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ETIK BEYAN SAYFASI

TURKIYE CUMHURIYETI
BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIiVERSITESI

SOSYAL BiLiMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGUNE

Bu belge ile, bu tezdeki biitiin bilgilerin akademik kurallara ve etik ilkelere uygun olarak
toplanip sunuldugunu beyan ederim. Bu kural ve ilkelerin geregi olarak, ¢calismada bana

ait olmayan tiim veri, diisiince ve sonuglar1 andigimi ve kaynagini gosterdigimi ayrica

beyan ederim. (08/05/2024)



OZET

TURKIYE’DE HALK KUTUPHANESI CALISANLARININ i$
DOYUMUNUN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi

Sultan ARTUT

Calismanin amaci, Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 biinyesindeki halk kiitiiphaneleri

calisanlarinin is doyumlarinin orgiitsel bagliliga etkisini 6lgmektir.

Calismada halk kiitiiphanesi, is doyumu ve Orgiitsel bagliligin kavramsal
cergevesi; literatiirde bu kavramlara iligkin yapilmis tanimlamalar, kuramsal yaklagimlar,
Is doyumu ve orgiitsel baglilig etkileyen faktorlerden, halk kiitiiphanesinin amag, islev

ve isleyisi hakkinda bilgiler bulunmaktadir.

Calismada is gorenlerin is doyumlarini belirlemek adina Smith, Kendall ve Hulin
(1969) tarafindan gelistirilen “Is Doyumu Olgegi” kullanilmustir. Is gorenlerin drgiitsel
bagliliklarini belirleyebilmek adina ise Meyer ve Allen (1993)’in gelistirdigi “Orgiitsel
Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Anket yoluyla ulagilan veriler, SPSS 21.0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Is doyumu ve orgiitsel baglhlik &lgek puanlarinmn
hesaplanmasinda carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilar1 kullanilmistir.
Verilerin analizinde pearson korelasyon testi; ¢oklu regresyon, bagimsiz iki érneklem t

testi ve ANOVA testinden yararlanilmistir.

Calismanin sonucunda; terfi, ast-iist iliskisi, kisilik, kararlara katilma ve fiziksel
kosullar agisindan is doyumu degiskenlerinin tek basina orgiitsel baghlik tizerinde
anlamli etkisinin olmadig1; 6diiller ve 6zendirme, statii, birlikte ¢alisma, zeka ve yetenek
ve iletisim is doyumu degiskenlerinin 6rgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Is Doyumu, Orgiitsel Baghlik, Halk Kiitiiphanesi, Is Goren,
Verimlilik



ABSTRACT

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT OF PUBLIC LIBRARY EMPLOYEES IN
TURKEY

Sultan ARTUT

The purpose of the study is to measure the effect of job satisfaction on
organizational commitment of public library employees within the Ministry of Culture

and Tourism.

In the study, the conceptual framework of public library, job satisfaction and
organizational commitment; In the literature, there are definitions of these concepts,
theoretical approaches, factors affecting job satisfaction and organizational commitment,

and information about the purpose, function and functioning of the public library.

In the study, the "Job Satisfaction Scale" developed by Smith, Kendall and Hulin
(1969) was used to determine the job satisfaction of the employees. In order to determine
the organizational commitment of employees, the "Organizational Commitment Scale™
developed by Meyer and Allen (1993) was used. The data obtained through the survey
was analyzed using the SPSS 21.0 program. Skewness and kurtosis coefficients were used
to calculate job satisfaction and organizational commitment scale scores. Pearson
correlation test in data analysis; Multiple regression, independent two sample t test and
ANOVA test were used.

As a result of the study; Job satisfaction variables in terms of promotion, superior-
subordinate relationship, personality, participation in decisions and physical conditions
alone do not have a significant effect on organizational commitment; It has been
determined that status, intelligence and talent, rewards and encouragement, working
together and communication job satisfaction variables have a positive and significant

effect on organizational commitment.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Public Library,

Employee, Productivity
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GIRIS

Is hayat: insanligm var olusundan beri, bireylerin yasam amacini destekleyen bir
olgudur. Gelisen ve degisen zamanla birlikte insanlar ve orgiitler isi sadece hayatta
kalmak icin degil aym1 zamanda belirledigi hedeflere ulasmada bir arag¢ olarak
gormektedirler. Yapilan is ve isi gerceklestiren calisanlar orgiitleri yasatmada en 6nemli
unsurlardir. Orgiitlerin varliklarini gelecege tasimak ve hedeflerini gerceklestirebilmek
amaciyla is gérenlerin ise devamliligini saglamalari i¢in is doyumu ve orgiitsel bagliligin
saglanmas1 gerekmektedir. Calisan bireyler bagl olduklar1 orgiitten is ve i1s kosullar
anlaminda memnun olduklarinda ise devamlilikla birlikte 6rgiitii benimseyerek orgiitiin

¢ikarlarin1 6ncelikli tutacaklardir.

Bu bilgiler dogrultusunda kendisi de bir oOrgiit olan halk kiitiiphaneleri
calisanlarindaki is doyumu ve oOrgiitsel bagliliklari, is doyumunun oOrgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi konularinda literatiire bir katki saglamak ve bakanligimiza bir 6ngori

sunabilmek adina bu arastirma yapilmstir.

Calismanin amaci; Tiirkiye’de bulunan halk kiitiiphanelerinde c¢alisan farkli
statiilerdeki i gorenlerin i doyumunun orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini 6lgmeye

calismaktir.

Calismanin kapsami; Kiiltiir ve Turizm Bakanligina bagli halk kiitiiphaneleri
calisanlarinin is doyumlarinin, terfi ve ilerleme, ast-iist iliskisi, kisilik, statii, zeka ve
yetenek, odiiller ve 6zendirme, kararlara katilma, birlikte calisma, fiziksel kosullar ve
iletisim alt degiskenleri kapsaminda orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devam bagliligi

ve normatif baglilik boyutlarina etkisini ortaya koymaktir.
Calisma bes boliimden olusmaktadir;

Calismanin birinci boliimde kiitliphane kavramindan, halk kiitliphanelerinden,
halk kiitliphanelerinin tarihsel siirecinden, unsurlarindan, islevlerinden, hizmetlerinden,

amaglarindan, gorevlerinden ve halk kiitliphanelerinin yonetiminden bahsedilmistir.

Calisgmanin ikinci bolimiinde is doyumu kavramina dair tanimlamalardan, is
doyumunu etkileyen faktorlerden, is doyumunun g¢alisanlar tizerindeki etkilerinden, is

doyumu ile ilgili literatiirdeki kuramlardan bahsedilmistir.



Calismanin tglincii boliimiinde orgilitsel baghlik kavramina dair tanimlardan,
orgiitsel baghiligin belirleyicisi olan faktorlerden, oOrgiitsel bagliligin derecelerinden,
orgiitsel bagliliga dair yaklasimlardan, oOrgiitsel baghligin yetersizliginden

kaynaklanabilecek sorunlardan bahsedilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde literatiirde yer alan, arastirmanin konusunu

kapsayan ve yol gosterici olabilecek kaynaklara yer verilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde merkezde Kiiltiir ve Turizm Bakanlhiginin
Kiitiiphaneler ve Yayimlar Genel Midiirliigline bagl halk kiitiiphanelerine anket yontemi
online olarak uygulanarak 1.257 adet halk kiitiiphanesinin kurum mail adreslerine tiim
calisanlarina ulastirllmak tizere gonderilmistir. Kiitiiphaneler ve Yayimlar Genel
Miidiirliigiiniin 2023 verilerine gore 81 ilde bulunan 1.257 halk kiitiiphanesinde ¢alisan
personellerden 398 kisi ankete doniis saglamistir. Anketten elde edilen veriler Smith,
Kendall ve Hulin’in 1969 yilinda gelistirdigi “Is Doyumu Olgegi”, Meyer ve Allen’in
1990 yilinda gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmis olup analiz icin SPSS
21.0 programindan yararlanilmistir. Calismada kullanilan verilerin analizlerinde pearson
korelasyon testi; ¢oklu regresyon, bagimsiz iki orneklem t- testi ve ANOVA testi

kullanilmastir.

Calismanin sonucunda is doyumunun orgiitsel bagliliga etkisinde, terfi, ast-iist
iligkisi, kisilik, kararlara katilma ve fiziksel kosullar is doyumu degiskenlerinin tek basina
orgiitsel baglilik {izerinde anlamli etkisinin olmadigi; ddiiller ve 6zendirme, statii, zeka
ve yetenek, iletisim, birlikte caligma ve is doyumu degiskenlerinin Orgiitsel baglilik

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmaistir.



BiRINCI BOLUM
KUTUPHANE

1. KUTUPHANENIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Insan tarih boyunca dogasi geregi degisim ve gelisim icerisinde olmustur. Bu
gelisim aile igerisinde baslayip okul, kiitiiphane gibi ¢esitli kurumlarda siirmektedir. Her
bireyin kendini gelistirmesi toplumunda gelismesi demektir. Gelisimin temeli ise bilgidir.
Gelisme gosterebilmis toplumlara bakildiginda diisiince sistemlerinin ve yasam
bicimlerinin diger toplumlara gore farklilik gosterdigini gormekteyiz. Bu anlamh
farkliligin temelini bilgi olusturmaktadir. Bilgiyi lilke sistemlerine oturtabilmis toplumlar
egitimli ve kiiltiirli toplum yapisina sahip olmuslardir. Bilgi toplumlariin gelismisligi
iilkenin genel refah diizeyini belirlerken sosyoekonomik baglamda da diinya iilkelerinin
yaninda var olmasina olanak tanimistir. Bilginin sistem i¢inde varolusundan bahsederken
bilgi yuvasi olarak tanimlanan kiitiphanelerden de bahsetmek gerekir. Miladdan 6nce
(M.O.) ortaya ¢ikan kiitiiphaneler bir ihtiyag olarak ortaya ¢tkmistir. Kiitiiphane ihtiyaci,
M.O. 2500-3000 yillarinda Firat, Nil ve Dicle nehri civarlarinda kurulan medeniyetlerin
antlagmalari, kanunlar1 zamanla ¢ogalmistir. Cogalan bu yazili belgelerin korunmasi ve

saklanmasi gerekli olmustur (Yildiz, 1985: 8).

Kiitliphane  kelimesinin ~ kokenine inecek olursak Bati  diinyasinda
‘bibliothek’olarak kullanilir. Kelimenin ash Eski Yunanca olmakla birlikte “biblion”
anlam olarak kitap, “theke” ise kitaplarin saklandig1 yer anlamina gelmektedir. Tiirk¢ede
kullanilan kiitiiphane (Arapca) “kutub” kitaplar, (Fars¢a) “hane” ev kelimelerinin
birlesmesiyle kitaplarin evi anlamina gelmektedir. Her ii¢ dilde de gorildigi gibi

kiitiiphane, kitaplarin saklandig1 yer anlamina gelmektedir (Y1ldiz, 2003: 4-7).

Kiitiiphanelerde elde edilen, korunan ve sunulan sey bilgidir, kitaplar bilginin
kaynaga doniismiis hallerinden sadece biridir. Kiitiiphane kurulma amag¢ ve zamani
farketmeksizin; insanin duygu ve diisiincesinin yaziya yansidigi, bu yazili belgelerin 6nce
toplanip ardindan diizenlenip en nihayetinde korundugu yerdir. Buna dayanarak
kiitiiphane, i¢inde bilgi olmadan var olmadigi gibi bilgiden bagimsiz diisiiniilemez

(Keseroglu, 2005: 10). Kiitliphaneler iizerine bir¢ok tanim mevcuttur bunlardan
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bazilarina deginecek olursak; Kiitiiphane i¢in toplumun ihtiyag duydugu bilginin
karsilanmasina yonelik gerekli goriilen her tiirlii bilgi kaynagini toplayan, belirlenmis
cesitli yontem ve tekniklerle diizenlendikten sonra ve onlardan en st diizeyde
yararlanilmasina olanak saglayan hizmetleri veren toplumsal bir kurumdur (Cakin, 1986:
10). “Kitiiphane ve bilgi merkezleri her tiirlii sanal ortamda bulunan veya fiziki olarak
basili, gorsel-isitsel veya yazili, cogunlukla daha Onceden belirlenen bir gaye
dogrultusunda segilip, saglanan yapitlar siniflayan, niteleyen, konu basligy/ dizin kavram
veren, onlar1 belirli diizenlerde orgiitleyip, hizmete sunan kurumlardir” (Keseroglu, 2010:
697). Kiitiiphane, “kitaplar disindaki cesitli ortamlarda kaydedilen bilgi ve belgelerin
(koleksiyonlarin) belirli standartlara gore toplandigi, diizenlendigi, korundugu ve bu bilgi
ve belgelerin insanligin kullanimina tekrar sunuldugu bilgi merkezidir (Cetin ve Ozsaatci,
2022: 58). Kiitiiphanelerde yazili ve basili kaynaklarla hizmet edilirken ilerleyen
zamanlarda bu kaynaklara ek olarak, grafik kaynaklari, mikroformlar, gorsel-isitsel
kaynaklar ve elektronik kaynaklar gibi farkli kaynaklar hazirlanmis ve kullaniciya

sunulmustur (Dalkiran, 2014: 442).

1.1. Kiitiiphane Tiirleri

Aranilan bilgiyi kolay bir erisimle ekonomik sekillerde sunmay1 amag¢ edinen
kiitiiphaneler, okuyucularina tam bir hizmet verebilmek adina ¢esitli tiirlere ayrilmistir.
Kiitiiphane ¢esitlerini Universite, Halk, Ozel ve Okul kiitiiphanelerine ek olarak Milli
Kiitiiphane, Derleme Kiitiiphaneleri, Cocuk Kiitiiphaneleri seklinde siralayabiliriz

(Koklii, 2001: 110-119).

2. HALK KUTUPHANESI

Insanlar egitime yasamlar1 boyunca gereksinim duyarlar. Ogrenme eylemi drgiin
egitimin tamamlanmasiyla sona ermemekte aksine bir zaman diliminde degil yasam boyu
devam etmektedir. Degisen toplum yapisinin karmasiklagmasi sebebiyle insanlar
yasamlarinin evrelerinde yeni ve farkli beceriler kazanma ihtiyaci duyarlar. Ogrenme
egitim seviyesi, yas, cinsiyet, irk gibi higbir kisitlama olmaksizin halk kiitiiphanelerinde
gerceklesebilmektedir (Philip, 2004: 23).

Halk Kiitiiphaneleri toplumun her kesiminden ve her yastan bireye, bilgiye ulasma

ve kullandirma agisindan hizmet etmek iizere kurulmus bilgi merkezleridir.



Bireylerin kendisini gelistirme yoniindeki egitim, kiiltiir ve bos zamanlarinda
karsilayabilecekleri bilgi gereksinimlerini hi¢bir tabaka ayrimi gézetmeden karsilamakla
birlikte bulundugu yorenin de kalkinmasina katki saglayan yerel ve demokratik
kuruluslardir (Ersoy ve Yilmaz, 2009: 809). Yerel, bolgesel ya da ulusal hiikiimet
tarafindan veya bagka tiir toplum kuruluslari tarafindan kurulan, desteklenen ve finanse
edilerek ¢esitli kaynaklar ve hizmetler araciligiyla bilgiye erisimi saglayan ve cinsiyet,
yas, 1k, ulus, yetersizlik, din, dil, ekonomik ve is durumu ve egitim farki ayrimi
yapmaksizin toplumun biitiin tiyelerine esit olarak hizmet veren kurulustur (Philip, 2004:
22).

Diinyada giinde binlerce makale, dergi ve kitap yayinlanmaktadir. Normal
sartlarda bir dergi veya kitabi edinmenin ve -maddi imkéan olsa bile- ona ulasmanin zor
oldugu tlkemiz sartlarinda, bu tiir yayinlara ulagmanin en kolay ve basit yolu halk

kiitiiphanelerinden gegmektedir (Akman, 2000: 356).

Halk kiitiiphaneleri, bulundugu bdlgenin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
kalkinmasina genis 6l¢iide katkida bulunan yaygin egitim kurumlarindandir. 1932 yilinda
kiitiiphane tiirii sayilabilecek Halkevi ve Halk odasi kiitiiphaneleri kirsal kesimdeki
vatandaslarin egitimine ve bu dezavantajli yasami kolaylastirilmaya yonelik kurulan Koy
Enstitiileri kiitiiphaneleri iilkemizdeki okuma-yazma seferberliginin desteklenmesinde

onemli rol almistir (Anamerig, 2023: 141).

Halk kiitiiphaneleri diger kiitiphane tiirlerinin aksine net bir okuyucu/kullanici
profili cizmez. Uyeleri arasinda yas veya kurum personeli, kurum 6grencisi olma vb. gibi
cesitli diizeylerde ortak payda arayan kiitiiphane tiirlerinden farkli olarak toplumun biitiin

kesimine ve bireylerine agik, esit ve ticretsiz olarak hizmetler sunarlar.

Halk kiitiiphanelerinin orgiitsel yapilanmasi merkez kiitiiphane, sube, gecici
derme, edebiyat-miize kiitiiphanesi, ¢gocuk ve gezici kiitiiphanelerden olusmaktadir. Bilgi
merkezlerinde gorev ve sorumluluk alani islem birimleri, destek birimleri ve yonetim
birimi seklinde iige ayrilmistir. Halk kiitiiphanelerindeki islem birimleri ise kullanici

hizmetleri ve teknik hizmetler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Kurulgan, 2015: 119).



2.1. Halk Kiitiiphanesi Unsurlari
Halk kiitiiphanelerinin olusmasi 5 unsura baglidir. Bunlar; bina, biit¢e, personel,

derme ve kullanicidir (Saglamtung, 1987: 110).

Bina; kiitiiphanenin temel unsurudur. Bilgi kaynaklarmnin, okuyucularin ve

personellerin korunmasi igin gereklidir
Biitce; kiitliphane olugsmasindaki biitiin asamalarda gerekli olan finansmandir.

Personel; Kiitiiphaneciler: kiitiiphanecilik, bilgi ve belge yonetimi ya da bilgi bilim
alanlarinda lisans ya da lisansiistii egitim diizeyinde derece alarak c¢alisma hayatina
katilmis nitelikli ve profesyonel personel. Kiitiiphane yardimcilari: kaynaklar rafa dizen,
gerektiginde raf okuma, veri girme, dosyalama, sekreterlik destegi ve temel diizeyde
okuyucu anketi gibi rutin dolasimi ve islemsel kiitiiphane islerinde yardimci olan
personel. Uzman personel: bilgisayar sistem ydneticisi, finansal, egitimsel ve pazarlama

personeli. Destek personeli: Kapici, siiriicii, temizlik¢i, giivenlik (Alaca, 2015: 15).

Derme; Halkin her kesimine hizmet vermek iizere saglanip diizenlenip hizmete

sunulan kaynaklarin tiimiidiir (K6priilii, 2006: 79).

Kullanici; Her yastan ve yasamin biitiin basamaklarindaki insanlar: cocuklar, geng

ve yetiskinlerdir (Philip, 2004: 55).

2.2. Halk Kiitiiphanesi Islevleri

Halk kiitliphanelerinin islevleri 3 boyuttan olusmaktadir. Yonetimsel, teknik ve
kullanic1 hizmetleri olarak tanimlanmaktadir. Ayrica halk kiitiiphanesi islevleri toplumsal
acidan da ele alinmaktadir. Toplumsal baglamdaki islevleri egitim, bilgi, kiiltiir ve bos

zamanlar1 degerlendirmedir.

Halk kiitiiphanelerinin baslica islevlerinden biri kiiltiir islevidir. Kiiltiir islevi,
toplumun yerel kiiltiirtiniin derlenmesi, diizenlenmesi, korunmasi ve hizmete sunulmasi
konularin1 da kapsamaktadir. Ancak daha derin bir incelemeye girildiginde, okuma
aligkanlig1 yaratmasi, yasam boyu Ogrenime katkida bulunmasi, kisisel yaraticilig

gelistirmek ve desteklemesi gibi kavramlarla karsilagsmaktayiz (Dargin Sahin 2010).

Halk kiitiiphanelerinin hizmet verdigi grup igerisinde cezaevi de bulunmaktadir.

T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi'nin 19 Agustos 1982 de Resmi Gazete’de yayinlanan



«Halk ve Cocuk Kiitiiphaneleri Yonetmeligi'ne gore de cezaevlerine halk kiitliphanesi
hizmeti verilmesi, hizmetlerin yayginlastirilmasi, isbirligi saglanmasi, cezaevinde
kiitliphane varsa halk kiitiiphanelerinin bunlara katalog ve tasnif, okuyucu hizmetleri vb.
hususlarda yardimc1 olmasi» belirtilmektedir (Kiiltiir ve Turizm, 1982). 1982’den beri bu

hizmet devam etmektedir.

Kiiltiir ve Turizm Bakanligi tarafindan 11 Ocak 2012 tarihinde yayimlanan “Halk
Kiitiiphaneleri Yonetmeligi” ne gore halk kiitiiphanelerinin Teknik hizmetler ve kullanici
hizmetleri seklinde boliimlendirilmistir (Kiiltiir ve Turizm, 2012a). Teknik Hizmetler:
Kiitliphane materyallerinin se¢imi ile ayiklanmasin arasindaki siliregte gerceklesen
islemleri ifade eder. Teknik hizmetler olarak nitelendirilecek islemler kaynak ya da
materyalin sec¢ilmesi, saglanmasi, kataloglama ve siniflama iglemlerinden sonra
kiitliphanede yerinin belirlenmesi ve yerlestirilmesi, ciltleme iglemi, ayiklama ve son
olarak da distim islemidir. Kullanici islemi ise kiitliphane kullanicilarina yani
okuyuculara yoneliktir. Kullanici islemi kendi igerisinde sdyle siniflayabiliriz (Topgu ve
Yilmaz, 2012: 56-57). Odiing verme hizmeti ve kurallari, kiitiiphaneler aras1 ddiing verme
hizmeti, danisma hizmeti, kullanici rehberligi, kiitiiphanelerde halkla iligkiler, egitici ve
kiiltiirel etkinlikler, gezici kiitliphane hizmeti, engelli, eve bagimli ve kadinlara verilen

hizmetlere, internet erisim hizmeti.

2.3. Halk Kiitiiphaneleri Gorevleri
Halk kiitiiphanelerinin amagclar1 ile birlikte bahsedilmesi gereken gorevlerini de
IFLA su sekilde belirtilmistir. IFLA/UNESCO Halk Kiitiiphanesi Bildirgesi’nde okur-

yazarlik, egitim ve kiiltiirle ilgili olan bu gorevler su sekilde siralanmaktadir:

1. Cocuklarda kii¢iikk yastan itibaren okuma aligkanligi yaratma ve bunu
giiclendirme;

2. Bireysel ve kendi kendine egitimi desteklemenin yan1 sira her diizeyde formel
egitimi de destekleme;

3. Kisisel yaratici gelisme i¢in firsatlar saglama;

4. Cocuk ve genclerin imgelem ve yaraticiligini tahrik etme;

5. Kiiltiirel miras duyarliligini; sanatin, bilimsel basar1 ve yeniliklerin takdirini
gelistirme;

6. Biitiin uygulamali sanatlarin kiiltiirel anlatimlarina erisim saglama;



7. Kiiltiirleraras: diyalogu gelistirme ve kiiltiirel ¢esitliligi hos gérme;

8. Sozli gelenegi destekleme;

9. Tiim vatandaslarin her gesit yerel topluluk (community) bilgisine erisimini garanti
etme;

10. 10.Yerel girisimcilere, derneklere ve c¢ikar gruplarina uygun bilgi hizmetleri
saglama;

11. Bilgi ve bilgisayar okur-yazarlig1 becerilerinin gelistirilmesini kolaylagtirma;

12. Tiim yas gruplar1 i¢in edebi etkinlik ve programlari destekleme ve bunlara katilma

ve gerekirse bu tiir etkinlikleri baglatma (Tonta, 1995: 145).

Kitiiphane personeli kurumun misyonunun bilincinde olmalidir, bilgi
hizmetlerini gelistirmek i¢in giincel mesleki bilgileri izlemeli ve kendini yenilemelidir
(Bayter, 2008: 15). Personelin mesleki bilgi ve deneyimi diginda giiler yiizlii olmasi ve
sorumluluklarini yerine getiren personel olmasi gerekmektedir. “Kiitiiphane personelinin
degisime adapte olmasi gereken siirecte, yiiriitiilmekte olan mevcut temel hizmetlerin
personel iizerinde birtakim olumsuz etkilere sebep olabilecegi de géz ardi edilmemelidir.
Enerjinin temel hizmetler iizerinde yogunlastirilmasi farkli alanlara yonelimi, dolayisiyla
yenilik¢i fikirler diisiiniilmesini olumsuz yonde etkilemektedir.” (Roughen ve Solomon,
2011: 2).

Tirk Kiitiiphaneciler Dernegi’nin girisimleri sayesinde 23-29 Kasim 1964
tarihinde, Kiitliphane Haftas1 kutlanmistir, 6.3.1982 tarih ve 17625 sayili T. C. Resmi
Gazete’de “Kiitiiphane Haftasin1 Kutlama Yonetmeligi” yayimlanarak belirli giin ve
haftalar arasinda yerini almistir (Anameri¢, 2023: 138). Her sene mart aymin son

pazartesi giinii baglayan hafta olarak kutlanilan kiitiiphane haftasi olarak kutlanir.

“Yonetimsel alanlarda 2012 yilinda yirirlige giren Halk Kiitliphanesi
Yonetmeligi (Kiiltiir ve Turizm, 2012a) ve Kiitiiphane Hizmet Esaslar1 Genelgesi (Kiiltiir

ve Turizm, 2012b) dikkate alinmaktadir.

Kiitiiphane ortamlarinin degismesi, isin yapilma sekli, hizli bir hizmet beklentisi,
takim g¢alismasi1 ve orgiitsel davranis seklinin degisimini zorunlu kilmaktadir (Bayter,
2008: 13).
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IKINCIi BOLUM
IS DOYUMU

1. IS DOYUMU KAVRAMSAL CERCEVE

Piyasa sartlarinda organizasyonlarin rekabete girmelerinin ve hedeflerini
gerceklestirebilmelerinin 6n kosulu hayatta kalabilmeleridir. Orgiitiin biitiinliigii fiziksel
imkanlar, ekipmanlar ve is gorenler ile birlikte miimkiindiir. Insan kaynaklari bu anlamda
orgiitiin yapi taslarindandir. Insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmas:
sayesinde organizasyonlar hayatta kalabilirler. Organizasyonlar rakipleriyle rekabete
girebilmenin ve is giicli verimliligini artirmanin yolunun is gérenin huzurlu olmasindan
gectigini bilmelidirler. Calisanlar sayesinde hedeflerine ulasan orgiitler, is gorenlerin is
doyumunu etkileyen faktorleri belirlemeli, 6l¢iimlemeli ve is doyumsuzluguna sebep olan

faktorleri tespit ederek onlar1 ortadan kaldirmalidirlar.

Is doyumunu kelime olarak inceleyecek olursak Latince anlami ‘kafi’olan ve
‘satis’kelimesinden tiiretilmis olup 13. yy. da kavram olarak kullanilmaya baglanmistir
(Parker ve Mathews, 2001: 38). ingilizce’de ise “job satisfaction / dissatisfaction” olarak
ifade edilen kavram Tiirk¢e’de Is doyumu /doyumsuzlugu veya calisan memnuniyeti /
memnuniyetsizligi anlamina gelmektedir (Yetim, 2001: 163). 1940’11 yillarda 6nemi daha
cok anlagilan kavram tarihte ilk defa 1920’li yillarda kullanilmistir (Eginli, 2009: 36).

Is doyumunu daha iyi anlamak iizere gesitli tanimlara deginecek olursak:

e Locke ve Henne, bir bireyin ise affettigi degerlerin, ise iliskin tecriibelerinin
bireyde olusturdugu hosnutluk durumudur (Oshagbemi, 2003: 1210-1211).

e Weis’e gore galisanin igini sevme ya da sevmemesine bagl i¢sel bir durum ve bu
i¢gsel durumun derecelendirilmesidir. Bu tanima gore, is doyumunun tutumlarla

ilgili oldugunu soyleyebiliriz (Weiss, 2002: 179).

e Calisanlarin ise kendisini vermesi, ise baglilig1 ve isi sevmesi, isinden hosnutluk

duymalaridir (Caliskan, 2005: 9).

e Bireyin ¢alistig1 is yeri kosullar1 veya bireyin ¢aligma hayati arasindaki ahenginin

bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin i¢ine karsi almig
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oldugu pozitif bir tutum seklinde tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000:
251).

e Is gorenlerin ise yonelik tavirlari, calisma ile ise iliskin tepkilerinin disa
vurumudur. Calisanin isine karsi olan olumlu tutumlari isinden memnun olma ya
da Is doyumu seklinde ifade edilirken; isine karsi negatif tavirlar1 ise isinden
memnuniyet duymama ya da is doyumsuzlugu seklinde agiklanmaktadir (Eginli,
2009: 35).

e “Is doyumu, esasen ¢alisan bireyin kendi performansini ve isini degerlendirmesi
neticesinde vardigi olumlu duygusal durum olup kendinden ve isinden duydugu

memnuniyettir.” (Birgili, Salis ve Ozdemir, 2010: 27).

e Yapilan tanimlamalara bakarak is doyumunun en kapsamli tamimi; “Is gérenin
isine baglanmasi, yaptig1 isi severek yapmasi, is ile biitiinlesmesi, 6zverili
caligmasi isin insanlhiga faydali olmasi ve kisiye sayginlik kazandirmasi, licret ve
sosyal haklarin yeterliligi, ¢alisma kosullarinin degerlendirilmesi sonucunda
ortaya c¢ikan, bir taraftan is verimliligini artiran diger taraftan kisiye faydalar
saglayan, kisinin isinden ve is yerinden duydugu memnuniyet diizeyidir”

(Dagdemir ve Okul, 2019: 874).

Insan egitimi ve aliskanliklar1 dogrultusunda hizmet verecegi ortamin fiziksel
sartlarina dair beklentileri olusur. Bu durumu O&zetlemek gerekirse; belirli bir is,
tecrlibeleri, nitelikleri, diger calisanlarla iliskileri ve is kosullar1 gibi unsurlarla
karsilagtirildiginda tatmin edici olabilir veya olmayabilir. Hem bireysel istekler hem de
yapilan isin sartlarinin etkilesimi ¢alisanin is tatminini saglayacaktir. Kisinin ihtiyaglari,
deger yargilari ile uyum iginde olursa is tatmini/is doyumu ortaya ¢ikacaktir (Leventyiirii,

2010: 7).

Is doyumuna sebep olan faktorler ile motivasyon arasinda benzerlik oldugunu
gormekteyiz. Is doyumu ve motivasyon arasindaki iliski ters veya dogru orantili olabilir.
Calisanin, is doyumu yiiksek iken motivasyonu diisiik de olabilir bu durumun agiklamasi
kisinin beklentileri, istek ve ihtiyaglar1 ile baglantilidir diyebiliriz. Kisi istek ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla daha ¢ok motive oldugunda ve ne oranda gergeklestirebilirse o

oranda is doyumu da yiikselecektir (Sengiil, 2008: 38).
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Is doyumunu icsel (duygusal) ve dissal boyut olmak iizere iki boyutta
incelenmektedir (Deniz, 2005: 311). Faaliyet, sosyal hizmet, sosyal statii, is giivenligi,
cesitlilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, yetki ve basar1 boyutlari, sorumluluk, yetenek
kullanimi, yaraticilik vb. igsel boyutlar alaninda yer alirken; Denetim-insan iliskileri,
denetim teknigi, kurum politikasi, tazminat, kariyer gelisimi ve taninma boyutlarin1 da
digsal tatmin kategorisinde bulunmaktadir (Feinstein ve Vondrasek, 2001: 2). igsel
doyumu bireyin i yerindeki diger calisanlar ve durumlarla iligkilendirilirken; dissal
doyum daha ¢ok orgiitsel faktorlere duyulan doyumu ifade etmek i¢in kullanilmaktadir
(Cavusoglu, 2020: 48; Mete ve Karahan, 2014: 18). Digsal doyum bireyin igini yapmasi
sonucunda kazanimlarindan mutlu olmasidir, igsel doyum ise bireyin isi yaparken haz
duymasi ve keyif seklinde ifade edilir (Kéroglu, 2012: 279).

I¢sel doyum; Calisanin isten elde ettigi maddi ve manevi cikarlar, birlikte calistig
arkadas grubuyla uyumlu ve mutlu olmasi, ayn1 zamanda bir eser meydana getirebildigi
icin mutluluk duyma, is performansindan memnun olma, basarma hissini yasama gibi
durumlar sayilabilir. igsel doyum icin bir denge mekanizmasi diyebiliriz, kisinin
becerileri ile isin gerekleri arasindaki, dengenin bir sonucudur. Bireyin isinde basari
gostermesi, iini benimsemesi ve isiyle biitiinlesmesi, yaptigi ise karsi saygt duyulduguna

dair inanc1 igsel doyumu saglamaktadir (Yavuzkurt, 2017: 6).

Dissal doyum; Icsel doyumdan farki daha maddesel olan genelde ekonomik
odiiller, finansal kazanimlar, cesitli ¢aligma sartlari, licretlendirme ve yan 6demelerden
olusmaktadir (Mete ve Karahan, 2014: 15-32). Dissal doyum igerinde yonetim sekli, is
kosullari, kisinin isinden kazandiklar1 sayilabilirken elde edilen odiller calisanin

beklentisini karsiladig1 6lgiide Is doyumunu artiracaktir (Yavuzkurt, 2017: 6).
Fred Luthans is doyumunun {i¢ 6nemli yoniine vurgu yapmaktadir:

e Genel olarak duygusal yonliidiir bu sebeple goriilemez, hissedilerek anlasilabilir.

e Bireyin beklentileri ile ¢iktilarin karsilayip karsilamadigiyla ile
ifadelendirilebilir.

o Cesitli faktorleri beraberinde getirir. En ¢ok bilinen faktorler arasinda yonetim
tarzi, terfi imkanlar1, galisma arkadaslar, is, iicret vb. (Sevimli ve Iscan, 2005:

56).
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2. IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER
2.1. is Doyumunu Etkileyen Bireysel (Kisisel) Faktérler

Her bir bireyin c¢evresel ve bireysel Ozelliklerinin farkliligi sebebiyle is
doyumunun tamamen 6l¢iilmesi miimkiin degildir. Olgiilebilen kisim i¢in is doyumunu
etkileyen unsurlari ¢evresel faktorler, psikolojik unsurlar ve demografik unsurlar seklinde
sayabiliriz. Cevresel unsurlar; igin kendisi ve ¢alisma ortami vb. psikolojik unsurlar;
Kisilik, davranis, tutum vb. demografik unsurlar ise; yas, cinsiyet vb. seklinde siniflamak

miimkiindiir (Crossman ve Harris, 2006: 30).

Is doyumunun olusmasinda etkili faktdrlerden kisisel faktérler, bireyin dogustan
getirdigi 6zellikler veya hayati boyunca edindigi deneyimlerden olusmaktadir (Demir ve
Akbaba, 2018: 1259).

Bireysel (kisisel) faktorleri 5 ana baslik altinda toplayacak olursak; Cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim (demografik 6zellikler), giidiiler, Kisilik/ kisilik tipi, bilgi, beceri
ve yetenekleri, personelin sosyal kisiligidir (Sengiil, 2008: 57).

2.1.1. Cinsiyet

Erkekler ile kadinlar kiyaslandiginda ticret, mesai saati, is kosullar1 gibi etkenler
sonucunda is doyum oranlarinda farklilik gostermistir (Chusmir ve Parker, 2001: 89).
Literatiirde var olan ¢aligmalara bakildiginda cinsiyet faktorii ile ilgili genel gecer bir
sonu¢ bulunamamistir. Bazi c¢alismalara gore kadinlarin bazi caligmalara gore de
erkeklerin is doyumu daha fazladir. Kadin is gorenlerin is doyumunun erkek is gorenlere
gore daha yiiksek oldugunu tespit eden bir ¢alismada, bunun nedeninin kadin ¢alisanlarin
is yerindeki beklentisinin erkek ¢alisanlara gore daha az olmasindan kaynaklanabildigi
tespit edilmistir (Clark, Andrew ve Warr, 1996: 63). Aile iliskilerine verilen 6nemden
kaynakli is doyumu cinsiyete gore farklilik gostermistir. Ailevi iligkisine fazla dnem
veren kadin calisanlarda bu seviye artarken aile iliskisine fazla 6nem veren erkek
calisanlarin ise is doyumunun azaldigi goriilmektedir (Chusmir ve Parker, 2001: 96).
Cinsiyete deginen calismalarda goriildiigii tizere kadin ¢alisanlarin yagsam alani olan ev
disindaki pozisyonlarin1 da dikkate alacak olursak birden fazla rolde bulunmasi ve bu
¢oklu rolden kaynakli sorumluluk almasi erkek ¢alisanlara gore daha fazla is doyumuna

sahip olduklarimin bir gostergesidir (Negiz, Oksay ve Akman, 2011: 210).
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Erkek calisanlarin is doyumunun daha fazla oldugunu savunan ¢aligsmalara g6z
atacak olursak; Erkek calisanlarin is doyumunun daha yiiksek oldugu sonucu ortaya
¢ikmistir. Arastirmact bu sonuca ulasirken belirli etkenin ¢alisma saatlerindeki
diizensizlikle iligkili oldugu bilgisine ulasmistir (Yelboga, 2007: 3). Yapilan baska bir
calismada erkek calisanin isyerine karsi tutumunun kadin ¢alisana gore daha olumlu
oldugunu belirtmistir (Eginli, 2009: 39). Cinsiyetin is doyumu ile birlikte incelendigi
calismalara bakildiginda, cinsiyetin is doyumunu etkiledigini fakat bunun tek bir unsur
olmadigini ve bu faktoriin diger etkenlerle birlikte diisiiniilmesi gerektigini gérmekteyiz

(Ergincan, 2010: 131).

2.1.2.Yas

Is doyumunda etkili olan bir baska faktor yastir. Yapilan arastirmalara gore yas
faktorii ile arasindaki iliskiye gore ortak bir sonuca varilamamistir. Yast biiyiik
calisanlarin Is doyumunun geng calisana oranla daha fazla oldugunu sdyleyen kaynaklara
gore; Geng yastaki calisanlarin is yerine karsi beklentilerinin farkli olmasi ise ilk
girdiklerinde is doyumsuzluguna neden olmaktadir (Silah, 2005: 107). Azeem’e gore yas
ve hizmet siiresi arasinda bir paralellik vardir. Calisan yas aldik¢a orgiitte bulundugu
statiiye gore zamanla daha yiiksek bir statiiye ilerledigini diisiinecek olursak, kariyer
anlaminda ilerleme durumu olusacagi i¢in, meslek se¢imini dogru yaptigini diisiincesi
olusacaktir. Boylelikle yas ilerledikge hizmet siireside artacak buna bagl olarak da is
doyumu da artacaktir (Azeem, 2010: 295). Geng ¢alisanlarin Is doyumunun daha yiiksek
oldugunu savunan kaynaklara gore; Calisma yillarinin baglarinda olan ¢alisanlarda bu
oran yiiksek iken, sonralari giderek azaldigimi gozlemlemistir. Yash calisanlarin is
doyumunu erken yaslarda hissedebilecegi, zaman gectikge monotonlasma ihtimali olan
calisma diizeninden sikilmasi1 s6z konusu olabilir. Bunun sonucunda bu oranda diisiis
yasanabilir. Calisan ise yeni basladiginda isine kars1 istek ve hevesi daha fazla olabilir.

Zamanla bu duygu durumunun degisimi meydana gelebilir (Oter, 2023: 4).

2.1.3. Medeni Durum

Evliligin fiziksel ve psikolojik refah arasindaki baglantisinda pozitif anlamda bir
baglanti oldugunu gosteren ¢alismalar mevcuttur (Clark, 1997: 362). Bir ¢alismada evli
bireylerin is verimliliginin ve Kkariyer performansinin daha yiiksek oldugunu

vurgulanmistir.  Terfi ve yillik performanslara bakildiginda genel anlamda
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performanslarinin bekar bireylere gore daha iyi oldugunu belirtmistir (Oter, 2023: 38).
Evli bireylerin bekar bireylere oranla is doyumlarini daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir
(Dasdemir ve Okul, 2019: 881). Evli ¢alisanlarin aile yasamindaki doyumlarinin ise
yansittiklarint bu sebeple de is doyumlarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir (Sengiil,
2008: 42). Evliligin, kisinin yasamini diizene soktuguna, diizenli yasamin da is doyumunu
artirdig1 ifade edilmistir (Giiner, 2007: 58). Evli galisanlarin bekar ve bosanmis
calisanlara gore daha yiiksek oldugu ifade edilirken bunun sebeplerinden birinin de evli
olanlarin ailesi i¢in ge¢im kaynagi saglamak zorunda olmalar1 diisiiniilmektedir. Bu
sonucu; Cavus & Cumaliyeva (2013), Koca & Ozcifci (2015), Seker & Zirhlioglu (2009),
Meral (2016), Mercanlioglu (2012), Ozaydin & Ozdemir (2014) tarafindan yapilan
calismalardan elde edilen verilerle desteklenmektedir (Muhammed ve Gedik, 2023: 79).

Evli galisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasinin aile yasamindaki tatminin ise
yansitilmasindan kaynakli olabilecegi gibi evlilik olgusunun ise dair beklentileri
degistirmesinden kaynakli olmasi da miimkiindii. Evli is gorenlerin sorumluluklari,
maddi ddiillere 6nem vermelerine sebep olmaktadir bu durun bekarlara oranla daha fazla

is doyumuna sahip olduklarin1 géstermektedir (Telman ve Unsal, 2004: 58).

Calismalarin geneline bakildiginda medeni durumun is doyumuna etkisinin
olmadigim gosteren bulgular da bulunmaktadir. Is gorenlerin evli ya da bekar, dul ya da
bosanmig olmalari is doyum diizeylerini etkilememistir (Bilgic, 1998: 551; Cimete, 1996:
19).

2.1.4. Egitim

Egitim diizeyinin is doyumu ile iliskisi konusunda ¢eliskili sonuglar bulunmustur.
Egitim diizeyi is olanaklarini etkileyen bir etmendir. Is gérenin egitim seviyesi arttikca is
olanaklarinin diginda yiiksek {icrete kavusmay1 da yaninda getirecektir. Hem is olanaklari
hem de iicret diizeyi artan ¢alisanin is doyumu seviyesi yiiksek olacaktir. Bu beklenti her
zaman gergeklesmeyebilir. Is doyumunu artirmasi beklenen egitim diizeyi is olanaklarini
agmiyor veya calisanin beklentisini gergeklestirmiyorsa is doyumuna azaltict etkisi
olacaktir (Otabas, 2019: 20). Egitim diizeylerinin gerektirdigi islerde ¢alisanlar daha ¢ok
Is doyumuna sahip olacaklardir (Leventyiirii, 2010: 27). Egitim diizeyi ile is doyumu
arasinda negatif bir baginti oldugunu savunan c¢aligmalarda bulunmaktadir. Meslek

diizeyi sabit olmas1 kosuluyla is gérenin egitim diizeyi ve i tatmini arasinda olumsuz bir
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sonug elde edilmistir (Korman, 1978: 179). Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlar daha fazla is
alternatifime sahip olabilmektedirler. Orgiitiin karsilayamayacag1 beklentiler icerisine
giren ¢alisanlar beklentileri karsilanmadiginda, farkli is alternatifleri oldugundan orgiitte
kalmay1 reddedecektir, boylelikle diisiik is doyumuna sahip olabileceklerini de
soylenebilir (Giiner, 2007; Giirkan, 2006; Ozdevecioglu, 2003: 97).

2.1.5. Kisilik/Kisilik Tipi

Bireylerin duygusal dengesizligi yasamin birgok alaninda hosnutsuzluk nedeni
olabilir. Negatif duygusalligi fazla miktarda olan bireylerin islerine karsi da menfi
yaklasimlar1 olabilir bu durum is doyumsuzluguna sebep olabilir (Mentese, 2007: 16). is
doyum diizeyleri yiiksek bireylerin karakter olarak daha esnek, kisilerarasi iliskilerde
daha yapici, dzgiiven sahibi kisilikte oldugunu gdsteren c¢alismalar mevcuttur. Is
doyumsuzluguna sahip bireylerin ise ¢evresel giicliikleri yenemedigini, gercek¢i olmayan
yapida olduklarini gosteren g¢alismalar mevcuttur (Bayrak, 2004; Kanbay, 2010: 18;
Kaplanoglu, 2006: 61). Calisan personelin karsilastigi engelleri yenebilen, kararli, esnek,
ozgiivenli, elestiriye acik, dzgiivenli olmasi, bagkasinin takdirine gerek duymayan ve
oviilmeye haddinden fazla ihtiya¢ duymayan &zelliklerde olan bireylerde is doyumu
diizeyinin daha fazla oldugu tespit edilmistir (Mavus, 2014: 15). Kisilik ozellikleri ile is
memnuniyeti arasinda iliski vardir. Kisilik olarak hayata karsi bakislar1 negatif olan,
asabi, ¢evresiyle uyum iginde olmayan, kendine olan giiveni diisiik bireyler daha ¢ok is
tatminsizligi yagamaktadirlar. Bu 6zellikteki bireyler ¢cevresine adapte olamadiklart igin
ise bagliliklar1 azalacak, is doyum seviyeleri diisecek ve zamanla da isten ayrildiklar
goriilecektir. Kendine giivenen, kendisiyle barisik ve elestiriye agik daha pozitif kisilerin

is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugunu gérmekteyiz (Donmez, 2013: 15-16).

2.1.6. Tecriibe

Is tatmini ve tecriibe iliskisinin yas ile de baglantili goriilmektedir. Calisma
yasamina emegini ilk kez arz edenlerin ¢alisma yasamindan beklentileri, tecriibeleri daha
fazla olan is gorenlerin beklentileri ile kiyaslandiginda gercek disi beklentileri oldugu
diisiiniilmektedir. isletmeye kabul edilmis kisi o isletmede calisma kosullarin1 miimkiin
olabilecek en iyi sekilde hayal eder. Ozellikte calisma hayatinin ilk yillarinda galisanin
beklentisi ¢ok fazladir. Zamanla is hayatinin sartlarina alisan ve uyum saglayan,

beklentilerini bu yonde diizenleyen calisan, ilk yillarinda ¢aligma hayatina alisma siiresi
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ve beklentilerinin o an ger¢eklesmeyeceginin farkina varir tatminsizlik duygusuna kapilir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001). Kidem ile birlikte calisanin isi daha iyi kavramasi ve
bunun sonucunda ¢alisana vermis oldugu basarma hissi Orgiitle biitiinlesmesini ve
kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak da gérmesini saglar ve is doyumunun artmasina
neden olmaktadir (Oztiirk, Sen ve Korkmaz, 2019: 1116). Tecriibe ve gegen zamanla
birlikte is goren calisma siiresiyle orantili olarak baglilik ve deneyimle birlikte isiyle
biitiinlesmesini getirecektir. Isiyle biitiinlesen is goren hem ise hem de is yerindeki
cevresine uyum saglayacaktir. Is yerinde tecriibesi artan ¢alisan ise ve is yerine karst
beklentilerini kontrol edebilecek ve calisma siiresi daha diisiik olan ¢alisanlara gore
gercekei olmayan beklentilere kapilmayacaktir. Calisma hayatinin ilk yillarinda 6rgiitten
yiiksek beklentiler igerisine giren is gdren zaman gectikce Is doyumunun artmasi
beklenilirken beklentilerinin yillar sonrasinda dahi gergeklesmemesi sebebiyle is doyum
seviyesinde diisiikk olabilmektedir (Aykag, 2010: 24).Genele bakildiginda ise yeni
baslayanlarda Is doyumunun yiiksek oldugu, zamanla monotonluktan dolay1 diisiis
goriilmektedir. Ulkemizde yapilan calismalara gore ise tam tersi olarak yasin

ilerlemesiyle is doyum diizeyinde artis gozlemlenmistir (Telman ve Unsal, 2004: 12).

Ise alisamayan ve isten memnun olmayan ¢alisanin isten ayrilmayi diisiinme
egilimi gosterecegi diisiiniildiigiinde kidem ve is doyumu arasinda onemli bir iliski
oldugunu yapilan calismalar ortaya koymustur (Kanbay, 2010: 18). is doyumunu

etkileyen faktorlerden tecriibe konusunda ortak ve genel gecer bir sonuca vartlamamastir.

2.1.7. Statii

Aragtirmalarda yonetimle ilgili bir unvani olan calisanlarin veya statiisii yiiksek
olan ¢alisanlarin, statiisii daha diisiik calisanlara kiyasla is doyum diizeylerinin daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999: 542). is Tecriibesi ile
Is doyumu arasinda pozitif anlamda oldugunu savunan arastirmalara gore, daha {ist
kademede ¢alisanlarin imkanlar1 daha alt kademede calisanlara gore daha yiiksektir. Ust
diizey ¢alisanlarin daha fazla maas, statii imkanlar1 ve kendini yonetme gibi birgok
imkana sahip olmalar1 dolayisiyla is doyumlar1 da artmaktadir. Pozisyon olarak daha
diisiik statiiye sahip olan calisanlarin ise olanaklar1 daha kisith olacaktir. Calisanlarin
zamanla is tecriibeleri arttikga kendilerine duyduklari giiven artmakta ve oOrgiitten

beklentilerine karsilik aldikga is doyumlari artacaktir (Regica, 2017: 36-37).
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2.1.8.Unvan

Tiirkiye’deki calisanlarla yapilan arastirmalara gore maas ve is doyumu pozitif
iliskili bulunmustur. Is doyumunda maas ¢ok etkin bir oynasa da dogrudan belirleyici
degildir. Maasin yliksek olmasinin, iist diizey unvanlarla iligkili oldugu i¢in, ¢alisma
kosullariin daha iyi olmasi daha iyi ¢alisma kosullarinin habercisi olmaktadir. Bagka bir
deyisle, tinvanli ve 1yl maas alan ¢alisanlarin unvansiz veya daha diisiik tinvanli gruba

gore islerinden daha fazla tatmin saglamakta olduklar1 ortaya ¢ikarilmistir (Bilgic, 1998:
555).

2.1.9. Beklentiler

Bilgi is¢ilerini orgiite ¢cekebilmek ve orgiitte kalmalarini saglayabilmek igin is
gorenin; calisma yasamindaki konumunu, kendi yapisina, yetenek ve beklentilerine daha
uygun hale getirerek miimkiin olabilmektedir. Tanimlamasi iyi yapilmis, ¢ergevesi net
olarak ¢izilmisg orgiitsel beklentiler ve kisisel beklentiler aralarinda uyumlu sagladiklari
takdirde orgiitsel baglilik bu uyumdan olumlu anlamda etkilenecektir (Cohen ve Prusak,
2001: 340). Baska bir ifadeyle bir organizasyonda beklentiler yoniinden bakildiginda
calisanin beklentileri ile orgiitiin beklentilerinin biitiinlesmesi gerekmektedir. ise alim
oncesinde oOrgiitiin politikalar1 sebebiyle yeterince bilgilendirilmeyen kisiler orgiitte
calismaya basladiktan sonraki zamanlarda beklentilerinin uyusmadigini sonradan
gormesi bireyin hayal kirikligina ugramasina sebep olabilmektedir (Aykag, 2010: 84). Is
goren beklentilerinde yasa bagh bir degiskenlik s6z konusu olabilir. Yas1 geng olan is
gorenlerin isten beklentilerinin fazla olmasi is doyumsuzluguna kapilmalarina sebep
olmaktadir. Is gorenin isten beklentileri ile yaptig1 is sonucu elde ettigi ciktilarla
kiyaslandiginda beklentiler daha yiiksek ise is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir (Aykag,
2010: 19).

2.2. Is Doyumunu Etkileyen Mesleki/Orgiitsel Faktorler
2.2.1. Isin Kendisi

Literatiir incelendiginde isin kendisi ile ilgili bes temel faktor ele alinmaktadir
(Chen, 2008: 108). Otonomi (galisanin isi hakkinda karar verme Ozgirliigii), gorev
kimligi (ise baslayip sonlandirilabilme 6zelligi), gorevin 6nemi (isin ne kadar 6nemli
oldugu), beceri ¢esitliligi (isin kac cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigi), gorev geri

bildirimi (¢alisanin is ile ilgili geri bildirimin ne kadar agik ve anlasilir oldugu) dir (Bekis,
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2013: 88; Chen, 2008: 106). Isin ilging olmasi, sorumluluk alma sans1 vermesi, kisiye
ogrenme firsat1 saglamasi, is doyumunu artiracaktir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57). isin
ilging olmasi, sorumluluk alma, isin ¢ok yonlii olmasi, 6zel nitelikler gerektirmesi,
calisanlarin yeteneklerini kullanabilecekleri ise sahip olmalart kendilerinin basarili
olduguna dair hisler uyandirir. Bu hisler kisiyi motive ederek Is doyumu saglamaktadir
(Gozener ve Sayi, 2007: 16). Fazla sorumluluk isteyen isler calisanlarda {lizerinde stres
ve tilkenmislige yol acabilmektedir. Is yiikii fazla olan ¢alisanlarda is doyumsuzlugu
ortaya ¢ikacaktir. Bunun aksine calisana gerektigi kadar sorumluluk yiiklenirse Is

doyumu saglanmus olacaktir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 125).

2.2.2. Tletisim

Calisanlar yoneticileri ile iletisim kurabildiginde, yoneticileri tarafindan
dinlenildiginde kendilerini degerli hissedecek ve bu motivasyon islerine yansiyacaktir.
Kendisini is ve isveren icin degerli goren calisan daha verimli daha iiretken seklinde
calisabilecektir. Is goren yoneticiyle ne kadar kaliteli bir iletisimde olursa is doyumu da
o denli yiiksek olacaktir. Iletisim acik ve ¢ok yonlii oldugunda orgiitiin diizeninin
benimsenmesini saglayacaktir. Iletisim acik ve cok yonlii oldugunda is gérenler arasi
iliski, caligma istegi, isgiicii verimliligi ve is doyumunda olumlu yonde bir ilerleme
kaydedilecektir (Aykag, 2010: 36).

2.2.3. Ucret

Ucreti genis anlamda tanimlayacak olursak “insan emeginin bir bedeli” seklinde
tanimlayabiliriz (Tuna ve Yalgintas, 1999: 84). Calisanin motivasyonu, beceri ve
yetenegini sergileyebilmesi, potansiyel giiclinii kullanabilmesi dolayisiyla c¢alisgandan
maksimum verim alinabilmesi igin nihayetinde ise ¢alisanin Is doyumuna ulasabilmesi
icin emek verdigi isi anlamli bulmasina baglidir. Anlamli bulmasi1 da emek verdigi isin
karsihginda aldig: iicrete baghdir (Pektas, Yasar ve Tayyip, 2023: 575). Isveren en az
zamanda az bir ticretle maksimum kar ve kazang elde etmek ister, is goren de yaptig1 isin
ve verdigi emegin karsiigimi somiiriilmeden almak ister. Is gdren hak ettigi {icreti tam
olarak ve vaktinde almak ister. Ucret konusunda itina gosterildiginde is goren isine dort
elle sarilacaktir (Arslan, 2011: 27-28). Is géren iliskilerinde en 6nemli etkenlerden olan

iyi iicret Is doyumu i¢in olduk¢a dnemlidir (Bingdl, 2006: 366).
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2.2.4. Terfi

Birey ihtiyaglar1 karsilandiginda doyumuna ulasir. Kiigiik veya biiyiik herhangi
bir olumsuzluk ile karsilastiginda doyum seviyesini etkileyecektir. Ornek verecek olursak
isinde basar1 hedefleyen ve bulundugu statiiden daha yiiksek yerlere gelmeyi hedefleyen
bir ¢alisan saglikli bir kariyer plani ile sayesinde daha verimli ¢aligmaya baglayabilir.
Kariyer plani ile hedefine ulasmak i¢in verimli ¢alismis olur ve terfi etmesine sebep olur.
Terfi bireyde gelisime, isinde yiikselmeye, statii ve iicret artisini saglar. Bircok yonden
gelisim ve ilerleme kaydeden galisan is doyumuna ulasir. Terfi konusunda igverenin adil
olup olmamasi, adil uygulanan terfi is doyumu i¢in 6nem arz etmektedir (Tiirkoglu, 2011:
24).

2.2.5. Yonetime Katilim
Is siireclerinde ¢alisanin fikirlerini dnemsemeyen, onlarin sorunlarini dinleyip

¢Oziim bulmayan, is bilgisi diisiik yoneticiler is doyumunu olumsuz etkileyen 6nemli
faktorlerdendir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

2.2.6. Isin Niteligi

Is gorenler ¢alisacaklar: isin bilgi ve becerilerine uygun bir is olmasimi tercih
ederler. Bilgi ve becerileriyle uyumlu bir iste gorev almadigi siirece o isten doyum
saglayamayip isteksiz calisarak isletmede verim diisiikliigline neden olmaktadir. Calisan
igin isin niteligi, ¢alisanin beklentilerine, ihtiyaglarina cevap verdigi takdirde, kisi is
doyumuna ulasacaktir (Aykag, 2010: 28). Is doyumuna sahip bireylere bakildiginda
olumlu 6zellik ve teknik yanlarini 6ne ¢ikararak kendilerini yaptiklari is ile 6zdeslestirmis
bireylerdir. Is gérenin yiiksek Is doyumu hissedebilmesi icin yaptig: isi sevmesi ve isine
olumlu yonde deger vermesi gerekmektedir. Isin 6zellikleriyle calisanlarin istekleri

birbirine uydugu zaman gerceklesmektedir (Boliikkbasi ve Yildirtan, 2015: 347).

2.2.7. Is Giivencesi

Istihdam tiim iilkeler i¢in ciddi bir sorundur. Issizlere istihdamin yaratilmasi
ekonominin en zorlandig1 konulardandir. Issiz kalmak bireyde baski yaratacagindan
bireyin bu olumsuz durumdan etkilenmesi kaginilmazdir. Birey boyle bir olayla karsi
karsiya kalmak istemeyecegi i¢in mevcuttaki isini koruma gayretinde olacaktir. Bu
sebeple is giivencesi ¢alisan i¢in olduk¢a 6nemli bir konudur. Birey bir orgiite girdiginde

is giivencesiyle ilgili olarak bir belirsizlik hissettiginde katildig1 orgiite kars1 siki bir bag
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kuramamaya ve oOrgiite karsi baglilik hissi olugsmamaktadir. Calistigi kurumda isten
cikarilmalar sik olarak gérmek islerini her an kaybedebilecek olma endisesine sebep
olacaktir. Glinlimiiz i§ piyasasinda is olanaklarinin daraldig1 ve igsizligin yogun yasandigi
ortamlarda tekrar bir ig bulabilmek birey acisindan kolay olmamaktadir. Mevcut ise
tutunma, issiz kalma endisesine gore daha tercih edilebilir oldugundan, issiz kalmamak
i¢in iste ayni1 iste devam etme calisanlar i¢in toplu bir endise ve is doyumsuzluguna sebep
olacaktir. Ekonomik kriz, teknoloji yenilenmesi gibi gercek¢i durumlar keyfi isten
¢ikarilmalara gore galisan icin daha kabul edilebilir olmaktadir (Keser, 2009: 113). is
gilivencesi, Orgiitiin calisanlar1 i¢in siirekli ve kalict bir ¢alisma ortami saglamasidir.
Calisanlar yaslarinin artmasiyla birlikte mali giivenlik ihtiyaci iginde olurlar. Is giivencesi
calisan igin sadece ekonomik garantiden ibaret degildir. Giivence duygusundan
bahsederken akla gelmesi gereken belirli bir is gevresine ya da is kosullarina uymanin
getirdigi kendine giiven duygusudur. Bir orgiitte bir kimse, kiminle ¢alisacagini, is
anlaminda neyi nasil yapacagini ve sonug olarak da ne Olclide basar1 elde edebilecegi
bilgisine sahip bir sekilde ¢alisirsa kendine olan giiveni artis gdsterecektir (Ozel, 2014:
264).

2.2.8. Yonetimin ve Yoneticinin Tutumu

Yonetici ve liderin giiclinii aldig1 konular birbirinden farklidir. Yonetici,
makamindan gii¢ alir lider ise giiclinii bilgi, uzmanlik ve karizmasindan alir. Y6neticinin
gorevi var olan sistemin sorunsuz c¢aligmasimi saglamak ve riski asgari diizeye
indirmektir. Lider ise yenilikgi, yaratici ve sorgulayici bir hareket icindedir. Giiniimiizde
iyl bir yonetici olmak, ayni zamanda iyi bir lider olmayr da gerektirmektedir
(Tengilimoglu, 2005: 25-26). Denetim big¢imi is doyumu igin olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Denetim bi¢iminin siki olmasi ¢alisan {izerinde asir1 kontrol edilmenin
verdigi gerginlik ve tedirginlige yol agacaktir. Bireyin esnekligini azaltan siki denetim
bicimi yonetici ve ¢alisan arasindaki iligskiyi olumsuz etkileyecegi yapilan ¢alismalarda
goriilmiistiir. Calisan ve denetimci arasindaki iliski olumlu ise is doyumu daha yiiksek

olumsuz ise is doyumu daha diisiik olmas1 muhtemeldir (Caliskan, 2005: 11).

2.2.9. Odiillendirme
Calisan odiillendirildiginde ait hissetme, sevgi ihtiyaci, ilgilenilme gibi ihtiyaclar1

bliyiik oranda giderilmis olacaktir. Bu gibi sosyal gereksinimleri karsilanan calisan
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kendine deger verildigini ve Orgiitiin de kendinin de ¢ikarlarinin ayni tutuldugunu
diistinecektir. Saygi ve giliven ihtiyaglar1 pekisecektir (Yilmaz, 2019: 18). Esitlik algisi
yaratan ve yiiksek performans saglayan 6dil sistemi ig géreni mutlu edecek ve is doyumu

saglayacaktir.

2.2.10. Uygun Cahsma Kosullar

Is doyumunu etkileyen etmenlerden biri de ¢alisma kosullaridir. Orgiitlerin
basarisinda i gorenlerin nitelik ve performansi en 6nemli etkenlerdendir. Rekabetin
yogun oldugu kosullarda orgiitler, is gorenlerin etkin ve verimli sekilde ¢alismasinin ne
denli 6nemli oldugunun farkinda olmalidirlar. is gérenin Is doyumunun saglanmasinin
Onemi burada ortaya cikmaktadir. Calisanin verimli bir sekilde isin is goOrenin is
kosullarindan memnun olmasi gerekir (Yilmaz ve digerleri, 2009: 65). Calisma kosullari
ile etkilesimini temelde iki sekilde etkilemektedir. Calisma kosullarinin yetersiz olusu is
gorenlerde ““fiziksel rahatsizliklara” yol agabilir. Zaman yoniinden ¢aligma hayatinin
bireyin yasaminin biiyiik bir kismini1 kapsamasi is gorende psikolojik sorunlara sebep
olabilir (Ozbenli, 1999: 4). Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 olan 1s1, 151k, nem,
havalandirma, ses, hijyen, ¢calisma saatleri, ¢calisma araglarinin yeterliligi gibi unsurlar
icerir. Calisma kosullar1 is goren icin ne denli uygun ve rahat olursa Is doyumu o denli

yiiksek olacaktir (Glindogan, 2010: 22).

2.2.11. Cahsma Arkadaslari ile Iliskiler

Calisma arkadaslar1 calisma ortami kadar 6nemli bir faktordiir. s arkadasligi icin
aranan iste birbirlerine yardimeci olmasi, pozitif yonlii iliski kurmasi, gerektiginde is
arkadasin1 korumasi ¢alisanin is ortamindan zevk almasina neden olur ve is doyumunun
saglanmasina katki saglar. Birlikte olmaktan zevk alan calisma arkadaslar1 ise devamliligi
da destekleyecek bir husustur (Sigr1 ve Basim, 2006: 137). Kisinin ¢alisma arkadaslari
orgiite ve ¢alistig1 gruba kendini ait hissetmesine ve is doyumu diizeyinin artmasina neden

olmaktadir (Vural Ozkan, 2011: 184).

3. IS DOYUMUNUN CALISANLAR UZERINDEKI ETKILERI
o Ise devamlilig1 saglayarak ise gelmeme durumunu azaltmaktadur.
e lsten ayrilma diisiincesini azaltmakta veya yok etmektedir.
e (Calisanin orgiitsel vatandaslik davranisi gostermesini saglamaktadir.
e Is doyumu yasam doyumunu da beraberinde getirir.
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e s giicii verimliligi artmasina sebep olur.

e Orgiitsel baghlig: artirmasinin disinda hem is verimsizligini ortadan kaldirir
hem de isten ayrilma oranlarmin azalmasi sonucunda olusan gereksiz
harcamalara engel olur. ise alim masraflar1 ve is bas1 egitim masraflarinin
azalmasini saglamaktadir.

e Isletmeye yonelik olumlu anlamda reklam yapilmasini saglar ve isletmenin
prestijini artirir.

e s gorenin 6rgiite olan bagliliginin artmasina yol agmaktadir (Meral, 2018: 33-
35).

4, IS DOYUMU ILE iLGILI TEORILER
4.1. Kavram Teorileri
4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow’a gore ihtiyaglar bireyin motivasyonunun temelidir. Birey ihtiya¢larini
karsilamak i¢in harekete gecer. Buradan sonugla ihtiyaglar davraniglari etkiler ve belirler.
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuramima gore ihtiyaglar bes baslhik altinda toplanir.

Onem siras1 gozetilerek siralanan ihtiyaclarin listesi su sekildedir:
e Fizyolojik ihtiyaglar,

e Giivenlik ihtiyac,

e Sosyal ihtiyaglar,

e Saygi ve statil ihtiyaci

e Kendini ger¢eklestirme ihtiyaci.

Ihtiyaclarin belirli sira igerisinde giderilmesi is doyumu olusturacak ve
motivasyon olusturarak performansin artigin1 saglayacaktir. Bahsedilen siraya gore
oncelikli olan bireyin temel ihtiyaglarindan olan fizyolojik ve giivenlik ihtiya¢larinin
karsilanmasidir. Ardindan gelen saygi gorme ve kendini gelistirme ihtiyaclar1 temel
ihtiyaclara gore daha alt sirada bulunur. Temel ihtiyaclar karsilandiktan sonra miimkiin
olacaktir (Leventyiirii, 2010: 14). Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramim iinlii
psikolog Abraham Maslow tarafindan ortaya atilmistir. Bu kurama gore ihtiyaglari

belirlenmis sirasina gore daha yakindan inceleyecek olursak;
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Fizyolojik ihtiyaglar: Insanin yasam siirdiirebilmesi i¢in temel ihtiyaglarindan
olan yeme-igme, uyuma, cinsellik gibi ihtiya¢lar1 kapsar. Kisinin ruhen ve bedenen

saglikli olmasiyla fizyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi arasinda bir iligki vardir.

Giivenlik ihtiyaci: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ikinci basamaga koydugu
giivenlik ihtiyact insanlarin tehlikelerden uzak bir sekilde can ve is giivenliginin

saglanmasi seklinde ifade edilir.

Sevme ve ait olma ihtiyaci: insan sadece fizikten ve maddeden ibaret degildir.
Temel ihtiyaclar1 kargilandiktan sonra bir grubun iiyesi olma, dostluk ve arkadaslik kurma

onlara aitlik hissi sevgi ve ait olma ihtiyaci ile ilgili bir durumdur.

Saygi ihtiyaci: Bu basamak kisinin takdir edilmesi ve saygi gérmesi ile ilgilidir.
Insan ¢evresinden takdir gérmek ve davramiglarinin onaylanmasi konusunda ihtiyag

hisseder.

Kendini gergeklestirme ihtiyaci: Maslow’un kuramindaki en iiste diizeyde yani en
son ihtiyact olarak degerlendirdigi ihtiya¢ tiiridiir. Birey kendi benligine ulasmaya
yonelik ihtiyacidir. Bu basamaga varmis olan birey yetenekleri ve potansiyelini tam
olarak kullanmaya ihtiyag duyar. Maslow’a gore diger basamaktaki ihtiyaclari

karsilanmis bireyler ancak bu basamaga ulasabilir (Maslow, 1943: 88).

Maslow bu ihtiyaglar1 diizey olarak alt ve iist diizey olmak tizere ikiye ayirmuistir.
Ona gore fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar alt diizeydeki ihtiyaclardir, yliksek diizeydeki
ihtiyaclar ise toplumsal iletisim kurma, Statii ve saygi ile kendini gergeklestirme
ihtiyaclar1 yiiksek diizeydeki ihtiyaclardir. Yiiksek diizeydeki ihtiyaglar icsel tatmin,
diisiik diizeyde bulunan ihtiyaclarin ise digsal olarak tatmin edilmesidir (Ozkalp ve Kirel,

1996: 166).

4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
Bu teoriye gore isin kendisi, bireyin iste ylikselmesi, basari hissi, sorumluluk
sahibi olmasi, statii ve taninma gibi pozitif gelismeler is doyumunu artiran ve

motivasyonu daha ¢ok artiran faktorlerdir (Kayim, 2018: 36).

Herzberg, orgiit ortaminda ¢alisanlarin doyuma ulagsmasini saglayan faktorleri
seklinde iki 6bek olarak ele almistir. Bu faktorler, tesvik edici ve hijyen faktorler olarak

belirlemistir.
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Hijyen faktorler: Yonetimin kotiiye gitmesi, sirket politikasi, amirle iligkilerin iyi
olmayisi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, ticret ve maas diizeyi ile bunlardaki
artiglarin yetersizligi, is ortaminin fiziksel kosullarinin yetersiz olusu, kotii aliskanliklar
calisma arkadaslari ile negatif iletisimi, is gérenlerin 6zel hayatlarina saygi duyulmamasi
gibi olumsuzluklar yer alir. Bu olumsuz faktorlerin motive etme Ozelligi
bulunmamaktadir. Fakat bu faktorlerin eksikligi motivasyonu engelleyecektir. Bir 6rgiitte
bulunmasi gereken asgari faktor hijyen faktorleridir. Hijyen faktorlerinin var olmasi
motivasyon saglanmasi i¢in gerekli ortami yaratir. Tesvik edici faktorleri hijyen
faktorlerinden once saglamak personelde beklenen motivasyonun gergeklesmesine
yetmeyecektir (Findikgi, 2002: 382).

Tesvik edici faktorler: Isi basarmis olmanin getirdigi mutluluk, takdir edilme, is
yerinde basari ile anilma ve taninma, 6zendirilme, arzu, istek ve yeteneklerine uygun bir
iste ¢alisma, isinde gelisme olanagi, yeterli yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi
olanagidir. Herzberg “hijyen faktorleri” i ¢alisma kosullari, kisiler arasi iliskiler, sirket
politikasi, yonetim, is giivenligi, iicret, statii ve 6zel hayat gibi unsurlar1 adi altinda,
“giidiileyici faktorler” i is doyum saglayan faktorler basliklar: adi altinda toplamistir. Isin
icerigi ile ilgili bir¢ok giidiileyici faktorler bulunmaktadir. Bunlar; taninma, basari, ilging
ve eglenceli gorevler, yiikselme olanagi gibi faktorleri igerir. Bahsedilen faktorler bazen

doyum olustururken bazen de doyumsuzluk yaratir (Kii¢iikbzkan, 2015: 105).

4.1.3. Var Olma (E), Beraber Olma (R) ve Gelistirme (G) (ERG Teorisi- Alderfer)
Alderfer’in kuramina gére, Maslow’un Onerdigi gereksinimleri {i¢ kategoride
toplamis ve hiyerarsik olarak en alttan en iiste dogru siralayarak, V - var olma (existence),
I — iligski (relatedness) ve G -gelisme (growth) gereksinimleri iizerine kurmustur
(Furnham, 2005: 189). Bu teoriye gore var olma ile iliski ihtiyaglar1 karsilandikg¢a siralt
sekilde kendilerinden bir sonra basamakta olan ihtiyaclar daha c¢ok istenmeye
baslanacaktir. Digerlerinden farkli olarak gelisme ihtiyaglari karsilandig 6l¢iide daha ¢cok
istenecektir (Vural Ozkan, 2011: 124). Alderfer ihtiyaclar1 vurgulayarak siniflandirmus,
smiflandirmis ve ihtiyaclar1 diisiikk diizey ve yiiksek diizey ihtiyaglar olarak ikiye
ayirmistir. Bu kuramda ihtiyaglar, varolus ihtiyaclar, iliski ihtiyaglar1 ve gelisme

ihtiyaglart seklinde tige ayrilmaktadir (Yang, Hwang ve Chen, 2011: 7886).
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Varolus ihtiyaglari: Insanin var olmas1 ve yasamini siirdiirebilmesi igin asgari

diizeydeki ihtiyaglar olarak tanimlanmaktadir.

[liski ihtiyaglari: Insanin diger insanlar ile kurmus oldugu sosyal iliskilere yonelik
ihtiyaclardir. Iliski ihtiyaclar1 bireyin kendisini bir gruba ait hissetmesi ve giiven

duygusunu kapsar.

Gelisme ihtiyact: Uretkenlik neticesinde doyuma ulasmay1 iginde barmdiran
ihtiyaclardir. Maslow’un hiyerarsisindeki karsiligi kendini gergeklestirmedir (Dede,
2023: 20).

Temel gereksinim kuramlart genel motivasyon kuramlaridir, is ortami goz oniine
alinarak gelistirilmis kuramlar degillerdir. Gereksinim kuramlarinin mantigina gore
calisanlarin ise motive olmasi saglamak amaciyla igyerinde karsilanmasi gereken
ihtiyaglar vardir. Buna gore yoneticinin is gorenin isine nasil motive olacagini saptamasi
icin ¢aliganin hangi gereksinimlerinin karsilanmasi gerektigini anlamasi gerekmektedir.
Calisanin gereksinimlerini karsilayabilmesi i¢in bekledigi ¢iktilara ulasabilmek i¢in is
performansiin ve istenilen is davranislarinin gerceklestirilmesine bagli oldugunu

calisana acik olarak anlatilmalidir (George ve Jones, 2014: 186).

4.1.4. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

McClelland’in ortaya koydugu o6grenme ile ilgili kuramina gore bireylerin
motivasyon kaynaklar1 ii¢ ayr1 ihtiya¢ baslig1 seklinde toplanmistir. Bu ihtiyaglar; iliski
kurma, gii¢ kazanma ve basarma ihtiyaclaridir. Basarma ihtiyaci birey i¢in bir is ya da
gorevi kendi milkemmellik standartlarina gore yapma egilimi gostermektedir. Basarma
ithtiyacina sahip bireyler kendi gayretleri sayesinde basarili olacaklarina inandiklar1 i¢in
bu diisiinceye yonelik durumlari tercih etmektedir. Geri bildirim bu profildeki birey igin
olduk¢a onemlidir. Problem durumlari karsisinda inisiyatif alma egilimindedirler. Giig
ihtiyacina sahip bireyler kendilerini daha yiiksek pozisyonlarda gorme ihtiyact
icerisindedirler. Bu ihtiyaglarini karsilayabilecekleri faaliyetlere yonelmektedirler. Kendi
bilgi ve becerilerine giiven duymaktadirlar ve sorumluluk alma egilimindedirler. Iliski
kurma ihtiyacinda olan bireyler i¢in ise sicak ve yakin iligkiler i¢inde olmak en biiyiik

ihtiyactir (Dede, 2023: 21).
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4.2. Siire¢ Teorileri
4.2.1.Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Harold’a Wroom’un diisiincesine gore beklenti, bireyin belirli eylemlerinin
performansini nasil etkiledigine dair inancim1 ve giiciinli ifade eder. Bu teoriye gore
motivasyon ve doyum benzer kavramlardir. Benzer olmalarmin sebebi motivasyon
saglanmisg bireylerin is doyumlarinin saglandigi diisiiniilmektedir. Beklenti teorisine gore

bes 6nemli kavram bulunmaktadir(lgiin, 2010: 16-17);

Is sonuglari: Is gorenlerin orgiitten sagladig1 maas, prim, tatil, onaylama gibi

sonuglardir.

Degerlilik: Is gorenin is sonucuna verdigi degeri, ona atfettigi Snemi ifade etmekle
birlikte bu durum kisiden kisiye degisir. Kimi ¢alisan i¢cin maas daha degerli bir is sonucu
iken baska bir ¢alisan igin tatil zaman1 ¢ok daha degerli bir is sonucu olabilir. Elde edilen

sonuca gore bireyin motivasyonu artabilir veya azalabilir.

Yararlilik: Yararlilik kavrami calisanin performansinin Odiillendirilmesidir.
Motivasyon saglanabilmesi icin ¢alisan yoOniinden performans ve o6diil paralellikte

goriilebilmelidir.

Beklenti: Caba ve performans arasinda algilanan iliskidir. Calisanin is igin
harcadig1 ¢aba ve gosterdigi performansin dogru orantili olarak arttigin1 gérmesi motive

edici bir durumdur. Beklentiyi arttirmanin en etkili yolu bir iste geribildirim olmasidir.

Motive edici giig: Beklenti Kurami’nin son kavrami olup bireyin kendi i¢
diinyasinda c¢alismak igin hissettigi baski1 veya ¢abanin miktaridir. Yararlilik, degerlilik,

yararlilik ve beklentinin bir sonucudur.

Wroom’un kurami &diillerin davranisi ne yonde yonlendirecegini motivasyonu
saglayan biligssel durumlar1 g6z oniinde bulundurarak agiklamaya ¢alisir. Kuram temelde
kisinin 135 davranisinin kendisine 6diil ya da arzu ettigi bir ¢ikt1 olarak donecegine
inanmasi durumunda motive olacagini sdylemektedir. Bu sonuglara verilen deger, belirli
sonuglarin ifade edilme beklentisi ile bu sonuglarin gergeklesebilirlik ihtimali ile ilgilidir.
Ayn1 zamanda motivasyon herhangi bir seyi arzulama derecesi ve bekleme siiresi
seklinde agiklanmaktadir. Bireyin bir durum sonucundaki seyi tercih ediyorsa, onu

arzulama derecesi ile birlestiginde motivasyona doniisebilmektedir. Bu kurama gore
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onemli olan sonuglarin gergek degeri degil, kavramsal olarak tasidigi degerdir (Keser,

2006 40).

4.2.2. Sonugsal Sartlandirma Teorisi (Porter ve Lawler)

Kisinin sarf ettigi ¢aba sayesinde performansinin artacagina ve bu durumun onu
elde edebilecegi bir sonuca gotlirecegine inantyorsa ¢aba gostermek i¢in giidiilenecektir.
Kisinin basarili olmak i¢in sadece bu ¢abasi yetmeyecektir. Bu teoriye gore Vroom’un
kuramina ek olarak bireyin basarili olabilmesi i¢in yeterli bilgi ve yetenege de sahip
olmasi1 gerekmektedir. Porter ve Lawyer’e gore birey yeterli bilgi ve yetenegin yaninda
motivasyon ve ¢abasi da olursa basariya ulasabilir (Keser, 2006: 40). Bu modele gore is
gorenin isinden doyum saglamasi i¢in is yerinde gostermis oldugu performans sonucunda
kazandig1 odiiliin adil oldugunu algilamalidir. Is géren diger ¢alisanlarla kendini
kiyasladiginda adaletsizlik durumu algilarsa tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir. Odiillendirme
sisteminde kendisinin algiladig1 6diilden daha az 6diillendirildigin diisiiniirse ise i goren
tatminsiz hissedecektir. Bu teori is gorenin orgiitteki rol ve gorevlerinin, yetki ve
sorumluluklarin tam olarak belirlenmemesi durumunda rol gatismasi yasanacagini ve

sonug olarak basar1 ve ¢abanin diisecegini belirtmistir (Oksay, 2005: 31).

4.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’in bu teorisine gore, bireyin isteki basarisi ve tatminlik derecesinin,
calistig1 ortamla ilgili oldugunu ve is yerindeki esitlik veya esitsizliklere bagl oldugunu
savunur. Is doyumu kisinin kendi diisiincesinde olan girdi ve cikt1 dengesine gore
belirlenmektedir. Kisi kendisinin gosterdigi caba karsiliginda elde ettigi sonucu ayni
calisma sahasinda bagkalarimin gosterdigi ¢aba karsiliginda elde ettikleri ile
karsilagtirmaktadir (McCormick & Ilgen, 1980). Girdi olarak bahsedilen: emek ve gaba,
toplumsal egitim, yas Ve statii seklinde olabilir. Cikt1 olarak bahsedilen ise; terfi, iicret,
sorumluluk, maas, statii vb. dir (Tiirkoglu, 2011: 15). John Stacey Adams’in savundugu
teoriye gore her sey denge ve adalet ilkesi i¢inde yer alir. Yonetimin objektif tutumu
sayesinde bireyin motivasyon seviyesinde artis goriilecektir. Bu teoriye gore yetenek,
sans, gorev zorlugu ve caba, basariy1 etkileyen en kritik faktorlerdir (Sumanasena ve
Nawastheen F., 2022: 4). Insanlar esitlik ve adalet tarafindan motive edilir ve harcadiklar1
¢abalarini igyerindeki diger ¢calisma arkadaslarinin ortaya koydugu ¢abalarla karsilastirir.

Ayrica kendilerine dagitilan ddiillerle digerlerininkini karsilagtirmaya devam ettigini
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savunur. Tiim ¢alisanlar i¢in esitlik s6z konusu oldugunda benzer girdiler benzer ¢iktilar
dogurur. Bazi ¢alisanlar benzer isler i¢in diger ¢alisma arkadaslarina daha yiiksek odiiller
verildigini goriir veya hissederlerse, ¢cabalarinda ve performanslarinda azalma olacaktir.
Calisanlarin ¢caligsma oranlar1 benzerlik gdstermezse yani diger arkadasina gore daha fazla
calisan is goren diger daha az calistigi genel kabul goren is goérenle ayni iicret ile
odiillendirildiginde is doyumuna ulasamayacaktir. Is verimliligini olumsuz anlamda
etkilenecektir. Degerlendirme ve odiillendirme siirecinde esitlik ve adalet saglanmadan

motivasyon olusturulmasi ¢ok zordur (Thiagaraj ve Thangaswamy: 469).

4.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Amag¢ kurami 20.yy’in ikinci yarisinda ortaya atilmistir. Bu kurama gore
bireylerin davraniglarinin gercek belirleyicisi istendik ve bilingli amagclari oldugu
gorilisinii savunmaktadir. Birey amacina ulasana kadar bu davranislarini siirdiirme
egilimindedir. Locke’a gore bireyin bir amaca sahip olmasi gostermekte oldugu
performans ve sergilemek istedigi performans arasinda bir farklilik yaratmakta ve bu
durum kiginin motive olmasini saglamaktadir. Yiiksek hedefler belirleyen bireylerin
diisiik hedefler belirleyenlere oranla daha fazla motive olacaklarimi ve daha fazla
performans gostereceklerini one slirmektedir. Calisan basar1 konusunda kendine amag
belirlemesi onun siirekli yeni hedefler belirlemesi anlamina gelmektedir. Bu hedefler
calisan1 motive edecek ve performansini pozitif yonde etkileyecektir. Calisan hedefini
dogru bir sekilde belirlemesi olduk¢a onemlidir. Gergeklestirilmesi miimkiin hedefler

sayesinde kendisine fayda getirecektir (Locke ve Latham, 2006: 266).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMSAL CERCEVE

Oncelikle orgiit kavramindan bahsedecek olursak; orgiit, “ayn1 ¢ikar ve hedef
dogrultusunda is birligi icerisinde bulunan kisilerin, gérev tanimlarinin net bir bicimde
belirlendigi, belirli kurallar ve planlar ¢ercevesinde hareket ettigi bir yapiy1 ifade eder”

(Giilsen ve digerleri, 2023: 969).

Baglilik ise genel olarak ve eski sOylenis bicimiyle sadakat ve sadik olma
durumlarimi ifade eder (Yenihan, 2014: 171). Baglilik psikolojik bir kavramdir, orgiitsel
davranis ve orgiit slireclerinde belirleyici bir rolde karsimiza ¢ikmaktadir. Baghiligin
orgiit ve organizasyonlarda uygulanabilirligi orgiitsel baglilik kavramini meydana

getirmistir, bu baglanti birgok arastirma ve ¢alisma yapilmasina sebebiyet vermistir (Kog,
2009: 201-202).

Ekonomik kosullar ve degisen diinyayr goéz oOniinde bulundurdugumuzda
calisanlarin mutluluklarin1 ve memnuniyetlerini saglamak, onlarin ihtiyaclarini gidermek
orgiit yonetimi icin hayati onem tagimaktadir. Orgiitsel baghiligin dinamik yapis: bu
bagliligin saglanmasinda kesin ya da genel geger bir sekilde olusturulamadigindan, her
an degisim iginde olabilmesinden bu durumun kolay olmadigmi sdylemeliyiz. Orgiitiin
hedeflerini kendi hedefi gibi benimseyen calisanlara ihtiyac1 vardir (Karadas ve Akin,
2023: 295). Giim gegtikee kiiciilen diinyada gerek ekonomik gerek ticari anlamda ulusal
bazda simirlarin varligimi kaybettigi, rekabetin en st seviyelerde yasandigi bir ortamda
yasamaktay1z. Oncelikle kurumlarm varligim koruyabilmeleri ve daha da giiglenebilmek
icin orgiitsel baglihga ihtiyaglar1 vardir (Giil, 2002: 37). Orgiitiin hedeflerini
gerceklestirebilmek icin farkli faktorlere ihtiyaglari vardir. Bu faktorlerden biri de
calisanin calisma kosullarindan memnun olmalar1 yani Orgiitsel bagliliga ihtiyag
duymaktadirlar (Saydam ve Selvi, 2023: 806). is gorenlerin bilgi ve becerilerini drgiitiin
yararma kullanmalar1 orgiitsel baglilik ile yakindan iliskilidir. Ancak sadece ¢alisanin
bilgi ve becerisi drgiitiin ayakta kalabilmesi i¢in yeterli degildir. Orgiitlerin gelecege
giiclii bir sekilde adim atabilmesi, is gorenlerin Orgiite gili¢lii duygular beslemesine

baghdir. Isin gerektirdigi bilgi ve beceriler disinda galisanin ise ve calisma alanina iligkin
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olumlu tutumlara da sahip olmalar1 gerekir. Is gorenler devam ettikleri orgiite karst
tutumlar1 ne denli olumlu yonde olursa, orgiit de o derece gii¢lii olacaktir (Bolat ve Bolat,

2008: 76).

Whyte 1956 yilinda “Orgiit insan1” isimli eserinde 6rgiitsel bagliliga yer vermistir
(Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6). Daha sonra Porter olmak lizere Mowday, Steers,
Allen, Meyer, Becker gibi pek c¢ok arastirmaci tarafindan gelistirilmistir (Oriicii ve
Kislalioglu, 2014: 46). 1960 yilinda bu kavram iizerine ilk model, Becker’in gelistirdigi
"Yan Bahis’teorisi’dir. Orgiitsel baglilik 1960'1 yillardan giiniimiize ulasmis olup, calisan
verimliligi ve is devir hizinin bir yordayicisi olarak literatiire girmistir (Wasti ve Onder,
2003: 126). 1970’lerde Rosabeth Moss Kantor’un ¢alismasiyla birlikte orgiitsel baglilik
artmaya baslamistir (Y1lmaz ve Dil, 2008: 114) .

Literatiirde orgiitsel baglilik; organizasyon, isletmeye, kuruma baglilik gibi
kavramlarin yerine kullanilmaktadir (Duygulu ve Abaan, 2007: 62).

Orgiitsel baglilik tanimlari;

Orgiitsel baglilik rgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢alismaya géniillii olmas1 ve
bireyin ¢alistig1 orgiitii pozitif sekilde degerlendirmesidir. Baska bir ifadeyle de, “bireyin
kimligi ile orgiitsel kimlik arasinda uyum saglamak amaciyla orgiite yonelik bir tutum

veya yonelistir” (Bakan, 2018: 8).

“Bireyin i¢inde bulundugu organizasyona kars1 6zdeslesme, i¢sellesme, orgiitsel
amagclar1 benimseme, orgiitsel amaglar i¢in fedakarlikta bulunabilme ve Orgiitiin liyesi
olarak kalmak i¢in siddetli bir arzu hissetmesi” seklinde ifade edilmektedir (Kog, 2009:
200).

Calisanin Orgiitiin aktif liyesi olma istekliligi ve ¢alisanin 6rgiit ile girdigi kimlik
birligidir. Birbirini ¢eken iki gii¢ gibi, kisinin gelecekte o orgiitte kalmaya istekliligidir
(Oriicii ve Kislalioglu, 2014: 46).

“Orgiite ve amaclara bagllik, amaclar1 kabullenme, saglikli iletisim ile kendini

anlatabilme ve Orgiite uzun soluklu bagli kalmay1 ifade etmektedir” (Sisman ve Yildirim,

2023: 67).
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“Calisanin, orgiitte kalma ve Orgiit i¢in ¢aba gdsterme istegi ile orglitiin amag ve

degerlerini benimsemesi, Orgiitiin amag¢ ve degerleriyle maddi kaygilar giitmeksizin

Ozdeslesmesi ve isyerine psikolojik olarak baglanmasi” olarak ifade edilebilir (Balay,

2000: 15).

Tanimlarin geneline bakildiginda genel olarak orgiitiin amaglarini, degerlerini

kabul etmesi seklinde ifadelerdir. Orgiit iiyesi calistig1 orgiit igin, Orgiitsel bagliligin

etkisiyle beklenilenden daha fazla ¢aba sarf etmesi, rgiitle biitiinlesme ve i¢sellestirmeyi

ortaya ¢ikarir. Orgiite bagliligin gerceklesip gerceklesmedigini anlamak igin bazi

kriterlere bakmak yerinde olacaktir, bu kriterleri sdyle siralayabiliriz (Bakan, 2018: 10-

11).

Orgiitiin amag, hedef ve degerlerini benimseme: bireyin kendi amag, hedef,
vizyon ve degerleri ile Orgiitiin amag, hedef, vizyon ve degerleri uyumlu

oldugunda orgiitsel baglilig1 seviyesi ylikselecektir.

Orgiit icin gerekli fedakarliklarda bulunabilme: bireyin resmi anlamda gorev
tanim1 diginda goniillii olarak daha fazla calisma istegi, orgiitsel bagliligin

gostergelerinden biridir.

Orgiit iiyeligini devam ettirebilmesi icin kuvvetli bir arzu duymasi: calistig
kurum ve pozisyonundan daha iyi sartlarda is teklifini olsa da yine de ayn1 orgiitte

kalmay1 istemesi orgiite karsi baglilik duygusunu gosterir.

Orgiitle 6zdeslesme: kisinin orgiitin amag, hedef ve degerleri kabul etmesi,
orgiitiin amaglarin1 gerceklestirebilmek i¢in kendisinin maddi ¢ikar1 olmasa bile

iist diizey performans ile ¢alismasi ve orgiit i¢in fedakarlikta bulunmasidir.

Orgiitsel ~ baghlik  asagida  belirtilen ii¢  temel deneyim  olarak

kavramsallastirildiginda, ¢alisgan motivasyonu ve is doyumu ile iligkilendirilir (McCunn,
Kim ve Feracor, 2018: 162);

Bir orgiitiin degerlerinin ve hedeflerinin kabul edilmesi,
Bir igletme i¢in ¢aba gosterme azmi ve isteginin olusmast,

Bir isletmeye bagli kalmaya yonelik giiclii bir istek i¢inde olmak.
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Orgiite baglilik yasayan bireylerden, orgiitiin hedeflerine ve politikasina uygun
davranis sekilleri gergeklestirmeleri beklenir. Aym1 zamanda kurumun c¢ikarlarin1 6n
planda tutma, kendini vererek ve istekle ¢alisma, ¢aligma zaman siiresi acisindan
gerektiginde daha fazla ¢aligma, yonetimin isteklerini tartismasiz ve kabullenis seklinde
karsilama gibi eylemler beklenmektedir (Caliskan ve Ozkan, 2020: 182). Orgiitsel
baglilik 6rgiitlerin ¢alisanlarinin devamsizlik yapmasi, isi birakmasi, diisiik performans
gostermesi gibi olumsuz davranislarin sebeplerini 6nceden tahmin etme ve bu sebepleri
yok etmeye yarar. Belirleme ve bu eylemler gergeklesmeden dnce tahmin etmeyi saglar
(Bulut, 2003: 5). Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmak, orgiitiin siirekliligini
saglamada oldukca O6nemli bir yer tutar. Bu baglamda c¢alisanlarin bagliligi orgiitiin
giiciinii belirler (Bayram, 2005: 127). Orgiitsel bagliligin seviyesi orgiit iiyeleri igin isten
ayrilip ayrilmama konusunda belirleyici bir etkendir (Bayram, 2005: 127). Calisanin isten
ayrilma diislincesi veya eylemi, ise devamsizlik yapilmasi ve devamsizlikta artis, ise
kendini vermesi, is arama faaliyetleri, is tatmini, tutumsal, duygusal ve bilissel yapilar
(moral ve performans gibi), gorev anlayisi, katilim, bagimsizlik, sorumluluk, gibi orgiit
icin hayati onem tasimaktadir (Balay, 2000: 15). Yiiksek orgiitsel baglilik seviyesi
sayesinde calisanin isten ayrilma diislincesi azalacaktir, calisanin yiliksek performans
gostermesini destekleyecektir. Devamsizlik oranlari ve ise ge¢ gelme oranlarinda diisiis
olacaktir, bdoylelikle maksimum verim saglanacaktir. Calisanin Orgiite baglilik
gostermesiyle birlikte is esnasinda veya sosyal ¢evrelerinde yasadiklari stres oranini da
diistirecektir (Solmaz, 2023: 340). Bunlarin disinda ¢alisan Orgiitiin yararin1 gézeterek
orgiite zarar verecek veya huzursuzluga sebep olacak davranislardan kacinirlar, sorunlari
¢ozmeye yonelik hareket ederler ve gorevlerini yerine getirirken motive bir sekilde
ictenlikle hareket ederler (Col, 2004: 16). Uzun siire orglitte bulunma, isten ayrilma
arzusunda azalma, sinirl ig géren devir hizi ve ig tatmini yiiksekligi gibi olumlu sonuglari
s6z konusudur (Sahin, 2007: 77). Orgiitte bulunan iiyelerin drgiite kars1 duydugu sadakati
ve olumlu sonu¢lanmis g¢abalarin tiimii olarak ifade edilir. Calisanin performansi ve
orgiite hissettigi duygu pozitif olarak ele alinmaktadir. Calisanlarin pozitif duygular
azimle calismayla birlesince ve yine pozitif bir bag esliginde gerceklesince is
performanslar1 da st diizeyde olacaktir. Arastirmalar tutum ve davranislarin negatife
evrilmedigi siirece kalitenin ve performansin siirekli olarak arttigini gostermistir (Dogan

ve Kilig, 2007: 38). Calisanlar dahil olduklar1 6rgiit yapisinin hedefleri yoniinde hareket
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etmeleri is verimliligini arttirirken diger taraftan is gorene dair giiven duygusunu gelistirir
(Aypar, 2017: 55). Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek is gdrenlerde sahip olduklar is tatmini
ve motivasyonla sorumluluklarini yerine getirirler, calisanlar dakiktir, ise devama dikkat
ederler ve personel hizi diisiiktiir (Na-Nan, Kanthong ve Joungtrakul, 2021: 3). Uzun
yillar orgiitte kalan ¢alisan orgiit ile olumlu iligkiler gelistirir, ayn1 kurumda devam eden
calisan calistig1 alanda is anlaminda kendini gelistirir ve kalifiye olmasini saglar, bu
durum ¢alisanda 6z giiven saglar ve bulundugu yapiya baglilik gdsterir (Nisan ve
digerleri, 2023: 155).

2. ORGUTSEL BAGLILIGIN BELIRLEYiCi FAKTORLERI

Orgiitsel bagliligin meydana gelmesinde kisisel dzellikler, rol ve is zellikleri ile
calisma ortamina iliskin dzellikler gibi gesitli etkenler belirleyici faktorlerdir. Orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler: kisisel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak 2 ana baslikta
ifade edebiliriz. Orgiitsel baghiligin belirleyici faktdrleri ¢alisanin kurumda kalmasi veya

kurumdan ayrilma karar1 konusunda etkilidir.

2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, calisanlarin tutum ve davranislarina neden olan ve kendi alg1 ve
ozelliklerinin disa yansimasi sonucu ortaya c¢ikan psikolojik durumlar olarak
tanimlanmaktadir. Bu faktorler ¢alisanlarin kendilerine 6zgii olan ¢evre ve oOrgiitten
bagimsiz olarak sahip olduklar1 6zelliklerdir (Demirel ve Seving, 2023: 640). Yas,
ogrenim durumu, cinsiyet, deneyim, medeni durum gibi kisisel 6zelliklerin orgiitsel
baglilig1 etkiledigi yonilinde caligmalar vardir. Bu etkenleri daha yakindan inceleyecek

olursak;

2.1.1. Cinsiyet

Cinsiyetin orgiitsel bagliliga etkisi konusunda yapilan aragtirmalarin sonuglari
incelendiginde arastirma sonuglarinda bir ¢eliski oldugu goriilmektedir. Calismalarin bir
kisminda cinsiyet ile arasinda anlamli bir iligki olmadigi sonucuna varilmistir.
Arastirmalarin bazilarinda kadin ¢alisanlarin erkek calisanlardan daha fazla oOrgiite
baglilik gosterdikleri ortaya atilmistir (Becker, 1960: 38; Ferreira, 2007: 64). Bazi1 baska
arastirmalarda ise kadin ¢alisanlarda daha az oldugu ortaya konulmustur (Aven, Parker
ve McEvoy, 1993: 72).
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2.1.2. Yas
Yasin ilerlemis birey icin is bulma imkanlarinin kisitl olmasina sebep olmaktadir.
Yas arttik¢a ¢alisanlarin orgiitlerine olan baghligi daha da artmaktadir. Orgiit iiyeleri

arasindaki yas farkinin fazla olmasi, is gorenlerin Orgiitsel bagliligim1 azaltmaktadir

(Konuk, 20086).

2.1.3. Ogrenim Durumu

Kisilerin egitim diizeyleri hayat kalitesini, ise ve is yerine dair amaglarini,
beklentilerini, kariyer yonetim becerilerini, is yasamindaki kidem ve terfileri gibi birgok
faktorii etkiler. Ogrenim durumunu belirleyen egitim seviyesi yiikseldikge alternatif is

bulma olanaklar1 da artis gostermektedir (Eren, 2010: 68).

2.1.4. Deneyim

Is gorenlerin orgiitte kalma siiresinde is deneyimlerinin niteliginden ve
kalitesinden etkilendigini gostermistir (Steers, 1977: 47). Is deneyimlerine ayn1 zamanda
sosyallesme olarak da bakilabilir. Sosyallesmis bireylerin psikolojik bagliliklar1 tespit
edilmistir (Surat ve Polat, 2020: 326).

Orgiitte uzun siire calisan is gorenler calistig1 siire boyunca emek harcarlar,
emeklerinin karsilig1 olarak kidem, uzmanlik ve {icret artis1 gibi sonuglar elde ederler.
Bireyin deneyimleri ve kidemi sonucu is degistirmesi goze alabilecegi bir durum
olmamaktadir. Kidem ve orgiitsel baglilik arasinda dogrudan ve olumlu bir iliski oldugu
sOylenebilir (Olcay ve digerleri, 2023: 2561).

2.1.5. Medeni Durum

Evli calisanlarin bekar olanlara nazaran daha fazla maddi yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. Evli ¢alisanlarin hayatinda bakmakla sorumlu oldugu kisilerin olmasi
sebebiyle diizenli gelir ihtiyaci igine girerler (Dagdemir, 2015: 39). Bu ihtiya¢ hem

bireyin orgiite devam etmesine hem de Orgiite olan bagliligin artmasina sebep olmaktadir.

2.2. Orgiitsel (Kurumsal) Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerde yardimei olan bir diger siif orgiitsel
faktorlerdir. Bu faktdrleri kurumun yapist iicret, yapilan is, rol belirsizligi ve rol ¢catigmasi
vb. olarak siralamak miimkiindiir. Bu faktorler ile calisanlarin beklentileri uyum

gosterdiginde orgiitsel baglilik seviyesinde artis gézlenebilmektedir (Demirel ve Seving,
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2023: 640). Yonetim, karar siirecine katilmak, is gruplari, orgiitsel 6diiller ve hedefler

gibi orgiitsel baglilig1 etkileyen etkenler orgiitsel faktorii olusturur (Erol, 1998).

2.2.1. is Tatmini ve Motivasyon

Bireyin oOrgiitten bekledigi ve olmasmi istedigi sonuclar arasinda yaptigi
karsilastirma sonucunda pozitif duygular hissettiginde is tatmini gelisir. Orgiitsel baglilik,
1§ tatmini, 1 gorenlerin motivasyonlari, performanslari, verimlilikleri ile bagliliklariyla

dogrudan iliskilidir (Nisan ve digerleri, 2023: 155).

2.2.2. Orgiitsel Odiiller

Is gorenler orgiitsel ddiillere zorlanmadan ulasabiliyorsa, ddiilleri 6rgiitiin dogal
olarak sagladig1 imkan goziiyle gorecektir. Statiisii diisiik calisanlar da biiyiik 6diil elde
edebilecekse performansi artacak ve orgiitsel baglilig yiikselecektir (Cohen, 1992: 553).

2.2.3. Rol ve Is Ozellikleri

Rol ve is 6zellikleri denilince isin kapsamu, isin igerigi, ¢alisanlardaki rol ¢eliskisi
ve isten duyulan memnuniyet diizeyi gibi degisken akla gelmektedir. Ozellikle is kapsam1
unsuru ile arasinda olumlu bir iliski vardir (Varoglu, 1993: 78-79). Gerek kisisel, gerek
ortam kosullarin ele alindig1 baska bir calismada ise, orgiite bagliliktaki degisimi daha
¢ok isin igeriginin agikladigi saptanmistir (Mottaz, 1988: 480).

2.2.4. Cahsma Ortamna iliskin Ozellikler

Calisma ortami is gorenlerin ise devamliligi, isten memnuniyeti ve baglilik
alanlarinda etki gosteren bir unsurdur. Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 ¢alisanin o isi
ve o Orgiitii segmesinde etkili bir faktordiir. Calisilan ortaminin 1s1, 151k, nem ve giiriilti
gibi fiziksel 6zelliklerinin idealligi ¢alisanin rahat ve huzurlu bir sekilde ¢alismasina
sebep olmaktadir. Is goren verilen sorumlulugu yerine getirirken ortamdan etkilenerek

orgiitsel bagllik seviyesi artacaktir.

2.2.5. Ucret Diizeyi

Dahil oldugu organizasyonda verilen isin yerine getirilmesi karsililiginda ticret
hak eden is goren, iicret konusunda beklentisi karsilanmayip tatminsizlik yasarsa orgiite
karsi olusan orgiitsel baglihigin azalmasma sebep olur. Ucret konusunda tatmin

edilmeyen, hak ettigini diisiindigii halde beklenti duydugu miktarin altinda ticret 6demesi
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yapilan ¢alisan is yerinde sorumluluk almaktan kaginir, devamsizlik yapar, alternatif isler

arar ve sonug olarak orgiitsel baglilig1 olusmayacaktir (Nisan ve digerleri, 2023: 157).

2.2.6. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Orgiitte galisanlarm her birinin bir gérevi bir rolii bulunmaktadir. Statiilere gore
belirlenen bu roller geregince ¢alisanin orgiitte bir is tanimi1 mevcuttur. Bazi durumlarda
15 goren kendi gorevi ile ilgili bilgilere tam anlamiyla sahip olamayabilir. Bu durumun
ortaya ¢ikmasina sebep olan rol belirsizligi, ¢alisanin 6rgiit igerisinde sorumluluk ve
otoritesi ile ilgili giiven eksikliginin bulunmasi durumudur. Rol ¢atigmasi, is gérenin
orgiit icindeki gorevini yerine getirmesi sirasinda, orgiit icinde ve diginda farkli taraflarin
talepleri arasindaki uyumsuzluk durumunu ifade etmektedir. Rol catismasi ve rol
belirsizligi arasindaki temel fark; rol catismasmin belli Ol¢iide birey orijinli, rol
belirsizliginin ise 6rgiit orijinli oldugunu sdylemek miimkiindiir (Nisan ve digerleri, 2023:

157).

2.2.7. is Goren Devri

Is gdren devri kavramn, kisinin kendi rizasiyla isi birakmasi veya isten ¢ikarilmasi
ile olusan personel eksikligini yerini, onlarin yerine alinan yeni ¢alisanlarin istihdam
edilmesi durumudur. Is géren devir hiz1 yiiksek organizasyonlarda calisanin drgiitsel

bagliliginin diisiik oldugunu kanitlayan ¢aligmalar mevcuttur (Hos ve Oksay, 2015: 2).

2.2.8. Devamsizhik

Ise devamsizlik farkli nedenlerden dolay:1 ortaya ¢ikmakta olup oziirlii ya da
oziirsiiz iki sekilde de is yerinde bulunmama durumu olarak tanimlanir. Orgiitsel baglilig:
diisiik olan ¢alisanlar ise devamlilik konusunda problem yasamaktadirlar. Siirekli olarak
ise gec¢ kalan calisanlar ve ise devamlilik gostermeyen ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi ile

aralarinda giiglii ve negatif bir iliski bulunmaktadir (Nisan ve digerleri, 2023: 158).

2.2.9. Stres

Stres ¢alisanin motivasyonunu ¢ogunlukla negatif anlamda etkileyecegi i¢in is
goren de hem isini tam anlamiyla yerine getiremeyebilir hem de drgiite olan bagliliklar
konusunda etkisi olacaktir (Nisan ve digerleri, 2023: 173). Isi gerceklestirirken stres
altinda olan ¢alisan kendini ise veremeyecek, bu sebeple de verimli olamayacak, ayni

zamanda ¢ikt1 olarak yaptig1 isin kalitesi diisecektir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK DERECELERI

Randall’in ¢alismasinda orgiitsel bagliligin diizeyleri oldugu ve bu diizeylerin
kisiye ve orgiite yonelik hem pozitif hem de ve negatif sonug¢larini tartismistir (Balay ve
Giiney, 2000: 93). Derecelerine gore “diislik dereceli baglilik”, “orta dereceli baglilik” ve
“yiiksek dereceli baglilik” olmak tizere siniflandirilmistir (Bayram, 2005: 135; Dogan ve
Kilig, 2007: 52-53; Randall, 1987: 461).

3.1. Diisiik Dereceli Baghhk

Diusiik dereceli baglilik birey ile 6rgiit arasindaki bagin en az oldugu baglilik
diizeyidir. Calisanin iiyesi oldugu orgiite kars1 ilgisizlesmesi, orgiitiin ¢ikarlart ugruna
caba sarf etmemesi, verimlilifinin ve performansinin azalmasi, isten ayrilma
diisiincesinin siddetlenmesi gibi negatif sonuglara sebep olmaktadir (Kogoglu ve Terzi,
2020: 132). Diisiik dereceli baglilik 6rgiitiin amaglarini ve beklentilerini gerg¢eklestirmek
icin gosterdigi tutum ve davranislardan uzak olmasina sebep olmaktadir. Bu diisiik
baglilik diizeyini “zorunluluk baglilig1” ya da “devamlilik baglilig1” (continuance) olarak
da adlandirabiliriz. Zorunluluk baglilig1 bir diger adiyla devamlilik bagliligi, ¢alisanin
kurum yapmis oldugu kariyer, emeklilik hakki, kidem, is arkadaslari ile olumlu iligkiler
ve yapmakta oldugu ise yonelik edindigi 6zel yetenekler gibi yatirnm ve emeklerinden
dolay1 orgiitte kalma istegidir. Diislik diizeyde baglilik ¢alisanin orgiitiine karsi olan
aidiyet duygusunun zayifligini temsil etmektedir. Orgiitsel baglilig1 zayif olan is gorenler
farkli bir pozisyon bulduklarinda ¢alismakta oldugu orgiitii birakarak yeni buldugu 6rgiite
gecmekte tereddiit etmeyecektir. Orgiitten ayrilmasi an meselesi oldugu gibi verilen
gorevleri layikiyla yerine getirme konusunda ve grup bagliligi konusunda oldukca
zayiftirlar. Bu tiir personellere “duygusuz is gorenler” adi verilmektedir. Orgiitsek
baghligin diisiik seviyede olmasiyla; orgiit hakkinda soylenti, sikayet ve itirazlarla
karsilagilabilir, kurum adina zararlar gelebilir, Orgiitle baglantili olan Kkisilerin
giivensizligine sebep olabilir, yeni durumlar karsisinda uyumda sorun yasama ve maddi

kayiplar olugsmaktadir (Bayram, 2005: 135).

3.2. Orta Dereceli (Ihmli)) Baghhk
Bu diizey baglilikta calisan tiyesi oldugu orgiitiin, hedef, politika ve faaliyetlerini
kabul etmis olmakla birlikte, kendini tam olarak oOrgiite adayamama durumudur. Bu

durumda kisi kendini drgiite ait hissetmemektedir. Orgiitiin personelden istedigi tutum ve
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davraniglar1 sergilerler ancak kisisel degerleri ile oOrgiitsel beklentiler karsi karsiya
gelebilir. Orta dereceli baghilik icin “sekilsel baglilik” ya da ‘“normatif baglihigi”
(normative) olarak da sayilabilir. Ilimli 6rgiitsel bagliliga sahip olan c¢alisanlar, orgiitiin
kendisine baski yapmasim1 kabul etmezler, ¢alisan kendi kimligini koruma
egilimindedirler. Bu bagliliga sahip bireyler orgiitiin baz1 degerlerini kabul eder ve kendi
kisisel degerlerini korurlar 6rgiitiin biitiiniinii degil, belli basli degerlerini kabul eder, bir
yandan da kisisel degerlerini korumaktadirlar (Agyiiz, 2013: 62). Bu baglilik derecesine
gore ¢aliganin hizmet siiresi uzun olmakta ve is doyumu da artmaktadir. Ilimli baglilik
diizeyine sahip birey i¢in orgiitte kalmak bir gorev ve orgiite kars1 baglilik gostermesi
kisiye gore dogrudur. Orgiite veya yoneticiye karsi hissedilen minnettarlik duygusu,
Orgiitlin  kendisine ihtiyacinin oldugunu diislinmesi Orgiitte kalmas1 i¢in etkili

disiincelerdir.

3.3. Yiiksek Dereceli Baghhk

Yonetimin ¢alisandan bekledigi yiiksek dereceli baghlik diizeyinde kisi 6rgiitiin
hedeflerini benimseyen, kendini orgiitiin ¢ikarlarina adamis calisanlarin bagliliginin
yiiksek oldugu, calistigt Orgiitle O6zdeslestigi, oOrgilite adanmak seklindeki baglilik
diizeyidir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007: 70). Baglilik yiiksek diizeyde oldugunda Allen
ve Meyer’e gore (1990) duygusal bagllik, calisanlar1 organizasyona baglayan,
bulunduklar1 organizasyonda olmaktan mutluluk ve memnuniyet duyan, kisisel degerler
ve orgiitsel degerler arasindaki uyumdan ortaya ¢ikmaktadir (Wiener, 1982: 426). Yiiksek
diizeyde baglilik gosteren calisanlar oOrgiitte kalmak igin siddetli bir arzu ig¢indedir.
Baglilik diizeyi daha diisiik olan calisanlara gore oOrgiite katkilarmin fazla olacagi
yoniinde sonuglar ortaya konulmustur (Ozdevecioglu, 2013: 114; Porter ve digerleri,
1974: 603; Yalcin, 2005: 409). Calisma performansinin da daha iyi olacagi yoniinde

arastirmalar vardir.

1950°1li yillarda yapilan arastirmalar ele alindiginda en ¢ok kabul goren
arastirmacilar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday, Steers and Porter
(1979), O’Reilly and Chatman (1986) ve Allen and Meyer (1990) dir. Yeni yapilan
arastirmalarin birgogunda bu arastirmacilarin siiflamalar1 kullanilmaktadir (Kog, 2009:

202).
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4. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel baglilik kavram iizerinde oldukca fazla arastirma ve tanimlama yapilmis
olmasi sebebiyle farkli arastirmacilar tarafindan farkli siniflandirilmalara neden olmustur.
Bu yaklasimlar1 tutumsal baglilik yaklasimlari, davranigsal baglilik yaklagimlar: ve ¢oklu
baglilik yaklagimlart seklinde siniflandirilmaktadir. Tutumsal baghilik yaklasimi
davranigs¢1 arastirmacilar savunurken davranigsal baglilik yaklasimini ise sosyal
psikologlar savunmustur. Bu iki yaklasim tiiri i¢in biri digerini kapsiyor ya da biri
digerinden/digerlerinden daha iistiindiir seklinde bir yargiya varilamamaktadir (Kuyucu,
2023: 29).

4.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar

Tutum igin, varlik ve olaylara karsi benzer ve devamli sekilde davranis
gostermemize sebep olan 6grenilmis bir yonelim olarak agiklayabiliriz (Eng, 1990: 148).
Tutumsal baglilik yaklasimlarinin temel dayanagi is gorenin ¢alistig1 kurum ile 6zel bir
bag kurmus olmasina dayanir. Calisan kurumun amaglar1 ve degerlerine biiyiik bir inang
ile baglanarak kabul eder. Benimsedigi ve kendisini orgiitiin bir parcasi olarak kabul eden
calisan aktivitelere katilim saglar, kurum icinde sosyallesmeye aciktir. Bu temel
dayanaklara bakilarak tutumsal baglilik, personel- oOrgiit bagi pozitif yonde
degerlendirilmis olan orgiit ile alakali tutum veya orgiite duygusal yaklagimdir. Personel
icinde bulundugu kosullardan psikolojik olarak etkilenmektedir. Bu durum calisanin
orgiite kars1 ve orgiit ici davraniglarinin kalic1 olmasina sebebiyet vermektedir. Tutumsal
baglilik yaklagimi1 6nemli ¢aligmalara konu olmustur. Bu alandaki ¢alismalarina 6nderlik
eden Allen ve Meyer 6nemli ¢alismalara imza atmis ayn1 zamanda kullanmis olduklari

6lgegin sahibi de kendileridir (Kuyucu, 2023: 30).

4.1.1. Kanter’in Yaklasim

Kanter, orgiitsel bagliligi sosyal aktorlerin, enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sistemlere vermeye istekli olmalari bi¢giminde tanimlamaktadir (Kanter, 1968: 499).
Orgiitlerin, birer sosyal sistem olarak belirli istek, beklenti ve gereksinimleri
bulunmaktadir. Orgiit {iiyeleri, orgiitlerinin bu beklentilerini, kendilerini &rgiitsel
faaliyetlere adayarak ve orgiitlerine olumlu duygular besleyerek karsilayabilirler (Akgiin,
2015: 51).
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Kanter’in yaptigi siniflandirma neticesinde orgiitsel baglilik bilesenleri devamlilik

bagliligi, kenetlenme bagliligi ve kontrol bagliligindan olusmaktadir (Sigr1, 2007: 263).

Devamlilik Bagliligi: Uyenin kendini 6rgiitiin kalic1 olmast igin adamasidir (Sigr1,
2007: 263). “Kisinin genel bir anlamda ig¢inde bulundugu sosyal sistemdeki roliine
baglanmasi1” seklinde tanimlanabilir (Uygur, 2015: 11). Devamlilik bagliligina gore,
birey tiyesi oldugu orgiite karst var olma devamliligi gosterir. Kisi oOrgiitiin iiyesi
olmaktan vazge¢meyerek siirekli bir sekilde Orgiitii ayakta tutabilmek adina orgiitteki
tiyeligini devam ettirir (Giilliioglu, 2011: 63). Bu baglilik tiirliniin olusabilmesi igin drgiit
tiyesi, Orgiitte kalmanin kendisi i¢in karli ve mantikli oldugunu diisiinmesi gerekmektedir.
Calisanin orgiitten elde edecegi kazanglarin, 6rgiit iiyeligini siirdiirmesine bagli oldugunu

bilmesi, onu orgiite ve roliine bagl kilmaktadir (Altun, 2019: 74).

Kenetlenme Baghligi: Orgiitiin biinyesindeki iiyelerin kendi orgiitlerine ve
organizasyonun diger tyeleri ile aralarindaki bagliliklara baglanmalari seklinde
tanimlanir (S1gr1, 2007: 263). Bu bagliligin olusmasi i¢in 6rgiit tiyesinin bir gruba ve grup
tiyeleri arasindaki iligkilere baglilik 6nemlidir. Kenetlenme bagliligina sahip orgiit iiyesi
diger tiyelere kars1 pozitif bir bakis agisina sahiptir. Aidiyet hisseden birey kendini grubun
bir pargas1 gibi hisseder. Grup icindeki bireylerle iliski icinde olurlar bu durum calisan
icin bir duygusal tatmini de beraberinde getirir. Tatmin duygusu oOrgiit liyesini Orglite
baglayan bir unsurdur. Orgiitlerin kiymet verdigi kenetlenme baghiligini olusturmak ve
gelistirmek icin oOrgiitler oryantasyon egitimleri gerceklestirirler, yeni tiyelerin katilimi
hakkinda diger {iyeleri haberdar ederler, rozet ve iiniforma gibi simgelerin kullanim1 ve
orgiitiin kurulusunu animsatan kutlamalar gibi yontemler de kenetlenme bagliligini

destekleyici yontemlerdir (Giil, 2002: 42).

Kontrol Baghiligt: Calisanin davraniginin 6rgiitiin istedigi yonde sekillendirildigi,
calisanin Orgiitiin kurallarina bagh oldugu bir bagliliktir (Sigr1, 2007: 263). Kontrol
baglilig1, orgiit liyesinin, bir parcasi oldugu orgiitiin norm ve kurallarina bagliligini ifade
etmektedir. Calisan liderin veya grubun belirledigi kurallara ve emirlere uyar, orgiitsel
normlarin1 kabul eder. Bu ozellikleri gosteren g¢alisan i¢in kontrol bagligina sahiptir
diyebiliriz. Orgiit iiyesi, bu bagllik tiiriine gore sadece kurallara uymakla kalmaz ayn
zamanda Orgiitiin giicii smiflandirma neticesinde nii hisseder ve bu kurallar

i¢sellestirerek benimser. Calisan icin orgiitiin degerleri, kural ve normlari rehber niteligi
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tasidigi i¢in bu kabullenise uygun bir bigimde hareket ederek, orgiitiin yararina olacak

olumlu davranislar gosterir (Ates, 2019: 113).

4.1.2. Mowday’m Simiflandirmasi
Mowday vd. (Mowday, Porter ve Steers, 2013)bagliligi tutumsal ve davranigsal

olarak iki sinifa ayirmislardir. Buna gore;

Tutumsal baglilik: Calisan kendini orgiitle biitlinlestirmis ve orgiitiin amaglarini
kisisellestirmistir. Bu sebeple oOrgiit iliyesi kendi degerlerini ve amaclarini Orgiitiin

amaglaria yonelik olarak degistirmektedir. Calisan orgiitte kalma arzusu i¢indedir.

Davranigsal baglilik: Uzun zaman orgiitte kalan calisan oOrgiitten ayrilmasi
durumunda karsilagsacagr sorunlar karsisinda bu sorunlarin ¢oziimiine yonelik
karisilacaklar1 sorunlarin ¢6ziimiine yonelik giivensizlik hisseder. Gelecege yonelik
giivensizlik hissi sebebiyle orgiitte kalmak ister. Orgiitten ayrilmasi durumunda basta
maddi imkansizlik olmak {izere orgiitiin sagladigi imkanlardan yararlanamayacaktir.
Mowday vd. (1982) tutumsal ve davranigsal bagliligin arasinda doniistimsel bir siirecin
oldugunu vurgulamiglardir. Calisan belli davranislar sergilemekte ve bundan duydugu
haz dogrultusunda davranislarini tekrarlayacak ve zamanla buna uygun tutumlar
gelistirecektir. Gelistirilen bu tutumlarda belli davranislarin tekrarlanmasini saglayacak

ve bu sekilde dongii saglanacaktir (Meyer ve Allen, 1991: 81).

4.1.3. Katz ve Khan’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn, orgiitsel bagliligin olusmasini 6rgiit iiyelerinin orgiit icerisinde
sorumluluklarin1 yerine getirdiginde alacagi oOdiillerden kaynaklandigi belirtmistir.
Calisan, orgiit i¢indeki davranislart dogrultusunda i¢ odiiller (anlatimsal) ve dis odiiller
(aragsal) ile karsilasir. Orgiitsel baglhilik bu 6diillerin sonucunda olusur. Odiil hem bir
motivasyon kaynagidir hem de orgiite baglilik olusturmaktadir (Altindag ve Akgiin,
2015: 294).

4.1.4. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman orgiitsel baglilig1 psikolojik bir olgu olarak tanimlamstir.
O’Reilly ve Chatman (1986) “Orgiit iiyesinin sadakatini, orgiitiin degerlerine olan
inancini ve isine sarilma duygusunu iceren ve kisi ile 6rgiit arasinda olusan psikolojik bir

bag” seklinde tanimlamaktadir. Bu yaklasima gore, orgiitsel baglilik lic asamada ele
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alinabilir. Bunlar; uyum, o6zdeslesme ve igsellestirmedir (Bakan, 2018: 10-11). Bu
yaklagima goére uyum, Ozdeslesme ve igsellestirme oOrgiitsel bagliligin boyutlaridir

(Giilova ve Demirsoy, 2012: 58).

Uyum: Uyum, kisinin Orglitsel diizene ve kosullara riza gostermesi (aragsal) ile
ilgilidir. O’Reilly ve Chatman’in yaklagiminda orgiitsel bagliligin ilk boyutu olan uyum
faktoriinde amag belirli dis 6diilleri elde etmektir. Orgiitsel bagliligin olusmasinda gelisen
tutum ve davraniglardaki temel amag, belirli odiillere ulasmak ayni zamanda belirli
cezalar1 savusturmaktir. Bahsedilen amaglara ulagsmak i¢in sarf edilen ¢aba uyumdur

(Kaya, Balay ve Tinaz, 2014: §82).

Ozdeslesme: Orgiit iiyesinin, calistig1 orgiitiin amaclariyla, degerleriyle ve is
yapma yontemleriyle 6zdeslesmesi durumudur. O’Reilly ve Chatman’in orgiitsel baglilik
boyutlarindan incisi olan 6zdeslesmede, ¢alisan kendisini Orglitiin bir parcasi olarak
gormektedir. Ozdeslesme boyutta drgiit iiyesi, orgiitiin diger iiyeleriyle yakin iliskiler
kurmaktadir. Calisan kendini diger orgiit liyeleri ile iliskilendirir ve buna gore tutum ve
davranig gerceklestirir bu sayede 6zdeslesme gerceklesmektedir (Giil, 2002: 43). Kisi
calisma arkadaslariyla tatmin edici bir iligki kurmak ve siirdiirmek ister bu sebeple
orgiitten gelecek olan etkiyi de kabul etmis olur. Sonug olarak is géren caligmakta oldugu
orgiitteki diger orgiit liyeleri ile pozitif yonde iliski kurar ve oOrgiitteki gruba dahil
olmaktan memnuniyet duyar, orgiitiin degerlerine saygi duymakta ve bu degerleri
benimsemese de Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba gostermektedir (O'Reilly ve Chatman, 1986:
493).

I¢sellestirme: Calisanin kendi degerlerini hem orgiitiin degerleri hem de diger
calisanlarin degerleriyle uyumlu bir hale getirme durumudur. O’Reilly ve Chatman
(1986)’1n yaklasiminda orgiitsel bagliligin son boyutu olan igsellestirme, hem orgiitiin
hem de diger tiyelerinin degerler sistemi ile oOrgiit tiyesinin tutum ve davraniglarinin
uyumlu olmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2002: 43-44). Orgiitiin degerlerini
benimsemis ve i¢sellestirmis caligsanlar orgiitiin amag ve beklentilerine uygun davraniglar
sergilemektedirler. I¢sellestirmeye ulasilan ilk andan sonra bu davranislar uzun bir siire
ve istekli bir bigcimde devam eder. Icsellestirme orgiitsel baglilik konusunda etkisi
oldukga biiyiik bir etkiye sahiptir bu sebeple 6rgiitsel bagliligi arttiracak farkli kaynaklara

olan gereksinim azalacaktir. Birey bu boyuta geldiginde kabullenmesi diger zamanlarda

43



daha zor olan yeni bir fikri kabullenmede, yeni bir ydntemin uygulanmasinda
zorlanmayacak oOrgiitiin verdigi kararlar1 kendi kararlartymiscasina benimseyecek ve

buna uygun davranislar sergileyecektir (Bakan, 2018: 8).

Ozetlemek gerekirse uyum boyutunda baglilik, belirli dissal aragsal odiillere
baglilig1 ifade etmektedir. Ozdeslesme, 6rgiit ve calisanlarryla iliski kurma istegine dayali
baglilik anlamina gelmektedir. I¢sellestirme ise bireyin degerleriyle orgiitiin degerlerinin

uyum gostermesi durumudur (O'Reilly ve Chatman, 1986: 495).

4.1.5. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni’nin yaklasimina gore orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitiin yonergelerine
gore hareket etme anlayisiyla agiklamistir. Bu anlayisa gore orgiit giiclinii orgiit tiyeleri
tizerinde kullandigimi bu sebeple Orgiitsel baghligin  gelismesini  sagladigi
diistiniilmektedir. Ne kadar ¢ok orgiit liyesi yonergelere uyarak orgiitiin giiciinii kabul
edip otoritesini kabul ederse o kadar cok etkili orgiitsel bagliliktan soz edilebilir
(Giilliioglu, 2011: 63). Diger yaklasimcilar gibi Etzioni de orgiitsel baglilig1 bilesenlere
ayirmistir. Ahlaki (moral baglilik), hesapg¢1 baglilik ve yabancilastiricit baglilik olmak
tizere li¢ bilesenle ele almistir. En olumlu ugta olumlu-ahlaki baglilik, ortada nétr-hesapci
baglilik ve en olumsuz ugta olumsuz yabancilastirict baglilik bulunmaktadir (Yiicekaya,

2019: 32).

Ahlaki baglilik; Calisanlarin organizasyonun hedeflerini benimsemesi ve orgiitiin
hedefleriyle 6zdeslesmesi olarak agiklanmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 46). Tutumsal
baglilikla benzerlik gosteren ahlaki baglilikta ¢alisan orgiitiin hedeflerini ve amaglarini
kendisine yakin goriir bu yiizden Orgiitiin kurallarin1 ve degerlerini benimseyip

igsellestirir ve benimser (Caki, 2018: 15).

Hesapg1 baglilik; Hesapci baglilikta ahlaki bagliliga gore daha az bir igsellestirme
s0z konusudur. Bu baglilik tilirtine gore baghlik diizeyleri ¢alisanlar tarafindan ¢ikarlari
karsilayacak bir sekilde diizenlenir. Bagka bir ifadeyle hesapg1 baglilik, organizasyon ve
calisanlar1 arasinda bir ¢ikar aligveris iliskisindedir. Calisan kendisine verilen iicrete gore
yerine getirilmesi gereken is sorumlulugu ve is miktarina uygun olarak baglilik

gelistirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 47).
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Yabancilastirici baglilik; Yabancilastirict bagliliga gore orgiit tiyesinin tutum ve
davranislarini sinirlandirilir. Smirlandiricr bir tavir ¢alisanin orglite karsi duygularini
olumsuz yonde etkilemektedir. Kisi, orgiitte kalmay: igtenlikle istememesine ragmen,
zorunlu olarak orgiitte kalmaya devam etmektedir (Giil, 2002: 43). Yabancilastiric
baglilikta alternatif is seceneklerinin yeteri kadar bulunmayisindan ve ¢alisanin ¢aligma

ortamu lizerindeki kontrol eksikliginden kaynaklanmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 47).

4.1.6. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Etzion'nin orgiitsel katilim modeli olarak bilinin yaklagimi orgiitsel baghiligin
kavramsallastirilmasinda yetersiz olmasi, karmasik ve dl¢iilemez olmasi gibi nedenlerle
literatiirde az ilgi gormiistiir. Penley ve Gould (Penley ve Gould, 1988: 45)’a gore
Etzioni’nin modeli karmagiktir, bunun sebebi ahlaki ve yabancilastiric1 olmak tizere iki
kavramin birbirinden ayr1 kavramlar m1 oldugu yoksa karsit kavramlar m1 oldugu agik
olarak belirtilmemistir. Bu sorun Wiener (Wiener, 1982: 421) tarafindan da
onaylanmistir. Wiener de bu iki kavramin bagimsiz kavramlar m1 yoksa sadece tek
boyutlu dl¢egin karsit uglart mi1 oldugu konusunda bilgi verilmedigini ifade etmistir. Bu

eksikligin tizerine Penley ve Gould (1988) bu iki kavrami ele alarak ayr1 ayr1 incelemistir.

Ahlaki baglilik; Orgiitsel baglilhigin duygusal perspektifinden biridir. Ahlaki
bagllik i¢in orgiitsel hedeflerin tanimlanmasi, kabul edilmesi seklinde ifade edilir. Bu
bagliliga gore kisi kendisini organizasyonla 6zdeslestirir, i¢sellestirir ve orgiitiin basari

ve basarisizligindan kendini sorumlu tutmaktadir.

Hesapc1 (¢ikarci) baglilik; Aragsal goriis olarak ifade edilir. Calisanlar, orgiite
katki sagladiklari i¢in 6diillendirilme veya tesvik alma seklindeki beklentileri orgiitlerine
bagliligin1 olugmaktadir. Hesapc¢i bagliliga gore is goren oOrgiitten ¢esitli faydalar elde

eder, bu faydalar dogrultusunda bagliliklar1 devam eder.

Yabancilagmaya dayali baglilik; Ahlaki baglilikta oldugu gibi, orgiitsel bagliligin
duygusal perspektifinden biridir. Penley ve Gould (1988) baslangicta bu bagliligi,
zorlayict bir sistem olarak Ornegin hapishane ya da askeri egitim kampi gibi
nitelendirmistir. Orgiit i¢inde yabancilasmis ¢alisanlarmn zoraki baghiligi olarak
tanimlamigtir. Daha agik ifade etmek gerekirse; isten ayrilmaktan (6rnegin, emekli

ayhginin kaybedilmesi) kaynakli mali kayiplarinin olacaginin farkinda olan calisan,
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alternatif is bulmanin zor olacagi diisiincesiyle veya cografi hareketlilik ile aile baglarinin
kaybedilmesinden dolay1 endise i¢inde olmasi1 veya g¢evresel baski nedeniyle orgiitte
kalmaktadir. Sonug¢ olarak yabancilagmis baglilik, orgiitiin taleplerini karsilamak i¢in
diisiik beklentilerle orgiit tiyeligini korumak amaciyla olusturulan negatif 6zellikli bir

orgiitsel baghliktir (Striicli ve Maglake1, 2018: 56).

4.1.7. Allen ve Meyer’in Yaklasimi
Allen ve Meyer (1991)’in yaklasimina goére Orgiitsel bagliligin bilesenleri

duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik seklinde incelenmektedir (Meyer
ve Allen, 1991: 63-64).

Duygusal baghilik: Orgiite karsi duyulan duygusal baglihigina isaret eder.
Calisanin orgiite bagliligi duygusal olarak giiclii ise orgiitte kalmaya kendi istegi ile
devam eder (Meyer ve Allen, 1991: 67). Duygusal baglilik, is gorenin ¢alistigi kurum ile
0zdeslesmesi, yapilan faaliyetlere ictenlikle baglilik gdstermesi anlamina gelmektedir.
Orgiitiin degerleriyle kendi degerlerinin ortiistiigiinii gdren ¢alisanin orgiite karsi olan
duygusal bagliligi artmaktadir (Wiener, 1982: 426). Duygusal bagliligin émrii diger
baglilik boyutlarina gére ¢ok daha uzundur. Duygusal baglilik ile baglanmis calisanin
oOrgiitiin ¢iktilarina olan faydasi ¢ok daha biiyiiktiir. Bu sebeple daha fazla deneysel ve
teorik olarak dikkat edilmesi gerekmektedir (Kell ve Motowidlo, 2012: 213). Duygusal
bagliligin gelisimi is tatmini ve oOrgiitsel adalet gibi olumlu is tecriibeleriyle saglanir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi gdstermede, devamlilik ve zamaninda ise gelme gibi
personelden beklenen davraniglarin gergeklesmesinde oldukga etkilidir (Wasti, 2002:
526).

Duygusal baghiligin bir diger adi tutumsal baglilik olarak literatiirde yer
almaktadir. Duygusal baglilik gdsteren calisan iiyesi oldugu orgiitiin hedeflerini,
amaglarini ve degerlerini benimserler ve bu benimseme seviyesi dogrultusunda goriilen
baglilik tiirtidiir (Bayram, 2005: 127; Dogan ve Kilig, 2007: 40-41). Calisanin duygusal
baglhiliginin yogunlugu ne kadar ytiksek ise orgiit ile arasinda karsilikli biitlinlesme ortaya
¢ikar. Burada dnemli nokta ¢alisan ihtiya¢ duydugu i¢in degil kendi rizas1 ve istegi ile
orgiitte kalmaya devam etmektedir (Zangaro, 2001: 17). Orgiitte kalmaktan mutluluk
duyan calisan Orgiitiin ¢ikarlar1 s6z konusu oldugunda orgiit i¢in biiylik bir ¢aba

gostermeye de istekli olurlar. Tiim bu bilgiler esliginde orgiitler agisindan, duygusal
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baglilik gerceklesmesi en ¢ok beklenen bir baglilik tiirii olmasi yoniiyle 6n plana ¢ikar.
Calisanlarin duygusal bagliliklar1 i¢in bireysel 6zellikleri ve is deneyimleri i¢in hatir

sayilir bir etkiye sahiptir (Meyer ve Allen, 1997: 45; Sahin, 2013: 14).

Devam bagliligi: Devam bagliligi ¢alisan icin bir ihtiyag¢ gerekgesiyle gerceklesir.
Orgiitten ayrilmay1 planlayan ¢alisan maddi imkan/imkansizligin farkindadir (Meyer ve
Allen, 1991: 75). Devam bagliligin1 etkileyen faktorler is alternatiflerinin azlig1 veya
yoklugu ve bu durumlarda meydana gelecek baska olumsuz yan getirilerdir. Olumsuz yan
getirilere ornek verirsek zaman, para ve ¢aba yoniinden Orgiitiin yatirimlar1 gibi negatif
olabilecek ve maliyeti artiracak her seyi sayabiliriz. Devam baglilig1 6rgiitiin gergeklesen
pozitif c¢iktilar1 ile ilgili degil, tamamen c¢alisan1 ihtiyacin1 karsilamaya yonelik
gerceklesen baglilik tiiridiir (Wasti, 2002: 526). Calisanlarin is alternatiflerinin az
olduguna inanmalar1 durumu da devam bagliliginin yiikselmesine neden olacaktir (Kaya,

2007: 43-44).

Devam baglhihiginin diger bir adi “rasyonel bagliliktir”. Devam bagliliginin
temelinde calisanin Orgiitten ayrilmas1 durumunda karsilasacagi ve katlanmak zorunda
oldugu maliyetin diisiiniilmesi yatmaktadir. Bu endise ¢alisanin ise devam etmesini saglar
(Lamsa ve Savolainen, 2000: 298). Calisanin igi ugruna kidem, kariyer plani gibi yaptigi
yatirimlar da devam baglilig1 kapsamina girmektedir. Emek ve zaman harcayan is géren
icin isten ayrilma durumunda yaptig1 yatirimlar1 yok sayacagi i¢in ise devam bagliligi
gosterecektir (Dogan ve Kilig, 2007: 45-46; Giil, 2002: 47). Sonug olarak devam bagligi
diger bir adiyla rasyonel baglilik orgiite kars1 o gline kadar yapilmis olan ve karsilig
beklenen emek ve yatirimlar g6z oniinde bulundurularak, orgiitten ayrilma durumunda

ayrilmanin maliyetini géze alamamak sonucu gergeklesen bagliliktir (Sahin, 2013: 14).

Normatif baglilik: Bu baglilik tilirline gére ¢alismanin devamliligi duygusal bir
gerekliliktir. Normatif bagliligin derecesi yiiksekse calisanin bulundugu orgiite devam
etmesi calisan i¢in bir gerekliliktir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Normatif baglilik hisseden
i goren, igverene sadik kalmanin uygun olacagini savunur, sosyallesme deneyimleri
sonucu gelismesiyle birlikte orgiitte kalmay1 ahlaki ve dogru olarak nitelendirir, inang ve
sorumluluk duygusu ile isine kars1 6zveri gosterir (Kaya, 2007: 45-46). Normatif baglilik
ile duygusal baglilig1 kiyasladigimizda duygusal baglilik kadar etkili olmamakla birlikte,

oOrgiite girisin Oncesi (ailesel ve kiiltiirel sosyallesme yoluyla) ya da orgiite giris sonrasi
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(orgiitsel sosyallesme yoluyla) gelisen Orgiitsel baglilik normlarindan gelismesi
tartismalidir ve pozitif ¢iktilarin tahmin edicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Wasti, 2002:
530).

Normatif baghiligt zorunlu baglillk veya kuralci baglilik seklinde de
adlandirabiliriz. Zorunlu baglilik neticesinde calisan kendini oOrgiitte kalmaya devam
etmek ile ilgili bir zorunluluk hissetmektedir (Demirel, 2009: 116; Dogan ve Kilig, 2007:
47). Normatif bagliligin s6z konusu oldugu durumlarda ¢alisan, orgiitte calismayi1 kendisi
icin bir gorev olarak kabul eder ve baglilik hissinin dogru oldugunu diisiiniir. Duygusal
baglhlik ile devam baglilig1 arasinda sayilabilen bu baglilik tiiriiniin boyle anilmasinin
sebebi tipk1 devamlilik bagliliginda oldugu gibi isten ayrilmasinin is gorenin kendisine
yiikleyecegi maliyetler 6nemlidir. Is gdérenin minnettarlik duygusu normatif baglhligina
sebep olmaktadir (Cetin, 2004: 91). Genel bir sonuca varacak olursak normatif baglilik
ile ilgili olarak ¢alisan isten ayrilmanin orgiitii yar1 yolda birakmak anlamina gelecegini
diisiindiigii i¢in orgiitte kalip calismanin "dogru" ve "yapilmasi gereken" bir davranig
olacag seklindeki yiikiimliiliik hissine dayanmaktadir. Is verene sadakatin bir erdemlilik
diisincesi oldugu diisiincesiyle hareket edilmektedir (Ergeneli ve Ari, 2005: 126).
Normatif baglilik i¢in ahlaki bir yiikiimliiliiktiir diyebiliriz (Tayfun, Palavar ve Cop,
2010: 6).

Ozetlemek gerekirse duygusal baglilik, is gérenin kendisini rgiitiin bir parcasi
olarak gordiigli ve orgiite goniillii olarak fayda saglamaya calistiklart baglilik tiirtidiir.
Devam baglilig1, orgiitten ayrilmanin sonucunda karsilagsacagi kayiplar: diisiinerek kendi
istegi olmasa da kendisini Orgiitte kalmaya mecbur hissettigi baglilik tiirtidiir. Normatif
baglilik ise kisinin birtakim toplumsal, ¢evresel ve sosyal normlarin etkisiyle kendisini
orgiitte kalmasi gerektigine ikna ettigi baglilik tiiriidiir (Ihtiyaroglu ve digerleri, 2023:
80).

4.2. Davramssal Baghhk Yaklasimlari

Sosyal psikologlarin ¢alisma alanina dahil olmus olan davranigsal baglilik
yaklagimlar1 personelin gegmis hayattaki tecriibeleri ile sekillenen bir baglilik seklidir.
Davranigsal bagliligin olusmasinda tecriibeler ve orgiite veya gruba uyum saglayabilme
de baglilig1 etkiler. Uzun siire orgiitte calisan is gorenler orgiitte kalma istegi sonucu bazi

problemler ortaya ¢ikar, bu problemlerle basa ¢ikmaya ¢alistig1 yaklasimdir. Davranigsal
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baglilik yaklasimina gore calisan orgiite degil orgiit i¢inde yaptig1 faaliyetlere baglilik
gostermektedir (Kuyucu, 2023: 35).

4.2.1. Becker® in Yaklasimi

Bu yaklasimda calisan, calistigr orgiite duydugu duygusal anlamda bir baglilik
hissetmemesi, fakat baglanmadiginda kaybedeceklerinden korkup baglilik gostermesi ve
calismaya devam etmesidir (Becker, 1960: 38). Becker bu yaklagimini dort faktor ile
aciklar (Giil, 2003: 79).

Toplumsal beklentiler: Is gorenler toplumsal baskilar sebebiyle davranislarina
sinir gizerler ve yan bahislere basvururlar. Is degisikligini ¢ok sik tekrarlayan bir bireye
toplumun giivenmeyecegi gerekcesiyle kisinin isine devam etmesinin normal ve olmasi

gerekenin bu oldugu yoniinde yonlendirmeler s6z konusu olabilir.

Biirokratik diizenlemeler: Biirokratik diizenlemeler yan bahislerin baska bir
temelidir. Biirokratik diizenlemeler deyince akla saglik sigortasi, emeklilik hakki vb.
diizenlemeler gelmelidir. Bu diizenlemeler ¢aligan orgiitte kalmaya devam ettigi siirece
devam eder. Is goren orgiitten ayrildiginda bu haklarimi kaybedecegini bildigi icin drgiite

baglilik hissedecektir.

Sosyal etkilesimler: Yan bahis yaklagimin bagka bir etkeni olan sosyal etkilesim
iletisim ve etkilesime dayanmaktadir. Birey calisti1 orgiitteki insanlarla etkilesime girer

ve diger grup iiyelerine kendisiyle alakali izlenim olusturur.

Sosyal roller: Bireyin sosyal ortamda i¢inde bulundugu rollere alismis olmasindan
kaynakli gelisen yan bahis kaynagidir. Insanlarm toplumsal rolleri geregi calisana
ekonomik ve sosyal manada getirileri mevcuttur. Alisti1 sosyal roliinii siirdiiren ¢alisan
zaman gegse de farkli bir kimlige biirlinemez. Rol degisimi de diger aligkanliklarda
oldugu gibi zamanla kisiyle 6zdeslesmesi sebebiyle eksikligi durumunda kaybetme

korkusuyla baglilik olusturur.

4.2.2.Salancik* in Yaklasimi

Salancik’e gore “baglilik; kisinin davranislarina ve davranislar1 araciligiyla
faaliyetlerini ve Orgiite olan ilgisini gili¢lendiren inanglarina baglanmast durumudur”
(Mowday, Porter ve Richard M, 1982: 47). Salancik’in yaklasiminda orgiitsel baglilik,

bireyin kendi davraniglarina baglanmasi seklinde agiklanmaktadir. Becker’in
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yaklagiminda oldugu gibi c¢alisan Onceki davraniglarina bir baglilik gostererek tutarli
davranis sergilemektedir (O'Reilly 1l ve Caldwell, 1981: 613; Oliver, 1990: 20).
Salancik’in  yaklagiminin temeli tutumlar ile davranislar arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bireyde tutum ve davranig uyum gosterdiginde baglilik, tutum ve
davranis catisma gosterdiginde ise gerilim ve strese neden olacaktir. Salancik her
davranisin degil bazi davramiglarin orgiitsel bagliliga etki edecegini savunmaktadir
(O'Reilly 111 ve Caldwell, 1981: 612). Herkesin bildigi, agik ve akilda siiphe birakmayan,
yapildiktan sonra geri doniisii olmayan, baskalarinin gézii 6niinde gergeklesen ve goniillii
olarak yapilan davranislar orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemektedir. Becker ve
Salancik bagliligi davraniglarin devam ettirilmesi istek ve egilimi seklinde ele
almaktadirlar. Salancik (1977) orgiitsel bagliligi, Becker (1960) gibi is goérenin
davraniglar1 yoniinde tanimlamakla birlikte c¢alisanin yasamis oldugu tecriibe ve
deneyimlerine dayanarak bu konuda tutarli ve istikrarli davraniglar sergiledigini
soylemistir (O'Reilly 111 ve Caldwell, 1981: 610). Becker ve Salancik’in tanimlamalar1
arasindaki fark; Becker is gorenin davraniglarini olusturanin, orgiitten ayrilmasi
durumunda kaybedeceklerinin farkinda olmasina baglarken, Salancik’in ¢aligmasinda
davranislar1 olusturanin, 1§ goren ile orgiit arasindaki uyuma ve psikolojik etmenlere gore
sekillendigini belirtmistir (Siiriicii ve Maslak¢i, 2018: 59). Is gorenin tutum ve
davraniglar1 arasinda uyum séz konusu oldugunda baglilik olusur, tutum ve davraniglar
arasinda bir uyumsuzluk var ise ¢alisanda stres ve gerilime sebep olur. Salancik’e gore
calisanin her davranisi baglilik olusturmaz, baglilik olusturabilmesi igin istege bagh
davranislar olmali, tekrar eden davraniglar seklinde olmali ve son olarak da orgiit
tarafindan goriiniir olmahdir. Salancik’in degerlendirmesine gore baglilik derecesi ii¢
ozellige gore degismektedir. Goniilliiliik esasli, herkesce goriinen ve icsellestirilmis
davranislara sahip is gorenler oOrgiitlerine daha ¢ok baghdir diyebiliriz. Is goren
sergiledigi davranis i¢in herkes tarafindan arzulanan ve deger goéren davranis oldugunu

diistinmektedir.

4.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimlari
Reichers’in ¢alismasinin amaci orgiitsel bagliligin gelismesindeki bazi ipuglarinin
ogrenilmesi ve calisanin is hayatina dair cesitli ¢ikarmmlar saglamaktadir. Orgiitsel

baghlik baslangicta psikolojik anlamda bir baglilik olarak algilanmistir. Psikolojik
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baglilik i¢in devamlilik baghliginin ilk asamasi seklinde disiiniilmiistiir, zamanla
bireylerin orgiite bagliliklarinda yatirnm, aylik, kidem, 6demelerdeki artis ve alternatif
firsatlarin olmayis1 gibi yapisal faktorlerdeki degisikliklerin de etkisinin oldugu ortaya
cikmistir (Reichers, 1986: 510). Tutumsal bagliligi gelistiren Reichers ¢oklu baglilik
yaklasimini  &ne siirmiistiir  (Reichers, 1986: 508). Orgiitsel bagliliga iligkin
siniflandirmalar genellikle orgiitiin biitiinline duyulan baglilik olarak diisiiniilmektedir.
Coklu baglilik yaklasimina gore ise, bir biitlin olarak degil 6rgiit icindeki farkli unsurlarin,
farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikarmasina sebep olabilecegini ileri siirer
(Balay, 2000: 22). Reicher’in ¢oklu baglhlik yaklagimi bireylerin Orgiitlerine,
miisterilerine, mesleklerine, yoneticilerine ve is arkadaslarma farkli baglilik
gostereceklerini savunmaktadir. Coklu baglilik kaynaklarini belirlemek i¢in orgiitteki
cesitli gruplarn belirlenmesi gerekmektedir. Is gorenler, miisteriler, yoneticiler,
sendikalar ve genel anlamda kamuoyu ¢oklu bagliligin kaynaklarin1 olusturur. Cesitli
gruplarin amaglarini kolaylastirmak ve gerceklestirmek orgiitlerin var olma nedenidir.
Orgiitlerin farkli bilesenlerinden meydana gelen yapilari hakkindaki calismalarda,
calisanlarin ve yoneticilerin ¢oklu rol yonelislerinin farkinda oldugunu kanitlamaktadir.
Coklu baghlik yaklasimina gore bir kisi tarafindan duyulan baghlik ile bir baskasi
tarafindan duyulan baglilik birbirinden farkl1 olabilmektedir. Ornek verecek olursak bir
birey i¢in kaliteli iirlinleri uygun bir fiyatla piyasaya sunmak bir baglilik unsuru
olabilirken, baska bir birey i¢in orgiit yoneticilerinin ¢aliganlarina gosterdigi ilgi ve alaka
baglilik olusturabilir (Reichers, 1985: 470). Bu modelde orgiitsel baglilik, oOrgiitii
olusturan cesitli i¢ ve dis unsurlarin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya
cikmaktadir. Bireyler, yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarina, referans gruplarina farkli
baghliklar gelistirebilmektedirler. Orgiitiin dis ¢evresinde olan miisterilere, sendikalara,
tedarikgilere, meslek odalarina ve topluma da farkli bagliliklar géstermeleri s6z konusu

olabilmektedir (Giil, 2002: 50).
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DORDUNCU BOLUM

LITERATUR TARAMASI

Calismanin bu boliimiinde is doyumunun orgiitsel bagliliga etkisini konu alan
caligmalara deginilecektir. Konuyla ilgili Egitim, saglik, finans sektorii gibi farkli
alanlarda caligmalar1 gérmekteyiz. Yapilan ¢alismalarin bir kismini1 sunarken kullanilan

yontem ve sonuglarina deginilecektir.

Altinoz ve ark. “Yetenekli ¢alisanlarin is doyumunun orgiitsel bagliliga etkisi: bir
saha aragtirmas1” adli ¢alismasinda yetenekli calisanlarin demografik 6zelliklerinin
orgiitsel baghilik ve is tatminine etkisi aragtirmistir. Arastirmanin temel amaci olan
orgiitsel bagliligin olugsmasinda is tatmininin etkisi istatistiksel olarak tespit etmislerdir.
Demografik 6zelliklerin is doyumu ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi incelenmistir.
Calisma sonucuna gore kadin g¢alisanlarin Kadin calisanlarin orgiitsel baglilik ve is
tatminine iliskin degerleri daha yiiksektir. Bekar ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve is
doyumlar1 daha fazla oldugu tespit edilmistir. Yas ve calisma siiresi arttik¢a ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin ve is tatminlerinin arttig1 sdylenebilir (Altindz, Cakiroglu ve Cop,

2012: 322-330).

Bektas ve ark. “Is tatmininin is doyumuna etkisi arasinda orgiitsel baghlik Y
kusag1 saglik calisanlari” adli ¢alismalarinda Y kusagi olarak ifade edilen gruba yonelik
bir galisma yapmuslardir. Bu ¢alismada Tiirkiye'deki Y kusagi saglik ¢alisanlari arasinda
is tatmini ile oOrglitsel baghlik arasinda giiclii ve pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Sonuglar diger saglik meslek gruplar {izerinde yapilan 6nceki ¢aligmalarla

uyumlu oldugunu saptamislardir (Bektas, Misirlioglu ve Emre, 2021: 760-767).

Kose ve Kose “Saglik personelinin is doyumunun orgiitsel bagliligina etkisi” adli
calismasinda ¢alismanin amaci saglik personelinin is tatmininin Orgiitsel bagliligin
bilesenleri lizerindeki etkisini degerlendirmektir. Analiz sonuglarina gore i¢sel tatminin
orgiitsel baglilik lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Yalnizca
digsal tatminin devam baglilig1 tizerinde anlamli diizeyde olumsuz, normatif baglilik
tizerinde ise olumlu etkisi oldugu belirlenmistir. Analizler sonucunda igsel tatminin

orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisinin olmadigi; Sadece digsal tatminin devam
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baglilig1 tizerinde anlamli negatif etkisi, normatif baglilik iizerinde ise pozitif etkisi

bulunmustur (Kose ve Kose, 2017: 54-59).

Markovist ve ark. “Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki baglanti: kamu ve
0zel sektor calisanlari arasindaki farklar” adli c¢alismasinda olumlu ve olumsuz
duygularin hem digsal tatmin hem de igsel tatmin ile 6nemli Olgiide iligkili oldugunu
savunmuslardir. Digsal ve i¢sel tatminler arttiginda kamu sektorii ¢calisanlari, 6zel sektor
calisanlarina gore kuruluslarina karsi daha gii¢lii duygusal ve normatif baglilik gelistirme
egilimindedir. Bu calismadan elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin kuruluslarina karsi neden
ve nasil daha duygusal ve normatif baglilik hissedebileceklerini gostermesi nedeniyle
kamu sektorii yoneticileri ve politika yapicilar i¢in 6nemli bilgiler saglayabilir. Sonuglar,
varsayilan iligki farkliliklarini dogruladi: Digsal tatmin ve igsel tatmin, 6zel sektor
calisanlarina kiyasla kamu sektorii ¢calisanlari icin duygusal baglilik ve normatif baglilikla

daha giiclii bir sekilde iliskilidir (Markovits ve digerleri, 2010: 177-196).

Pala ve ark. “Is doyumunun &rgiitsel etkileri Tiirk saglik calisanlari arasinda
baglilik ampirik bir ¢alisma” adli ¢aligmasinda saglik calisanlarinin 6rgiitsel baglilik ve
is tatmin diizeyleri ile demografik 6zellikler ile is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklari
arasindaki farkliliklar ve iligki arastirilmistir. Calismanin sonucunda saglik personelinin
digsal tatmini ortanin {izerinde, icsel tatmini, Orglitsel baglilig1 ve genel tatmini orta
diizeydedir. Ozellikle genel memnuniyet diizeyi oldukca diisiiktiir. Genel memnuniyet
puaninin diisiik olmasi, ¢alisma kosullarindan ve ¢aligma arkadaslarindan memnuniyet
puanlarmin diisiik olmasindan kaynaklanmaktadir. Saglik personelinin yasi ile genel
memnuniyet ve iki memnuniyet alt 6lgegi diizeyi arasinda anlamli iligki tespit edilmistir.
Ayrica saglik personelinin egitim diizeyi ile genel memnuniyet ve igsel memnuniyet
diizeyleri arasinda da 6nemli bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Ancak kurum degiskeni ile
saglik personelinin genel memnuniyet diizeyi ve digsal memnuniyet diizeyi arasinda
anlamli bir iliski goriilmemektedir. Ayrica meslek yili degiskeni ile saglik personelinin
orgiitsel baglilik diizeyi arasinda ters bir iligki goriillmektedir (Pala, Eker ve Melek, 2008:
54-75).
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Kurkut “[s tatmininin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi: bir otomotiv firmasinda
alan arastirmas1” adli yliksek lisans tez ¢alismasinda; otomotiv sektoriindeki is tatmini,
orgiitsel baglilik ve bunlar etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorlerin etkilerini saptamak
ve bu iki kavram arasindaki iliski agiklamayr amaglamistir. Calismanin sonucunda;
demografik ozelliklerin i1s tatmini ve oOrgilitsel bagliliga etkisinin olmadigini, egitim
diizeyi, kidem gibi is tatmini ve Orgiitsel bagliligin alt tiirlerle pozitif bir iliski i¢inde
oldugunu tespit etmistir (Kurkut, 2021).

Ismail ve Razak’m “Is memnuniyetinin 6rgiitsel baglilik {izerindeki etkisi” adli
calismasinda 1§ tatmini ile Orgiitsel baglihik arasindaki iliskiyi degerlendirmek
amaclamislardir. Elde edilen bulgulara gore; is tatmininin Orgiitsel baglilikla, igsel
tatminin orgiitsel baglilikla, digsal tatminin ise orgiitsel baglilikla anlaml diizeyde iligkili
oldugunu tespit etmislerdir. Bu arastirma, yoneticilerin c¢alisanlarin is tatminini
yonetmede ig¢sel tatmin ve digsal tatmin saglama becerisinin, calisanlari, ¢alisanlarin
incelenen organizasyonlara olan baghliklarin1  gliclendirmeye motive ettigini
dogrulamaktadir. Bu arastirma ayrica, kurulus yoneticilerinin c¢alisanlarin is tatminini
uygun sekilde saglama yeteneginin, ¢alisanlarin daha sonraki olumlu sonuglarini (6rnegin
iiretkenlik, performans ve baglilik) giiclii bir sekilde tesvik edecegini ileri siirmektedir

(Ismail ve Razak, 2016).

Samadov’un “Is doyumu ve &rgiitsel baglilik: dzel sektdrde bir uygulama” adli
yiiksek lisans tez ¢aligmasinin amaci i gérenlerin is doyumu ve orgiitsel bagliliklarini
neden- sonug iligkisi i¢erisinde incelemek ve ad1 bu degiskenlerin demografik ozelliklerle
iliskisini belirlemektir. Samadov’un elde ettigi sonuglara gore aragtirma yaptigi sektorde
duygusal bagliligin yiiksek oldugunu, normatif bagliligin ortalama ve rasyonel
bagliliginin ise ortalamanimn altinda oldugunu sdylemektedir. Is doyumu ve o6rgiitsel
baglilik demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir. Sektorel anlamda
duygusal baglilik ve normatif baglilik agisindan tekstil sektorii kimya sektoriine gore daha

yiiksek bir baglilik diizeyine sahip oldugu sonucuna ulagsmistir (Samadov, 2006).

Senergii¢ “Orgiitsel bagliligm is doyumu iizerindeki etkileri ve 6zel sektorde bir
uygulama” adli tez ¢alismasinin amaci orgiitsel bagliligin duygusal, normatif ve devam
baghlig1 boyutlarinin birbirleriyle olan iliskilerini, orgiitsel baglilik boyutlar ile is

doyumu arasindaki iliskiyi incelemektir. Orgiitsel baglilik boyutlarmdan biri olan
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devamlilik baglhiligini ile is doyumu ile negatif bagliliginin oldugu, normatif ve duygusal
baghligin is doyumu ile pozitif iligkisinin oldugunu saptamislardir. Yani, duygusal,
normatif ve devamlilik baglilig: ile is doyumu arasinda anlamli bir iliskinin oldugu

saptanmustir (Senergiic, 2009).

Yenihan’in “Tirk ilag sektoriinde galisan tibbi tanitim temsilcilerinin (TTT) is
doyumu ve kurumsal baglilik diizeylerinin incelenmesi” adli yiiksek lisans tez
calismasinin amaci, i doyumu ve kurumsal baglilik algisinin, Tiirk ilag sektdriinde
calisan TTT leri hangi diizeyde etkiledigini belirledigini tespit etmektir. Bu kapsamda
Marmara Bolgesinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci ilag firmalar1 ¢aliganlar ile anket
calismas1 yapmuistir. Arastirmanin sonuglarina gére ¢alisanlarin normatif baglilik algilari
konusunda anlamli sonuglar tespit edildigi goriilmektedir. Caligilan yerli ve yabanci firma
ile orgiitsel baglhlik algilar1 arasinda anlamli farkin olmadig1 sonucuna varilmistir. Is
doyumu ise orgiitsel ve kisisel faktorlere gore degisiklik gosterdigini ifade etmistir
(Yenihan, 2010).

Saylan’m “Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasindaki iliski: Elaz1§ il 6zel idaresi
ornegi” adli tez calismasinda Elazig’daki i1 Ozel Idaresi kurumu personellerinin drgiitsel
baglhliklar1 ile i3 doyumu diizeyleri arasindaki iliskisine dair sonuglar elde etmek
istemistir. Calisma sonuglarina gore yas faktoriine gore is doyumu diizeyinin i¢sel doyum
haricinde anlaml1 bir farklilik oldugunu tespit etmistir. Is doyumunun yas degiskenine
gore anlamli farklilik bulmustur. Medeni durumun is doyumu {izerinde etkili olmadig
ortaya ¢ikarilmistir. Is doyumunun, icsel, dissal ve genel doyumlar: arasinda anlamli bir
fark olmadig1 sonucuna ulasmistir. Is tatmininin cinsiyet ya da medeni hal ile alakali
anlamli bir iligkisinin olmadigin1 tespit etmistir. Calisanlar iste gegirdikleri siireye gore
ele alindiginda ise yeni baslayan ve iste uzun zaman c¢alisanlarin 6rgiite baghiliklarinin

daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir (Saylan, 2019).

Abu Shamaa ve ark. “Is tatmini ve ise baglilhigin orgiitsel bagliliga etkisi” adli
calismasinda iscilerin Orglitsel bagliliga etkisi oldugu diisiindiigii is tatmini ve ise
baghligim incelemislerdir. 2 adet hipotez olusturmuslardir. Birincisi; Is tatmininin
orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkisi vardir, ikincisi; ise tutkunun orgiitsel baglilik

tizerinde olumlu etkisi vardir. Sonuglara gore her iki yapinin da bagimli degisken
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tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu saptamiglardir (Abu-Shamaa, Al-Rabayah ve
Khasawneh, 2015).

Huang ve Hsiao’nun “Is tatmini ile 6rgiitsel baglhlik arasindaki nedensel iligki”
adli calismasinda daha 6nce literatiirdeki ¢alismalardan farkli olarak is tatmini ve orgiitsel
baglhilik arasindaki nedenselligi arastirmiglardir. Calismaya toplamda Tayvan’da 3037
kisi katilmistir. Porter ve ark. tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik anketi ve Smith,
Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Is Tanimi Endeksi kullanmislardir. Sonuglar is
tatmini ve Orglitsel bagliligin karsilikli olarak iliskili oldugunu dogrulamaktadir.
Aralarindaki etkilerin asimetrik oldugu iddiasim1 hi¢bir kanit desteklemiyor, ayrica
karsilikli iliski modelinin verilere en iyi sekilde uydugunu gosterdiklerini saptamislardir

(Huang ve Hsiao, 2007: 1265-1276).

Kaplan ve digerleri “Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski: hastane
calisanlart 6rnegi” adli makalede saglik hizmetlerinde onemli rol oynayan saglik
calisanlarinin is doyumu ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemistir. Caligmaya
Konya’da 6zel hastanelerde calisan toplam 362 kisi katilmistir. Calismada Meyer ve
Allen tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik anketi ve is tatmini Minnesota memnuniyet
anketinin kisa formu kullanilarak veriler toplanmistir. Arastirmanin bulgular is
tatmininin duygusal baglilikla olumlu ve anlamli bir iliski iginde oldugunu ve is tatmini
normatif baghlikla da pozitif yonde iliskili olduguna karar vermislerdir (Kaplan, Ogiit ve

Aksay, 2012).

Feinstein “Restoran caligsanlar1 arasinda iy memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiler {izerine bir ¢alisma” adli ¢calismasinda Giiney Nevada'daki ulusal bir
restoran zincirinin iki lokasyonunda calisanlarin is tatmini ile oOrgiitsel bagliliklar
arasindaki iligkilerin daha iyi anlasilmasini amaclamaktadir. Calismaya 137 kisiden
102’si katilmistir. Calismada Minnesota is tatmini ve orgiitsel baglilik Anketlerinden
uyarlanan demografik, is tatmini ve orgiitsel baglilik sorularindan olusan bir anketlerini
kullanmistir. Arastirmanin sonuglari, gorev siiresinin memnuniyete yonelik bircok
bilesen puani {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu savunmaktadir. Magaza
konumunun politikalardan memnuniyet diizeyi lizerinde dnemli bir etkisi vardi; ve egitim
diizeyi taninmadan duyulan memnuniyeti onemli Ol¢ilide etkiledigini saptamistir

(Feinstein, Vondrasek ve Restaurants, 2006: 895-1795).
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Saridakis ve arkadaslar1 “Is tatmini ile orgiitsel bagliik arasindaki iligkinin
arastirillmasi: aragsal degisken yaklasimi” adli galismada mevcut ¢alismalar, kiigiik veri
kiimelerinin kullanilmasi, farkli metodolojik tasarimlar, degiskenler arasindaki potansiyel
igselligi kontrol etmeyen tahmin teknikleri veya bu sorunlarin bir kombinasyonu
nedeniyle potansiyel olarak karisik sonuglar verdigi savunarak bir arastirma yapmislardir.
Yapilan ¢alisma sonucunda ise daha yiiksek is doyumu seviyelerine sahip bireylerin daha
yiiksek oOrgiitsel baglilik seviyeleri bildirme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ayrica yalnizca artan i doyumunun muhtemelen gelismis Orgiitsel
bagliliga yol agacagini degil, ayn1 zamanda daha biiyiik orgiitsel bagliligin es zamanl
olarak daha yiiksek is doyumu seviyelerine katkida bulundugunu da gostermektedir. Bu
kanit, is doyumu ve oOrgiitsel bagliligin karsilikli olarak iliskili oldugunu gostermekte

oldugunu savunmaktadirlar (Saridakis ve digerleri, 2020: 1739-1769).

Brown ve Barker “Is tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasindaki iliski: kiigiik isletme
perspektifi” aldi ¢alismasinda Virginia'nin Lynchburg bolgesindeki c¢esitli sektorleri
temsil eden 101 kiigiik isletme calisanindan veriler alinmistir. Anket sonuglar1 paket
program aracilifiyla analiz edilmistir. Sonug olarak; kiiciik isletme sahipleri, bireysel
ihtiyaclara ve tutumlara gore uyarlanmis stratejiler kullanarak ¢alisanlarinin is tatminini
artirarak orgiitsel baglilig1 etkileyebilir ve bunun sonucunda isletmelerindeki istenmeyen
ve maliyetli isten ayrilma oranlarini azaltabileceklerini saptamislardir (Brown ve Barker,

2019: 112-130).

Al-Aameri “Hemsirelerde is tatmini ve orgiitsel baglilik” adli ¢alismasinda kamu
hastanelerindeki hemsirelerin islerinden ne 6l¢iide memnun olduklarin1 ve hastanelerine
baglhliklarin1 ortaya ¢ikarmayir amaglamistir. Calismada Riyad sehrinde bulunan 284
hemsire ankete katilmistir. Yapilan ¢caligma sonucuna gore is doyumu ve orgiitsel baglilik

arasinda gii¢lii ve pozitif bir iligski oldugu saptanmistir (Al-Aameri, 2000: 531-535).

Polat’in “Ogretmenlerin y1lmazlik diizeyleri ile is doyumu, mesleki tiilkenmislik,
orgiitsel baghlik diizeyleri ve orgiit iklimi algilar arasindaki iligkilerin incelenmesi” adli
tez ¢alismasinda mesleki tiikkenmislik, orgiitsel baglilik diizeyleri ve okul iklimi algilari
arasindaki iligkileri, 6gretmenlerin yilmazlik diizeyleri ile is doyumu, incelemek amaciyla
yapilmistir. Caligma 2014-2015 yillarinda Yalova, Sakarya ve Bursa illerinde gorev

yapan dgretmenleri kapsamaktadir. Arastirmanin sonuglarina gore yilmazlik diizeyi ve
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orgiitsel baglilik, is doyumu diizeyi ve oOrglitsel iklim algilar1 arasinda ise pozitif yonde
anlaml1 iliskiler bulmustur. Ogretmenlerin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin yas ve cinsiyet
degiskenine gore degismedigini, fakat caligma siirelerine gore degistigini tespit etmistir.
Is doyumunun yas ve cinsiyete gore degismedigini fakat meslekte calisma siiresine gore
ve calistiklar1 okul kademesine gore degistigini tespit etmistir. Yilmazlik ve is doyumu
diizeyleri arasinda pozitif ydnde anlamli bir iliski oldugunu gdstermistir. Orgiitsel baglilik
ve yilmazlik ve arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugunu gostermistir (Polat,

2018).

Hirsi ve Salepgioglu “Sosyal hizmetler ¢alisanlarinda is doyumunun orgiitsel
bagliliga etkisi” isimli calismasinda Istanbul Basaksehir Belediyesi’nde faaliyet gdsteren
sosyal hizmetler merkezi calisanlarinin orgiite bagliliklar: ile is doyumu arasindaki
iligkisini belirlemek amaciyla bir ¢alisma gergeklestirmislerdir. Arastirmada anket
yontemi tercih edilmis ve nicel arasgtirma tiiriinii kullanmiglardir. Yapilan caligmada
sosyal hizmet ¢alisanlarinin genel orgiitsel bagliliklar1 ile normatif baghliklar1 arasinda

anlamli bir iligki olduguna karar vermislerdir (Hirsi ve Salep¢ioglu, 2019).

Hedayat ve ark. nmn “Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliski” adlh
calismasinda 2016-2017 akademik yilinda Ghorveh kasabasinda Payam Nour
Universitesi’nde {iniversitedeki misafir 6gretim elemanlarmin drgiitsel bagliliklari ile is
tatminleri arasindaki iliskiyi analiz etmektir. Anket yontemi ile yapilan ¢calismada Meyer
ve Allen orgiitsel baglilik anketi ile Field ve Rothe is tatmini anketini kullanmiglardir.
Pearson korelasyon katsayist ve ¢ok degiskenli regresyon testlerine tabii tutulan
¢alismanin sonucunda oOrgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski

oldugu ortaya koyulmustur (Hedayat ve digerleri, 2018: 30-38).

Salem ve ark. “Hemsirelerin is tatmini ile Orglitsel baglilik iliskisi” adli
calismalarinda hemsirenin i tatmini ile Orgiitsel baghlig1 arasindaki iliskiyi
degerlendirmeyi amaglamiglardir. Anket yontemi ve tanimlayict korelasyon analizi
kullanmislardir. Sonug olarak hemsirelerin ¢ogunlugunun islerinden orta diizeyde tatmin
duyduklarin1 ve ¢ogu hemsirenin Orgiitlerine iyi bir baglhlik duyduklarini ortaya
koymuslardir. Islerinden memnun hemsireler orgiitlerine daha sadik olma egiliminde

olduklarini ifade etmislerdir (Salem, Baddar ve AL-Mugatti, 2016: 49-55).
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Sen’in “Is tatmininin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisine iliskin hizli yemek
sektoriinde bir aragtirma” adli tez ¢alismasinda is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkinin hizli yemek sektoriinde incelenmesini amaglamistir. Arastirma hizli yemek
sektoriinden Burger King firmasi baz alinarak gergeklestirilmistir. Calisanlarin
demografik 6zelliklerinin is tatminine etkisi oldugu, sadece medeni durumun ¢alisanlarin
is tatminleri lizerinde etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Calisanlarin egitim durumu
disindaki demografik degiskenlerin orgiitsel bagliliga anlamli bir etkisi saptanmamustir.
Son olarak arastirma sonucuna gore hizli yemek sektoriinde is tatmininin orgiitsel baglilik

tizerinde etkisi olmadigini ortaya koymustur (Sen, 2008a).
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BESINCI BOLUM
YONTEM ve BULGULAR

Calisma Tiirkiye’de halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin i doyumunun oOrgiitsel
bagliligint incelemek amaciyla ortaya koyulmustur. Caligmanin kapsami; Tiirkiye
Cumbhuriyeti sinirlart igerisinde Kiiltlir ve Turizm Bakanligi catis1 altinda bulunan
Kiitiiphaneler ve Yayimlar Genel Miidiirliigiine bagl halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin is
doyumlarini, terfi ve ilerleme, ast-iist iliskisi, kisilik, statii, zeka ve yetenek, odiller ve
O0zendirme, kararlara katilma, birlikte calisma, fiziksel kosullar ve iletisim alt
degiskenlerine gore belirlemek, i3 doyumunun duygusal baglilik, devam baghlig1 ve
normatif baglilik yonlerine etkisini ortaya koymaktir. Calismay1 gerceklestirirken
konunun kapsamli olmasi, teslim edilmek iizere belirli ve sinirli bir zaman diliminin
olmasi, calismaya katilimiyla destek veren galigan sayisinin sinirli olmasi gibi kisithiliklar
s0z konusu olmustur. Calismanin bu boliimiinde nicel arastirma yontemlerinden olan
anket yontemini kullanarak elde edilen verilere ulagma siirecinden ve ulasilan verilerin

sonucunda elde edilen bulgulardan bahsedilmistir.

1. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirmanin kavramsal modeli sekil 2°de gosterilmektedir.
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IS DOYUMU

*  Terfi ve llerleme

+  Ast-Ust Iliskisi

*  Kigilik

*  Stati

*  Zeka ve Yetenek

» Odiller ve Ozendirme
» Kararlara Katilma

*  Birlikte Calisma

* Fiziksel Kosullar

»  Iletisim

Sekil 2: Arastirma Modeli

|

ORGUTSEL BAGLILIK

Duygusal Baglilik

Devam Baglilig:

Normatif Baglilik
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Sekil 2’de aragtirmanin kavramsal modelinde yer alan degiskenler ve degiskenler
arasindaki dogrudan iligkileri temsil edilmektedir.

1.1. Hipotezler

H1: Is doyumunun &rgiitsel baghlik {izerinde anlamli etkisi vardir.

H2: i3 doyumunun duygusal baglilik iizerinde anlamli etkisi vardir.
H2a: Terfi ve ilerlemenin duygusal baglilik iizerinde anlaml1 etkisi vardir.
H2b: Ast-iist iligskisinin duygusal baglilik {izerinde anlamli etkisi vardir.
H2c: Kisiligin duygusal baglilik iizerinde anlamli etkisi vardir.
H2d: Statiiniin duygusal baglilik iizerinde anlamli etkisi vardir.
H2e: Zeka ve yetenegin duygusal baglilik tizerinde anlamli etkisi vardir.

H2f: Odiiller ve 6zendirmenin duygusal baglilik {izerinde anlamli etkisi

vardir.

H2g: Kararlara katilmanin duygusal baglilik iizerinde anlamli etkisi

vardir.
H2h: Birlikte ¢alismanin duygusal baglilik iizerinde anlamli etkisi vardr.
H2i: Fiziksel kosullarin duygusal baglilik {izerinde anlamli etkisi vardir.
H2j: iletisimin duygusal bagllik iizerinde anlamli etkisi vardar.

H3: Is doyumunun devam baglilig1 iizerinde anlamli etkisi vardir.
H3a: Terfi ve ilerlemenin devam bagliligi lizerinde anlaml1 etkisi vardir.
H3b: Ast-iist iligkisinin devam baglilig1 iizerinde anlamli etkisi vardr.
H3c: Kisiligin devam baglilig1 izerinde anlamli etkisi vardir.
H3d: Statiiniin devam baglilig1 tizerinde anlamli etkisi vardir.
H3e: Zeka ve yetenegin devam bagliligi iizerinde anlamli etkisi vardir.

H3f: Odiiller ve dzendirmenin devam baglhilig1 iizerinde anlamli etKisi

vardir.

H3g: Kararlara katilmanin devam baglilig1 iizerinde anlaml etkisi vardir.
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H3h: Birlikte ¢caligmanin devam baglilig1 iizerinde anlamli etkisi vardir.
Ha3i: Fiziksel kosullarin devam baglilig1 iizerinde anlamli etkisi vardir.
H3j: Iletisimin devam baglilig1 iizerinde anlamli etkisi vardir.

H4: is doyumunun normatif baglilik {izerinde anlaml bir etkisi vardur.
H4a: Terfi ve ilerlemenin normatif baglilig1 tizerinde anlamli etkisi vardir.
H4b: Ast-iist iligskisinin normatif baglilig1 tizerinde anlamli etkisi vardir.
H4c: Kisiligin normatif baglilig: izerinde anlaml etkisi vardir.
HA4d: Statiiniin normatif baglilig1 izerinde anlamli etkisi vardir.
H4e: Zeka ve yetenegin normatif baglilig1 tizerinde anlaml etkisi vardir.

H4f: Odiiller ve dzendirmenin normatif baglilig1 iizerinde anlamli etkisi

vardir.

H4g: Kararlara katilmanin normatif bagliligi iizerinde anlamli etkisi

vardir.

H4h: Birlikte ¢alismanin normatif bagliligi tizerinde anlamli etkisi vardir.
H4i: Fiziksel kosullarin normatif baglilig1 iizerinde anlamli etkisi vardir.
H4j: Iletisimin devam normatif baglilig1 {izerinde anlaml etkisi vardir.

2. VERI TOPLAMA SURECI

Calismada is gorenlerin is doyumunu degerlendirmek amaciyla Smith, Kendall ve
Hulin (1969) tarafindan gelistirilen ve Baysal (1981) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan s
doyumu Olgegi yer almaktadir .is gorenlerin drgiite baghiligini degerlendirmek amaciyla
Meyer ve Allen (1993) tarafindan gelistirilen, Abidin Dagli tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan orgiitsel baglilik 6lg¢egini kullanmak i¢in Dog¢. Dr. Abidin Dagli’dan izin
alinmigtir (Dagli, Biinyamin ve Elgigek, 2018: 1777; Meyer, Allen ve Smith, 1993: 538).
Halk kiitiiphanelerine anket uygulayabilmek i¢in 21.07.2023 tarihli dilek¢eye cevaben
anket izni konulu ve 044-4011868 say1r numarali belgeye dayanarak Kiiltiir ve Turizm

Bakanligi’ndan gerekli izinler alinmistir.
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T.C. Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’na 05/04/2023 tarihinde basvurulmus olup 2023-4 14/04/2023 toplant1 ve karar
tarihli degerlendirme sonucuna gore orgiitsel baglilik ve is doyumu oSlgeklerini anket
yontemi ile online olarak tiim halk kiitliphanelerine ulagtirilmak {izere karar verilmistir.
Veri toplama araci olarak ii¢ boliimden olusan anket formundan yararlanilmistir. Sosyal
bilimlerde asgari 6rneklem sayisi limiti (Kaya ve Isik, 2018: 32) saglanmistir. Dagilim

olarak her ilden ¢aligsan olmak tizere 398 ¢alisan ankete doniis saglamistir.

Anket formunun birinci bolimiinde katilim saglayan calisanlarin yas, cinsiyet,
ogrenim durumu, meslekteki stire, aylik gelir, kurumdaki pozisyon ve yasadigi cografi

bolge bilgilerinden olusan demografik bilgi formu yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde is gorenlerin is doyumunu degerlendirmek
amactyla Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen ve Baysal (1993)
tarafindan Tiirkgceye uyarlanan Is doyumu 6lcegi yer almaktadir. Olgekte besli likert
tipinde (1: Hi¢ katilmiyorum, 5: Tamamen katiltyorum) 41 madde ve 10 boyut (terfi ve
ilerleme, ast-iist iligkisi, kisilik, statii, zeka ve yetenek, ddiiller ve 6zendirme, kararlara
katilma, birlikte calisma, fiziksel kosullar, iletisim) bulunmaktadir. Olgekte 12 maddenin
(1,4,7,11, 14, 21, 24, 26, 31, 32, 33, 38) ters kodlanmasiyla elde edilen yliksek puan is
doyumunun yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Bu g¢alismada Olgekteki
ifadelerde yalmizca “igyeri / kurum / Orgiit” terimleri “kiitiiphane” terimi ile
degistirilmigtir.

Bu ¢alismada 6lcegin Cronbach Alpha katsayist 0,93; alt boyutlarin Cronbach
Alpha katsayilar1 0,60 ile 0,84 araliginda tespit edilmistir.

Anket formunun T{gilinci bolimiinde is gorenlerin  Orgiite  baghiligimi
degerlendirmek amaciyla Meyer ve Allen (1993) tarafindan gelistirilen Dagli’nin (2018)
Tiirkce’ye uyarladigi, gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilan orgiitsel baglilik dlgegi yer
almaktadir. Olgekte besli likert anket sorular1 (1: Hi¢ katilmiyorum- 5: Tamamen
katiliyorum) kullanilmistir. 18 maddeden olusan 6lgek 3 boyutu (normatif baglilik, devam
baglhilig1 ve duygusal baglilik) 6lgmektedir. Olcekte 4 maddenin (m3, m4, m5, m13) ters
kodlanmasiyla yiliksek puana ulasilmistir. Puanlara bakildiginda orgiitsel baglilik
diizeyinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Bu calismada 6lgegin Cronbach Alpha
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katsayist 0,91; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilar1 0,76 ile 0,87 araliginda tespit

edilmistir.
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Tablo 1: Arastirmada Kullanilan Olcekler

Kod Is Doyumu Olcegi
iDT1 Isimde terfi firsatlar1 bulunmamaktadir. *
iDT2 Isimde bana verilen sorumluluk yeterlidir.
iDT3 Isyerimdeki terfi sisteminde, yeteneklere dnem verilmektedir.
iDT4 Is yerimdeki terfilerde basarrya énem verilmemektedir. *
iDT5 Is ile ilgili konularda personel kendini yetistirdigi dl¢iide terfi etmektedir.
IDA1 Yonetici sorunlarimla ilgilenmektedir.
iDA2 Yonetici, benim davranislarima karsi hosgoriilii davranmamaktadir. *
IDA3 Yoneticinin igyerindeki yetki kullanma bigimi dogrudur.
IDA4 Yoneticiler, is gorenlerle olumlu iliskiler gelistirmek igin elinden gelen gayreti gosterirler.
IDAS Bu kiitiiphanede yoneticiler ig gorenler arasinda ayrim yapmazlar adil davranirlar.
iDKi1 Yaptigim is kisiligime uymamaktadir. *
iDKi2 Isimle kisiligim birbiriyle drtiigmektedir.
IDKi3 Isyerinde baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahibim.
iDs1 Isim benim igin cazip degildir. *
iDS2 Isim benim igin saygindir.
iDs3 Isim, toplumda saygm bir kisi olma sansin1 bana vermektedir.
ipz1 Isimde kisisel yeteneklerimi kullanabilmekteyim.
iDZ2 Calistigim is ile ilgili teknik bilgi seviyem yeterlidir.
iDZ3 Isyerimde yeni seyler 6grenmekteyim.
iDZ4 Isyerimde yeni 6grendigim seylerle, isyerim faydali olabilmekteyim.
inzs Isimde, bilgi yetenek ve tecriibelerimi iyi bir sekilde kullanamamaktayim. *
iDO1 Isimde basar1 gosterdigimde manevi olarak takdir edilmekteyim.
iDO2 Isimde basar1 gosterdigimde parasal olarak ddiillendirilmekteyim.
ipO3 Yaptigim is ile aldigim iicret arasindaki oran dengeli degildir. *
iDKA1 Yoneticim, gerekli konularda goriigiimii almaktadir.
IDKA2 Isyerimde yeni fikirler gelistirebilme ortami yoktur. *
IDKA3 Isyerindeki personel, yonetime katilabilmektedir.
iDB1 Is arkadaslarim ¢aliskandir.
iDB2 Is arkadaslarim birbirine kars1 saygilidir.
iDB3 Is ortaminda birlikte calistigim arkadaslarimla aramizda bir uyum vardir.
iDB4 Is arkadaslarim birbirine sadik degildir. *
IDF1 Is yerindeki 1s1tma sistemi yeterli degildir. *
iDF2 Is yerindeki 1s1klandirma sistemi yetersizdir. *
iDF3 Is yerindeki temizlik kosullar yeterlidir.
iDF4 Is yerindeki havalandirma sistemi yeterlidir.
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iDF5 Calisirken gerekli olan arag ve geregler yeterlidir.

iDi1 Kiitiiphane i¢i iletigsim hizlidir.

iDi2 Anmirlerle iletisim kurulmasi zordur. *

iDi3 Is yerinde benden beklenenlerin bana bildirilis tarz1 uygundur.
iDi4 Calisanlar arasinda iletigim iyidir.

iDis Kiitiiphanemizde ¢aliganlara bilgi ve haber akis1 yeterlidir.

Orgiitsel Baghlik Olcegi
DEB1 Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kiitiiphanede gegirmek beni ¢ok mutlu eder.

DEB2 Bu kiitiiphanenin problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi goriiyorum.

DEB3 Kiitiiphaneme kars1 gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum. *

DUB1 Bu kiitiiphaneye kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum. *

DUB?2 Bu kiitiiphanede kendimi “ailenin bir par¢asi” gibi gérmiiyorum. *

DUB3 Bu kiitiiphanenin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir.

DUB4 Su anda bu kiitiiphanede calisiyor olmam hem kendi istegimden hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir.
DUBS Kiitiiphanemden ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

DUB6 Su anda kiitiiphanemden ayrilacak olsam, hayatimda bircok sey alt {ist olur.

NOB1 Bu kiitiiphaneden ayrilmami diisiindiirecek secenekler oldukca azdir.

NOB2 Eger bu kiitliphaneye kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde calismay1

diistinebilirdim.
NOB3 Bu kiitiiphaneden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.
NOB4 Bu kiitiiphanede c¢aligmaya devam etmek igin yoneticilerime karsi bir minnet

borcu/sorumluluk hissetmiyorum. *

NOB5 Eger bu kiitiiphaneden ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan ayrilmanin
dogru olmadigini diisiiniiyorum.

DEB4 Kiitiiphaneden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim.

DEB5 Bu kiitiiphane benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor.

DEB6 Bu kiitiiphanedeki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda
bu kiitiiphaneden ayrilmam.

NOB6 Bu kiitiiphaneye ¢ok sey bor¢luyum.

*Bu ifade yapica olumlu ancak anlamca olumsuz (reverse) bir ifade oldugundan degerler tersine
gevrilmistir.

Calismada i gorenlerin is doyumunu degerlendirmek amaciyla Smith, Kendall ve
Hulin (1969) tarafindan gelistirilen, Baysal (1981) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Is

Doyumu Olgegi” kullanilmistir. Bu ¢calismada is doyumunun alt degiskenlerini gdstermek
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maksadiyla ¢esitli kodlamalar olusturulmustur. Buna gére “IDT” olarak kodlanan ifadeler
terfi ve ilerlemeye yonelik, “IDA” olarak kodlanan ifadeler ast-iist iliskisine yonelik,
“IDKI” olarak kodlanan ifadeler kisilige yonelik, “IDS” olarak kodlanan ifadeler statiiye
yonelik, “IDZ” olarak kodlanan ifadeler zeka ve yetenege yénelik, “IDO” olarak
kodlanan ifadeler ddiiller ve 6zendirmeye yonelik, “IDKA” olarak kodlanan ifadeler
kararlara katilmaya yonelik, “IDB” olarak kodlanan ifadeler birlikte ¢calismaya yonelik,
“IDF” olarak kodlanan ifadeler fiziksel kosullara yonelik, “IDI” olarak kodlanan ifadeler

ise iletisimi 6l¢en ifadelerdir.

Is gorenlerin orgiite bagliligimi degerlendirmek amaciyla Meyer ve Allen (1993)
tarafindan gelistirilen, Dagli (2018) tarafindan Tiirkceye uyarlanan “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” kullanilmistir. Bu ¢alismada “DEB” olarak kodlanan ifadeler devam bagliligin,
“DUY” olarak kodlanan ifadeler duygusal bagliligi, “NOB” olarak kodlanan ifadeler ise

normatif baglilig1 6l¢en ifadelerdir.

2.1. Veri Analiz Siireci

Verilerin analizinde, SPSS 21.0 programi kullamlmustir. Is doyumu ve orgiitsel
baglilik 6lgek puanlarinin normallik simnamasinda basiklik (kurtosis) ve carpiklik
(skewness) katsayilar1 kullanilmistir. Devamli bir degiskenden elde edilen puanlarin
normal dagilim 6zelliginde kullanilan ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 +1 sinirlar1 i¢inde
kalmistir. Puanlarin normal dagiliminda 6nemli bir sapma gostermedigi soylenebilir
(Uysal ve Kilig, 2022: 221). Normal dagilim gostermeyen puanlar ters doniisiimle veya
logaritmik, karekokle normal dagilim saglanarak parametrik testler yapilabilir (Demir,
Saatgioglu ve Imrol, 2016: 132). Puanlarin normal dagilim gosterdigi tespit edildiginden
(Tablo 2) kiitiiphane ¢alisanlarinin is doyumu ile 6rgiitsel baglilig1 arasindaki iliskinin
analizinde Pearson korelasyon testinden; is doyumunun orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizinden yararlamlmstir. Olgeklerin
toplam puanlari ile alt boyut puanlarinin cinsiyet degiskenine gore karsilagtirmasinda
bagimsiz iki 6rneklem t testinden; 6grenim durumu, yas gruplari, meslekteki siire, aylik
gelir, kurumdaki pozisyon, yasadigi cografi bolge degiskenlerine  gore
karsilagtirilmasinda ANOVA testi kullanilmigtir. Analizlerde giiven araligi %95 (p<0,05)

olarak belirlenmistir.
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3. BULGULAR
Nicel arastirma yontemlerinden biri olan anket yontemi uygulanarak ulasilan veriler
SPSS 21.0 programindan yararlanilarak analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucu tespit

edilen bulgular asagida agiklanmustir.

3.1. Demografik Bulgular
Tablo 2’de ankete katilan kiitiiphane personellerinin demografik ozelliklerine

gore nasil dagildig: gosterilmistir.

Tablo 2: Ankete Katilan Kiitiiphane Cahsanlarinin Demografik Ozelliklerine Gore
Dagilhim

Demografik Degisken Gruplar n %
Cinsiyet Kadin 214 | 53,8
Erkek 184 | 46,2
21 - 30 yas 200 | 50,3
31 - 40 yas 91 | 22,9
Yas gruplan 41-50 zas 63 | 15,8
51 yas ve istil 44 | 11,1

Ortadgretim 27 6,8

Ogrenim durumu On lisans 23 5,8
Lisans ve uisti 348 | 87,4
1-5yl 221 | 555
Meslekteki siire 161-_ 1105};}1 g? 1;:;36
16 yil ve iistii 88 | 22,1
Kiitiiphaneci 264 | 66,3
Gérev / pozisyon Y Onetici 57 | 14,3
Memur 37 | 9,3
Destek hizmetler 40 | 10,1

11.402 - 17.103 TL aras1 27 6,8
Aylik gelir 17.104 - 25.655 TL aras1 299 | 751
25.656 TL ve isti 72 | 18,1
Marmara 103 | 25,9

Akdeniz 32 | 8,0
1(; Anadolu 85 | 214
Kurumun bulundugu cografi bolge Ege 48 | 12,1
Karadeniz 71 | 17,8

Giineydogu Anadolu 27 | 6,8

Dogu Anadolu 32 8,0

Ankete katilan 398 kiitiiphane ¢alisaninin %53,8’1 kadin, %46,2’si erkektir.
Katilim gdsterenlerin yas ortalamasi 34,94+9,73’tiir. %50,3’1i 30 yas ve alt1, %22,9°u 31-
40 yas, %15,8°1 41-50 yas, %11,1°1 51 yas ve listli yas grubundadir. Katilimcilarin %6,8’i
ortadgretim, %5,8’1 on lisans, %87,4’1 lisans ve lstli diizeyde 6grenim gormiistiir.
Katilimcilarin %55,5’inin meslekteki siiresi 1-5 yil, %14,6’smin 6-10 aras1 y1l, %7,8’inin

11-15 aras1 yil, %22,1