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Bu aragtirmanin amaci ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligskinin
incelenmesidir. Arastirma teorik bir ¢ergeve ile sunulduktan sonra konuyu desteklemek amaciyla
Ampirik bir arastirma yapilmistir. Ampirik aragtirma Agiz ve Dis sagligi merkezinde calisan
hekim ve hemsirelerden olusan toplam 95 calisan1 kapsamaktadir. Bu kapsamda detayli bir
literatiir arastirmasina dayanilarak bir is tatmin soru formu hazirlanmis ve caligsanlarin orgiitsel
bagliliklarin1 belirlemek i¢in Orhan Bez in yurt disinda yapmis oldugu doktora tezinden alinmis
olan ve Allen Meyer tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik 6lgegi kullanilmistir. Arastirmada
elde edilen veriler SPSS forwindows12.0 programinda degerlendirilmistir. Is tatmini ve drgiitsel
baglilik arasindaki iligki bu bulgularla agiklanarak tamamlanmistir. Arastirma sonuclari is
tatmini degerinin hemsirelere kiyasla daha ytiksek oldugu, kurumsal baglilik degerlerinin de yine
hekimlerin hemsirelere oranla ¢ok az bir degerle 6nde oldugu sonucunun ortaya ¢ikmasi dikkat

cekmistir.



Name andSurname  :Fatma DONMEZ

Supervisor :Prof. Dr.Mehmet Fikret GEZGIN
DegreeandDate : Mastre/PhD 2013
Major : Management
Keywords : Job Satisfaction, OrganizationalCommitment, Oral and Dental Health
Center
ABSTRACT

WORKERS JOB SATISFACTION OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT
EXAMPLE OF
(Diyarbakir Oral And Dental Health Center )

The aim of this study wastoin vestigate the relationship between job satisfaction and
organizational commitment. Research with a the oreticalframe work to suppor tempiricalresearch
has been conducted following the submission of the subject. Empirical research of physicians
and nurses working in oral and dental healthcentercovers a total of 95 employees. Inthiscontext,
a detailedliteraturesurvey, based on theemployees' organizational commitment, job satisfaction
question nairewas preparedand todetermine the Orhan cloth is madeabroad, received doctoral the
sis developed by Meyer and Allen Organizational Commitment Scale is used. The data obtained
from thestudy SPSS 12.0 forwindows program wasevaluatedby. Explanation of the sefindings
there lations hipbetwe enjobsatisfaction and organizational commitment have  been
completed.Analyzing there sults of empirical researchbased on analysis of thevalue of physician
jobsatisfaction was 2.64, theresult of nurses 2.42storms. Otherstatistics in thephysician's
corporate commitment to examinet hevalue of 2.83 is 2.87 nurses have been analyzed.
Jobsatisfaction is higher thanthevalue of there sults of there search nurses, physicians, nurses,
institutional commitment, valuesstillvery small compared tothe valuethat'spointed tothe

emergence of theoutcome.
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GIRIS

Calisma Konusunun Se¢imi: Olusturulan saglik politikalar1 tim saglik
alaninda oldugu gibi Agiz ve Dis Saghigi Merkezinde de etkisini gostermistir.
Toplumun saglik diizeyinin yiikseltilmesi iyi bir saglik politikasi, koruyucu ve tedavi
edici hizmetlerin sunumu ile olanaklidir. Saglik hizmetlerinin uygulanmasinda ve
yiriitilmesinde hekim ve hemsirelerin 6nemli rolii vardir. Bu nedenle kurum
yoneticileri ¢alisanlarin is tatminine yonelik unsurlar1 bilmeleri gerekir. Bu unsurlari
zaman zaman uygulamaya koymalar1 da orgiitsel baglhiligi artirmakla kalmayacak

kurum performansinda artmasina neden olacaktir.

Calismanin Amaci : Bu calismanin amaci Agiz ve Dis sagligi Merkezinde
calisan dis hekimi ve hemsirelerin is tatmin ve Orgiitsel baglilik diizeylerini
aragtirmaktir.Ag1z ve Dis sagligt merkezinin Dis hekim ve hemsirelerin katilimiyla,
anket yontemi kullanilarak yapilan bu uygulama calismasinda, calisanlarin is tatmini
ve kuruma olan baghliklarinin demografik ve is ile ilgili bilgilere gore analiz
edilmesi amaglanmistir. Bu kapsamda Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ve
orgiitsel bagliligin {i¢ alt boyutu olarak nitelendirilen duygusal baglilik,devamlilik
baglilig1 ve normatif baghlik boyutlar1 incelenmistir. Agiz ve dis sagligi hekim ve
hemsirelerin {lizerinde hangi baglilik boyutunun daha baskin oldugu ve s6z konusu

boyutlar arasindaki iliski de analiz kapsamina dahil edilmistir.

Calismanin Onemi: Kamusal hizmet sunan ve aldigi kararlarla insan
sagligin1 koruma,gelistirme gayreti icerisinde olan kaliteli ve Ozverili calisarak
hizmetini devam ettiren saglik calisanlarinin 6nemi inkar edilemez bir gercektir. Tiim
saglik sektoriinde olmasi gerektigi gibi, agiz dis hastanelerinin de bu o6zveri ile
calisan saglik calisanlarinin is tatmini ve orgiitsel bagliligini arttirma faktorlerini
onemsemeleri ve uygulamalar1 gerekmektedir. Bu durum calisanlarin is tatminini
artirmada ve dolayisiyla da orgiitsel baglilig: yiikseltmeye katki olusturmaktadir. Bu
durum Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlarmn, daha yiiksek performans sergilemesine

yol agmustir.



Bu nedenle, aragtirma sonucunda elde edilen bulgularin 6zellikle ADSM
insan kaynaklar1 politikalarinda dikkat edilmesi gereken noktalara 1sik tutmasi ve
orgitsel baglilik literatiiriine katki yapmasi beklenmektedir.Arastirma kurum
yoneticisinin ¢alisanlarinin motivasyonunun artirimina yonelik uygulamalarinda yol

gosterici olmasi agisindan onem arz etmektedir.

Calismanin Plami: Calismanin birinci boliimiinde is tatmini kavrami ele
alinmistir. Bu boliimde is tatmini kavrami, 6nemi, tarihgesi ve literatiirde yer alan
tatmin kuramlar1 incelenmistir. Ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami, 6nemi
orgiitsel bagliligr etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin siniflandirma teorileri
incelenmistir. Calismanin ti¢lincii boliimiinde is tatmini ve oOrglitsel bagliliga iliskin
alan calismast yapilmistir. Aragtirma sonunda elde dilen veriler bilgisayar ortaminda
SPSS 12.0for Windows programu ile bilgisayar girisi yapildiktan sonra analizi bu
program araciligiyla yapilmistir. Analiz de Bagimsiz 6rneklerin t testi(Independent
Sample TTT),Is tatmini ve kurumsal baglilik arasindaki iliskiyi Pearson ve spearman
Korelasyon analizi kullanilmistir Ortalamalari(x)standart sapma(s) ile birlikte
verilmistir. Istatistiksel anlamlilik i¢inde P<0.05 degeri alinmistir anket formunun
giivenilirligini ortaya koyan bir 6lgiim araci olmasi sebebiyle Cronbah alpha analizi
kullanilmistir.  Arastirmanin ~ ilk  boliimiinde  tanimlayict  istatistiklerin
degerlendirilmesi yapilarak cevaplanmayan sorularin sayilari ve yiizdeleri

incelenerek, bu sayilar ve yiizdeleri tablo 1 de gosterilmistir.

Kullanilan Metod ve Teknikler:Bu calismada yerli ve yabanci kaynaklar
incelenerek literatlir taramasi yapilmistir. Bu konuda yurt i¢i ve yurt disindaki
arastirmalarda kullanilan anketlerden esinlenerek hazirlanan anket ile Orgiitsel

baglilig1 belirlemek i¢in orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir.

Is Tatmin Anketi: Arastirmada Smith,Kendal ve Hulin tarafindan gelistirilen
Ayse Can Baysal tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen is tatmini 6l¢egi, Orhan Bez ‘in yurt
disinda yapmis oldugu doktora tezinden arastirma evrenindeki hekimlere ve
hemsirelere uyarlanarak hazirlanmistir. Gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan
O0lcme aracinin bu calismada elde edilen Cronbah Alpha katsayisi
kullanilmistir.toplam15 maddeden olusan bu 6l¢ek maddeleri algilanan tatmin Glgen

formda



puanlar:5likerttipindeolup(1)KesinlikleKatiimiyorum,(2)Katilmiyorum,(3)Kararsizi
m,(4)Katiliyorum,(5)Kesinlikle Katiliyorum olarak siralanmistir. Olgek degeri
arttikca is doyumu artmaktadir.

Orgiitsel Baghhk Anketi: Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Baglihk Olgegi Orhan Bezin yurtdisinda yapmis oldugu Doktora tezinden alinmis
olup arastirma evrenindeki hekim ve hemsirelere uyarlanarak hazirlanmistir. Toplam
24 maddeden olusan bu 6lgek maddeleri orgiitsel baglilig1 6lgen formda puanlar 5°li
likerttipindeolup(1)KesinlikleKatilmiyorum,(2)Katilmiyorum,(3)Fikrimyok,(4)Katili
yorum,(5)Kesinlikle Katiliyorum olarak siralanmistir. Olgek degeri arttikca baglhlik
artmaktadir. Orgiitsel baghlik ii¢ alt 6lgek ve toplam 24 maddeden olusmaktadir.

Anket sonuglarindan alinan cevaplardan genel sonuglar ¢ikarmak amaglanmistir.

Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Alan ¢alismasinda Orhan Bez’ in
doktora tezinden yararlanilarak hazirlanan anket formu Kkullanilmistir. Arastirma
yapilacak her iki meslek gurubuna bizzat gidilerek miisait olduklari zamanda anket
formu tarafimizdan dagitilmistir. Hekimlere Entegrede olmadiklari bir zamanda
doldurmalar1 istenmis, hemsirelere de yemek molalarinda doldurmalari istenmistir.
Ankete katilim orani mevcut sayinin altinda olmustur. Bunun nedeni o6zellikle
hekimler arasinda anketi doldurmaya istekli olmayanlarin olmasidir. Bundan dolay1
isteksiz guruba anket dagitilmamistir. Ankete katilanlarin mevcut olanlarin hepsi

doldurmus katilim oran1 %100 diir.
Varsaymmlar : Calisma baslica {i¢ varsayimdan olugmaktadir.
i- Is tatmini drgiitsel baglilig: artirir.
ii- Yas arttik¢a orglitsel baglilik artar.

iii-  Egitim diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik azalir.



BIiRINCI BOLUM
IS TATMIN OLGUSUNUN BASLICA BOYUTLARI IS TATMINI

KAVRAMI, ONEMI VE TARIHCESI, BENZER KAVRAMLARLA ILISKIiSi
VE IS TATMIN YAKLASIMLARI

1.IS TATMINI KAVRAMI ONEMIi VE TARTHCESI

1.1. Is Tatmini Kavram

Kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan tatmin, bir bagka birey
tarafindan dogrudan gozlenemeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatir. Tatmin bireyin
mutlu olmasimi1 ve yasamindan, isinden, iliskilerinden ve c¢evresinden hosnutluk

duymasini ifade etmektedir *

Isinde tatmin olmus bireylerin fiili olarak elde ettikleri imkanlarin seviyesi
beklenti ve Ozlem seviyelerine yakin ise tatmin, asagisinda ise tatminsizlik s6z
konusudur. Is tatmini ile ilgili tanimlardan bazilarini su sekilde o6zetlemek
miimkiindiir; Calisanin kendi isine karsi olan is degerleri ve isten kazandiklarinin
etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevaptir.’is gorenin isinden sagladigi
ekonomik ve psikolojik kazanimlarin bireyde yarattigi duygusallik olarak ifade
edilebilir.® Bundan dolayi, ¢alisanin is tatmini artirmak psikolojik kazanim saglarken,

parasal anlamda da kar saglamada etkililik yaratmistir.

Is tatmini, is gdrenin yaptig1 isin ihtiyaglarini ve beklentilerini karsilamasi
durumunda isinden tatmin olmasi.Isine daha ¢ok 6nem vererek cabalama ve gayret
gdsterme yoluna girmesidir. Dolayisiyla Is goren yaptigi isin zevkine vararak is

tatmini saglamaktadur.*

'S, Sertge,Kamu Kuruluslarimda Y éneticilerin is Doyumu Uzerine Bir Arastirma,(izmir Emniyet Teskilat:

Ornegi), Dokuz Eyliil Universitesi,(DEU)Sosyal Bilimler Enstitiisii,(SBE),YYLT,2003,s.26

2T. Oshakgemi, “ Gender Differences in The Job Satisfaction of University Teachers”,Women in Management
Review, Vol.15,Belfasts,2000,s.331

3E.Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi ,Istanbul,2004,5.202

K Davis, Isletmelerde Insan Davramsi, Orgiitsel Davranis,(Cev.K. Tosun)istanbul,1982,5.96



Is tatmini, yasam tatmini ile dogrudan ilintilidir. Yasam tatminine bagl
olarak is tatmininde de degisiklikler goriilmektedir.Bu nedenle yapilan arastirmalarin
bir kism1 her iki tatmini birlikte ele almaktadir. Bununla birlikte, is tatmini ile ilgili
yapilan c¢alismalar, calisanlarin gorevlerinin belirginligi, ise katilimlari, parasal
odiiller, isin dogasi, kisilerin verimli kullanilabilmesi gibi bir ¢ok faktoriin is

doyumuna etki ettigini gostermektedir.

“Is tatmini ¢alisanlarin islerinin farkli ydnleri hakkinda ne hissettigini ortaya
koymaktadir. Calisanlar isinden her yonii ile memnun olabilir, fakat {icret,fiziksel
ortam gibi herhangi bir yonden de tatmin olmayabilir. Yapilan arastirmalar isin bu

tiir boyutlarina verilen énemin is tatminini arttirdigini gostermektedir. ™

Calisanlarin
fiziksel kosullarinin diizeltilmesi zaman zaman onlarin goriislerine basvurularak
kararlar alinmasi, 6nemsendigi duygusu hissi yaratarak is goérenin is tatmininin

artmasina dolayisiyla is gérenin kuruma bagliligini da saglamaktadir.
1.2. is Tatminin Onemi

Insan &mriiniin biiyiik bir boliimiinii isyerinde gecirmektedir.Yapilan isten
memnun olmayan birey hayatinin diger faaliyetlerinde de bu durumun etkisinde
kalmaktadir. Is tatmini Kisinin psikolojik uyumunu saglar, Hayata bakis agisim
degistirir. Kisileri daha iiretken hale getirir. Isinden tatmin olmayanlar ise stres
altinda kalirlar. Stresin beraberinde bir ¢ok hastaligi tetikledigi bilinen bir gergektir.
Stresin kalp ve damar hastaliklarindan tutunda mide ve bagirsak hastaliklarina,

Psikolojik rahatsizliklara yol agmasi bu rahatsizliklardan bazilarini olusturmaktadir.?

Is tatmininin yasantimiz {izerindeki etkileri son derece agiktir.“Yoneticiler
calisanlarin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢ nedenle konuya yaklasmalidirlar. Ilki;
Tatminsiz is¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin yollarini arar. Bu
isletmeye biiyiik zarar verir. Ikincisi: Is tatmini yiiksek olan is¢i daha saghklidir. ve
daha uzun yasar. Ugiinciisii: Tatminkar olan is¢i olumlu davranislarini hem isyerinde,

toplum yasaminda hem de aile gevresinde siirdiiriir. Bu insanlarin yasama karsi ve

1] Reitz, Behaviour in Organizations,1997,5.208
20). Yiiksel, Personel Organizasyonu is Goren Verimliligi ve Tatmini Agisindan, Ankara, 1990,5.3



cevrelerine karst olumlu tutumlari sayilabilir. Hayata daha dinamik ve daha

optimistik bakarlar.”*

Is tatminine iliskin pek ¢ok goriis ileri siiriilmiistiir. Insanlar, dogas1 geregi
baskalar1 tarafindan kabul edilmek isterler. Isinden tatmin olamayanlar psikolojik
olgunluga erisemezler. Is tatminsizligi hayal kiriklig1 yaratir ve mutsuz olurlar. Is,
insan hayatinin odak noktasidir. Paraya ihtiyaci olmayanlar bile, oyalanmak ve mutlu
olmak icin calistlmalidir. Is ve sosyal yasam birbirinden ayrilmaz pargalardir.
Issizlik zihni zayiflatir. Yaratici bir iste ¢alismayanlar yasamaktan da zevk alamazlar.
Is tatminsizligi isten sofuma ve moral diisiikliigii yaratir. Prodiiktiviteyi azaltir,

hastalikl1 bir toplumun meydana gelisini hizlandirir.?

Calisma hayatinda, yoneticilerin is tatminine gereken O6nemi vermedikleri
gozlenmektedir. Halbuki, ¢ok sayida aragtirma sonucunda isten ¢ikma, ise ge¢ gelme
ve devamsizlik gosterme gibi davranislar isletme i¢in problem olusturarak diisiik is
tatmini yol agtig1 ileri siiriilmiistiir. Bu nedenle isletmelerin ve yoneticilerin is tatmin
seviyesini onemsememeleri séz konusu olmamalidir. Is tatmini arastirmalarinin
isletmelere ¢alisanlarin problemlerinin tespiti, organizasyondaki potansiyel sorunlari
ortaya ¢ikarmasi yonetim ile ¢alisanlar arasinda saglikli bir iletisimin gelistirilmesi,
sendika faaliyetlerinin gelistirilmesi, devamsizlik ve isten ayrilmalarin gergek
nedenlerini agiklamasi, degisimin planlanmasi ve yonetim gibi konulara 1s1k tutmasi

acisindan da biiytik yararlar sagladigi goz ontinde bulundurularak yapilmalidir.

Gilinlimiiz isletmelerinde oldugu gibi saghik alaninda da bu konuyla ilgili
calismalar yapilmis, Verimlilik birimleri olusturulmaya baslanmistir. “Is tatmininin
tespit edilebilmesi i¢in yillik muhasebe denetimine benzer sekilde is tatminini de
giinliik olarak izlemek gerekmektedir. Yonetim, yliz yiize temas ve etkilesimle is

tatminini yakindan izlemelidir Ayrica, tutulan cesitli kayitlarda bir gdsterge olabilir.

1S Senses, Kurum i¢i Halkla Iliskiler ve is Tatmini,Marmara Universitesi(MU), SBE, Yayimnlanmamis Master
Tezi(YMT) , Istanbul, 1999,5.67
2A. Lavkan,isletme Yonetiminde Beseri iliskiler, Istanbul, 1973,5.65



Omnegin, isgiicii devri, verimlilik, kalite kayitlari, devamsizlik, ¢ikis goriismeleri,

kaza raporlari, saglik kayitlari gibi ™

1.3.1s Tatmininin Tarihcesi

Is tatmini ge¢misi eski olmakla birlikte 1.Diinya savasinin izleri hem askeri
hem de toplumsal alanda etkilerini gostermektedir. Ekonomik ve toplumsal alanda
hissedilen sikintilar ve zorluklar, insanlar1 arayislara siiriikklemistir. Amerikali ve
Avrupali distiniirler bu sorunlardan kurtulmak hem de bozuk olan ekonomiyi
diizeltmek igin arastirmalara girismislerdir. Bu sayede bozuk olan ekonomi
hareketlendirerek, savas sonrasi diisen verime arttirilip piyasalarin canlandirilmasi

ama<;lanmaktadlr.2

Calisanlarin is ile ilgili tutumlarmin 6nemi 1930 ‘larda yapilan Hawthorne
arastirmalartyla anlasilmaya baglanmistir. “ilk olarak 1935 yilinda Hoppock
tarafindan baslanmis ve bu siirecte is tatmini 6geleriyle beraber verimlilik ve is
basarimi performans arasindaki iliskilerde incelenmistir .”* Bu kapsamda is ve is

tatmini kavramlari islevlik kazanmstir.

“II. Dilinya Savasinin bitimiyle birlikte basta ABD devletlerinde sendikacilik
faaliyetlerinin canlilik kazanmasiyla birlikte gli¢lii sendikalarin kurulmasi ve 1937 ¢
de Wajner isci-igveren yasasinin ¢ikarilmasi, toplu pazarliklarin hukuki bir varlik
kazanmasiin ardindan {lkede is tatminine olan ilgi uyanmlstlr.”4 Bu nedenle
beklenti ve artan talebin karsilanmasi i¢in hiikiimetler ¢6ziim yollar1 arayisi, farkl

politikalar gelistirme yoluna yonelmislerdir.

II. Diinya savasinin hemen ardindan Avrupa da bazi toplumlarda toplumsal
bilinglenme ve gelismeler gozlenmeye baglanmis artan sanayilesme ile birlikte halkin
ekonomik diizeyinin iyilesmesiyle beklentiler yiikselmis bireylerin ihtiyagc ve

beklentileri de degismeye baslamistir. Egitim seviyesinin yiikselmesiyle bu

M. Titiz, igyerlerinde Cesitli NedenlerleDevamsizlikY apaniscilerinRuhsalveSosyal YapilarininDegerlendirilmesi,
Istanbul Universitesi,Saglik Bilimleri Enstitiisii,(SABE)YMT,Istanbul,1991,5.10

M8, Tiirk, Iletigim Sistemi Olan Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi,Selguk Universitesi,
SBE,YDT,Konya,2003,s.75

3E.Erol,Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 1993,s.111

“A .Can Baysal, “Isletmelerde Is Tatmini Olgmede Kullamilan Bioteknik Yoéntemler ” Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi,C.16,S.2,istanbul,1997,5.30



beklentiler daha da {ist noktaya taginmistir. Toplumsal degisim beraberinde orgiitsel
gelisimi de getirmistir. Isletmelerde mevcut is sekli ve yapilar1 degismeye
baslamistir. Baslangigta is goren verimlilik ve performansi artirmak, is gorenin
degisim hizin1 azaltmak istegiyle baslayan bu uygulamalar ileriki zamanlarda sosyal
yiikiimliiliik haline doniismiistiir. Ayrica isletmelerde Orglitsel degisim ve gelisim is
tatmini kabul ettirmede yenilige direnisi kabul konusu yapmislardir. Bu baglamda
isletmeler verimliligi arttirmak ve insan giiciinden daha fazla yararlanmak icin Insan

kaynaklarini gelistirme yoluna yonelmislerdir.

“1966 da Locke, is tatminine degisik ve yeni bir agidan yaklasmistir.
Tutarsizlik kurami adi altinda incelenen bu kuram; is tatminini gergek ve beklenen
performans diizeyleri arasindaki tutarsizligin biyiikliigiinin islevi olarak ele
almmustir.”* Bu durum is ve is tatmini yaklasimina ayr1 perspektiften bakmaya yarar
saglamistir. Sanayilesmenin artmasi ve Endiistrilesme ile birlikte insan iliskilerinde
farkliliklar ortaya c¢ikmistir. Ekonomik kazanimin artmasi, yasam sartlarinin
iyilesmesi maddi ¢ikarla birlikte insan iliskilerini de etkilemistir. “1950-1960 yillari
arasinda yonetimde insan iliskileri yaklasiminin yayginlagmasi ile birlikte, is gérene
bakis agist degismistir. Bu yaklasim sayesinde insan, sosyal psikolojik bir varlik
olarak goriilmeye baslanmustir.”? Isletmelerde olsun diger kamu kuruluslarinda olsun
insan unsurunun &nemi inkar edilemez bir gercektir. “Orgiitiin sahip oldugu tiim
maddi degerler ve varliklar1 ancak insan Kaynaklari araciligi ile orgiitsel amaglara
hizmet verebilir. Bir orgiittiin elinde ne kadar gelismis donanim ve nitelikli personel
bulunursa bulunsun, insan kaynaklari isteklendirip harekete gegirilmedikge oOrgiitsel

yarar saglanamaz”.?

Orgiitiin basaris1 ya da basarisizig: personelin nicelik ve nitelik yoniinden
uygunluguna baglidir. Bu nedenle organizasyonlarda insan giicii gereksinimini
karsilamak belirlenen hedefe varmak, orgiittiin benimseyecegi istihdam politikalari
anlam kazanmaktadir. Orgiittiin amaglarina ulasmasi insan kaynaginin verimine baghdir.
Bu nedenle orgiittiin amaglarina ulagsmasi daha hizli olmaktadir. Dahasi insanlar

ihtiyaglar1 karsilandigi zaman daha iyi verim gostermektedirler. isinden doyum alan

lA.C,BaysaI -E.Tekarslan,isletmeler igin Davranis Bilimleri,istanbul,1996,5.278
2Tiirk,s.22
3C.HAA.Akgl’in -S.Basi,Kamu ve Ozel Kesiminde Insan Kaynaklar1 Yénetimi ,Ankara,1995,5.317



calisanlar isletmeyi basariya gotiirecektir. Bu agidan bakildiginda ¢alisanlarin is tatminin
saglanmasi Orgiitler i¢in biiyilk onem tasimaktadir. Dolayisiyla, Orgiitlerin yada
kurumlarin insan kaynaklarmin kullanimi konusuna 6nem vermeli is gorenin sahip

oldugu yetenekleri dogrultusundaki islerde ¢alistirilmalariyla yapilmalidir.
2.IS TATMINI ILE ILGILi YAKLASIMLAR
2.1. Klasik Yaklasim

Bu yaklagim Klasik teori icerisinde yer alan Bilimsel Yonetim Donemi 1880
ile 1930 yillar arasinda yer alan ¢alisanin is gilicii devir oranini arttirarak verimliligi
ve kaliteyi arttirmaya yonelik faaliyetleri kapsamaktadir. Endiistri devrinin Ingiltere
de ortaya ¢ikmasina ragmen Bu akim, ABD de c¢ok hizli bir sekilde yayilma
gostermistir .Bu nedenle Bilimsel Yonetim teorisini ortaya atan diisiiniirlerin bir ¢cogu
burada ortaya ¢ikmistir. Bilimsel Y6netim alanindaki fikir ve diisiiniirlerin 6nemli bir
kismi Frederik Winslow Taylor ‘a aittir. Taylor Bilimsel Yonetim ilkelerini belirli
prensiplere dayandirmigtir. Bunlar oncelikle isin fiziksel yapisinin degistirilmesi ve

calisma kosullar1 konularint kapsamalidir. !

Bu yaklagim daha ¢ok is goérenin is tatmininin artirmasina yonelik olarak
isletmenin verimliliginin arttirilmasi i¢in bireysel motivasyon yani isin en iyi sekilde
nasil yapilmasi gerektigi ile ilgili standart kurallarin getirilmesi konularin
kapsamaktadir. Ayrica bu yaklasim isletmeye secilecek personelin 6zellikli
kisilerden secilmesi, egitimi ve deneyimi g6z Oniine alarak degerlendirilmenin
yapilmasini 6n gormiistiir. Yonetim idaresinin ¢alisanlariyla samimi ve sicak bir
ortam olusturarak isbirligi ve dayanigmay1 her zaman 6n planda olmasi gerektigini
savunmustur. Taylor yonetimin ¢alisanlarin gelistirilmesi, ise uygun personel alma ve
egitim konularina 6nem verilmesi yoniinde gosterilen ¢abalari, is gorenlerin is tatminine

onemli katkilar saglamistir.®

K Kantarct ,Otellerde s tatmini Olgiilmesi ve is goren Performansinin Etkileri Dokuz Eyliil Universitesi,
(DEU)SBE,YYLT,izmir, 1997, 5.18
?Taylor,1997,5.99



Klasik yaklasimlarin uzun siirmemesinin nedenleri arastirildiginda bu yaklagimin
organizasyonlari kapali bir sistem olarak gormeleri, dis ¢evre sartlarimi dikkate
almamalar1 olarak sOylenebilir. Bu yaklasimin en 6nemli eksiklikleri organizasyonda
tiretime en biiylik katkiyr saglayan insan unsurunu makine olarak goriip higbir sekilde
farkli alanlarda ve gelismelerde yararlanmamalaridir. Bu kapsamda diisiiniildiigiinde dis
gevre sartlar glinlimiizdeki kadar hizli ve etkili olabilseydi, Bu yaklasim ¢ok daha kisa

siirmesi beklenebilir.
2.2. Neo Klasik Yaklasim

Klasik yaklagim olgusunun gelistirilmesi gerektigine inanan bazi disiiniirler
birtakim deneylere basvurmuslardir. “1900’lerin baslarinda Amerika’da bir yonetim
akimi isletmelere ve yoneticilere yol gosterici olmus ve klasik yonetim teorisi olarak
adlandirilmigtir. Klasik yOnetim teorisi bir siire sonra giiniin sartlarinin gerisinde
kalmis ¢cok gegmeden bilim adamlar1 baska bir yonetim anlayisi ortaya atmislardir.
Ancak bu yeni anlayis klasik teoriden ¢ok farkli bir mahiyette degildir. Bu anlayis
klasik teoriye bir seyler ilave etmis, onu degistirmis ve bazi yonlerden de
genisletmistir. Bu nedenle s6z konusu anlayis yeni klasik anlamina gelen neoklasik
yonetim olarak adlandirilmistir. Yani neoklasik yonetim anlayisi klasik yonetimden
apayr1 bir anlayis olmayip, mevcut bosluklart doldurmus ve gelistirmistir. Bu
nedenle neoklasik teoriyi kavrayabilmek i¢in ilk once temeli olan klasik teoriye
deginmek gerekmektedir. Organizasyonlarda insan unsuru disindaki faktorler
lizerinde durmustur. insan unsuru daima ikinci planda ele alinmistir. Maddi faktorler
diizenlendikten sonra insanlarin Ongoriilen sekil ve dogrultuda  davranacagi
varsayllmistir. Bu yonii ile klasik teori mekanik organizasyon yapilari olarak

adlandirilan yapilari Snermistir.”*

1950 -1960 yillar1 arasinda klasik teorideki eksiklikleri gidermek icin gelistirilen
Neo Klasik teori aslinda beseri iliskiler olarak degerlendirilmektedir. Neo klasik
yaklasimin temelini olusturan Hawthorne arastirmalar1 Is yeri sosyal bir sistemdir.

sonucunu ¢ikarmistir.Ozellikle beseri iliskileri ve insan faktoriinii 6ne ¢ikarmistir.?

! ..., http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/orgut/neoklasik.htm. (25.07.2013)
2 F Kurthan,Yonetim,Ankara,1979,s.40
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2.3.Modern Yaklasim

Klasik ve Neo klasik yaklasimda diisiintirler orgiitleri kapali bir sistem olarak
ele almalarina ragmen Modern yaklasim teorisinde ise oOrgiitler ¢evresi ile siirekli
iletisim ve etkilesim halinde bulunmaktadir. Bu yaklasim Klasik ve Neo klasik
yaklasimlarin uzantis1 olmamakla birlikte getirdigi yonetsel anlayisla degisikliklere
neden olan bicimsel bir yapidir. Orgiitler birden ¢ok alt birimlerden olusmaktadir ve
bu birimler birbirleriyle siirekli iletisim ve etkilesim halinde bulunmaktadirlar. LAsil
islevleri is gorenlerin motivasyonunu artirarak verimliligi ylikseltmektir. Modern
yaklagimlarda orgiitler ¢cevreye acik ve gevreyle siirekli etkilesim kurmaktadirlar.
Bundan dolay1 Orgiitlerin alt mekanizmasi olarak diislinlilen insan kaynaklari
yonetimi diger birimlerden ayr1 distilmeyerek, ve bir biitiin olarak ele alinmistir.
Orgiitsel faaliyetlerin yiiriitilmesini saglayan yegane giicii insan unsuru
olusturmaktadir. Bu nedenle bu giiciin kullanilmasi i¢in orgiitsel sistemler buna dnem

vermeli ve gelistirmelidirler.
3. IS TATMININI ETKILEYEN UNSURLAR
3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Insanlar farkli yapida, kisilikler ve kendine 6zgii ozellikler tasimaktadir.
Egitim ve ¢evrenin etkisiyle bu ozellikler geliserek sekillenmektedir. Dolasiyla
olaylart ve durumlar1 algilayis bicimleri Bireysel 6zelliklerine yani Cinsiyet, yas,
kisilik yapilart vb. faktorlerle degisebildigi gibi genel nitelikler, yani stati,
yetistirilme tarzi, ekonomik durumu, egitim gibi unsurlar is tatmini ve is tatminsizligi

yasanmasinda 6nemli etki olusturmaktadir.
3.1.1.Cinsiyet

Geligsen teknolojiye paralel olarak is yasamimin her alaninda cinsiyet
faktoriiniin 6nemli bir farklilik yaratmadigini ortaya koyan ¢alismalara rastlanmasina
ragmen bazi arasgtirmalarda kadmlarin erkek is gorenlere gore zor islerde

calismalarina ragmen islerinde saba at ettikleri islerini ciddiye alarak canla basla

1 ..., http/gencmevtoo,at,ua/_fr/0/nsan_kaynaklar_doc
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calistiklar1 ve islerinde tatminkar olduklar1 yapilan arastirmalarda ifade edilmistir.1
Bu durumu iki sekilde agiklamak miimkiin olmaktadir. Birincisi ; Kadinlarin, ailenin
ekonomik sorumlulugunun kismi olarak iistlenmesi yani asil sorumlulugun erkege ait
olmasi olarak agiklanirken kadinin isi hobi olarak gormesi, asil sorumlulugu erkegin
yiiklenmesi. ikinci goriis olarak da; kadin ve erkegin 6zelliklerinin farkli olmasi ve
farkl1 bakis agisiyla is kollarina yonelmeleri ve is yapmalari, yani kadin bir isi
yaparken isin yapilis kismiyla ilgilenirken erkek daha ¢ok isin sonu¢ kismiyla
ilgilenmektedir. 2 Literatiir arastirma sonuglarina gore kadm is gorenlerin is
beklentileri ile erkek is gorenlerin is beklentileri farkli 6zellik tagimaktadir.Kadin is
goren, isin daha ¢ok sosyal yonii yani isle ¢cabuk uyum saglayabilme,ise alisma
caligma arkadaglariyla uyum vb. erkek is goren ise isin daha ¢ok statii ve prestij
saglama yoniiyle ilgilenerek firsat yakalama beklentisi tasimaktadir.Dolayisiyla bu
durum is tatmini etkilemektedir.Aragtirmalar cinsiyetin isi etkiledigini degil de isin is
tatmini etkiledigi goriisiinii ortaya ¢ikarmistir.® Bu durum is gorenlerin is tatmini ve
tatminsizligi iizerinde etki yapmaktadir. Is gérenlerin erkek yada kadm olmalari
calistiklar1 ise bagli olarak beklentilerin de farklilagsmasina neden olmaktadir. Bu
baglamda is tatmininin artmasinda yada azalmasinda cinsiyet faktoriiniin 6nemli
olmadig1 daha ¢ok is gorenlerin ilgi ve beklenti durumuyla alakali bir durumu ifade

etmektedir.
3.1.2. Yas

Kisinin i¢inde bulundugu yas ve yasam donemleri kisinin tutumlarimi ve
davraniglar1 lizerinde belirleyici rol oynamaktadir. Bu nedenle kisinin ise iliskin
diisiince ve tutumlart yasa baglh olarak ta farklilik gostermektedir. Arastirmalarda

yas ile is tatmini arasinda u seklinde bir iliski oldugunu gé')stermektedir.4

Arastirmalar yas arttikca calisanin is deneyimi de artmakta ve buna bagh

olaraktan is tatmini de artis géstermektedir. Yapilan bazi arastirmalara gore yas ile is

1AAOksay, Calisanlarda Is Tatmini, Saghk Sektoérii Uzerine Bir Arastirma,Sileyman Demirel
Universitesi,SBE,YYLT, Isparta, 2004,s.15

2M.Silah,Calisma Psikolojisi, Ankara, 2001, 5.105

$A.Ergeneli-M.Eryigit, “Ogretim Elemanlari I Tatmini, Devlet ve Ozel Universite Karsilagtirmasi ” ,Hacettepe
Universitesi {IBF Dergisi, C.19, Ankara, 2001, s.159

“Okpara,J.0,Gender and The Relation Ship Between Perceived Fairness in Pay,Promotion, and job pay promation
and job Statisfaction in a sub Saharan African Economy,Womanin Management Review,21,s.50
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tatmini arasindaki iliskiye yonelik yas1 biiyiik calisanlarin, geng calisanlara gore is
doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durumun en biiyiik sebebi
egitim diizeyi ylikseldik¢e geng calisanlarinda is beklentilerinin artmasi olarak ifade
edilmesidir. Yasi biiyiik c¢alisanlarin yasamla ilgili beklentilerinin bir ¢ogunu
gerceklestirmis olmalar1 sebebiyle is doyum diizeylerinin yasin artmasiyla paralellik
gostermesi olaraktan da sOylenebilir. Bununla birlikte emeklilik zamani yaklasan
calisanlarda is tatmininde azalma oldugu ve zamani nasil gegirecegi endisesi tasidigi
eklenebilir. Arastirmalarin bazilar1 geng is gérenlerin yash is gérenlere oranla daha
diisiik is tatmini diizeyine sahip oldugunu da ortaya koymustur. Bu arastirmacilar, is
tatminin yiikselen diizeyini genel yasam kosullarmin diizelmesine baglamaktadir. Is
tatminin diligmesini ise bireyin hastalanmasina ve kisisel gelisim ve kendini
gerceklestirme yollarinin azalmasina baglanmaktadlr.lis tatmini ve yas iligkisine
yonelik yapilan arastirmalarin bazilar1 yasit biiyilk ¢alisanlarin is doyumsuzlugu
yasamalarmin diger bir nedeni olarak teknolojik degisiklere yasi biiyiik ¢alisanlarin
ayak uyduramamasi, liretim, performans Ol¢limleri sonucu asirt is yilikii artmasi
olarak gosterilebilir. Giinlimiizde bu durumun orneklerine pek sik rastlanmakla
birlikte 6zelliklede saglik sektoriinde emeklilik yasinin uzamasiyla zor sartlar altinda
calisan is gorenlerin durumu daha da zorlasmis isin icinden c¢ikilamaz bir hale
gelmistir. Buna karsilik geng is gorenlerin ise yiikselme ve diger is sartlarina iliskin
asir1 beklentilere girmesi, beklenen bir durumu ifade etmektedir. Bu yiizden ise ilk

girdiklerinde tatminsiz olmalari normal sayilabilir.

Bu baglamda is tatmini yas ilerledik¢e pozitif etki gostermekte ve orgiitsel
baglilik artmaktadir. Aym1 zamanda Egitim ve goreve yeni baglamayla da ters oranti

gostermektedir.

LJutta,JobSatisfactionofCommunityCoolegeChairperson,FacultoftheVirigiaPolytechnicInstituteandStateUniversy
TheDegree Of Philosophyin Education Leaderdhipand Polic Studies Blacksburd, Virigina, 2000, s.56
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3.1.3. Kisilik

Insanlarin en 6nemli bireysellikleri kisiliktir. Insanin 6rgiit icindeki tavir ve
davranislari, kisiliklerini gésterirler.lFerdin yasama bi¢imidir. Nasil Kkiiltiir bir
toplumun  yapistmi  gosteriyorsa  kisilikte  bireyin  yasama  bigimini
yansitmaktadir.Birey orgiite girdiginde kisiligini de tasimaktadir.Zamanla bir insanin
kisiligi tavir ve davranislariyla anlasilabilir.Orgiitsel rolde kisilik bazi durumlarda
otaya ¢ikartilabilir.Is gdrenin ihtiya¢ ve beklentilerini yapilan is karsilamiyorsa is
gorende olusan duygusal ve psikolojik belirtiler is tatminsizligi yaratmaktadir. Is
gorenin deger yargilari tutum ve davraniglart ig gorenin Orgiitsel rollerini
etkilemektedir. Ornegin bazi is gérenler kendisinden bekleneni isi hemen yaparken
bazisi da yapilmasi istenilen isin kendi vicdani boyutunu da goz oniine alarak sahip
oldugu kisilige bagl olarak etik davranmakta ve yapmama yolunu
secmektedir.Dolayisiyla bu durum is gorenin kisiligiyle alakali bir durumu ifade

etmektedir.

Kisilik yapisi is tatminini etkilemektedir.Cevresiyle uyum saglayamayan ,6z
giiveni zayif olan bazi kisilik tipleri oOrgiitsel anlamda is cevresiyle de iliski
kuramayarak adaptasyon saglayamamaktadir. Bu nedenle is tatminsizligi duyarak
isten ayrilmalar yasanmaktadir. Disa doniik kisilik tiplerinde ise yani sosyal kisilik
tipli is gorenler ise 6zgiiveni saglam kendisiyle ve gevresiyle barisik kisilige sahip

olan is goren ise her durumda uyumlu olarak is tatmini sa,§;lamaktad1r.2

Yapilan arastirmalarda kisiligin is tatmini yaratmada etkisinin aktif olmadigi,

is tatminine ise, is kosullarinin yarattigi sonucuna rastlanmasidir.®

'[.Erdogan,isletme Yénetimde Orgiitsel Davranis,istanbul,1996,5.235

2G.Budak, Isletmeleri Bagariya Ulagtiran Yol, Izmir, 1999, 5.50

%C.Dorm- D.Zaph,“Job Satisfaction:A Meta Analysisof Stabilities”, Journal Of Organizational Behavior,Vol.22,
Frankfurt/Main,2001, s.480
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3.1.4. Egitim

Egitim yasamin bir pargasi olarak diisliniilmelidir. Egitim ¢ocuklukta baglar
insan hayatinin sonuna kadar devam eder. Egitim bir toplumun refah diizeyini
yiikseltir. Toplumlarin her alanda gelismesinin ve degismesinin ana unsurunu
olusturmaktadir. Bu baglamda orgiitler ve kurumlar toplumun ihtiyacin1 karsilayan
,iretime destek saglayan kuruluslar olarak degerlendirildiginde bu kuruluslar1 ayakta
tutan tek giic insan giicii olarak tanimlanabilir. Insan kaynakli bir &rgiitiin
stirekliligini korumasi ancak dis kuruluslara karsi prestij ve {istiinlik kazanarak
saglanmalidir. Bilim ve teknolojideki gelismeleri yakindan izlenmeli, ayn1 zamanda
finansman sagladigi is gérenin, daima egitimlerini gozeterek yapilmalidir. Hizmet ici

egitimlerin siirekliliginin saglanmasi da diger bir unsur olarak ifade edilebilir.

Egitim is doyumu ile iliskilendirilen diger bir faktordiir. Genel olarak
egitim diizeyleri ile is tatmini arasinda iliskiyi inceleyen bazi arastirmalarda egitim
diizeyi yiksek is gorenlerin genel is tatminlerinin, egitim diizeyi daha diisiik

calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin egitim diizeyi ve deneyimleri uygun kosullar saglanamadiginda
mutsuz olmakta ve iginden kaynakli stres ve kaygi olusmakta bu durum is
tatminsizligine yol agmaktadir. Bununla birlikte sahip oldugu isin gerektirdigi
deneyim ve egitimin karsilig1 olarak beklenen fazla iicretin de beklentinin altinda
olmasi is gorende ayrica endise ve stres olusmasi i tatminsizligi kaynagi olarak

diistiniilmelidir.
3.1.5. Zeka

Yapilan arastirma sonucunda zeka diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir Ciinkii zeka diizeyi yiiksek ola is gdreninin isin inceliklerini
kavrayabilmesi, artan teknoloji ile birlikte yeniliklere uyum, orgiitsel anlamdaki is
yiikii fazlalig1r ve teknolojik makinalarin kullaniminin artmasi is yiikiinii arttirmis
cabukluk ve beceriklik gerektirmistir. Dolayisiyla bu durum ancak yiiksek zeka
unsuruyla pratiklik kazanmaktadir. Zeka diizeyinin diisiik olmasi isi kavrama, isin

inceliklerini 6grenme agisindan Snemlidir. Ciinkii ise uyum saglamayan algilama
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sikintis1 yasayan is goOrenin yapilan isi slirdirmesi ve gelistirmesi miimkiin
goriilmemektedir. Dolayisiyla is verenler bu durumlara ¢ok onem vererek orgiitsel
anlamda pratik zekaya sahip is yiiriiten kalifiye elamanlar1 talep etmektedirler. Ise
alimlarda da egitim art1 zeka on plana ¢ikmaktadir. Is tatmininin zeka diizeyinde
farklilik ile birlikte isin seviyesini de etkiledigi gozlenmistir. Beceri ve maharet
gerektiren igleri yapan ig géren sayisinin daha fazla oldugum ve bu is gorenlerin ¢ok
fazla is tatmin sagladiklar1 gozlenirken, rutin islerin is tatmini azalttig1r yoniindeki
ifadelerin goriilmesi ayrica diisiik zekadaki is gorenlerin ise is tatminlerinin diisiik

oldugu sonucunun rastlanilmasi olarak ifade edilebilir. *
3.1.6. Statii

Statii Bireyin toplum igerisinde isgal ettigi yerdir. Is goren bireysel anlamda
bu durumdan yararlanmak i¢in elinden gelen gayreti ve ¢abayr géstermekten geri
kalmamaktadir. Clinkii statii kazanmak sanildig1 kadariyla kolay erisilebilinecek bir
durum degildir. Beraberinde is yiikii ve sorumlulukta getirmektedir.Dolayisiyla elde
edinilen mevki ve statii kisilerin ekonomik ve sosyal yasam kalitesini arttirmasi
bakimindan, toplum tarafindan da prestij ve sayginlik kazanmasinda énemli bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda isin takdir edildigini gérme, aranan bir ¢alisan olarak

kabul edilme is gérende 6nemli bir tatmin duygusu yaratmaktadir.?

Gorev geregi statii artmasi i gorenin statii ve mevkide bagl olarak gelisen
ekonomik ve sosyal kazanimlar is gorenin ise karsi duydugu ilgiyi arttirmakta
dolayisiyla is tatmini olusturmaktadir. Literatiirde yiiksek statiilerde ¢alisanlarin alt
mevkilerde ¢alisanlara gore daha ¢ok is tatmini sagladiklari sonucuna rastlanilmistir.
Bu durum daha ¢ok yapilan isin beraberinde getirdigi maddi ve sosyal kazanimlarin
calisanlarda olusturdugu hosnutluk ve tatminlik duygusuyla ifade edilebilir.
Orgiitlerde is gorenin statiisiinii yonetici konumunda kisilerin tutum ve
davraniglarinin - énemli rolii bulunmaktadir. Ornedin iyi bir yonetici orgiitsel
basarilart kendisine mal etme yerine tiim ¢alisanlarina mal ederek, topluluk oniinde

aciklayarak kutlamalar yapmasi ve bu durumu takdir ve tesekkiir belgeleriyle

1M.Silah,(;ahsrna Psikolojisi, Ankara, 2001, s.112
%Eren, 5.469
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onurlandirilmasi is gorenin Orgiit i¢erisinde hem de orgiit disinda statii kazanmasin

saglayan yontemlerden birisi olarak ifade edilebilir.*
3.1.7. Sosyo - Kiiltiirel Cevre

Insanlar, Yapisi geregi fizyolojik ihtiyaglarmi karsiladiktan sonra biiyiiyiip
sekillendigi, toplum igerisinde kendisine bir yer edinmek ve taktir edilmek
istemektedir. Dolayisiyla emek vererek ve zaman harcayarak ugrastigi toplumun
kisiye verdigi konum veya mevki statli olarak ifade edilebilir. Bu durum o&rgiitsel
olarak diisiiniildiigiinde ise, Is gérenlere is yaptirmanin en etkili yolu isletmelerde
calisanlara statii saglanmasidir. Bunu yaparken de yoneticilerin bu durumu hiyerarsik
anlamda degil de fonksiyonel anlam da yapmalar1 saglanmalidir Ciinkii Bu baglam
da is goren yaptig1 isin 6neminin bilincine varmasi yada orgiitsel agidan da bunun
cok 6nemli sonuclar yaratabilecegini farkindaliginin olusturulmasi acisin dan dnem
tasimaktadir. Diger bir ifadeyle, Is gorenin sahip oldugu egitimin ve statiiniin her
tilkenin veya her Irkin kendine has, 6zellik tasidig1 diistiniiliirse, kiiltiirel, sosyal,
ahlaki degerleri ve ekonomik yapisi, Is tatmininin kaynaklandigi faktdrler ve
bunlarin nispi 6nem seviyesi farkli irk ve kiiltiirlerde toplumdan topluma farklilik

gostermektedir.?
3.1.8. Tecriibe

Is goérenin is yasaminda, Yani meslegini yaparken belirli bir zaman sonra
edindigi bilgi, beceri ve kazanimlar olarak ifade edilebilir. Is gorenin tecriibesi ile is
tatmini arasinda pozitif bir iliski mevcuttur. Ciinkii zamanla elde edilen, tecriibe is
gbrenin isinde giiven duymasina yol agmaktadir. Is gérenin Isini dogru ve severek
yapmas1 beraberinde basar1 duygusunu arttirmis bu da is tatmini saglanustir. Is
yasami, beklentilerinin altinda olan, Is memnuniyetsizligi yasayan is gdrenler
zamanla is kosullarmin yarattig1 zorluklar karsisinda bikkinlik duymaktadir. Isini
ihtiyaca bina yen yapmanin sikintisiyla bir siire bu durumunu sirdirip ileriki

zamanlarda is birakma yada istifa etme yolunu segeceklerdir.

IS Kartal, Alan ve Alan Digindan Atanan Simif Ogretmenlerinin is Tatmini Diizeylerinin Karsilagtirmali Analizi,
Nevsehir, 2006, s.19
2D.Bingél, Personel Yonetimi,Istanbul, 1996, .53
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Yapilan arastirmalarda yeni ise baslayan is gorenin issizlikten kurtulmanin
etkisiyle yada uzun ve yogun bir egitim maratonunun sonunda elde edinilen bilginin
kullanma heyecani igerisinde bir an Once ise baslayip, para kazanmak giidisiiyle is
ortamina hizli bir sekilde uyum saglanmaktadirlar. Zamanla ¢alisma kosullarinin
yogunlugu, fazla mesai, siirekli degisen hizmet politikalari ile ¢alisana yiiklenen
gorev yiikii, adam kayirmalar ve adaletsiz iicret dagilimi1 vb. uygulamalar. Calisma

sevkinin kirilmasina dolayisiyla is tatminsizligi yasamasina yol agmaktadir.
3.2. Orgiitsel Faktorler
3.2.1. Isin Niteligi

Is tatminini etkileyen énemli unsurlardan biri olarak gériilmektedir. Bireysel
faktorler ve isin ozellikleri is tatminini farkli acilardan etkilemektedir. Ornegin is
gorenin is yerinden aldigi iicretin bekledigi ticretten farkli olmasi gibi durumlar
gosterilebilir. Is gorenin isinde tatmin olmasinda etkili faktorler, is tatmininin
kaynagini olusturmaktadir. Bu faktorleri siralamak gerekirse, Isin genel gériiniimi, is
gorene sagladigi sosyal statii, ekonomik ¢ikarlar olarak ifade edilebilir. Bazi
durumlar da isin genel yapisi ve isin 6zellikleri uygun olmasina ragmen is goérenin
beklentilerinin farkli olmasi, is tatminsizliginin nedeni olmaktadir. Isin begenilerek
yapilmasi is tatmininin basta gelen etkenidir. Is tatminine etki eden bir ¢ok etken soz
konusudur. Bunlar ;isin, sorun ¢oziimlii odakli olmasi, is gdrenin yaraticiligini ortaya
cikartmasi, Yenilikleri 6grenmeye ve gelismelere agik olmast vb. Ornekler

cogaltilabilir.!
3.2.2. Ucret

Bu konu ile ilgili olarak ele alinmasi gereken baslica sorun iicretin adil bir
bi¢cimde saptanip dagitilmasidir. Bunun i¢in iicretler yapilan isin miktar ve niteligi ile
ilgili uyumlu oldugu kadar gosterilen performans ile de uyumlu olmahdir. Ucretlerin
yaninda yine islerin yogunlugu ve zorlugu ile ilgili olarak prim ve ikramiye

tutarlarinin saptanmasi énemli bir unsurdur.? Isletmeler igin bir finans faktorii olarak

!p.R.Stephen, Organizational Behaviour, Concepts, Controveisies And Aplications New Jersey, Pretice
Hall,1991, s.172
2E, Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, istanbul,1998,s.15
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goriilen iicret ¢alisan icin onemli bir tatmin aracidir. Ucretin kisinin ihtiyaglarim
gidermekte yeterli olup olmamasi is tatminini etkiler. Calisan, yaptig1 isiyle aldigi
iicreti adilane buluyorsa, tatmin duygusu yiiksek olmaktadir. Ucret konusunda
onemli bir konu da iicret adaletinin saglanmasidir. Calisanlar elde ettikleri ticretleri
kendilerininkine benzer isleri yapan diger is gorenlerin iicretleriyle kiyaslarlar. Bu
kiyaslama sonucunun olumlu olmasi is tatminini de olumlu yonde etki yaratacaktir.
Ucretin tatmini saglamasi ve dolayisiyla is basarisin1 artirmasi igin bireyin
beklentisine, performansina ve piyasa iicret sistemine dayali olarak adil bir sekilde

belirlenmesi gerekir.
3.2.3. Cahisma Arkadaslari

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak igin, beraber
yasadigr cevresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak giiclerini birlestirirler.
Boylece ulagmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri 6l¢lide yaklasma sansini
yakalarlar.! “Kisinin iginde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her
isletmede bicimsel olan ve bicimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin
basarili sayilan bir grup icinde yer almasi ve hayat goriisii kendine uygun calisanlarla
birlikte olmasi onun is tatminini artiric1 bir etki yapacaktir.”?Calisanlar, yaptiklari
isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler. Giinliik hayatinin cogunu is
yerinde galisarak geciren is goren, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme
icerisindedir. Bu nedenle c¢alistigi kurumda dostlar ve destekleyici is arkadaslari
bulan is gorenin is tatmini artmaktadir.®  Ozellikle ekip calismasinin oldugu
ortamlarda sosyal iliskilerin 6nemi daha da artmaktadir. Ekiplerin basarisinda
tiyelerinin birbiri ile kaynasmasi yatmaktadir. YoOnetim calisanlarin psiko sosyal
ihtiyaglarin1 karsilamalarmma yardimci olmak i¢in is yerindeki sosyal iliskileri
giiclendirmeye yonelik ¢caba harcamasi is tatmini ve performansi artirmada yararl bir
uygulama olacaktir. Saglik calisanlar1 arasinda arkadaslik ortamina baktigimizda,
diger is kollartyla kiyaslandiginda, sosyal iliskilerin oldukca zayif ve birbirlerini iter

nitelikte oldugunu gérmek miimkiindiir. Ozellikle kamu kurumlarinda ¢alisan saglik

M.Aydin,Egitim yonetimi, Ankara, 2000,s.13

%Erdogan, s.242

®H.Karadal,Yonetici Yasam Bicimleri ile Y®neticinin Etkinligi ve Is Tatmini Arasindaki Iliski Baz1 Sektorlerde
Bir Arastirma,Cukurova Universitesi,SBE,YDT,1999,5.20
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calisanlar1 i¢in bireysel bir performans degerlemenin (miifettis denetimleri haric)
uygulaniyor olmast ve bunun neticesinde kigiler arasi rekabetin olusmasi bu

arkadaslik iligkilerini zayiflatiyor demek yanlis olmayacaktir.
3.2.4. Tletisim

Iletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini
nasil yapmalar1 gerektigini ve istlerinin ya da diger ¢alisanlarin kendileri hakkinda
neler diisiindiiklerini 6grenme olanag bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin
iletilmesinin yonetsel agidan 6nemli olmasinin yaninda is gérenin olumlu tutumlar
edinmesinde de iletisimin &nemli rolii vardir. Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da
yetersizligi orglitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is
tatminsizligi, orglite kars1 giivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte
diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Iletisimin

saglanmasi ise belirsizlikle basa ¢ikabilme olanagini vermektedir.

“ Is goren, iist arasindaki iletisim kanalmin agik olmasi ve iletisimin
taraflarca istenilen bir diizeyde gergeklesmesi ile is gorenlerin i tatmini ayn1 yonlii
bir iliski gostermektedir.” Yapilan galismalarda saglik sektoriine baktigimizda ayni
kurum iginde ¢alisanlar arasi iletisim etkin olmasina karsin farkli boliimler arasinda
ve ust kademe yonetim ile calisanlar arasindaki iletisimin ¢ok saglikli oldugu
sOylenemez. Farkli branglardaki saglik calisanlar1 arasinda bilgi aglariin
bulunmayist nedeni ile etkili veri aligverisi de saglanamamaktadir. Hizmet Kalitesi,
bu hizmeti verecek olanlarin yani hekim ve hemsirelerin verimliligine bagli olduguna
gore kisiler aras1 veya kurumlar arasi iletisimin etkinliginin saglanmasi1 6nemli bir
unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu iletisimin de sadece iistten emir ve
talimatlarin alinmas1 amaci ile degil ayn1 zamanda calisanlarin istek ve ihtiyaglarim

ist yonetime iletmeleri i¢in de kullaniliyor olmasi yarar saglayacaktir.
3.2.5. Giivenlik

Giivenlik is gorenin isini sahiplenmesinin en temel unsurdur. Is gérenin

yaptigi is saghgm etkiliyorsa, Ornegin, isverenin c¢aligana karst mobing

! D.M. Schwigen-A.S.Denis,Communication withem ployesfollow in gamanager,longitudinal, fieldex, periment.
Academy of Management Journal,VVol.34,Carolina, 1991,5.127
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uygulamalari, is ortaminin fiziksel kosullari, Kimyasallar, vb. is gorenin fiziksel ve
psikolojik olarak sagligini etkiliyorsa o ortamda giivenlikten, yani is giivenliginden
bahsetmek dogru bir davranis olarak goriilmemektedir. Yoneticiler giiniimiizde is
giivenligi yasalarina bagli olarak is¢i ve is goren sagligimi saglamakla yiikiimli
tutulmuglardir. Giiniimiiz igyerlerinde c¢alisanlara yonelik artan siddet olaylart bu

konunun 6nemini daha gercekei bir ifade ile dile getirmistir.

Is giivensizliginin olusmasi is gdren ve orgiitsel agidan bir takim olumsuz
luklara yol agmustir. Is gdrenin motivasyonunu azaltir. Verimliligini diisiiriir.
Orgiitsel olarak giiven saglanamayan is yerinde kargasa ve kaos yasanma ihtimali
yiikksektir. Dolayisiyla bu unsur is gilicii kayiplarina yol agarak performans
azalmasina neden olmaktadir. Orgiit dig1 olarak da 6rgiitiin disarida itibar ve prestij
kaybetmelerine yol agmaktadir.! “Giivenlik duygusu is goren icin ekonomik garanti
olmaktan da 6tede daha ayrintili bir duygudur. Giivenlik duygusu belirli bir is
cevresinde yada is sartlarina uymaktan beliren kendine giiven duygusunu igerir. Bu
duygu astlara biiyilik 6lgiide iistleri tarafindan benimsetilir. Gerek stirekli bir maddi
unsurun sagladigi giivenlik gerekse, kendi 6z giiven duygusu verimliligin artisinda
dogrudan etkili degildir. Fakat giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak
calisanlarin ¢aba ve emegini sunan azminin diisecegi muhtemeldir Tersine glivenlik

duygusu altinda c¢alisanlar enerjik ve gayretli goriiniir ve etkileri de artmis olur.”?
3.2.6. Stres

Stres: Cagin hastaligi olarak bilinen, kisiler de iiziintii. kaygi ve tasa
durumlar1 olusturarak fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklara yol acan durumdur.
Ornegin is gorenin calisma ortamindan kaynaklanan gerilimi farkinda olmadan
evdekilere yansitmasi ister istemez evde huzursuzluklara yol agmasi aile hayatinin
dagilmasina kadar varan olaylara zaman zaman  ¢evremiz de Orneklerine

rastlanmaktadir. Bu nedenledir ki is goérenin is yasaminda stresle bas edebilme

1H.('jzgen-AAC')ztiirk,-A. Yal¢in, Insan Kaynaklar1 Yénetimi,Adana,2005, s.357
2Eren, 5.509
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yontemlerini 6grenmesi hem is tatmini saglamada hem de aile huzurunu arttirmada
calisana rehber olacaktir. Stres, iki yonlii bir durumdur. Bu baglamda her ne kadar
olumsuz ac¢idan diisiiniilse de, olumlu bir degere de sahiptir. Performans1 azalmasina
yol a¢t1g1 gibi artmasina da yol agmaktadir. Insan organizmasi bir¢ok Fizyolojik ve
Psikolojik durumdan olugmaktadir. Bu nedenle stresin temel yapisini (istekleri,
tepkileri ve sonuglari) inceleyerek anlamak gereklidir. “Rol belirsizliginin stresi
artirdigr  diisiiniilmektedir, c¢linki onemli gorevlerin nasil yapilacagr ile ilgili
belirsizlikler ve endiseler gerilim ve strese yol agmaktadir. Ayrica netligin olmamasi,
performansi kisitlayarak is tatminini de azaltabilir. Rol ¢atigmasinin da stres ve is
tatmini {izerinde benzer etkilerinin olmas1 beklenebilir. Ustlenilen roller arasindaki
catisma, ise karst tamamen olumsuz bir tutuma doniisebilir. Rol belirsizligi, is
gorenin isiyle ilgili olarak acik, net, planli hedeflerinin ve ulagsmasi gereken
standartlarin olmamasi; igindeki yetkilerinin tanimlanmamis veya belirsiz olmasi;
sorumluluklarin bilinmemesi; gorev ile ilgili beklentilerin ne olduguna dair kendisine
bildirilen seylerin acik olmamasi durumlarinda ortaya ¢ikar. Rol ¢atigmasi, i goérenin
iistlendigi rollerin geregi olarak birbiriyle catisan, g¢elisen beklentiler oldugunda
gozlemlenir. Rol ¢atigsmalarini rol i¢i ¢atisma ve roller arasi ¢atisma olarak iki grupta
incelemek miimkiindiir. Rol i¢i ¢atigma, birey tek bir role bagl olarak ¢elisen
mesajlar aldiginda ortaya cikar. Roller arasi ¢atisma ise degisik rollerden gelen

*!'Bu baglamda yoneticiler gorev dagilimi uygularken

degisik beklentiler ile ilgilidir.
adaletli davranmali, personelin fikir ve goriislerine bagvurarak gorevlendirme
yapmalidirlar. Ciinkii, kurumlarda performansin arttirilmasit ancak nitelikli ve

kalifiye bir 1§ gorenle saglanmaktadir.
3.2.7. Fiziksel Ozellikler

[s tatmininde isin fiziki yapis1 denilince akla gelen ilk sey is gorenin yaptigi
1sin kapsami, isindeki rol dagilimi, isine ve is arkadaslarina karst olan tutum ve
algilar1 olarak ifade edilebilir Is gdren vaktinin biiyiik bir boliimiinii is ortaminda
gecirmektedir. Bu nedenle ¢alisilan is yerinin fiziki sartlarinin kotii olmasi yani kotii

1sinma kosullar1 yetersiz aydinlatma ve havalandirma ile ortaya ¢ikan sorunlarin is

! [ Kurt, “Rol Stres Kaynaklar1,Ve i Tatmini Arasindaki iliskide Amirin Algilanan Sosyal Desteginin
Etkisi”,Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi,C.2,S.1,Istanbul, 2010
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tatminsizligine yol agmasi asikardir. Ancak, isin zevkli ve ¢ekici olmasi ig goérenin
isini begenerek yapmasi ig tatminini artiran Onemli unsurlardan bazilari
olusturmaktadir. Bu unsurlar sirasiyla bagimsizlik, is cesitliligi, beceri ve
yeteneklerin kullanma firsatt vb bagimsizlik kisinin 6zgiiveninin artmasinda 6nemli
faktor olusturur. Dolayisiyla, is gorenin kendine olan gilivenini arttirir. Cesitlilik ise
isin monotonlugunu azaltir ayn1 zamanda ise ¢ekicilik ve cazibeliyi arttirir. En son
olarak beceri is goreni yeteneklerini kesfetme tecriibelerinden yararlanma firsati
yaratmasi olarak ifade edilebilir. Is gorenin siirekli ayn1 isi tekrarlayarak yapmasi
kiside bikkinlik ve yorgunluk yaratir buda isin monotonlasmasina sebep olmaktadir.
Dolayisiyla, evinden sonra vaktinin biliylik cogunlugunu isinde geciren is goren

calistig1 kurumun i¢ a¢1 ve insana zevk verici olmasini istemektedir.*
3.2.8. Ozendirme

Insanlarin birbiriyle iletisiminin en énemli islevi drgiitteki is gorenlerin hem
kendi ihtiyaglarini karsilamak hem de orgiitiin plan ve amaglarini basarili bir sekilde
gerceklestirecek gurup caligsmalarini en {ist noktaya taslmaktlr.2 Biitiinlestirme islevi
insan kaynaklar1 yonetiminde is gorenleri toplumsal ve psikolojik boyutlariyla ele
almip verimliligi arttrmaya yonelik yapilan islerin insan1 baz alinarak

gerceklestirilmesi 6zendirme faaliyetlerinin 6ncelikli metotlar1 arasinda sayllabilir.3

Bundan dolayi, Hiyerarsik diizenin etkin oldugu orgiitlerde ilk sirayr otoriter
yonetim  almaktadir. Idareciler kendilerini genellikle otorite saglamakla
sinirlandirmaktadirlar. yani Orgiitsel davranig tizerinde olumlu etkisi oldugu
diisiiniilen liderlik, bilgi, prestij ve ortak 6grenme yollariyla etkileme yontemlerinin
yerine daha baskict ve zorlayici yontemlere bagvurmaktadirlar.® “Yapilan bir iste
istenilen derecede sonug¢ alinamadigi zaman arzu edilen sonug¢ pekistirilerek
desteklenmeli aksi halde ceza sadece istenmeyen davranistan kagindirir. istenilen bir
davranigin - ortaya ¢ikmasii saglamaz “°Bu baglamda &rgiitlerde hizmetin

yiirlitiilmesi i¢in yoneticilerin bagvurduklar1 yontemlerden bir digeri de cezai

'S Samadov,is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik Ozel Sektdrde Bir Uygulama,DEU,SBE,Y YLT,izmir,2006,s.25
2R.Peneﬁeld,(")rgii‘rte Beseri Miinasebetler,(Cev.R.Tascioglu)Ankara,1969,s.3

3A.A91kalm,Cagda$ Orgiitlerde Insan Kaynaginin Yénetimi,yy,1994,s.74

4M.Aydm,Cagdas Egitim Denetimi,Ankara,1986,s.115

Davis,s.85
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mieyyidelerdir. Yukarida agiklandig1 iizerine cezai miieyyideler, caydirici nitelikte
bir ozellik tasimadigr gibi uygulamalarda aralikli cezai miieyyidelere basvurmak
diger 6zendirme yontemlerin kullanilmasimi da geciktirmektedir. Bir diger farklh
goriiste ise Is iistiine yapilan degerlendirmelerin her zaman kusurlar basarisizliklar
icin yapilmas1 sozii dikkat c¢ekicidir. 1iyi isler dogal sayilmakta {izerinde
durulmamaktadir. Amirleri tarafindan cagrilan personelin ilk diisiincesi Acaba ne
gibi kusur isledim? sorusudur. Ancak Odiillendirilecegi aklina gelmez. Bundan
dolayidir ki, orgiitlerde zaman zaman fiziksel olmasa da, Psikolojik cezanin yaygin
olarak etkisinin hissedildigi inancinin hiikiim siirdigli anlasilmaktadir. Giiniimiiz
orgiitlerin en temel basarisinin sirr1 insani yargilamak yerine onu anlamak,
gereksinimlerini karsilamak teshis ve tespit edebilmekten ileri gelmelidir. Is gdrenin
isini severek yapmasi i tatminini arttirmada en onemli unsurlardan birisidir. isin
sevilmesi beraberinde orgiitsel bagliliginda giiclenmesine sebep olmaktadir. Is
gorenin sevmedigi bir isi zaruretten yapmasi ve bu ortamda zorlanmasi galigtigi
ortaminda negatif yonde etkiler. Is gérenin isini severek yapmasi orgiitsel baglilig1 da

arttirmasi ve isten duydugu hosnutlugun belirtisi olarak ifade edilebilir.
3.2.9. Ast-Ust iliskisi

Yonetim ve Organizasyon siirecinin ti¢lincii basamagi olarak kabul edilen ast
ve Ust iligkisi yani emir kumanda birligi ilkesi planlama ve oOrgiitleme siirecinin
devamindaki en 6nemli siireclerden bir digerini ifade etmektedir. Organizasyonlarda
planlama ve orgiitleme islevleriyle olusturulacak cati ast ve st iligkileriyle aktif ve
beseri bir nitelik kazanmaktadir. Sosyal psikologlar bu durumu soyle ifade
etmektedirler: Ast ist iligkilerinde emir vermenin 6nem arz etmedigi énemli olan
verilen emrin astlara benimsetilmesinin daha etkili olacagi goriislinii savunmalaridir.
Bu cer¢evede 6nemin emrin verilis sekliyle, alt kademedeki personelin psiko sosyal
durumu ve yoneticinin bu konudaki davranislarmin ifade bigimidir. “Is tatmini
Amirin 1§ gorenler karsisindaki tutumlartyla ilgili olup Amirin is gérene kars1 olumlu
tutumu, 6nem vermesi ikisi arasinda var olan olumlu iligkiler i gérenin yaptig1 iste
doyuma ulagmasina sebep olmaktadir. ”* Orgiitlerde Amirlerin is gorenlerine kars:

olumlu tutum ve davranis sergilemeleri onlarin sorunlariyla ilgilenmeleri ve

'Bingol,s.202
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ihtiyaglarinin kargilanmasi is gorenlerin is tatmini arttirmakla kalmayacak dolayisiyla
orgiitsel baglhiligin giiclenmesine katki saglamis olacaktir.' Bu baglamda is gérenlerle
amirleri arasindaki baglilhik ve sadakat duygusu kuvvetlenecek is gorenler

kendilerinden beklenenleri yani isinin hakkini vererek yerine getirecektir.

Oviilmek ve takdir edilme insan dogasinin fitrat1 geregi istenen bir duygudur.
“Is gorenler yaptiklar isin niteliginden dolayr 6viilmek istemekte buna karsilik
olumsuz elestirilerden hoslanmamaktadir. Bu nedenle 6viilmek bir taraftan is gérenin
1 doyumunu yiikseltmekte diger taraftan 6vgii isin degerlendirilmesiyle birlikte
yapildiginda is gorenlerin bu isi gelecekte daha iyl yapmasmma neden

olabilmektedir.””?

Bu durum amirlerin orgiitlerde is gérenlerin motivasyonu artirmaya
yonelik politika uygulamalar1 isin sithhati ve i tatminini arttirmada kuvvetli bir
unsur olusturacaktir. Sonug¢ olarak orgiitlerde yonetim ve Amirlerce uygulanan
politikalar ig gorenler arasinda memnuniyetsizlikler olusturacagi gibi ayni zamanda
isbirligi yaratmaya elverigli durumlarin ortaya ¢ikmasima da yol agabilmektedir.
Dolayisiyla, tiim yoneticilerin is gorenler arasinda esit, adaletli ve hosgori
prensibiyle dikkatli ve siirekli bir gozetim uygulamalar1 is gorenler arasinda zaman

zaman beliren hognutsuzluklari ortadan kaldirabilecek orgiitsel plan ve politikalarin

uygulanmasini kolaylastirmis olabilecektir.
3.2.10. Tlerleme imkanlan

Diger sektorler de oldugu gibi saglik sektoriinde de terfi uygulamalarin adil
bir sekilde is gorenlerin egitim ve tecriibelerine bakilarak yapilmasi ve terfi
firsatlarinin olusturulmasi is tatminini artirmada etkili faktorlerden birisi olarak ifade
edilebilir. “Is gorenler ¢alistiklar1 is yerinde yiikselme imkami da isterler. Ciinkii
insanlar isleri iyice O0grenip tecriibe kazandikca is tekdiizelesecek, mevkilerde ki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaktir. Bu nedenle is gérenler
daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢aligmayr arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da
yiikselme yollar1 tikanan is gorenlerin calisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su

halde ytikselme is yerinde bir tegvik aracidir.”

'Baykal,s.59
2 Basaran,1994,s.204
%Eren,s.515
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Is gorenin terfi isi beraberinde statii ve maas artisina da katki saglamaktadur.
Dolayisiyla is gorenin is tatminini artirmada en Onemli etkenlerden birini
olusturmaktadir. Terfi is goreni calismaya sevk eden en 6nemli faktorlerden biridir.
Ciinkii yeni goreve baglayan birinin Oniinde ilerleme imkanlarinin olmamasi is
gorenin sevkinin kirilmasina dolayistyla motivasyon azalmasina neden olmaktadir.
Bundan dolay1 i goren sadece aldigim mevcut maasi kadariyla caba ve gayret sarf
etmeyecek. Oysa ki i gorenin oOniindeki ilerleme imkanlarinin olmasi is gorenin
geleneksel kurum algisinin yerine daha aktif ve dinamik iiretken olmasina katki
saglayacak dolayisiyla is gorenin gayretlerinin ve ¢abalarinin sonugsuz kalmayacagi
diistincesiyle iginde daha tatminkar olacak ayn1 zamanda kuruma olan baglilig1 da bir

kat daha artmis olacaktir.
3.2.11.Kararlara Katilma

Buglinkii yonetim ve organizasyonlarda kararlara katilma siireci isletmeler
acisindan 6nem verilen bir konu durumuna gelmistir. Yonetimlerde is gorenlerin
kararlara katilmasi calisanlarin kendilerini o kurumun bir pargasi olarak gérmesini
saglayacak ve dolayisiyla da is tatminini artiracaktir. Yonetim ve organizasyonlarda
calisanlarin motivasyonunu saglamaya yonelik kararlara katilma siireciyle is
gorenlerin kararlarda etkin rol oynamasi saglanmistir. Dolayisiyla, bu sayede is
gorenler kurumla ilgili verilen kararlar1 daha kolay benimsemekte ve kabul etmeleri
de kolaylikla saglanmis olacaktir. Calisanlar kendilerine kararlara katilma imkani
yaratildiginda kendi gorev ve fikirlerine 6nem verildigi diisiincesiyle psikolojik bir
tatmin saglamaktadir. Dolayisiyla yoneticiler acisindan diisiiniildiigiinde calisanlarin
fikirlerine bagvurulmasi tiistlere yapacaklari islerin meydana getirilmesinde kolaylik
saglamis olacaktir. Bu nedenle isin planlanmasina belirli dl¢lide katilan ¢aba isin
gerceklesmesinde sevk olusturmaktadir. “Yonetime katilmadan dolay1 calisan
yoneticiler sorunlarinda daha cabuk haberdar olacak yonetsel sorumlulugun elde
edilmesinde karar alma aligkanliklarinin edinilmis olmas1 yararl bilgiler saglayip
onlarin gelecekte yonetici olarak yetismelerinde yarar saglar.”2 Bu baglamda is

gorenlerin kararlara katilma is tatminine olumlu etki saglamis ve kurumsal bagliliga

1S Aksu,Hizmet Isletmelerinde Is Tatmini ,Marmara Universitesi,SBE, YYLT,Istanbul,2000
2
Eren,s.519
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yansimas1 gorilmiistiir. Ayn1 zamanda bu durum kiiresellesme ile gelisen rekabet
ortaminda igletmeye veya kuruma istiinliik kazandiracaktir. Bundan dolay1 kurumlar
insan kaynaklarima daha fazla 6nem verme cabasi gostererek isle ilgili veya
kaynaklarin kullanimi1 konusunda is gorenlerin kararlara katilma siirecini gelistirme
yolunu sececeklerdir. Yonetimlerde is gorenlerin kararlara katilma probleminin

temelinde yatan gercek durumlarin ortaya ¢ikmasi saglanmig olacaktir.
4. 1S TATMIN OLCUM TEKNIKLERI

Kiiresellesmenin olusturdugu degisim ve gelisim organizasyonlari farkli
politikalar gelistirme yoluna siiriiklemistir. Sosyallesme ve ekonomik anlamdaki
olumlu veya olumsuz degisim. Beklentileri farklilagtirmis orgiitsel anlamda bir takim
degisikliklere yol agmistir. Orgiitler varliklarinin devamu ve itibarlarini korumak
adma stratejiler gelistirme yontemlerine basvurmuslardir. Bunu saglamak igin de
kimi organizasyonlar miisteri memnuniyeti odakli bir yaklasim gelistirirken bazilar

da karlilig1, Pazar payini1 ve performans arttirici gostergelere yonelmislerdir.
4.1. Porter Ihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter‘in gelistirmis oldugu bu 6l¢ek gesitli is tatmini boyutlarii kullanarak
calisanin tatmin yada tatminsizligini 6l¢en bir soru formunda 6lgek olup Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisini temel almaktadir. Calisanin algiladigi is kosullar ile ideal

kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir.*
4.2 Is Tatmin Anketi

Sipector tarafindan 1985 yilinda gelistirilmis dokuz ana gurup ve 36 alt
guruptan olusturulmus bir lgektir. Is tatmin dlcekleri igerisinde en ¢ok kullanilan bir
olgektir. Olgekteki dokuz grubun her birinin dérder alt degiskeni bulunmaktadir. Is
tatmini anketinin uygulanmasinda altili 6l¢ek kullanilmaktadir. Anketteki dokuz ana
gruplar sirasiyla {icret, terfi, yonetim, yan 6demeler, diger ddiillendirmeler, ¢aligma

sartlari, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisimden olusmaktadlr.2

!D.Tarlan-O. “Tiitiincii, Konaklama isletmelerinde Bagarim Degerlemesi ve Is Doyum Analizi>’, DEU,SBE
Dergisi, C.3, S.2,izmir,ty,s.141
ZEP. Spector, Job Satisfaction; Application, Assessment, Cause and Consequences, Sage Publicationss Inc,
California, 1997, s. 9
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4.3. Is Tammlama Endeksi

Bu o6lgek 1969 yilinda Simit, Hulin ve Kendal tarafindan ortaya konmus, 1987
yilinda da gelistirilmistir. Gegerlilik ve gilivenilirligi arastirilarak gecerlilik ve
giivenilirligi test edilmistir. Onceleri 3 “lii likert dlgegi olarak kullanilmis daha
sonralart gelistirilerek 5°li likert formatinda uygulanarak daha basarili sonuglar elde
edilmistir. Tirkge ¢evirisi 1997 yilinda yapilmis gegerliligi ve gilivenilirligi
arastirtlmistir.  Tim  maddeler birbirinden  farkli  icerik  olusturmaktadir.
Aragtirmalarda is tatmini Ol¢limiinii saglayan teknik ve yontemlere rastlanilmamakla
beraber {lizerinde ¢alisma yapilan guruplarla en uygun yontem belirlenmeye

calisilmustur.
4.4. Minnesota Tatmin Olgegi

En popiiler is tatmini 6lgegi olarak kullanilmaktadir. Bu 6l¢ek 1967 yilinda
gerceklestirilmis ve daha ¢ok is kosullari ile is tatmini boyutlar iliskilendirilmistir.
Tatmin saglayan ya da tatminsizlige neden olan faktorlerin her biri birer 6lgek olarak
kabul edilerek Uygulananlara bu 6lgegin ifadelerini ayr1 ayr1 degerlendirmesi ve her
ifade icin kendine en uygun yanit: isaretlenmesi istenmektedir. Is gérenlerin yanitlar:
dogrultusunda 6l¢ek puanlandirilarak bir skala olusturulmaya calisilmis. Bu skala
cercevesinde en yiiksek deger 100 sayis1 ve en diisiik deger 20 sayisi baz alinarak
yapilan degerlendirme skalasinin sonuglart toplanip bir tablo olusturulmus Bu

baglamda is gorenin tatmini veya tatminsizligi olusturulmaya g:ahsllmls‘ur.2
4.5.Kurumsal Baghihk Olcegi

Bu caligmada Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ve orgiitsel bagliligin ti¢
alt boyutu olarak nitelendirilen, duygusal baghlik, devamlilik bagliligi ve normatif
baglilik olmak {izere her boyutta sekiz ifade kullanmak seklinde Agiz ve dis saghigi

merkezine uyarlanarak kuruma baglilik diizeyi incelenmistir.

! Spector,12
2 Oksay,66
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5. iS TATMINININ VE TATMINSIZLiGi SONUCLARI
5.1. IS TATMINI SONUCLARI

5.1.1 Performans

Giliniimiiz degisen ve gelisen diinyasinda isletmelerin ve kurumlarin amaci
rekabet ortamina karsi gli¢lerini korumak ve gelistirmek olmaktadir. Kiiresellesme
ile degisen ve gelisen kurumsal ve orgiitsel isleyisin performans boyutlarini da
degistirmistir. Isletmeler bunu saglarken kimi karlilk paymi gdz Oniine alarak
kaliteyi 6n planda tutarak performans saglamis, Kimi isletmeler yada kurumlar ise
miisteri memnuniyetini 6ne ¢ikararak beklenti ve talepleri karsilayarak performans
gelistirmislerdir. Calisma yagaminin en énemli yap1 tasini insan olugturmaktadir. Bu
nedenle Yoneticiler isletmelerde yada kurumlarda is gorenlerden yiiksek diizeyde
calisma ve verimlilik beklemektedirler. Bunu saglamak iginde is gorenin
motivasyonun en yiiksek seviyede tasimalidirlar. Ornegin ¢alisan is gorenin ¢alisma
saatlerinin diizenlenmesi, arti mesailerin priminin arttirilmasi, hizmet i¢i egitimlere
agirlik verilmesi, adaletli bir ticret politikasi uygulanmasi vb. uygulamalarla
performansin  dnemi  arttirilmaya  c¢alisilmalidir. s gorenin  verimliliginin
saglanmasiyla olusturulan performans gostergeleri ile ilgili ilk ¢aligmalar 1900’1
yillarda sanayilesmenin yavas yavas belirginlesmeye basladigi zamanlarda
yapilmaya baglanmigtir. Bu konuyla ilgili bazi yaklagimlar ileri siiriilmiistiir. Bunlar
dan birincisi :Is tatminin performansi etkiledigi goriisiidiir. Ikinci gériis olarak ise:
Performans is tatminini etkiler. Ugiincii olarak ise ddiiller hem performansi hem de is
tatminini etkiler goriisiinii kapsamaktadir. Birincisini agiklamak gerekirse: Orgiitlerin
temel gorevi i gérenin memnuniyetini saglamak olmalidir. Yani is gorenin Fiziki ve
Beseri anlamda iyilestirilmesini kapsamaktadir. Bu baglamda verimlilik arttirilarak
performans yiikseltilmesi saglanmaktadir. ikinci goriis olarak performansin is
tatminini arttirdigr goriistiniin hakim olmasidir. Yiiksek performans gosteren is goren
paralelinde is tatmini de gdstermesi beklenmektedir. Uciincii goriise gore ise:
Odiillerin hem is tatmini sagladigi hem de performansi etkiledigi diisiincesidir.

Isinden yiiksek performans gosteren is gdren bunun karsiligini iicretle aldiginda
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isinden tatmin alarak daha fazla ¢aba ve gayret igerisine girerek performans artisi

sergilemektedir.*
5.1.2. Motivasyon

Motivasyon, is goérenin yaptigi isi benimseyerek baglanmasini saglamayi
amag edinen giidiiler olarak ifade edilir. Is tatmini ise is gorenin isine duydugu
hosnutluk ,i¢ zevk ve huzur olarak olusan hissi durumdur. Motivasyon ile tatmin ayni
anlam tagimamaktadir. Motivasyon is goren davramiglarini etkileyerek ise yon
saglamaktadir. Tatmin ise olumlu duygusallik olusturarak bagliligi arttirma
hissiyatlar1 olarak disiiniilebilir. Her iki durumun ortak nokta olarak is gorenin
verimliligini artirilmasi ve yiiksek performans saglanmasi olarak ifade edilebilir.? Is
gbrenin motivasyonunu saglamak yoneticilerin temel sorumluluklarindan olmalidir.
Ciinkii motivasyon hem is gorenin hem de Orgiitiin performansinda 6nemli rol
oynamaktadir. Performansini arttirmak isteyen bir kurum Oncelikle is gorenin
fikirlerine, beklentilerine, Bunlara etki eden orgiit igi ve orgiit dis1 unsurlart dikkate
alarak yapmalidir. Is géren verimliliginin ve performansinin artmasi beklenmeksizin,
Is yasaminda motivasyon kullamlmasinin temel amaci, Orgiit hedeflerini
gerceklestirmek, Kaliteli ve istikrarli bir hizmet sunmak, Is gorenin yiiksek diizeyde

performans gostermesiyle saglanmalidir.®
5.1.3. Basan

Her insan basarma ihtiyac1 hisseder. Basarmanin verdigi haz ve zevk Is
motivasyonunu arttirarak is tatmini saglamaktadlr.4 Literatiirde is tatmini basariy1
arttirdig1 yoniinde bir ¢ok goriis ileri siiriilmiistiir. Bunlardan Herzberg’in ¢ift faktor
yaklasimi bu goriisii destekler niteliktedir. Bu goriise goére basari is tatminini
arttirmaktadir. Cilinkii is tatmininin saglanmasi beraberinde bir ¢ok sosyal ve
ekonomik kazanimlar1 da getirmektedir. ikinci goriis ise, Basar1 tatmine yol agar

gortsiidiir. Bu gorlis olumludur. Ciinkii Basarmanin bireyde yarattifi zevk ve

! 0.Y1lmaz,Stresin Performans Uzerine Etkisi,40 mc1 Piyade Egitim Alay Komutanlig: Lider Personeli
Uzerinde Bir Arastirma,Siileyman Demirel U,SBE,YYLT,Isparta,2006
2F.Eroglu, Davranis Bilimleri, Istanbul, 2000, 5.252
* . Agirbas-Y .Celik-H.Biiyiikkayik¢1,"Motivasyon Araglar Ve is Tatmini,”Hacettepe Saglik idaresi Dergisi,
C.8,S.3, Ankara, 2005
“Kartal, .39
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heyecan tatmin saglamaktadir. Dolayisiyla tatmin olmus birey kendinden emin ve

Ozgiiven igerisinde her tiirlii zorlugun iistesinden gelerek basar1 saglayabilir.

Is tatmini ile basar1 arasindaki {iciincii goriis ise ddiillerin basar1 ve is tatmini
sagladigi yoniindeki gorlisiin hakim olmasidir. Ciinkii odiiller isin yapilmasini
hizlandirr, Is géreni motive eder daha ¢ok gayret ve caba gdstermek durumun da
birakmistir. Dolayisiyla verimliligi artarak performans gostermeleri olarak diisiiniile
bilinir. Basarinin saglanmasinda yoneticilere biiylik sorumluluk diismektedir.
Calisan1 ile stirekli iletisim halinde olan bir yonetici calisanini tanir ve ona gore
davranig sergilerse basart beklenmelidir. Yoneticilerin ¢alisanina yaptigi hizmetin
karsilig1 olarak 6diil sistemi getirmesi yani bu ddiiller ayin elamani olarak yada pirim
artig1, tatil vb. kaynaklar olarak olusturula bilinir. Bu orgiitsel anlamda birlik ve
beraberlik icerisinde kisisel de olsa cabalamaya neden olmaktadir. Emegin ve
gayretin miikafatin gostermektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar arasinda olumlu bir yaris
ortam1 olusturulmustur. Bu baglamda da bu ddiiller biiyiitiilerek. Sosyal ve orgiitsel

anlamda kazanimlar yaratilmasi olarak soylenebilinir.
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5.1.4. Verimlilik

Isletmeler verimliligi iiretim siirecinde kullamilan bir madde yani iiretimin
ortaya ¢ikmasinda kullanilan malzemelerin Slgiisiinii belirleyen bir gosterge olarak
kullanmaktadirlar. Verimlilik kavrami II. Diinya savasi sonrasinda artan verimlilik
is¢i ve igveren merkezilesmesi ile hiikiimet kesimlerinin igbirliginin katkilariyla
kurulmustur. Temelini insan kaynaklarinin kaliteli ve rasyonel kullanimu, is giivenligi
ve ig goren egitimi olusturmaktadir. Egitim verimliligin arttirilmasinin 6n kosuludur.
Isletmelerde ve kurumlarda verimliligin artirmasmin tek yolu kurum kiiltiiriinde
verimlilik ilkesi olusturulmasidir. Yapilan arastirmalarda egitimin verimliligi
artirdigina isaret edilmis. iyilestirilmesi ve performansin artiginin 6n kosul oldugu
belirtilmistir. Isletmelerde insan kaynaklarmin israf edilmeden en rasyonel sekilde
kullanilmasinin 6n kosulunun verimlilik olduguna da deginilmistir. Bir bagka degisle
Isletmeler verimlilik artis1 elde etmek igin eldeki iiretim kaynaklarmi en iyi sekilde
kullanmak zorundadirlar. Yani insan giicinden yararlanma anlamini igermektedir.
Isletmeler yada kurumlar iiretimi insan giiciine dayanan isletmeler olarak
diisiiniildiiglinde is gorenlerin egitimlerini saglanmasi, fiziki sartlarin diizenlenmesi
ve is giivenligi saglanmis personelin iiretimi arttirmaktadir. Uretimin artmasi

beraberinde verimlilikte de etkili olmaktadir.
5.1.5. Yasam Tatmini

Yasam tatmini bireyin hayatta basarili olmasi demektir. Kaliteli bir yasam
stiren sorumluluklarinin bilincin de, olan calismay1 seven, her insan hayat basarisi
yakalamig demektir. Bu durum insanin mutlulugunun anahtar1 olarak yasam tatmini
saglamaktadir. Yasam tatmini ile is tatmini birbiriyle iliskili kavramlardir. Ciinkii is
yasami hayatm en &nemli unsurudur. Isin getirdigi maddi ve sosyal kazammlar
araciligi ile yasam diizenlenmektedir. Isi olmayan isinde istikrarsizlig1 olan bireyler
diisiiniildiiginde ¢ok biiylik ekonomik ve sosyal sikintilarin ortaya c¢ikabilecegi
asikar bir durumdur. Sosyal ¢6ziinmeye bagh olaraktan toplum igerisinde hirsizlik,
soygunculuk vb. olaylarda artis goriilmektedir. Dolayisiyla is tatmini insan
yasaminin en 6nemli faktoriidiir. Ciinkii is tatmini yasam tatmini ile dogru orantilidir.

Isinde titiz olan yani isinin hakkini vererek ¢alisan bireylerin istisnalar disinda yasam
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larinda da aymi basari yakaladiklari gozlenmistir." Bir insamin hayatinin tamamini
veya bir bolimiinii yonlendiren bir dizi etkili inang, davranis ve tutumlarla ilgili
olarak algiladig1 kalite diizeyi olarak nitelendiren hayat kalitesinin yiliksek olusu
kisinin hayat tatmininin ¢okluguna isaret etmektedir. Bir baska deyisle, bireyin is ve
aile tatminleri genel olarak hayat tatmininin de esas belirleyicileri sayilmaktadir. is
tatmini is yasaminin kalitesini belirleyen 6nemli bir gostergesidir. Ayni sekilde

yasam tatmini da yasam kalitesini gosteren 6nemli bir gostergedir.
5.1.6. Giidiilenme

Giidiilenmeye motivasyonda denilmektedir. Is gorenin ise olan ilgi ve
adaptasyonun arttirilmasi, isine karst daha istekli ve ilgili olmasini saglamak
amactyla algi, tutum ve davranislart etkileyerek davramis degisikligi olusturma
durumu olarak ifade edilebilir. Giidilenme yani motivasyon iki farkli &zellik
tasimaktadir. Birincisi : Giidiilenme her bireyde farkli 6zellik tasimaktadir. Ornegin;
Orgiitsel anlamda ydneticiler is gdrene bazi durumlarda uyguladigi prim artisi
yonetici acisindan bakildiginda performansi yiikseltmek yada orgiitsel baglilig:
arttirmak amaci tasidigi halde, is goren agisindan ise Odiillendirilme olarak
goriilmektedir. ikinci olaraktan ise, giidillenme bireyin davranislarmi etkileyerek
davranis degisikligi yaratmak olarak ifade edilebilir. Motivasyon ile is tatmini
arasindaki iligki ortaklik seklinde ifade edilebilir. Tatmin is goren agisindan is ile
ilgili olarak i¢ huzur ve zevk hissi verirken motivasyon davranig anlammda olumlu
tutum ve davraniglan etkileyerek yani yonlendirerek tatmin duygusu olusturmasi

olarak g(’)rl"llmektedir.2
5.2. IS TATMINSIZLiGININ SONUCLARI

Is gorenin isinden memnuniyetsizlik yasamasi, yani is beklentileriyle yaptig1
isin zor olmasi beklentilere cevap verememesi isi ile beklentileri arasinda
karmagiklik yasamasi is tatminsizligine yol ag¢maktadir. Bu durum zamanla
calisanlarda is tatminsizligine yol agarak isinden ayrilmalara itebildigi gibi ise pozitif

bir etki de yaratmaktadir. Ornegin is den ayrilmalarin yol agabilecegi ekonomik ve

Ludege, 5.174
2T Kogel, “Organizasyon ve Davranis” Isletme Yoneticiligi Yonetici Gelistirme, Istanbul, 1995,5.435
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sosyal kayiplar diisiiniilerek zorunlu olarak isi sahiplenme mekanizmasi gelistirme
cabalama, sabretme daha kotiislinli g6z Oniine alma vb. is tatminsizligini ortadan
kaldirma uygulamalar1 sayilabilir. Is tatminsizligi bireysel anlam da ve orgiitsel
anlamda bir ¢ok sorun olusturmaktadir. Bireysel olarak isi sevmemeye bagl kaygi ve
endise hissetmesi, duyarsizlasma, isteksizlik ve anksiyete sorunu yasamasi Orgiitsel
anlam da ise ise ge¢ gelme, devamsizlik yapma, verimlilikte azalma ve performansta
distisler vb. belirtiler sayilabilir. Bu baglamda is tatminsizligi Fizyolojik ve

Psikolojik anlam bir den ¢ok sorun kaynagi olusturmaktadir.
5.2.1. Psikolojik Sorunlar ve Stres

Uzun c¢alisma saatleri nobetler son yillarda saglik c¢alisanlarina uygulanan
siddet olaylar1 vb. bir ¢ok nedenler is gorenleri gerilim iginde tutmaktadir .Bu durum
vardiya usulii caligmalarda daha da artarak kan sekeri, viicut 1s1s1 ,metabolizma ve
zihinsel verimliligi etkilemektedir. Is motivasyonunu azaltmaktadir. Kalp, seker ve
tansiyon gibi bir ¢ok Psikosomatik hastaligi alevlendirmektedir. Stres bu
hastaliklarin temelini olusturmaktadir. Uzmanlar Stres ilgili pek ¢ok farkli tanimlar
yapmuglardir. Stres bir eyleme, duruma yada bir kisinin tizerindeki fiziksel veya
psikolojik zorlanmaya karsi olusan tepkisel durumun sonucudur.’ “is stresi ise
kisilerden ve is ortamindan kaynaklanan, insanlar1 normal fonksiyonlarindan

alikoyan, bir takim degisiklikler olusturan durum olarak tanimlanmaktadir.”

Bu baglamda orgiitsel yapiya bagli olarak ortaya c¢ikan stres ¢alisanin
tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Tatmin edilmemis ihtiyaglar bireyde gerilim
yaratmaktadir. Bireyin ihtiyaclarin1 tatmin edip gerilimini azaltmazsa, hayal
kirikligina ugrar. Bireyin hayal kirikligina arzuladig: bir hedefe ulagsma giidiisiiniin
ya da yeteneginin herhangi bir engel tarafindan durdurulmas: neden olmaktadir. S6z
konusu engeller fiziki ya da somut olabilecegi gibi zihinsel ya da soyut da olabilir.*is
stresinin orgiit igcerisinde bilinen pek ¢ok belirtilerini ara sirada olsa bazen kendimiz
de bazen ¢evremizdeki is gorenlerde drnegine rastlanmaktadir. Ornegin dayanigma

eksikligi, rekabete karsi koyamama, kendine giivensizlik, benim fikrim budur

! Sabuncuoglu —Tiiz,s.231

2N .Demir,Orgiit Kiiltiirii ve I Tatmini,Istanbul,2007,s.137

® T. Kiling, “Catisma I¢inde Davranis Psikolojisi” Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi
Dergisi,Istanbul,2005,C.4 5.243
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diyememe, karar verme siirecinde yetersiz kalma, belirtilerini saymak bunlardan

bazilarini olusturmaktadir.®
5.2.2. Ise Devamsizlik

[se Devamsizlik is gorenin orgiitlerde yada kurumlarda mazeretli veya
mazeretsiz olarak ise gelmemesi olarak ifade edilebilir. Mazeretli devamsizlik
deyince akla ilk gelen sey is gorenin bir saglik sorunu yasamasi yada dogum, 6liim
vb. olaylarda mazeretin belgelendirilmesi, mazeretsiz devamsizlikta ise is gorenin
mazeret sunmadan bilerek ve isteyerek ise devamsizlik yapmasi olarak sdylenebilir.
Ise devamsizliga etki eden unsurlar ikiye ayrilir. Birincisi is goren kaynakli, ikincisi
orgiitsel kaynakli olarak ifade edilebilir. Is gdren kaynakli unsurlara Demografik
kaynakli unsurlar da denilebilir Bunlar sirasiyla yas, cinsiyet, medeni durum
kidemlilik ve kisilik yapisi olarak siralanabilir. Orgiitsel unsurlar ise Kurumda,
Devamsizlik kiiltiiriiniin olmasi, Kontrol politikalar1 olusturulmas: olarak ifade
edilebilir. Demografik unsular ii¢ sekilde agiklanmaktadir. Yas: Yapilan bazi
arastirmalarda yas1 biiyiik is gorenlerin is ¢evresinden kaynaklanan stres ve genel
saglik durumlarindaki bozulmalar nedeniyle ise devamsizlik yaptiklart goriilmiistiir.
Bazi galigmalarda ise erkek is gorenlerin yas ilerledikce ise devamsizlik oranlarinin

azaldig1 kadin is gorenler de ise bu durumun yasanmadigi anlasilmistir.

- Cinsiyet: Ge¢mis arastirmalar kadin is gorenlerin erkek is gorenlere gore daha
¢ok devamsizlik yaptiklarini ortaya koymustur. Ozellikle toplumun kadma yiikledigi
sorumluluklar diisiiniildiigiinde yani ev sorumlulugu ve ¢ocuk durumu bu durumu

tetikleyen unsur olarak diisiiniilebilir.

- Kisilik: Kimi insanlar vardir ki, bu erkek olsun veya kadin olsun fark etmez
her ortama uyum saglayabilirler. Bu tamamen kisilikle alakali bir durumdur dogustan
kazanilmigtir. Bu yapida insanlar hayatin her kosuluna uyum saglayabilirler.
Yaptiklart her isi severek ve isteyerek yaparak basarty1 yakalamislardir. Kimileri de
vardir ki ice donlik agresif topluma ayak uyduramayan sorunlu kisiler olarak

adlandirilir. Bu yapida insanlarda her seyden tatminsiz hep daha fazlasim isteyen,

1....., http://www.saglikbilgisi.com/makale/%C4%B0%C5%9F+stresi(29.07.2013)
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yaptig1 islerden ¢abuk sikilan ,sabirsiz kisiler olup doyumsuz olarak adlandirilan bir

yapidadirlar.

Ise Devamsizhigin orgiitsel unsurlar1 deyince akla ilk gelen, Is kaynakli
sorunlarin yaganmasidir. Yani bir kurumda devamsizlik kiiltiirii varsa yani kurum
stirekli mazeretli yada mazeretsiz olarak alinan raporlara veya izinlere miisaade
gosteriyorsa, Bu durum zamanla is goOrenler arasinda sikintilara yol agarak
verimliligin azalmasma dolayisiyla performansta diislislere neden oldugu gibi
orgilitsel a¢idan sorunlara yol agmis olacaktir. Diger bir 6rgiitsel unsur ise : Kurumun
olusturdugu kontrol Politikalaridir. Orgiitlerin yapilan mazeretleri kontrol altma alma
adma kurum igi birtakim standartlar gelistirme olarak ifade edilebilir. Ornegin is
gorenin ise gelmedigi her giin icin belli bir miktar iicret kesintisine ugratilmasi, veya
ise geldigi giiniin priminin biraz daha yiiksek tutulmasi, ise devamsizligm hem is
goren acisindan hem de orgiitsel agidan olumlu sonuglart olarak gosterilebilir. Yine
baska bir 6rnek vermek gerekirse, Siirekli nobet tutan bir hemsire nobet ¢ikisi ise
gelmedigi giinde dinlenme firsat1 bularak moral ve enerji depolamis diger ndbete
dinlenmis ve daha zinde is basi yapmis olmaktadir. Dolayisiyla i goren yaptigi
isinde daha ¢ok performans sergilemis, Orgiitsel acidan da bakildiginda ise

verimlilik artist saglanm1st1r.1
5.2.3. Isten Ayrilma

Yoneticiler, oOrgiitlerin kaliteli ve performansa dayali uygulamalarim
yiiriitiirken orgiit i¢i faktorleri ve orgiit dis1 faktorleri dikkate alarak politikalar
olusturmalidirlar. Ciinkii Alternatif is imkanlarinin ¢oklugu ve is gorenin kidemi ve
1s imkanlarimin fazlalig: gibi orgiit dis1 faktorler, Kaynagi insan unsuru olan orgiitleri
etkileyecek isten ayrilmalara yol agacaktir. Bu durum geride kalan is gbren agisindan
moral ve motivasyon bozuklugu yaratmaktadir. Yeni elaman alinmasi zaman
alacagindan islerin yiritiilmesi aksatilamayacagi diisiiniiliirse, Geride calisan is
gorenin 1§ yiikiiniin artmasina bagli olarak performansin diismesine neden
olmaktadir. Kurum agisindan bakildiginda ise Yeni bir elaman demek maliyet ve

zaman kayb1 demektir. Bu nedenle Is goren calisma kosullarinin Fiziki ve ekonomik

! F Sahin, “Ise Devamsizligin Nedenleri,Sonuglart Ve Orgiitler icin Onemi ”,Nigde Universitesi,iiBF Dergisi
C.4,5.1,2011,5.30
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anlamda diizeltilmesi, Yani adaletli bir {icret dagilimi uygulanmasi ,Orgiitte var olan
is yogunlugunu az elamanla yiriterek maliyeti azaltma politikasinin ortadan
kaldirilmasinin saglanmasi. Orgiitte adam kayirmalarin 6niine gegilmesi, Personelle
gerekli zamanlarda iletisim kurularak bilgi aligverisinde bulunulmasi gibi
uygulamalarin yiriitiilmesi saglanarak is tatmini saglanmahdlr.1 Bu baglamda is
tatminsizligi sebebiyle yeni is gorenlerin ise baslamasi tecriibelide olsalar dahi her
orgiitiin is sistemleri, hizmet politikalar1 konusunda egitilme zorunlulugu ve bu
siirecte gecen zaman kayb1 Orgiit is glicii basarimindaki diisiis, isletme
masraflarindaki artiglar ve misteri tatminsizligi géz Oniine alindiginda, is goren is
tatmininin saglamasimn  onemi ortaya ¢ikmaktadir.? girdikten sonra fikrini
degistirebilir orgiit icerisinde gelisme kaydederek orgiite uyumunu stirdiiriip orgiitle

biitiinlesir ve orgiitte kalir.?
5.2.4. Is Kazalar1 ve Hata Yapma

Glnimiiz i3  kazalari, toplam  kazalar  arasindaki  oranlamasi
kiiciimsenmeyecek rakamlardadir. Is kazalar1 unsurlar olarak, drgiitsel kaynakli ve
is goren kaynakli etkenler olarak diisiiniilmelidir. Is goren kaynakli etkenler, is
gorenin yogun mesai temposu igerisinde dikkatinin dagilmasi, siirekli vardiya
nobetleri ve uykusuzluk zamanla dikkatin dagilmasina kaza yapma riskine yol
agmaktadir. Orgiitsel kaynakli ise, yoneticilerin isletmeleri veya kurumlar
performans yiikseltme adina az elaman ¢ok is mantigiyla hareket ederek yonetme
adam kayirmalari 6n plana tutarak belirli boliimlere ¢ok elaman vermeleri ,adaletsiz
bir gorevlendirme politikas1 uygulayarak verim elde etmeye ¢alisma olarak ifade
edilebilir.*is tatmini ve is kazalar1 arasindaki iliskiye bir bagka agidan baktigimizda is
kazalarinin da is tatminsizligine neden oldugudur. Calisma ortamindaki yogun is
temposu isi yetistirememe kaygisi is gorenlerde strese yol agmakta dolayisiyla is
gorenin hata yapma riskini arttirmaktadir bu durum is goérende ister istemez is

tatminsizligine ve ise olan ilgisizlige yol agmaktadir. Bu durum beraberinde

'Davis,s.99

27.Akinci, “Turizm Sektoriinde is goren is Tatmini Etkileyen Faktorler, Bes Yildizl Konaklama isletmelerinde
Bir Uygulama, Akdeniz Universitesi, [IBF Dergisi ”,S.4,Antalya, 2002, 5.25

®A.Can, Birey Orgiit Biitiinlesmesinde Davranigsal Yaklagimlar, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Dergisi,C.1,S.14,Istanbul, 1985, 5.30

4y1ldirim, s.88
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tiikkenmisligi getirdigi is gorende isine kars1 isteksizlikte olusturmaktadir. Isinden
tatminsiz olan i gérenin kaza yapma riski de artmakta ayni1 zamanda is veriminde de

diistiislere neden olmaktadir.
5.2.5. Personel Devir Hizindaki Artis

Orgiitlerde yada kurumlarda belirli dénem c¢alisan is gorenin isteyerek yada
istem dis1 olarak gorevinden istifa etmesi yada gorevinden ¢ikartilarak yerine bagka
birinin alinmasi olarak tarif edilebilir. Personel devir hizinin igerigi genisletilerek ele
alindiginda ise Is giicii devri is gorenlerin bir bdlgeden diger bdlgeye bir meslekten
baska bir meslege veya bir endiistri dalindan bagka bir endiistri dalina gegisleri
kapsamaktadir. Bunun nedeni arz talep uygulamalaridir. Personel devir hizindaki
uygulamalar iilkelerin ekonomik seviyelerine gore farklilik gostermektedir. Gelismis
iilkelerde personel devir hizinin yiiksek olmasi is giiciiniin kit olmasindan
kaynaklanirken, gelismekte olan iilkelerde bu durum yerine is giliciine birakmuistir.
Personel devir hizindaki artis sektorler ve meslekler arasindaki yer degistirmenin
yaratacagl verimlilik diisiiniildiigiinde olumsuz oérneklerde rastlanmustir. Ornegin is
giicli bir isten digerine gegerken bir siire igsiz kalmalara yol agmaktadir. Bu durum
ekonomik ve sosyal bir cok sorunu beraberinde getirmektedir. Isletmelerin yiiksek is
giici devri sorunu maliyetlerin artmasina neden olmaktadir. Bu durum verimliligin

diismesine neden olmakta ve iilke ekonomisinde olumsuz durumlara yol agmaktadir.*
5.2.6. Yabancilasma

En genel tanimiyla yabancilagma, Is gorenin isine kars1 isteksizlik duymas ve
isinden uzaklasma davranisi olarak tarif edilebilir. Isyerlerine yabancilasan is
gorenler, sadece para kazanmak amacinda olup tatminsizligin verimsiz dongiisiine
girmislerdir. Is yeri ortaminin iyilestirmesi yoniinde herhangi bir gayret géstermeyen
is gorenler, yapmakta olduklari islerine zorunluluk olarak daha iyi sartlarda ig bulma
olanagi yaratilamadigindan isine devam eden kisiler olarak orgilitsel amac ve
hedeflere ulasiimada gereken gayreti gostermekten uzak kalmuslardir.? Orgiit

icerisinde yabancilagsmanin kaynagi olarak, Isin asir1 boliinmesi ve calisanlarin

'Erol,s.176
?Erdogan,s.337
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katkilarmin biitiinlin icerisinde ¢ok az miktarda yer almasidir. Biitiiniin icerisinde
kendi katkilarimi gostermeyen calisanlar tatmin olmamaktadir. Ciinkii bu yontem
onlarin bilgi ve yeteneklerini kullanmaya imkan vermedigi gibi diger ¢alisanlarla da
herhangi bir iliski icerisinde bulunmaya ortam yaratmamaktadir. Ayrica, asiri
merkezilesme, Orgiitiin biiyiikliigii beseri iliskileri asgariye indirgediginden bireyi
kendine ve diger insanlara oldugu gibi Orgiite ve isine ilgisiz estirmis ve

yabanc11?,15‘[11“m15t1r.1
6.IS TATMINLiIGINi ARTIRMA YOLLARI

Yonetimler, oOrgiitlerin kaliteli ve performansa dayali uygulamalarini
yiriitirken ayn1 zamanda is goren odakli bir yol izlemelidirler. Ciinkii finansal
kaynagi insan unsuru olan oOrgiitler bunu saglayamadiklar1 zaman performansta
azalisa ve isten ayrilmalara kadar varan durumlarla zaman zaman karsilasabilirler.
Bu nedenle is goren ¢alisma kosullarinin fiziki ve ekonomik anlamda yani adaletli
bir {icret dagilimi, is yogunlugunun az elamanla degil, esit sayilardaki elemanla
yuriitme, orgiitte adam kayirmalarin 6niine gegerek ve personelle gerekli konularda
iletisim saglanarak yiiriitilmesi vb. uygulamalari, is gorenin is tatminini

arttirllmasina ve orglitsel performansin yiikselmesine neden olacaktir.
6.1. Is Rotasyonu

Is rotasyonu orgiitlerde ve kurumlarda is gorenin belirli bir tecriibe ve
deneyim kazandirildiktan sonra is gorenler arsinda belirli zamanlarda bagvurulan is
degistirme politikasidir. Amaci yogun dikkat ve incelik isteyen islerde isin
monotonlugunun c¢alisan is gorende yarattigi stresi ruh halini ortadan kaldirarak
verimliligi arttirmaktir. is rotasyonunun en etkili yolu is ayarlanirken is gdrenin
yapabilecegi isler segilerek daha dnce yaptig isi farkli organini kullanarak yapilmasi
saglanmalidir. Bu baglamda is goren daha 6nce kullandig1 organini dinlendirmeye
alarak beden yorgunlugunu azaltmasi saglanmalidir. Bu durum ayni zamanda diger
organda hareketlilik saglanarak viicut dengesi saglanmis olacaktir. Is rotasyonu

yapilirken yapilacak igler uzmanlik gerektirmeyen basit anlasilabilir isler arsindan

IS Baytok. Karaca ,is tatmini Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama ,Pamukkale Universitesi, SBE,
YYLT,Denizli,2001,s.82
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secilmelidir. Performans ve verimliligi etkilememelidir. Is rotasyonu &nceleri
otomasyonun neden oldugu alt kisim iglerde isleyisi hizlandirmak ve ayni1 zamanda
isleri hizlandirmak amaciyla olusturulmus bir yontemdir. Zamanla bu ydntem

gelistirilerek bir ¢ok yararlar1 oldugu anlasilmistir. Bunlar sirasiyla :

-Orgiitte ¢alisan personelin potansiyel giiciinii arttirilmasi farkli dallarda

calistirilmasi.

-Yeni ise baslayan personele is deneyimi ve is tecriibesi kazandirilmasi,bu

sayede hangi is kolunda basaril1 olabileceginin anlasilmasinin saglanmasi.
-Is gorenin kendi yetenek ve tercihlerini degerlendirme firsati saglanmasi vb.

Is rotasyonunda dikkat edilmesi gereken en dnemli nokta is gorenin var olan
is kapasitesini ortaya c¢ikarmak ,bilgi ve deneyimlerden yararlanmaya Ozen

gostermektir.
6.2. Is Zenginlestirme

Is gorene islerinde &zerklik saglayan yada is gorenin motivasyonunu
arttirmaya yonelik olusturulan bir is tasarim yontemidir. En genis tanimiyla is
zenginlestirme isin baslangicindan bitimine kadar biitiin asamalar is goérenin
cabalarinin tamaminin dzetidir. Is gorenler daha dnce iistler tarafindan yiiriitiilen baz1
gorevleri iistlendiklerinde isle ilgili planlama ve kontrol yetkisi kullanabilme daha az
gbzetim ve denetim uygulanmas1 6zgiir degerlendirme sunabilmedir. Is gorenin is
motivasyonunun  arttirilmasinda iy zenginlestirmenin  pek ¢ok faydalarn
bulunmaktadir. Yeni ve ozgiir is yapma firsat1 verilen is goren kendilerine biiyilik
performans hedefi koyduklar1 ve gergeklestirebildikleri goriilmiistiir. Bu durum
orgiitsel performansi arttirmustir. Is zenginlestirmenin is gorene sagladifi is
sorumlulugu ,taninma, yiikselme olanagi, 6grenme ve kendini gerceklestirme ,basar1
gibi birey ihtiyaglarina cevap veren motivasyon igerikleri is gorenin isinden
doyumunu arttirarak ise yonelik azim ve c¢abasii yiikseltmistir. Bu baglamda
orgiitiin is zenginlestirmede hedefi is tatmini artmasi degil orgiitsel verimliligin
artmasidir. Yapilan aragtirmalar ig goren devamsizlik oraninin azaldigini isten

ayrilma maliyetinin diisiirdiigiinii ortaya ¢ikarmistir. Ote yandan bazi durumlarda is
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zenginlestirmenim olumlu yani oldugu gibi olumsuz yanlarinin a olabilecegi
sonucuna da rastlanmigtir. Buna ragmen bile kaynaklarin istikrarli bir sekilde
kullanildig1 ve {iriin yada hizmet kalitesini yiiksek oldugu verimliligin etkinliginde

bir azalis olmadig1 sonucuna rastlanmistir.
6.3. Is Genisletme

Insanlar yapis1 geregi zamanla yaptiklari islerden sikilip farkli islerde
ugragsmak istemektedirler. Siirekli yapilan isler zamanla is gérende psikolojik olarak
bikkinlik isteksizlik yaratmaktadir. Ise karsi iiretkenligin ve verimliligin diismesine
neden olmaktadir. Is planinin is goren odakli yapilan is genisletme politikalart is
gorenin psikolojik olarak gelisimi ve degisimin firsat yaratilmasi agisindan 6nemli
bir kavramdir. Is genisletmenin is gdreni bu tekdiize islerden ve monotonluktan
kurtarmasi ,severek ve isteyerek yapabilecegi islere yoneltmesi {lizerlerinde bulunan
yorgunlugu biraktirmasi is gérenin 6z giiveninin yeniden kazanmasina kendisini daha
mutlu iiretken ve verimliliklerinin artmasinda 6nemli bir etken olusturmaktadir.
Psikolojik acidan tatmin olmus is goren her alanda sosyal anlamda ve is hayatinda da
cok iyi performans gosterip gelisme ve de8isme gostermektedir. Basarmanin
getirdigi 6z gliven ve tatmin yeni atilimlari ,yenilikleri de beraberinde getirmis
olacaktir. Ornegin deneme amagh bir ise kaygiyla baslayan is goren daha ileriki
asamalarda yaptigr 13 den basar1 kazandiginda, tzerindeki yiikten tamamen
kurtulmus olacaktir. Mutluluk ve keyif icerisinde degisik isler yapmanin zevki ve
heyecaniyla her isin listesinden gelebilecektir. Bu durum ayni zamanda is gorenin
her ise baslarken is tatminin kolaylagtiracak ve oOrgiite baghligin1 da arttirmis

olacaktir.

! Basaran,s.275
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, SINIFLANDIRILMASI, ETKILEYEN
FAKTORLER VE SONUCLAR

1.ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMI

Orgiitsel baglilik, iletisimin son derece hizla gelistigi ve gelismekte oldugu
giiniimiizde 6nemini arttirmaktadir. Orgiitlerde rekabetin artmasi orgiite ait her
faktdriin daha dikkatli daha detayl ele alinmasini saglamustir. Ozellikle insan faktorii
orgiitiin basarisinin temel hareket noktasi durumuna gelmistir. Is gorenin verimlilik
sadakat motivasyon, Is tatmini performansmn artmasi orgiitsel baglihigin olumlu
yonden iliskilerini, isten ¢ikma, ise gelmeme, ise karsi isteksizlik de oOrgiitsel
bagliligin olumsuz etkilerini kapsamaktadir. “Kaliteli is gorenin gerek calistiklar
orgiitten gerekse yaptiklari isten memnun olmalarini saglamak giinlimiiz isletmeleri
icin temel bir ara¢ olarak goriilmektedir. Algilanan gli¢lendirmenin orgiite baglilik ve
performansla pozitif bir iligkinin varligini ortaya koymustur.”1 Insan davranislari
karisik ve anlasilmasi gili¢ bir varliktir. Bu baglamda is goérenleri orgiit kiiltiirii
etrafinda toplamak ayni cat1 altinda ve ayni amac¢ etrafinda birlestirmek zor ve
mesakkatli bir yoldur. Bu sebeple orgiitsel bagliligin 6nemi bir kez daha arttirmistir.
yapilan caligmalarda Orgiitsel bagliligin duygusal, rasyonel ve ahlaki boyutlarinin
oldugu kabul edilerek incelenmistir. Orgiitsel baglhlik is gorenin orgiitiin hedefine
ulagmas! igin gosterdigi sadakatidir. Orgiitsel baglilik kavraminda is dizayni, hizmet
ici egitim, cinsiyet, grup calismasi, liderlik gibi degiskenler 6nem kazanmaktadir.
Bundan dolay:1 iist kademe yoneticileri is gorenlerin Orgiite baglanma yollarim

arastirmalar1 ve bu yondeki ¢caligmalara destek olmayi siirdiirmelidirler.

Orgiitsel baglilik kavrami ¢ok eski bir kavram olup giiniimiize kadar yapilan
calismalarda gelistirilmis tanimlarina rastlanmaktadir. Orgiitsel baglilik is goren igin
bir ihtiyactir ve bu ihtiyaci tatmin etmek orgiitsel baglhligin 6nemini arttirmistir.
Orgiitsel baglilik ile ilgili giiniimiize kadar pek ¢ok arastirma ve ¢alisma yapilmustir.

baglilik genel olarak is gorenin ¢alistig1 orgiitteki tasimis oldugu duygular1 ve algisi

T.H.Sigler-C.M.Pearson, “Creatingand Empowering Culture:Examiningthe Relationshipbetween Organizational
Culturaand Perceptions of Empowerment ”,Journal of quality Management Journal, Washington, 2000,
s.45
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olarak tanimlanabilir. Bu nedenle is goren calistig1 orgiitiin hedeflerini benimsemekle
orgiitsel siireclere katilmakta ve duygusal tepki vermektedir. Yapilan tanimlamalara

ve calismalara dayanarak orgiitsel bagliligin {i¢ unsurundan s6z edilebilir.t
- Orgiitsel amag degerlendirmelere inang ve kabul,
- Orgiitsel yararlara daha fazla efor gdsterme
- Orgiite iiyeligin devami igin istek duyma

Orgiit kiiltiirii saglam bir yapiya sahip ise is gdrenlerinin de orgiitsel baglilig
son derece yiiksektir. Boylece Orgiite yeni giren is gorenlerinde orgiitiin bu aidiyet
duygusunu sahiplenmesi ve benimsemesi kolaylasacak ve oOrgiite baglanmasi
artacaktir. Bu sahiplenmede is gorenlere yol gdsteren ise orgiit kiiltiiriiniin olmasidir.
Orgiitsel baghlik is giicii sermayesinin nasil degerlendirileceginin yol ve yontemini
gosterir. Is gorenlerin orgiitte kalmasinin saglayarak is giicii devir hizinin diismesini
yavaslatarak orgiitlerin misyon ve vizyon olusturmasimin temelini saglar. Orgiitsel
bagliligin birinci sart1, is gorenin amag ,hedef ve vizyonunun oOrgiitle paralellik
gostermesidir. Is gdrenin kisisel degerleri beklentileri ve orgiitiin is gdrene sundugu
imkanlar bagliigin gelismesini etkiler. Beklenenler ile is gorene sunulanlar

arasindaki ugurum olmasi orgiitsel baglilik diizeyini 6nemli derecede belirleyecektir.2

Orgiitlerin hayatta kalarak biiyiime ve gelisme saglamalari ancak ¢ok yiiksek
ve genellestirilmis orglitsel baghilik ile saglanabilir. Boylece is giiciinden daha
verimli yararlanmaya yonelik gelecege dair stratejiler olusturulabilir. Bu stratejiler
giinlimiiz artan rekabet ortaminda Orgiitiin i gilicii sermayesi olarak rakiplerinden bir
adim oOnde olmalarim1 kurumsallagarak daha saglam ve daha sisteme uygun
calismalar yapmalarina yol agmaktadir. “Orgiitler mevcudiyetlerini devam ettirmek
arzusundaysalar kesinlikle is gorenlerin bagliliklarini saglamak zorundadirlar.”

Orgiitsel baglhilik giiniimiiziin degisen ve gelisen c¢evre sartlarma getirdigi

"M.ince —H.Giil,Orgiitsel Baglilik,Konya,2005.5.6

2 ince —Giil,s.9

%G.Dick-B.Metcalfe, “Managerial Factos And Organizational Commitment:A ComparativeStudy of Police
Officer sand CivilianStaff ”, The International Journal Of Public Sector Management, Vol.14,
Stasfordshire, 2001, s.112
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pozisyonlara karst adapte olmayr saglayacak faktor olmanin yaninda is goérenin is

sartlarinin da iyilesmesini saglamada 6nemli bir sorumluluk almalidir.

2.0RGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baghiligin smiflandirilmasinda farkli yaklasimlarda bulunulmus ve
farkli siniflandirmalar  yapilmistir.  Orgiitsel baghiligi  dort smifta  toplamak
mimkiindiir. Bunlar sirastyla davranissal, sosyolojik, moral ve tutumsallik

bagliligidir. Literatiirde asagidaki siniflandirma 6n plana cikmugtir.t
2.1.Davramssal Baghhk

Sosyal psikologlar tarafindan kullanilan davranigsal baglilik, bireylerin
geemis deneyimleri ve orgiite uyum saglama durumlarina gore orgiitlerine baglanma
stireci ile ilgilidir.2 Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir orgiitte cok uzun siire
kalmalart sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktilariyla ilgili miicadele yontemidir.
Davranigsal baghlik is gorenin davramgina yoneliktir. Orgiitte bagh kalmanin
mihenk noktas1 is gorenin fedakarlik gostererek orgiit iiyeligine baglanmasidir. Is
gbrenin davraniglart zamanla mesruiyet kazanarak buna yonelik davranig kaliplari
gelistirirler. Davranigsal yaklasima gore orgiitsel baglilik, is gérenlerin sadece orgiite
degil, kendi faaliyetlerine de baglilik duygusu gelistirdikleri bir siire¢ olarak ele
alinmaktadir. Beckerin ve Salanick ‘in Davranigsal yaklasimlar ile ilgili teorileri

bulunmaktadir.
2.1.1 Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker devamlilik temelinde bir model gelistirmistir. Is gdrenin tutarli bir
davranis halkasini  kirdiginda bireyin kaybedeceklerini diisiinerek var olan
davraniglarini siirdiirmeye devam etmesidir. Becker orgiitsel baglilig: iki kategoride

incelemistir. Birincisi bagliligin merkezidir. Bagliligin merkezi denildiginde orgiitiin

!L.H.Huang, The Perceived Leadership Behaviorand Organizational Commitment,Virginya,2003, At CPA Firms,
DBA,Nova SouttheasternUniversity,Publication Number:A AT9954698, (http://www.lib.umi.com),
(13.05.2013)

’M.Clifford, “ An Analysis of the Relationship Between Attitudial Commitmentand Behavioral Commitment”
The Sociological quarterly,Vol.30,No.1, Wisconsin,1989,s.144

44


http://www.lib.umi.com/

hedefi akla getirilmelidir. Bu baglilik bireye, gruba veya biitiin orgiite ait olabilir.
Ikinci yaklasim ise baghiligin kaynagmin olmasidir. Baghligin en &nemli unsuru
olarak taraflarin s6z konusu bahsidir. Taraflar bu bahiste is gérenlerin orgiitte yaptig
yatirimlarin davranislarii ydnlendirmesidir. Is goren bir seyleri one siirerek yani risk
alarak oOrgiitine yatirim Yyapar. ortaya koyduklarina ne kadar ¢ok Onem verirse
baglilikta yiiksek olur.' Riskin derecesi ne kadar biiyiikse is gorenin 6rgiitte kalmasi
0 kadar zordur ve bagliliklar1 son derece yiiksektir. Boylece is goren psikolojik

olarak bagl kalir. Becker in yan bahis yaklasimi 4 asamadir.

Toplumsal beklentiler

Birokratik beklentiler

Sosyal etkilesimler

Sosyal rolleri kapsamaktadir.?

Becker’in yaklasiminda su sonu¢ ¢ikarilabilir. Is gdrenin Orgiitten
ayrilmasinin yol agacagi ekonomik, psikolojik ve soysal maliyetin biyikligi
diisiiniilerek i3 gorenin zorunluluk hissedecegini ve oOrgiite bagli kalacag

sOylenebilir.
2.1.2. Salancik’in Yaklasimi

Bireyin davranislarina baglanmasi olarak ifade edilebilir. Bu yaklasimda
bireye bir Onceki davraniglarini géz Oniinde bulundurarak tutarli davranis

gostermektedir.

Selancik’in yaklasiminin temeli ¢eliski kuramina dayanmaktadir. Bu kuram
bireyi, davraniglari ile tutumlarinin birbirleriyle tutarli olmasi gerektigini ileri
siirmektedir. “Selancik’in yaklagimina gore is goren Orgiit icindeki davranislarina
bagli kalarak uyumluluk saglamaktadir. Tutumlar ile davranislar birbirini

tamamlamaktadir. Bunlar arasinda olusan uyumsuzluk is gorende stres yaratacaktir.

'D.Varoglu,Kamu Sektérii Calisanlarmin Islerine ve Kuruluslarina Kars: Tutumlari,Bagliliklari ve
Digerleri,Ankara Universitesi,SBE,YDT,Ankara,1993,s.18

’H.Becker, “Notes on TheConcept of commitment ”, TheAmerican Journal of Sociology, Vol.66, No.1,
Chigago,1960,s.32
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aksi durum yeni uyum ise orgiite bagliligi arttiracaktir. Is goren tutumlari ile
davraniglart arasinda uyumsuzlugu gidermek icin kendine gbére savunma
mekanizmas1 gelistirir ve herkesi buna inandirmaya calisir. Is gorenin bu
davraniginin temeli davranisini isteyerek yapmasi davranisin dogrulugunu gostermek
icinde davranigin siirekli olarak da sahiplenmesidir.”1 Tutum ile davranis arasindaki
uyumsuzluk bireyin tutumlara aykiri davraniglarda bulunmasi sonucunda ortaya
cikabilir. Ornegin isini sevmeyen is gdrenin para kazanmak igin sevmedigi isi
yapmasi, isi ile sergiledigi davranig arasinda catigmaya yol agacaktir. Ancak, birey
sartlar geregi isini birakamayacagindan isiyle ilgili olumsuz tutum ve diisiincelerini

degistirmeye ¢alisarak sorunlarindan uzaklasacaktir.?
2.2. Tutumsal Baghhk

Is gorenin baghh bulundugu orgiitin  kosullarmi degerlendirip orgiitle
ozdeslesme ve Orgiite katilma giicii olarak ifade edilebilir. Orgiit ile is gdrenin amag
ve hedefleri zaman igerisinde uyuma bagl olarak biitiinlesme goriilmiistiir. Is gdren
kendi amag¢ ve degerlerini Orgiitiin ama¢ ve degerleriyle uyustugunu kabul ederek
kendine uyarlama ve 6zdeslesme saglamaktadir. Literatiirde bagliliga iliskin cesitli
yaklagimlar ileri siirilmistir .Bu yaklagimlarin bazilart su sekilde siralanmistir.
Bunlar sirastyla : Duygusal Oge, Bilissel Oge ve Davranissal Oge olarak ifade
edilebilir.’

Duygusal 6ge: Tutumun kiside olusturdugu duygusal tepkidir. Bu yaklagima
gore baghlik, bireyin ¢aligma ortaminmi degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi
orgilite baglayan duygusal bir tepkidir, diger bir ifadeyle baglilik, bireyin Orgiitle

biitiinlesmesi ve orgiite katiliminin nispi giiciidiir.4

Tutumsal bagliligin ikincisi biligsel 6ge: bireylerin nesne olay ve kisiler

hakkindaki inanglaridir. Bu bireyin orgiitle kendi arasindaki baga yonelik tutumlari,

! C. O.Reilly -D.F.Caldwell, “The Commitmentand JobTenure of New Employeses Some Evidence of
Postdecisional Justification”, Administrati ve Science @uarterly, Vol.26, Berkeley, 1981,5.598

2M_.Biilbil, Kahramanmaras, http://kutuphane.ksu.edu.tr/e-tez/she/T00806/Muharrem_Bulbul_Tez.pdf
(29.07.2013)

$Allen- N.J. Meyer. “TheMeasurement and Antecedent of Affective, Continuance and Normative Commitmentto
The Organization,London, 1990.5.61

*G.Cs1, “Insan Kaynaklar1 Orgiitsel Baglilik ve Benzeri Kavramlarla iliskisi”, Is, Giig, Endiistri iliskileri ve
Insan Kaynaklar1 Dergisi, C.6,S.2,Tokat,2004,s.9
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onun belli davraniglarda bulunmasimni veya bu davraniglarini sergilemeye egilimi
olmasini saglayacaktir. Bu davranislar orglitten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup
olmama ve Orgiit yararina caba gosterip gostermeme ile ilgili davranislardan

olusmaktadir.*

Davranigsal 6ge ise bireyin tutum karsisinda harekete gegme eyleminden
bahsetmektedir. Bu tiirden baglilik, genellikle kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve
orgiite katilminin giicii olarak ifade edilmektedir. Orgiitle 6zdeslesme, orgiit ile
kisinin amag ve degerlerinin zaman i¢inde uyusmasi ve biitiinlesmesi siirecidir. Kisi,
orgiit amag ve degerlerinin kendi amag ve degerleri ile uyustugunu gorerek bunlar
kabul etmesi ve kendine uyarlamasi, yani benimsemesi ile orgiitle 6zdeslesmeye

baslamaktadlr.2
2.2.1 Kanter’in Yaklasimi

Orgiitler sosyal bir yap1 olarak belirli istek ve gereksinimlere ihtiya¢ duyarlar.
Is gorenler. Bunu orgiite karst olumlu tutumlar1 benimseyerek, sadak atlarmi ve
enerjilerini  bagli bulunduklar1 6giite uyum saglayarak ve benimseyerek
saglayabilirler.® Bu baglamda Kanter orgiitsel bagliligi, Devam baghhg ,Kenetlenme

baglilig1 ve Kontrol baglilig1 olarak ii¢ unsur olarak siralamistir.

Devam Baglhilig1; Is goren orgiitiin siirekliligi i¢in kendisini adamas1 olarak
tarif edilebilir. Bu tiir bagliligin temelinde ekonomik ¢ikarlar s6z konusudur. Is goren
oOrgiitten ayrilmanin parasal, psikolojik ve sosyal vb. kayiplarin fazla olacagimi
diisiindiigii icin orgiite baglanmay1 bir zorunluluk olarak gdérmektedir. Orgiitlerine
kisisel yatirimlarindan dolayr Orgiitten ayrilmanin maliyetli ve zor olmasindan
kaynaklanmaktadir. Is gdrenin orgiite bagladigi bu yatinm ve 6rgiit icin harcanan
zaman, para ve enerji vb. kaynaklar olabilir. Is gérenin yaptig1 bu yatirimlarin islerlik

kazanmasi i¢in ancak i gorenin orgiitte iiyeligini siirdiirmesiyle saglanmakta.*

Yince ve Giil, s.27

2T. Lam —Z. Hangin, “Job Satisfaction and Organizational Commitment in the Hong Kong Fast Food Industry”,
International Journal of Contempory Hospitality Management,Vol.15\4. Hong Kong,2003, s.214

%Ince ve Giil, s.39

“L.Bayram, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma”, Orgiitsel Baglilik, Sayistay Dergisi , S. 59,Ankara,2005,s.132
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Kenetlenme Bagliligi; Bu baglilikta is goren orgiitiin hedef ve beklentilerini
kendi beklenti ve ihtiyaglariyla uyumlastirarak adeta dzlesmistir. Is géren gurubun
biitiin iyeleriyle isbirligi ve dayanisma igerisine girmis ve bir gurup bilinci
olusturmustur. Boylelikle gurup igerisinde iletisim saglanarak biz bilinci dogmustur.
Orgiitsel bag gii¢lendirilmistir. Ornegin ydneticilerin birlik ve beraberlik saglama
adina belirli giinlerde ¢ay ve yemek toplantilart diizenlenmesi, yeni ise baslayan is
gbren icin uyum programlari uygulama, yeni gelen iiyeyi digerleri ile tanistirma vb
sosyal aktiviteler sayilabilir. Bu baglamda oOrgiit i¢i c¢oOziilmeler Onlenerek dis
tehditlere karsi, ¢ekememezlik, i¢ ¢ekismeler, biiyiik bir oranda azaltilarak gii¢lii bir

orgiitsel baglilik olusturulmasi beklenmektedir.

Kontrol Bagliligi; Bu baghlikta is gorenin Orgiite olan davraniglarinin
istenilen sekilde o6rgilit normlarina baglanmasidir. Bu baglamda is gbren orgiitiin
deger ve beklentilerine gore yapmasini istedigi davranisi dogru ve ahlaka uygun
bulur. Bu nedenle orgiitiin isteklerine uymanin itaat etmenin gerekli oldugunu
diisiiniir. Is goren orgiitiin giiciinii hissetmektedir. Karar verme yetkisi gibi insan
yasaminin en 6nemli mekanizmasinin ikinci plana atilmasina ragmen is goren orgiite

hizmet edebilecegini belirtmektedir.
2.2.2 Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni tarafindan ilk calismalar1 yapilan bu baghlik orgiitiin hiyerarsik
giicliniin i goérenin Orgiite yakinlasmasindan, yonelmesinden kaynaklandigini one
siiren bir yaklagim ileri siirmiistiir. Orgiite is gorenin orgiite yaklasimini ii¢ sekilde
incelemistir. Bunlar yabancilasma, c¢ikarci ve ahlaki katilimdir.Yabancilastirici
yakinlagsma 1§ gorenin davranist siirlandirildiginda orgiitii cezalandirici veya zararh
gordiigli zaman benimsenir is géren Orglite psikolojik bag ile baghlik duymamasina
karsin iiye olarak kalmaya zorlanir.” Bu baglamda i gdren Orgiitii cezalandirici
gorerek davraniglar kisitlanmakta ve disipline edilmektedir. Cikara dayali yaklasim,
bu yaklagimda oOrgiitle is goren arasinda c¢ikara dayali iliski s6z konusudur.

aralarindaki iliski ¢ikar aligverisine gore diizenlenir Giinliik {icretine karsilik, giinliik

1 e qoe

Giliglii, s.73

’R.Balay,Ozel ve Resmi Liselerde Yénetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baghilig, Ankara ili Oregi, Ankara
Universitesi, SBE,YDT,Ankara,2000,s.16
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performans gosterir i goren oOrgiitle arasinda faydali ve adaletli alis veris iligkisinin
inanciyla hareket etmektedir.! Ahlaki Yakinlasma (Moral Baglilik),is goren
katiliminin pozitif oldugu orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarini i¢sellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum i¢in faydali amaglar
takip ettiklerinde Orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadir Bu yaklasimda is gorenin
orgiite katilimi yiiksek ise olumlu, diisiik derecede ise olumsuz anlamda baglilig

g('jstermektedir.2
2.2.3 O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

Orgiitsel baglilig1 is gorenin orgiite karst hissettigi psikolojik bag olarak ele
alir. Bu psikolojik bag 6zdeslesme, benimseme ve uyum seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
Ozdeslesme bagliligl, is gorenin orgiitiin amaglarini degerlerini ve tutumlarmi
benimsemesiyle olusmaktadir.Orgiite baglilign sebepleri orgiitiin karakteristik
yapisina gore farklilik géistermektedir.3 Is gorenin kendi istegiyle kalmasina dayanir.
Benimseme (igsellestirme),is gorenin Orgiitiin  degerlerine uyumunu Tiimiiyle
bireysel ve Orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayandirmaktadir. Bu baga iliskin
tutum ve davraniglar; bireylerin i¢ diinyalarim1 orgiitteki diger insanlarin deger
yargilartyla uyumlu kildiginda gergeklesmektedir. Uyum gosterme bagliliginda ise
paylasilmis degerler s6z konusu degildir. Maddi kazanimlar dogrultusunda ya da

cezalarin caydiricilig giidiisiiyle orgiite baglanlr.4
2.2.4. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Is gorenlerin orgiit ile iliskisi, sekillenen ve orgiitiin siirekli bir {iyesi olma
karar1 almalarin1 saglayan bir davramis olarak tanimlamustir. Orgiitsel baglihig

Duygusal baglilik, Devam baglilig1 ve Normatif baglilik olarak siniflandirmistir.

LA Etzioni, A Comparative Analysis of Complex Organization,New York,1975,s.10

2 H.E. Schem,Orgiit Psikolojisi,(Cev.M.Tosun),yy,1978,5.65

%C. O’Reilly —J.Chatman, “ Organizational Commitmentand Psycological Attachment The Effects of
Complionce, IdentificationandInternalisation on ProsocialBehavior ”,Journal of Applied Psychology,
Vol.71, No.3, Berkeley,1986,5.492

*D.Cramer, “Job Satisfaction and Organizational Continuance CommitmentA, Two-Wave Panel Study Journal of
Organizational Behavior,Londra,1996,5.389
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Duygusal Baglilik; Literatiirde en ¢ok ele alinan baglilik tiiridir.” Allen ve
Meyer bu baghilik tiirtinii kisinin kendisini orgiitiin bir parcasi olarak gérmesinden
kaynaklandig1 i¢in onemli gormektedir. Giiclii duygusal baglilik bireylerin orgiitte
kalma ve orgiitiin amag ve degerlerini kabullenme demektir. Birey orgiitiin basarisini
yada basarisizligin1 kendisinin gibi gérmektedir. Bu nedenle biitiin yoneticilerin
calisanlarindan en c¢ok bekledikleri baghilik tiiriinii olusturmaktadir. Duygusal

bagliliga etki eden faktorler asagida su sekilde siralanmustir. ;
- Isin zorlugu: Is gorenlerin yaptig1 isin zor ve miicadele gerektirmesi
- Rol Agikligi: Orgiittiin ¢alisandan agik¢a beklentilerini soylemest,

- Amacm Agikhigi: s gorenin orgiitte yaptiklar1 gérevlerin bilincinde olmasi

isin nedenleri konusunda fikir sahibi olmasi
- Amag Giigliigii: Is gorenin yaptig1 gérevinin popiiler olmamasi.

- Yonetimin Oneriye Aciklig1: Yoneticilerin astlarina ilgili konularda séz hakki

tanimast, fikirlerine 6nem verilmesi.

- Arkadas Baghligi: Orgiit calisanlari arasinda giiclii ve samimi bir iliski

olmasi.

- Esitlik ve adalet: Orgiitteki is gorenler arasinda ayirim yapilmadan adaletli bir

sekilde davranilmasi ve adam kayirmalarin 6nlenmesi.

- Kisisel Onem: Is goren tarafindan yapilan isin,performansa katki saglayacag

bilincinin desteklenmesi.

- Geri Bildirim: Performans konusunda is gorene bildirimde bulunulmasi
Katilm: Is gorenin isle ve performansla ilgili kararlara katilimmin

saglanmasi.

Normatif Baglilik: Algilanan rasyonel baglilik olarak da adlandirilmaktadir. Bu

bagllik tiirlinde is goren Orgiite kalmanin maddi ve manevi kazanimlarin dan dolay1

'Meyer,s.89
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tiyeligini siirdiirmeyi devam ettirmektedir. Bu nedenle zorunluluk baglilig1 olarak da
nitelendirilebilir. Is gorenle orgiit arasindaki iliski degis tokus iliskisi olarak
goriilmektedir. Is gorenlerin orgiitten ayrilmasi sonucunda olusacak maliyetleri ile
birlesen baglilig1 ifade etmektedir. Ornegin bir is gorenin baska bir yere tasinmasi
isinden ayrilmas1 maliyete, hem de issiz kalmasina yol agmasi orgiitsel anlamda ve
bireysel anlamda bir ¢ok sikint1 doguracaktir. Dolayisiyla rasyonel baglilik calisanin
ekonomik kosullarini inceleyerek orgiit ve ¢alisan iliskisini hesaplama yénﬁndedir.lis
goren Orgiitte ayrilma durumunda karsilastirabilecekleri alternatiflerin siirli olmast,
yada olmamasi sebebiyle orgiitteki yatirimlarini kaybetme endisesiyle baglilik

gostermektedirler.

Is gorenler calistiklar drgiite yatirim yaptikca maliyet karsilastirmasi sonucu
bu maliyetleri yiiksek bulurlarsa 6rgiitlerinde ¢aligmay1 siirdiiriirler. Bu ti¢ baglilik
icin sunlar soylenebilir. Is gorenlerin &rgiite duygusal anlamda baglanmada istek
duyarlar ve psikolojik olarak ayni cat1 altinda ele alinabilir. En 6nemli ortak
ozellikleri is gorenin oOrgiitten ayrilma olasiligin1 azaltmaya yonelik faaliyetleri

kapsamis olmalaridir.
2.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Reichers tarafindan 6ne stiriilen bu yaklasimda diger bagliliklarin aksine ayni
bir biitiiniin her biri farkli amag¢ ve degerlerden olusan koalisyondur. Diger bir
degisle orgiitte var olan unsurlarin 6rgiite bagliliklarinin farklilik gés‘[ermesidir.2 Bu
yaklagima gore orgiit i¢ ve dis unsurlardan olusmaktadir. Dolayisiyla orgiitte ¢alisan
is gorenlerinde orgiite bagliliklarinda da farkliliklar gozlenecektir. Ornegin
mesleklerine, is arkadaslarina, hizmet sundugu kisiler vb orgiitsel Baglilikla ilgili bu
yaklasimlarin her birinin gecerli oldugu statiiler farkhidir. Clinki, is gorene cevreye
ve sisteme gore degisiklikler gozlenmektedir. Bunun en Onemli nedeni oOrgiit
kiiltiirtidtir. Tutumsal baglilik yaklagiminda 15 gérenin hedef ve degerleriyle orgiitiin

hedef ve degerleri paralellik gostermelidir. Davranissal baglilik yaklasimindaysa is

Yy .Vardi.Wiener, “ Relationships BetweeJob, Organizationand Career Commitments and Work Outcomez An
Integrative Appoach”, Organizational Behaviorand Human Performence. N.26,yy.1980, .79
’Balay,s.25
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gorenin Orgiit iiyeligini stirdiirmek i¢in nasil davraniglar sergilemesiyle ilgili siireg

onem taslr.1
3.ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglhilig, Kisisel faktorler, orgiitsel faktdrler ve orgiit dis1 faktorler

olarak ti¢ baslik altinda incelenebilir.
3.1. Kisisel Faktorler.

Bireysel ozellikler orgilitsel bagliligin  arttirllmasinda  6nemli  etki
olusturmaktadir. Bireysel faktorlerin is goren tarafindan tanimlanmasi uzun yillar
orgiitte calismasi agisindan Snemlidir. Oregin: yas, cinsiyet, calisma siiresi egitim
gibi farkliliklar orgiitten elde edilecek ayricaliklarla orgiitsel giiciiniin gostergesi
olabilmektedir. Bu ayricaliklarin derecesi de orgiitsel baglilikta farkliliklara neden

olabilmektedir.?
3.1.1. Yas

Bireyler farkli alg1 ve tutumlarla sahip kisilikleriyle diinyaya gelmektedirler.
Biiyiidiikce ve olgunlastikca bu algi tutumlar1 ve davraniglar1 yas durumuna bagh
olarak degisip gelismektedir. Ornegin yeni ise baslayan geng is goren ile yast biiyiik
1s gorenin Orglitsel baglilik 6zelliklerinin farklilik gdstermesi ile orneklendirilebilir.
Yas1 biiyiik ¢alisanin kaliplasmis davraniglarini birakmasimin zor olmasi ve yeni
teknolojiye alisilmasinin zorlugu ister istemez Orgiitsel bagliligini arttirict etken
olarak goriilmektedir. Geng is goren de ise bu durum tam tersi etki yaratmaktadir.
Ornegin yeni ise baslayan is gorenin bu durumu daha cabuk kavrar. Teknolojiye
yatkindir. Issiz kalmanin sikintisindan yeni ¢ikmustir. Uzunca bir siire aldig
egitimini uygulamak istemesinden dolay1 isine dort elle sarilmasi s6z konusu

olmustur. Dolayistyla orgiitsel baglilig: yiiksek olmaktadir. 3

Orgiitsel baghlik ve is goren yas: arasindaki iliski incelendiginde pek ¢ok

arastirmada yas ilerledik¢e Orgiitsel bagliligin arttigima dair varsayimlar One

A Bediik, “Orgiitsel Baglilik  Orgiit Psikolojisi, Yeni Yaklasimlar Giincel Konular, Konya,2011,5.58

2 N.Berman,“The Dimesion of Organizational Commitment”, Journel of Organizational Behavier, Vol.13,yy,
1992, 5.380

3O.Caklr,1$e Baglilik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Ankara, 2001,s.123
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stiriilmiistiir. Arastirmalarda yas ilerledikge Orgiitsel bagliligin arttigina dair bulgular
elde eden, is gorenlerin yasi ilerledikge alternatif is imkanlarinin yoklugu ya da farkli
egitim alma imkanlarinin azaldigt bunun sonucunda da is gorenlerin iiyesi

bulunduklar1 6rgiite bagliliklarinin arttig1 yorumu 6ne siiriilmiitiir.*

Meyer ve Allen ise yas ile orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi farkli sekilde
yorumlamistir. Bunlardan ilki, is gérenin orgiitte kalma siiresi arttik¢a is gorenin
orgiitte daha iyi pozisyonlarda bulunma olasiligi da artmaktadir. Bunun yan1 sira is
gorenler Orgiitte neden bu kadar uzun bir siire kaldiklar1 konusunda biligsel olarak
kendilerini ikna etmektedirler bunun sonucu olarak mevcut orgiitiin ise cazibesi artar.

Bu is gorenlerin psikolojik bagliligini arttirir.”

Yas1 biiylik calisanin geng ¢alisana gore olan bagliligmin farkli ve yiiksek
olmasinin nedenlerini 6zetlemek gerekirse; Yasi biiyiik ¢alisan uzun siire ayni is de
calismanin verdigi is tecriibesi ve kideme dayanarak terfi beklentisi ile Orgiitsel

baglilig1 yiiksek olmaktadir.

.-Yas1 bliylik calisan yas1 geregi cazip gelen islere baslamanin riskli olacagini

diisiinerek risk almak istememektedir. Bulundugu konum onu tatmin etmektedir.

-Artan teknoloji ile birlikte teknolojik ara¢ ve malzeme kullaniminin
yayginlagmasi nedeniyle her is teknolojiye dayanmaktadir. Malzemenin kullanimi ise
1 gorene aittir. Bu durum ise kolaylik saglamaktadir. Fakat alisma asamasinda isi
zorlagtirmaktadir. Dolayisiyla yasi bliylik is goren bu duruma uyum sorunu
yasatmaktadir. Oysa ki geng is goren i¢in ise bu, isin listesinde gelmek ¢ok kolay

olmaktadir.
3.1.2.Cinsiyet

Toplumsal agidan kadin ve erkege yiiklenen gorevler is yasaminda kadin ve
erkegin davranislarini etkilemektedir. Calisma yasamina ve ise bakislarinda 6nemli

bir ayirimi olusturmaktadir. Kadinin geleneksel olarak ev isleri cocuk bakimi gibi

'H.Angle-J.Len,Perry, “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and Organizational
Effectiveness “,Administrative Science Quarterly,Vol.26 Cornell,1981,s.14

2JohnP.Meyer-J.Allen, “Testingthe Side Bet Theory of Organizational Commitment Some Methodologicial
Considerations ”,Journal of Applied Psycology,Vol.69,n.3,London,1984,5.378
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aile i¢ine doniik islevleri listlenmesi ve erkegin disarida calisarak ailenin ge¢imini
saglayan bir rol ile 6zdeslesmesi kadin ve erkek arasinda yiizyillardir devam eden bir
toplumsal rol dagilimina sebep olmustur. Cinsiyet rol toplumsallagsmasinda farklilik
nedeniyle kadin ve erkeklerin orgiitte farkli deger ve beklentiler igerisinde olduklari
diisiiniilmektedir. Ornegin kadmlar isyerinde ¢alisma kosullarina ve sosyal iliskilere
onem verirken erkekler {icret, kariyer gelismesi, ilerleme firsatlar1 gibi konulara daha

fazla itibar etmektedirler.?

Calisan kadin sayisindaki artisla beraber oOrgiitsel baglik ve cinsiyet
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda artmistir. Koray’in yaptigi bir arastirma
sonucuna gore kadinlarin biiyiik ¢ogunlugu ¢alismanin ev isleri ve ¢ocuk bakimi
konusunda biiylik zorluk yarattigin1 sdylerken evdeki ve toplumdaki sosyal statiisiinii
yiikselttigi goriisii onemli bir rol almamistir. Bu sonuglar kadinlar i¢in ¢alismanin
psikolojik ve toplumsal yaralari olan bir olgu olmaktan c¢ok ev isleri ve cocuk
bakiminin izin verdigi ol¢iide ekonomik yarar saglama araci olarak goriildigiini
ortaya koymaktadir. Ancak, tiim bunlara ragmen egitim seviyesi yiiksek girisimci
ozellikleri tasiyan kadinlarin is hayatina bdylesine dar bir pencereden bakmadiklar
bir gercektir. Isi olan kadmnlara karsilik kariyeri olan kadinlar olgusu rol ve

beklentilerde biiyiik kaymalar icermektedir.

Tim bunlarla baglantili olarak kadimnlar erkeklerle karsilastirildiklarinda
islerinden daha az tatmin olduklarini islerine ve orgiitlerine daha az baglh olduklarim
i¢csel motivasyonlarmin daha diisiik oldugunu sdyleyen arastirmalar olmasina ragmen
literatiir arastirmalarinda, is tatmini ve Orgiitsel baghligin kadinlarda erkeklere

nazaran onemli dl¢giide yiiksek oldugunu ileri siirmiistiir.
3.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim bireyin is yagamina ve toplumsal yasamina etki eden, ayn1 zamanda
olaylara ve durumlara karsi algi tutum ve davranislarini degistiren en Onemli

unsurdur. Yapilan arastirmalarda egitimin orgiitsel bagliliga etkisinin degiskenlik

M.Y.Tinar, “Mesleki Sosyallesme ve Kisilik ”,DEU, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.12, S.1, Izmir,
1997,5.114

2C Kurel, “Esnek Caligma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet,Is Tatmini ve Is Baghlig: iliskisi ”, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi,C.28,S.2,Istanbul,1999,5.118

3M.Koray,SosyaI Politika, Bursa,1995,5.17
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gosterdigi sonucuna rastlanmistir. Egitim diizeyinin attikca is gorenin beklentilerinin
artmasi, statii ve terfi imkanlarinin olmasi ve beraberinde insiyatif kullanma ve
sosyal kazamimlar vb. imkanlarmn artmasiyla birlikte en 6nemlisi {icret artiginin
olmasidir. Dolayisiyla is géren bu imkanlarin daha ¢ok farkinda olarak ise baglilik
duymakta, tatminsizlik unsurlarint yani ise devamsizliklart azaltarak isin
monotonlugundan ve sikiciliginda kurtulmanin  yollarin1  yok eden bu
mekanizmalarla daha ¢ok isine baglanmakta, ise yonelik ¢alismalarini hizlandirarak
ve caba sergileyerek verimlilik saglamaktadir. Bazi arastirmalarda ise egitimin
yiilksek olmasi beraberinde is tatminsizligi ve Orgilitsel baglihigi azalttig
diisiiniilmektedir. Ciinkii giiniimiiz is imkanlarinin fazlaligi, ekonomik unsurlar ve is
beklentilerinin yiiksek olmasi orgiitsel bagliligi azalttigi seklindeki ifadelerin yer

1
almasidir.

Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda olumsuz iliski oldugunu ileri
stiren arastirma sonuclarina gore egitim diizeyi azaldikca oOrgiitsel baglilik
artmaktadir.Ciinkii ¢alisanin egitim diizeyi arttik¢a orgiitiin gerceklestirebileceginden
veya karsilayabileceginden daha fazla beklentiler ortaya ¢ikmaktadir. Ayni zamanda
alternatif ig imkanlarmin da egitim diizeyinin artmasina paralel olarak artis
gostermektedir. Bunun nedeni ise egitim seviyesinin artmasina paralel bireyin is

yasamindaki beklentilerinin de artmasi gés‘cerilmistir.2
3.1.4.Calisma Siiresi (Kidem)

Kidemin tarifini yapmak gerekirse, kidem is gérenin orgiitte caligtigi hizmet
siiresi olarak tanimlanir. Is gorenlerin calistifi orgiitte belirli bir hizmet siiresinden
sonra artan tecriibe ve deneyimler sonucu daha ¢ok baglilik gostermesi beklenir. Bazi
durumlar vardir ki is goren beklenti ve hedeflerine c¢alisgtigi is, tatmin
saglayamamakta ve baglilik s6z konusu olamamaktadir. Isine aligamayan isiyle
psikolojik bag olusturamayan is goren hizmette ne kadar siire ¢alisirsa ¢aligsin tatmin
olmamakta firsat yaratildiginda ise isinden ayrilma yolunu sectigi de gozlenmistir.

Dolayistyla kidemin orgiitsel baglilig: arttirict oldugunu diistinmek ¢ok dogru bir

1

Cakir,s.111

2E Naumoun,“Antecedent and Coseguences of Statifaction and Commitments Among Expatriotc
Managers,Vol.18, 1aho,1993,5.153
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yaklasim sayilmamaktadir. Kidemin oOrgiitsel bagliliga cok da etki etmedigini
diisinmek daha dogru bir yaklagim sayilabilir.*

Bazi arastirmalar hizmette gecen zamana dayanilarak artan kideme
neticesinde statii yiikselisinin beklenmesi baglilik ve statii arasinda pozitif bir iliski
oldugunu ifade etmislerdir. Orgiitsel bagilliga Cohen’in buna benzer ifadelerin de
rastlanmistir. “Cohen c¢aligma siiresi arttikca is gérenin orgiitte elde ettigi kazancglarda
artmaktadir. Bu kazanglar orgiitsel baghlig etkiledigi icin is géren kidemi arttik¢a
orgiitsel baghligi da arttirmaktadir.”™ s géren Orgiite yaptig1 kisisel yatirimlar
orgiitsel bagliligr ileri siliren arastirmalar emeklilik maas alma, statii, artan yas,
kideme bagli iicret diizeyi, kisinin orglite yaptig1 yatirirmlardan bazilari olup tiim bu

yatirimlarin orgiite baglilig1 arttirdigr dolayisiyla giiclendirdigine deginilmektedir.3
3.1.6.1s Beklentileri

Is gorenler orgiite ihtiyag ve beklentilerini karsilamak icin girerler drgiit bu
baglamda koprii vazifesi gormektedir is gorenler islerinden tatmin oldukca Orgiite
baglanirlar is gorenlerin ihtiyag ve beklentileri Orgiitiin istek ve beklentileri ile
paralellik gostermesi halinde orgiitsel baglilik olumlu anlamda etkilenir.*Bir
calisanin ise baglarken tasidigi baghlik seviyesi kisisel bir faktordiir. Calisanin, bir
orglite bagli kalma egilimi onun uzun yillar o orgiitte kalmasi i¢in 6nemlidir Bu tip
kisiler orgiitte daha ¢ok sorumluluk alma ve orgiite katkida bulunma egilimini de

tagirlar.”

Bazi isletmeler politikalar1 ve kurallar1 geregi ise eleman alirken calisana
yapacaklari isin niteligi ile ilgili gerekli bilgilendirmelerden kacindigi goriilmektedir.
Bu nedenden dolay1 is goren ise girdikten ve goreve basladiktan sonra istek ve
beklentilerinin olmamasi nedeniyle hayal kiriklig1 yasamaktadir dolayisiyla 6rgiitiin
calisgan devrinden kaynaklanabilecek olasi maliyetlere katlanmasi s6z konusu

olabilmektedir. Bu kapsamda; orgiitlerin insan kaynaklar1 birimlerince ilgili

YCakir,s.114

%A, Cohen, “Age and Tenure in Relation Organizational Commitment,A Meta Analysis”Basicand Applied Social
Psycology, Vol.14, Haifa, 1993,5.150

3paulaC.Morrow, “Concept Redundocy in Organizational Rescarch, The Care of Work Commitment “,Academy
of Managament Review,Vol.8,Celevelan,1993,5.494

*Cohen,1972,5.532

SEroglu,s.85
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unvanlara iliskin gorev tanimlarinin hazirlanmasi ve adaylarin ise alinmalar

oncesinde bilgilendirilmeleri biiyiik 6nem tasimaktadir.
3.1.6. Psikolojik Sozlesme

Orgiitte her birim ve kademede bulunan Calisan ile orgiit arasinda olusan is
gorenlerden beklenen yazili olmayan kurallar biitiintidiir. Temelde iki tiir s6zlesme
bulunmaktadir. Bunlar; is sdzlesmesi ve psikolojik sozlesmedir. Is sdzlesmesi,
calisan ile Orgiit yonetiminin karsilikli hak ve yiikiimliiliikklerinin belirlendigi yazili
ve bigimsel sozlesmelerdir. Psikolojik sézlesme ise, orgiitlerde yoneticiler, ¢alisanlar
ve diger kisilerin her zaman uymak zorunda olduklar1 ve kendilerinden beklenen
davranslarla ilgili yazili olmayan kurallar setidir." Diger bir ifade ile is gorenin
kuruma katilmas1 ayn1 zamanda kurumun daha 6nceden hazirlanmig sartlarin1 da
beraberinde kabul etmis sayilmaktadir bu durumda orgiitiin istedigi davranislarin
sergilenmesine yol a¢cmaktadir, dolayisiyla is goren isteyerek kendini oOrgiitle

0zdestirmis olmaktadir.
3.2. Orgiitsel Faktorler

Is gorenin calisma hayatinda karsilastiklar1 her tiirlii sorun deneyim ve
tecriibe sonucunda kazanilan davranislar olusturmaktadir. Bu nedenle is gorenin

orglit yagam kiiltiiriinli 6§renme acisindan 6nemli faktorlerdir.
3.2.1 Isin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi ve 6nemi bagli bulundugu toplumun yapisina ve orgiitlerden
orgiite farklilik gdstermektedir. Yapilan isin dnemi gerek orgiit i¢inde gerekse bagh
bulundugu toplum igerisindeki etkisi i gorenin orgiitsel bagliligina etki etmektedir.
Isin 6neminin kelime olarak tarif edecek olursak bir isin bir orgiitte yada orgiit
disinda insanlarin yasami {izerinde etkisinin hissedilmesi olarak tarif edilebilir.?isin
niteligi ile ilgili caligmalar incelendiginde gliniimiize kadar bu konuyla ilgili yapilan

arastirmalarda oOrgiitsel baghlik ve orgiitsel ozellikler arasinda ¢ok giiclii bir bag

! D.J. McDonald, -P.J.Makin, The Psychological Contract,Organizational Commitment and Job Satisfaction of
Temporary Staff, Leadership & Organization Development Journal,yy, 2000,s.84

2A. Sokmen, Orgiitsel Baglilik ile Is géren Performans: iligkisi Ankara’da Faaliyet Gosteren Otel Isletmeleri
Uzerine Bir Uygulama, Gazi Universitesi, SBE, YYLT, Ankara, 2000, s.60
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bulundugu sonucu ortaya cikarilmistir. Ozelikle vyiiksek hiyerarsik gorevler
sonucunda artan ig zenginlestirme politikalari, calisana kendi isiyle ilgili daha ¢ok
planlama, denetleme yapabilme yetki ve sorumluluk verilmesi Orgiitsel bagliligin

artmasina neden olmustur.

“Is gorenin orgiitsel baglhliklarinin arttirilmasima yonelik gecici bir Oneri
olarak is rotasyonu da giindeme gelebilir. Caliganlara tecriibelerini farklilagtirma ve
becerilerini gelistirme imkan1 vermek ig¢in Orgiitsel ve kisisel ihtiyaglara gore
calisanlarin 6nceden belirlenmis gorevlerde calismasi da saglanabilir. Siradan islerin
calisanlar {lizerinde yarattig1 sikintt ve psikolojik yorgunluk onlenerek, verimlilik
diisiisiiniin 6niine gegmek s6z konusu olabilecektir. Is rotasyonu, drgiitte calisanlarin
potansiyellerini yiikselterek hem bireysel tatmin saglayabilir hem de orgiitsel
bagliligin artmasina katkida bulunabilir. Son olarak, kisisel ve ¢evresel kosullarin ele
alindig1 bir arastirmada, Orgiitsel bagliliktaki degisimi daha ¢ok igin niteligi, otonomi

2 Bu baglamda

ve geri bildirim gibi gevre kosullarinin agikladigi ileri stirilmistiir.
yoneticiler i gérenlerinin verimliligini her zaman artirma yollarini1 se¢gmeli bunu bir
kurum felsefesi olarak benimsemelidir. Ciinkii, iyi yonetilen bir kurumda
calisanlarinin performansini arttirma ve kaliteli bir hizmet vermenin yolu buna

dayanmaktadir.
3.2.2. Yonetim

Orgiit icerisinde yoneticilerin gosterdikleri yonetim bigimleri veya ydnetim
sitillerine ydnetim olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri
yonetim ve liderlik tarzlari orgiitsel amag ve degerlere olan baglilig1 etkilemektedir.
Ust yonetimin c¢alisanlara yaklasimi ne derecede baskict ve kontrolcii nitelik
gosterirse, calisanlarin kendilerini ifade etmeleri ve yenilikgi fikirler iiretmeleri o
derecede engellenecektir. Bu dogrultuda, orgiitiin 6nemli bir kaynaklar1 olan is
gorenlerin orgiite bagliligi da o oranda zayiflayacaktir buda orgiitsel performans ta
azalmalara ve Orgiitten ayrilmalara yol agmis olacaktir. Bunun tersi tarafin

diisiiniirsek hiyerarsik kademenin biitiiniine esit, adilane ve katilimci 6rnek tutum ve

1+ .
Ince —Giil,s.71
235.M. Colarelli, -R.A. Dean,-C. Konstans, Comperative Effects of Personal and Situational Infulences on job
Outcomes of New Professional Journal of Applied Psychology,Greenwood,1987,5.82
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davraniglar ise is gorenlerin hem oOrgiitte hem de ydneticiye saygisinin artmasina
bunun sonucu olarak ta orgiitsel bagliliga pozitif katkiya yol agacagi ifade edilebilir.
Yonetim orgiitsel kiiltiirel ve degerlere 6nem veriyorsa ve kurumda da bunu is
gorenler hissediyorsa orgiitlerde verimlilik ve yenilik¢i diisiinceler artig gosterecek
bunun sonucu olarak Orgiitsel iklim Orgiitsel bagliligi artirmada pozitif etki

yaratacaktlr.1
3.2.3. Ucret Diizeyi

Is gorenlerin yaptiklari is karsiliginda elde ettikleri iicret diizeyi de orgiitsel
baglilikta 6nemli bir faktordiir. Toplumsal ve sosyal anlam da ig gorenin statiisiinii
belirler, 6rgiitsel anlamda da prestij ve gii¢c kazammlar yaratmaktadir .“Ucretler,
Orgiit tarafindan saglanan 6nemli bir unsur olup, isin ¢ekiciligini artirmakta ve
calisana yapilan daha yiiksek bir ddeme, genellikle daha {ist diizeyde orgiitsel
bagliliga yol agmaktadur.®

Ucretin az olmas1 is gdreni daha iyi parasal olanaklar aramaya zorlamaktadir.
Bu durumda is goren, kendini ise bagimli hissetmemekte ve isinde gegici olarak
calismak zorunda oldugunu diisiinmektedir. Buna bagl olarak da diistik tcretli

islerde c¢alisan devir orami genellikle yiliksek olmaktadir.*

Calisanlarin  icret
dagilimindaki adaleti algilama bigimleri de &rgiitsel baghliga etki etmektedir. Is
gorenler Orgilit yonetiminin {icret politikasini ne kadar adil ve dengeli olarak
algilarlarsa bagliliklar1 da o derecede yiiksek olacaktir.’Terfi olanaklari, emekli
ayligi, saglik olanaklari gibi orgiitteki ticret dis1 maddi odiiller de orgiitten ayrilma

durumunda kaybedileceginden baglilig: arttirici niteliktedir.
3.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baghligi etkileyen en 6nemli faktorlerden bir digeri de orgiit

kiiltiiridiir. Orgiit Kiiltiirii, is gorenle 6rgiitiin beklentileri, hedefleri arasinda koprii

IR Zafaane, “Patterns of Organizational Commitment And Perceived Management Style, AComparison of Public
And Private Sector Employee ”,Human Relations,Human Relationst,Vol.47,Gent,1994,s.1000

?E.D.Gbzen, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir Uygulama ,Atilim Universitesi, SBE,
YYLT,Ankara,2007,5.61

3R.Balay,Y611etici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik,Ankara,2000,s.68

*Eroglu,s.271

SByington-Johnston,s.240
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gbrevi gormektedir. Is goren agisindan orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi baglhig
pozitif bir sekilde giliglendirir. Gliglii bir 6rgiit kiiltiiriiniin olmas1 gii¢lii bir baglilik
anlamma gelmektedir. Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasinda bir kimlik duygusunun
gelismesini saglayarak ve orgiitsel amaclara katilimi tesvik ederek orgiitsel baglhiligin
olugmasina veya gelismesine katki olusturacaktir. “Kiiltiir, insan topluluklarinin
ge¢misleri, yasama, {iretim bicimleri, bunlarla ilgili gelismeler vb. insan
topluluklarmin sosyal iliskileri ile ilgilidir. Orgiit kiiltiirii, toplum kiiltiiriiniin bir alt
kiltiridiir. Dolayisiyla orgiit kiltiiri, bir orgiitin iginde Yyer alan bireylerin
davraniglarin1 yonlendiren normlar, davranis ve degerler, inanglar ile aligkanliklar
sistemi olarak ifade edilir. Giiniimiizde 6rgiit kiiltiirii kuruluslarin rekabet avantaj
kazanmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Orgiit kiiltiir{i, orgiit iiyelerine farkli bir
kimlik veren ve oOrgiite baglanmasina yardimci olan ve oOrgiit iiyeleri tarafindan
paylasilan i¢ degiskenleri sunmaktadir.”! Kiiltiir, ise insanlarin toplum igerisinde
yapmak zorunda olduklar1 seylerin neler oldugu ve insanlarin toplum ig¢inde nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda ipucu verir. Bir baska ifadeyle orgiit kiiltiirii, orgiit
tiyelerinin diisiince ve davranislarini sekillendiren ve onlara yon veren hakim

degerler ve inanclar toplulugu olarak ifade edilebilir. 2
3.2.5 Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, calisanlarin kendi ¢iktilarina ait kisisel degerlendirme
diizeylerini, adaletin orglit i¢erisinde paylastirilmasini ve karar vericilerin ¢iktilarin
boliistiiriilmesinde dogru siirecleri izlemesini igeren bir kavramd1r.30rgﬁtsel adalet,
orglit yoneticilerinin karar ve uygulamalarinin is gorenlerce nasil degerlendirildigi ile
ilgili ig gorenlerin gorev dagilimi, mesaiye uyulmasi, yetki verilmesi, licret diizeyi,
odil dagitimi gibi yonetsel kararlara katilma gibi durumlarn ifade etmektedir.
Ornegin, yeni ise baslayan, ayn1 dzelliklere sahip ve benzer gorevleri yerine getiren
iki is gorene farkli ticretin verilmesi, 6zellikle diisiik iicret alan is gérenin kurumda
orglitsel adaletin olmadig1 diislincesinin olusmasina yol agacak, bu da o kisinin

orgiitsel baghiligim1 olumsuz yonde etkileyecektir. Orgiitsel adalet kavrami

'S Kése,-S.Tetik,-C.Ercan, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler” Y énetim ve Ekonomi,Celal Bayar
Universitesi, [IBF Dergisi,C.7,S.1,Manisa,2001

2C').Ding;er, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Istanbul,1998,s.347

3F . Altintas, Isletmelerde Cagdas Yaklasimlar,Bursa,2002,s.32

60



literatiirde, Orgiitsel adalet, dagitimsal adalet ve prosediirsel adalet olarak olmak
tizere iki agidan ele alinmaktadir. Dagitimsal adalet, orgiitce is gorenlere maddi ve
maddi olmayan kaynaklarin, o6diillerin, gorevlerin ve sorumluluklarin bireyler
arasinda adaletli bir sekilde dagitilip dagitilmadigi konusunun is gorenler tarafindan
nasil algilandigiyla alakalidir. Adil durum is gorenlere tatmin ile sonuglanir.
Prosediirsel adalet ise, yonetimin karar alma siirecinde Orgiitiin ortaya ¢ikardig: iiriin
ve hizmetler ile orgiitiin is goérenlerini etkileyen Kararlarin, orgiit iginde verilis
sirecinde ve bunlara ait sistemin isleyisindeki adaletin degerlendirmesidir.!
“Dagitimsal adalet, is ve tlicret tatmini gibi iki kisisel iirlin saglarken, yontemsel
adalet orgiitsel baglilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki orgiitsel ¢iktiya neden
olmaktadlr.”ZOrgﬁtsel baglilik acisindan yontemsel adalet kavrami daha fazla 6nem
arz etmektedir. Ucret ve is tatmini drgiitsel bagliligin olugsmasinda etkili olsalar da,
bu etki dagitimsal adalet sisteminde dolayli olarak ortaya ¢ikmaktadir.is gorenlerin
orgiitteki uygulamalarin adilligine iligkin algilamalarinin, Oncelikle yoneticilere
duyulan giiveni, sonrasinda da oOrgiite olan baghligi etkilemesi olasidir. Yonetim
tarafindan uygulanan politikalarin adil olduguna duyulan inang, is gorenlerin
kendilerine deger verildigini, saygi gosterildigini diisiinmelerine, bunun sonucunda
da oOrgiitiin ama¢ ve degerleri dogrultusunda daha fazla ve daha igten caba
gostermelerine yol agacaktir. Diger taraftan, farkli uygulamalara maruz birakilma
duygusunun ise Orgiite baglilig1 azaltacagina hig siiphe yoktur. “Diisiik performansin,
etkisiz degerlendirme ve planlama sistemlerinin, i gorenlerin adalet algilarin
diisiirdiigi bunun dogal bir sonucu olarak da is gorenlerin orgiitii terk etme egilimin
de olduklar belirtilmektedir.”® Dagitimsal ve yontemsel adaletle, diger bir ifadeyle
kaynaklarin dagitimi ve karar alma siirecine ait adalet anlayisla, gerilim ¢ikis orani,

is tatmini, orgiitsel baglilik ve is birakma arasindaki iliski sekilde gosterilmistir.

A Ertiirk, “Orgiitsel iletisim ve Adalet Algilarmin Orgiitsel Kimlik Algist Uzerindeki Etkileri ”, Yénetim
Aragtirmalar1 Dergisi,Ankara, 2003,s.154
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3R.C.Dailey -D.D. Kirk, Distributive and Procedural Justiceas Antecedents of Job Satisfaction and Intentto
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Kaynaklann Karar Alma
Dagitimina Sirecine lligkin
lligkin Adalet Adalet
(Dagitimsal (antemsel
Adalet) Adalet)

Gerilim GIKIS | e ise Sarlma | s— is Tatmini w—p- |is Birakma Istegi

Cirani

Orgiitsel Baghlk

Sekil 1: Kaynaklarin Dagitimi ve Karar Alma Siirecine Iliskin Adalet

Kaynak:R.C.Dailey, -D.D. Kirk, Distributive and Procedural Justiceas Ancedents of Job Satis
factionand Intentto Turnover. Human Relations,1992, 5.313

Tablodan anlasildig1 lizere, gerilim c¢ikis orani, ise sarilma davranisini
dogrudan etkilerken, orgiitsel bagliligi dolayl etkilemektedir. Is tatmini ise, ise
sartlma ve kaynaklarin dagitimina ait adaletten direk, gerilim ¢ikis oranindan da
yatay olarak etkilenmektedir. Orgiitsel baglilik da gerilim ¢ikis oranindan direk ve

kaynaklarin dagitimina iliskin adaletten yatay olarak etkilenmektedir.
3.2.6. Orgiitsel Odiiller

Is gorenlerin Orgiitsel bagliliginin gelismesinde o6diiller direk etkilidir.
Yoneticilerin 6demeler, licret dis1 yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi, bir ige
yada projeye baslama ve bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi
bireysel olmayan odiillerin adil dagitimindaki basarilart is goérenin Orgiite baglilik
duymasinda etkili olmaktadir.* Odiiller, yonetimin basarili performans sergileyen is

gorene memnuniyetinin ifade etmesinin bir yoludur.

'H.N Keles,is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin Ilag Uretim ve Dagitim Firmalarinda
Yapilan Bir Arastirma, Selguk Universitesi,SBE,YYLT,Konya,2006,s.63
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Bu mesaj1 is gorenin algilama ve yorumlama bigimi, is gorenin Orgiite olan
bagliligim yiikseltecektir. Gosterilen gayret karsisinda alinan 6diil,ve takdir orgiitiin
gelecekteki faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde motivasyon etkisi gosterecektir.
“Yoneticilerin adil dagilimindaki basarilar1 is gorenlerin baghliginin gelismesine
etkisi bityiiktiir ** is goren, 6rgiit tarafindan kendisine sunulan maddi veya manevi
kazanglarin yeterli oldugunu ve adaletli olarak dagitildigini inanirsa, Orgiite daha
fazla baghlik duymasi beklenebilir. Is gorenin kazang diizeyinin, o&rgiitsel

bagliliklarini etkiledigi yoniindeki goriisli arastirma sonuglariyla da desteklenmistir.?

Buna gore kazanglar, orgiit tarafindan saglanan 6nemli bir 6diil sistemi olup
isin cazibesini artirmaktadir. Is gérene yapilan fazla bir 6deme, genellikle daha
yilksek bir baglilikla sonuglanmaktadir. Performans yonetimi sisteminin
olusturulmas1 is gorenin, isinde gostermis oldugu basarinin ddiillendirilmesi
acisindan Onemlidir. Bununla birlikte, is gorenlerin orgiitsel Odiillere kolaylikla
ulasabilmesi, bu odiillerin is gorenler tarafindan, bireysel basarinin bir karsilig
olarak degil, de herkese dogal olarak saglanmasi gereken bir olanak seklinde

algilamalara sebep olacaktir.
3.2.7.Takim Calismasi

Organizasyonlarda bagliliga etki eden 6nemli faktorlerden biridir. Ortak amag
ve hedef etrafinda bir araya gelmis is gérenlerin orgiitsel bagliliginin arttirilmasinin
saglanmasi kurum yoneticilerinin en 6nemli gorevleri arasinda sayilmalidir. Cilinki
takim ruhunun olusturdugu sinerji ancak yonetici destegiyle saglanarak birlik ve
beraberlik icerisinde dayanisma yapilarak saglanabilmektedir.3Tak1mlar hiyerarsik
bir orgiit yapisinin kati ve gereksiz sinirlamalarindan siyrilarak ortak bir ¢ati altinda
bulusmus ve ayni amag etrafinda birlesmis insanlardan olusan bir guruptur. Takim
caligmasi, is gorenlerin etkin planlar yapmalarini, yenilikleri ¢abuk kavramalarini,
motivasyonlarini arttirmalarini, paylasim duygularinin gelisimini ve isi kaliteli ve

verimli bir sekilde yapmalarin1 saglayarak calisanlarin is tatminlerinin ve orgiitsel

1S.A.Zahra, “Understanding Organizational Management. Supervisory Management,Vol.29,LosAngeles,1984,
s.19

2).E.Wallace,Corporatist Control and Organizational Commitment Among Professionals The Case of Lawyers
Working in Law Firm. Social Forces,Vol.7,0xford,1995,s.239
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bagliliklarinin artmasimna yardimci olur. Bir takima ait oldugunu bilen is gorenin
verimliligi ve orgilitsel baglilig yiiksek diizeydedir. Takim ruhunun yaydigi sinerji.
olumlu tutum ve davranis olarak performansa yansiyacaktir. Dolayisiyla is gorenlerin

diger mesai arkadaslariyla iliskilerinin derecesi bagliliklarin etkileyecektir.
3.2.8. Kariyer

Orgiitsel baglilikta Kariyerin tanimim1 yapmak gerekirse kariyer,is goren
tarafindan mesleki gelisiminin ve bireysel gelisiminin siirecidir. Kariyer, meslegimizi
yaparken koydugumuz hedefler dogrultusunda is deneyimi kazanirken, gerekli
egitimleri alip, mesleki ve bireysel agidan kendimizi gergeklestirme siirecimizdir.
Kariyer, en klasik sekli ile sonu olmayan bir yol benzetmesi ile tanimlanir. Ciinkii
insanin kendisini gelistirmesinin sinir1 yoktur gergekte “Kariyer hem bireyin kendi is
deneyimlerini diisiinme, hem de bir Orgiitiin birey tarafindan isgal edilen is

pozisyonlari dizisine bakma yolunu yansitmaktadir.”

Orgiit yoneticileri orgiitiin  kiiltiiriine yakin  bir kariyer stratejisi
olusturmalidir. Yonetimin bu kariyeri tesvik etmesi is gorenlerin motivasyonunu
arttiracag1 gibi orgiitsel bagliliginda gelisimine pozitif katki saglamis olacaktir.Bu
nedenledir ki orgiitsel bagliligin gelisiminde kariyerin gelisimi tartisilamaz bir

noktadir.
3.2.9.Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol belirsizligi, calisan1 is yerinde kendisine verilen gorevde istenen
performansi ortaya koyabilmesi i¢in gerekli bilgiden yoksun oldugunda ortaya ¢ikar.
Rol ¢atismasi ise, bir calisanin is yerinde birbirinin zidd1 olan talep ve beklentilerle
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir durumda is goren bir talebi karsiladiginda,
diger taleplerden en az birini karsilayamamakta veya karsilamasi zorlasmaktadir. Is
gorenin Ustlendigi rollerin geregi olarak birbirleriyle ¢eliskili beklentiler oldugunda
rol gatigsmasi ortaya ¢ikar. Yani rol ¢atismasi, is gorenden rol takiminca beklenen
rollerin birbirinden degisik ve birbiriyle g¢eliskili olmasi yiiziinden is goreni

umutsuzluga itmesidir. Diger yandan, i goérenin rolii nedenli belirsiz ise, role iligkin

! Bing51,2003,5.245
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beklentiler de is goreni o denli ikilem iginde birakir. Is gorenin isinde nelere
yetkisinin olup nelere yetkisinin olmadigini bilmemesi isiyle ilgili olarak agik, net ve
planli hedeflerinin ve ulagmasi gereken standartlarin olmamasi isinde zamanini en
uygun sekilde kullandigindan emin olmamasi; isiyle ilgili sorumluluklarinin neler
oldugunu bilmemesi; isinde kendisinden beklenen seylerin neler oldugunu tam ve
kesin olarak bilmemesi; gorevinin ne olduguna dair kendisine bildirilen seylerin agik
olmamasi rol belirsizligini artiran unsurlardir. Rol ¢atismasi ise, is gérenin yapmasi
gereken islerin birbirinden ¢ok farkli ve ilgisiz olmasi, kendisine verilen gorevin
bitirilebilmesi i¢in is yerinde yeterli sayida personel olmamasi, verilen bir gorevi
yerine getirebilmek i¢in bazen ¢ignemesi gerektigi, is yerinde birbirinden ¢ok farkli
calisan gruplarla iliski i¢inde olmasi, calisirken birbirine uymayan talepler almasi

durumunda artan bir durumdur.
3.2.10. Monotonluk

Sosyal yasamda ve is hayatindaki monotonluk birey de fiziksel ve ruhsal
acidan pek c¢ok soruna yol agmaktadir. “Psikolojik agidan monotonluk, belli isleri
yapan is goreni ¢ogu kez kdotiimser diisiinceye siiriikleyen duygusal sikinti olarak
tanimlanabilirken, orgiitsel organizasyonlarda ise bu durum isin tek diize yapilmasina
yani ayni tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin sonucu olarak calisan da
bikkinlik ,isteksizlik yorgunluk durumlarinin yasanmasi, ise olan isteksizligi
arttirmakta dolayisiyla verimlilikte disiislere performansta azalmalarin nedeni
olmaktadir. Bu durum zamanla is kazanci kayiplarina ,isten ayrilmalara neden
olabilmektedir. Dahasi, yeni bir personelin ise alinmasi, egitimi ve kalifiye olarak
calistirilmas1 zaman almasi bakimindan maliyeti arttiracag: diistiniildiiglinde orgiitsel

anlamda hem ticari kayiplari, hem de finansal kayiplara neden olmaktadir.*
3.2.11.Stres

Orgiitsel baglhili1 etkileyen bir diger faktor strestir. Her gecen giin hizla artan
rekabet kosullarinda isletmeler hayatta kalabilmek i¢in en degerli varliklarina
calisanlarina yatirnm yapmaktadirlar. Orgiitlerin basar1 veya basarisizliklar siiphesiz

ki calisanlarin stressiz olmalariyla dogrudan ilgilidir. Bu sebeple, ¢alisanlarin

! Sabuncuoglu-Tiiz,s.199
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yagsamlarinin énemli bir boliimiinii gecirdikleri isyerlerinin incelenmesi ve orgiitsel
stres faktorlerinin ortaya konulmasi gerekmektedir. Stresin ne oldugu ile strese neden
olan etkenlerin farkini bilmek onemlidir.*Stres kaynaklarin1 bireysel ve fiziksel
kaynakli olarak ikiye ayirmak miimkiin olmaktadir. Aileden, is yerinden,
arkadaslardan, devletten kaynaklanan tiirlii baski ve istekler fiziksel stres
kaynaklarini, bireyin kisilik yapisi, baski ve beklentileri ise,i¢ stres kaynaklarini
olusturmaktadir. i¢ stres kaynaklari; hirs, maddecilik, rekabet ve hir¢inliktir. Cogu
kez i¢ stres kaynaklari, dis stres kaynaklarindan daha etkilidir. Tim dis ve i¢
baskilar, beklentiler, stres kaynaklaridir. Stres dogal bir olaydir. Her is gdren icin
ayr1 bir énemi s6z konusudur. Ozellikle saglik personeli is cevresi ve isin dogasi
gorev ve etkilesim ¢esitliligi ile strese yol acabilmektedir. Giiniimiiz saglikcilara
yonelik artan siddet olaylari, saglik¢ilara yonelik olusturulan yonetmelikler ve
yonetim politikalar1 saglik calisanlarint strese karst daha savunmasiz duruma

diisiirmiistiir.2

Stresin bagka bir sekilde tanimlayacak olursak; “Giinliik yasamda karsilasilan
olaylarin insan iliskilerindeki baskinin sonucu hissedilen sikinti ya da zorlama
durumudur.”® is gorenlerde strese neden olan faktdr arasinda bireyin kendisinin
disinda orgiitle ilgili etkenlerinde stres olusumunu tetikledigi gozlenmistir. Bunlari
siralamak gerekirse orgiit yapisi, orgiit iklimi, yapilan isin niteligi, kariyer gelisimi
ve isletme ici iliskiler ile ilgili etmenler olarak siralamak miimkiindiir.*Meyer ve
Allen’in, ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modelinin kullanildig1 arastirmalara ait
yapilan bir meta analiz ¢aligmasinda, duygusal baglilik ile stres arasinda negatif
yonlii, devam baglilig1 ile stres arasinda ise pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.
Normatif baglilik ile stres arsinda iliski az olmasina ragmen bu iki degisken
incelendiginden, iki degisken arasinda iligkiye ait belirleyici bir analiz

yapllmamlstlr.”5

2., hitp://www.akademibakis.org/15/performans.pdf, (22.07.2013)
® ..., http://tr.mydearbody.com.7hastaliklar/stres.htmail, (23.05.2013)
*Kurel,s.44

*Meyer,s.37
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3.2.12. Sosyal Giivenlik

Is gorenlerin orgiite baglliklarini etkileyen geleceginin teminati olarak
goriilen giivenlik sistemidir. Sosyal gilivenlik, insanlarin hayat boyunca yasam
kalitesini etkileyen en Onemli unsurdur. Sosyal giivenlik, insanlarin gelirlerine
bakilmaksizin toplum huzurunu ve refahin1 bozan sosyal tehlikelerin verdigi
zararlardan insan hakki esas alinarak kisilerin sosyal tehlikelerin zararlarindan
kurtarilmasinin giivencesidir. Sosyal giivenlik sistemi toplumdaki tiim bireylerin
karsilagabilecekleri tehlikelere karsi yasamlarinin giivence altina alinmasi i¢in ortaya
¢ikmig bir sistemdir. “Toplumun degisik sosyal risklerin yol agtig1r kayiplarina
hastalik, igsizlik, yashlik veya gider artislarina, ¢ocuk yetistirme kira masraflari, yol
giderleri, kars1 telafi edici sosyal yardim ve destekler sunmak oldugunu

! UUlkemizdeki sosyal giivenligin genel yapist sosyal devlet anlayisiyla

belirtebiliriz.
birlikte sigortacilik esaslarina dayanmaktadir. Sigortalilara verilecek sigorta
yardimlarinin hangi hallerde ve miktarda verilecegi dnceden belirlenmis olup, uzun
ve kisa vadeli sigorta kollarinda hizmet sunulmaktadir. Sosyal giivenlik sistemi,
sosyal devletin geregi, 6zel sigortaciliktan farkli olarak birebir fayda-maliyet dengesi
gozetilmeden olusturulmustur. Bu durum sosyo-ekonomik ve demografik
degisimlerin neden oldugu tiim risklerin sistem tarafindan tasinmasina neden

olmaktadir. Sosyal giivenlik sisteminin en 6nemli araglar1 sosyal yardimlar ve sosyal

hizmetlerdir.?
3.2.13. iletisim

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerden bir digeri de, orgiit icindeki
iletisimdir. Orgiitsel iletisim birbirine bagiml iliskiler ag1 igerisinde ileti akisini
saglamak, Orgiit c¢alisanlarii kurumun ortak amaglar1t dogrultusunda, Orgiitiin
hedeflerini karsilayacak sekilde, es giidiimlemek, iiretim iliskilerini koordine etmek
amaciyla oOrgiit ¢alisanlar tarafindan simgelerin iiretimi iletimi ve yorumudur
seklinde ifade edilebilir. Kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortami oOrgiitlerde
iletisimi zorunlu hale getirmistir. Orgiitler faaliyetlerini degisen dinamik bir ortamda

siirdiirmek icin dinamik cevrede ,bilgi ve iletisim teknolojilerinden genis Slgiide

!....., http://sgk.dmyo.org/sosyal-giivenlik/ (23.05.2013)
2S.Ugur, Sosyal Giivenlik Sistemlerinde Ozel Emeklilik Programlarmin Yeri ve Gelisimi, Ankara, 2004, 5.27
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yararlanmak i¢in alt yapilarini olusturmak zorunda kalmislardir. Bunun igin Orgiit
calisanlariin bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanim1 konusunda bilgi ve beceri
sahibi olmalar1 gerekmektedir. Orgiitsel iletisimin Kurum agisindan veya yonetici

acgisindan bir ¢ok islevi mevcuttur.
- Kurumsal yararlari; Calisanlar arasinda birlestirme ve es giidiimii saglama

- Planlama, orgiitleme ve kontrol gibi temel yonetim fonksiyonlarinin

yiiriitilmesine katki saglama
- Orgiit is gdrenlerin diisiincelerini ve duygularinin paylasimi saglama
- Calisanlarin egitimleri, beceri gelistirme konusunda destek sunma
- Orgiit calisanlar arasinda bagliligin kuvvetlenmesini arttirma
- Orgiit hedeflerini benimsetme

- Orgiit ¢alisanlarinin; Performans gelistirme,is doyumu ve verimliliklere katki

saglar, calisanlar1 gidiiler.

- Yoneticiler agisindan ise;Karar vermeyi kolaylastirir, Yeni projeler liretmeyi
katkida bulunur. Kaynak dagitimi konusunda birim ve departmanlar arasinda

adaletli dagitima Onciiliik eder.
- Orgiit i¢in politika ve strateji olusturma gibi temel rolleri yerine getirme

Orgiitsel iletisimin asil amaci, YoOnetim ile is gorenler arasindaki
belirsizlikleri ortadan kaldirilmasi olarak goriildiigli gibi ayn1 zaman da is gorenle
diger boliimler arasindaki belirsizliklerin giderilmesi, kopukluklarin azaltilmasi
olarak da ifade edilebilir. Bu baglamda orgiitsel iletisim orgiit i¢i ¢ekigsmeleri ortadan
kaldirilmasi, boliimler arasinda, i¢ ¢ekismelerin giderilmesini saglayarak ortak
standartlar olusturulmasi acisindan 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla orgiitsel iletisim
birlik ve beraberlik dayanigmasi olusturularak verimlilik artis1 saglamaktadir. Bu

durum aym zamanda orgiitsel bagliligin da artmasma sebep olmaktadir.!

1....., http://www.belgeler.com/blg/2a8r/ders-3-orgutsel-iletisim (30.07.2013)
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3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit dis1 faktdrler is gorenin is tatmini etkileyen, orgiit yapisindan
kaynaklanmayan faktorler olup is gorenin kuruma olan bagliligin1 azaltan aym
zamanda is gorenin kisisel yeteneklerin ortaya c¢ikmasina yol agan faktorler

toplulugundan olusmaktadir.
3.3.1. Yeni Is Olanag

Yeni is olanaklarinin az olmasi orgiitsel bagliligi artmasina yol agmustir. is
gorenin ise basladiktan sonra oOrgiitsel bagliligini etkileyen en onemli orgiit disi
faktor, yeni is bulma olanaklarinin varligidir. siiphesiz alternatif is olanaklari, sadece
is gorenin kisisel yetenekleri ile degil, orgiitin bagli bulundugu kurumun
kiiresellesme ve {ilkenin sosyal ve ekonomik durumu gibi degiskenlerle de
iliskilidir."“Arastirmacilar arasinda, yeni is bulma olanaklarinin azhiginin orgiitsel
baglilig1 artirdig1 konusunda goriis birligi bulunmaktadir 2 piyasasindaki sinirli is
firsatlar1 algisinin orgiite daha yiiksek diizeyde bir baglilikla sonuglandigini, daha az
alternatifi oldugunu algilayan ve baska bir ise girmede daha az secenegi olan is
gorenlerin, orgiitlerine olan baghliginin daha da arttigin1 belirtmektedir. Bu sebeple,
siirli i imkanlarinin oldugu ekonomik kriz donemlerinde is gorenlerin Orgiitsel
bagliliklarinin artmasi beklenebilir. Is gdrenin is arama davranis1 gdstermesi drgiitsel

bagliliga negatif etki yaptig1 saptanmustir.
3.3.2. Profesyonellik

Profesyonellikle ilgili pek ¢ok tanim mevcuttur. Bunlardan bazilarimi su
sekilde ifade etmek miimkiin olacaktir. “Profesyonellik meslege baglilikla ilgili bir
kavramdir ve bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi, mesleki degerleri kabul edip
igsellestirmesidir.”® Profesyonel is goren ise kendi kurallarimi koyan kurallarmm
gecerliligine inanan sorumlulugunu bilen 6zgiirliigline diiskiin bircok kurulusa tiye
olarak tanimlanabilir. Davranis bilimciler, 6zellikle de sosyologlar, uzun zamandan

beri profesyonellik ve orgiitsel catisma kavramlari tizerinde ¢alismaktadirlar. Ciinkii,

! nce-Giil,s.85
’Balay,s.67
% ince-Giil,s.84
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profesyonellik ve orgiitsel ¢atismanin orgiitsel baglilik ve performans gibi ¢esitli is

ciktilaryla iligkisi bulunmaktadir.*

Ancak, profesyonellik, celiskili bir Orgiitsel baglilik kavramini ortaya
cikarmaktadir. Hukuk, miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller i¢in
meslegine baglilik ve orgiite bagliligin ikisini birden gelistirmeye ¢alismak bir ikilem
dogurabilmektedir. Profesyonellerin g¢aligtiklart orgilitler, mesleki gelisime destek
oluyorlarsa, bu durumda c¢alisanlarin mesleki bagliliklart bundan olumsuz
etkilenirken orgiitsel bagliliklar1 olumlu yonde etkilenecektir.? Profesyonel is gérenin
caligtiklar1 orgiitler mesleki gelisime destek oluyorsa is gorenlerin mesleki
bagliliklart negatif orgiitsel bagliliklart pozitif yonde etkileyecektir. Bu celiskiyi
ortadan kaldirmak igin Orglitsel deger ve uygulamalarin biitiinlestirilmesi
gerekmektedir. Boylece, bagliligi olumsuz yonde etkileyen devamsizlik ve orgiitten
ayrilma gibi olumsuz is davraniglarinin profesyoneller tarafindan gosterilmesinin
online gegmek miimkiin olabilmektedir. Mesleki ve orgiitsel baglilik ¢atigmasini
gidermek amaciyla profesyonel kariyer firsatlari, otonomi gibi uygulamalarla,
meslekle cat1 orgiitsel degerlerin benimsenmesi saglanarak is tatmini ve oOrgiitsel

baglilik istenilen seviyelere ywiikseltilebilmektedir3
4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Yapilan bircok calismada bagliligin  bagimsiz bir degisken olarak
devamsizlik, calisan devir orani, isten ayrilma niyeti gibi degisik is davranislarini
etkiledigi ya da bagiml bir degisken olarak demografik faktorler, rol ¢atigmasi veya
orgiitsel yapi gibi degiskenlerden etkilendigi goriilmiistiir. Ozellikle davranigsal
sonuglarin, Orgiitsel baglilikla giiclii iliskiler icerisinde oldugu belirlenmistir. Is
tatmini, motivasyon, kararlara katilma ve orgiitte kalma arzusu baglilikla olumlu
yonde; is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz yonde iliskili bulunan en

onemli davranigsal sonuglardir. Orgiitsel bagliligin, performans, devamsizlik, ise gec

YW.E.Shafer,Ethical Pressure, Organizational-Professional Conflictand Work Outcomes Among Management
Accountants. Journal of Business Ethics VVol.8,Amsterdam,2002,s. 265

2H.P.Gunz,-S.P. Gunz, Professional/Organizational CommitmentandJobSatisfactionforEmployedLawyers. Human
Relations,Vol. 47, yy,1994,5.826

%J.E.Wallace, Corporatist Control and Organizational Commitment Among Professionals The Case of Lawyers
Working in Law Firm. Social Forces,Vol. 7,0ksford,1995,s. 811
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kalma, stres ve isten ayrilma niyeti gibi is davranislariyla olan iliskileri {izerine de

cesitli arastirmalar yapilmistir.
4.1 Diisiik Orgiitsel Baghlik

Bu orgiitsel baglilikta is goren orglite giiclii bir sekilde bagliligi s6z konusu
degildir fakat kendisini mesleginin gerektirdigi ve Orgilit agisinda gerekli olan
gelisimlere agiktir. dolayisiyla, is gorenin sadakati da az olmaktadir. Bu bagliliga
olanlara duygusuz is gorenler baglilig1 da denildigi sdylenebilir. Bu baglilikta 6rgiit
i¢i sikayet ve sikintiy1 da beraberinde getirdiginden hizmet sunumunda aksamalara
da neden olmaktadir. Bu durum orgiitiin otoritesini zedeleyerek giivenilirligini tartigir
duruma getirmektedir. Devamlilik, is gorenin orgiitine yapmis oldugu yatirimlardan
dolay1 kalma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar. Emeklilik hakki, kidem,
kariyer, is arkadaslari ile yakin iliskiler ve yaptigi ise iliskin edindigi Ozel
yeteneklerdir. Disiik baglilik diizeyi ya da devamlilik bagliligi bireyin orgiitii ile
olan psikolojik olarak giigsiizliigli olarak sdylenebilir. Bundan dolayr diisiik
derecesine sahip i gOrenler Orgiitler i¢in istenmeyen elemanlar olarak
adlandirilabilir. Ciinkii bu tiir i gorenler ilk seferinde bagli bulunduklar1 diger bir

orgiite gecebilmeyi istemektedirler.

Orgiite diisiik derecede bagliligi olan is goren kisisel gorevlerle ilgili
sorumluluklarin kisisel gorevlerde verimin azaldigr goriildiigii gibi grup baglihigin
saglanmasinda da en az gayreti gosterirler. Bu nedenden dolay:r bu tiir is gorenler
orgiit icerisinde ruhsuz is gorenler olarak adlandirilir. Diislik seviyede oOrgiitsel
baglihik dedikodu itiraz ve sikayetlerle neticelendiginden oOtiirli Orglite zarar
gelmekte, oOrgiitle iliskide olan kisilerin kendine olan giliveni kaybolmakta yeni

olgulara kars1 uyumsuzluk ve gelir giderleri olusmaktadir.?
4.2. Thmh Orgiitsel Baghhk

Is goren deneyimlidir. Fakat orgiitsel baglilig1 diisiik haldedir. Orta diizey
baglilik bireyin i¢inde bulundugu 6rgiitiin amag hedef politika ve faaliyetlerini kabul

etmesine ragmen tam olarak Orgiite karsi kendisini ait hissetmemesi durumudur.

"H.Kog, Orgiitsel Baglilik ve Sadakat iliskisi ,Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,C.8,5.28,yy,2009,5.211
?L.Bayram,”Y6netimde Yeni Bir Paradigma,Orgiitsel Baglilik “,Sayistay Dergisi,S.59,Ankara,2005,s.135
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Iliml1 orgiitsel baghlik orgiitiin verimsiz islemine kararsizlik gibi olumsuz sonuglar
dogurabilir. Dolayistyla, bireyler genellikle orgilitiin beklenti ve isteklerini karsilama
yoniinde tutum ve davranislar sergilese de kisisel degerleri ile orgiitsel beklentileri
kars1 karsiya geldigi durumlarda sorunlara neden olurlar.! “Bu baghlik diizeyi ise
sekilsel baglilik ya da Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik siniflamasinda yer alan
normatif baglilifi (normative) orgiitsel baglilik olarak adlandirilabilir. Bu baglilik
diizeyinde bireyin Orgiitte kalmay1 kendisi i¢in bir gorev olarak goérmesi ve Orgiitiine

baglilik goéstermesinin dogru oldugunu hissetmesi etkili olmaktadir.”

Bu baglamda
is goren Orgiite karst bir minnettarlik hissi sonucunda kendisine ihtiya¢ duyulacagi

inanciyla orgiitte kalmasinin en dogru davranis olduguna inanmaktadir.
4.3.Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Is goren orgiitiine son derece orgiitsel baghlik diizeyindedir. Is gérenler isin
kendisinden orgiit igi iliskilerden orgiitsel adaletten memnuniyetleri yiiksektir. Orgiit
acisindan etkili ve verimli sonuglar ortaya ¢ikarmasina ragmen is gorenin gelismesini
ve hareketlilik firsatlarini kisitlamasi gibi olumsuz durumlarda gozlenebilmektedir.
Bireyin icinde bulundugu oOrgiitiiniin amag¢ ve hedeflerini kabul ettigi tim deger
yargilart benimsedigi, orglitiiyle 6zdeslestigi baglandig1 ve kendisini adadig1 baglilik
diizeyidir. Birey bu baghlk diizeyinde Orgiitin ama¢ ve hedeflerinin
gerceklesebilmesi icin gerekli tiim cabay1 sarf etmektedir. Bununla birlikte orgiitte
kalmak icin siddetli bir arzu hissetmektedir. Orgiitsel bagliligm yiikse diizeyde
olmast Allen ve Meyer’e gore duygusal baglilik bireyleri orgiite duygusal olarak
baglayan ve i¢inde bulunduklar orgiitiin liyesi olmaktan dolayr memnun olmalarini

saglayan bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki bir uzlagmadan ortaya ¢ikmaktadir.?
4.4.Baghlik ve Performans

Is gdrenin yaptig1 isin tatmini hem islerinden hem de is yerlerinden memnun
olmalaridir. Baglilik ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen Zajac bu iliskinin

cok zayif oldugunu belirtmistir. Bu zayif iligkinin en 6nemli sebebi ise ekonomik

lKog:,s.206

2Kog:,s.206

%Y .Wiener, “Commitment in Organization a Normaticlliew ”,Academy of Management Review,yy,1982, C.1,
S.3,5.423
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sartlar beklentiler ve ailevi zorunluluklardir. Yiiksek iicret, sosyal imkéanlar,
odiillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmas1 orgiitsel baglilik ile
performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkilerken, maddi beklentilerin diisiik
olmasi ise bu iliskiyi olumlu yonde etkileyebilmektedir.! Yapilan baska bir
aragtirmaya gore ise is goOrenlerin baglilik diizeylerinin genel oOrgiitsel baglilik
diizeylerinden daha giiclii performans derecesiyle iliskisi belirtilmistir.? s gérenin
beklentilerinin yani iicret yiikselme sosyal imkanlar yiiksek olmasi performansini

olumsuz etkileyerek orgiitsel baglilik seviyesinin diisiik olmasina yol agabilir.
4.5.Baghhk ve Devamsizlik

Is gorenin kendi arzusuyla kaza saghk miicbir nedenler diginda ise
gelmemesiyle devamsizlik durumu ortaya c¢ikar. Bu durum is gorenin
insiyatifindedir. Orgiitse bagliligm artirilmasi devamsizligi azaltacaktir. Diger bir
ifadeyle orgiitsel baglilik derecesiyle devamsizlik arasinda olumsuz iliski vardir.®
Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olan is gorenlerde devamsizlik gdzlenmemektedir.
yapilan arastirmalarda devamsizlikla orgiitsel baglilik arasinda iliskilerin ¢ok giiclii
olmadigina dair bazi arastirmalar olmasina ragmen yoneticiler tarafindan

devamsizlikla baglilik arasindaki iliski goz ardi edilmemelidir.
4.6.Baghhk ve Ise Ge¢ Kalma

Orgiitsel bagliligin calisanin devamsizlig1 {izerindeki etkileri konusunda
birgok aragtirma yapilmistir. Bagliligin devamsizlikla iligkileri konusunda yapilan bu
aragtirmalarda, birbirinden farkli sonuglar elde edilmistir. Orgiite baghlik diizeyleri
fazla olan ¢alisanlarin ise devamsizliklarinin, bagliligi az olan bireylere gore onemli
derecede az oldugunu belirtmislerdir. Ancak, literatiirde bu iligkinin ¢ok gliclii
olmadigina dair gesitli arastirmalar da bulunmaktadir.* Tsui ve arkadaslari

devamsizligin, daha geng, kidemi az, evli, kadin, az egitim almis ve zenci

1J.F. Breet,W.L. Cron- JR.J.W Slocum, Economic Dependency on Work: A Moderator of the Relation ship
Between Organizational Commitmentand Performance. Academy of Management Journal,Vol.38,
NewYork, 1995,s. 261

2D.D.Gilder, “Commitment, TrustAndWorkBehavour, The Case of ContingentWorkers” PersonalReview, Vol.32,
Amsterdam, 2003 ,s.604

3 M.Wooden,“Labour Absence in Australia, An Overview of Dimensions, Causesand Remedial Strategies”,
Australian Bulletin of Labour,Vol.21,Albury,1995, s.327

“H.L Angle- J.L Perry, An Empirical Assesment of Organizational Commitment and Organizational
Effectiveness, AdministrativeScience Quarterly,\Vol.26.Cornell, 1981,s. 10
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calisanlarda daha yiliksek c¢iktigini ortaya koymuslardir. Devamsizlik, daha diisiik
baglilig1 temsil eden bu kisisel demografik degiskenlerin bir sonucu olarak ortaya
cikmakla birlikte, c¢alisanlarin kendilerine 06zel durumlart da devamsizlig

etkilemektedir."
5.7.Baghhk Is Giicii Devir Oram ve Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel bagliligin en onemli davramssal sonuglarindan birisi de, calisan
devir orani veya diger bir ifadeyle ¢alisanin isten ayrilma egilimidir. Yiiksek calisan
devir oram1 orgiitler igin genellikle istenmeyen bir durumdur. Orgiitiin is giicii
teminini ve ise alistirma maliyetlerini arttirmaktadir. Bir personelin igten ayrilmasi ve
yerine yeni bir personelin alinmasi, personel alim ilanlari, se¢me sinavlari, testler, ise
alma, yerlestirme ve iicretlendirme gibi ¢alisana yonelik hizmetler i¢in ek yardimei
hizmetler yaratilmakta ve bunlarin hepsi de ayri bir maliyet unsuru olarak ortaya
cikmaktadir. Ayrica tecriibesizligin vermis oldugu verim diistikliigii, hatalar, is

kazalar1 ve iiretim kayiplari da yeni maliyetlere neden olmaktadir.”

Arastirmalarda bu konuyla ilgili bir¢ok kaynak mevcuttur. Duygusal
normatif, devamlilik ve ise bagliligin, isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi
isten ayrilma niyetinde kuvvetli etkiye sahip degiskenin ise baglilik oldugunu Cakar
ve Ceylan (2005) aragtirmalarin da ortaya koymuslardir. Alternatif is imkanlarinin
coklugu orgiitsel baglilikla olumsuz bir iliski icerisindedir. Is géren is yerindeki
sartlardan memnun degilse ve is olanaklar1 da ¢oksa isten ayrilma niyetini tasiyacak

bu da orgiitsel verimliligini ve baglhiligin1 olumsuz sekilde etkileyecektir.

1A.S.Tsui - T.D.Egan -C.A. O'Reilly, Being Different Relational Demography and Organizational Attachment.
Administrative Science Quarterly, VVol. 37,California,1992,5.555
2F Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler. Istanbul, 1975,5.109
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UCUNCU BOLUM
DiYARBAKIR AGIZ VE DiS SAGLIGI CALISANLARINDA iS DOYUMU
VE ORGUTSEL BAGLILIK
1-DIYARBAKIR AGIZ VE DiS SAGLIGI MERKEZINE ILiSKiN
TEMEL BIiLGILER

1.1.Faal Kapasite

Diyarbakir Agiz ve dis hastanesi merkezi baghekimligi 15 Nisan 1999
yilindal0iinit kapasiteyle biinyesinde 15 hekim 8 Hemsire 20ye yakin personeli ile
hizmet vermektedir. 2003 yilinda ise 20tinite 20 hekim ve 10 hemsire.2004 yilinda
ise 30 tnite 25 hekim ve 13 hemsire olarak hizmet vermeye devam etmistir. Diger
yillara bakildiginda ise Agiz ve Dis sagligi merkezinde (ADSM) hekim, hemsire ve
diger personel dagiliminda her yil bir 6nceki yillara gére artan iinite sayisina paralel
calisan sayisinin da arttigi gézlenmistir.02.01.2013 yilina geldiginde ise bu orana
bakanlik onayi ile Ergani, Bismil, Silvan ADSM’yi Biinyesine katarak hizmetini

stirdliirmiis mevcut personel sayisini 231 kisiye ¢ikartmistir.
Diyarbakir ADSM Bashekimligi ve Bagh Kuruluslar: Personelleri;
- 1AnaBina

- 66 Dis Hekimi (1 Bashekim, 2 Bashekim Yardimcisi, 4 Doktorali Dis
Hekimi) (1Cene Cerrahi, 10rtodonti, 2 Periodontoloji), 6 Gegici Gorevli
Giden Dis Hekimi,53 Dis Hekimi)

- 1 Hastane Miidiirii,
- 1 Miidiir Yardimcist,
- 1 Eczaci,

- 26 Hemsire (2 Gegici Gorevli Gelen Hemsire, 1Gegici Gorevli Giden

Hemsire)

- 4 Dis Klinik Yardimcist,
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55 Diger Personel ile Toplam 154 kisi
Baglar Semt Poliklinigi;

22 Dis Hekimi (1 Doktorali Dis Hekimi (Restoratif Dis Tedavisi), 1
Gegici Gorevli Giden Dis Hekimi, 2 Gegici Gorevli Gelen Dis Hekimi )

8 Hemsire,

1 Klinik Yardimcisi,

6 Diger Personel, Toplam 37 kisi

Bismil Dis Tedavi Protez Merkezi;

8 Dis Hekimi

2 Dis Protez Teknisyeni, Toplam 10 kisi

Silvan Dis Poliklinigi;

9 Dis Hekimi,

3 Hemsire (Gegici Gorevle Gelen),

1 Dis Klinik Yardimeisi,1 Dis Protez Teknisyent,

3 Hizmetli ( Gegici Gorevli Gelen) olmak iizere; Toplam 17 kisi
Ergani Dis Poliklinigi;

9 Dis Hekimil Ebe (Gegici Gorevli Gelen)

3 Dis Protez Teknisyeni ( 1 Gegici Gorevli Gelen)Toplam 13 kisi olmak
tizere bagl birimlerle birlikte toplam 231 kisi ile en son tibbi ve teknolojik
gelismeleri kullanarak modern, rahat bir ortamda muayene ve tedavi

hizmetlerini sunmaktadir.
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Tablo 1. Personel Dagilim Cetveline Gore Personel Sayisi

Personel dagilim
Unvan cetveli (PDC) Mevcut
Person
Kadro el
Dis Tabibi 84 114
Anestezi Teknisyeni 1
Dis Klinik Yardimcisi 13 6
Dis Teknisyeni 26 15
Hemgsire 40 38
Laboratuar 1
Teknisyeni
Rontgen Teknisyeni 8 10
Sosyal Calismaci 1
Tibbi Sekreter 7 8
Toplum Saghgi 2 4
Teknisyeni

Kaynak: Diyarbakir Agiz ve Dis Saghg Merkezi Bilgi Islem Arsivi (16.05.2013)
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Tablo 2. Personel Dagilim Cetveline Gore Personel Oram

PERSONEL DAGILIM CETVELINE GORE
PERSONEL ORANLARI

114

120
100
80
60
40
20

@ Pdc Kadro

0O Mevcut
Personel

Dis Tahibi  Dis Klinik Dis Hemsire  Rontgen Saghk
Yard. teknisyeni Tek. Mem.

Kaynak:Agiz ve Dis Sagligi Merkezi Bilgi Islem Arsivi

Tablodan anlasilacagi lizerine dagilimda hekim sayisinda yeterli sayiya
ulagmis iken Hemsire sayisinin Hekim sayisinin yarist kadar bir sayiya ulagamamasi
dikkat c¢ekmektedir. Dolayisiyla yogun olarak calisilan dis hastanesindeki
hemsirelerin is yiikiiniin fazlaligin1 ortaya g¢ikarmigtir. Artan talep ve hizmetin
karsilanmasi i¢in yOneticilerin acilen bu durumu diizeltme politikalar1 olusturmaya

calistinip Eksik Hemsire sayisini arttirmaya caligmalidirlar.
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1.2.insan Kaynaklar1 Yonetimi

Diyarbakir dis hastanesinde insan kaynaklar1 yerine personel sube adi altinda
hizmetini sunmaktadir. Bu birim biinyesinde ilce ADSM” ler mevcuttur. Baglar semt

polikliniginde merkeze bagli olarak faaliyetlerini siirdiirmektedir.

Tablo 3. Hizmet Alim Personel Tablosu (Mayis 2013)

Bilgisayar Elemani (Hiz. Alimi) 44
Gilivenlik Personeli (Hiz. Alimzi) 18
Temizlik Personeli (Hiz. Alimi) 27
Bakim —Onarim (Hiz. Alimi) 4
Toplam 93

Tablo 4. Hizmet Alim Personeli Dagilim Oranlan

HIZMET ALIMI PERSONELI DAGILIM ORANLARI

O OTOMASYON
OGUVENLIK

B TEMIZLIK

O BAKIM-ONARIM

Kaynak: Agiz ve Dis Saghg Merkezi Bilgi Islem Arsivi

Diyarbakir Agiz ve Dis Saghigi Merkezinin hizmet alim tablosu
incelendiginde toplam personel sayisinin yarisindan fazlasinin Sirket elamani oldugu

anlasilmaktadir. Dolayisiyla bu durum. Hastanelerin hizmet ihtiyacin1 artik
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sOzlesmeli personelden karsiladigi kadrolu personelin az bulundugu sonucunu ortaya

cikarmistir

2.ARASTIRMANIN ISTATISTIKSEL ANALIZI

Aragtirma verilerinin istatistiksel degerlendirmesinde SPSS 12.0 for Windows
istatistik paket programi kullanilmustir. Olgiimsel degiskenler ortalama =+ standart
sapma (SD) ile, kategorik degiskenler say1 ve yiizde (%) ile sunulmustur. Verilerin
normal dagilima uyup uymadigina bakilmistir. Normal dagilim gosteren; Iki
secenekli gruplarda ortalama karsilagilmasinda student testi, ikiden ¢ok segenekli
gruplamalarda ortalama karsilagtirmasinda ise tek yonlii varyant analizi
kullanilmigtir. Nitel degiskenlerin gruplar arasi karsilastirilmasi Chi-kare (y2) testi
analizi yapilmistir. Ayrica degiskenler arasindaki iliskiyi hesaplamada Pearson ve
sperman korelasyon analizi uygulanmistir. Anket Sorularinin gegerlilik ve giivenirlik
analizinde de Cronbach Alfa ve Faktor analizi uygulanmistir. Hipotezler ¢ift yonlii

olup, p<0.05 ise istatistiksel olarak anlamli1 sonug kabul edilmistir.

Tablo S . Cevaplanan / Cevaplanmayan Sorularin Sayilar1/ Yiizdeleri

Cevaplanan | Cevaplanmayan %
Is Tatmini 1 94 1| 1.06%
Is Tatmini 2 92 3| 3.26%
Is Tatmini 3 93 2| 2.15%
Is Tatmini 4 95 0| 0.00%
Is Tatmini 5 95 0| 0.00%
Is Tatmini 6 93 2| 2.15%
Is Tatmini 7 87 8| 9.20%
Is Tatmini 8 95 0| 0.00%
Is Tatmini 9 78 17 | 21.79%
Is Tatmini 10 93 2| 2.15%
Is Tatmini 11 93 2| 2.15%
Is Tatmini 12 94 1| 1.06%
Is Tatmini 13 94 1| 1.06%
Is Tatmini 14 93 2| 2.15%
Is Tatmini 15 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 1 94 1| 1.06%
Kurumsal Baglilik 2 94 1] 1.06%
Kurumsal Baglilik 3 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 4 93 2| 2.15%
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Kurumsal Baglilik 5 94 1| 1.06%
Kurumsal Baglilik 6 94 1| 1.06%
Kurumsal Baglilik 7 94 1| 1.06%
Kurumsal Baglilik 8 94 1| 1.06%
Kurumsal Baglilik 9 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 10 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 11 94 1| 1.06%
Kurumsal Baglilik 12 92 3| 3.26%
Kurumsal Baglilik 13 94 1] 1.06%
Kurumsal Baglilik 14 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 15 94 1| 1.06%
Kurumsal Baglilik 16 92 3| 3.26%
Kurumsal Baglilik 17 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 18 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 19 92 3| 3.26%
Kurumsal Baglilik 20 93 2| 2.15%
Kurumsal Baglilik 21 92 3| 3.26%
Kurumsal Baglilik 22 91 4| 4.40%
Kurumsal Baglilik 23 92 3| 3.26%
Kurumsal Baglilik 24 92 3| 3.26%
Cinsiyetiniz 91 4| 4.40%
Yasiniz 91 4| 4.40%
Egitim Seviyesi 87 8] 9.20%
Gorev Siiresi 85 10 | 11.76%
Birim 95 0| 0.00%

2.1. Ankete Eksik Verilen Cevaplarm Analizi

Tablodan anlasilacag: iizerine yalnizca dort soruda cevaplanmama oranlariin
diger sorulara nazaran daha dazla oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bunlar is tatmini ile
ilgili 7.ve 9. Sorular ile egitim seviyesi ve gorev siiresi sorulari is tatmini ile ilgili
sorulardaki cevaplanmama orami aslinda beklenen bir durumu ifade etmektedir.
Yedinci soru kisinin igini yaparken takdir edilme duygusunu belirtmektedir.
Dokuzuncu soruda hekimin verdigi destek ve rehberlik ile ilgilidir. Bu sorular
pozisyon olarak altta bulunan kisilerce cevaplanmasi beklenen sorular olup hemsire
vb. Dolayisiyla doktorlarin bu sorulart cevaplamamis olmalari beklenen bir
durumdur. Cevaplanmayan diger iki soru ise egitim seviyesi ve gorev siiresi ile ilgili
sorulardan olup bu sorulardaki cevaplanmama orani da aslinda ¢ok yiiksek bir say1y1
ifade etmemektedir(yiizde 10 un altinda). Bu nedenle endiselenecek bir durum gibi

goriilmemektedir. Ancak bu sorular denegin kim oldugunu tespite yarayabilecek
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sorular oldugu icin, Ankete katilanlar bu sorular1 kasten cevaplamamis olabilirler.
Yine de bu durumun c¢alismanin sithhatine oOnemli bir etken olmasi
diistiniilmemektedir. Ankette is tatmini ile ilgili 15 soru kurumsal baglilik ile ilgilide

24 soru bulunmaktadir.

2.2.Giivenilirlik Analizi

Analizin ikinci asamasinda bu iki kavramla ilgili sorularin giivenilirligini
6lgmek igin Cronbach Alfa testi yapilmustir.! Bunun igin, SPSS Programi
kullanilmistir. Bu testlerin sonuglar1 tablo 6’da gdsterilmistir. Is tatmini ile ilgili
sorularin giivenilirlik degeri (Cronbach Alfa) 0.867 oldugu goriilmektedir. Bu ilk 15
sorunun bir kavrami dl¢tiiglinii gostermektedir. Kurumsal baglilik ile ilgili sorularin
giivenilirlik degerinin ise 0.6621 oldugu goriilmektedir. Bu da 16 ile 39 sorulan

sorularin bir kavramla iligkili oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. is Tatmini ve Kurumsal Baghlik Degiskenlerinin Gecerlilik

Istatistikleri
Cronbach Alfa Soru Sayisi
Is Tatmini 0.867 15
Kurumsal Baglilik 0.662 24

Tablo 6, kurumsal baglilik ile ilgili sorularin giivenilirlik degerinin is tatmini
ile ilgili sorularin giivenilirlik degerine nazaran daha diisiik oldugunu gdstermektedir.
Ancak, her iki deger de kabul edilebilir sinirlar i¢indedir. Cronbach Alfa degeri 0.60
ve lizerinde ise kullanilabilir. 0.70’in {izerinde olmasi kabul edilebilir. Degerin
0.80’nin tizerinde olmasi ise Olgegin ¢ok giivenilir oldugunu gosterir. Kisaca, is
tatmini ile ilgili sorular1 kullanarak bir 6l¢ek olusturmak ¢ok makuldiir. Kurumsal
baglilik ile ilgili sorular1 kullanarak bir 6l¢ek olusturmak da kabul edilebilir.
Analizlerin geri kalan kisminda bu sorular kullanilarak 6l¢ekler olusturuldu ve daha
sonraki analizler bu 6lgekler kullanilarak yapildi. Olgekler olusturulmadan énce,
cevaplanmayan sorular, o soru icin verilen cevaplarin ortalamalar1 ile degistirildi.

Olgekler, asagidaki formiillere gére olusturulmustur.

! B.A Koksal, statistik Analiz Metotlari, istanbul,1994,5.52
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Is tatmin ve orgiitsel baglihk sorular1 asagida gosterildigi  gibi

gruplandirilarak yapilmistir.

Is tatmini = (S1 +S2 + S3 + S4 + S5+ S6 + S7 + S8 + S9 + S10 + S11 + S12
+S13+S14+S15)/15

Kurumsal baghlik = (S16 + S17 + S18 + S19 + S20 + S21 + S22 + S23 + S24
+$25 + S26 + S27 + S28 + 529 + S30 + S31 + $32 + S33 + $34 + S35 + 36 + S37
+S38 + S39) /

3.DEMOGRAFIK ANALIZ

3.1. Is Tatmini ile Demografik Faktor Arasindaki liski

Analizlere, degiskenleri tamimlayic1 istatistikleri inceleyerek devam
edilmistir. Tablo 7°de, ¢alismada kullanilan biitiin degiskenlerin (olusturulan iki
Olgek de dahil) tanimlayict istatistikleri goriilebilmektedir. Tablo 7 deki degerler

incelendiginde su sonuglar ortaya ¢ikartilmastir.
3.1.1.Cinsiyet ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Ankete katilanlarin 57 sini (%63unu) kadinlar, 34unu (%37sini) de erkekler
olusturmaktadir. Cinsiyet sorusun 4 kisi cevapsiz biraktigi i¢in bu sayilarin toplami
91 dir. Is tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski goriilmemistir (r = 0.027,
p=0.803).

Tablo 7. Tammlayia1 Istatistikler

Say1 %
Meslek
Hekim 55 58%
Hemgire 40 42%
Cinsiyet
Kadin 57 63%
Erkek 34 37%
Yas
<=25 5 5%
26-35 49 54%
36-45 26 29%
10 11%
46-55
>=55 1 1%
En son bitirilen okul
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Lise 4 5%

On lisans 22 25%

Lisans 20 23%

Master 34 39%

Doktora 7 8%
Gorev siiresi

<=5 45 53%

6-10 25 29%

11-15 8 9%

16-20 5 6%

21-25 1 1%

>=26 1 1%
Birim

Entegreler 30 32%

Pedodonti 2 2%

Endodonti 2 2%

Periyodonti 2 2%

Ordodonti 1 1%

Kalite 1 1%

Diger 57 60%

Ortalama | Std. Sapma Enaz | En ¢ok

Is tatmini 2.55 0.68 | 1.33 4.13
Kurumsal baghhik 2.86 0.43| 1.58 3.96

3.1.2.Yas ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Ankete katilanlarin 551 (%58) hekim, 401 (%42) hemsiredir. Ankete
katilanlarin yas dagilimi su sekildedir. Yirmi bes yas ve altinda yalnizca bes kisi
vardir. Elli bes yas ve lizerinde ise yalnizca bir kisi vardir. Yani, Hekim ve
Hemsirelerin ¢gogunlugunun (%94unun) yas1 26 ile 55 yas arasindadir. Bunlarin da
%54u 26 ile 35 yas arasindadir. Hekim ve Hemsirelerin yaslar1 dagilimi tam da
beklendigi gibidir. Saglik hizmetleri 6rgiin egitim bittikten kisa bir sure sonra (erken
2011 yaslarda) baslamakta, emeklilik yasina kadar (50°li yaslar) da devam etmektedir.
Bu smirlar1 asan Hekim ve Hemsire sayis1 beklendigi gibi ¢ok azdir. Yas ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliski goriilmemistir (r = -0.136, p = 0.200). SPSS for
Windows programina gore makul degerler sifir(0) araliginda degerler olarak kabiil

edilmektedir.Bundan dolay1 anlamlilik goriilmemektedir.

3.1.3.Egitim Durumu ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Egitim seviyesi ile ilgili dagilim incelendiginde Lise mezunu yalmzca dort

kisi bulundugu Doktora seviyesinde egitim alan kisi sayis1 ise 7’dir Ankete
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katilanlarin yaklagik yaris1 (%48’1) on-lisans ya da lisans diplomasina sahiptir.
Onemli bir kism1 da (%39’u) Master(Yiiksek Lisans) diplomasina sahiptir. Bu
sayilar, saglik hizmetlerinin olduk¢a egitimli kisilerce saglandigini gostermektedir.
Egitim durumu ile is tatmini arasinda anlamli bir iligski gériilmemistir.(r = -0.153, p =

0.158).

3.1.4. Gorev Siiresi ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Calismaya katilan is gorenlerin kidem siirelerini inceledigin de Ankete
katilanlarin gorev siireleri ile ilgili degerlere bakildiginda su sonuglar ortaya
cikmaktadir. Ankete katilanlarin yarisindan fazlasinin (%353) bes yil ya da daha az
stiredir gorev yapmaktadir. Yaklasik tigte biri (%29) 6 ile 10 yil arasinda gorev
yapmistir.  On yildan fazla gorev yapan kisi sayisi ise yalnizca 15(%17)’tir. Bu
degerler saglik hizmetlerinde gorev yapilan birim acisindan oldukga yiiksek bir
hareketlilik oldugunu gostermektedir. Bu da aslinda iilkemiz agisindan (hemen
hemen biitiin devlet memurluklar1 agisindan) beklenen bir durumdur. Ulkemizde
neredeyse biitiin devlet memurluklarinda rotasyon sistemi vardir. Dolayisiyla da bir
kisinin bir yerde ¢alisma suresi on yil1 gegmesi ¢ok da beklenmez. Gorev Stiresi ile is

tatmini arasinda anlaml bir iliski goriilmemistir. (r = 0.128, p = 0.244).

3.1.5. Cahisilan Birim ile s Tatmini Arasindaki Iliski

Ankete katilanlarin gérev yaptiklari birimler ile ilgili dagilima bakildiginda
bu dagilimin ¢ok heterojen oldugu goriilmektedir. Oyle ki, ayn1 birimde gérev yapan
Hekim ve Hemsire sayisi iki elin parmaklarini gegmeyecek kadardir. Entegrelerde
gorev yapan Hekim ve Hemsire sayis1 toplam 30°dur. Ancak bu 30 kisi, alt1 degisik
entegrelerde gorev yapmaktadir. Herhangi bir kategoriye koyulamayan Hekim ve
Hemsire sayist da, 57°dir (‘diger’ kategorisi, %60). Bu degiskenin dagiliminin ¢ok
heterojen olmasi ve kategoriler i¢cindeki Hekim ve Hemsire sayilarinin az olmasi
calisma sonuglarin1 goérev yapilan birim acisindan degerlendirmeyi imkansiz

kilmaktadir.
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3.2.Is Tatmini ve Kurumsal Baghligin Demografik Degiskenle iliskisi

Analizlerin bir sonraki asamasinda, is tatmini ve kurumsal bagliligin
demografik degiskenlerle ikili iligkileri incelenmistir. Bunlarin sonuglar1 tablo 8’de
gosterilmektedir. Analizlerin bu asamasinda sunlari da not etmek gerekiyor. Yas,
egitim durumu ve gorev siiresi degiskenlerinde bazi kategorilerde ¢ok az Ankete
katilan bulundugu i¢in bu degiskenleri yeniden kodlamak gerekmistir. Yas degiskeni
iki kategorili bir degiskene cevrilmistir. Birinci kategori 35 yas ve altini, ikinci
kategori de 35 yas iistiinii kapsamaktadir. Bunu yaparken degisimleri g6z oniinde
bulundurmak gerekmektedir. Boylece kategorileri asagir yukar1 esit biiyiikliikte

olusturulmasi saglanmstir.

3.2.1. Cinsiyet ile Kurumsal Baghlik Arasmndaki Iliski ve Kurumsal

Baghih@in Egitim Seviyesi ile Gorev Siiresi Iliskisi

Egitim durumu degiskeni de ii¢ kategoriye indirgenmistir. Soyle ki; lise ve
on-lisans kategorilerini bir kategori, Master ve doktora kategorileri de bir diger
kategori olarak siniflandirilmistir. Lisans kategorisini oldugu gibi birakilmigtir. Bunu
yaparken insanlardaki algi g6z oniinde tutulmustur. Toplumda, dort yillik fakdilte
mezunu olmak egitim agisindan bir doniim noktasi, bunun {izerine yiiksek lisans
egitimi (master) ya da doktora almis olmak da ikinci bir doniim noktasi olarak
algilanmaktadir. Onun icin lisans kategorisi oldugu gibi birakilmistir. Lisansin
altindaki ve tizerindeki kategorileri kendi iglerinde birlestirilmistir. Gorev siiresi
degiskeni iki kategoriye indirgenmistir. Bes yil ve alt1 bir kategori, bes y1l ve tizeri de
diger bir kategori olarak olusturulmaktadir. Bunu yaparken de dagilim g6z oniinde
tutulmustur. Ankete katilanlarin yarisindan ¢ogu, bes yil ve alt1 gérev suresine sahip

oldugu goriilmektedir.

4. 1S TATMINI ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ANALIZ
4.1.1s Tatmini ve Kurumsal Baghlik Iliskisi

Son olarak da arastirmanin ana degiskenleri olan is tatmini ve kurumsal
baghilik degiskenlerine bakildiginda sunlar goriilmektedir. Bu degiskenler dlgekler

olduklari i¢in (yani, anket sorularina verilen cevaplarin ortalamalar1 olduklar1 igin)
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tabloda frekans ve yiizde dagilimlar1 yerine ortalama, standart sapma, en az ve en ¢ok
degerleri gosterilmistir. Bu degerlere bakildiginda deneklerin is tatmini ile ilgili
sorulara verilen cevaplarin ortalamasinin 2.58, kurumsal baglhlik ile ilgili sorulara
verilen cevaplarin ortalamasinin da 2.986 oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlerin
standart sapmalarina bakildiginda ise is tatmininin standart sapmasinin (0.68)
kurumsal bagliligin standart sapmasinin (0.43) yaklasik bir bucuk kati oldugu
goriilmektedir. Bu durum, ankete katilanlarin is tatmini agisindan, kurumsal bagliliga
nazaran daha heterojen oldugunu gostermektedir. Degiskenlerin en az ve en ¢ok

degerleri de bu iddiay1 destekler niteliktedir.

Tablo 8. Is Tatmini ve Kurumsal Bagihgin Demografik Degiskenlerle ikili

Tliskileri

Is Tatmini

Ortalama t-degeri p degeri
kadin 2.55 -0.25 0.80

251

erkek
<=35 2.60 1.05 0.30
>35 2.45
<=5 2.48 -0.77 0.45
>5 2.60

Ortalama F-degeri p degeri
Lise - on-lisans 2.66 0.91 0.41
Lisans 2.52
Master - Doktora 2.43

Kurumsal Baghhk

Ortalama t-degeri p degeri
kadin 2.88 -0.51 0.61
erkek 2.83
<=35 2.83 -0.90 0.37
>35 291
<=5 2.87 -0.15 0.88
>5 2.89
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Ortalama F-degeri p degeri

Lise - én-lisans 3.02 2.97 0.06
Lisans 2.91
Master - Doktora 2.77

Anket sorular1 Olgeklendirilip, ortalamalar1 alindigi i¢in analizlerde
parametrik test varsayimlari kullanilmigtir. Demografik degiskenleri bu sekilde
yeniden olusturduktan sonra da uygun istatistikleri kullanarak ikili iliskileri
incelenmistir. Bagimsiz degiskenin ise iki kategorili ve bagimhi degiskenin
parametrik oldugu durumlarda en uygun istatistiki metot-testidir. Bagimsiz
degiskenin ii¢ ve daha fazla kategorili ve bagimli degiskenin parametrik oldugu
durumlarda en uygun istatistik de F testidir. Onun i¢in bu arastirmanin sihhati
acisindan bu arastirmada bu testler kullanilmistir. Tablo 8’de iki panel var.
Bunlardan, iistteki panel is tatmininin demografik degiskenlerle ikili iligkilerini,

alttaki panel ise kurumsal bagliligin demografik degiskenlerle iliskilerini gosteriyor.

Yine tabloda dort siitun var. Bunlardan birinci siitun bagimsiz degiskenlerin
adlarini, ikinci siitiin ortalamalari, {igiincii siitun t veya F degerlerini, dordiincii siitun
da p degerlerini gosteriyor. Bu tabloyu yorumlamak i¢in once dordiincii siituna
bakmak gerekmektedir. P degeri 0.05’ten kii¢iikk oldugu durumlarda bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski oldugu

sOylenebilir.

4.2. Analiz Sonuclar

Analizlerin son kisminda is tatmini ile kurumsal baglilik arasindaki iliski
incelenmistir. Analizler, Pearson ve Sperman korelasyon analizini kullanarak
yapilmigtir. Pearson korelasyon analizi parametrik iki degisken arasindaki iliskiyi
olgmek i¢in kullanilmigtir. Sperman korelasyon analizi ise nonparametrik sirali iki
degisken arasindaki iliskiyi Olgmek icin kullamlmistir. Is tatmini ve kurumsal
baghilik degiskenleri sirali degiskenlerin degerleri toplanarak olusturulmustur. Is
tatmini i¢in 15, kurumsal baglilik icin ise 24 degisken kullanilmistir. Dolayisiyla, bu
degiskenler, aldiklar1 degerler itibariyle parametrik degiskenlere benzemektedirler.
Ancak, bu degiskenlerin parametrik olmadigi da iddia edilebilir. Ciinkii siral
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degiskenler kullanilarak olusturulmuslardir. Onun i¢in her iki korelasyon analizini de
yapmak gerekmistir. Sonugta, ig tatmini ve kurumsal baglilik arasinda zayif pozitif
bir iliski tespit edilmistir(Pearson r =0.423, Sperman r =0.379). Her iki korelasyon
katsayisi degerleri de birbirine ¢ok yaklasik goriilmektedir. Neticede, bu katsayilar is
tatmini ve kurumsal baglilik arasinda zayif pozitif bir iliski oldugunu gosteriyor. Bu
iliski sunu gosteriyor. Is tatmini arttikca kurumsal baglilik da artiyor, is tatmini
azaldikca kurumsal baglilik da azaliyor. Bu degerler, iliskinin nedensel yonii
hakkinda bir fikir vermemistir. Yani, is tatmininin artmast mi1 kurumsal bagliligin
artmasina yol agiyor yoksa kurumsal bagliligin artmasi m1 is tatmininin artmasina yol
aciyor? Ya da, her ikisinin de birlikte artmasina ve azalmasina yol acan {i¢iincii bir
degisken mi var? Bu sorularin cevaplarim1 eldeki veriyi kullanarak o6grenmek

mumkin olmamaktadir.
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SONUC

Bu ¢aligmada, arastirma kapsamindaki is tatmini boyutlar1 ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskinin nasil gergeklestigi ve hangi degiskene gore bu iliskinin farklilik
tasidigr incelenmistir. Bu nedenle yapilan bu ¢alismada hem teorik anlamda hem de
pratik anlamda saglik sektoriine Oonemli bir katki saglayabilmesidir. Toplumsal
anlamda is tatmini ve orgiitsel bagliligin yeri diisiintildiigiinde, sadece is hayati
olarak degil toplum yasaminin biitiinii ele alinmalidir. Bunun en temel sebebi is
ortaminda karsilagilan durumlarin ve yasanilan olaylarin hem ¢ekirdek aile
diizeyinde hem de toplumsal anlamda insanlar etkileyebilmesidir. Ayrica zamanla
Kisinin isi, isyerinde sagladigi doyum kisiye yasam tatmini kazandirabilecegi gibi
bunun tam tersi durumlarda s6z konusu olabilmektedir. Kisinin isinden sagladigi
doyum, Kisinin kurumsal bagliligin1 arttirabilecegi gibi stres seviyelerini de
azaltabilmektedir. Giiniimiizde saglik calisanlarinin is tatmin Seviyelerini arttirmak
bu dogrultuda kurumsal bagliliklarini giiclendirmek adina galismalar yapilmaktadir.
Ozellikle insan kaynaklar1 birimleri, performans belirleme ve performans arttirici
stirecleri devreye sokmalart; bu siiregleri ciddiyetle ele almalar1 bunun en biiyiik
gostergesidir. Is tatmini ve orgiitsel baglilikta bu caligmanin ana unsurlarindan
birisidir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmada is gdrenin motivasyonunda is tatmini ve
orgiitsel baglilik anahtar konumundadir. Is gérenlerin 6rgiite baglanmalar1 fazladan
ve goniillii calisarak daha fazla katma deger saglamalar1 siiphesiz orgiitiin amacina
hizmet ederek rekabette 6ne ¢ikmasina yol agmistir. Kurumlarin varligini stirdiirmesi
ve biit¢elemeye dayali performanslarini siirdiirebilmeleri gereklidir. Bunun i¢in, Yeni
bir diilllendirme sisteminin olusturulmasi 6diillendirme sisteminin ortaya ¢ikmasina
yol acmustir. Dolayisiyla bu ddiillendirme sistemiyle personelin performansini
arttirmada asil itici noktanin is tatmini oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Doner sermayeye
ayrilan katki paylarimin katki hesaplanmasindaki Agiz ve Dis sagligt merkezinin
yiizdelik limitinin  yiikselmesine katkiyr  attirmustir.  Yeni  bir  biriminin
Olusturulmasiyla bu yeni birimde verimlilik adi altinda, Agiz ve Dis saghigi
merkezinde ¢alisan personelin karsilastig1 zorluklarda gbz Oniine alinmak suretiyle

stratejiler gelistirilmeli program ve projelerle (Ornegin; 6zel dinlenme tesislerinin
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olusturulmasi, ¢alisma aralarinda miizik dinletilmesi ve saglik ¢alisanlarinin biiytik
cogunlugunu bayanlarin olusturmasit sonucunda Kurum igerisinde cocuk kresi
yaptirilmast ve c¢alisan personele servis tahsisi saglanmasi vb. uygulamalar)
desteklenmelidir. Bilgi Yonetimi Aktarimi: Agiz ve dis sagligi merkezinde ¢alisan
personelin hizmetlerde kalite ve siirekliligin saglanmasi i¢in standartlarin
olusturulmasi ig yonetimine yardimci olacak g¢alisma standartlarinin hazirlanmasi
saglanmalidir. Is tatminini artirmaya yonelik Egitim Seminerleri ve Hizmet ici
egitim ¢alismalar1 yapilmalidir. Ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi bir
takim davramiglara sebep olarak Universite, Diyarbakir kamu hastaneleri birligi genel
sekreterligi is birligi yapip, agiz ve dis sagligr alaninda is tatmini ve kurumsal
baglilik ¢alismalarina yonelik ortak standartlar gelistirilmelidir. Agiz ve dis saghgi
merkezi sitesinde is tatmini ile ilgili aktivitelere yer verilmelidir. Dinlemeleri, orgiit
icindeki catismalar1 en aza indirmeleri durumunda Orgiitsel baglilikta basarili bir
¢izgiyi tutturmus olacaklardir. Yoneticiler orgiit kiiltiirine, 6rgiit iklimine ¢ok hassas
onem vererek yaklasirlarsa, Is gorenler ve orgiit agisindan orgiitsel baglilig: etkileyen
unsurlar kontrol altina alinmig olur. Kurumsal baglilik ancak yoneticiler tarafindan is
tatmin tekniklerinin tanimlanmasiyla gelisecektir. Artan rekabet ortaminda
kurumlarmn stirdiiriilebilir hizmet verebilmeleri i¢in Yoneticilerin insan kaynaklar
unsurlarina daha ¢ok 6nem vermeleri gerekmektedir. Olusturulan saglik politikalar

ve artan talep beklentileri bunu gostermektedir.
Varsayimlarin degerlendirilmesi ise su sekildedir:

i. “Is tatmini orgiitsel baghhg arttirir.” Bu varsayim tutarhidir. Ciinki, is
tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda iliski s6z konusudur. Bu iki kavram aym
zamanda isten ayrilma niyetini de etkilemektedir. Calisanlarin isten ayrilmasi
orgiitsel etkinligi artirmak a¢isindan hayati 6nem tasimaktadir. Cilinkii isten ayrilma

niyeti isletmeler agisindan 6nemli maliyetlere sebep olmaktadir.

ii. “Yas arttikca orgiitsel baghlik artar.” Ikinci varsayim da tutarlhdir.
Ciinkii, artan yas ile birlikte edinilmis tecriibe ve deneyimler kolay
kazanilmadigindan dolay: is gorenin yeni bir ise alismasinin zorlulugu ise baglilig
artirmaktadir. Dolayisiyla, is goren yasin ilerlemesi neticesi olarak isten atilma

korkusu yasamay1 goze alamamaktadir.
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ii. “Egitim diizeyi artik¢a orgiitsel baghhk azahr.” Yapilan calisma
sonucuna dayanarak bu varsayimin da tutarli oldugu séylenebilir. Clinkii giintimiiz is
gorenlerin egitim seviyelerinin artmasina paralel olarak alternatif is imkanlarinin
artis1 da goze carpmaktadir. Dolayisiyla bu durum egitimli is gorenleri, sartlar1 ve
imkanlar1 daha iyi olan is kollarina yoneltmektedir. Bu baglamda orgiitsel baglilikta

azalmaya yol agmaktadir.
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Ek.1
Saygideger Katilimet;

Bu anketin amaci1 Agiz ve dis sagligt merkezinde calisan dis hekimi ve
hemsirelerin is tatminini artirmada, Orgiitsel baglilik,etkili midir.?etkili ise etki
diizeyi hekimler ve hemsireler arasinda farki var midir. sorusunun yanitini ortaya
koymaktir.

Anket Fatma Yeter Dénmez’in Beykent Universitesindeki Yiiksek Lisans
Tezi ¢aligmasinin bir boliimiinii teskil edecektir. Bu ¢alisma Diyarbakir ADSM’de
faal olarak gbrev yapan dis hekimi ve hemsirelerin katilimini igermektedir.

Anket toplam olarak 44 sorudan olusmakta ve katilimcilarin, verilen
ifadelerle alakali “kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyoruma kadar
derecelenen (5) bes segenekten bir tanesini segmeleri suretiyle gergeklestirilecektir

Ankete katilim goniilliiliik esasina goredir. Cevaplamak istemediginiz soruyu
bos birakip atlayabilirsiniz. Vermis oldugunuz biitiin cevaplar giivenli bir ortamda
saklanacak ve sadece bu calismanin amacina yonelik olarak kullanilacaktir.Sorularin
degerlendirilmesinde birey merkezli olmayip elde edilen bilgiler tamamen grup
bazinda analiz edilecektir.

1.BOLUM KESINLIKLE KATILMIYORUM | FiKRIM KATILIYORU | KESINLIKLE

(1) (5)
(4)

1-Sahip oldugum is
giivencesi  miktari
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.

2-Aldigim maas ve
ikramiyemiktar1
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.
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KATILMIYORUM | (2) YOK(3) | M KATILIYORUM




3-Isimi yaparken
aldigim kisisel
tatmin ve yiikselme
olanagi miktari
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.

4-Isimi  yaparken
etkilesim kurdugum
ve birlikte ¢alistigim
is

arkadaslarimakimin
dan kendimi tatmin
olmus hissediyorum.

5-Amirimden
aldigim sayg1 ve adil
muamele
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.

6-Isimi yaparken
edindigim takdir
edilme duygusal
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.

7--Isimi  yaparken
edindigim takdir
edilme duygusal
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum
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7--Isimi  yaparken
edindigim takdir
edilme duygusal
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum

8-Isimi  yaparken
birlikte  ¢alistigim
arkadaslarimi

tanima sanst bulma
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.

9-Hekimimden
aldigim destek ve
rehberlik miktari
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.

10-Kurumda
yaptigim ise karsilik
olarak aldigim ticreti
adaletlilik ~ derecesi
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum.

11-Is yerimde
uygulayabilecegim

bagimsiz diislince ve
davranis bakimindan
kendimi tatmin
olmus hissediyorum
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12-Bu kurumda
gelecege yonelik
beklentilerimi
gergeklestirebilme
imkan1 bakimindan
kendimi tatmin
olmus hissediyorum

13-Is yerimdeki
diger arkadaslarima
yardim edebilme
sansi bulabilmem
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum

14-Yaptigim isin
zorluk miktari
bakimindan kendimi
tatmin olmus
hissediyorum
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2 BOLUM KESINLIKLE KATILMIYORUM | FiKRIM YOK | KATILIYORUM KESINLIKLE
KATILMIYORUM | (2) (3) KATILIYORUM
KURUMSAL (4)
. (1) (5)
BAGLILIK
1-Meslek
hayatimin geri

kalan kismini bu
kurumda
gecirmekten  ¢ok
bliyik  mutluluk
duyarim

2-Kurum disindan
insanlarla
kurumum
hakkinda konusup
tartismaktan
mutluluk duyarim

3-Gergekten  bu
kurumun
sorunlarini  kendi
sorunlarimmis

gibi hissediyorum.

4-Bu kuruma
baglandigim gibi
bagka bir kuruma
da kolayca
baglanabilecegimi
diisiiniiyorum

5- Bu kurumda
kendimi ¢ ailenin
bir pargas1’ olarak

hissetmiyorum

6Kedimibukuruma
duygusal
olarakbagl
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hissetmiyorum

Bu kurumun
benim ig¢in ¢ok
biiyiik bir
kisisel(6zel)
anlami

8-Kuruma  karsi
giiclii bir aidiyet
duygusu
hissetmiyorum.

9-Sirada bekleyen
bagska bir imkana
sahip olmadan
kurumdaki
isimden
ayrilmakla  neler
olabileceginden
korkuyor degilim.

10-Istiyor  olsam
da hemen simdi
kurumdan
ayrilmak  benim
icin  ¢ok  zor
olurdu

11-Su anda
kurumumdaki
isimden ayrilmaya
karar vermis
olsam hayatim
blyiik Olgiide alt
ist olurdu.

12-Su anda
kurumumdaki

isimden ayrilmak
bana ¢ok pahaliya
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mal olmazdi

13-Su anda
kurumumda

calismaya devam
etmem, kendi
tercthim  oldugu
kadar ayni
zamanda bir

zorunluluktur

14-Bu  kurumdan
ayrilmay1
diisiinmek i¢in ¢ok
az sebebim
olduguna
inantyorum

15-Bu  kurumdan
ayrilmay1
diisiinmek icin
gerekli baska is
alternatiflerinin
yeterli  miktarda
mevcut
olmadigina
inantyorum

16-Bu teskilat i¢in
calismaya devam
etmeyi istememin
basglica
nedenlerinden biri
ayriligin getirecegi
onemli kisisel
fedakarliklardir.
Cilinkii bir baska
kurum bana bauda
sahip oldugum
kazanim ve
imkanlari
sunmayabilir
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17-Bu  giinlerde
insanlarin daha

siklikla bir
kurumdan

digerine gecis
yaptigini
diistinliyorum

18-Bir  calisanin
kurumuna  Kkarsi

daima sadik
kalmak zoruna
olduguna
inanmiyorum.

19-Bir kurumdan
baska bir kuruma
gecmek tamamen
etik olmayan bir
davranis tarziymis
gibi gelmiyor
bana.

20-Bu teskilat i¢in
calismaya devam
etmeyi istememin
baslica
nedenlerinden
birisi  sadakatin
onemli olduguna
inanmam ve
kurumda kalmanin
bir anlamda ahlaki
bir  yiikiimliilik
oldugunu
diistinmemdir.

21-Su anda bagka

110




bir kurumdan daha
iyi sartlarda bir is
teklifi almis
olsaydim , yine de
kurumumdan
ayrilmanin  dogru
olacagini
disiinmezdim.

22- Bana bir
kurumda sadik
kalma  ogretildi.

23-Insanlar
meslek hayatinin
biiyiik bir
bolimiini  aym
kurumda c¢alisarak
gecirdigi giinlerde
bir c¢ok seyin
bugiinkiinden
daha iyi oldugunu
diistinliyorum
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3.BOLUM

Demografik bilgileriniz

1-Cinsiyetiniz nedir?

1.Erkek

2.Kadin

2-Kag yasindasiniz?

1. 25 yas altinda

2. 26-35 yas arasinda

3. 36-45 yas arasinda

4. 46-55 yas arasinda

5. 56 yas ve lizerinde
3-Tamamladiginiz en yiiksek egitim seviyesi nedir?
1. Ortaokul

2. Lise

3. Onlisans

4.4 Lisans

5. Yiksek Lisans

6.Doktora

4-Kag yildir Agiz ve Dis Sagligi merkezinde gorev yapiyorsunuz?
1. 5 y1l altinda

2.6 -10 y1l arasinda

3. 11-15 yil arasinda

4. 16-20y1l arasinda

5. 21-25y1l arasinda

6.26 yil ve izeri........coevvvninninnn. ?

5(Entegre—1-2-3-4-5-6)
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7.Engelli klinigi
8.Endodonti
9.Pedodonti
10.Periodonti
11.Ordodonti

12 Kalite

13.Diger
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