde, kiler arasi ilgki kurma ve gelitirmeye
onem verilir. Iyi bir takim calsmasi ve kendi kendini yoneten takimlar

olusturabilmek icin ilski kurma gereksinimi yukselsgorenler gerektirmektedir.

. Alderferin VIG (ERG) Kurami: ERG teorisi, organizasyonun ortaya
koyduklari igindeki insan ihtiyacglarini tesis etreegalsir. Alderfer Maslow’un
ihtiyaclar hiyeragisini ti¢c kategoride toplar; Var olma (Viliskide bulunma i) ve
Gelisme (G). Alderfer birden ¢ok ihtiyacingkyi ayni anda motive edebilegi@i 6ne

surmigtar
1.3.2. Sure¢ Kuramlari

icerik kuramlari incelenirken caanlarin davraslarini motive eden unsurlardan
bahsedilirken sire¢ kuramlarinda ise, bu dagtann nasil motive edil@ tzerinde
durulmwtur. Sitre¢ kuramlarini isesagidaki gibi siralamak mumkindiur (Kele
2006: 20;Sen, 2008: 15; Gozen, 2007: 19-229; Eren, 2001: 535

. Skinner’'in Davrarg Kosullandirma Kurami: Sartlandirma kavramini ki
sekilde; “Klasik Sartlandirma” ve “Sonugsa$artlandirma” incelenebilir. Klasik
sartlandirma Pavlov’'un kopekler tzerinde yg@ptdeneylerle gercekdérilen bir

sartlandirma tartaduar. Motivasyon kurami icerisinde @linan sartlandirma ise;
sonugsal sartlandirma  kuramidir. B.R. Skinner tarafindan ggelien sonucsal
sartlandirmanin  ana fikri, davragharin, kasllastigi sonuclar tarafindan

sartlandiriimasidir
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. Vroom’un Beklenti Kurami: Vroom’a gére bir davram ortaya cikmasina
neden olan faktorler bireylerin kendisldgel 6zellikleri ve ¢cevresel kallarin birlikte
etkisi ile belirlenmekte ve yonlendiriimektedir. Hasan dger insanlardan farkli
ihtiyag, arzu ve amagclara sahiptir. Ayekilde bireyler farkli 6duller arzulamaktadir.
Teorinin temelinde; gosterilen cabanin 6dul kazeawdkl beklentisi, cakanin
kendisine verilecek o6duli istemesi ve ihtiyacisiddeti ve beklenen Bariyi

gerceklgtirebilecezine inanci bulunmaktadir.

. Lawler ve Porter'in Gedtirilmis Beklenti Kurami: Bu motivasyon modeli
Vroom ‘un modelini esas almakta, fakat bazi noktidabu modele ilaveler
yapmaktadir. Bu modelin ilk b6lumi Vroom modelir@gnidir. Yani ksinin motive
olma derecesi valens ve bekleyarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler ve
Portera gore kinin yuksek bir gayret gostermesi otomatik olaraliksek bir
performans ile sonucglanmaz. Araya iki yenigidken girmektedir. Bunlar, kinin
gerekli bilgi ve yetenge sahip olmasidir. ger Kisi, gerekli bilgi ve yetenge sahip
degilse, ne kadar gayret sarf ederse etsin gereklopaansi gosteremeyecektir.

. Adams’in Kitlik Kurami: Adams adli dgiindr, General Electric firmasinda
yaptgl aragtirmalar sonucunda, 6dul adaletin gahlari sirekli gudiulemek vestek
etmek bakimindan c¢ok o©nemli bir ara¢ didoa deginmistir. Arastirmasinda
bireylerin kendilerine verilen d&dullerle {alarina verilen o6dulleri daima
karsilastirdiklar  ve kendilerine uygun goérilen odilletienzer bgariyr gosteren

kimselerle ne orandaie oldugunu saptamaya caliklarini belirlemtir.

. Edwin Lock'un Bireysel amaglar vés Basarma Kurami: Edwin Locke
tarafindan gegtirilen bu motivasyon teorisine gore,skerin belirledigi amaclar,
onlarin motivasyon derecelerini belirleyecektir. Boriye gore bireyin performans
dizeyi yapmak, barmak istgine gore dgisir ve bir bakima kiiler neyi istiyorlarsa
onu yaparlar. Egilmesi zor ve yuksek amaclar belirleyen bigikielde edilmesi
gayet kolay olan amaclar belirleyen birsike gore daha fazla motivasyon

gosterecektir.

icerik ve sure¢ kuramlari inceleggdzaman bu konuda agarma ve inceleme yapan
batin bilim adamlarinin aslinda insan ihtiyaclarangtirdigini, motivasyon vesi

doyumu kavramlarinin temelde tamamen insan ihiyagle alakal oldgunu
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gormekteyiz.insan ihtiyaglarini genel olarak fizyolojik ve sokifatiyaclar olarak
degserlendirmek gerekirse;sidoyumunun daha c¢ok sosyal ihtiyaclar ile alakali
oldugunu, orgutlerin yiksek performans almak adiggoienleri motive ederken

Ozellikle sosyal ihtiyaclari temel almalari gergkti sdylemek yank olmaz.
1.4. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktorleri temelde “Bireysel kialer” ve “Kurumsal

Faktorler” olarak ikiye ayirmak mumkuindur.
1.4.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorleri, her bireyir duygu durumu oldiuna
gore, kiiden kkiye farklilik gosteren, ya cinsiyet, gitim, kisilik, zeka, statu, ¢cevre
ve deneyim gibi bireysel niteliklere gla olarak incelemek mumkindir (Gunbatan,
2006: 56).

1.4.1.1. Cinsiyet

Yapilan aragtirmalarin bir kismi, cinsiyet faktorintgtatmini yaratilmasinda énemli
bir faktor oldigunu séylemekle beraber, kadinlardatatmininin erkeklerden daha
yuksek ciktgini belirtmektedir. Bu farkin kadinlarig tatminini, & disinda annelik,
ev kadinlgr gibi konularda bulabiliyor olmalarindan kaynalddilecesi
dUstndlmektedir.

Ancak yapilan agirmalarin énemli bir bolima de cinsiyet faktorinigntatmini
Uzerine net bir etkisi olmagini ortaya koymaktadir. Bazi ¢ghalar kadinlarin daha
az & tatminine sahip oldtunu belirtirken bazi calmalarda bunun tam tersini
belirtmektedir. Hatta bazi catnalarda erkek ve kadin arasindgkiatmini seviyeleri
esit citkmaktadir (Ceylan, 2002: 54; G6zen: 2007; B&mir, 2007: 121). Cinsiyet
acsindan bakilgr zaman ¢ tatminini etkileyen en 6nemli faktoriin meslek seci
oldugu disunulebilir. Secilen meslek dalina gore kadinin gaedkein is tatmininin
yuksek cikmasi kabul edilebilir bir sonuctur. Cochékicilgl ele alinirsa ger

kadinin § tatmininin daha yiksek ¢ikmasi normal sonuc olacak
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1.4.1.2. Ya

Arastirmalar genellikle ya ile is doyumu arasinda olumlu bir gki oldugunu
gostermektedir. Yailerledikge sten alinan doyumda artmaktadir. Bunu deneyim
arttikca uyumunda artmasi olarak aciklamak mumkiinBu iliski 60’li yaslara
kadar olumlu bir ar§l gosterir. Bu ygtan sonra kesin bir gis gostermektedir.
Mesela incir” tarafindan, 1990 yilinda yapilan “Galnlarinis Doyumu Uzerine Bir
inceleme” adli cajmada, cakanlarin yai ve hizmet siresi arttikca kurumsal
baglili gin ve § doyumu seviyesinin dgtiigu tespit edilmgtir.

Mesleki dizey sabit kalginda ya ile is doyumu arasindaki emeklilik 6ncesi yillara
kadar pozitif bir ilski vardir. Ama daha sonra ani birgi§ balar bunun nedenini
referans teorisinin ekseninde aciklamak gerekbigeye daha az sosyal @i olan
ve daha az prestij glayan gorevler verilmesidir.cinkl artik 6rguttenribyaya
yaklasmaktadirlar. Bu ytzden bireydgrie daha az der vermektedir (Davis, 1998:
100; Toplu, 1998: 46; Samadov, 2007: 17)s Yarledikce kiilerin beklentilerinin
azalmasi ve emeklilik zamani gelohide farkh @raslari hedef edinecek olmalari ya
da tukenmilik hissi ya ilerledikce ¥ doyumunun azalmasinda farkli bir bakcisi
olarak kagimiza cikabilir. Genglik ydari ile yallik zamanlari arasinda insanlarin
hayata balgi acilarn ve olaylar karsinda verdikleri tepkilerinde farkli olmasi
ilerleyen yain is doyumunu dilirmesine bir etki olarak gorulebilir.

1.4.1.3. Kiilik

Kisilik, bir bireyi digerlerinden ayiran ve o bireyi tanimlamaya yarayaallikler
batinudur. Caganlar calyma ygamlarinda da kiliklerini yansitacak davraglarda
bulunurlar. Orngin, asabi, karamsar, nevrotik bir yapisi olan sgallarin, bu
Ozelliklerini calsma ygamlarina yansitmamalari imkansiz gibidir. Bu tusiliki
Ozelliklerine sahip kilerin basit sorunlari buyuattukleri, ¢cghna ortaminin olumliu

faktorlerinden etkilenmedikleri ve mutsuz olduklbiinmektedir.

Buna kasilik, kendine glveni olan, 6zbenlik duygusunu gekn isgorenlerin §
doyumu seviyelerinin ¢ok daha yuksek didubilinmektedir (Keser, 2006: 119;
Basaran, 1992: 180).
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1.4.1.4. Egitim seviyesi

Is tatmini ve gitim seviyesi arasinda ki bir belirsizlik tasimaktadir. Bazi
durumlarda gitimi yuksek calganlarin 6zellikle tcret beklentilerinin yuksek olsna
nedeniyle § doyumsuzlguna dgtukleri gérilmektedir. Bazi durumlarda daiteni
yuksek calanlarin orgutsel odullere daha cok smfealari ve daha yuksek Ucret
almalari s6z konusu olgundan yiksek bisidoyumu yaamaktadirlar (Kelg 2006:
34).

1.4.1.5. Zeka

Tek baina zeka dizeyi ilesidoyumu arasinda 6nemli bir ski bulunmamakla
beraber, zeka dizeyine uygun kimiyapilip yapilmamasi acisindan, zekaryn i

tatmini sglamasinda 6nemli bir faktor olgu gozlenmgtir.

Arastirmalarda zeka dizeyinige kagl olan tutumlari etkilegi gibi, aynisekilde
bunlardan etkilengi de kabul edilmitir. Is doyumu, zeka dizeyindeki farkhlkla
birlikte is duzeyinden de etkilengli bilinmektedir. Daha fazla beceri gerektiren
islerde, doyuma ukan k goren sayisi fazla olurken, rutiglerde bu sayir daha azdir.
Zira dsuk ve ylksek zeka duzeyindeks igbrenlerin ¢ tatmini durumlarina
bakildginda, zeka diizeyi iyi olan grupta daha fazla doywtagan § gérenlerin yer
aldigl gorilmektedir imamaslu, 2001: 8; Silah, 2001: 112).

1.4.1.6. Statu

Mesleki dizey yukseldikce, doyum seviyesi de yuksddtedir. Farkli mesleki
duzeylerin, farkh ihtiyaclarin tatminini geadigina yonelik kimi argtirmalar vardir.
Ornesin yuksek statiili slerde calsan Kiilerin, islerinde daha djilkk statiide
bulunanlardan daha fazla benlik tatmini glsaliklari bulunmstur. Ayrica
basamaksak yapida Ust dizeyde olanlarin, alt dézejanlara goresi doyum
dizeylerinin daha yuksek olgw da gorilmektedir. Bunun nedeni olarak da Ust
duzeydeki ¢ gorenlerin daha yuksek Ucretli,sigel beklentilere daha fazla cevap
veren glerde ¢calmasinin oldgu gorilmektedir (Gozen, 2007: 28).
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1.4.1.7. Cevre

Insanlar glerini sadece gecim araci ve gelir elde etmek &l@@mezler.insanlar
yaptiklari glerle, toplumca bgenilme, takdir edilme, kabul gérme duygularini da
tatmin ederler. Toplumda aranan, 6nemli gorulgdariolabilecgi gibi, toplumun
geleneklerine ters dén sler de olabilir. Cakanlar, toplumsal dgerlerine ve
geleneklerine uygun olmayaglgérde calgmak istememektedirler (Eker, 2006: 6B).
doyumunu etkileyen belki de en temel faktorlerdénténesi kginin yaptgi isin,
kendisine kazandirgh sayginlik ve sosyal stati derecesidir. Ayrica luop
tarafindan kabul gérmesi de ¢cok 6nemlidir. Bir @msite de gorev yapansi@tim
dyesi il belediye de temizlik hizmetlerinde gahl & gorenin cevresel acidag i

doyumu seviyesi mutlaka ¢ok farkli olacaktir.
1.4.1.8. Deneyim

Deneyimsiz kiilerin genelde gercekci olmayan beklentileri vardgtetmeye kabul
edilen kii calisma kaullarinin Ust dizeyini hayal eder. Dolayisiyla yKlarda
calisanin beklentisi fazladir. Zamanla hayatinin kati ger@mni kavrayan cakan
doyumsuzluk duygusuna kapilir. Doyumsgzlo olisumuna neden olan etmen
calsanin gercekci olmayan beklentileridir. Bu beklesttil zamanla deneyim
kazanilmasiyla, gercekci temellere oturimsan davragi; Kisinin yasami, deneyimi
ve olaylara bakl acisina gore ofur. Yasam ve deneyimdeki gemeler, Kginin
olaylara balg acisini da d@stirir. Bu bglamda cakma ygamini yeteri kadar
taniyan cakan, doyum kavraminin zamanagbaoldugunu ve ilerde beklentilerine
ulasabilmesi icin 0 an bazi olumsuzluklara katlanmasegtinin bilinci icindedir
(Eker, 2006: 68).

1.4.2. Kurumsal Faktorler

Orguitiin  6zellikleri de si doyumu Uzerinde etkili olan faktorlerin bir kismin
kapsamaktadir. Orgitte yonetsel ve teknolojik sgadilerin varlgi; 6rgit yapisinin

ilerlemeye olanak tanimasi ve gahlar arasindaki etkigenin olumlu olmasi gibi

nedenler § doyumuna olumlu katkida bulunur (Carikgi, 20007)18s doyumunu

etkileyen kurumsal faktorleri ayri delar altinda incelemek mumkundur.
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1.4.2.1. Ucret

Ucret en geni anlami ile emgin bedelidir ve tim cajanlar icin § doyumunda
onemli rolt olan bir faktordur. Bununla birlikte Iganlarin motivasyonunu olumlu
ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Yapilaastarmalar sonucunda, alinan
Ucretin § doyumunu dgrudan etkiledii bulunmutur. Calsanin e kagl tutumunu
genellikle aldgl Gcretin yeterlilgi, almasi gerekene oranla normgilie ihtiyaclarini

karsilama derecesi belirlemektedir.

Ancak Ucret tek bana § doyumunu belirleyen bir faktor digdir. Birey aldgi tcret
Uzerinde doyumsuzluk yamasina rgmen organizasyonungdr faktorleri hakkinda
olumlu duygulara sahip olabilmektedir & ve Erenler, 2008: 20%mamalu ve
dig., 2004: 169; Guven ve @i 2005: 131; Oriicii ve @i 2006: 41). Ucretin tek
basina § doyumu Uzerinde 6nemli bir etkisi olglunu kabul etmekle birlikte tek
basina asla yeterli olmagh asikardir. Eger Ucret, dier motivasyon ve doyum
araclar ile desteklenmezse bir siire sogugbrenlerde mutsuzluk ve yeni arggrin

gorulmesi kaciniimazdir.
1.4.2.2. Takim Arkadaslari

Grup ici elemanlarin teknik ve sosyal olarak yeteel destekleyici olup olmamalari,
is doyum duzeyini etkileyebilmekte ve doyum diizeyitssistirebilmektedir. is
yerinde tam anlamiyla bir doyumdan s0z edebilmelk, iz doyumunu etkileyen
faktorlerin tam ve uyum icinde olmasi gerekmektedie bu aamada ¢
arkadalari/takim arkadglari 6nem arz edefs arkadalari ve érgitle olan gantis
distk is gorenlerdes doyumu azalirken, yapilagim kalitesinde azalma, 6érgit norm,
politika ve kurallarini goénullii olarak ihlal etmeabg davrang modelleri ortaya

ctkmaktadir.

Orglitler kbirligini olusturarak yani “Biz” bilincini gilayarak § doyumunu
arttirmay! hedeflerler. Orgutteki gkiler karihkli hizmet temeline dayalisievsel
ili skilerdir. Islevsel iliskide, her ilski karsilikll yardim ve dayagmadan olgur. Bu
ili skilerin iyi olmasi § géren doyumun arttirmaktadir §&n ve Erenler, 2008: 205;
Caglar, 2005: 156; Yurur, 2008: 298; gaan, 1991: 204). Takim arkatk ile
uyumlu olmayan g gorenler sosyal acidan kendilerini tatmin edemedikicin

istenilen doyum seviyesine gtaalari mumkin dgldir. Insanlarin  sosyal
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gudulerinin daha baskin olgu ditunulirse orgutler ve kurumlar agisindan
calisanlar arasi uyumu ve dayamayi tahsis etmek oncelikli hedefler arasinda yer

almaktadir.
1.4.2.3. Giuvenlik

Is givenliinin olmasi cakanlar icin ayri bir doyum faktori olarak kaniza cikar.
Is gorenlerin buyiik bir kismsinde giivenlik unsurunun tam olarak var gidna ve
kendisine dger verildigine inaniyorsa bu durum onuginden doyum sgamasina
yardimci olacaktir. Bununla beraber, gaihin yapt# iste glivenlik olmadii ya da
guvenlginin ihmal edildgi hissine kapildiinda doyumu diecek ve motivasyonu
kaybolacaktir.

Guvenlik duygususi goren icin ekonomik garanti olmaktan da 6tede dadmsamli
bir duygudur. Guvenlik duygusu belirli birs icevresinde ya das ikosullarina
uymaktan d@an kendine given duygusunu igerir. Bu duygu asttangik olctde
ustler tarafindan benimsetilir. Gerek surekli biaddi unsurun sgadigi givenlik,
gerekse kendine duygusu, veringih artsinda dg@rudan etkili dgildir. Fakat
guvensizlik duygusu altinda tedirgin olarak gahlarin caba ve ergmi sunan
azminin azalaga dogaldir. Tersine guvenlik duygusu altinda gahlar, enerjik ve
gayretli goriinir, doyum ve etkinlikleri de argrolur (Ozgen ve @, 2005: 357;
Eren, 2001: 508). Aslinda literatirde bahsedileruvénlik” kavrami istisnaslar
disinda fiziki (maddi) guvenlikten ziyadey garantisi, emeklilik, gdik, sigorta gibi
daha cokg gorenin gelegéine ve sosyal haklarina yonelik givenliktir. Bu dupun
tatmin edilmesi bireyin doyum seviyesini arttiragalemli hususlardan bir tanesidir.
Ayni Ucrette oldgu gibi givenlik duygusu doyurulmasniis gorenlerin sosyal

ihtiyaclari da ortaya ¢ikmayacak ve verimli olamaaidardir.
1.4.2.4 1letisim

Iletisim; kisiler ve kurumlar arasinda bilgi, giince, veri ve duygu akerisi veya
aktarimi olarak tanimlanabilir. Orgit igerisinde liganlarin birbirleri ile iyi
iletisimde bulunmasi kiye doyum duygusu ve mutluluk veren bir yetenektir.
Calsanlar arasinda ilaimin iyilestiriimesi; orgutt iyiletirecezi gibi, butlin

calisanlar icin yaami daha da anlamli kilacaktir. Bu tir drgutleraésanlar daha
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verimli olmakta, ge devamsizlik orani dinekte ve glerindeki verimleri

yukselmektedir.

Calsanlarin glerinden doyum derecesi, ilgin sisteminin iyi gleyip islememesine
baghdir. Is doyumu ve iletim sireclerinin geftiriimesi birbirini etkileyen sinerjik

bir sonu¢ ortaya koyacaktir.

Yapilan aratirmalarda iyi iletsimin olmasinin § doyumsuzlgunu ortaya cikardi,
buna kagilik yeterli iletisimin her zamansi doyumunu dgurmadgi gorulmistir
(Eker, 2006: 71; Ardic ve Ba2000: 3). Daha 6ncede beligith gibi is doyumunu
etkileyen faktorleri (bireysel ve kurumsal) bir biitolarak gérmekte ve bdyle ele
almakta fayda vardir. Tek kaa iletsim yetersiz olmakla beraber ilgitnin
olmamasi da der unsurlar varken dahi doyumsuzdu yol acabilmektedir.
Kurumlarin burada dikkat etmesi gereken temel etkatganlari iyi analiz ederek ve
gozlemleyereksidoyumunun artmasi ve bunaghalarak da verimlilik seviyelerinin

yukselmesi adina gereken butin faktorleri bunyetiribulundurmak olacaktir.
1.4.2.5. Stres

Orgutlerin baari veya bgarisizliklari siiphesiz ki cakanlarin stressiz olmalariyla
dogrudan ilgilidir. Bu sebeple c¢aghnlarin ygamlarinin 6énemli bir bolimuna
gecirdikleri & yerlerinin incelenmesi ve orgutsel stres faktdmi@rortaya konulmasi
gerekmektedir. Orglitsel strese gergktkadar onem verilmedi takdir de,

calisanlardag doyumsuzlgu gorulecektir.

Stres, cift yonlu bir olgudur. Bu bakimdan her nad& olumsuz bir boyutta
distnulse de, olumlu bir gere de sahiptir. Performansisdidigt gibi artirabilmesi
de s6z konusudur. Ancak stresin fazlasi Ust beyavlerini bozar, bulanikkirir;
performansin, diiince ve davraga yonelik olmasini etkiler ve «yi bloke eder.
Organizmadaki bir ¢cok psikolojik ve fizyolojik dumun neden ve sonuglari vardir.
Bu nedenle stresin temel yapisini (istekleri, tepkive sonuclarl) inceleyerek
anlamak gerekir (Akgiindiiz, 2006: 1; Ozkaya vi&,d2008: 164; Eren, 2004: 292;
Yoney, 2007: 181). Temel yapisi bilinmeyen stresiimiu ya da olumsuz
sonugclarini da kestirmek imkansila Genel anlamda olumsuz olarak kullanilan

stres kavraminin sebeplerini ortaya cikarabilethwea ¢6zim Uretebilen ve/veya bu
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stresi pozitif yonlendirebilen érgutler hegngéren doyumunu arttirip hem de yapilan

Isin verimini arttirabilmektedirler.
1.4.2.6.Isin Niteli gi

Isin kendisi, § doyumunun 6nemli kaynaklarindandir. Awamalar sonucunda,

doyurucu § olarak tanimlanan bigim 6zellikleri su sekilde belirlenmgtir:
. Sikici deildir, ilgi ¢cekicidir.

. Calisanlara bir stati gtar. Bir baka deyile, calsanlar, cakmalari

nedeniyle sosyal ¢evrelerinde bir saygialsahiptirler.

Bir is ne derece farkl tirde beceriler gerektiriyorsaiyki o derece doyum
verecektir. Pek fazla uzmanlik gerektirmeyen, dlirekkrarlanan becerilerin
kullanildigi islerde genellikle caganlar klerinden daha az zevk almaktadigin
zorluk derecesisidoyumunu genelde olumlu etkileyen bir faktérdignAzamanda
isin yapiminda tekrarliik ne kadar azsa we igeriginde dgisme arttikca g
doyumunun artmasi muhtemeldir (Ttzel, 2002: 15;e462007: 181).

1.5. is Doyumunun Olgulmesi

Is yeri ortaminda insan davralarini etkileyen en énemli tutumlardan birigi i
doyumudur. Bir ¢ gorenin §ini sevmesi ya da sevmemesi bireyin beklentilezi il
mevcut gerceklik arasindaki farka ghair. Bu durumda dikkat edilmesi gereken,
bireyin isinden beklentilerini vesin bireye verdiklerini bulmaktir, 3&a bir deysle
tatmin ile tatminsizlik arasindaki farki belirlentak Is doyumu olcimiinde bilgi
dogrudan § gorenden alinacaktir. Bu durumda o6lcimurglikh olmasi bilgiyi
verenin guvenilirlgine ve bilgi toplama tutarlgana bal olacaktir (Erdgan, 1996:
258).

1.5.1. Mulakat

Mulakat yontemi yari planlangya da planlanmiolarak yapilir. Cadan hakkinda
genk bilgi edinilir. Soru formlari § doyumunu 6lcmede kullanilan tekniktir. Bu
yontemin sakincalari arasinda soru cumlelerinin @mamiyla dgerlendirmeyi
sglamamasi ve puanlama sorunu sayilabilir. Bireyipediendirme standardi yoksa

sorun olgabilir. Is doyumunun milakat tekgiiile olculmesinde bir bga sorun da,
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belirli araliklarla yapildiinda alinan sonuglar tutarli olmayabilir. Bireyteri
degerlendirmeler sirasinda sahip olduklar fiziksel pgkolojik etmenler, ortamin
uygunlysu, 6lcim zamani da, sonuclarin farkli olmasinaagabilir (kikhan, 1996:
122). Burada temelde dikkat edilmesi gereken nokidakatin tek bgna yetersiz bir
Olciim araci oldgudur. Mutlaka mulakat sonuclarininska donelerle desteklenmesi
gerektgidir.

1.5.2 Kritik Olay

Kritik olay yontemi, 1959 yilinda Herzberg tarafamdgelgtirilmi stir. Herzberg'in §
tutumlan tzerine yaptl bir calsmada ¢alanlardan kendilerini en fazla tatmin eden
olaylar ile en ¢ok tatminsiZie yol acan olaylari tanimlamalari istegtimi Bunlar
daha sonra analiz edilgi calsanlarin tepkilerine yol acanlar tespit editiri
(Istkhan, 1996: 122; Arisoy, 2007: 84; Karaca, 88190

1.5.3. Anket

Anket tekngi 6rgutlerde ¢akanlarin olumlu veya olumsuz tutumlarinin saptanmasi
sglar. Ancak cakan sorulari dgru algilamamy olabilir veya sorular beklenilen
davrangi 6lcmeyebilir. Birey $inden memnuniyetsizlini her sabahse gelmek icin
yogun trafik sikintisini goz 6niine adiicin belirtebilir (Kirel ve Ozkalp, 1996:
108). Boyle bir durumdasigorenin § doyumunu 6lgmekten ¢ok disindaki hayatina
yonelik bir fikir sahibi olunabilir. Anket hazirlarken sorular iyi analiz edilmeli ve

bilimsel verilerden yararlaniimalidir.

Yapilan argtirmalar, § doyumu ve doyumsuzdunun, dger bir deysle, bireyin ne
istedgi ile neye sahip oldtunun en iyi sekilde bazi dgerleme surecleri
dogrultusunda belirlenebilegii ortaya koymugtur. Is doyumu olgumlerinde
genellikle tutum olcekleri kullanilir. Bu alandalkd goérmig Olceklerden birisi,
“Likert Tutum Olgesi™dir. Likert Tutum Olgegi ‘nde yer alan sorular geya da yedi
Olcekle yanitlanmaktadir. Ggliirilen anketler genel olarak bu dlcekler Gzerinde
yogunlasmaktadir. Yapilan si doyumu argtirmalari sonucunda bazi modeller
gelistirilmi stir. Bu modeller kisacau sekilde siralanabilir (Tarlan ve Tuttnct, 2001:
147; Arisoy, 2007: 85; Tutuncu, 2001: 150):
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1. Porter Gereksinim ve Doyum anketi: Porter'in geinis oldugu olgek,
Maslow’un gereksinimler hiyergisine dayanmaktadir. Maslow’un teorisi insanin
oncelikle birincil gereksinimlerinin  kadanmasi (fizyolojik ve guvenlik
gereksinimleri), daha sonra da ikincil gereksininmi& (sevme-sevilme, sayma-
sayllma ve kendini kanitlama gereksinimleri) sd@anmasi gerekdi Uzerine
dayanmaktadir. Porter buradan hareketlggain algiladii mevcut kagullar ile ideal

kabul ettgi kosullar arasinda iéki kurmaktadir.

2. Yuz Cizelgesi: Kunin’in 1955 yilinda gelirdigi bu Olcekte alti adet yiiz
resmi bulunmaktadir. Bu 6lcekte anketi yanitlayag ilg, Gcret, yonetim, yiukselme
olanaklari, ¢ arkadalari ile ilgili olarak yoneltilen sorulari, kendrsiifade eden en

uygun yiz resmini segerek yanitlamaktadir.

3. Minnesota Doyum Anketi: Bu o6lcek 1967 yilinda WeiBsavis ve England
tarafindan geftirilmistir. Bu 6lgekte ¢ kosullari ile is doyumu ilgkilendirilmektedir.
Kosullar; yonetim, yaraticilik, insan gkileri, bagimsizlik, teknik denetim ve caima

sartlar1 baliklari altinda toplanmaktadir

4. Is Tanimlama Endeksi: Bu olcek 1969 yilinda Smith,né& ve Hulin
tarafindan gettirilmi stir. Bu endekstesin Ozellikleri, Ucret, yikselme olanaklari,
Kisiler ile iletisim, gbzlem gibi alt 6lcekler yer almaktadir. En daklanilan analitik

yontemlerden birisidir.

Yukarida goruldgi is doyumunu olgcmeye yonelik olarak farkli zamanlafdekl
bilim adamlari tarafindan hazirlanan anketlerinegemlamda icegi aynidir. Bunun
temel sebebi, fizyolojik ya da sosyolojik acidasan ihtiyaclarinin buyik oranda
ayni olmasidir. Demografik 0zellikler her ne kagesan ihtiyac ve istekleri Gizerinde

etkili de olsa, insan d@sinin temelinde benzer istek ve ihtiyaclar yataadikt
1.6. Is Doyumsuzlusu ve Sonuclari

Is doyumsuzlgu kavrami, § gorenlerin §lerinden hgnutluk duymalarini ifade eden
Is doyumu kavraminin kat anlamini ifade etmektedir. Cgdnlarin beklentileri,
0zlem seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden dahasgék old@u icin ¢calsma hayatinda
esas olan si doyumu dgil, is doyumsuzlgudur. Is doyumunun aksinesi

doyumsuzlgu, calsani olumsuz yonde etkileyen bir olgudufs yasaminda
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kargilasilan durumlardan bir tanesi de, ayni gahin donem dénem birbirinin zitti bu
iki durumu yagayabilmesidir (Bingdl, 1995: 180; Et; 1986: 147; Arisoy, 2007:

101). is doyumsuzlgunun sonuglarini kisel ve kurumsal anlamda incelemek
gerekirse bu ayrimi kurumu ve skii etkileyen sonuclar acisindan incelemek

mantikli olacaktir.
1.6.1.1s Doyumsuzluzunun Kisisel sonuclari

Is doyumsuzlgunun kiisel agidan sonugclari, psikolojik doyumsuzluk, psifik

rahatsizliklar, engelleme,silik bozukluklari ve stres olarak belirtilebilir.
1.6.1.1. Psikolojik Doyumsuzluk

Calisanlarin glerine kagl olumsuz duygu ve giinceleri, bir bgka deysle islerinden
memnun olmaylari, herseyden dnce onlarin psikolojik ve bedenseili&tarini
olumsuz etkiler. Doyurulmamiihtiyaclar calsanda gerilim olsturur. Calganin
ihtiyaclari tatmin edilip gerilimi azaltilmazsa, Y& kirikliklari ygar. Calsanin hayal
kirikligina yramasina, istegi bir hedefe ulgma gudusunin ya da yetéman
herhangi bir engel tarafindan durdurulmasi yol dgadr. S6z konusu engel fiziki
ya da somut olabilege gibi zihinsel ya da soyut da olabilir (Keser, 80QL47;
Kiling, 2005: 243). Psikolojik olarak doyuma gri@ams is gorenlerin sadeces i
hayatlari dgil 6zel yagam ve aile hayatlari da sorunlu olacaktir. Maslam *
ihtiyaclar hiyeragisinde Dbelirttgi sosyal ihtiyaglar, gunimuizde fizyolojik
ihtiyaclardan daha énemli bir konuma geftini Sosyal ihtiyaclari doyurulmamve
dolayisiyla psikolojik acidan doyumsuzluk sggtan bireylerin ¢cagma hayatinda
basarili olmasi beklenemez. Orgit acisindan da bu muthgarisizlga ve

verimsizlige yol acacaktir.
1.6.1.2. Psikosomatik Rahatsizliklar

psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde bkimdlar ortaya cikard@inda, bu
tir bozukluklara psikosomatik hastaliklar adi vegktedir. En sik rastlanilan
psikosomatik hastaliklar, organik ve biyolojik Imedeni bulunmayan midesalari,
migren, uyku bozuklgu, konsantrasyon sorunlaridir. Hatta ¢ok ileri dinele kalp
rahatsizliklari ve kalp krizleri gortlmektedir (Gloglu, 2002: 476; Keser, 2006:
147; Samadov, 2006: 53)is doyumsuzlgunun bireysel acidan en ©nemli
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sonuglarindan bir tanesi de bireyi fiziki yondenkileyen psikosomatik
rahatsizliklardir. Yukarida sayilan rahatsizlikdarbir ¢ggunun kronik oldgu
distnularse, bireyinsi doyumsuzlgu hayati boyunca belirli kronik hastaliklarla
yasamasi anlamina gelebilir. Hem maddi hem de mangdaa bir ¢cok olumsuzluk
doguran bu durum, kurumlarin bireysel anlamda ¢6zutmhbsi gereken sorunlarin

basinda gelir.
1.6.1.3. Engellenme

Psikolojik doyumsuzluk ile benzer yanlari bulunargellenme hayal kirikliklari ile
ilgilidir. Gereksinimlerin 6nemi nasil bireyden bye dgisiyorsa, bireylerin hayal
kinkhklarina da tepkisi farkli olur. Bu tepkildoazi bireylerde yapici davralar
seklinde olur ve ki karsilanmayan gereksinimlerini gidermek amaci ile gkctee
yapici alternatifler arar. Ancak engellerin doyumisga yol acmasi, bir taraftan
bireyin sabrina bir taraftan da gegteibenzer olaylarin tekrarlanmasi ile s6z konusu
engelinsiddeti ve devamlifii gibi ¢ssitli faktorlerin etkisine bglidir. Engellenme
sonucu savunma mekanizmalarina svo@an bireylerin  reaksiyonlari, farkh
yazarlarca farkl bigcimlerde ele alinip incelestini Ornesin Hicks, nispeten yapici
olanlardan yikici olanlara @ou bir siralama yaprgtir. Korman ise § doyumu/s
doyumsuzlgunu hayal kirikig derecesi ile gt tutmus ve bireyin gosterege
reaksiyonlari; gerileme, gayretd, degisme, fantezi, olumsuzluk, vazgecme,
vurdumduymazlik, sikici, kagma veya geri ¢cekilgaklinde siralanstir (Eren, 2004:
244; Samadov, 2006: 54). Buradan ardegzl gibi yapilan argtirmalar bitin
bireylerin farkli old@gu ve olaylar kajsinda gosterege tepkilerinde farkli oldgu
noktasina dayanmaktadir. Her bireyin farkli olmggi gosterecg reaksiyonlar
velveya gelitirecesi savunma mekanizmalari da farkli olmaktadir. Buktada
ayrimi yapiimasi gereken noktanin bireyiga@g! hayal kiriklginin boyutu oldgu
asikardir.

1.6.1.4. Kiilik Bozukluklari

Is doyumsuzlgu sonucu kendini gligsiiz ve yeteneksiz hissedeny binedurumdan
normal savunma mekanizmalari yardimi ile kurtulasrsg, ikinci sirada nevrozu,
daha ileri safhada ise psikozusga Bu savunma mekanizmalari aslinda bir takim
kisilik bozukluklandir. Nevrozlu birey kendi hareketinin mantiksiz oldgunu
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bilirken (sik sik el yikamak gibi), psikozlu bird&endisinde bulunan hatali durumun
varligindan haberdar g@ddir. Buna sebep olan doyumsuglin temel sebebi,si
gorenlerin § yerlerinde umduklarini bulamamalaridir. Bu durumglagdrenlerin
amaclari kiculmekte ve yaraticiliklari kérelmektedu olumsuz ortam bireylerin
yeteneklerini kullanmasini engeller. Bireyin istkhe ulgamayacgini anladg
zaman igine girdii durum da nevroz ve psikoz gibiskik bozukluklarina yol acar
(Samadov, 2006: 55; B, 1998: 305). Hem birey hem de&véren acgisindan blyuk
sorun tgkil eden kiilik bozukluklarinin énlenmesi, gucli bir insan keaklar
departmani ile gdanabilir. Surekli olarak cajanlarin takip edilmeleri, istek ve
ihtiyaclari ile ilgilenilmesi doyumsuzfia ba&li olarak olgabilecek ksilik
bozukluklarinin 6niine gecebilecektir. Bu durumugetienmesi adina, profesyonel
yardim alinmasi da bir kiea tedbir olarak géze carpmaktadinsan kaynaklari
departmani ile koordineli olarak ¢gdcak psikologlar da bireylerin istek ve
ihtiyaclarini  belirleyerek  kilik  bozukluklarina en banda midahale

edebileceklerdir.
1.6.1.5. Stres

Gunimuz dunyasi sosyal, ekonomik ve teknolojik aaddn hizli dgisim ve
donigimlerin yggun bir bicimde ysandgi bir gorinim teimaktadir. Stres kisitli
zaman icinde sayisiz mesleki ve bireysel sorunilulyerine getirmek durumunda
kalan modern gainsaninin ygantisinin bir gergadir. Stres hakkinda sik sik “20.
ylzyilin hastalii” seklinde genellemeler yapilmaktadingilizceden dilimize giren
bu kavram $§iddetli zorlama, gerginlik” demektir. Stres kavrat®36 yilinda Hans
Selye tarafindan yapilan at@malar sonucunda literatiire kazandirgim Ofke ve
stres, cahma ygaminda, cajanin § yukinin artmasindan, Ucret sorunlarindan,
yetersiz cakbma koullarindan, cakanin & Gzerindeki denetiminin gk
olmasindan, calanlar arasindaki c¢amalardan vb. nedenlerden dolayl ortaya
cikabilir (Buyukfirat, 2008: 54; Budak ve Budak,(20 574; Keser, 2006: 138).
Aslinda buradan da anléabilecesi gibi stres doyumsuzfiu ortaya cikaran
faktorlerin genel bir sonucudur. Doyumsuzluk netinde ortaya cikabilecek stres,
kisilik bozukluklarinin, engellenme ve saldirganh, psikolojik doyumsuzluk ve
psikosomatik rahatsizliklarin temel sebebi olabiliOrgitlerin  ve 6rgiit

yoneticilerinin stres ve stresi garan sebepler Gizerinde bilgi sahibi olmasi ve stres
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yonetmeyi bilmesi buyik 6nemstanaktadir. Stresin sebeplerini bilmeyen ve stresi

yonetemeyen orgutlerde, goren doyumun ggamak neredeyse imkansiz hale gelir.
1.6.2.1s Doyumsuzlusunun Kurumsal sonuclari

Is doyumunun orgitsel, toplumsal ve bireysel pek sokucu oldgu gibi, is
doyumsuzlgunun da sonuglari vardir. Kurumsal olarak incelenggrekirse,
devamsizlik, ¢ goren devri, § uyusmazliklari ve yabancigma sayilabilir (Yetim,
arsiv.mmo.org.trpdf10060.pdf: 80; Samadov, 200§: E8rumsal a¢idan, bireylerde
olusabilecek doyumsuzluk, bireyin verimini girdigti gibi kurumun da verimini
dUstrecektir. Bunun temel sebebi, doyumusiaki bireyin etrafindaki bireyleri de
etkileyecek olmasidir. Verimligi disen kurumlarsa makro anlam da butin toplumu

etkileyerek hem iktisadi hem de sosyal anlamd&dms ortami olgturabileceklerdir.
1.6.2.1. Devamsizlik

Devamsizlik, en genel tanimi ilg¢ gorenin planh yillik tatilleri ve resmi izinleri
haricinde $e gelmeme durumudur. Ayrica galnin mazeretsiz olaraksime
gelmemesinin ginda yine mazeretsiz olarak ge¢ gelmesi ya giadeén erken
ayrilmasi da devamsizlik olarak kabul ediljrhayatinda,slerin bir kismi § gérenin

Is yerindeki fiziksel varigina ba&liyken bazi gler de § gorenin fiziki varlgl isin
devami acisindan o6nemli glelir. Buna bir Ornek gerekirse ayakkabi tamir
atolyesinde cajan bir ¢i ile evinde internet@ Uzerinden sagiyapan bir network
aginin temsilcisi gosterilebilir (Sabuncgia, 2000: 42; Keser, 2006: 138; Telman ve
Unsal, 2004: 71; Samadov, 2006: 58). Bu acidan Idigknda devamsizh
degerlendirmeden once mutlakain niteligi acisindan bir inceleme yapilmali ve
buna gore bir deerlendirme yapilmalidir. Aksi taktirde farkli very#tici sonuclarin

ortaya ¢cikmasi kacginilmaz olacaktir.

Is tatminsizlgi ve devamsizlik arasindakiski degerlendirilirken, dikkat edilmesi
gereken konulardan bir tanesi, bu devam@mzlimazeretsiz olup olmagdir.
Yapilan aratirmalarda genellikle bireyler (Ayagtu, 2006: 86) “yorgunluk, sin
monotonlgu, bikkinlik, ara verme isg¢ gibi sebeplere dayali olarak devamsizlik
yapiyorlarsa, bunun altindgdoyumsuzlgu oldusu distnulebilir.
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1.6.2.2.is Goren Devri

Sabuncuglu ‘nun tanimina goéresigoren devri fs goren devir hizi, bir kurumda
belirli bir donem iginde ¢cajanin, o donem icindeten ayrilan ¢aana yuzdesini
ifade eder. Cajan devrinin yiksek olmasglétme icin sorunlarin dgnasina neden
olur” (Sabuncuglu, 2000: 40).

Is goren devrinin temel sebeplerinden bir tanesi dekusuz bireyin §
doyumsuzlgudur. is goren devrinin yiksek oldu isletmeler de istikrar ve
basaridan s6z etmek sanirirm mumkin olmayacaktir. Busmen sebeplerinden bir
tanesi 6rgut kalturinun gbkli ve kalici bir sekilde olwturulamamasidir. Batili
disundrlerden Ernosto Melloifisan hereyin odak noktasi ve 6lciistidiir” derken,
Watson Wilson “Hangi meseleyi derinlemesine incdeiz insanla karasirsiniz”
derken insanin varliklar ve olaylar icindeki yerbelirlemeye cagmislardir (Ugur,
2003: 2).Insanin her olay ve ajum icinde temel varlik oldtu distndlirse insan
kaynaklari agisindan da bu durum kacinilmaz olacalst gérenlerinin doyumunu
sgilayamayan ve bu sebepkegoéren devrinin 6nine gecemeysteimelerin temel

amaclarina hizmet etmesi (kar, buyime ve surekliikinilemez.
1.6.2.3.Is Uyusmazliklari/Sendikal Orgutlenmeler

Is doyumsuzlgunun kurumsal agidan sorunlarindan bir tanesi dg *
uyusmazliklari/Sendikal Orgutlenmeler” olarak gostasile. Ozellikle fiziki
ihtiyaclari tatmin edilmemngi is gorenler de rastlaniimasi muhtemel olan i
uyusmazliklarini Akygit su sekilde tanimlamaktadir, “Genel olarak uyusmaz!gi
denince, bireyselsiiliskisi cercevesinde yahuti$ yapimi-uygulanmasi, hatta son
bulmasindan sonraki devrelerdagilerle isverenler yahut bunlarin o6rgutleri
arasindaki ankamazhklar anlailir.” ( Akyi git, 2007: 501). GUnimuz de Ucret ve
fiziki calisma sartlari eksenin degekillenen § uyusmazliklari, bahsi gecen faktorler
yoniinde ¢ gorenlerin § doyumu sglanmadginda ya da diuk oldysunda ortaya
cikar.

Bir kurumda c¢akan & gorenlerin bireysel ya da toplu olarak, genellikieret ve
fiziki calismasartlari acisindarsidoyum seviyeleri diilk olduzunda ortaya cikary i
uyusmazliklari “Bireysel ya da Toplls Uyusmazlg olarak nitelendirilir (Akygit,

2007: 501). Bunun sonucunda bazi olay veswtiar gortlmesi muhtemeldir. Bu
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olay ve olgumlarin toplum arasinda en c¢ok bilineni sendikallifeetler ve grev
olgusudur. Grev olgusu Akgit tarafindan soyle tanimlanmaktadir, “Grev,
micadeleninsci tarafina taninan en énemi micadelesi araci olup, kékeninde,
iscilerin isi birakmasi suretiylesveren tarafini ankmnaya zorlamalar diincesi
yatar” (Akyigit, 2007: 511). Buradasigotrenler tarafindan,sverenle anlglmak
istene konu, insan kaynaklari acisindan bakidia aslindasidoyum seviyelerinin
yukseltiimesi istgidir. Maslow ‘un ihtiyacglar hiyeraisinde bahsetsi “Fiziki
Ihtiyaglar” kapsaminda bulunan, tcret, giivenlik agsgasartlarinin iyiletirilmesi
grevlerin asil amacidir. Ginimuz de grev ve sen#liikaamini birbirinden ayri

disinmek neredeyse imkansizdir.

Guven ve di. Sendika kavraminsu sekilde aciklamaktadir, “Sendikalarsgi
sendikalarr), Gyelerinin bu gunkl ve gelecektelorekmik ve sosyal cikarlari iging i
gorenler tarafindan afturulmus organizasyonlardir” (Given vegli2005: 130)is
gorenlerin, sendikalara olan ilgileris kosullarindaki memnuniyetsizlikleri ve bu
kosullari bireysel olarak dastirmeye yetkin olmamalari giincesi ile bglar. Toplu
anlamda § doyumu seviyesindeki diklik is gorenleri bir arada tutarak sendikal
orgutlenmelerle haklarini aramaya itmektedir. Guadnsartlarinda sendikal
orgutlenmeler ve grev denililizaman akla ilk gelen dcret olmaktadir. Yapilaewgr
ve eylemler, § vyavalatma gibi sendikal faaliyetler de Ucret ekseninde

yogunlagmaktadir.
1.6.2.4. Yabancilama

Yabancilama, § gérenin kurumdan manevi anlamda uzgikiasi, kendisini 6rgitin
bir parcasi olarak gérmemesidir. Kuruma yabaganaks goren ginde calsmaya
devam edebilir fakat kurumun kendisingslsaigi sayginlg kabul etmez ve 6zel
hayatinda sinden bahsetmezis yerine yabancikan & gorenlerin tek Onceli
kalmistir. Bu 6ncelik sadece Ucret/para kazanma olgusurig kuruludur (Bgaran,
207-208: 1992; Kele 2006: 80; Gozen, 2007: 78). Yabangla  gorenlerin drgut
kaltirint benimsemeleri imkansiz hale gelmektetiatta takim arkaddan ile
diyalog kurmakta zorlanan ve bireysel ya da kurdnasgamda yaptiklarise art
degser katma adina bir ¢abasi olmayan bwdrenlerin bir stire sonra verimlerinin
dismesi kacinilmaz olmaktadir. Aslinda yabargrayr s doyumsuzigunun

kurumsal sonuglarini géz onine alirsak ilk siragégedendirmemiz dgru olur.
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Cunktu yabancikmis is gOrenlerin  bir sire sonra devamsizlik yapmaya
baslayacaklari ve bunun sonucunda dayoren devir hizini arttiracaklari yanhir

ongoru olmaz.
1.7. 1Is Doyumu ve Kurumsal Baglilik Arasindaki liski

Kurumlarda $ doyumu ve orgutsel galigin etkililik ve verimlilik tizerinde dnemli
bir etkisi old@gu bilinmektedir. Yoneticilere gore 6rgute ghave mutlu calganlar,
daha etkili, yenilikci, dikkatli, duyarli ve mutsuzlsanlardan daha cok caba sarf
ederler. Yoneticiler 6rgitsel davralarin 6rgutsel bgilik ve is doyumundan dnemli
Olciide etkilendiini distuntrler. Bu nedenle yoneticiles idoyumu ve orgutsel
baglilik konulari ile daha yakindan ilgilenmek durundaalirlar. insan kaynaklari
yonetiminde ve orgutsel davrarbiliminde is goérenlerin tutumlar sin derece 6nem
tasimaktadir. Ozellikles doyumu ve kurumsal igalik boyutundaki tutumlar ayri bir

yer tutmaktadir.

ki kavramin kisaca anlatimisei ve kuruma kar gelistirilen tutumlarin toplami
seklinde oOzetlenebilmektedils doyumu cakanin, yapmakta oldiu isine kagl
gelistirdigi davrang sekilleri ile ilgilenirken, kurumsal b#ilik is gorenin caktig
kuruma kagi gelistirdigi tutumlarla ilgilidir (Cetinkanat, 2000: 2-3; Mahutoglu,
2007: 60-61). Anlgldigi Gzere 3§ doyumunu sglamak adina kurumsal palik
olgusunun olgturulmasi bidyuk ©6nem g¢anaktadir. Bunun en 6nemli
gostergelerinden biriskiyasaminda, § verenlerin ve yoneticilerin kurumsal @dik
olgusu uzerinde durmalari ve bunu hedef edinmeteAgrica daha 6nce belirtildi
gibi, calstigi is yerini benimseyen ve kendisini ailenin bir parcatarak goren
calsanlarin § doyumu her zaman daha yiksek olmaktadir. Ancakeltdsn i
doyumunun mu kurumsal pliga sebep oldgunu yoksa kurumsal galigin mi
beraberindesidoyumunu getirdini irdelemek dgru bir yaklgim olacaktir.

1.7.1.1s Doyumu Kurumsal Baglili 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
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oldugu; Hackett, Bycio ve Hausdorf'un gtamasinda isesidoyumunun duygusal ve
normatif b&lilik Gzerinde olumlu etkisi oldgu, devam bgil g1 Gzerinde ise negatif
etkisi oldygu bulunmgtur. Mousday ve arkad@rinin yaptiklar argirmalara
goreyse, § doyumu ksisel ve kurumsal faktorlerden etkilegdie gore, ayni
faktorler kurumsal bzlili g1 da etkilemektedirls doyumu, bu faktorlere ani duygusal
cevap olarak gejirken, kurumsal bgilik sadecegd desil bireyin kurumsal hedef ve
degerleri, performans beklentisi ve sonuglari, kuruniyasi olarak kalma algisini da
icine alarak daha yayagyelismektedir (Kelg, 2006: 115;Sen, 2008: 72-73, Gozen,
2007: 86). Yapilan agarmalar gostermektedir ki kurumsalgbdi gin olusmasindag
doyumu etkili bir faktordur vesi doyumunun sganmasi ya da g@nmamasi
kurumsal bghligi olumlu ve/veya olumsuz yonde etkileyebilmektedincak &
doyumu ve kurumsal lgahk algilarinin etkilgim icinde old@gu distunilirse sadece
Is doyumu penceresinden tek tarafli olara bakmak lgdama sebep olabilir. Bu
bakimdan kurumsal galigin is doyumu UGzerine etkilerini de incelemek

gerekmektedir.
1.7.2. Kurumsal Bglilik Is Doyumuna Neden Olur

Is doyumunun, kuruma olan gidiktan bgzimli bir desisken olarak ele alingi
gorislere gore, bu ilki oldukca gucli olmaktadir. Kuruma ga bir c¢alisanin,
Isinden sgladigi doyum, kurumsal Bglik hissetmeyen bir ¢calandan daha yiuksek
olabilmektedir.Is doyumunu kurumsal galigin bir sonucu olarak alan Brown,

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

Kurumsal bghlik, is cevresinde pozitif bir der 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 “duygudat tepki” olarak gorulebilir. Bu
bagliligin sonucu, mevcut ciktilarin arzu edileekilde tamamlanmasi olarak
gorulen, bgariimis bir amac olarak gorilebilir. Baligin artmasi ger bu cakanin
tespit ettgi bir deger ise doyuma yoOnelik cabayi arttirabilmektedir ¢&ii 2001:
103; Sen, 2008: 73; G6zen, 2007; 87). Kurumsallik acisindan bakilgg zaman
da, 5 doyumunu sglamak adina kurumsal pialigin dnemi ortaya cikmaktadir.
Kurumsal bglihgl yuksek bireylerin § doyumuna daha kolay glaklari ve bu

doyum seviyesinin daha yuksek ofgugorilmektedir. GUnimuz iyasaminda ¢
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doyumun ve kurumsal &l g1 bir birinden ayirmak mumkin didir. Gelisen insan
kaynaklari bilimi bu iki olguyu her zaman birlikidle almakta ve ortak stratejiler

gelistirmektedir.
1.7.3. Kurumsal Baslilik ve is Doyumu Karsilikhidir

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 sirekli olarak birinin
etkilemesi ya da birinin etkisinin girinden fazla oldgu seklinde dgil de, durum ve
sartlara gore karlikli etkinin dezisken olmasiyla gercekdmektedir (Karaca, 2001:
81). Aciklamadan da andédigl gibi is doyumu ve kurumsal lgal gin arasindaki
etkilesimin en dg@ru aciklamalarindan birisinin  kahkli etkilesim oldugu
anlggilmaktadir. Tamamen durumagbaolarak bazensidoyumu bazen de kurumsal
baglilik daha baskin bir faktor olarak ortaya cikabie digerini etkileyebilir.

1.7.4. Kurumsal Baslilik ve is Doyumu Arasindailiski Yoktur

Mowday, Porter ve Steer'a gore, kurumsaglbk ve is doyumu arasindaki temel
fark, kurumsal bghligin oOrgite bgli distncelerle kan calsanin gelstirdigi
duygusal tepkiler,sidoyumunun ise, ¢glnin belirli bir se kagi 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 (Kg/e2006: 117;Sen, 2008: 74; Gozen, 2007: 88).
Blyuk ¢cggunlukla bir birini etkileyeng doyumu ve kurumsal &l gin bir birinden
bagimsiz olarak gejebilecegi ve bir tanesi yiuksekken girinin dizik olabilecgi
durumlari istisnai durumlar olarak ghxlendirmek gerekir. Yapilan agtamalarin
¢ogu bu iki olguyu bir biri ile badastirmaktadir. Ancak ¢cajan kurumun hedeflerini
benimserken yagll isin niteliginden dolayr mutsuz olabilir ya da yaptiisten
doyum elde ederken kurumsalgha gl zayif olabilir ve caktigl is yerini kolayca

degistirmeyi distnebilir.
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BOLUM 2: CALI SANLARIN KURUMSAL BA GLILIK ALGILARI
VE KAPSAMI

2.1. Kurumsal Baglil gin Tanimi ve Olusumu

Bir kavram ve anlayi bicimi olarak bgllik; toplum duygusunun oldiu her yerde
var olup, toplumsal icgudinin duygusal bir anlabimimidir. Kélenin efendisine,
memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlaskindgshlik, eski sdylerg
sekliyle sadakat, sadik olma durumudurgBigk; bir kisiye, bir dizlinceye ya da bir
kuruma kagl gosterilen ve yerine getiriimek zorunda olunanyiikimlul(gt ifade
etmektedir (Balay, 2000: 14).

Kuruma bglilik gosteren bir cagan, kurumla arasindaki gki, nasil olursa olsun
orada kalan,se dizenli gelen, ginin timini eahak gecirengirketin varlgini
koruyan vesirketin hedeflerini paylgan birisiseklinde ifade edilmektedir. Kkusuz
bir calsanin, kuruma hk#ilik gosterebilmesi icin; kurumdaki uygulamalarin,
degerler hiyeragisinin ve 6rgut kultarintn, bireyin bakacisiyla uyumlu olmasi
gerekmektedir (Surgevil, 2007: 1Iipicioglu, 2000: 19). Buraya kadar yapilan
aciklama ve tanimlardan @dik ile ilgili olarak temel ifadelerden bahsedild
Baglih gin bir kuruma olabilecg gibi bir kisiye, bir fikre ya da inanca da olabilége
anlggilimaktadir. Ancak bu c¢aimada kurumsal lghlik olgusu Uzerinde duruldiw
icin kurumsal bghligin tanimi ve kapsamindan ayrintili olarak bahsesBim

gerekmektedir.
2.1.1. Kurumsal Bghligin Tanimi

Gunumuzde kurumlarin barisinda insan faktort daha fazla 6nem kazgtnmBu
durum calani kurum icin bir maliyet unsuru olmaktan cikagtm Kurumlarin
amaclari d@rultusunda bgarili bir sekilde calsmalarini sdrdirebilmeleri icin en
onemli konulardan birisi, ¢alnlarin devamliiini sa&layabilmeleridir. Bu noktada

kurumsal bahlik kavrami 6nem kazanmaktadir.

Kurumsal bglihk, bir kisinin belirli bir kurum ile kimlik birligine girerek
olusturdusu guc birlgidir. Kurumsal bgllik calisanin kurum cikarlarini kendi
cikarlarindan daha Ustin gormesi hali olarak tasmadbilir. Balhlik dizeyi

yukseldikce capanlar kurumun amag ve gerlerini daha ¢ok benimseyecekler ve
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kurum icin daha fazla caba gostermeye ve kurumdadsa istekli olacaklardir.
Ancak kurumsal bagilik kavrami literatirde farkh odaklar cercevedn
incelenmektedir. Bu konuda atamalariyla bilinen Morrow 1969-1980 vyillari
arasinda Social Science Citatibmdex’de yer alan yayinlari incelegi“baglilk”
anahtar s6zgdiil adi altinda yirmi dokuz ayri kavram yer @i belirtmgtir. Buna
gore kariyer, 4, 6rgut ve sendika kavramlar ile shilendirilen balilik ile ise
katiim, mesleki katilim, orgutsel katilim gibi kawmlarin 6rgutsel Qgulik bash g
altinda yer aldiini ortaya koymstur (Dagdemir, 2008: 22; Tiryaki, 2005: 85).
Kurumsal bglihk kavramini incelerken ve tanimlarken tek bamtma bglamak
kalmak ve tek bir kavram etrafinda hareket etmekikelolaca gibi yanls da
olabilir. Cunkl kurumsal kil g1 etkileyen bir cok dg@sken bulunmaktadir. Bunlar
demografik 6zellikler olabilegg gibi; kariyer, § doyumu, kurumun yapisi gibi

degiskenlerde olabilmektedir.

Turkiye de yapilan asarmalarda kurumsal Igalik teriminin “organizationel
commitment”  kavraminin keuligi olarak balica iki anlamda kullanilg
gorulmektedir. Buna gore 1993 yilinda Vgkg 1995 yilinda Tuncer bu kavrami ,
“Orgutsel baglihk”, 1996 yilinda Celep ve 2000 yilinda Balcgrgutsel adanmglik”
seklinde adlandirnglardir ( Ince ve Gil, 2005: 2). Bu aclklamalarisiginda
kurumsal bglihgin tanimini yapmak gerekirses goérenlerin 6rgutsel amac ve
hedefleri gonidlden kabul etmeleri, bu hedef ve damagulgabilmek igin ¢ok
calismalar ve orgutun surekli elemani olmak istemekeciminde ifade edilebilir
(Karatepe ve Halici, 1998: 19). Kurumsaghlagin Turkiye de ve dinya da yapilan
tanimlarindan yola c¢ikarakg gorenlerin caktiklari kurumu kendi 6zekiyerleri gibi
algilamalari, hedeflerini benimsemeleri ve gergktie butlin gugleri ile ¢caimalari

gerektgini hissetmeleri olarak tanimlamak miamkunddr.
2.1.2. Kurumsal Bghligin Olusumu

Kurumsal bghlik hem bireysel gilimlerden hem de 0&rgutsel kararlardan
etkilenmektedir. Bu sebeplesei segme, yerfgirme ve sosyallgnenin calganlarin
kurumsal balliklarini etkilemekteki rolt argirmalarda inceleme konusu olgtur.
Kurumsal bglilk sidrecini, Mowday ve arkadkr 1982 yilinda; gig asamasi,
erken cajyma veya bglangic @amasi, orta ve ge¢ cgha ya da yerlene gamasi

olarak tic gamada ele alrglardir.
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Kurumsal bglihk sirecinde cagan, balangic gamasinda ¢dli is firsatlari igin
cevreyi aratirarak, seceneklerden birini kabul edip, 6rguteergiSonrasinda orgut
icinde sosyallgme deneyimi gecirerek, 6rgutt etkiler ve 6rguttdalenir. Bu gama
calisanin belli dizeydekisidoyumu, bgar algisi ve orgttsel Bhlikla sonuclanir.
Calisanin kurumsal kil g1 bir dereceye kadar gliik oldusunda ayrilma istg ya da
degisik is firsatlari igin yeni bir aggirma yapma tutumu gozleniis géren kendisine
uygun bir i Onerisiyle kagilastiginda, yeni § firsatini kabul ederek 6nceki

orgutanden ayrilir.

Bazi calsanlarin orgite kar daha fazla bgilik gelistirmeleri, kurumsal b&ih gin
birdenbire dgil, zaman icinde, gejen bir durum oldgunu ortaya koymaktadir.
Kurumsal bghligin olusmasi igin bir sure gerekmektedir ve bu suresaaln ge
secilmesiyle bglamakta, sosyalignesiyle gemektedir (Tiryaki, 2005: 101-102-
103; Somuncu, 2008: 23ise yerlgtirme ve sosyalkgnenin bir siire¢ oldiu kabul
edilirse, bu surecin her c¢gdin icin farkli birsekilde ve farkh surelerlesleyeceini
kabul etmek gerekir. Ayrica ¢gainin kurumsal kgili gin yiksek olmadgy ve daha
uygun k firsatlarini dgerlendirmek adinssiyerini degistirmeye karar vergi zaman
bu sureclerin e secme ve yegérme, sosyallgme) en bgitan balayarak glemesi

de normal olacaktir.
2.1.2.1.Ise Uygun Adaylarin Bulunmasi, Secilmesi

Uygun niteliklere sahip c¢calanlarin argtiriimasi ve secilmesi, bir organizasyonun
gelismesi ve ilerlemesi icin 6nemli oldu kadar, cakanlarin kuruma bz hale
gelmeleri ve kurumun gslinesi icin caba harcamalari konusunda da oldukgé etk
olmaktadir. Argtirma sireci, say! ve nitelik olarak uygun adayldsulunmasini ve
organizasyona cekilmesini @amaktir. Secme sureci ise, yetenekleri, becerileri
tutumlari ve ilgileri organizasyonun ihtiyaclariea uygun olan adaylarin sistematik

bir sekilde belirlenmesi ¢caimalarini ifade etmektedir (Barutcugil, 2004: 257).

Ise uygun adaylari alma sireci, bu adaylarin bulunmassecilmesi sirecidir.
Kurumun ke uygun adaylari bulma ve secme politika ve uygalam calganlarin
kuruma bgli olmalarinda etkili olmaktadir. Cunkl #dik, calisan ile kurum

arasindaki etkilgmin esasini olgturmaktadir. Caan ve kurum birlikte cajmayi
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kabul etmeli ve ortak gic¢ ajturmalidirlar. Bu durum gandgl zaman kurumsal

baglilik olusacaktir.

Ise secimlerde calanin kurumuna Gglik olusturac& distuncesiyle yapilan
secimler bahlik merkezli segimler olmaktadir. Balik merkezli se alma agik
iletisime balidir ve deerler ile inanclara dayanmaktadir. @3ak odaklh secimler
deser ve inanclarin, Oorgutin ger ve inanclariyla uygunfiw konusuna
odaklanmaktadiise segcme etkingi, calisanin kuruma bgili gini, is doyumunu vesi
devir hizini etkileyecektir. ger ise bgvuran adayin, ¢calmaya bagladiktan sonra
beklentileri kurumun gerceklerinden fazlaysa, ggadin § doyumu azalacak ve
kurumsal bglil gin olusmasi gerceklgneyecektir. Ayni zamanda devir hizinda da
artma olacaktir. ise secme etkini ayni zamanda, si performansini da
etkilemektedir. Performansi arttirabilmek icin lyire yetenekleriyle orguttekisin
gerektirdiklerinin ortgmesi gerekmektedirdsin gerektirdikleri yerine getirilmedgi
zaman cakan kten cikarilacaktir (Barutcugil, 2004: 257; Tiryak2005: 104;
Somuncu, 2008: 24)ise alma surecinin cok dikkatli gerlendiriimesi gerekgi
ortadir. Kurumsal blih g1 sglamak adinase alinacak ¢ajanlarin beklentileri ile
kurumun beklentilerinin uyumlu olmasjarttir. Aksi taktirde kurumsal Igalik
olusturulamayacg gibi hem cakanin hem de kurumun {eili olmasi s6z konusu
olamaz. Bunun temel sebebi gahin § doyumunun dgiik olac& ve mutlaka dier
is firsatlarini dgerlendirmeye cajacal ve kurumundasi goren devir hizinin
artacaidir. Is goren devir hizi artralkurumlarda istikrari yakalamak zogbecaktir.

2.1.2.2. Sosyalkgne

Kurumsal sosyallgne; kurallari @renme, telkin etme veggme, bir kurumda ya da
bazi alt birimlerde nelerin 6nemli olgunu @&renme sdrecidir. Kurumsal
sosyallemenin temel amaci, ¢aaini kurumun etkili bir Gyesi durumuna getirmektir.
Sosyallame calganin, belirli bir sosyal grubun ya da toplumun stluulmus
kurallarini ve yollarini renmesi ya da bunlari genel olarak kabul etmesecsir
olarak tanimlanabilir. Kurumsal sosyaltee, ke yeni balayan calganin kurumda
bulunan dger calsanlar gibi olabilmek icin davragive tutumlarini dgstirdigi
surectir. Kurum, cajana sosyallgirme sirecini bgari ile tamamlatir ise ¢cahn,

kurumla arasindaki gkiden tatmin olmaktadir.
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Kurum ile calsan uyumu ¢ bulma—ge se¢me fe alma) ve sosyaljme ile
yaratilabilir. Sosyallgne, kurumun ¢aganin, kurumun Uyesi olgu siire boyunca
degerlerini, tutumlarini ve davraglarini nasil etkilediidir. Calisanin baarili bir
sosyalleme sireci ygamasi, onunse bahligini ve uyumunu arttirmaktadir.ger
calsan sosyallgne slrecinde sorunlar ggorsa, bu durum c¢aknin kten
ayrilmasina dahi sebep olmaktadir. Kurumsal sosyaél, kurumun kendisindeki
desismelerden cok, yeni ¢cahnlardaki dgismeleri ifade etmektedir. Balci, kurumsal
sosyallemeyi “insanlar kurallari, normlari, 6rgutin kuoltimi katildgr orgat
tarafindan sglanan rolleri, §lerini iyi yapmalari i¢in kaginilmaz teknik beceni
ogrendikleri stire¢” olarak tanimlamaktadir (BalciPR011).

Sosyallame, & hakkindaki gercek beklentilerin glmasina, cajanda olumlu
tutumlarin gektiriimesine ve c¢akanin § doyumuna ulgmasina yardimci
olmaktadir. Sosyalene tim cakma sdrecinin bir parcasi olmali, 6zellikle
yoneticiler ve kidemli dier calsanlar da bu slrecte gorev almali, dawianiyla
yeni calganlar icin model olgturmalidirlar. Cakanin kuruma uyumu, barisi ve
kariyerinde bgarili olmasi onun sosyallme surecininslevleridir. Calsanin baarih
bir sosyalleme slreci ygamas! onunse baliligini ve baarisini arttiracaktir. Buna
karsilik calisanin  baarisiz bir sosyallene yagantisi gecirmesi, onunsten
ayrilmasina neden olacaktir (Can vg.dR001: 154; Balci, 2000: 7; Calik, 2006: 5;
Barutcugil, 2004: 259; Tiryaki, 2005: 107; Somun2008: 25-26-27; Balay, 2000:
112). Sosyallgne kurumsal baili gin olusturulmasi kadar ¢alanin § doyumu adina
da 6nemlidir. Bunun bir dongl olgu kabul edilirse sosyaee sureci bgarih
gecmenmy bir calsanin kurumsal kailiginin sglanmasi ¢cok zordur. Kurumsal
baglilk anlaminda zayif olan bir ¢cghn da en azindan sosyal ihtiyaclari adina
gereken ihtiyaclarini kalayamayacg icin is doyumu dgik olacaktir. Bu durum
calisanin yeni ¢ firsatlari aramasina ve kurumdakigoren devir hizinin artmasina

yol acacaktir.
2.2. Kurumsal Baghligin Onemi

Kurumlarin ygamasi, § gorenlerin kurumdan ayrilmamalarinaghdir. is gérenler
kuruma ne kadar lgaysa kurumda o derecede guglenir. Kurumsayaini devam

ettirmek icin § gorenlerin kurumdan ayrilmasini 6nlemeyesgasikta (5 géren devir
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hizini diguk tutmaya ca$makta); bunu yaparken de, Ucret arttirma, yukselme

olang sgzlama, 6zendiriciler sunma vb. yollar izlemektedir.

Kiresellgen dinya da her alanda buyukggenlerin yasanmasi ve teknolojinin
bayuk bir hizla gelimesi sonucundasletmeler air rekabet baskisi altinda
faaliyetlerine devam etmeye gahaktadirlarIsletmeler icin motivasyonu ve kuruma
baglili g1 yuksek cakan profiline sahip olmakgletmenin nihai hedeflerine uylaasi
(kar, buyume, sureklilik) acisindan buyuk onemgirteaktadir. Nitekim, gletme
amaclarini etkin ve verimli bigekilde gerceklgirmede insan kaynaklarinin dnemini
kavrayan gletmeler, artan rekabet fdlariyla bga cikabilmek ve rekabetci Gstlnlik
sgilayabilmek icin, kurumlarina Igh calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar (Cetin,
2004: 90; Bakan ve Blyukbe 2004: 35; Yalcin véplik, 2005: 395 Cakir, 2001:
49). Hem c¢akan acisindan hem de kurum acisindan temel hedefleri
gerceklgtirebilmek adina kurumsal Bhligin 6nemi yadsinamaz. Kurumlar
isletmelerin temel hedefleri olan kar, biyime ve Kl icin, calisanlar ise,
yukselme, daha iyi bir Ucret, sosyal hayatta kajgidme gibi ihtiyacglar sebebiyle
kurumsal bglihk olgusuna ihtiya¢ duyarlar. Ancak kurumsalgbag calsan ve

kurum acisindan ayri ayri incelemekte fayda vardir.
2.2.1. Kurumsal Bgliligin Calisan agisindan Onemi

Gunumuz rekabet kallari nedeniyle insan kaynaklarinin dnemi agtnigletmeler
rekabet gugclerini koruyabilmek igin ¢gnlarin kuruma kgiligini arttirmanin
onemini fark etmglerdir. Kurumsal bglilik kavrami, 0zellikle entelektiel
sermayenin yonetimi s6z konusu aldnda biyiuk 6énem kazanmaktadir. Nitelikli i
glcunun kurumsal alk duygusu ile caimasi, bitin yetenek ve bilgisini kurum
icin kullanmasi gletmeler adina ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle gallarin kuruma
baglil gini salamak ve onlardan daha fazla verim alabilmgletinelerin en temel
amaclarindan birisi olmygtur. Calsanlardan en yuksek verimi alabilmenin
yollarindan biri, cakanlarin kendilerini kurumla 6zdestirmelerinin sglanmasi ve

kuruma olan bgiliklarinin pekstirilmesidir.

Son zamanlarda ihayatinda karlasilan en énemli problemlerden birisi ganlarin
islerinden ve ¢ yerlerinden memnun olmamasidir. Gahlarin glerinden memnun

olmalarinin sglanmasi artik kurumlar igcin mal ve/veya hizmet irek gibi asli
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fonksiyonlari ve temel amaglarindan birisi olarakrigmektedir. Bu amacin
gerceklgtiriimesinde § gorenin caktigi kurumun hedeflerini benimsemesi ve o
kurum icinde varlgini surdirmeyi istemesi anlamina gelen kurumsalilida 6n

plana ¢ikmaktadir.

Kurumsal bghli g1 yiksek olan ¢caganlar kurumun amag ve gerlerini kendi amac
ve deerleri gibi benimsemekte, kendilerini kurumun birargasi gibi
hissetmektedirler. Kurumsal gldik duygusu, cakanlarin sadakat, uyum gosterme,
sorumluluk alma, kararlara ve kurumsal etkinliklet@atiima gibi olumlu
davranglarina yon verir,motivasyonlarini ves idoyum seviyelerini arttirir, daha
Uretken ve yaratici olmalarini@ar. Kurumsal bgllik duygusuyla cakanlar, i¢sel
olarak baariya gudulenirler; kendilerinden beklenen perfansia daha Ustinde
gonulli olarak cagir ve kurumun beklentilerini tam olarak kdamak konusunda
daha bgarili olurlar. Kurumsal bgili g1 yiksek olan ¢ajanlara sahip bir kurumda,
calisan verimliligindeki artgin bir sonucu olarak kurumsal performansta das arti
gorulur. Yuksek kurumsal &l gin calsan performansina olumlu etkisi sonucunda
misteri memnuniyetini de arttiraga distnulirse, bu anlamda kurumsalgbhbk,
toplam kalite yonetiminin de onemli bir destekqidacaktir (Ozdevecigu, 2003:
113; Balay, 2000: 1; Gul, 2002: 37).

Calsanlarin kuruma hkgilik duygulari, slerine ve dger calsanlara kayi olan
tutumlarina yon veririsine ve caltigi is yerine balilik duyan & gorenin §e devami,
kurumun devamlifii icin gerekli temel unsurlarin bada gelir. Ayrica kurumsal
baglili g1 yiilksek olan ¢aganlar, kurum igin daha az maliyet yaratmaktadifigcan
ve Naktiyok, 2004: 5; Alica, 2008: 30). Ganlarin kurumsal Glk algilarinin
glclenmesi ve guclendiriimesi igoren acisindans idoyumunun arttiriimasi ve
sosyallgmesi adina buyik onemstmaktadir.ls doyumu sglanmams calsanlarin
verimliliklerinin disecesi ve diger is firsatlarini dgerlendirmeye cajacaklari
disunulirse, kendi bireysel hedefleri adina zorlu qiire¢ ygamalari kaginiimaz
olacaktir. Cunkl sosyalme sirecinin her yenisiyerinde bstan balamasi §
gorenin surekli olarak BEdigl noktaya dénmesine ve bu durumun onda bir
mutsuzluk hissi yaratmasina sebep olacaktir. Kegsdil diinyasinda hedeflerinden
uzaklamis ve mutlu olmayansigérenlerin de baarili olmasi uzak bir ihtimaldir.
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2.2.2. Kurumsal Bglili gin Kurum Agisindan Onemi

Kurumlar, icinde bulundgumuz kiresellgne sirecinde, bilgi g ve uluslar arasi
rekabet keullari, hizla dgisen yonetim dinamikleri ile miferi beklentilerindeki
degisim gibi bir cok yapilanmayla kar kariyadirlar. Bu noktada her zamankinden
fazla entelektiel sermayeye ihtiyac duymakta, kugahgan iliskisi sonucunda
olusan balilik kavraminin 6nemi giderek artmaktadir. Dolayia kurumsal bgll g
yuksek olan ¢aganlari istihdam edergletmelerin daha etkin ve verimli olmasi s6z

konusudur.

Gunumuzde pek ¢ok atarmaci tarafindan kurumsal gldi gin dnemine dginen ve
bu kavram Uzerindeki etkileri agtararak, farkli dgiskenlerle ilgkisini inceleyen
Olcek calsmalar yurutilmektedir. Bu ¢camalarin giderek artan bir 6nem kazagmi

olmasinin nedenleri arasinglanlar sayilabilir;
. Kurumsal bglil gin, arzu edilen ¢cailma davraryi ile iliskisi.

. Kurumsal bgliligin isten ayrilma nedeni olaraks doyumundan daha etkili

oldugunun ortaya konulmuolmasi.

. Kurumsal bglihgl yuksek olan kilerin, disik olanlara gore daha iyi

performans gdstermeleri.
. Kurumsal bglih gin, kurumsal etkililgin 6nemli bir gostergesi olmasi.

. Kurumsal bghligin, duorastlik ve fedakarhk gibi orgut vataghbg
davranglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.

Kurum calsanlarinin glerinden ve ¢ vyerlerinden memnuniyet duymalarini
sglayabilmek, arttk kurumlar icin mal veya hizmet timek kadar ©Onem
tasimaktadir. Oyle ki kurumsal Bhlik duygusu, 6rgit icinde ¢ahn k goérenlerin
kurumsal performansini olumlu yonde etkileyergk ge¢c gelme, devamsizlikten
ayrilma gibi istenmeyen sonuclari azglttidolayisiyla triin veya hizmet kalitesine
olumlu katkilar sgladigi yapilan argtirmalarda da gozlemlenmektedir. Kurumsal
baglilik, calisanin kurumsal amagclarla 6zatesmesini gindeme getirmesi agisindan
onemli bir kdltirel 6zelliktir. Bu bg@ihk calisanin yaptgl isle butinlgmesini ve

kurumsal dgerlere icten inanmasini, ¢g@nin kuruma olan psikolojik el
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aciklayarak, caganlarin kuruma duygusal yonelimlerinin belirlennmetg ve kurum
amagclarinin gercelkd@riimesinde etkin rol oynamaktadir (Tiryaki, 2008t ; Cengiz,
2002: 806; Sargut, 1994: 101; Akinci, 1998: 57)rufosal acidan bakilginda,
kurumsal bl gin 6nemini ortaya cikaran temel etkenin kurumunefled oldysu
gorilmektedir. Ozelliklesietmelerin temel hedefleri olan kar, buyime ve Kiilike
olgularinin sglanabilmesi ve devam ettirilmesi adina insan kalaralotyik 6nem
tasimaktadir. Kurumsal anlamda géi g1 olmayan cakanlarin kurumun hedef ve
amaclari d@rultusunda gereken cabayl godstermelergidttibir ihtimaldir. Bunun
temel sebeplerinden birisi, kurumsalgbhg zayif olan c¢akanlarin § doyum
seviyelerinin de dilk olacak olmasidir.is doyumunu maksimum seviyede
sglayabilen kurumlar, kurumsal pllik algilarini da guclendirecek veletmelerin
en 6nemli sermaye birikimi olarak gorilen entelekt@ermayelerini de korurgu

olacaklardir.
2.3. Kurumsal Bgglilik Yakla simlari

Kurumsal bghlik tGzerine yapilan tanimlar, Bali gin tutumsal ya da davrasal bir

temele dayandi fikrinde birlesmektedir. Baka bir deysle, is gorenler tutumsal
veya davransal bir sebep gsfirerek kurum tyefini devam ettirmektedirler. Bu
nedenle bgilk; davrangsal ve tutumsal olmak dzere iki gh& altinda

incelenmelidir (CAl, 2004: 11).

2.3.1. Davrangsal yaklasim

Davrangsal ballik, calisanlarin gecmi deneyimleri ve kuruma uyum gama
durumlarina goére orgutlerine #a hale gelme suireci ile ilgilidir. Davragsal
baglilik, calisanlarin belli bir kurumda ¢ok uzun sire kalmalanusiu ve bu sorunla
nasil baa ciktiklariyla ilgili bir kavramdir. Davragsal baglilik gosteren§ gorenler,
kurumun kendisinden ziyade, yaptiklari belli biraligete b&lanmaktadirlar.
Davrangsal ba&lilik, kurumsan daha cok c¢ganin davralarina yonelik olarak
gelismektedir. Cakan bir davranta bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davrangini strdirmekte ve bir sire sonra surd@gidbu davrarga balanmaktadir.
Zaman gectikce s6z konusu davganuygun veya onu hakll gosteren tutumlar
gelistirmekte, bu da davrann tekrarlanma olasgini yikseltmektedir (Bayram,
2005: 130; Ozbek, 2008: 40). Davrgsal balihk yaklasiminda, cakanlarin
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kurumsal bglliklarindan s6z etmektense yaptiklage iolan bghliklarindan so6z
etmek gerekir. Buradayeri desil yapilan § dnemlidir. Calganin uzun sure boyunca
ayni ki yapmasi oge kasi bir baglilik algisi gelitirir. Is yeri desisse bile cakanin
yaptgl is degismedigi muddetce bailik algisinda da bir dasiklik olmaz.

2.3.2. Tutumsal Yaklgim

Tutumsal yaklamda kurumsal k#ilik sdrecinde, ¢ gorenlerin kurum ile ilgili
ili skileri hakkindaki dgunceleri Gzerinde odaklanilir. Pek cok durumda rsgal
yaklasimdaki & gorenlerin kendi dger ve amaclari ile kurumun ger ve amaclari
uyumlu olarak dglinular. Tutumsal yakkama gore kurumsal Igalig inceleyen
arggtirmacilar, buyuk olctde Igahk algisinin gemesinde ve baili gin davrangsal
sonuclarina katkida bulunarak ©6nceki durumlarin irleeimesine dgru

yonelmglerdir.

Bu yaklgima gore bglilik, is gbrenin cakma ortamini dgerlendirmesine gore
olusan ve ¢cakani kuruma bglayan duygusal bir tepkidir. Ber bir ifadeyle balilik,
calisanin kurumla butinkenesi ve kuruma katilminin nispi bir gucidir. Bu
calisanin kurumla kendisi arasindakigaayonelik tutumlari, onun belli davratarda
bulunmasini veya bu davralari sergilemeye @limi olmasini s@layacaktir. Bu
davranglar kurumdan ayrilip ayrilmama, devamsiz olup olrmara kurum yararina

caba gosterip gostermeme ile ilgili davegandan olgacaktir.

Bu tdrden balihk, genellikle calganin kurumla Ozdgesmesini ve kuruma
katiliminin guci olarak ifade edilmektedir. Kurundlzdelesme, kurum ile caganin
amag ve dgerlerinin zaman icinde uymasi v buatunlgmesi sirecidir. Cajan,
kurum amag ve derlerinin kendi amag ve gerleri ile ortigtugiini gorerek, bunlarn
kabul etmesi ve kendine uyarlamasi, yani benimseitee&urumla 6zdgesmeye
baslar (C6l, 2004: 9;ince ve Giil, 2005: 27; Bayram, 2005: 129; Ozbek 82@Q;
Gozen, 2007: 45). Tutumsal yakiima gore caban, yaptgl isten cok caktigl isyeri
ile arasinda bir ka kurar ve bunun sonucunda kurumsalglbgk olusur veya
olusmaz. Burada yapilarsin niteligi degil de calsanin dger yargilari,amaclari ve
hedefleriyle kurumun amac ve hedefleri arasindabgirkurabilmesi; bunlari kendi

benliginde 6zdsglestirebilmesi 6nemlidir.
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2.4. Kurumsal Bagghligin Boyutlari

Kurumsal bglihgin yapisina ikkin olarak genel kabul goéren yakim, Allen ve
Meyer'in 1990 yilinda gedtirdigi kurumsal bghligin psikolojik yonine dikkat
ceken U¢ boyuttan ojan modelini destekler niteliktedir. Allen ve Meyer’
gelistirdigi “Uc Boyutlu Orgutte Bghlik Modeli”, kuruma balili g1 cok boyutlu bir
kavram olarak dgerlendirmektedir. Bu modele gore kurumagldek boyutlar Gc

farkl sekilde ortaya ¢ikar. Bunlar;

1. Duygusal balilik boyutu,

2. Devam bglli g1 boyutu,

3. Zorunlu (Normatif) bghlik boyutudur.

Meyer ve Allen 1997 yilindaki ¢gmasinda, duygusal pialik, devam bglili g1 ve
zorunlu bglihgin birer baglihk cesidinden c¢ok, baliligin bilesenleri olarak
disinulmesi gerekgini 6ne stirmektedirler. Clunkid bir ¢ggnin kurumla ikkisi, bu
uctnin farkli diizeylerini icerebilir. Orgim bir calsan kurum icin cadimaktan zevk
duyarken, kurumdan ayrilmanin ekonomik olarak gegklerini dikkate almayabilir.
Bagka bir calgan ise, gyeriyle calgmayi surdirmek icin blyuk bir arzu, ihtiyag,
zorunluluk hislerini ayni andagiyabilir. Meyer ve Allen ‘e gore kurumsal gdik
boyutlarinin dért ortak 6zefi bulunmaktadir. Bunlar (Erdil ve Keskin, 2003: 14;
Uygug ve Cimrin, 2004: 91; Demircan ve Ceylan, 2088 Kose, 2008: 24)

. Psikolojik durumu yansitirlar.

. Calisan ve kurum arasindakigkileri gosterirler.
. Kurum dyelgini surdtrme karari ile ilgilidirler.
. Is glicu devrini azaltici yonde etkileri vardir.

2.4.1. Duygusal Bglilk

Duygusal balligi yiksek olan bireyler “istedikleri icin” kurumdaakrlar ve
kurumun ¢ikarlari igin buyuk ¢caba gdstermeye istekirlar. Bu ylizden kurumlarda
gerceklgmesi en ¢ok arzu edilen ve galnlara ailanmak istenen kalik taradur. Is

deneyimleri ve kisel ozellikler, duygusal ghlik Gzerinde d@rudan bir etkiye
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sahiptir. Duygusal kgilik, kuruma gucliu birsekilde ba&lanan cakanin kurumla
O0zdsalesmesi, kuruma dahil olmasi ve kurumun bir Gyesi dtaa hgnut olmasidir.

Allen ve Meyer duygusal Igalk boyutunun bazi faktdrlere sahi olglunu ileri
surmilerdir. Bu faktorlerisdyle siralamak miamkuandir (Erdem, 2007: 67; Erkmen
ve Cerik, 2007: 108Sen, 2008: 46; Kose, 2008: 25; Ozdevghip 2003: 114;
Uygug ve Cimrin, 2004: 91);

. Is guclisu: Calsanin galgtigi kurumda yapfi isin giig, miicadele gerektiren,
heyecanl bird olmasi,

. Rol aciklgl: Kurumun cakandan neler beklegini acik bir sekilde ortaya
koymasi,
. Amag aciklgi: Calsanin kurumda yaptiklarini nicin yagtikonusunda agik

bir anlaysa sahip olmasi,

. Yonetimin Onerilere acik olmasi: Ust yonetimin, igahlarin 6neri ve

fikirlerine kars1 acik olmasi,

. Arkada bashligi: Kurumdaki ¢calganlar arasinda yakin ve samimi bigkii

olmasi,

. Kurumsal bgmhlik: Calisanda, kuruma kar duyacg& given duygusunun

olmasi,

. Esitlik: Kurumdaki calsanlardan bazilarinin  hak gitin fazlasini,

bazilarinin hak eginden azini almamasi,

. Kisisel bnem: Cadan tarafindan yapilan buyidk amaglarin kuruma onemli
katkilar yaptgl yonundeki duygularin guclenmesini stk edici hareketlerde

bulunmak.

Tanimdan da angdacazl gibi duygusal bgiligin temelinde yatan olgu, ¢sdnin
kendisini ailenin bir Gyesi gibi gormesi, ¢aigl kurumun amac ve hedeflerini
benimsemesidir. Bu [galik boyutunda cakan, kendi dger yargilari, hedef ve
amaglari ile kurumunkileri kendi bepinde 6zdglestirebilmektedir.
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2.4.2. Devam Bglil gi

Meyer ve Allen ¢ boyutlu modellerinde, galnin kurumsal Gyedini strdtrmesinin
bir gerekgesi olarak gordukleri gkisel esilimi “Devam Bagliligl” olarak
adlandirmakta ve c¢ahAnin  kurumdan ayrilmasi durumunda skasacas
maliyetlerin farkinda olmasini ise bu yénde bigldagin olusumu icin 6n keul

olarak gérmektedirler.

Devamliik ba&lligl olan calsan, kuruma fazlasiyla zaman ve caba hageadi
yatirrm yaptgini ve bunun sonucu olarak da kurumda kalmasimnzaiunluluk
oldugunu digunur. Bir bgka deysle, devam bgili gina gore; kiyi kurumda tutan
olasi maddi kayiplardir. Kuruma kadevam balili g1 olan galsan kurumda catigi
sure boyunca yapgoldugu bireysel yatirrmlardan (emeklilik planlari stk edici
oduller, kideme dayanan dduller, kuruma 6zgu beeerroller, kurum ici sosyal
iliskiler vb.) feragat etmek istememesi vesten ayrilmasi durumunda
degerlendirmeye alaga istihdam olanaklarinin sinirl olmasi nedeniylegid
dyeligini surdirme kararina varmaktadir. Buradan da sdalzsl gibi devam
baglili ginin iki alt boyutu bulunmaktadir; ¢cgdinin & alternatifleri konusundaki algisi

ve bireysel fedakarliklar.

Allen ve Meyere goére devam pligina etki eden faktorlersu sekilde
siralanmaktadir (Arbak ve Kesken, 2005: 71; C&bB04: 95; Tolay, 2003: 11-12;
Balay, 2000: 78-79; Sirgevil, 2007; 25):

. Beceriler:Is gérenin mevcut kurumda sahip ofgubeceri ve deneyimin ne

kadarini bir bgka kuruma transfer edebilegiereya yararl kilabilecs,

. Egitim: Is gorenin sahip oldiu formel gitimin, mevcut kurum ve benzerleri

disindakiler icin ¢ok yararli olmayagadisincesi,

. Yeniden yerlgme: Is goérenin, kurumdan ayrilmasi durumunda farkli bir

yerlesim yerine go¢ etmeyi diinmesi,

. Kendine yatinnmis gérenin, zaman ve g¢abasinin biyik bir bolumurstgal

orgute yoneltmi olmasi,
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. Emeklilik primi: Is gérenin mevcut kurumda kalmasi durumunda alakilece

emeklilik primin, ayrilmasi halinde kaybedebilmesi,

. Topluluk: is gorenin, ysadgl yerlgim biriminde ne zamandan beri
oturdyu,
. Secenekler: si gbrenin kurumdan ayrilmasi durumunda, sahip @idigin

benzerini veya daha iyisini bir e yerde bulmada zorlanabilecek olmasi,

Duygusal balhlik ve devam bglilig arasindaki ikkiler incelendginde devam
baglili ginin duygusal b&ih gl arttirdgl, duygusal bgiligin ise devam kgl gini

azalttgr saptanmgtir (Tolay, 2003: 13). Devam Bhligl incelendgi zaman, bu
olguyu olyturan kriter ve faktorlerin tamamen maddi kaygiard olytugu

gorulmektedir. Casanlar maddi anlamda gelecekleri ve belki de manevsosyal
anlamda da gecsnierini kaybetmemek adina cgtiklari kuruma kap bir baslilik

algisi gelstirirler. Bu baslilik algisi calstiklari gevre ved ortamina gore dgskenlik

gosterebilmektedir. ger yaanilan cevre de daha iyi veya awartlarda bgka is

firsatlari yoksa bu kghlik algisi cok kuvvetli olabilir. Kezagifirsatlar y@gun sekilde
varsa nispeten daha zayif birgbhk algisi gelsecektir.

2.4.3. Normatif Baglihk

Normatif ballik, kurumsal bglilh gin ahlaki boyutunu ifade eder. Normatifghéik
durumundag goren, kurumda kalmasinin gerekli atduinancindadirisverenlerine
karsi mecbur olduklarini diiinerek, bir minnettarlik duygusu sonucu kurumda
kalirlar. Bunun sebebigverenlerin onlari gergcekten ¢ok gereksinim duydukibér
zamandase alms olmasidir. Bir dier sebep desverenle kalmalarinin en g
karar olacgl ybninde bir dger yargisina sahip olmalaridir. @éuk turinde
calisanlar kendilerini kuruma borclu hissederler. Bu ed normatif bglilk,
calisanin kurumda kalma zorunl@u ile ilgili degerini ifade eder. Normatif ghlik
calisanin hem kuruma giii dncesindeki hem de ggrisonrasindaki yantilarindan
etkilenmektedir. Dolayisiyla caanlarin sahip olduklari kurumsalddik normlarini
da etkilemektedir. Cafanlarin normatif bgiliklari tzerinde iyi tanimlanmgi bir
gorevin ke girmeden Once, yani gangicta kabul edilmesi anlamini sigan

psikolojik s6zlgmenin 6nemli etkileri bulunmaktadir.
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Kurum islevselliginin sgslanmasinda normatif galik hissi tgiyan § gorenlerin
olusturdusu maddi ve manevi desteklerin etkin bir rolt bulaktadir. Duygusal
baglilk, devam bl g1 ve normatif ballik olmak Uzere belirtilen bu lc¢ Bhlik
thriinin ortak yonleriysgu sekilde siralanabilirihce ve Gul, 2005: 99; Cél, 2004:
38; Cetin, 2004: 98; Tiryaki, 2005: 110).

. Calisanlarin kurumlariyla olan gkilerini yansitmasi,

. Kurum 0yelginin sdrddrtlmesi ya da sdrdirilmemesi ile ilgilar&rlar
icermesi,

. Calisanlarin kurumdan ayrilma intimallerini azaltmasi,

Normatif bahligin diger iki baslik tirinden temelde ayrildi nokta tamamen
calisanin duygulari ve deer yargilariyla ilgili olmasidir. Maddi faktorlerevsosyal

ihtiyaclar ve ¢cevre burada etki gostermemektedir.
2.5. Kurumsal Bagghli g1 Etkileyen Faktorler

Calsanin kurumun amag ve gerlerini kabul etmesi, ¢ghigl kurum yararina
gonullh ve istekli cabma gayreti icinde bulunmasi ve galgl kurumda tyeginin
devam etmesi arzusunu ifade eden kurumsglilbakavrami tzerinde yapilan bir
cok aratirmada kurumsal [ghlik dizeyini etkileyen ve belirleyen faktorlerin
degisik siniflandirmalara tabi tutulgu goralmigtir. Bu siniflandirmalar adi altinda
kurumsal bglili g1 etkileyen faktorleri “Kgisel Faktorler” ve “Kurumsal Faktorler”
adi altinda iki gruba toplayabiliriz (Ozalp ve Kjr2003: 97; Kése, 2008: 31).

2.5.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler ile kurumsal [ghlik arasinda guclu ikilerin varligi literattirde
yapilan pek ¢cok asarma sonucunda ortaya c¢ikgir. Bu konuda yapilngi olan
argtirmalarda kgisel faktorler olarak, y@a cinsiyet, gitim seviyesi ve ¢ajma suresi
baz alinmgtir. Kisisel faktorlerin, ¢cakanlarin kurumsal Qgliklar Gzerinde guclu
bir etkisinin oldgu kabul edilmektedir. Kisel faktorler, kurumsal hedef ve
degerlerin benimsenmesi, kurumsal faaliyetlerin devamsindan hayati bir 6nem
tasimaktadir {nce ve Giil, 2005: 59; Yalgin \plik, 2005: 399)
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25.1.1.Ya

Yapilan argtirmalar, yai ilerlemis calsanlarin genclere nazaran, kurumlarina daha
bagli olma esiliminde olduklarini gostermektedir. Bunun sebelas! ilerlemis olan
calisanlarin, mesleklerinden ve kurumdaki pozisyonlaamddaha memnun olma
egiliminde olmalandir (Ozkaya ve g, 2006: 80). Ya zaman ile alakall bir
faktordar, bir cakanin kuruma bgliliginin en 6nemli gostergelerinden biridir.
Bundan dolay! ¢cadanlari geng, orta ya ve ysl olarak siniflandirarak kurumsal
baglilik arasindaki ilgkiyi ayri ayri incelemek gerekir.

Kurumsal bghlik ve is gOren ya arasindaki ikkiyi inceleyen argtirmalar
sonucunda, mesleklerine yatirrm yapmawe genc ygtaki is gorenlerin, mesleki
basarilari gelsmis olan daha yg is gorenlere oranla kurumlarina daha aglba
olduklar belirlenmgtir. Yas arttikca kurumsal Ehhgin arttgina iliskin bulgular
elde edilmgtir. Buna gored gorenlerin ya arttikgca alternatif ya da farkl biggim
alma imkanlari azalmaktadir. Bu durum gamda ¢ gorenler caltiklari kuruma

olan baliliklarini arttirmaktadirlar.

Sonug olarak kurumsal plalik ve yas kavrami arasinda olumlu bir gki oldugu
gozlemlenmgtir. Genel olarakg gorenlerin ya ilerledikge, alternatif olanaklarinin
yitiriilmesi endgesiyle kuruma zorunlu bir galhk duygusu ile bglandiklari
belirlenmitir. Yastaki arts is sistemlerindeki kaynaklarin birikmesi anlamina
gelmekte ve bu durum c¢ghnin dger kurumlarin gézundeki ¢ekiciini, ozellikle
deneyim aranmagh durumlarda dgiirtirken, ¢ gorenlerin de kurum gestirme

adina duydpu arzuyu azaltmaktadir.

Yas ile kurumsal bglihk arasindaki ilski incelenirken balih gin butlin boyutlariyla
olan iliskisine de ayri ayri bakilmalidir. Meyer ve Allen8¥9de kurumsal khlik
boyutlarinin her biri ile y@arasindaki ikkiyi inceleyerek ya ve duygusal b#ilik
arasinda dgrusal bir ilgki gozlemlemgtir. Ancak devam bail g1 ile yas arasinda
benzer bir ilgki gozlemlememlerdir. Yani duygusal kgilik calisanin yai ile bir
artis gosterirken, devam Bhali g1 calsanin yaindan etkilenmez. Duygusal gdik
ve ya arasindaki ikki ile ilgili bulgulara dayanarak agarmacilarin yorumlarsu
sekildedir; Duygusal bailhik ile yas arasindaki ikki de kurumda caan &
gorenlerden daha ya olanlari o zamana kadar kurumdan para, 6dul,kmestatt
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vb. almalari ve kendilerini “ secilmgrup” olarak gérmeleri veya kurumda uzun sire
calismalarini kurumu sevmelerine gamalari, onlarin daha gucli duygusagldaga
sahip olmalarina neden olmaktadir. Kurumsallih&in bagka alt boyutu olan devam
bagligi ve ya arasindaki ikki ile ilgili bulgulara dayanarak agarmacilarin
yorumlari da su sekildedir; kurumda cajanlardan daha genc¢ olanlarg i
tecrtibelerinin daha az olmasinaghaolarak § imkanlarinin daha az olgunun
bilincindedirler ve bu yuzden kurumsal ghéiklar artacaktir ama tecriibe sahibi
oldukca alternatif g olanaklari daha artagaicin kurumsal bgllik derecesinde
azalma meydana gelecektir (Balay, 2000: 56; Yal@riplik, 2005: 399; Sokmen,
2000: 51; Tekin, 2002: 61). Yapilan aciklamalardaavgtirmalarda yaile kurumsal
baglilik arasinda her ne kadar gfasal bir oranti var gibi géziikse de bunun aslinda
zorunlu bir bghlik oldugu sikéardir. Yai ilerlemis calsanlarin bghliklarinin fazla
olmasinda ki en belirgin sebebin maddi kaygilar a@syal ihtiyaglar oldgu
gorulmektedir. Capanin kurumdan ve kurumdaki pozisyonundan memnuragim
yas ile kurumsal bghlik arasinda bir igki kurmamaktadir. Yani yaile salanan
kurumsal bglihgin is doyumu Uzerine etkisi olgu sdylenemez. Tam aksine geng
calisanlar ise g imkanlari konusundaki ger calsanlarla bulunduklari rekabet ortami
ve tecribe yetersiglinden dolay! bir kurumsal lgalik algisi gelitirebilirler. Bu
bagliiginda tamamen zorunluluktan ve maddi kaygilardan n&kkandgini
soyleyebiliriz. Bu durum daki cahnlarin § yerlerinden velveyasiyerlerindeki
calsma sartlarindan, pozisyonlarindan duyduklari memnuniygta da

memnuniyetsizfiin yas ile alakali geken balilikta etkisi yoktur.
2.5.1.2. Cinsiyet

Toplumda kadin ve erke farkli gorevler ytuklenmekte, bu dahayatinda kadin ve
erkezsin davranglarina yansimaktadir. Dolayisiyla ¢aha hayatina ve seé
bakglarinda énemli bir farkhlik olgturmaktadir. Kadinin geleneksel olarak gern,
cocuk bakimi gibi aile icine donuklevleri Gstlenmesi ve erken disarida ¢akarak
ailenin gecimini sglayan bir rol ile 6zdgdesmesi, kadin ve erkek arasinda
yuzyillardir stren bir toplumsal rol gdimina sebep olmyiur. Kadinlarin ailevi
sorumluluklar, 6zellikle c¢ocuklar ile ilgili tophasal beklentiler, kadinlarin
enerjilerinin bir kismini bu alanlara kaydirmalargerektirmektedir. Kadinlarin bu
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sorumluluklari yerine getirerek de kariyer olanakidan yararlanmasi kurum

kaltartnin olumlu yansimasi ile mimkundur.

Mowday, kadinlarin kuruma Bhliklarinin, erkeklere gore daha fazla ofdua
deginmis ve bunun nedenini de, kadinlarin kurumda buluraulpdozisyonlari elde
etmede erkeklerden daha cok engglikéari ve bunun kuruma Uygli olanlar
acisindan daha onemli kilmagaklinde aciklangtir. Ozellikle erkekler tarafindan
kadinlara yapilan ejérilerde, kadinlarin duygusal davrandiklari ve gukarina gore
hareket ettikleri icin glic lytugu yarattiklari ile ilgilidir. Bu da kurumda kadimia

pozisyon elde etmede kaestiklari engellerden birisi olarak goralebilir.

Cinsiyet ile § yasami iligkisi Uzerine yapilan agarmalarda erkeler icin Ucret, kariyer
gelisimi, sorumluluk alma, organizasyonda etkin bir pgnnda bulunma daha
onemliyken; kadinlarin ¢aina arkadslari, kisisel iletisim, uygun cakma saatleri ve

Is guvenlgi gibi konulara daha fazla 6nem verdikleri goruktiii.

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 (Eker ve g, 2008: 48; Bayraktagbu, 2003: 145;
Akpinar, 2007: 79; Kirel, 1998: 40). Burada dikleatiimesi gereken nokta erkek
calisanlarin kurumsal kgulik algilari olusurken maddi menfaatler 6n plana cikarken,
kadinlarda olgan kurumsal b&ilik algisinin temelinde sosyal cevre yatmaktadir.
Bunun temel sebebi erkeklere toplumda yuklenen gegindirmekle yukimlu ki
roli etkili olmaktadir. Bunun aksine kadinlarin liapsal olarak bdyle bir gorevi
bulunmadgl icin sosyal cevre ve sosyal imkanlar kadinlaruruknsal ballik

algilarinin olgmasinda etkin rol oynamaktadir.
2.5.1.3. Bitim Seviyesi

Egitim duzeyi yukseldikcesten beklentiler vesi hayatina bakiacisi dgismektedir.
Bununla birlikte gitim seviyesi ile kurumsal kEhlik arasinda negatif bir gki
oldugunu soylemek mumkindur. Bazi stremalara gore, @tim ve bilgi duzeyi
yukseldikce kgisel inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, dahagbasiz kara verme
ve uygulama olar@a artmaktadir. Bu durum, caainlarin monotonluk ve bikkinhk

durumlarini ortadan kaldiraraki ibenimsemelerine yardim etmekte, ortaya c¢ikan
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devamsizlik ve bamsizliklar azaltmaktadir. ggime yapilan yatirimin, harcanan
zamanin bir kanligi olarak, cakanlarin lcret ve der calgma kaullarindaki
talepleri de yukselmektedir. Ayrica lhayati bu kiiler icin sadece para kazanilan bir
yer olmaktan ¢cok toplumda yiksek bir statti sahitiag prestijli bir  sahibi olma,

sosyal ilgkileri gelistirme olanaklarinin sgandgi bir ortam anlamini tamaktadir.

Yapilan calgmalarin sonuclarinin tamamiyla tutarli olmamasegmen, itim ile
kurumsal bghlik arasinda zayif dizeyde olumsuz birgkli vardir. Bu iligkinin
nedeninin, gitim dizeyi yiuksek olan kilerin beklenti ve taleplerinin kurum
tarafindan kanlanamamasi oldiu distindlmektedir. Ayni zamanda alternatif i
imkanlar1 da gitim dizeyinin artmasina paralel olarak augostermektedir. Sonug
olarak bu gibi faktorler, calanin gitim duzeyi arttikca kurumsal Bhalik algisinin
azaldgini ortaya koymaktadir (Eren, 2000: 269-286n, 2008: 52-53; Kefe 2006:
67-68; Samadov, 2006: 100)gitm duzeyinin kurumsal Gailik Gzerindeki negatif
etkilerini, ©zellikle calanin kendisine olan guveninin artiile acgiklamak
mumkindur. Kendisini kalifiye hisseden gah ksiz kalma korkusunu minimum
diizeyde hissetmektedir ve kdmsacai is firsatlarini dgerlendirmeye hazirdir.
Kurumlar agisindan bakilgh zaman gitim seviyesi yuksek calanlarda, kurumsal
baglilik algisini olgturmanin temel zorgu tek bir faktoriin yeterli olmamasidir. Bu
gibi calsanlarda Ucret ve maddi 6dllerle kurumsaglbgk algisini olgturmak
nispeten daha zordur. Clnki gahlar daha cok prestij ve sosyal cevreye dikkat
etmektedirler. Bgka bir is yerinde daha prestijli bir pozisyondahbulmalari kurum

degistirmelerine etki edebilecektir.
2.5.1.4. Calsma Sduresi

Kurum igindeki § gbrenlerin bir unvan ya da pozisyonda gdtlari stire ve kurumda
calisilan toplam sire kurumsal gidigin belirleyicileri olarak ele alinmaktadir.
Cohen 1993'deki agirmasinda; cajma suresi arttikca,si gorenin caktig
kurumdan elde efti kazancin artgini ve dolayisiyla bu kazanclarin, kurumsal
baglih g1 etkiledigi icin calsanin yal arttikca kurumsal Ehligin da arttgini
belirtmistir. Kurumsal bglhhk ile calisilan sire arasinda gasal bir iligki
gozlenmgtir. Allen ve Meyer’in 1993 yilindaki agairmalarinda devam ve duygusal
baglili gin, kurum icinde herhangi bir unvan ya da pozisyogalsilan sire ve kurum

icinde calgilan toplam sireden farkl etkilergaini gozlemlemgler ve kurumdaki
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calisma suresinin devam plai giyla, bir unvan ya da pozisyonda gdhn strenin
ise duygusal b#ilikla daha fazla igkili oldugunu ileri sirmilerdir.

Kurum igerisinde her hangi bir pozisyonda gédn siuire ve kurumda cailian toplam
sure ile kurumsal Elik arasindaki ilgkiyi ele alan bir bgka argtirmaya gore,
kurumdaki toplam ¢ajma suresi ile kurumsal pllik algisi arasinda olumlu yonde
bir iliski bulunurken, ayni pozisyonda gecirilen yil sayisikurumsal bglilik algisi
arasinda ters bir gki bulundyu ortaya ¢ikmgtir. Kurumda ¢akilan sire arttikca,
kurumsal bglihk da artmaktadir. Ancak bir pozisyonda gecmilglirenin uzunligu
duygusal ve normatif il g1 azaltmaktadir (Yalgin véplik, 2005: 399; Balay,
2000: 55; Sokmen, 2000: 54; Tiryaki, 2005: 129)lipaa suresinin genel anlamda
kurumsal bglihk algisini olumlu yonde etkiledini soylemek mumkindir. Bunun
temel sebebi caima siresi arttikga, callan pozisyonun yikselmesi, ganin
yasinin ilerlemesi ve djer is firsatlar ile kagllasma sansinin azalmasi olarak
gosterilebilir. Devam hbziligr ile iliskilendirilebilecek bu durum genelde
zorunlulukla ilskilendirilmelidir. Ancak bazi ¢cagmalarinda gostergh gibi belirli bir
pozisyonda uzun stre gahanin kurumsal Bgilik algisini olumsuz yonde etkilegi
gercezi, monotonluk ve bikkinhkla aciklanabilir. Uzunrsiiboyunca aynisi yapan
calsanin sinden duydgu bikkinlik kuruma olan kglik algisini zamanla

azaltacaktir.
2.5.2. Kurumsal Faktorler

Kurumsal bglihk algisini etkileyen faktorler sadecesikel faktorler dgildir. Bu
alginin olgmasinda bir de kurum ve kurum kaynakli faktérlerdwa Bunlar,
kurumun boyutu, kdltirel yapisi, Ucretler, 6dilekip calsmasi, yonetim ve
yonetime katilma olarak siralanabilir. Bu faktomeher birinin kurumsal bgilik

algisinin olgumundaki rolu ve etkisi farklidir.
2.5.2.1. Kurumun Boyutu

Kurumlarda cakan ksi sayisi arttikca yani kurumlar blyudikce burokrati
egilimlerde artmaktadir. Buyuk kurumlarda y6netim denetim mekanizmasinin en
lyi sekilde klemesi icin iyi belirlenmi bir hiyeragik yapi, herkesin caftig
pozisyondan alga bir takim yetki ve sorumluluklari vardir. Her leadede glerin

nasil yapilacg ile ilgili ayrintili ve somut ilkeler mevcuttu€alisanlar arasi ikkiler
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ise bulunulan pozisyonun ilkelerine gore surdurikredir. Buyuk ve kiguk
kurumlar, kurumsal Qgilik algisini sglama konusunda avantaj ve dezavantajlara
sahiptirler. Kucuk o6lcekli kurumlarda cgdin sayisinin az olmasindan dolayi,
birbirleri arasindaki kayrsaanin beraberinde getigilikurumla 6zdglesme durumu
biyuk Olcekli sletmelere gore daha kolay olmaktayken, buyuk oOlckkltumlar,
dyelerine daha fazla terfi olanaklari, daha fazkn yimkanlar ve kiler arasi
etkilesim imkanlar1 sglayarak cakanlarin bglilik dizeylerini arttirma konusunda
kicuk oOlcekli sletmelere gore daha avantajlidirlar (Kocgel, 1998t; 5en, 2008: 55).
Kuguk 6lgekli kurumlar daha ¢ok duygusalgbhgl kullanarak, kurumsal Ighlik
algisi olgtururken, buyik 6lgekli kurumlar daha farkli imkanl kullanmaktadir.

Buna verilebilecek drnekler tcret, yan imkanlaesgijli pozisyonlardir.

Kurumun, ¢akanlarin duygusal ihtiyacglarini kalamaya ne derecede hazir gidy
onlarin gelecgini ne derece de gundigu, islerini daha etkin yapabilmeleri icin
ihtiyac duyacaklari yardimi gostermeye ne kadaklsbldugu ve yapilan katkilara
ne derece onem vegligibi kriterler, calsanin kuruma given duymasini derecesini
belirlemektedir. Bu glvenin derecesi de gahn kurumsal bzilik algisini
belirlemektedir. Buylk kurumlarda cgdnlara yapilan yatirrmlar ve sunulan
imkanlar fazla olaga icin bu kurumlardaki cajanlarin kurumsal kglik
algilarinin, kicuk kurumlardaki cganlarin kurumsal kglik algilarindan daha
yiiksek olacgl gorisii hakimdir {slamalu ve dis., 2007: 26-27; Giigli, 2001: 102).
Buyuk Olcekli sletmelerin, cakanlarina sundiu imkanlar agisindan kurumsal
baglilk algisini daha kolay oklturabilecgi gortlmektedir. Ancak buyuk o6lcekli
kurumlarda cabanlar belirli pozisyonlar icin daha fazla rakiplekabet etmek
zorunda kalacaklardir. Sosyal ihtiyaclarin ve pjlesbir pozisyonda cakma
isteginin daha zor tatmin edilegeg6z 6nune alinirsa buyik olcekdlatmelerde bazi
zorluklarla kagilasabilirler. Diger yandan kigutk kurumlarda galn sayisi az oldiu
icin, is gorenler kendilerini ailenin ve kurumun bir pancadarak daha kolay

gorebilirler ve duygusal Igali gin olusmasi daha ¢abuk gercegadbilir.
2.5.2.2. Kurumun Kdltarel Yapisi

Kurumsal bahh g etkileyen kurumsal faktérlerden biriside érguttkiidir. Orgit
kaltara, bir kurum icindeki insanlarin davralarini yonlendiren kurallar,

davranglar, deserler, inanglar ve ajkanliklar olarak tanimlanabilir. Kaltur, insanlara

55



yapmak zorunda olduklageylerin neler oldgu ve nasil davranmalari gereiti
konusunda sezgi kazandirir. Birska ifadeyle orgat kulttrd, kurum dGyelerinin
disiince ve davraglarini sekillendiren hakim dgiince ve davraslardir. ilk defa
Peters ve Waterman tarafindan incelenen firma Kijltkurumsal kultar, sietme
kaltirt olarak da dile getirilen o6rgut kultrineiskin c¢ssitli tanimlamalar

bulunmaktadir.

Kumlar farkh kultir mozgiine sahip cafanlardan olgmaktadir. Bu caanlar
gorevsel ve mesleksel normlar ve 6lgulerle bir argglms, bir grup olgturmanin
dogal bir sonucu olarak ger orgutlerden farkh ama kendi iclerinde nispetetak
inang¢ ve dgerler sistemi olgturmaktadirlar. Olgan bu sistemi kurum icinde gigik
inang, dger, tutum, dstince ve ahlak anlagnin bir arada var olmasina yardim eder
ve bu “6rgut kultart” olarak bilinir. Makro agidagani toplum kualturt diizeyinde
bakildginda ise, gletme veya kurum kaltara bir alt kaltarddr. Kuruniltdrt “bir
kurumun, boliumin veya takimin ortak gaéeleri, sembolleri, inaglarl ve
davranglaridir’. Daha basit bir tanimla o6rgut kuoltart, cergle glerin nasil

yurudigunin gostergesidir.

Kurum kdltarint daha birgok bigcimde acgiklayan talarmmevcuttur. Tanimlar
arasinda belirli farkhliklar olmasina gmen, belirli ortak 6zelliklerini de gdrmek
mamkunduar. Bunlardan ilki, kurum icinde ganlar tarafindan paydan
degerlerdir, yani cakanlarin neyin iyi neyin kotl, hangi davrglarin istenen veya
istenmeyen oldguna dair ortak deerleri mevcuttur.ikinci bir ortak ozellik ise,
kurum kaltarinG olsturan degerlerin oldgu gibi kabul edilmesidir. Burada
soylenmeye calilan, bu dgerlerin herhangi bir kitapta yazili olmayip, gahlara
verilen gitim programinda yansitilmayip, ¢ganlarin kendi gedtirdikleri inan¢ ve
fikirlerden oluwsmasidir. Uclincli ortak Ozellik ise, bu ggelerin calganlar igin
tasidiklarr sembolik dgerlerdir. Bu anlamlar kurum iginde ¢g@n insanlarin
birbirleriyle kurduklari etkilgim sonucundagrenilirler.

Kurum kultarindn fonksiyonlarindan sonra; kurum tiiii olmadan kurumsal
butinlik ve balihktan bahsedilmesi mumkun giedir. Kurum kalturindn bazi
Ozellikleri, kurumsal bghlik yaratiimasinda etkili olmaktadir. Bunlar kunu
dyelerinin iletsimlerinde kullandiklari ortak bir dil, tavir, semhay, yiksek Grin

kalitesi yuksek verimlilik, dgtik devamsizlik gibi Uyeler tarafindan paylaasi

56



beklenen temel gerlerin varlgl, dis gcevreye kafi olusturulan bir imaj ve orgutsel
iklimdir (Dinger, 1998: 247, Gurgay, 2000: 35; Ere®98: 131; Kirel, 1999: 97;
Go6zen, 2007: 59-60). Kurumsal gk algisinin olgmasinda belki de en 6énemli
faktor orgut kaltaradar. Bunun temel sebebi, fatkhittrlerden, farkh inaglardan
gelen ve farkli dger yargilarina sahip caénlarin bir kurum binyesinde ayni
degerleri, davrarglari ve kurallari benimseyerek hareket etmeleridBunu
sglayabilen  kurumlar, kurumsal pllik algisini  olgturmakta bgarili
olabilmektedirler. Bir topluma, bir kuruma kendimiit hisseden, o kurum ve
toplumun dger yargilarini ve davraglarini benimseyen c¢ahnlarin bghilik algilari
da yuksek olacaktir. Bunun sonucunda verimlilikyataesizlgin azalmasi,si goren
devri minimum seviyeye iner valétmeler nihai amaclarini gercekliemek adina

cok daha bgarili olurlar.
2.5.2.3. Ucretlendirme

Ucret, calsanin kuruma bzlili gini etkileyen en 6nemli unsurdur denilebilir. Y gpti
isin karihgini almadgl disiincesi ¢calanin kuruma kar duydugu baghlik algisini
azaltacaktir. Bir ¢caganin belirli bir 5 yerini se¢cmesi, orada kalmasi ve yiksek
motivasyonla cajmasi kendisine Onerilen Ucret dizeyi ve odillerkkiydan
baglantilidir. Ucretin en az ¢cahnin bekledii ticret kadar olmasi beklenir ki gaik

ve doyum sglanabilsin. Beklediinden fazla Ucret alan c¢ghinin sten ayrilma

distncesi azalmakta ve kurumsagbhk algisi artmaktadir.

Devam bgliligl ve ucret arasinda gausal bir oranti vardir. Devam @#digi,
alternatif & imkaninin olmasi ve kurumdan elde edilen kazadeakar
vazgecilmemesine A maliyet nedenli bir bglliktir. Bu nedenle dcret arttikca
calisanlarin ayni duzeyde (creti olanska bir is bulabilme ihtimalleri azalagandan
devam bghligi da artacaktir. Calanlarin aldiklari Utcret kadar, Ucretin
dagitilmasindaki adaleti algilama bicimleri de kurumseglil g1 etkileyecektir.
Insanlar ancak gordiklersten ve § cevresinden memnun olduklari siirece daha
verimli calsirlar. Calsma hayatinda ekonomik doyum her ne kadar gerekkdsul
olsa da tek ana yeterli dgildir (Barutcugil, 2004: 443; Unutkan, 1995: 75; ¢hi
2001: 107). Hemsidoyumu hem de kurumsal @dik algisinin olgumu acisindan
Ucretin dnemi ve etkindi yadsinamaz bir gercektir. Gerek maddi kaygilarise

Ucretin sgladigl sosyal imkanlar ¢calanlari, § yerlerine kagi bir kurumsal balilik
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algisi olgturmaya yonlendirir. Kurumsal Bhligin daha ¢ok devam Bl g

acisindan incelenmesi gereken ucret, belirli bgaya standardina wan calsanlarin
bu standardi kaybetmemek adina gtedlari kuruma bglanmalarini sglar. Ancak
diger bir yandan bakil@inda, yeterli Ucreti almayan ve/veya alngadi distiinen
calisanlarda dier bitun faktorler olumlu yonde olsa da kurumsailibe algisinin
olusmasi zorlarr. Olusmus olan kurumsal bdilikta zayiflama gilimi gosterebilir.
Batin bunlara rgmen dcreti tek bana kurumsal bl g olusturmak icin yeterli
gormemek gerekmektedir. Sosyal anlamda tatmin chmagalgsanlar, ozellikle
egitim seviyeleri yuksekse tek kaa ucret ile bir doyuma we kurumsal balihk

algisi gelgtirmezler. Bunun temel sebebi bu gibi gahlarin gitim seviyesinin
yuksek olmasi kendilerine olan 6zguvenlerini de sgitecektir. Busartlar altinda
gelismeyecek olan kurumsal gldik algisi calsanlari yeni § ve yeni § yerleri

aramaya yonlendirecektir. Bunun sonucunda verikntliisecesi gibi is goren devri
de artacaktir.

2.5.2.4. Kurumsal Odduller

Kurumsal bglligl etkileyen faktdrlerden birisi olan kurumsal o)l kurumsal
baglilik algisinin ge§mesinde buyiik bir 6nem sahiptir. Oduller, gain baaril bir
performans sergilemesi icin sekkir mesajini iletmenin yollarindan birisidir.
Kurumlar, kurum etkingini saglayabilmek ve caganlarini motive edebilmek igin
cesitli oduller kullanmaktadir. Bunlar, taktir, terfkariyer firsatlari, proje elde etme,

kurum icinde yeni gorevler verme, kararlara katigii ddillerdir.
Odaliller i¢sel ve dsal olmak tizere ikiye ayrilir;

. I¢csel oduller: Cafanin yaptg is ile ilgili 6dullerdir. Taktir edilme, kariyer
firsatlari i¢csel odullere verilebilecek 6rneklerdir

. Dissal odller: Maddi niteliktedirikramiye, prim gibi odller g@sal 6dl

ornekleridir.

Yapilan calgmalarda kurumsal tgalik ile 6diller arasinda dwusal orantili bir ilgki
tespit edilmgtir. Kurum tarafindan uygulanan o6dul sistemi gatin yiksek
performans sergilemesini vesei devam etme isiin artmasini sgayacaktir
(Barutcugil, 2004: 450; Kogel, 2001: 519; Kose, 2083). Kurumsal ddulleri de tek
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basina Ucret gibi dgerlendirmek yani olur. Bunun temel sebebi aciklamalarda da
bahsedildgi gibi kurumsal 6dullerin i¢csel ve ghal 6dtller olarak ikiye ayrilmasidir.
Digsal ddulleri Ucret gibi deerlendirirsek devam kgl ginin olismasinda etkin bir
rol oynadgini soyleyebiliriz. Ancak icsel oduller daha coksgal ihtiyaclara ve
prestijli bir pozisyonda c¢almaya daha yakin olgu icin devam bgiliginin
olusmasinda ¢ok da etkin giélerdir. Daha ¢ok gitim seviyesi yuksek caanlarin §
doyumlarini arttirmaya ve bunun sonucunda kururogdllik algilarini gelstirmeye
yonelik araclardir. Kurumsal 6dul sistemini adalebir sekilde kletebilen
kurumlarin, kurumsal Rglik algilarini olwturmalari ve boylece devamsgli

azaltarak, ¢caganlardan maksimum verim almalari mimkundur.
2.5.2.5. Yonetim ve YOnetime Katilim

Calisanlarin, yonetim kademelerinde bulunduklari yerukoasal bghlik algilarini
etkileyen unsurlardan Dbiridir. Yapilan gahalar yoOnetici pozisyonundaki
calisanlarin kurumsal Qgliklarinin daha yiksek oldwunu gdstermektedir. Bunun
sebebi, ybnetici gruplarin geér calsan gruplara oranla kurumdan yana olmaya ve
onu desteklemeye daha arzulu olmalaridir. @aln yonetim kademesinde lehine
olan dgismeler genellikle kuruma olan glai g1 arttirirken, tersi durumlar daha az
baglilik gostermesine sebep olmaktadir.

Ayrica yoneticilerin kullandil yonetim tarzinin ¢adanlarin tutumlari Gzerine 6nemili
bir etkisinin oldgu ve bununda c¢alanlarin kurumsal @lik seviyelerini etkiledgi
belirtiimektedir. Baskici yonetim tarzi izleyen,tlasin kararlara katiimasini sk
etmeyen ve siki bir denetim uygulamayan yonetigiganlarda kurumsal igalhk
algisi Uzerinde olumsuz etki yaparken, arkadave katilimci bir tarz izleyenler
olumlu etki yapmaktadirlar (Guiglii, 2001: 95-96; ifleR002: 69;ince ve Giil, 2005:
74; Ozcan, 2008: 19). Yonetigekilleri giiniimiiz letmelerinde kurumsal igali gin
olusmasinda 6nemli bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktdsl yerinde kendisini rahat
hisseden si arkadalari ve Ozellikle de yonetici gruplarla rahat diygl kurarak
fikirlerini paylasabilen calganlarin § doyum seviyeleri gibi kurumsal plaik algilari
da yuksek olacaktir. Bunun temel dayansosyal ihtiyaclardir. Caianin calgtig
kurumda kabul edilme ve kararlara katilma gsteogu zaman maddi isteklerinin

onlune gecebilmektedir.
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2.5.2.6. Ekip Calsmasi

Calisanlar kurum icinde, kurum amaclarina hizmet edi@nde cakirlarsa kurum
basarili olur. Kurum iginde g gorenler tek tek caimak yerine gruplar halinde
calisirlar. Grubung organizasyonu tzerinde iki 6nemli etkisi vardiangar;

. Uygunluk: Gruplar, tyelerini uydiu bir takim normlar ve davransekilleri

gelistirmektedirler.

. Destek: Gruplar, hayal kirilgh yaratici ve tehdit edici ¢cevreye katiyelerine

destek vermektedir.

Kurumlar ustlendikleri gorevleri Barabilmek icin onlarn rasyonel bir bicimde
bolerek cakanlar arasindasi bolimiu olgturur. Boylece ¢ bolumi sayesinde
calisanlar gruplara ayrilngiolurlar. Bu durumda c¢afan, grup Gyefiinin ona verdgi
yararlardan faydalanabilecektir. gder birbirlerinin glcli taraflarindan faydalanie v
birbirlerinin zayifliklarint kapatirlar. Karikli destek yuksek seviyededir. Ortam
seffaf ve guvenlidir. Cadanlar birbirlerini dinler ve birbirlerinin katkilana
glvenirler. Grup Uyefinin yarattgl bu given ortaminin ¢aan Uzerinde olumlu
duygu ve dgincelere sebep olgu ve bu olumlu duygu ve diincelerin cakanin
kurumsal bghligr Uzerinde etkisi oldgu disinilmektedir. Salanick ‘e gore
“kurumsal baglihk c¢alisanin  kurumdaki der kisilerle iliskisinden de elde
edilmektedir’. Cakan insan-makine sisteminin bir parcasidir fakati aaamanda
insan-insan sisteminin de bir parcasidir. Sosyaédiicinde catan baka bir calgan
ile beraberg gorur. Yoneticilerin en buyik soruml@u calsanlara bu sosyal dizeni
saglamaktir. Ancak bdyle takim ¢amasina uygun zemin altwrulmus olacaktir.

Bu takim ruhu ve c¢amasinin kurumsal Iahg arttirdgl kabul edilmektedir.
Cunku b&imsiz calgma gruplari ve takimlarin bir Gyesi olarak faaligésterenlerin
is doyumlari ytkselmektedir. Arkaglarina, slerine ve kuruma kar olumlu tutum
ve davranglar sergileyen takim cahnlarinin yonetim,siarkadalari ve kurumlarina
karsi bashliklarinin da arttg kabul edilmektedir. Cajanlar arasinda yon bir
arkadalik ve dayangma ortaminin olmasi durumunda, bu ortam, given asygu
gelistirmekte, cakanlarin kuruma daha cok @anmalari ve bgari s&lamalarini
ozendirmektedir (Ozalp, 1995: 192; Ertiirk, 19986;2Dazdeviren, 2007: 15Sen,
2008: 61-62). Sosyal acidan bakgideaman ekip ¢cailmasinin kurumsal gl gin
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olusmasinda buyuk bir etkisi olgu gorulmektedir. Kendisinisiyerinde belli bir
gruba ait hisseden ve gaha arkadglariyla, grup Uyeleriyle iyi ikkileri bulunan,
iletisim ve etkilgim kurmakta zorlanmayan cgdinlarin kurumsal lk algilari
daha ylUksek olacaktir. Bu gibi ganlarin kendilerini ailenin bir Gyesi gibi
hissetmeleri, ¢ajtiklari kurum adina daha fazla 6zveride bulunmateklenen bir
sonugtur. Bu sayede hem gahin hem de kurumun verimfii artacak ve duygusal

baglili gin daha yiksek derecelerde kurulmasi gergekkktir.
2.6. Kurumsal Baghlik Seviyeleri

Calisanlarin kurumsal gliklar farkh faktorlerden dgisik bicimde etkilenmektedir
ve calsanlarin kurumsal Rgiliklari bu faktorlere goresekillenmektedir. Randall
1987 yilindaki cabmasinda kurumsal Bhligi Uc¢ farkli diuzeyde ele almaktadir.
Bunlar (Demir, 2006: 161; Kdse, 2008: 45),

. DusUk duzeyde bamhlik,

. Orta duzeyde gamlilik,

. Yuksek duzeyde Eamlilik,

2.6.1. Disuk Seviyede Kurumsal Bg& 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
sglayacak, beraberinde kuruma yeni katilacak olamld&uruma yeni beceriler
kazandiracak olmasi kurumunlevsel hale gelmesini gkyacaktir. Bgka bir
ifadeyle kurumsal b#ili g1 disik olan ¢akanin, kurum icin devamsizliklari, glik
verim, dger calsanlarin morallerini bozma gibi bir ¢ok olumsuz stki
bulunmaktadir. Bu tur cglnlarin kurumdan ayrilmalari bu sonuglarin ortadan
kalkmasini sglayaca& gibi kuruma zarar verme ihtimallerini de ortadan

kaldiracaktir.
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Bu baglilik dizeyinde cakan kki, kuruma dgik baghlik sergileyebilir amaglerine
bagliliklar yuksek olabilmektedir. ClnkU ¢gdin icin kurumun amag ve gerlerini
benimsemek o6nemli @édir. Onlar icin dnemli olan gleridir. Ayrica calganin
kurumsal bglih gl distik oldygu kurumdan ayrilmasi gelecekte gaba) iste daha
basarili olmasini sglayacaktir (Balay, 2000: 85; Bayram, 2005: 135; ape ve
Halici, 1998: 144).

2.6.2. Orta Seviyede Kurumsal Bglilik

Calisanin deneyiminin guclu, fakat kurumla 6zligsmesinin ve bgliliginin tam
olmadgl baghlik dizeyidir. Kurumsal bgiligin orta dizeyde olmasi, sonsuz bir
kurumsal bghh g ifade etmemektedir. Orta dizey kurumsaklbgzin kuruma
sgiladigl katkilar, 5 gorenlerin doyum seviyelerinde belirgin bir gryiaratmasi,
kurum icin duyduklari bgliligin 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 (Kapstere Halici, 1998: 144; Balay,
2000: 89; Kose, 2008: 46; Bagit, 2006: 69). Orta seviyede kurumsagbag! olan
calisanlar, kurumlar icin dengenin kurulmasi adina brardaj gibi gorinse de
yasanabilecek en kucuk kriz ve belirsizlik ortamindakurumsal bglilik algilarinin
azalabilecgi g6z ardi edilmemelidir. Bu durumdgiétmeleri bekleyen devamsizlik,
verimsizlik ve 5 gbren devri organizasyonlarda onarilamaz hasastalaacabilir.
Isletmelerin nihai hedeflerini gercektemek adina ihtiyag duyduklari entelektiel
sermayelerini kaybetmemek adina kurumsaglib& olustururken sadece orta

seviyede bir bgilik degil, yiksek seviye de bir ghlik da olisturmak zorundadirlar.
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2.6.3. Yuksek Duzeyde Kurumsal Bglik

Yuksek seviyede kurumsal gdik, kurumun amag ve gerlerini benimseme, kurum
icin caba goOstermeye istekli olma ve kurumda kaistesi olarak kendini gosterir.
Calisanlarin kurumsal kglik seviyeleri arttikga kurumlarina kardavrang ve
tutumlarinda olumlu d#@siklikler meydana gelir. Boyle bir tElik anlaysi, is
gorenin kendi istek ve iradesi sonucusolp kurumu igin, Uzerine géni yapmakla
yetinmeyerek zaman zaman da kendisinden fedakgibkererek kurumu igin yarar
sglama temeline dayanmaktadir. Kurumsalglbesin ylksek seviyede olgu
kurumlarda, § gorenler arasindahirli gi, yonetim ve astlar arasinda etkin bir geti

ortaminin sglanmasi gibi durumlar s6z konusu olmaktadir.

Kuruma yuksek seviyede gldik duyan & gorenlerim; gin kendisinden, kurumdaki
geleceklerinden, denetimden,s iarkadalarindan, 6demelerdeki sidigin bir
yansimas! olarak da ucretlerinden doyumlari yuksékaktadir. Tam bunlar
kurumun uzun vade de, kendisine yuiksek seviye@é bagorenlerle daha guvenli
ve kendinden emin adimlarla ilerlemesinglsgacaktir. Kurumsal kgl gin yoksek
olmasinin kuruma $tadigl yararlar; yiksek verimlilik, kaliteli tretim,sagidan
yukariya d@ru etkili iletisim olmaktadir. Kuruma [l g1 yiiksek seviyede olan bir
Is gbren pek cok acidan tatmin olgnue herhangi bir arayiicinde olmadiindan,
kuruma olan bgiligini yiksek performans ve bunun getidolumlu sonuclar

aracllglyla gosterecektir.

Kurumsal bglh 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 yiksek seviyede biglibgin kurum agisindan
tamamen yararli olabilegmi séylemek zordur. Ancak dikkatli gézlemler vergaci
cbzimlerle bu tur sorunlar bertaraf etmek mumkin@aracaglu, 2005: 48;
Tekin, 2002: 73-74; Balay, 2000: 90; Karatepe védilal998: 144; Bgyigit, 2006:
70). Yuksek seviyede kurumsal ghéik algisi, kurumlar acgisindan istenen bir
sonuctur. Bunun sebebi ise gahlarin bu bglillk seviyesinde kendilerini aileden
birisi gibi gorerek, yaptiklarisi kendi 6zel §leri gibi sahiplenmeleridir. Bu Igalik
seviyesinde calanlar, kendilerinden beklenenden fazlasini verexakimlilik

seviyelerini arttirirlar. Devamsizlikseé ge¢ gelme vesigdren devrinin ¢ok diiik
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oldugu bu balilik seviyesinin olgturulmasi ¢akanlarin § doyum seviyelerinin her

anlamda yukseltilmesiyle mimkun olur.
2.7. Kurumsal Bgghligin Sonugclari

Kurumsal bglihk adina gercekigirilen ilk calismalar, yiksek kurumsal pili gin,
is performansi ve dolayisiyla verimfli arttiracg distincesinden yola cikilarak
gerceklatirilmi stir. Bu dggrultuda calgmalar kurumsal kgili gin sonuclarinin ortaya
citkariimasi yonunde bamistir. Kurumsal bglihk kavraminin dgusuyla birlikte

olusan varsayimlagu sekildedir (Stirgevil, 2007: 35):

. Duygusal bghligin, devam bghiliginin ve normatif bgiligin hep birlikte
calisanin ge devam etmesiyle skili oldugu disinulmektedir. Bgka bir deysle,
baglili gin tum bicimleri, cakanin kurumdan ayriimagdimi ve gonulli s dezistirme

davrangiyla negatif bir ilgki gostermektedir.

. Kuruma kas! yuksek duygusal [ghlik gosteren bir ¢agan, digiuk duygusal
baglilik gOsteren bir cajana gore, 6rgute katkida bulunma konusunda dabkliist
olacaktir. Yuksek duygusal Paigr olan calsanlar, ayni zamanda daha az
devamsizlik yapmayi tercih edecekler gkerinde daha iyi performans gostermek

adina motive olacaklardir.

. Kuruma kagl yuksek devam khg ile balanan cakanlar, duygusal
nedenlerle d&l, kurumda cakmaya devam etmemeleri halinde g@oak
maliyetlerin bilincinde olduklari igin kurumda kaltktadirlar. Sadece devam
bagliligina sahip olmanin, icerleme ve sinirlilik duygulayaratmasi ve bu
duygularinda uygunsuz idavranglarina yol acabilmesi mumkundur. Bu nedenle
Meyer ve Allen, devam ghliginin ise dizenli gitme ve der performans
gostergeleriyle ya #kili olmayaca&ini ya da ters orantili bir gki gosterecgini

ongormglerdir.

. Kuruma kag! yuksek normatif bgilik gosteren bir ¢a$ian, zorunluluk ve
gorev duygularnyla kuruma padir. Meyer ve Allen, bu tarz duygularin ganlari
uygun davranlarda bulunma ve kurum icin @i olani yapma konusunda motive
edecgini ongdrmektedirler. Bu dgultuda, kuruma yonelik olarak ggirilen

normatif bglligin; is performansi,se devam etme ve kurumsal vatagidagibi is
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davranglariyla pozitif olumlu yonde bir ifiki gosterecgi beklenmektedir. Buna ek
olarak, normatif bghligin, isin yapils tarzinda bile 6nemli etkileri olabilege
belirtiimelidir. Ornesin, normatif baliligi cok yiksek oldgu icin kurumda
calsmaya devam eden cgnlar; bir sekilde, kurumlarina minnet duygularini
kaybetmelerine bile icerleyebilirler. Bu icerlemerme kadar 6zel gorevleri yerine
getirme konusunda onlara bir engekieetmese de, bu gorevi ne kadar istekle ya da

isteksizce yerine getirmelerini etkileyebilir.

Ayrica kuruma bglanmanin, § géren davragini etkilemesiyle ilgili dort tar ¢iktidan
s6z edilebilir (Balci, 2000: 28):

1. Kurumun amag ve derlerine tam olarak kendini adayanlar, kurumsal

etkinliklere aktif olarak katilirlar.

2. Kendilerini kuruma adayan c¢ghnlar, genelde kurumda kalmaya ve kurumun

amaclarina ukanasina katkida bulunmaya guclu istek duyarlar.

3. Kuruma bglihk ile isten ayrilma arasinda tutarli ters bir oranti

bulunmaktadir.

4. Calismaya ilk bglandgl zamanlardasten alinan doyumgien ayrilmanin en
onemli belirleyicisiyken, zaman gectikce ghéik, is doyumuna kiyasla sten

ayrilmanin daha gucla bir belirleyicisi olmaktadir.

Kurumsal bghliga iliskin davrangsal sonuclarin Rghlikla gugcli iliskiler icinde
oldugu bulunmugtur. Bunlardan 6zellikle si doyumu, motivasyon, katilim ve
kurumda kalma arzusu kurumsalghbkla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise
baglilikla olumsuz bir ilgki icerisindedir. Konuyla ilgili meta analitik ¢amalar
incelendginde, se devamsizfin, performansin,si géren devir hizinin ve stresin
kurumsal baglh gin Gzerinde 6nemle durulan temel sonuclar gldgorulmektedir
(Arbak ve Kesken, 2005: 97, Sirgevil, 2007: 37).

2.7.1. Performans

Is gorenler, kurumlarda yer aldiklari pozisyonlaigkin olarak ustlendikleri rolleri
yerine getirerek kuruma katkida bulunmaktadirlasti&€hdikleri bu roller onlarin

isleridir. Islerini ne kadar etkin ve Warili olarak yerine getirdikleri ise onlarin
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performansini  gdstermektedir. Goérev tanimlar grdliusunda caganlardan
beklenen, gerekli performansi gostermektir. allardan beklenen bu performans
normal performans olarak nitelendirilirken, bunureiinde bir etkinlik ve kgar ile
calisan & gorenlerin bu durumu ise Ustin performans olard&lemdiriimektedir.
Yuksek performans bireyin, gérev ve sorumluluklame kadar etkili bir bicimde
yerine getirdgidir.

Performansin 6lgtlmesi ise performangetéendiriimesi olarak adlandiriimaktadir.
Bagska bir deysle, bireyin goérevindeki barisini, gteki tutum ve davraglarini,
ahlaki durumunu ve 6zelliklerini bittinleyen ve gatin kurumun kgarisina olan
katkilarini dgerlendiren planl bir aractir. Kuruma ek ve performans ikkisine
yonelik yapilan bir argirmada performans ile kuruma ghdik arasinda olumlu
yonde ve gucli bir igkinin bulundgu ileri surtlmgtar. Hall ve Lawler,
performansingi gorenlerin Ustleri tarafindan yapilanggedendirmelere dayali olarak
Olcildigl durumlarda, performansin kuruma ghisktan etkilendgini ileri
surmglerdir (Keles, 2006: 95; Budak, 1999: 25; Barutcugil, 2002: 1Zakir, 2001:
170). Kurumsal bgiligin salandigl durumlarda ortaya cikan performans sarti
beklenen ve arzu edilen sonuctisrdoyumu ve bunun sonucunda kurumsafl b
algilari guclenen calanlar, § yerlerini kendi 6zel sleri gibi gérecek bir bgka
deysle kendilerini aileden birisi gibi hissedeceklerdiBunun sonucunda
kendilerinden beklenenin tzerinde bir gayret vells calgsarak verimliliklerini ve

performanslarini arttiracaklardir.
2.7.2. Devam ve Devamsizlik

Devamsizlik, caganin calgfma programi ya da planina gore galasi gereken
zamanlardasine gelmemesi olarak ifade edilebilir. Kurumagbiaklari olmayan
veya diguk olan cakanlarin, kendilerini kurumun bir parcasi olarak rgédikleri
icin, ise gelmeme,se gec gelme vetien ayrilma olasiliklarinin daha yiuksek olmasi
beklenmektedir. Argirma sonuclari da, varsayigi Gzere bahligl yiksek olan
calisanlarin gten ayrilma niyetlerinin daha glik oldusun géstermektedir. Kurumsal
baglilk devamsizlgin disuk olmasini sflamaktadir fakat nemli gekenlerin, geri

cekilme, devamsizlik ve ¢caain devri gibi bu karar Uzerinde etki gttbelirtiimelidir.
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Kurumsal bglihk ve devamsizlik arasindaki gkiye yonelik olarak yapilan
calismalar bir birinden farkh sonuclar ortaya koystur. Ancak bu konuyla ilgili
genel digtince, kurumsal @l gin calsanlarin devamsiZini azalttgr yonindedir.
Yuksek duygusal kgl ga sahip cafanlar § ortaminda daha az devamsizlik ile daha
fazla § motivasyonu glimindedirler. Fakat devam Waligina sahip caanlar
yalniz kendilerinden bekleneni yapar ve yilksek deamevamsizia sahiptirler
(Eren, 2000: 267; Uyguc ve Cimrin, 2004: 3; Ce#004: 91). Kurumsal tghh gin
isletmeler agisindan en 6énemli sonuclarindan birsiathe devamsizh azaltmasidir.
Kurumsal bghlik algisi yuksek olan calanlar, o6zellikle duygusal galk
durumunda glerini ve is yerlerini sahiplenip kendileri ile Ozglestirdikleri igin

devamsizlik yapmamaya gatlar. Bunun sonucunda verimlilikleri artar.
2.7.3.1s Goren Devir Hizi

Kurumsal bglhlik kavraminin gerg olarak bghlik duzeyi yiksek caganlarin
kurum icerisinde kalmaya devam etme ggtde olmalari ve kurumun c¢ikarlarini da
koruyacak sekilde calgmaya devam etmeleri beklenir. Bu konu Uzerine wapil
aragtirmalarda kurumsal l@alik ile is gtict kaybi arasinda ters yonli bir oranti tespit
edilmistir. Kurumsal bglligin zaman igerisinde getigini ve balilik dizeyleri
disUk calsanlarin gten ayrilma zamanlari yakkakca ba&lilik seviyelerinin daha da
alt seviyelere indii gozlemlenmgtir. Genel olarak, si birakma dort boyutta
gerceklemektedir (Cakir, 2001: 95-96; Cengiz, 2001: 84; &dX08: 49):

1. Kacinilabilir istese bali isi birakma. Daha iyi bir Ucret, mevcut kurumla

yasanan sorunlar, alinag feklifleri gibi faktdrlerden kaynaklanmaktadir.

2. Kaciniimazisteze bagl isi birakma. Evlilik, yganilan yer dgisiklikleri gibi

faktorlerden etkilenmektedir.

3. Kacinilabilir istek d¢i isi birakma. Isten c¢ikarma gibi faktorlerden

kaynaklanir.

4. Kacginilmaz istek @i isi birakma. Sglik problemleri, 6lim gibi faktorler
etkindir.

Kurumsal bghligin salandgl durumlarda zorunlu haller gnda § goren devri

azalmaktadir. Bunun sebebi gahlarin § yerlerinde mutlu olmalari ve kendilerini
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huzurlu hissetmeleridir. Duygusal @&k algisi ile iligkilendirilebilecek bu durum

calisanlarin § yerlerini benimsemeleri ile ortaya cikar.
2.7.4. Stres

Stres ve sonuglari arasindakskiiile kurumsal bglil g1 inceleyen pek ¢cok agarma
bulunmaktadir. Bunlardan 1990 yilinda Mathieu vgaZatarafindan yapilan bir
argtirmada; yuksek kurumsal gldi ga sahip cafanlarin dgerlerine gore stresten
daha fazla etkilengi belirtiimisti. Kurumsal bglilk, kisinin kurumsal
tehlikelerden ve problemlerden daha kolay etkilesime neden olur. Bu da
calisanlarin hassasiyetini arttirarak strese neden lolekiedir. Stres ve orgutsel
baglilik ili skisi ile ilgili bir karsit gorls de Kobasa ile Mowday ve arkathm!
tarafindan ileri surdlmgiolup, aratirmacilar kurumsal kgligin, calsani stresin
olumsuz etkilerinden korugunu belirtmglerdir. Ait olma duygusunun given
yarattgl ve bu guvenin kiyi stresin olumsuz etkilerinden korugiu iddia edilmgtir
(Sen, 2008: 68). Yapilan gtarmalarin farkli sonuclar vermesi, atalan is kollar
ve demografik 06zelliklerle alakali olabilmektediAncak & stresi acisindan
bakildginda kurumsal k#ilik algisi yuksek caanlarin bu stres duygusunu daha az
hissedecekleri sgkardir. Bunun sebebislerine ve § yerlerine olan bgiliklari,
kurumlarinin amaclarina hizmet etmek adina gost&ted fazladan ¢aba kendilerini
olumsuz duygulardan uzak tutacaktir. Ancak bir ge vardir ki bu balihk
kendilerini kurumlarinin amag ve hedefleri icin eresiz hissetmeleri ya da ¢aausiz
olmalari durumunda fazladan bir stres duygusuyjeblaga birakacaktir. Bu durumda

verimlilikleri diisecek ve kendilerini yararsiz hissedebilecekleridir.
2.8. Kurumsal Bgglili gin Is doyumu Uzerine Etkileri

Is yerindeki psikolojik sgligin 6nemli gostergelerinden biri olarak kabul edilen
Kisinin is deneyimine ait deerlendirmesinin bir sonucu olag doyumu kavrami;si
gorenin §ini ya da § yasamini dgerlendirmesi sonucunda duygu haz ya da
olumlu duygusal doyumgeklinde tanimlanmaktadir. Eisenstat ve Fenler e gée $
doyumu, cakanin kinde mutlu olmasi ve bundan haz alma derecesi lolara
tanimlanmaktadir. B&a bir deysle is doyumu, cakanlarin glerine kasi duyduklari

duygusal tepkiler sierinden duyduklari hamutluk ya da hgnutsuzluk durumu olarak
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da tanimlanabilir (Silah, 2001: 103; Telman ve Un2a04: 12-13; Baysal, 1995: 9;
Isikhan, 1996: 188; Tosun, 1988: 96; Surgevil, 20G15):
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BOLUM 3: TURK 1ILAC SEKTORU, TTTLER ININ KURUMSAL
BAGLILIK VE iS DOYUM ALGILARININ iNCELENMESI

Bu bolimde cagmanin amaci, kapsami, yontemi ve sinirliliklarirbkhis, analiz

ve bulgulara yer verilngtir.
3.1. Calsmanin Amaci ve Arastimanin Sorulari

Arastirmanin amacl, si doyum algisi ve kurumsal gdik algisinin, Turk ilag
Sektdrinde ¢cajan TTT'leri hangi dizeyde etkileglini belirlemektir. Bu cahma da

cevap aranan sorular;

. TTT lerin is doyum algilari yiksek midir?

. TTT lerin kurumsal bghlik algilari hangi seviyededir?

. TTT lerin is doyum algilari ve kurumsal plalik arasinda ilgki var midir?
seklindedir.

3.2. Calsmanin Kapsami

Arastirma, Marmara Boélgesinde faaliyet gosteren yeeliyabanci ilag firmalarinin
TTTleri Uzerinde yapilmgtir. Arastirmada veri elde etme yodntemi olan ankete
katilmi s&lamak adina TTT lerin ve ¢ghiklari firmalarin isimleri gizli tutulmstur.
Ayrica anket cagmasinin gavenilirgini yiksek tutabilmek icin her bir TTT ile yuz

ylze goérgme yapilmgtir.
3.3. Calsmanin Yontemi

Bu argtirmada tanimlayici agarma yaklgaimi benimsenmtir. Anket toplamda 3
bolumden olgmaktadir. Birinci bélimde c¢alnlarin, cinsiyeti, yg, medeni
durumlari, ¢ocuk sayilari,ggim durumlari, kac¢ yildir ¢ hayatinda olduklari, ka¢
yildir ilac sektériinde olduklari, kac¢ yildw anki i yerlerinde calgtiklari, calstiklari
firmanin yerli ya da yabanci oldu, ortalama aylik gelirleri gibi bilgilere wdmak

istenmitir. Bu bolim toplam 10 sorudan ghaustur.

Ikinci bolim de ise “Minnesotds tatmin Olc&i” ile TTTlere 20 tane 6nerme

sunulmy ve bu 6nermelere katilma derecelerini belirtmaktanmitir.
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Ucuincti bélumde ise “Kurumsal Baik Olgegi” ile TTTlere 31 tane Onerme

sunulmy ve bu 6nermelere katilma derecelerini belirtmaktanmitir.
3.4. Calsmanin Sinirliliklari

Yapilan argtirma sadece Marmara bdlgesinge an cakmakta olan TTTlere
uygulanmgtir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 15.0 (StatistiRatkage For
Social Sciences) programi ile analiz ediini Turk ilag sektérinde 2009 yili
ortalarinda bgayarak, 2010 yili bdarina kadar siregelen kriz ve ilac fiyatlarindaki
dalgalanmalar dolayisiylas igoren devrinde bir hareketlenme oktuw. Bunun
sonucunda firmalarin bir bolumu galnlarinin bir kismi ile yollarini ayirirken, gair

bir kismi da kugulmeye gitgtir. Bahsi gecen krizden etkilenmeyen yerli ya da
yabanci firma sayisi neredeyse yoktur. Bunun samlect2009 yili bgarina kadar
Marmara bolgesinde yaklk 2000 kadar TTT muhtelif firmalarda gorev yaparke
kriz sonrasi bu sayl 1000-1200 arasinda kdlmiBu bdlgedeki batin TTT'lere
ulasiimaya calgilmis, ancak firmalarin bu tip ¢amalara sicak bakmamasi sonucu
ancak 330 civarinda TTT'ye yldabilmistir.

3.5. Calsmanin Hipotezleri

Bazi aratirmacilar § doyumunu; ge devam, § yontemlerinin geltiriimesi ve &
ortamindaki ¢ birliginin arttirlmasi gibi konularda, davratarin bir nedeni olarak
gorurlerken, bazilar ises idoyumun bir sonug¢ olarak ele almaktadirlarsitin
yaptgl isten memnun olmasisini sevmesi, kendisinisine, yaptgl isi de kendisine
layik gormesi, yap#n is kasiligi aldigi tcreti yeterli bulmasi vb. bir ¢ok olumlu
faktor calganin § doyumu diizeyini yukseltici etkiler yaratmaktadsu tip olumlu
faktorlerin yoklgsu ise, cakanlar Uzerinde doyumsuzluk yaratig doyumu ile
kurumsal ballik ayni kavramlar olmayip temel farkhliklau sekilde 6zetlenebilir
(Akcamete ve d., 2001: 7; Celikkol, 2001: 130; Arbak ve Keskef02: 60):

. Kurumsal bglilhk is doyumuna oranla kurumsal acidan daha buttunsel bir
kavramdir. Kurumsal [ghlik s6z konusu oldgunda, kurum ile kurumun sahip
oldugu amaclar ve deerlere atifta bulunurkengiidoyumunda hedef, caanin gorev

ve sorumluluklari ile tanimlanmislem cevresi ile sinirlidir. Bu gamda kurumsal
baglilik, kurumun geneline yonelik tepkileri icerirkag doyumu cakanin ke veya

isin bazi yonlerine ifkin tepkilerinin ifadesidir.
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. Kurumsal bghlik is doyumuna oranla ¢ok daha kalici bir tutumdisr.
yerinde gunlik gdlem ve faaliyetler cajanin § doyumunu oldukca kolay
etkileyebilirken, kurumsal [ghlik icin ayni seyi sdylemek pek mumkin gidir.
Kurumsal bglilik benzer etkilere daha kapali bir olgudur.

Is doyumu ile kurumsal hlik arasinda olumlu ve anlaml bir gkinin varlgi,
argtirma bulgulariyla desteklensgtir. Is doyumu, kurumsal khligin farkl
boyutlarini dgrudan ve olumlu etkilemektedir (Surgevil, 2008: .4Bu ba&lamda

calismanin ana hipotezu sekilde ifade edilebilir.

H1: Is doyum algisi déskenleri ile kurumsal bgilik algisi boyutlari arasinda

pozitif yonlu bir iligki vardir.
Diger:

Yapilan aratirmalarin dnemli bir bélimua cinsiyet faktoranintatmini Gzerine net
bir etkisi olmadgini ortaya koymaktadir. Bazi cghalar kadinlarin daha az i
tatminine sahip oldgunu belirtirken bazi c¢aimalarda bunun tam tersini
belirtmektedir. Hatta bazi catnalarda erkek ve kadin arasindgkiatmini seviyeleri

esit cikmaktadir (Ceylan, 2002: 54; Go6zen, 2007: Z&mir, 2007: 121). Bu
baglamda argtirmanin ikinci hipotezine géresagidaki gibi ifade edilebilir.

H2: Is doyum algisi dgskenleri, cinsiyete gore farklilik gosterir.

Kurum igindeki 5 gbrenlerin bir unvan ya da pozisyonda gdtlari stire ve kurumda
calisilan toplam sire kurumsal gidigin belirleyicileri olarak ele alinmaktadir.
Cohen 1993'deki agrmasinda; cayma suresi arttikca,si gorenin caktig
kurumdan elde efti kazancin artgini ve dolayisiyla bu kazanclarin, kurumsal
baglih g1 etkiledigi icin calsanin yal arttikca kurumsal Ehligin da arttgini
belirtmistir. Kurum icerisinde her hangi bir pozisyonda g#n sire ve kurumda
calisilan toplam sure ile kurumsal gdik arasindaki ilskiyi ele alan bir bgka
argtirmaya goére, kurumdaki toplam cgaha siresi ile kurumsal palik algisi
arasinda olumlu yonde birgki bulunurken, ayni pozisyonda gegirilen yil sayisi
kurumsal bglilik algisi arasinda ters birgki bulundygu ortaya ¢ikmgtir. Kurumda
calsilan sure arttikca, kurumsal @dik da artmaktadir. Ancak bir pozisyonda

gecirilen sirenin uzunfiu kurumsal bglili g1 azaltmaktadir (Yalgin véplik, 2005:
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399; Balay, 2000: 55; Sokmen, 2000: 54; Tiryaki,020 129). Buna gore
arggtirmanin ti¢uncu hipotezsasidaki gibi ifade edilebilir.

H3: Calsma sureleri ile kurumsal Bhlik algisi boyutlari arasinda pozitif yonla bir
iliski vardir. Calgilan sure arttikca kurumsal gdik algisi da guglenir.

Mowday, kadinlarin kuruma Bhliklarinin, erkeklere gore daha fazla ofdua
deginmis ve bunun nedenini de, kadinlarin kurumda buluraulpdozisyonlari elde
etmede erkeklerden daha cok engglikéari ve bunun kuruma Uygli olanlar
acisindan daha onemli kilmagaklinde aciklangtir. Ozellikle erkekler tarafindan
kadinlara yapilan ejérilerde, kadinlarin duygusal davrandiklari ve gukarina gore
hareket ettikleri icin glic lytugu yarattiklari ile ilgilidir. Bu da kurumda kadimia

pozisyon elde etmede kaestiklari engellerden birisi olarak goralebilir.

Cinsiyet ile § yasami iligkisi Uzerine yapilan agarmalarda erkeler icin Ucret, kariyer
gelisimi, sorumluluk alma, organizasyonda etkin bir pgnnda bulunma daha
onemliyken; kadinlarin ¢aina arkadslari, kisisel iletisim, uygun cakma saatleri ve

Is guvenlgi gibi konulara daha fazla 6nem verdikleri goruktiii.

Kurumsal bghlik ile ilgili literattrde, erkelerin mi yoksa khnlarin mi kurumlarina
daha cok bgilik gosterdikleri konusunda gagiayriliklari bulunmaktadir. Kurumsal
bagliliktaki cinsiyet faktort hakkindaki bu ceghili bulgular nedeniyle kesin bir
sonuca ulgmak cok zordur (Eker ve gl 2008: 48; Bayraktaghu, 2003: 145;

Akpinar, 2007: 79; Kirel, 1998: 40). Budamda arstirmanin dérdinct hipotezi
asagidaki gibi ifade edilebilir.

H4: Kurumsal bglilik algisi boyutlari cinsiyete goére anlaml fati gosterir.

Ucret tek baina & doyumunu belirleyen bir faktor didir. Birey aldgi (cret
Uzerinde doyumsuzluk yamasina rgmen organizasyonungir faktorleri hakkinda
olumlu duygulara sahip olabilmektedir {# ve Erenler, 2008: 20%mamalu ve
dig., 2004: 169; Glven ve @i 2005: 131; Orlcu ve gi, 2006: 41). Ancak sektorel

bir etkiye sahip oldgunu séylemek mimkunddr.

H5: TTT'lerin ortalama aylik gelirlerisidoyum algisi dg&skenleri Gzerinde olumlu

bir etkiye sahiptir.
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Ucret, calsanin kuruma bzlili gini etkileyen en 6nemli unsurdur denilebilir. Y gpti
isin karihgini almadg distincesi ¢calanin kuruma kar duyduu bagshlik algisini
azaltacaktir. Bir caganin belirli bir 5 yerini se¢cmesi, orada kalmasi ve yiksek
motivasyonla cajmasi kendisine Onerilen Ucret dizeyi ve odullerkkiydan
baglantilidir. Ucretin en az ¢ahnin bekledii ticret kadar olmasi beklenir ki gaik

ve doyum sglanabilsin. Beklediinden fazla Ucret alan c¢ghinin kten ayrilma
distncesi azalmakta ve kurumsalgbhk algisi artmaktadir(Barutcugil, 2004: 443;
Unutkan, 1995: 75; Gugla, 2001: 107).

H6: TTT ‘lerin ortalama aylik gelirleri ile kurumsabglilik algisi boyutlari arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Turk Ilag Sektort ile ilgili dikkat ¢ceken temel unsurlardbir dieri de, TTT ‘lerin
calistigi firmalarin yerli ya da yabanci sermaye olup olngatlr. Bu durumunsg
glivencesi, Ucret, yonetici gibi kriterler g6z 6ntalendgl zaman kurumsal igalik

algilari tGizerinde negatif etkiye sahip olgcdistintlmektedir. Boylece;

H7: Kurumsal bglihk algisi boyutlar calilan firma tiriine gore anlamli farklilik

gOsterir.
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3.6. Bulgular ve Dgerlendirme

3.6.1. Demografik Ozellikler

Yapilan calymada, ankete katilim gosteren 33¢ya ait demografik 6zellikler tablo
1 ‘de Ozetlenmektedir. Katilimcilarin % 75,5 ‘i ek % 24,5 ‘i kadindir. Oranlara
bakildginda erkek katilimcilarin sayisinin, kadin katililaren sayisindan yakde

uc kat fazla oldgu gorulmektedir.

Yas acisindan bakildinda, katihimcilarin % 23,9 ‘u 21-25yaralginda, % 49,7 ‘si
26-30 ya aralginda, % 24,8 ‘i 31-35 yaaralginda, % 1,2 ‘si 36-40 yaaralginda
ve sadece % 0,3 ‘U 41 ve Uzergy@malginda bulunmaktadir. Katilimcilarin yarisina
yakininin (% 49,7) 26-30 yaaralginda oldgu ve yag aralgl arttikca katilhimci

sayisinda azalma olgu gorulmektedir.

Medeni duruma bakil@l zaman, ankete katiim gosteregilkrin % 60,3 ‘U bekar,
% 39,7 ‘si evlidir. Katihmcilarin ggunlugunun bekar oldgu (%60,3) dikkat
cekmektedir.

Katilimcilarin gitim seviyeleri incelendiinde, ankete katilm gdsterenlerin % 10 ‘u
yuksekokul, % 87,9 ‘u fakilte ve % 2,1 ‘i lisanstiusnezunudur. Burada fakulte
mezunlarinin ¢ok blyuk orandagemluga (% 87,9) sahip oldiw gortlmektedir.

Ankete katilim gosteren dilerin is hayatinda gecirdikleri sire dg¢ farkh bélimde
incelenmgtir. Bu bdlumler, ¢ hayatinda gecirdikleri sire, ilag sektoriinde
gecirdikleri siire vgu an cagmakta olduklarig yerinde gecirdikleri stredir. Ankete
katilanlarin “kac yildirg hayatindasiniz” sorusuna verdikleri cevaplarigildai, %
21,5 ‘i 0-2 yil arasl, %27,6 ‘si 3-5 yil, % 29,1648 yil, % 18,2 ‘si 9-11 yil, % 3 ‘U
12-14 yil ve % 0,6 ‘st 15 yil ve uzegeklinde olmugtur. Verilen cevaplara
bakildginda 12-14 yil ve 15 ve Uzeri yil cevaplagidda bir birine yakin bir dalim

gozlenmektedir

Katihmcilarin ilag sektoriinde gegirdikleri siirezgonine alingginda, istatistiksel
olarak bluyuk c¢gunlugun % 67,2 gibi bir oranla 0-5 yilik zaman dilimedyer
aldigl, daha sonra ise % 25,5 gibi bir oranla 6-8 yrhaa diliminin calgilan stire

olarak secildii gorilmektedir.
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Katilimcilarin “ ka¢ yildir ayni firmadasiniz” s@una verdikleri cevaplarin géim
ise, % 60 0-2 yil, % 33,6 3-5 yil, % 5,2 6-8 yil,0@ 9-11 yil, % 0,3 12-14 yil ve %
0,03 15 ve uzeri yikeklindedir. Ayni firmada cajma suirelerine bakilginda,

calisilan yil sayisi arttikga ayni firmada kalma oranidistigt gorilmektedir.

Ankete katilim gosteren dilerin calstiklar firmalarin yerli sermaye veya yabanci
sermaye ( % 51 veya daha fazlasi yabanci yatiram) géklindeki dgilimlari ise, %
33,3 yerli sermaye ve % 66,7 yabanci sermggldindedir. Katilimcilarin biytk

cogunlugu (% 66,7) yabanci sermayeli bir firmada galaktadir.

Katilimcilarin gelir dgihmi ise su sekildedir, % 0,3 ‘G 1000 tl ve alti, % 95,8 ‘i
1001-3000 tl arasi ve % 3,9 ‘u 3001-5000 tl argbkagelir elde etmektedir. Turk
Ilag Sektoriinde ¢alan TTT ‘lerin aylik gelirlerinin gok buyiik orandyra aralikta

oldugu gorulebilir.
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Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Frekans
Ozellgi]kler SRpEnEiEr N=330 %
Cinsiyet Erkek 249 75,5
Kadin 81 24,5
21-25 79 23,9
26-30 164 49,7
Yas 31-35 82 24,8
36-40 4 1,2
41 ve Uzeri 1 0,3
. Bekar 199 60,3
Medeni Durum = 131 39.7
Yiksek Okul 33 10
Egitim Fakilte 290 87,9
Lisans Usti 7 2,1
0-2 yil 71 21,5
3-5 yil 91 27,6
Kag Yildir ig 6-8 yil 96 29,1
Hayatindasiniz 9-11 yil 60 18,2
12-14 yil 10 3
15 ve uzeri yil 2 0,6
0-2 yil 110 33,3
3-5yil 112 33,9
Kag Yildir ilag 6-8 yil 84 25,5
Sektorindesiniz 9-11 yil 21 6,4
12-14 yil 2 0,6
16 ve uzeri yil 1 0,3
0-2 yil 198 60
3-5 yil 111 33,6
Kag Yildir Ayni 6-8 yil 18 55
Firmadasiniz 9-11 yil 1 0,3
12-14 yil 1 0,3
17 ve uzeri yil 1 0,3
Calistiginiz Firma Yabar?m 220 66,7
Yerli 110 33,3
1000 tl ve alti 1 0,3
Gelir 1001-3000 tl 316 95,8
3001-5000 tl 13 3,9
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3.6.2. Iy Doyum Algisi Daiskenleri fle Kurumsal Baglilik Algisi Boyutlari
Arasindaki fliskilerin Incelenmesi

Is doyum algisi d&skenlerinin, kurumsal bailik algisinin boyutlari tizerine etkileri
Tablo 2 de gosterilmektediis doyum algisi dgskenleri ile kurumsal bzlilik algisi
boyutlari dgerlendirilirken kurumsal kgilik algisi boyutlari ¢ faktor altinda
incelenmgtir. Bu faktorler, duygusal I@hlik, normatif balilk ve devam bglil g

seklindedir.

Is doyum algisi daskenleri ve kurumsal Whlik algisi boyutlari arasindaki gki
korelasyon analizi (Spearman) ile geelendirildiginde elde edilen bulgulagsu
sekildedir;

Katihmcilara gore, tek Bhrina calyma olang bulmalar ile kurumsal @ik
algisinin duygusal boyutu arasinda zayifda olsaatifegonlt bir iliski vardir (-
0,143). Bunun yaninda kurumsal ghak algisinin normatif boyutu ile de ayni

sekilde zayifda olsa negatif yonlu birski tespit edilmgtir (-0,131).

Ara sira de@isik seyler yapabilmeleri ile duygusal (-0,129) ve norimaaghliklar (-

0,125) arasinda zayifda olsa negatif yonli bgkilbulunmutur.

Calistiklan isin kendilerine toplumda saygin birskiolma sansini vermesi duygusal

baglilik boyutu arasinda zayif, negatif yonlu bigki vardir (-0,137).

Vicdani agidan uygureyler yapabilme olanaklari ile normatif gdduklar arasinda
pozitif yonlu zayif bir ilski vardir (0,129).

Sabit bir ste calgma olanaklari ile normatif igaliklar arasinda negatif yonlu zayif
bir ili ski bulunmutur (-0,19).

Kisilere ne yapacaklarini soylemgnsi bulabilmeleri ile normatif aliklari
arasinda pozitif yonli zayif bir ski ortaya ¢ikmgtir (0,12).

Katilimcilarin, gleri ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmage normatif

bagliliklar1 arasinda pozitif yonlt zayif bir gki bulunmutur (0,12).

Kendi kararlarini uygulayabilmeleri ile devam ghhklari arasinda pozitif yonlu
zayif bir iliski bulunmutur (0,118).
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Katilimcilarin glerini yaparken kendi ydntemlerini uygulayabilmelde devam
bagliliklar1 arasinda pozitif yonlt zayif bir gki bulunmutur (0,13).

Calisma sartlari ile normatif bghliklar arasinda pozitif yonlt zayif bir gki
bulunmutur (0,122).

Calisma arkadgarinin birbirleri ile anlamasiyla hem normatif tgahklar (0,147)
hem de devam [galiklari (0,157) arasinda pozitif yonlt zayif biirski bulunmutur.

Katilimcilarin yaptiklari ¢ kariliginda taktir edilmelerile normatif ghhklari

arasinda pozitif yonla zayif bir ki bulunmutur (0,153).

Yaptiklan s kariliginda duyduklar bgari hissi ile normatif bgliliklar arasinda ise
pozitif yonlt zayif bir ilgki vardir (0,188).

Diger desiskenlerle kurumsal glik algisi boyutlari arasinda istatistiksel agida

anlamh bir iligki bulunamamytir.

Bu baglamda argtirmanin H1 hipotezi yukaridaki @egkenler acisindan
desteklenmektedir. Ancak 1, 5, 6, 9, 11, 13 ve Uharal dgiskenler acgisindan

desteklenmemektedir.
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Tablo 2: is Doyumu Algisi Deiskenleri ve Kurumsal Baglilik Algisi Boyutlari Arasindaki iligki

icin Korelasyon Analizi Sonuclari (Spearman)

is Doyumu / Kurumsal Ba  ghlik

Duygusal Ba glilik

Normatif Ba glihk

Devam Ba gliligi

Beni her zaman me sgul etmesi

1 | pakimindan 0,17 -0,002 0,08
2 | ok e e 043 0131+ 0033
3 | gansmin omas: babmiodan -0,129* -0,125* -0,067
e 0006 0056
5 grg:'i;r:;igﬁrggr?deki ki sgileri idare etme -0,013 0,033 0.04
6 ﬁ?ki.m& zirarvermedekiyetene gi 0,026 0,037 20,004
7 | clanagmmn omas bamindan -0,051 0,129* 0,048
g | panasabit biri g saglamasi -0,075 -0,190%* 0,011
O | Glanagina satip olmarn batmmdan -0,019 0,015 0,099
10/ giere e yepsckin sovere 0,055 0,120 0059
11 | sevier yapabiimem bakimndan -0,099 -0,102 -0,028
12| lyle o aneniaratern 0,004 0120° 0038
13 g:ﬂ%?gg;ﬁvealdlglm Ucret 0,084 0’07 0’047
14 | Is fsinde terfi imkanimin olmas; 0,107 0,059 0,098
15 | bana vermed bakimndan . o 0,055 0,082 0,118*
16 | lpagien et emern 0,029 o017 0,120
17 | Calisma sartlari bakimindan 0,007 0,122* 0,074
18 | Someiadesn vivine 003 o147+ 057
19 | ey oI ekt 0,081 0,153 0,098
00 | Yaptigim is Karsihiginda duydu gum 0.077 0,188 0,082

basari hissinden

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlaml
**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli
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3.6.3. Cinsiyete Gords Doyum Algisi Daiskenleri Arasindaki Farkhliklarin

incelenmesi

Katilimcilarin § doyum algisi d@skenlerinin, cinsiyete gore farkliliklari Tablo 3 de

verilmistir.

Bulgular incelendginde, katilimcilarin, yaptiklarsin toplumda saygin bir ki olma
sansini elde etmeleri konusundadoyum algilarini yiikseltmesine yonelik olarak
verdikleri cevaplar cinsiyetler arasinda anlamtifark géstermektedir (0,029). gar
yandan, kjilere ne yapacaklarini séylengansina sahip olmalari (0,018y,ilie ilgili
alinan kararlarin uygulamaya konmasi (0,047), W&t is kasiliginda takdir
edilmeleri (0,013), ve vyaptiklaris ikasiliginda duyduklari bgar hissi (0,027)
degsiskenleri acisindan cinsiyetler arasinda istatistikedarak anlaml fark

bulunmutur.

Bdylece argtirmanin H2 hipotezi yukarida yer algndoyumuna yonelik dgskenler

acisindan desteklengtir.
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Tablo 3: is Doyum Algisi Daiskenlerinin Cinsiyete Gore Farkliliklarinin Tespiti icin Mann-
Whitney U testi sonugclari

Degisken Mann-Whitney U Sig.
Beni her zaman me sgul etmesi
1 bakimindan 9904 0,793

2 Tek bagima ¢ali sma olana gimin 9867 0.755
olmasi bakimindan !
Ara sira de gisik seyler yapabilme

3 sansimin olmasi bakimindan 9891 0,786
Toplumda saygin bir ki gi olma gansini

4 bana vermesi bakimindan 8554 0,029
Amirimin emrindeki ki  sileri idare etme

S tarzi acisindan 9596 0.5
Amirimin karar vermedeki yetene  gi

6 bakimindan 9622 0,519

7 Vicdanima uygun seyler yapabilme 9142 0175
olana gimin olmasi bakimindan !
Bana sabit biri g saglamasi

8 bakimindan 9322 0,282
Bagkalari igin bir geyler yapabilme

9 olana gina sahip olmam bakimindan 9658 0,539
Kisgilere ne yapacaklarini sdyleme

10 sansina sahip olmam bakimindan 8416 0,018
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir

11 seyler yapabilmem bakimindan 10057 0,969
ig ile ilgili alinan kararlarin

12 uygulamaya konmasi bakimindan 8671 0,047
Yaptigim is ve aldi gim Ucret

13 bakimmndan 9765 0,651

14 is icinde terfi imkanimin olmasi 9855 0.746
bakimindan !

15 Kendi kararlarimi uygulama  sansini 8713 0051
bana vermesi bakimindan ’
isimi yaparken kendi yéntemlerimi

16 kullanabilmem bakimindan 9984 0,887

17 Calisma sartlari bakimindan 9397 0,327
Caligsma arkada glarimin birbirleri ile

18 anlagmasi bakimindan 9736 0,628
Yaptigim is karsiliginda taktir edilmem

19 | soemndan 8293 0,013

20 Yaptigim is Karsiliginda duydu gum 8494 0.027

basgari hissinden
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3.6.4. Calsma Sureleri (Kidem)Ile Kurumsal Baglilik Algisi Boyutlari
Arasindaki fliskilerin Incelenmesi

Katilimcilarin calgma sureleri (kidem) ile kurumsal gdik algisi boyutlari
arasindaki igkiler Tablo 4 de verilmtir.

Katilimcilarin c¢algma sureleri ile kurumsal Balik algisi boyutlari arasindaki
ili skiler Spearman Korelasyon Analizi ile gkxlendirildiginde, dgiskenler arasinda
istatistiksel acidan anlamli gkilerin bulunmadg goralmdtir. Bu bglamda

aragtirmanin H3 hipotezi desteklenmetii.

Tablo 4: Korelasyon testi sonuclari

Duygusal | Devam | Normatif

Kidem -0,095 -0,043 -0,046

3.6.5. Cinsiyete Gore Kurumsal Bglihk Algisi Boyutlart Arasindaki
Farkliliklar

Katilimcilarin cinsiyetlerinin, kurumsal palik algisi boyutlarinin, cinsiyete gore
farkhlik gosterip gostermegji t-testi ile analiz edilmtir. Bulgular Tablo 5 ve Tablo

6 da yer almaktadir.

Bulgular incelendiinde, duygusal B#ailik, devam bg&lilhgl ve normatif balihk
acisindan erkeklerin ortalamasinin daha yiksek goldgorilmesine r@men
istatistiksel olarak anlamli bir farki gérilmemettire Bu bulgulara gére H4 hipotezi

desteklenmemektedir.

Tablo 5: T testi sonuclari igin grup istatistigi

o Std. Hata
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Ortalama
Duvausal Kadin 249 3,4353 0,5116 0,03242
yo Erkek 81 3,463 0,45262 0,05029
Kadin 249 3,185 0,41628 0,02638
Devam
Erkek 81 3,237 0,41419 0,04602
.. | Kadin 249 3,7074 0,55931 0,03544
Normatif
Erkek 81 3,8272 0,5582 0,06202
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Tablo 6: T testi sonuclari

Degisken t Sig.

Duygusal | -0,462 0,645

Devam -0,978 0,329

Normatif -1,675 0,095

3.6.6. Ortalama Aylik Gelir ile Is Doyum Algisi Daiskenleri Arasindaki

Iliskilerin Incelenmesi
Ortalama aylik gelir ilesidoyum algilari arasindakigki tablo 7 de gosterilngiir.
Ki-Kare testi ile elde edilen sonuclgr sekildedir.

Is doyum algilarina yonelik tim dgkenler ile gelir diizeyi arasindaki ski
istatistiksel olarak anlamli bulungtur. Boylece argtirmanin H5 hipotezi
desteklennitir.
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Tablo 7: Ki-Kare testi sonuclari

is Doyumu / Kurumsal Ba ghlik Ki-Kare Sig.
Beni her zaman me sgul etmesi

1 bakimindan 273 ,000

2 Tek bagima ¢ali gma olana gimin 198.455 000
olmasi bakimindan ! ’
Ara sira de gisik seyler yapabilme

3 sansimin olmasi bakimindan 118,242 ,000
Toplumda saygin bir ki i olma gansini

4 bana vermesi bakimindan 184,091 ,000
Amirimin emrindeki ki gileri idare etme

S tarzi agisindan 55,97 ,000
Amirimin karar vermedeki yetene  gi

6 bakimindan 98,333 ,000

7 Vicdanima uygun seyler yapabilme 209.697 000
olana gimin olmasi bakimindan ' !
Bana sabit bir i § saglamasi

8 bakimindan 142,03 ,000
Bagkalari icin bir geyler yapabilme

9 olana gina sahip olmam bakimindan 207,97 ,000
Kisgilere ne yapacaklarini séyleme

10 sansina sahip olmam bakimindan 158,576 ,000
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir

11 seyler yapabilmem bakimindan 161 ,000
ig ile ilgili alinan kararlarin

12 uygulamaya konmasi bakimindan 140,758 ,000
Yaptigim is ve aldi gim tcret

13 NSt 152,394 ,000
is iginde terfi imkanimin olmasi

14 bakimindan 153,061 ,000
Kendi kararlarimi uygulama  gansini

15 bana vermesi bakimindan 185,697 ,000

16 isimi yaparken kendi yontemlerimi 189 636 000
kullanabilmem bakimindan ’ !

17 Caligma sartlari bakimindan 198,242 ,000

18 Caligma arkada slarimin birbirleri ile 86,152 000

anlagmasi bakimindan

Yaptigim is karsiliginda taktir
19 edilmem agisindan 97,788 ,000

Yaptigim is Karsiliginda duydu gum
20 basari hissinden 88,697 ,000
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3.6.7. Ortalama Aylik Gelir fle Kurumsal Baglilik Algisi Boyutlari Arasindaki

iliskilerin incelenmesi

Katilimcilarin calgma sureleri (kidem) ile kurumsal gdik algisi boyutlari
arasindaki igkiler Spearman Korelasyon Analizi ile ghailmis ve bulgular Tablo 8

de gosterilmytir.

Katilimcilarin ortalama aylik geliri ile duygusabdhliklari ve devam bgiliklari

arasinda istatistiksel olarak anlaml bigklibulunamanytir.

Diger yandan, katihimcilarin ortalama aylik geliri iermatif bgliliklari arasinda

zayIf da olsa negatif yonlu birgki tespit edilmgtir (-0,08).
Boylece argtirmanin H6 hipotezi desteklenmemektedir.

Tablo 8: Korelasyon testi sonuclari

Duygusal | Devam | Normatif

Gelir -0,001 0,033 -0,08

3.6.8. Calgilan Firmaya Godre Kurumsal Baglihk Algilarinin Farkhliklarinin

incelenmesi

Caligilan firmaya gore kurumsal pllik algilarinin fark gosterip gostermedi-testi

ile analiz edilmg ve elde edilen bulgular Tablo 9 ve Tablo 10 dalweéstir.

Bulgular incelendiinde, duygusal Qgilik ve normatif bghlik agisindan yabanci
firmalarin, devam h#iligi acisindanyerli firmalarin ortalamasinin daha ks

oldugu gorulmektedir.

Ancak ortalamalar arasindaki fark istatistikseldagn anlaml dgildir. Dolayisiyla
yerli veya yabanci firmada c¢ghnlarin kurumsal kgliklarinin birbirinden farkli
olmadgini  sdylemek muamkundir. Bu @lamda arsgtirmanin H7 hipotezi
desteklenmengtir.
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Tablo 9: T testi sonuclari igin grup istatigi

- . Std. Std. Hata
Calistiginiz Firma N Ortalama Sapma | Ortalama
Yerli 110 3,4309 | 0,58195 | 0,05549
Duygusal
Yabanci 220 3,4477 | 0,45031 | 0,03036
Devam Yerli 110 3,2109 | 0,46175 | 0,04403
Yabanci 220 3,1912 | 0,39167 | 0,02641
. | Yerli 110 3,726 0,62559 | 0,05965
Normatif
Yabanci 220 3,7422 | 0,52649 | 0,0355
Tablo 10: T testi sonuclari
Degisken t Sig.
Duygusal | -0,289 0,773
Devam 0,405 0,686
Normatif 0,156 -0,248
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SONUC VE ONERILER

Toplumsal anlamdas idoyumu ve kurumsal igaligin yeri diguintld(giinde, sadece
Is hayati olarak dal toplum ysaminin butind ele alinmalidir. Bunun en temel
sebebi ¢ ortaminda kaulasilan durumlarin ve y@nilan olaylarin hem cekirdek aile
dizeyinde hem de toplumsal anlamda insanlari gidiliégmesidir. Ayrica zamanla
Kisinin isi, is yerinde sgladigi doyum kiiye yasam tatmini kazandirabilege gibi
bunun tam tersi durumlarda s6z konusu olabilmekteiisinin isinden sgladigi
doyum, kginin kurumsal baglligini arttirabilecgi gibi stres seviyelerini de
azaltabilmektedir(Aan ve Erenler, 2008: 203-204; Carikci, 2000: 1&&)nimuizde
profesyonel firmalarin, calnlarinin § doyum seviyelerini arttirarak bunun
dogrultusunda kurumsal ialiklarini giiglendirmek adina ¢caimalari bulunmaktadir.
Ozellikle insan kaynaklari departmanlarinin, perfans belirleme ve performans
arttirici surecleri devreye sokmalari; bu sirectedidiyetle ele almalari bunun en

blyuk gostergesidir.

Turk Ilag Sektoriinde yapilan bu gahada, elde edilen veriler gerlendirilirken,
kurumsal bghlik algilari tic ayrn faktor altinda incelengtir. Is doyum algilari ile
kurumsal bglilik algilar arasindaki ifikilerin incelenmesi sonucunda galnlarin,
yaptiklari gde, tek bglarina calgmalarinin, duygusal olarak gldiklarini, etkileri
zayif da olsa azalg@gi gozlemlenmgtir. Bunun temel sebebi ise Duygusalghiagi
yuksek olan bireylerin “istedikleri icin” kurumdaakmalari ve kurumun c¢ikarlari igin
blylk caba gostermeye hazir olmalaridir (Erdemy7268@; Erkmen ve Cerik, 2007:
108; Uyguc ve Cimrin, 2004: 91). Ancak Tuilagc Sektoru caganlarinin §leri
gerezi zamanlarinin buyik @unlugunda yalniz ¢cagtyor olmalari ve mgterileri ile
bire bir diyaloga girmeleri, acil kararlari alirkeralniz olmalari, daha farkl bir
deysle bir ekibin eksiklgini hissetmeleri duygusal anlamda gbhaklarini

zaylIflatabilmektedir.

Normatif balilik boyutunda ele alindi zaman, caganlarin kendilerini ¢agtiklari
kuruma kagi sorumlu hissetmeleri ve bu sorumluluk «amda duyulan yalnizlik
hissi zayif da olsa duygusalgbhdik boyutundaki gibi ksinin, kuruma olan bgih gini

zayiflatmaktadir.
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Ayrica hem duygusal hem de normatif olaralgetendirildiginde calganlarin ara
sira da olsa dgsik seyler yapabilmeleri agisindan bulduklar firsatiagetersiz
oldugu go6rilmektedir. Bunun en somut O6gneise verilerin yorumlanmasi
asamasinda cafanlarin kurumsal kguliginin zayif da olsa azalmakta ofilu
sonucunun ortaya cikmasidir. Ozellikle rutiele k yasaminin kii de bir bikkinlk

hissi dgurabilecgi gtz ardi edilmemelidir. Burada yapilacak engmo seyin

firmalarin calsanlarini monotonluktan kurtarmasi adina sgablardir. Ayrica
duygusal olarak diinuldiginde kgilerin kendilerini yaptiklarl § sayesinde
toplumda saygin bir noktada gormedikleri sonucumaktadir. Zayigekilde de olsa
bu durumun kiilerin kurumsal balili gini zayiflattgl ortaya ¢ikmaktadir.

Turk ilag Sektériinde caln TTTlerin yaptiklar §in vicdani boyutu bakimindan
kendilerini yeterli gordukleri ve bu durumun normhatanlamda kurumsal
bagliliklarini guclendirdgi ortaya cikmaktadir. Topluma faydali olma hissi b
durumda oldukca etkilidir.

Ancak calganlarin, gyerlerinin kendilerine sabit big isgslamasi konusunda normatif
anlamdastpheleri vardir. Bu durum zayif da olsa kurumsaglihé algilarini

zayIflatmaktadir.

Diger desiskenler incelendiinde, kkilerin daha cok normatif kurumsal gdik
algilar ile ilgili olarak anlamli sonuclar ortayaktigi goriulmektedir. Ozellikle
calisma sartlari, duyulan bgari hissi ve yapilansikasiliginda taktir edilmeleri ele
alindgl zaman batin bu dekenlerin kurumsal bgilik algisini gliglendirdii ortaya
ctkmaktadir.

Calismaya katilanlarin, cinsiyet acisindardoyum algilari incelendinde ¢ok farkl
sonuclar olmamakla beraber, kadinlagrdoyum algilarinin daha yuksek ofglunu
soyleyebiliriz. Bu durumu ortaya cikarangiikenler, toplumda saygin birgkiolarak
kendilerini gérmeleri, killere ne yapacaklarini sdyleyebilmeles,ilie ilgili alinan
kararlarin uygulamaya konmasi, taktir vesdra hissidir. Ancak daésken sayisinin
cok olmasi ve sadece belirli ggkenlerin istatistiksel acidan anlam ifade etmesi,
kadinlarin § doyum algilari daha yiksektir gibi bir sonucu gat&koymakta yetersiz
kalmaktadir. Daha ©Once bu konuda yapilan sgadiarda da benzer sonuglar

citkmistir.  Yapilan argtirmalarin  bir kismi, cinsiyet faktérinins itatmini
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yaratilmasinda 6nemli bir faktdr olgunu soylemekle beraber, kadinlarda i
tatmininin erkeklerden daha yuksek ¢gktu belirtmektedir. Bu farkin kadinlarig i
tatminini, i disinda annelik, ev kadi@gh gibi konularda bulabiliyor olmalarindan

kaynaklanabileg@ dustnulmektedir.

Ancak yapilan ardirmalarin énemli bir bolimia de cinsiyet faktérinigntatmini
Uzerine net bir etkisi olmagini ortaya koymaktadir. Bazi cghalar kadinlarin daha
az g tatminine sahip oldtunu belirtirken bazi camalarda bunun tam tersini
belirtmektedir. Hatta bazi catnalarda erkek ve kadin arasindgkiatmini seviyeleri
esit ctkmaktadir (Ceylan, 2002: 54; Gozen, 2007: R8mir, 2007: 121). Yapilan
calismada istatistiksel olarak anlam ifade edengigenlerin ortalamasinin
kadinlarda, erkeklere gore daha yiksek @gldugorilmtar. Arastirmanin
degiskenlerinden “kgilere ne yapacaklarini sbéylemansina sahip olmalar”, gile
ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi”, “ydgéri is kasiliginda takdir
edilmeleri” ve “yaptiklari ¢ kasilhiginda duyduklari bgari hissi” dgiskenlerine gore
cinsiyetin § doyum algisi Uzerinde anlaml etkileri oflugorulmtar.

Calisma sdreleri ile kurumsal Bhlik algilar kasilastirildiginda ortaya cikan
sonuglar, cadilan sdrenin  kurumsal Ak algisinin  olgturulmasi ve
guclendirilmesinde olumlu bir rol oynagi yonindedir. Bu konu da daha o6nce
yapilan ¢cakmalarda ayni dgrultudadir. Kurum igindekisi gorenlerin bir unvan ya
da pozisyonda c¢ahiklari stre ve kurumda cailan toplam sire kurumsal gdi gin
belirleyicileri olarak ele alinmaktadir. Cohen 138Xk argtirmasinda; cajma
suresi arttikga, si gérenin caktigi kurumdan elde efii kazancin artfiini ve
dolayisiyla bu kazanclarin, kurumsalgblg etkiledigi, ayrica ¢cakanin da ys
arttikca kurumsal Qguligin da arttgini belirtmitir. Kurumsal bglihk ile calisilan
sure arasinda @ousal bir ilski gozlenmgtir. Allen ve Meyer’in 1993 yilindaki
arstirmalarinda devam ve duygusalgbagin, kurum iginde herhangi bir unvan ya
da pozisyonda callan sire ve kurum icinde cglan toplam sireden farkli
etkilendigini gézlemlemgler ve kurumdaki ¢cagma siresinin devam plali giyla, bir
unvan ya da pozisyonda gallan sirenin ise duygusal gldikla daha fazla ikkili
oldugunu ileri surmglerdir (Yalgin veliplik, 2005: 399; Balay, 2000: 55; Sokmen,
2000: 54; Tiryaki, 2005: 129). Ancak yapilan gada, kurumsal bgilik algilar ile

calisma sureleri arasinda istatistiksel olarak anlarohuglarin olmadiini ortaya
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koymustur. Bu ba&lamda literattirle tezat bir goruntli ortaya c¢ikmadktaBunun
temel sebebi ise sektorel farkhliklar olabilgcgibi ¢alismanin marmara bdlgesi ile
sinirlandiriimg olmasida olabilir. Daha kapsamli bir gada ile daha farkli sonuclar

elde edilebilir.

Calisanlarin cinsiyetleri ile kurumsal pllik algilar kagilastirildiginda erkeklerin
kurumsal bglilik algilari daha yiuksek olmakla beraber ciddiaamda fark yaratacak
sonuglar elde edilmestir. Mowday 1977'de, kadinlarin kuruma dauklarinin,
erkeklere gore daha fazla ofglilna dginmis ve bunun nedenini de, kadinlarin
kurumda bulunduklari pozisyonlari elde etmede detelen daha ¢ok engejteklari
ve bunun kuruma tydgi olanlar acisindan daha 6énemli kilmgeklinde aciklarmstir.
Ozellikle erkekler tarafindan kadinlara yapilansefiderde, kadinlarin duygusal
davrandiklari ve duygularina gore hareket ettikigin giic balugu yarattiklar ile
ilgilidir. Bu da kurumda kadinlarin pozisyon eldenede kagilastiklari engellerden

birisi olarak gortlebilir.

Cinsiyet ile § yasami iligkisi Uzerine yapilan agarmalarda erkeler icin Ucret, kariyer
gelisimi, sorumluluk alma, organizasyonda etkin bir pgnnda bulunma daha
onemliyken; kadinlarin ¢aima arkadsglari, kisisel iletisim, uygun ¢cama saatleri ve
Is guvenlgi gibi konulara daha fazla 6nem verdikleri goruktiii.

Kurumsal bghlik ile ilgili literattrde, erkelerin mi yoksa khnlarin mi kurumlarina
daha cok bgilik gosterdikleri konusunda gagiayriliklari bulunmaktadir. Kurumsal
bagliliktaki cinsiyet faktort hakkindaki bu ceghili bulgular nedeniyle kesin bir
sonuca ulgmak cok zordur (Eker ve g, 2008: 48; Bayraktaghu, 2003: 145;
Akpinar, 2007: 79; Kirel, 1998: 40). Daha 6ncekbuuda yapilan ¢aimalarin bir
kismi bu cakmada elde edilen egimiz sonuclari desteklemektedir. Ancak
literattrde elde edilen ¢ekili bulgular bu ¢alfmada da kesin bir sonuca varmamizi

engellemektedir.

Ortalama aylik geliringi doyum algisina etkileri géz 6nune aligidda, gelirin §
doyumu acisindan ¢ok énemli bir kriter ofduortaya cikmaktadir. Verilerin analizi
sirasinda elde edilen sonuclar da bu yondedir. tUsmegeny anlami ile emgin
bedelidir ve tum c¢ajanlar icin § doyumunda o6nemli roli olan bir faktordir.

Bununla birlikte cakanlarin motivasyonunu olumlu ya da olumsuz yodnde
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etkileyebilmektedir. Yapilan agarmalar sonucunda, alinan Ucretin doyumunu
dogrudan etkileddi bulunmuytur. Calsanin e kagl tutumunu genellikle ald
Ucretin yeterlilgi, almasi gerekene oranla normgllive ihtiyacglarini kagilama
derecesi belirlemektedir ¢an ve Erenler, 2008: 205mamaslu ve dis., 2004: 1609;
Guven ve di., 2005: 131; Oriicl ve gli, 2006: 41). Literatire bakilgh zaman da bu
calismanin bulgularini destekleyen sonuglar ortaya cktathr. Ancak Ucretin tek
basina is doyumu acisindan yeterli olgoa disinmekmek gerekir. Bunun temel
sebebi ise, Ucretin yaninda, gdin ortam, gin niteligi, ekip arkadglari, is yerinde
gecirilen sire vb. etkenlerindg doyumu agisindan ¢ok Onemli bir yere sahip

olmasidir.

Kurumsal bglhlik tzerine ortalama aylik gelirin etkileri in@gidiginde duygusal
baglilik ve devam bglili gI agisindan anlamli sonuclar ortaya ¢cikmamakt#dicak
normatif ba&lillk agisindan negatif yonlu zayif bir gki tespit edilmgtir. Normatif
baglilik boyutunda cakan kendisini kuruma borclu hissetmekte ve minnsigdsu
ile calgmaktadir. Bu durumda ortalama aylik gelir gatin bu duygusunu
guclendirecek ya da zayiflatacak yonde bir etkitg@bilir. Ezer maddi acgidan
calisan tatmin oluyorsa kurumsal @dik algisinin giclenmesi, aksi durumda ise

kurumsal balilik algisinin zayiflamasi beklenmektedir.

Caligilan firma (yerli/lyabanci) ile kurumsal gldik algilarn arasinda ise anlaml bir
fark olmadgl ortaya cikmatir. Calsanlarin  kurumsal kglk algilarinin
olusturulmasinda cajilan firma tirinin 6nemli olmagh bu calsma da elde edilen

bir sonugctur.

Yapilan calgmanin, Marmara Bdlgesi ile sinirli olmasi bu soaud elde
edilmesinde etkili olmgtur. Calgsmanin evreni gegletildiginde farkli sonuclar elde
edilebilir. Ayrica veri toplama tekgi olarak kullanilan anketin yani sira firmalarin
Ust duzey yoneticileri ve insan kaynaklari departiaayla yapilacak mulakatlarla

deserlendirilirse daha iyi sonuclarin elde edilmesiimkin olabilir.
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Sayin Cali san,

Bu anket, Turk ila¢ sektoériinde calisan tibbi tanitim temsilcilerinin kurumsal baghlik ve is
doyumlari arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik olarak hazirlanmistir. Anketin tizerine isim
ve soy isim yazmayiniz. Ankete katiliminiz ve samimi cevaplariniz igin tesekkir eder, saglk
ve basarilar dileriz.

Proje Yoneticisi: Yrd. Docg. Dr. Tuncay YILMAZ Proje Sorumlusu: Bora YENIHAN
tyilmaz@sakarya.edu.tr borayenihan@gmail.com
Cinsiyetiniz

|:| Erkek |:| Kadin

Yasiniz

[J20vealtt [J21-25 [J26-30 [13135 [136-40 [ ]41ve izeri
Medeni haliniz

|:| Bekar |:| Evli

Varsa gocuk sayisi

1 (12 s ] 4 ve+

Egitim durumunuz

|:| Lise |:| Yiksekokul |:| Fakilte |:| Lisans Ustii

Kag yildir is hayatindasiniz (yil)

[Jo2 [J35 [Jes8 [Jo9-11 [J12-14 [J15ve+
Kag yildir ilag sektoriindesiniz (yil)

[Jo2 [J35 [Jes8 [Jo9-11 [J12-14 [J15ve+
Kag yildir bu firmadasiniz (yil)

[Jo2 [J3s5 [Je8 [J9-11 [J12-14 [J15ve+

Cahistiginiz firma

[ Yerli [ Yabanci (% 50 veya daha fazlasi yabanci yatirim olan)

Ortalama aylik geliriniz

] 1000 TL ve alti [J1001-3000TL [ ]3001-5000TL [ ]5001-7000 TL
] 7001-9000 TL [19001-11000 TL  [] 11001 TL ve Gstii

Asagidaki bnermelerden kendiniz igin uygun olanini segiiz.

ASAGIDA KENDINIZLE iLGiLi iIFADELERE KATILIM DUZEYiNizi
BELIRTINIz
Simdiki isimden

Beni hi¢ tatmin

Beni tamamiyla
tatmin ediyor
letmiyor

Beni tatmin

lediyor
Beni tatmin

letmiyor

1-Beni her zaman meggul etmesi bakimindan,

2-Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan,

3- Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan,

4-Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan,

5-Amirimin, emrindeki kisileri idare tarzi agisindan,

6-Amirimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan,

7-Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasi bakimindan,

8-Bana sabit bir is saglamasi bakimindan,

9-Baskalar! icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan,

10-Kigilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan,

11-Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan,

12-Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmasi bakimindan,

13-Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tcret bakimindan,

14-Is icinde terfi imkanimin olmasi bakimindan,

15-Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan,

16-Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini bana vermesi
bakimindan,

17-Calisma sartlari bakimindan,

18-Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmasi agisindan,

19-Yaptigim is karsihginda takdir edilmem agisindan,

O0o0oo O|ooOgog o Ooooooooooo
O0O0o0o O|ooOoOg o Oooooooooo
O|0|0|0) O |O|0|0O)/0) O |{OO|OOOOO O g Okararsizim
O0o0oo O|ooOgog o Ooooooooooo
O0o0oo O|ooOgog o Ooooooooooo

20-Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden,

ARKA SAYFAYA GECEB iLiRSIiNiz
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Asagidaki 6bnermelerden kendiniz icin uygun olanini segiiz.

ASAGIDA KENDINIZLE iLGiLi IFADELERE KENDINIZ iCiN UYGUN El B | .| ¢ e
OLANI SEGiNiz g2l 2| 2| 2|22
cE| E £ 2 |2
0 = = = = 0 =
L ® 5 = 5 (OIS
XY | ¥ i ¥ |xx
1 Meslek hayatimin kalan kismini bu is yerinde gegirmek benicokmutlueder. | [ | [ | O | O | O
2 isyerime cok sey borcluyum. I I I T A O A
3 isimle ilgili konulari is disinda arkadaslarla konusmaktan keyif alirnm. ] | ] | ]
Daha iyi bir is imkani ¢ikarsa, mevcut is yerimden ayriimamin ayip
4 olmadigini disiniyorum. 0 m 0 m 0
5 Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum. O | O | O
6 Su anda isimden ayrilmaya karar versem, hayatim alt iist olur. O O O O O
Biraz daha fazla para i¢in mevcut igyerimi degistirmeyi ciddi olarak
! disinmezdim. m m m m m
8 Bu isyerinin sorunlarini gergekten de kendi sorunlarim gibi hissediyorum. O [l O [l O
9 Halen calistigim isten bir baska ise gecmek gayet normaldir. | O | O |
10 | Buisyerine vefa borcum var. ] | ] | ]
Bir bagka isyerine de, su an buraya oldugu gibi kolayca baglanabilecegimi
11 disinuyorum. 0 m 0 m 0
Su an isyerimde calismak istek meselesi oldugu kadar, biraz da
12 mecburiyetten. O 0 O 0 O
13 Mevcut isyerimde kalmak igin higbir manevi yiikiimlilik hissetmiyorum. O O O O O
14 | Calistigim iste kendimi "ailenin bir pargasi" gibi hissetmiyorum. O | O |Qgo|d|d
15 | Buis yerinden ayrilip baska bir yerde sifirdan baglamak isterdim. O [l O [l O
16 Basarilarim, kurumum tarafindan maddi ve manevi olarak takdir edilir. O | O | O
17 | isyerimden ayrilsam kendimi suglu hissederim. ] | ] | ]
18 | Bu isyerinin amaglarini benimsiyorum. O [l O [l O
19 il\élt(z\/ni::?yerimden ayrilip birlikte ¢calistigim insanlari yari yolda birakmak 0 0 0 0 0
20 Bu isyerinin benim igin cok kisisel(6zel) bir anlami var. O O O O O
21 | Kendimi bu isyerine "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum. ] | ] | ]
22 | zaman gegtikge isyerimden ayrilmanin gittikge zorlagtigini hissediyorum. O [l O [l O
23 | isyerime karsl, giiclui bir aidiyet hissim yok. I I O I I O I O I
24 | Calistigim isyerimden ayrilirsam bundan pismanlik duyabilirim. ] | ] | ]
Calistigim kurumun basarili olabilmesine katkida bulunabilmek igin, benden
25 beklenenden daha fazla caba gdstermem gerektigini biliyorum. 0 m 0 m 0
26 | Yaptigim isin tiiri ayni oldugu siirece baska bir isyerinde de caligabilirim. O[O0 |g.|ld
Su anki durumumda meydana gelebilecek en ufak degisim igyerimden
21 ayrilmama neden olabilir. 0 0 0 0 0
28 | Calistigim kurumun gelecegi ile gergekten ilgileniyorum. ] | ] | ]
29 | Simdiki isyerimde calismaya karar vermek benim igin bir hataydi. O [l O [l O
30 | lisyerimde fikirlerimi agikca sdyleyebilecedim bir giiven ortami vardir. O[O0 |g.|ld
31 Titiz ve dzverili caligsam da kurumum tarafindan ddullendirilecegimi 0 m 0 m 0

disinmuyorum.

TESEKKUR EDERIZ...
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