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YEMIN METNI

Doktora tezi olarak sundugum “Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini
Arasmdaki liskinin X ve Y Kusaklarina Gore Farkliliklarmin Incelenmesi”
baslikli bu ¢alismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun sekilde tarafimdan
yazildigini, yararlandigim eserlerin tamaminin kaynaklarda gdsterildigini ve
calismanin i¢inde kullanildiklar1 her yerde bunlara atif yapildigini belirtir ve

bunu onurumla dogrularim.

Zeynep HATIPOGLU



OZET

ORGUTSEL BAGLILIK ve iS TATMINi ARASINDAKI ILISKiNIN
X ve Y KUSAKLARINA GORE FARKLILIKLARININ INCELENMESI
Doktora Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dal

Damisman: Prof. Dr. Gonen DUNDAR

Agustos, 2014 — 177 sayfa

Bu calismada orgiitsel baghilik ve is tatmini arasindaki iliski X ve Y
kusaklar1 arasindaki farkliliklar diizeyinde incelenmistir. Bu amacla orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 olan “duygusal baglilik”, “devam baglihig” ve
“normatif baglilik” ile “is tatmini” arasindaki iliskiler ayr1 ayr1 agiklanmistir.
Ardindan elde edilen veriler dogrultusunda, demografik degiskenler, bagiml
ve bagimsiz degiskenler ile bu degigkenlerin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler

belirtilmistir.

Bu amaca yonelik olarak arastirmamiz; 06zel sektorde ve kamu
kurumlarinda, farkli biiyiliklik ve yapidaki kuruluslarda gerceklestirilmistir.
Arastirmaya farkli gorevlerde c¢alisan 569 kisi katilmistir.  Arastirmaya
katilanlara; Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin yam sira Orgiitsel Baglilik Olgegi
olarak Allen ve Meyer’in 1990°da gelistirdikleri ii¢ bilesenli (duygusal, devam

ve normatif) baglilik 6l¢egi ve kisisel bilgi formu kullanilmistir.

Soru formu genis bir literatiir calismasi yapildiktan sonra hazirlanmistir.
Is Tatmini Anketi olusturulurken; Minnesota s Tatmini Olcegi kullanilmistir.
Bu 6lcek Herzberg’in Cift Faktér Kurami (1965) ve Minnesota Is Uyumu
Kurami (Lofquist ve Dawis, 1978) dogrultusunda gelistirilmis olan bir 6lgektir.
Orgiitsel Baglilik Anketi olusturulurken ise Allen ve Meyer (1990) tarafindan
gelistirilen {i¢c boyutlu 6rgiitsel baglilik 6l¢eginden yararlanilmstir.



Calisma kapsaminda bankacilik-finans, egitim, gida, kimya, perakende,
elektronik, otomotiv, turizm, bilisim, tekstil gibi farkli sektorlerden veri
toplanmustir. Cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, iinvan, calisilan boliim,
sektor yapisi ve endiistri sekli dikkate alinarak X ve Y kusaklarinin farkliliklari
incelenmis, orgiitsel baglilik ve i tatminine etki eden faktdrlerin bulunmasi ve
mukayasesi hedeflenmistir. Arastirmanin Istanbul’da gerceklestirilmis olmas,

kisitlardan biridir; dolayisiyla elde edilen sonuglar genellestirilemeyebilir.

Arastirmanin sonucunda 6nemli bir bulgu olarak, X ve Y kusaklarimin
devam bagliliginin X kusaginda is tatmini lizerinde pozitif ancak anlamsiz bir
etkisi bulunmus, Y kusaginda ise negatif yonde ve anlamli bir etkisi oldugu

belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: X kusagi, Y kusagi, orgiitsel baglilik, is tatmini.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND JOB SATISFACTION DIFFERENTIATION
FROM A STUDY OF GENERATION X AND Y

Zeynep HATIPOGLU
Doctorate Thesis, Business Management Department

Supervisor: Prof. Dr. Gonen DUNDAR

August, 2014 - 177 pages

In this study organizational commitment and job satisfaction have been
reviewed in the context of differences between X and Y Generations. Thus
‘affective commitment’, ‘maintenance commitment’ and ‘normative
commitment’ which are three subtitles of organizational commitment have
been explained separately. According to the data which have found ,relations
between demographic variables, dependent and independent variables, and

their sub dimensions.

For this goal our study has been made among the foundations that have
different size and structure in both public and private sectors. 569 people who
are in different positions have been participated for the study. As well as
Minnesota Job Satisfaction Measure, as an organizational commitment
measurement Allen and Meyer’s three component commitment measure which
was developed in 1990 and personal information form have been applied to the

participations.

The question survey has been prepared after a comprehensive literature

study had been done. Minnesota Job Satisfaction Survey is a measurement

Vi



which has been developed in accordance with Minnesota Job Fit Theory
(Lofquist and Dawis, 1978) and Herzberg’s Double Factor Theory (1965).

For the study, some data have been collected from different sectors such
as banking-finance, education, food, chemistry, retail, electronic, automotive,
tourism, IT, and textile. The differences between X and Y Generations have
been viewed by considering some factors such as gender, educational level,
marital status, title, positions, sector’s structure, and industrial form. To find
and compare the factors which affect organizational commitment and job
satisfaction have been aimed. It is one of the limitations that the study has been

prepared in Istanbul; that’s why the data might not be generalized.

As an important consequence of the study, it has been found that
maintenance commitment of X and Y Generations has a positive and
meaningless effect on job satisfaction of X Generations, and it has a negative

and meaningful effect on Y Generation.

Keywords: Generation X, generation Y, organizational commitment, job

satisfaction

vii



ONSOZ

Arastirma siirecim boyunca olumlu yaklasimlari, giiler yiizii ile yiiksek
lisans donemimden bu yana beni destekleyen, kiymetli danisman hocam Prof.
Dr. Génen DUNDAR a tiim katkilar1 ve yol gdsterici tutumu nedeniyle sonsuz

tesekkiirler ediyorum.

Doktora egitimimin baslangicindan itibaren katkilarini hissettigim ve
yakin zamanda hayata vede eden rahmetli hocam Prof. Dr. Erol EREN’e,
analiz siirecimde ve tiim sorularimda daima destekci olan Dog. Dr. Omer Faruk
SIMSEK ’e, motivasyonumda c¢ok &nemli katkis1 olan sevgili hocam Prof.Dr.
Nevin DENIZ’e ve Yrd. Dog. Dr. Ali Ozgiir KARAGULLE hocama tesekkiir

ediyorum.

Ayrica desteklerini daima hissettigim hocalarim Prof. Dr. Umit
ATAMAN’a, Prof. Dr. Aysen WOLLF e ve arastirmalarim boyunca katkilarini

esirgemeyen tiim hocalarima tesekkiir ediyorum.

Her konuda danmistifim ve arastirma siirecimde onemli yardimlarinm
gordiigiim Istanbul Arel Universitesi Enstitii Sekreteri Metin TOK’a, Istanbul
Arel Universitesi Kiitiiphane Daire Baskan Yardimcisi degerli dostum Melda
DEMIRDELEN’e, her an yardimini esirgemeyen Yrd. Dog. Dr. Ebru
GOZUKARA ya, veri toplama siirecinde ve analizlerde yardim aldigim degerli
dostum Zeki YUKSEKBILGILIye tesekkiir ediyorum.

Bugiinlere gelmemde emeklerini ddeyemeyecegim annem Ulkii Nur
YUCE’ye, diinyaya gdzlerimi ayn anda agtigim sevgili ikiz kardesim Esra
HATIPOGLU ve sevgili babam Semsettin HATIPOGLU’na tesekkiir

ediyorum.

Anket calismama destek veren yoneticilere ve kiymetli zamanlarim

ayirarak anketi dolduran tiim katilimcilara sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

ZEYNEP HATIPOGLU, 2014

viii



ICINDEKILER

OZET ... Y%
ABSTRACT ..o Vi
ONSOZ ... viii
TABLO LISTESI ..ttt Xl
SEKIL LISTESI...ovviiiiiieeceeeeeeee ettt Xiv
A € 128 (3OO 1
2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI .....cccootviiiiiiniinnienissies e 3
2.1.0rgiitsel Baglilik TAnImMIAr .........ccc.oveeveveeverieeeiercreeeeesesse e 4
2.2. Orgiitsel Baglilik SIntflandirmalart..........c..cceevcverieerereereeseeieeseeeseeeene 8
2.2.1.Etzioni’nin Smiflandirmast .........cccoeoeeieriieenieiiie e 10
2.2.2.0’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmast..........cccccvevveneeiinicnnenennn, 11
2.2.3. Katz ve Kahn’in Smiflandirmast..........ccocovviiieniniiniciic e 12
2.2.4. Mowday, Steers ve Porter’in Siniflandirmast ..........ccceevieeeiiieennnne. 13
2.2.5. Wiener’in Siiflandirmast .........ccooevvereereiieseee e 13
2.2.6. Allen ve Meyer’in Smiflandirmast..........cccoocvvviiiiiiiicnieiec e 14
2.2.7. Penley ve Gould’un Smiflandirmast .........cccccevviniiiicniinicic 17
2.2.8. Kanter’in Smiflandirmast ..........cococeeviiiiiiiiiiiieiie e 18

2.3. Orgiitsel Baglilikta Davranigsal Yaklasimlar.............ccccocevevrivieuevernnn. 20
2.3.1. Becker’in YaKIlasimiI........ccccoviiieiiiiiniiesiiies e 20
2.3.2. Staw ve Salancik’in YaKlagimi.........ccccovvieiiiiniiiiniiie e 22

2.4. Orgiitsel Baglilikta Coklu YaKIasimlar.............ccccevivevercveinnerercnennnn, 25
2.5. Orgiitsel Bagliligi Etkileyen FakKtorler..........ocoovvevevirereicvesieieieeeeinn, 26
2.5.1. Kisgisel FaKtOTIer .......cccuveiiiieiiie i 27
2.5.2. Orgiitsel FAKtOTIET . ........c.cvvveviireiiseresieseieiee e 30
AT I (31N 075111 1S 36

2.6. Orgiitsel BagliliZin SONUGIATT..........co.cveviviveiieeiieceeee e, 36
2.7. Orgiitsel Baglilik Is Tatmini TliSKisi ......cccoovieviicveriieeiececeeeee, 40
3. ISTATMINI KAVRAMI ..ottt ettt 44



3.1. Is Tatmini TAnIMIAIT .......ccoevieeieiececeeeee e 44

3.2, Is Tatmini BOYULIAI c......cvovveeecececeeceeeeeeeeeeeeee et 49
3.3. Is Tatminini Etkileyen FaktOrler..........cocovvvvvviveviviieiseeeeeeeeeeenenas 50
3.3.1. Orgiitsel FaKOTIET. .....c.cvoveveeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 50
3.3.2. Bireysel FaKtOrler.......c.ccovvviiiiiiiiiiiciec e 55
3.3. Is Tatmini KUramlari.........ccocoeevevrceieiereeeceeeeeseseeee e es s neees 59
3.3.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi T€OTiSi.....c.c.coevrrrererrrrecrererennn. 59
3.3.2. Herzberg’in Cift- Faktor (Hijyen) Teorisi.......ccccovvvveriiiiiiiveniniennn 60
3.3.3. Bagarma Ihtiyact TEOTISi ......cceveiveriecreiieeieicreee e, 61
3.3.4. Alderfer’in ERG Kurami.........ccccoooiiiiiiiiiiie i 62
3.3.5. Vroom’un Bekleyi§ TeOTISI . ...cvvvivirieiiiiiiieieeeseeseee e 63
3.3.6. Lawler- Porter MOdeli..........cooiiiiiiiniiicieeeee s 64
3.3.7. ESIHK T@OTIST -.eevvievieiiiiiiie e ettt 65
3.3.8. AMAG TOTIST c.vvevviiiieiiiieitie sttt sttt 66
3.4. Is Tatmininin SONUGIATT...........cceveverirerceereeee et 67
3.4.1. DevamsSI1ZIIK......cocuiiiiiiiicie e 67
3.4.2. ISGUCH DEVIT c.vveieceiiieicecetee ettt 68
3.4.3. Yasam Tatmini ......ceeiveeiirieiiiieiiieessieessieeessiieesieessieesssnessnneesneeas 69
3.4.4. Fiziksel ve Zihinsel Saglik .........cccoviiiiiiiiiiii 69
3.5. Is Tatmininin OIGHMIT .......ccoveveveveeieieeeeeieeeceeeeeeeee e 70
3.5.1. Puanlama OIGeKIri ........ccovovevevevereeieieireeeeeseeeeeee et 70
3.5.2. Gorlismeler ve Yiizlesme Toplantilart .........ccocceeeeeiiiiiiciniiiennnnn 71
3.5.3. Davranig EGIMIET  ....c.cccovviiiiiiiiiiicice e 72
3.5.4. Porter Gereksinim ve Tutum ANKeti ..........ccccecvvviiiiiiiiiiin, 72
3.6. Is Tatminini Artirma YOntemleri.........oovevevvvrvevererieseeeesieeeseeeseesenenas 73
3.6.1. IS ROTASYONU ......cvcvvviiiicrcieveisccee et 73
3.6.2. 1s ZeNGINIEStIIME .......vcvvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 74
3.6.3. 15 GENISIEMME ... 74
3.6.4. 15 BaSItIESHITC ...t 75
3.6.5. Personel GUGCIENdIrmE .........cceviiiiiiiiieiiiie e 75
IS HAYATINDA KUSAKLAR........oiiiieiieecececcesesess s 78
4.1, Kusak Kavrami .......ccccoiiiiiiiiiiiiiicieiee e 78
4.1.1.  Kusak Tanimlari......ccoccceiiiiiiiiiiiiieieiee e 79



R T 4 TSP SRR 81
4.2. Kusaklarm Siniflandirtlmast ........cccccooviiieiiiiiieec e 81
4.2.1. SesS1Z KUSAK.....cccoiiiiiiiiiiic e 84
4.2.2. Bebek Patlamasi Kusagi (Baby Boomers) .........cccccooceeiiiiicinnnnne. 84
4.2.3. X KUSAZL.oeiievieiiieiiiee et 85
4.2.4.Y KUSAZL..oiiiriiiiieiiieiis et 86
4.2.5. Z KUSAGL .o 89
4.3, KUSAK T@OFIST ..ttt st 90
4.4. X ve Y Kusaginin Karsilagtirtlmasi ..........ccceveiiiiinieiiiniiiceese e 91
4.5. Turkiye’de Kusaklar ..........ccoviiiiiiiiiii e 95
5. ORGUTSEL BAGLILIK ve IS TATMINI ARASINDAKI ILISKININ X
ve Y KUSAKLARINA GORE FARKLILIKLARININ INCELENMESI..... 105
5.1. Arastirmanin Amact ve Kapsami........ccccvovviiiiiiininiic e 105
5.2.Veri Toplama Aracinin Glivenirlik ve Gegerlik Analizleri .................. 105
5.3. Aragtirma MetodOLOJiSi .....vervveviriiiieiiiie e 108
5.3.1. Olgeklerin Belirlenmesi........c.ovvveeueveiirieeeeieiesereseesessssesesee s 108
5.3.2. Evren ve OrneKIEm...........ccoveveveveveeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeee e 111
5.3.4. Aragtirmanin KiSTtlarti........cccovviiiiiiiiin i 112
5.4. Arastirmanin HipotezIeri ..........coccovvviiiiiiiiiiiicc, 112
5.5. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirmeler ............ccccoooiiiiiiiiiiinnnnn, 113
5.5.1. Analiz ve BUlQUIar............ccocoiiiiiicec e, 113
5.5.2. Demografik OzelliKIr...........cccvvvveveririiiiiieisceeee s 113
5.5.3. ANAlIZ SErate]iSi......ceciviiiiiiiiiiiie i 124
5.6. Arastirmanin Modeli.........cccooviiiiiiiiiiiiiiie e 125
5.7. ANAlIZ SONUGIATL.......ccieiiiiiciece e 126
5.7.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Karsilastirmalar........................ 130
6. SONUC ve ONERILER ........cccooiiieiiiictccceccsesee s 138
EK — ANKEE FOMMU.....ooiiiiiiiiii e 173

Xi



TABLO LIiSTESI

Tablo 1 - Baglilik Yaklagimlart .........ccccceiereiiniiininceec e, 6
Tablo 2 - Orgiitsel Baglilik Tanimlarinda Kullanilan Kriterler.......................... 7
Tablo 3 - Farkl1 Yazarlarin Orgiitsel Baglilik Siiflandirmalart ........................ 9
Tablo 4 - Is Tatmininin Onemi veya Onemsizligi..........ccovevvveveverervereninenennnn. 48
Tablo 5 - Ucret Artisinin Is Tatmini Uzerindeki BtKisi........ccocovveveveeecrerennnn. 52
Tablo 6 - Kusaklarin Sintflandirtlmast .........cceveeiiiiniiniienesieseese e 82
Tablo 7 - Arastirmada Kullanilan Kusak Siniflandirmalari .............ccccvvenneene, 83
Tablo 8 - Tiirkiye’de Y Kusagt Trendleri........ccoovvvriniierieneneneneseseeeeeeiens 97
Tablo 9 - Yas Grubu ve Cinsiyete Gore Niifus — 2013 Tirkiye........cccceevenee, 102
Tablo 10 - X ve Y Kusagmin Toplam Niifus Igerisindeki Durumu................ 103
Tablo 11 - Cronbach's Alpha Degeri........cccvvvvriiiniieieieiese e 106
Tablo 12 - KMO ve Bartlett's Test SONUGIart ........ccccovevvvvieieeieiie e 107
Tablo 13 - Allen ve Meyer Tarafindan Gelistirilen Ug Boyutlu Orgiitsel

Baglilik OIei SOTUIAIT........cveviecviieeiiceeieete et 108
Tablo 14 - s Tatmini OIegi SOrUlArT...........ccvveveverecreiereeeeeee e 110
Tablo 15 - Kusaklara Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim .........ccccccvvvrveennne. 113
Tablo 16 - Cinsiyete Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim ..........ccccovvevvrennnenn 114
Tablo 17 - Egitime Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim...........ccoovvviviinnnnnn, 114
Tablo 18 - Medeni Duruma Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim.................... 115
Tablo 19 - Unvana Gére Sayisal ve Yiizdesel Dagilim.........cc.cccvvvvcverennnnee, 115
Tablo 20 - Calisilan Boliime Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim .................. 116
Tablo 21 - Firma/Sektor Yapisina Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim.......... 117
Tablo 22 - Endiistri Sekline Sayisal ve Yiizdesel Dagilim...........ccccoccvveenee. 117
Tablo 23 - Raporlama Verilen Kisilerin Unvanlarina Gére Dagilimi............ 118
Tablo 24 - Kusaklarin cinsiyete gore dagilimlart .........cccooevvvenininnninnnenn, 118
Tablo 25 - Kusaklarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimlari ...........cccc.eee.. 119
Tablo 26 - Kusaklarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlart...................... 120
Tablo 27 - Kusaklarin Unvanlarina Gére Dagilimlart ..............cccvvveverennnee, 121
Tablo 28 - Kusaklarin Calisilan Boliime Gore Dagilimlari.........cc.cceevenenenn 122
Tablo 29 - Kusaklarin Firma/Sektor Yapisina Gore Dagilimlart ................... 123
Tablo 30 - Kusaklarin Calistig1 Endiistri Sekline Gore Dagilimi................... 124
Tablo 31 - Arastirmanin Tanimlayict Istatistikleri .........c.cooevrriverriererienennine, 125

Xii



Tablo 32 - Orgiitsel Baglilik Olgegi Sorularma Iliskin Faktor Yiiklefi.......... 127
Tablo 33 - is Tatmini Olgegi Sorularina iliskin Faktor Yiikleti..................... 129
Tablo 34 - Cinsiyetin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi —

ANOVA ANGLIZI SONUCU ..ot 130

Tablo 35 - Medeni Durumun Orgiitsel Baglilik ve is Tatmini Uzerindeki Etkisi

— ANOVA ANANIZI ..o 131
Tablo 36 - Egitim Diizeyinin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi
— ANOVA ANANIZI ..o 133
Tablo 37 - Kusaklara Iliskin Pearson Korelasyon Testi Sonuglari —.............. 135
Tablo 38 - Kusaklara Iliskin Pearson Korelasyon Testi Sonuglari —.............. 135
Tablo 39 - Arastirma hipotezleri ve Sonuglart ...........ccccvvvvevveveiieseese e 137

xiii



SEKIL LiSTESI

Sekil 1 - Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli...........ccccovevevevivceerererereeceennns 15
Sekil 2 - Coklu Baglilik Modelinde i¢ ve Dis Etkenler...........cococvvevevevecennnnns 26
Sekil 3 - Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorler ve Sonuglari.............ccoevuvee.e 27
Sekil 4 - Kaynaklar1 Dagitimi ve Karar Siirecine Iliskin Adalet...................... 33
Sekil 5 - Vroom’un giidiilemede siire¢ modeli..........cocceeriiiiiriieiiiniiiiieenens 63
Sekil 6 - Lawler- Porter’in Umit Kurammin Sematik A¢iklanmasi................. 64
Sekil 7 - Personel Giiglendirme ve Motivasyon Tliskisi .........cccocovvrvrvrrrrrrrnnnn, 76
Sekil 8 - Arastirmanin Modeli..........cocuvviiiiiiii i 125
Sekil 9 - Orgiitsel Baglilik Olgeginin Maddelerine iliskin Scree-Test Sonucu

........................................................................................................................ 126
Sekil 10 - Is Tatmini Olgeginin Maddelerine Iliskin Scree-Test Sonucu....... 128
Sekil 11- Kusaklararasi Parametre Farkliliklart ............cccccoooiiiiniincnnn. 136

Xiv



1. GIRIS

Isgorenin iginde bulundugu orgiitin genel amagclarina ulasmasi igin
yeterli ¢abay1 sarf etmesi, Orgiitiin faydasina olacak isleri yapmasi Orgiitsel
baglilik olarak ifade edilir. Yiiksek baglilik diizeyi orgiitleri etkin ve verimli
kilmaktadir. Kendisini isletme ile 6zdeslesmis hisseden c¢alisanin 6rgiitte uzun
siireli caligmasi, bireysel hedeflerini 6rgiit hedefleri ile uyumlastirmasi daha

kolay hale gelmektedir.

Arasgtirmamizda Meyer ve Allen’in {i¢ faktérlii tanimlamasin
kullanmilmistir. Siniflandirmaya gore oOrgiitsel baghilik; devam baghiligy,

duygusal baglilik ve normatif baglilik ekseninde degerlendirilmektedir.

- Devam bagliliginda isgéren mevcut isi disinda kendisini c¢ekecek
cazip bir is imkan1 olmamasi nedeniyle orgilitte kalmayi siirdiriir.

- Duygusal baglilikta, isgéren kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak
goriir. Isletmenin tiim prosediirlerini, iklimini ve sosyal ortamini
benimsemistir.

- Normatif baghlikta ise iggéren Orgiitin kurallarina baglilik
sergilemektedir.

Literatiirde orgiitsel baglilik ile ilgili farkli tanimlamalar bulunur. Ciinkii
orgiitsel baglhilik hem orgilitsel hem de sosyal psikoloji alaninda ¢alisan

uzmanlarin ilgisini ¢ekmektedir (Bakan, 2011:7).

Allen ve Meyer’in smiflandirmasi diginda tutumsal ve davranigsal
baghlik ile ilgili yapilan siniflandirmalar da vardir. Tanimlarin temelinde
isgorenin, bulundugu orgiitiin amaglari ile bireysel amaglarini ortiistiirmesi ve
daha iyi alternatiflerin varligr durumunda bile orgiitte kalma istegi yatmaktadir.
Is tatmini ise duygusal olarak daha kisa vadelidir. Orgiitsel baglilikta oldugu
gibi psikolojik agidan degerlendirilmelidir. Ancak tatmin diizeyi iginde

bulunulan sartlarin kisa siireli etkileri ile belirlenir. Yapilan arastirmalar



orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
gostermektedir.

Giliniimiiz isletmelerinin en 6nemli sorunu nitelikli insan kaynagina
ulagsmak ve hatta daha da 6nemlisi ulasilan kaynagi elde tutabilmektir. Bilgi
teknolojilerindeki hizli ilerleme her ne kadar isleri insandan bagimsiz hale
getirme ¢abasini yansitsa da aslinda arka planda yine nitelikli bir kaynaga
ihtiya¢ duyulmaktadir. Dolayisiyla hem is ile ilgili tatminin saglanmasi i¢in
gereken kosullar1 hazirlamak hem de orgiite olan bagliligr artirict faaliyetler

organize etmek yoneticilerin temel sorumlulugudur.

Arastirmamiz farkli kusaklarin degisen is diinyast ve sosyal yasam
karsisinda is tatmini algilarinda ve oOrgiitsel baglilik diizeylerindeki farklilig:
ortaya koymaya yoneliktir. Kusak (jenerasyon) kavramu ile ifade edilen, hemen
hemen ayni donemde diinyaya gelen insanlarin birbirleriyle ortak ancak diger
diger donemlerde diinyaya gelenlerden farkli oOzelliklerinin oldugunun
gozlenmesidir. Bu farkliliklarin orgiitsel siireglere nasil yansidigi belirlenmeli
ve farkli kusaklarin ayni ortamda verimli ¢aligmalar1 igin gereken yenilikler

yapilmalidir.

Giliniimiizde halen aktif olarak is hayatinda olan ve onemli bir
cogunlugu olusturan X kusag ile beklentileri ve yasam tarzlart gegmis
kusaklardan ¢ok daha farkli olan Y kusaginin orgiitsel baglilik ve is tatmini
diizeylerinin karsilastirilmasi amaciyla bu ¢alisma yapilacaktir. Her iki kusagin
baghlik diizeyleri duygusal, normatif ve devam baghlhg kapsaminda

degerlendirilecek ve is tatmini diizeyleri ile iligkilendirilecektir.



2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Globallesme baskis1 altinda hareket eden isletmeler yiiksek performans
gostermek ve yasamlarimi siirdiirmek zorundadirlar. Baskinin altindaki ana
aktor bilisim sektoriindeki hizli gelismelerdir. Bu sektordeki her yenilik gerek
hizmet isletmelerini gerekse mal iireten isletmeleri direkt etkilemektedir. Boyle
bir ortamda ge¢mistekinin aksine teknolojik rekabet yerine insan kaynag: ile
rekabet edebilmek miimkiindiir. Ciinkii hizlica piyasaya giren bir {iriinii taklit
etmek de bir o kadar hizli olmaktadir. Bu taklidin 6niine gegebilmek ve isletme
amaglaria en etkin sekilde ulasabilmek ancak insana odakli bir vizyona sahip
olmakla gerceklesebilir. Bu sekilde isgorenlerin isletmelerinin amaglarina,
hedeflerine ve sistemlerine olan bagliliklart ile rekabette istiinliik

saglanabilmektedir.

Baglilik duygusu ile c¢alisanlar orgiitsel ireticiligi artirict performans
sergilerler. Bu yonleriyle orgiite 6nemli katkilar saglarlar. Ayrica orgiitlerde is
sozlesmelerinden bagimsiz olarak gayret sarfeden ve normal olarak beklenenin
Otesinde, istege bagli hareket eden calisanlara gereksinim duyulmaktadir

(Nawab ve Bhalti, 2011).

Dolayisiyla fiziksel biiyiikligli ne diizeyde olursa olsun bir Orgiitiin
basaris1 calisanlarinin yeterliliklerini ne Olglide gelistirdigine ve Orgiitiin
calisanlarin1 baglamak i¢in ne tiir girisimler yaptigina baghdir (Olukayode,
2013).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiitlerine kars: hissettikleri psikolojik
baglhilik olarak belirtilebilir. Ise kars1 ilgi, sadakat ve orgiitsel degerlerin
benimsenmesi baglilig1 ortaya c¢ikaracaktir. Ayrica kurumla O6zdeslesme,
faaliyetlerin pargasi olarak beklenenin Gtesinde ¢aba gosterme ve devamlilik

davraniglarina neden olur (Erkmen ve Serik, 2007: 108).



Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin ek caba sergileme, orgiite iiye olma istegi,
orgiit mallarin1 koruma, oOrgilitsel degerleri ve amaglar1 paylasma konusunda

destekleyici tutumlaridir (Chandan ve Santosh,2010: 45).

Isletmenin rekabetci performansinda Kilit rol isgérenin &rgiite
bagliligidir. Bununla birlikte etkili bir rgiit icin insan kaynaklar1 yonetiminin
dogrudan tiretimi ve belki de en kritik rolii olarak da degerlendirilebilir.
Duygusal bagliligin eksikligini ortadan kaldirabilmek, adaletli bir y6netim
oldugunu ortaya koyabilmek ve isgbrenin oOrgiit igerisindeki sartlarin
degisiminden kaynaklanan olumsuz sonuglara kars1 adaptasyonunu gelistirmek

onemli bir orgiit stratejisidir (Shahnawaz ve Juyal, 2006: 171).

Steers orgiitsel bagliligi; calisanin belirli bir orgiite olan ilgisi ve orada

tanimlanmasindaki giiglii iliski olarak ifade etmistir (Steers, 1997: 46).

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan ¢aligmalarin énemli bir kismi, drgiitsel
bagliligin; orgiitsel performans, dogrudan ya da agik¢a resmi 6dil sistemi,
destekleyici goniillii tutumlar, diristliik ve sadakat, orgiitsel itaat, bireysel
inisiyatif ve bireysel gelisim ile olumlu yonde iligkili oldugunu ortaya
koymaktadir (Rusu, 2013: 192). Orgiitsel baghlik, performans artis1 ve ise
iligkin ¢iktilarin ylikselmesi ile baglantilidir (Edmunds ve Turner, 2005: 561).

Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baglilik degiskenleri ile ilgili deney ve
gozleme dayali c¢aligmalarinin kaynagi ve sonucu olarak; personelin
devamliligini, performansini, yaptiklarni isi ve diger davranislarini
degerlendirmislerdir. Ayrica ise baglilik ve orgiitsel baglilik arasinda bir iligki
olabilecegini savunmaktadirlar (Bakiev, 2013: 166).

2.1.0rgiitsel Baghihk Tanimlari

Ozellikle 1970°li yillardan sonra sosyoloji, sosyal psikoloji, psikoloji ve
orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin Orgiitsel

baglilik konusuna ilgileri ve bu alanda yaptiklari ¢aligmalarin sayis1 artmustir.



Ancak her aragtirmacinin bakis agis1 farkliligi nedeniyle ortak bir tanim bulmak
zorlasmigtir. Morrow, bu disiinceyi destekler nitelikte 30 farkli orgiitsel

baglilik taniminin yapildigini belirtmektedir (Oliver, 1990: 21).

Yapilan tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

Orgiitsel baglilik, isgdrenin calistign orgiit ile kurdugu giiclii kimlik
iliskisi ve kendisini orgiitiin bir pargast olarak hissetmesidir (Schermerhorn ve
ark.,1994: 44).

Baglilik calisanlar agisindan psikolojik bir durumdur. Bu durum, orgiit
performansini direkt etkilemektedir. Her orgiit iiyesi, amaglar1 gergeklestirme
asamasinda kendisini kanmitlamak icin elinden geleni yapmaya calisir. Orgiitte
uzun vadeli kalma istegi ise isgdrene sunulan karar verebilme 6zgiirliigi ile
iliskilidir. Baghlik hissi ile ¢alisanlar orgiitten ayrilmak istemezler (Razzaq,
Ayub, Farah, ve Aslam, 2013: 75).

Orgiitsel baglilik, bireyin kisisel istek, amag¢ ve degerlerine katki
saglayan, onlarin gergeklesmesine araci olan, orgiitiin amaclarina baglilik hatta
sadakatle hizmet etme, Orgiit yararina 6zverili davranma, kendini orgilite adama
duygu ve tutumlarina denir. Orgiitsel baglilik ile birey orgiitiin deger ve
amaglarina katki saglar, onun faydasina hizmet eder, onu her tiirlii mecrada
savunur. Orgiitsel baglilik, drgiitii goniilden kabullenme, rgiitiin amaglarina,
kurallarina, stratejilerine, normlarina, kiiltiiriine saygi ve kabul gosterme ile

birlikte onu destekleme davranisi gerektirir (Eren, 2012: 555).

Isgorenin calistif1 orgiit ve orgiite iliskin ydnetsel amaglara ulasmak icin
sergiledigi Ozdeslesme duygusu, basarili olmak i¢in gayret gdsterme ve
orglitsel degerleri igsellestirmeye yonelik davramiglar da baghlik ifadesidir

(Brewer, 1996: 25).



Tablo 1 - Baghhik Yaklasimlar:

BAGLILIK TANIM ORNEK
TURU
is Ahlakina Bireyin isin kendisine verdigi Calisanin ¢alismanin en 6nemli erdem-
Baghhk degerin 6l¢iisii lerden biri olduguna inanmasi
Meslege/Kariyere Caligsanin meslegine karst Hekimin yeminine bagliligi, kiginin ken-
Baghhk tutumu dini meslegine adamasi
Orgiite Baghhk Calisan orgiite baglayan Calisanin ¢alistig1 kurumu ailesi olarak
psikolojik bag gormesi
Gruba Baghhk Calisanin galigtig1 grubun Calisanin birim ilkelerinden taviz verme-
ilke ve amaglarina, yone- mesi, A.B.D baskanina baglilik, hemsi-
ticisine, ¢aligma arkadas- relik hizmetleri yoneticisine baglilik,
larina karg1 tutumu ayni klinik calisanlarma baglilik
Sendikaya Caligsanin sendikaya kars1 Caligsanin sendikal faaliyetlerde aktif
Baghhk sadakat, sorumluluk duy- bigimde gorev almasi, toplantilar
gusu ve sendika amaglart kagirmamast
dogrultusunda ¢alisma
arzusu
Amaglara Calisanin tiim olumsuzluk Calisanin saglik hizmetlerinin kalite-
Baghhk lara karsin belirlenmis sinden tiim maliyet unsurlarina
amagclardan vazge¢cmeme karsin 6diin vermemek i¢in ¢aba
duygusu gOstermesi
Ise Baghlik Ise Psikolojik baglilik Calisanin uzun ve zorlu ¢aligma saat-

lerine karsin isinin hakkini verme
¢abasi iginde olmast

Kaynak: Arbak ve Kesken, (2005:57), “Orgiitsel Baglilik—Saglik Hizmetlerinde Siirekli Gelisim I¢in
Davranissal Bir Yaklagim”

Orgiitsel baglilik galismalari, verimlilik, kalite ve karlilik gibi drgiitsel

sonuglar ile Orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir iliski oldugunu ortaya

koymustur (Perryer ve Jordan, 2005:382).

Tablo 2’de orgiitsel baglilik tanimlamalar1 yapilirken dikkate alinan

kriterler ve kimler tarafindan kullanildiklar1 agiklanmustir:



Tablo 2 - Orgiitsel Baghlik Tamimlarinda Kullanlan Kriterler

ORGUTSEL BAGLILIGIN ARASTIRMACILAR VE

TANIMLANMASINDA
KULLANILAN KRITERLER ARASTIRMA SONUCLARI

Baglilik orgiit tarafindan sunulan 6diil ve
maliyetlerin bir fonksiyonu olup; orgiitsel
hizmet stiresi ile paralellik arzeder. Bu
yaklasima dayanan tanimlar, Becker
(1960);  Sheldon  (1971);  Alutto,
Hrebiniak ve Alonso (1973); Farrel ve
YATIRIMLAR Rusbult (1981) tarafindan yapilmugtir.
Allen ve Meyer (1990)‘in devamlilik
baglihigi da orgiite yapilan yatirimlar
(algilanan maliyet) esas almaktadir.

Bu kriterleri kullananlara gore orgiitsel
baglilik, calisanlarin isteyerek, agik ve
geri doniilemez davraniglar1 sonrasinda
tutumsal baglilikla sonuglanacak olan
davranigsal eylemlere bagliligidir
seklinde tanimlanmistir. Bu yaklasima

DAVRANISLAR ve dayanan tanimlar; Kiesler ve Sakumura
(1966); Salancik (1977) ve O‘Reilly ve
OZELLIKLER Caldwell (1980); Schwenk (1986);

O‘Reilly ve Chatman (1986); Farnham
ve Pimlot (1990); Heshizer, Martin ve
Wiener (1991) tarafindan kullanilmistir.

Caliganlarla orgilitlin amaglarmin
uygunlugunu hedef alan caligmalarda ise
orgiitsel baglilik, bireyin orgiitsel amag,
deger ve hedeflerle 6zdeslesip, onlar
adina caba sarf ettiginde gerceklesir
seklinde tanimlanmistir. Bu tanimlama
sekli; Hall, Schneider ve Nygren (1970);
Porter, Steers, Mowday ve Boulian

CALISAN-ORGUT AMAC (1974); Stevens, Beyer ve Trice (1978);
Bartol (1979); Morris ve Sherman
UYGUNLUGU (1981); Angle ve Perry (1981); Bateman

ve Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman
(1984); Reichers (1985); Morris, Lydka
ve O‘Creavy (1993); McDonald ve
Makin (2000) tarafindan kullanilmigtir.

Kaynak: Reichers, 1985, akt.Giil, H. (2002:39).,“Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarmin

Mukayesesi ve Degerlendirmesi”




Orgiitsel baglilik diizeyi diisiik ise isgdrenlerin i giivenligi ile ilgili
tedirginlik yasamalar1 beklenen bir sonugtur. Diisiik baglilik diizeyi 6rgiit i¢in
dolayli ve dolaysiz ek maliyetler olusmasina neden olur. Yonetim bu anlamda

da baglhlik diizeyi ile ilgili calismalar yapmalidir (Hartmann, 2000: 89).

2.2. Orgiitsel Baghhk Siiflandirmalari

Orgiitsel baglilik ¢esitli faktdrlerden etkilenen siibjektif bir kavramdir
ve dolayisiyla yapilan siniflandirmalar da farklilik gostermektedir. Farkli
donemlerde yapilan aragtirmalarda 6zellikle tutumlar ve davraniglar dikkate

alianarak simiflandirmalar yapilmastir.

Orgiitsel baglihgin tutumsal ve davramigsal olmak iizere iki farkli
sekilde incelenmesinin sebebi, orgiitsel davraniscilarin ve sosyal psikologlarin
konuya farkli acilardan yaklagmis olmalaridir. Orgiitsel davranisgilar tutumsal
baglilik {izerinde yogun olarak durmuslarken, sosyal psikologlar daha g¢ok
davranigsal baglilik iizerinde yogunlasmuslardir (Giil, 2002: 40). Diger bir
ifadeyle isgorenler tutumsal ve davranigsal bir sebep gelistirerek Orgiit
tiyeligini devam ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik, davranigsal ve tutumsal

olmak tizere iki ana baslik altinda incelenmektedir (C6l, 2004).

Orgiitsel baghlikla ilgili bu ¢alismalarin, bir isgdrenin érgiite bagliligini
saglayan, onu orglite ¢ceken, orgiitiin sahip oldugu bir¢ok 6zelligin olabilecegini

de ortaya ¢ikardigr goriilmektedir (Ustiiner, 2009: 6).



Tablo 3 - Farkh Yazarlarin Orgiitsel Baghhik Simflandirmalari

Yazarlar Tipoloji Tamm
Etik Baglilik Orgiitsel amag ve degerlerin
igsellestirilmesi ve mevcut otorite ile
kimlik kazanmaya dayali olumlu ve
yiiksek yogunluktaki uyum
Hesapg1 Baglilik Cikar ve odillerin rasyonel degisimine

Etzioni(1961)

dayali daha diisiik yogunluktaki iliski

Yabancilagma Baglilig1

Somiiriicii iliskilerde bulunan (hapishane
gibi) olumsuz uyum

Kanter(1968)

Devamlilik Baglilig Ayrilmanin maliyetli ya da imkansiz
oldugu durumlardaki kigisel yatirim ve
fedakarliklarin  sebep oldugu orgiitiin
devamliligina olan kararlilik

Kohezyon Bagliligi Grup kohezyonunu yiikseltmek igin

(Kenetlenme)

yapilan organizasyonlar ya da onceki
baglarin feragati gibi tekniklerin ortaya
ciktigi bir Orgiitteki iliskilere
baglilik

sosyal

Kontrol Bagliligi

Uyenin eski normlarindan vazgegmesi
gerekliliginden ve kendi kavramlarin
orgiit degerleri ile yeniden
diizenlemesinden ortaya ¢ikan Orgiitsel
normlara baglilik

Staw(1977) ve
Salancik(1977)

Orgiitsel davranig

yaklagimi

Baglilik ¢esitli faktorlerin sebep oldugu
orgiite baglanma ile olusan giiclii kimlik
kazanma  terimi diigtiniiliir
(tutumsal baglilik)

olarak

Sosyal Psikolojik yaklagim

Baglilik, bireyin geri doniilmez bicimde
Orgiite  baglanmasina  sebep
olarak  disiindliir

olacak
yatirimlar  yapmast

(davranigsal baglilik)

Kaynak: Mowday, R.T., Porter, Lyman, W., Steers, R.M., (1982). Employee-Organization

Linkages, The Psychology of Commitment, Absenteism and Turnover, Academic Press, s.26




2.2.1.Etzioni’nin Smiflandirmasi

Baglilik tipolojisini gelistirecek ilk girisimlerden biri Etzioni tarafindan
1961°de yapilmistir. Etzioni, orgiitsel direktiflerle liyelerin uyumuna iliskin
genis capli bir model ortaya c¢ikarmustir. Orgiitlerin bireyler iizerinde sahip
oldugu gii¢ veya yetkinin, ¢alisanin orgiite baglanma dogasina kadar dayandigi
One striiliir. Bu baglanma ya da baglilik {i¢ ayr1 formda siniflandirilabilir: a)
pozitif moral baglilik (etik baglanma), b) hesap¢1 baglanma, c¢) yabancilasma
bagliligi (Mowday, Porter, Lyman, Steers, 1982:21).

En olumlu ugta yer alan pozitif-moral baglilikta birey, 6rgiitiin amacin
ve Orgiitteki isini 6ziinde degerli kabul etmekte ve isini her seyden O6nce ona
deger verdigi icin yapmaktadir. Notr-hesapgt baglilikta kisi, verilen iicrete
karsilik olarak bir giinde ¢ikarilmasi gereken is standartlarina uygun bigimde
bir baglilik ortaya koymaktadir. Yabancilastirict baglilikta ise kisi, psikolojik
acidan orgiite baglilik duymadigi halde orgiit liyesi olarak kalmaya zorlanir

(Balay, 2000: 19).

Pozitif-moral baglilik, ahlaki agidan yakinlasma; notr-hesapei baglilik,
cikar iliskisine dayali bir yakinlasma olarak ifade edilirken; negatif-
yabancilastirict baglilik ise yabancilastirict yakinlasma olarak ifade edilir.
Ahlaki  yakinlasma, Orgiitiin  degerleri, amaglari ve normlarinin
i¢sellestirilmesine, yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgiite pozitif ve yogun bir
yakinlasma olarak agiklanir. Orgiitsel normlar ve degerler igtenlikle kabul
edildiginde ve orgiite baglilik goreceli olarak 6diiliin etkisinde kalmadiginda

moral agidan yakinlagma ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2007:37).

Etzioni’nin moral bagliliginda isgorenler Orgiitlerinin amag ve
degerlerini kendi amag ve degerleri olarak gérmeleri s6z konusudur. Siiphesiz,
calisanlardan moral bagliliklarinin yiiksek olmasi istenmektedir. Moral
baglhilig1 yiiksek olan galisanlarin 6rgiitten ayrilma egilimleri de ¢ok diistiktiir
(Bingham, 2005: 25).
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Etzioni’nin modeli makro orgiitsel sosyolojik teoriyi temel alan diger
bir agidan da irdelenmistir. Bu model orgiitsel gii¢ kontrolii ve bireyin iliski ve
bagliliginin karsilikli yapilariin gii¢ kaynagi arasindaki farkliliklari agiklar: a)
kar saglayan gii¢ ve hesapla ilgili baglilik, b) zorunlu gii¢ ve uzaklastirici
baglilik, ¢) normatif gii¢ ve etik baglilik. Kar saglayan gii¢ ve hesapla ilgili
baglilikta maddi faydalar ve tesvikleri kazanmak i¢in Orgiitsel olarak
beklenilen davranislar1 yerine getirme durumu séz konusudur. Zorunlu giic ve
uzaklastirict baglilik, ¢evre baskisi, olusan kontrol kaybi, alternatif yoksunlugu
gibi bir grup harekete zorlanma dogrultusunda ortaya ¢ikan duygusal yapiyi
aciklar. Normatif gii¢ ve etik baglilik ise sembolik 6diilleri, paylasilan normlari
ve kisisel bagliligt dnemseyen bir sadakat yapisina dayanan orglitsel degerler
ve amaglarin 6ziimsenmesini ve duygusal bagliligi ifade eder (Hornung,

2010:1082).

Uzaklastiric1 baglilik, bireysel davraniglarin sinirlandirildigi durumlarda
ortaya cikar ve drgiite olumsuz bir ydnelimi gosterir. Isgdren, psikolojik olarak
orgiite baglilik duymamakta ancak orgiit liyeligini siirdiirmektedir (Mowday,
Porter ve Steers, 1982).

2.2.2.0’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

Sorumluluk duygusu tasiyan calisanlar, orgiite hizmet eden davranislar
gostermeye yatkindirlar (O’Reilly & Chatman, 1986:492). Bu davranis sekli
dogrudan ya da dolayli olarak, grubun isbirligine, orgiite ve diger orgiitiin tim
iiyelerine katki saglar. Ornegin, orgiitte daha uzun saatlerde ¢alisan kisiler, is
arkadaslarina ya da diger ¢aligma gruplarina daha fazla hizmet edebilirler. Geg
saatlere kadar is yerinde bulunan proje yoneticileri herhangi bir teknik soruyu
yanitlamak i¢in is arkadaslarinin erisiminde olabilir ya da yaptiklan iste elle
tutulur neticeler tiretemediklerinde onlara zorlandiklar1 noktalarda yardimci

olabilirler (Khalili ve Asmawi, 2012).
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O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, isgorenin orgiitii i¢in hissettigi
psikolojik bag seklinde tanimlayarak orgiitsel bagliligi iice ayirmaktadir
(Balay, 2000: 22):

Uyum baghhgi: Bu baglilik seklinde odiiliin gekiciligi ve cezanin iticiligi
onemlidir. Baglilik olusumunda paylasilmis degerler degil belirli 6diilleri

kazanmak 6n plandadir.

Ozdeslesme baghhgi: Baghlik, diger galisanlarla tatmin saglayict bir iliski
kurmak veya iliskiyi siirdiirmek igin ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla caligan,

bir grubun iiyesi olmaktan gurur duymaktadir.

icsellestirme baghhgi: Tamamen orgiitsel degerler ve bireysel degerler
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Igsellestirme baghiligina iliskin tutum ve
davraniglar; calisanlarin, i¢ diinyalarini orgiitteki diger calisanlarin degerler

sistemiyle uyumlu kildiginda ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.3. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn’a gore, her orgiit kendine ait normlari, gelenekleri ve
gorenekleri ile kendi kiiltiiriini ve 6rgiit iklimini olusturur. Bigimsel sistemin
normlar1 ve degerleri ile bunlarin dogal orgiit sistemi igerisindeki yorumlarini
sistemin iklimi veya kiiltiirii yansitir. Orgiit iklimi; i¢c ve dis catismalar,
orgiitiin ¢ektigi isgoren ¢esitlerini, is siireglerini ve fiziksel sartlari, sistem
i¢inde otoritenin kullanimini ve iletisim ydntemini gosterir. Orgiitler toplumda
oldugu gibi kendi duygu ve diislince kaliplarina sahiptirler ve bunlar1 yeni
tiyelere aktarirlar. Temel olarak ayni tip faaliyetleri gerceklestiren orgiitlerin
kiiltiirleri arasindaki farkliliklar net sekilde goriiliir ancak bu farkliliklarin
diizeylerini belirlemek kolay degildir. Orgiitsel isleyisi anlamada ise orgiitsel

iklim 6nemli faydalar saglayabilir (Katz ve Kahn, 1977: 71).

Personelin hem 6rgiit icinde hem de 6rgiit disinda edindikleri ddiillerin

toplaminin bir sonucu olarak personel eylemleri ortaya ¢ikar. I¢ odiiller
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anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise aragsal devreyi agiklamaktadir. Anlatimsal
ve aragsal devreler ayirimini, bireylerin kendilerini sisteme adayislarinin
niteligini belirtir. i¢sel odiillerin giidilleme bakimindan 6diillendirici oldugu
durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dis oOdiillerin

giidiileyici oldugu durumlar ise aragsal devre ile ifade edilir (Bayram, 2005).

Orgiitsel baglilik; personel devir hizinin azalmasina ve belirli bir
orglitsel roliin basar1 derecesini nitelik ve nicelik bakimindan yiikseltmekle
kalmayarak ayni zamanda g¢alisan1 Orglitsel siireclerde en {ist diizeyde basari
igin ihtiya¢ duyulan pek c¢ok goniillii davranisa yonlendirmektedir (Katz ve
Kahn, 1977: 436).

2.2.4. Mowday, Steers ve Porter’in Simiflandirmasi

Mowday ve arkadaslari, orgiitsel baglilikla ilgili yaptiklar1 caligsmalar
kapsaminda oOrgiit ile c¢alisanlar arasinda iki tiirli iliski oldugunu ifade
etmislerdir. Birinci tiir iligki, orgiitsel iiyelik statiisiidiir. Bireyin bazi 6zel
durumlar hari¢, devamsizlik yapmamasi, orgiitten ayrilmamas: iiyelik statiisii
ile agiklanir. Bu baglilik yalnizca bigimsel baglhiligi gostermektedir. Ancak
bireyin Orgilitten ayrilmamasina ragmen Sik¢a devamsizlik yapmasi bagliligin
tam olmadigim ortaya koyabilir. Ikinci tiir iliski ise oOrgiitsel iiyeligin
niteligidir. Bu durumda baghlik, sadakat, giiven ve isbirligini ortaya
cikarmaktadir. Burada bireyin devamsizliginin diisiikliigli ya da oOrgiitten
ayrilmamasi lyelik statiistiniin bir geregi olarak olusabilecegi gibi, icten bir
orglitsel baghliga, giivene ve sadakate dayali da olabilir. Ancak baglilik
nedenlerini tam anlamiyla belirlemenin zorlugu bu alanda yapilan c¢aligmalar

i¢in 6nemli bir sorun olmaktadir (Mowday, 1982).

2.2.5. Wiener’in Sitniflandirmasi

Wiener (1982), orgiitsel baglilik ile ise alma stratejilerinin ve
oryantasyonun Oonemli bir iliskisi oldugunu ifade etmektedir. Kisilerin bireysel

degerleri ile orgiitsel degerler net sekilde ortigmiiyorsa baglilik gostermeleri
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miimkiin degildir ve daha siirecin basinda ise alinmamalidirlar. Dolayisiyla
orgiitlin ise alimdan sonra bir sosyallesme programi mevcut degil ise bireysel
degerleri orgiit ile agikga oOrtlisen bireyler ise alinmalidir. Ancak bdyle bir
ortiisme yoksa bireysel degerleri orgiitsel degerlerle ortiismeyen bireyler ancak
sosyallesme programi planlanarak orgiite dahil edilmelidirler. Belli tipteki
insanlarin Orgilite karst baglilik gelistirmesi, digerlerinden daha muhtemel
oldugu i¢in, ise alim politikalar1 ve uygulamalar1 tyelerin nihai baglilik
dereceleri tizerinde etki edebilir. Baglilik uyumlu ise alim, agiklayici mesajlara
dayanir ve inanglar1 kapsar. Benzer sekilde baglilik uyumlu se¢me, deger ve
inanclarin  degerlendirmelerine ve oOrgiitsel degerlere olan uyumlarinin
derecesine odaklanir. Bu, normatif baglhilik i¢in tipik bir durumdur. Aksine,
cikarci orgiitler ¢ok fazla deger odakli uygulamalara uyumlu degildir (Weiner,
1982: 418).

2.2.6. Allen ve Meyer’1n Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilig1 orgiitsel degerlerin icsellestirilmesini ifade eden tek
boyutlu bir yapi olarak yansitan ilk arastirmalar varligi ile birlikte Allen ve
Meyer orgiitsel bagliligin {i¢ farkli bilesene sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu
yaklasimlarin ortak ozelligi calisan ve Orgiit arasinda muhtemel is orani
diisiiren bir baglant1 olmalaridir. Buna ragmen, bu baglantinin dogas1 farklilik
gosterir. Baskin duygusal baga sahip c¢alisanlar; istedikleri ig¢in, baskin
devamlilik bagina sahip olanlar; ihtiya¢ duyduklari i¢in ve baskin normatif
bagliliga sahip olanlar ise; dyle yapmalar1 gerektigini hissettikleri i¢in orgiit

igerisinde kalmaya devam ederler (Coleman vd., 1999: 996).

Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu oOrgiitsel baglilik yaklasimima gore,
bireyin kendini Orgiitle birlikte ifade etmesi ve kendini Orgilite adamasi
bagliligin “duygusal boyutunu”; calisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda
0demek zorunda kalacagi bedeller bagliligin “devamlilik boyutunu”; calisanin
ahlaki olarak orgiitte calismak zorunda oldugu duygusunu yasamasi ise

“normatif boyutunu” olusturmaktadir (Si1gr1, 2007: 272).
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Orgiite duyulan duygusal baghligin onciilleri dort kategoride
degerlendirilebilir; bireyin karakteri, isin karakteri, is tecriibeleri ve yapisal
karakteristikler. Ancak Meyer ve Allen'in vurguladigi gibi, bunlarin en
giicliisii, tecriibe Onciiliiniin ve acikca ‘Orgiit icinde rahat ve islerinde ehil
hissetme’ gibi psikolojik ihtiyacglarini tamamlayan bu tecriibeleridir (Allen ve

Meyer: 1990).

Allen ve Meyer tarafindan ortaya konulan baghlik 6geleri, duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghiliktir. Su sekilde agiklanabilirler:

Sekil 1 - Ug Bilesenli Orgiitsel Baghihk Modeli

Duygusal Bagl.l'hgl Duygusal Ilster? AyTllrr}a )
Etkileyen Faktorler . Niyeti ve Isgiicii

o . . 2 Baglilik .
- Kisisel Ozellikler Devri
- Is Deneyimleri
Devam Bagliligint Is Davranislar
Etkileyen Faktorler Devam - Devamsizlik
- Kisisel Ozellikler Baghhig - Orgiitsel Baghlik
- Alternatifler - Performans
- Yatirimlar

Calisanlarin

Normatif Bagliligi Normatif Saglig ve
Etkileyen Faktorler > Baglilik Refahi
- Kigisel Ozellikler
- Sosyallesme
Deneyimleri
- Orgiitsel Yatirimlar

Kaynak: Meyer ve arkadaslari., (2002: 22), akt. Ince ve Giil, (2005: 39), “Yénetimde Yeni Bir
Paradigma Orgiitsel Baglilik”

Duygusal baglilik, devam bagliligit ve normatif baghlik tutumsal
baglilik unsurlari olarak kabul edilir. Isgérenler ayn1 anda hem bagllik hissini
hem de zorunluluk hissini yasayabilirler. Bir bagka bakis acisiyla isgdrenler
bagliik  hissini  yogun sekilde vyasarken zorunluluk ve ihtiyag
hissetmeyebilirler. Bahsedilenler bir biitiin olarak ele alinabilecek psikolojik

durumlardir.
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Duygusal Baghhik: Calisanin 6rgiitle uyum ve birlik icinde olmasini ve orgiitle
bir takim degerleri paylasmasimi ifade etmektedir. Bireysel ozellikler, ise
iliskin 6zellikler ve is tecriibesi duygusal baglihigr etkiler. Ayrica is
performansini, isten ayrilma veya devam etme niyetini, ¢alisan devir hizin1 ve
devamsizlik durumu iizerinde etkilidir (Eisenberger, Fasolo ve Davis-
LaMastro, 1990: 51) Calisanlar orgiitiin amag ve degerlerini paylasmalar1 ve
bu amag¢ ve degerlerle 6zdeslesmelerinin bir neticesi olarak orgiite duygusal
baglilikla baglanirlar. Birey orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek amaciyla aktif
katillm ve duygusal baglilik gostererek sosyallesir. Bu anlamda orgiitsel
baglilik; kisinin ¢alistigi Orgiitle ve onun amaglariyla biitiinlesmesi, Orgiitiin
amagclarin1 gergeklestirmek iizere orgiit liyeliginin devamina hevesli olmasi

seklinde ifade edilebilir (Bakan, 2011: 76).

Ayrica calisanin kendi istegi ile kurumda ¢aligmaya devam etmesi ve
kuvvetli bir bag hissetmesi durumu da duygusal baglilik olarak ifade edilir.
Duygusal baglilik en iyi baghilik seklidir. Gergekte bu kisiler her isverenin
hayal ettigi, i¢tenlikle kendini bulundugu orgiite adamis, sadik ¢alisanlardir ve

ek sorumluluklar almak i¢in heveslidirler.

Devam Baghhigi: Orgiitten ayrilmanm maliyetinin yiiksek olacagini anlayan
bireyin Orglitte kalmanin kendisi adina daha olumlu sonuglar ortaya
c¢ikaracagina inanarak ¢alismaya devam etmesini ifade eder. Bireyin orgiitii i¢in
her tiirlii fedakarliga katlanmaya istekli olmasi, Orgiitiin kaliciligini saglamak
ve stirekliligi i¢in kendini adama davranisi sergilemesi devama yonelik baglilik

seklinde agiklanir (Bakan,2011: 83).

Devam bagliligi, calisanin bir orgiitteki kidem, kariyer ve elde ettigi
faydalar gibi yatirimlar1 yiiksek diizeyde ise ortaya g¢ikar. Dolayisiyla birey
isteksiz de olsa orgiitte kalmayi siirdiiriir. Bu baglilik tiirtinde orgiitsel baglilik
maliyet ve 6diil agisindan degerlendirilir. Maliyet ile 6diil karsilastirildiginda
daha fazla 6diil elde etmek daha fazla orgiitsel bagliliga neden olur. Becker, bu
karsilastirmaya zaman unsurunu da dahil etmistir. Ona gore bir kisinin zaman

icinde orgiite daha ¢ok yatirim yapmasi, ayrilmast durumunda bu yatirimlari
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kaybetme ihtimali nedeniyle bagliliginin artmasina neden olacaktir (Cetin,
2004)

Normatif Baghhk: Normatif baglihik, is gorenlerin Orgiitlerine karsi
hissettikleri sorumluluga iliskin inanglarini ifade etmektedir. Normatif baglilik
bireyin orgiitiine baglilik gostermesini bir gorev, sosyal sorumluluk olarak
kabul etmesi ve orgiite bagliligin dogru oldugunu diisiinmesi ile ortaya ¢ikan
diger iki tiir bagliliktan farkli bir boyutu ortaya koymaktadir (Giil, 2002: 45).

Wiener ise normatif bagliligin en 6nemli belirleyicilerini sosyalizasyon
tecriibeleri ve yatirnmlar seklinde aciklamaktadir. Normatif baglhilik kisinin
aileden ve kiiltiirden kaynaklanan erken sosyalizasyonu ile birlikte orgiite
katilim1 sirasinda maruz kaldigi baskilarin neticesi olarak ortaya ¢ikar. Gerek
hayatin ilk donemlerinde gerekse meslek yasaminda ortaya ¢iksinlar,
sosyalizasyon tecriibeleri birbirlerinden olduk¢a farkli ve genis bir kapsama
sahiptirler. Bu tecriibeler belirli tutum ve davraniglarin uygunluguna iligskin her
tiirlii mesaj1 biinyelerinde bulundururlar. Kisi aile, kiiltiir ve orgiitte yasadigi
sosyalizasyon tecriibelerinin bir neticesi olarak sergiledigi davraniglarin
hangilerinin olumlu goriildigii ve kendisinden nelerin beklendigini 6grenir.
Dolayisiyla, sosyalizasyon tecriibeleri, orgiite baglilik davraniginin en uygun
davranig bi¢cimi oldugu diisiincesinin birey tarafindan icsellesmesine neden
olur. Yatinm seklinde ifade edilen ise kisinin bireysel olarak altindan
kalkamayacagi fakat orgiit tarafindan {istlenilmis yatirimlardir. Ornegin, bir
orgiitlin kendi iiyeleri icin egitim masraflarin1 karsilayarak onlara kisisel
gelisim imkani sunmasi gibi. Dolayisiyla, birey ahlaki bir sorumluluk seklinde
kabul ederek kendisine yatirim yapmis olan Orgiitiine bagimli olma egilimine

girecektir (Bakan, 2011: 101).

2.2.7. Penley ve Gould’un Siniflandirmasi

Penley ve Gould orgiitsel bagliligi ahlaki, ¢ikarct ve yabancilastirict

baglilik olmak iizere li¢ boyut seklinde degerlendirmislerdir.
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Ahlaki Baghhk: Bireyin Orgiitin amaclarini, degerleri ve normlarini
onaylamasi ve onlarla 6zdeslesmesinin bir sonucu olarak kendini Orgiite
adamasi, Orgiitiin basaris1 adma sorumluluk duygusu hissederek ve Orgiite
goniilden destek vermesidir (Ilsev, 1997). Kendisini orgiitle biitiinlesmis
hisseden ve oOrgiitiin toplumsal amaglart gergeklestirmek igin ¢aba sarfettigini

diisiinen birey oOrgiitsel faaliyetlere katilmak i¢in istek duyar (Varoglu, 1993:4).

Cikarc1 Baghhk: Bu baghlik tiirii orgilite bagliligin aragsal halini yansitir.
Orgiit belirli ddiillere ulastiran bir aragtir. Orgiit iiyeligini siirdiirme nedeni bu
odiillere ulasma istegidir (Penley ve Gould, 1988:43). Orgiitle iiyeler
arasindaki ¢ift yonlii alis verigse dayanir (Varoglu, 1993:4). Birey sorumluluk
bilinciyle hareket ederek orgiitiin sundugu maddi ve manevi ddiilleri artirmasi
igin gayret eder. Kendisine verilen isleri en iyi sekilde tamamlayarak, bilgi ve
deneyimleri ile birlikte basarilarini1 6rgiit hiyerarsisinde daha iist basamaklarda
yer alabilmek amaciyla yoneticilerine sunar ve yoneticileriyle olumlu iliskiler

icerisinde bulunmak i¢in 6zen gosterir (Bakan, 2011: 91).

Yabancilastirier Baghhk: Isgérenin 6rgiitiin i¢ ¢evresi iizerinde kontroliiniin
bulunmadigr veya alternatif is imkanlarinin bulunmadigi konusundaki
algilamalarina dayanmaktadir. Bu durumu yasayan birey, orgiit tarafindan
sunulan 6diil ve cezalarin performansiyla orantili olarak degil, rasgele

verildigini diistinmektedir (ince ve Giil, 2005: 37).

2.2.8. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter orgiitsel baglilii, kisilerin sosyal ihtiyaglarini karsilamak
amaciyla sosyal sistemlere dahil olma istekleri ve ihtiyaglari ile ifade ederek;
orglitsel baghligr iice aywrmistir. Bu ayrim kisilerin  farkli davranigsal
ithtiyaclariin sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Devam bagliligi, kenetlenme baglilig

ve kontrol bagliligr seklinde bir siniflandirmaya gitmistir (Kanter, 1968:500).

Kanter’e gore bu smiflandirmanin  temelinde Orgiit igerisinde

bireylerden beklenen davranislar yatmaktadir. Devam bagliligi, bireyin orgiitiin
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kaliciligin1 saglamak amaciyla kendisini orgiite adamasi ve orgiitte bulunmay1
siirdiirmesi ile iligkilidir (Ilsev, 1997). Buna gore baglilik, isgdrenin Orgiite
devam etmesi durumuna faydanin, orgiitten ayrildiginda maliyetin olustugu
durumda var olan bir durumdur. Birey, oOrgiitte ¢alismaya devam etmesi
dolayisiyla iicret ve terfi gibi faydalar sagliyorken, orgiitten ayrildiginda bu
faydayr baska bir yerde saglayamayacagini diisiiniiyorsa Orgiitte calismaya
devam edecek ve bu durumda bireyin oOrgiitiine karsi devamlilik bagliligi
olusacaktir (Aslan, 2008: 164).

Bir basgka deyisle, liyeler orgiite katilmak ya da mevcut orgiitte devam
etmek i¢cin Onemli fedakarliklar yaptiklarinda, sistemin varligini devam
ettirmesine daha giiclii sekilde ihtiya¢ duyacaklardir. Bu durumda birey su
sekilde hissedebilir; “bu orgiit icin o kadar ¢ok fedakarlik yaptim ki onun
varligint devam ettirmek zorundayim”” (Mowday, Porter, Steers, 1982: 23).

Kenetlenme bagliligi, bireyin orgiit i¢indeki gruba hissettigi duygusal
baglhiligi ifade eder. Duygusal bir egilim ile bireyin gruba dahil olusunu ve

grubun diger liyeleri ile 6zdes hale gelisini agiklar (Giiney, 2011).

Kenetlenme bagliligini saglayabilmek i¢in yoneticilere diisen 6nemli
gorevler vardir. Ozellikle orgiite ilk giris siirecinde yasanan deneyimler ve
olusan algilar, isgorenlerin zamanla olusmasi beklenen kenetleme bagliligini
henliz baslangic silirecinde etkileyecektir. Uygulanacak oryantasyon
programlari, orgiite iliskin i¢ ve dis miisteri diislincelerinin aktarimi, ozellikle
giniimiiz iletisim araglarinda orgiit ile ilgili yapilan yorumlarin aktarima,
olumlu davraniglarin sikga Oviilmesi ve yoOnetim kademeleri igerisinde

isgorenler arasi iletisimi gelistirme ¢abalar1 kenetlenme bagliligini artirir.

Kontrol bagliligi ise; bireyin Orglit normlarin1 kabul etmesini,
dolayisiyla yoneticilerin, liderlerin emirlerine bagl sekilde davranmasini ifade
eder. Bu baglilik seklinde c¢alisanlar Orgiitiin amag, deger ve normlarini

kendilerine yol gosterici olarak kabul ederler (Ince ve Giil, 2005: 31).
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Kanter’in gelistirdigi bu ii¢ baghlik seklinin orgiit agisindan neticeleri
ti¢ alt baslikta agiklanabilir: Eger orgiitte devama yonelik baglilik daha yogun
ise liyelerin Orgiitte kalma olasiliklar1 daha fazladir. Kenetlenme bagliliginin
yiiksek oldugu orgiitlerde ise, orgiit disindan gelebilecek tehlikelere ve
tehditlere karsi orgiit iiyelerinin kendilerini savunma yetisi daha giicli
olacaktir. Kontrol bagliliginin 6n planda oldugu o6rgiitlerde ise tiyelerin bireysel
degerleri ve normlariyla orgiitiin deger ve normlart uyumlu olmaktadir. Bu ti¢
baglilik tiirti de birbiriyle iliski i¢indedir. Dolayisiyla birarada kullanilirlarsa

orgiit iiyelerinin bagliliklari saglanmig olur (Arslan, 2008).

Etzioni'nin aksine Kanter, baghlikla ilgili ii¢ yaklasiminin birbirleriyle
yiiksek derecede ilgili oldugunu savunur. Yani oOrgiitler bu ii¢ yaklasimi,
iiyelerinin baglhliklarim gelistirmek igin bir arada kullanirlar. Ornegin, bir iiye
sistemin varligini siirdiirmesine iliskin kararlilik, grup isbirligi hissi ve orgiitsel
deger ve normlarla kimlik kazanma yaklasimlarinin bir sonucu olarak orgiite
baglanabilir. Bir¢cok agidan bakildiginda, bu ii¢ tiir baghlik yaklasimlarindan
her birinin digerlerinin takviyesi oldugu goriiliir. Clinkii bu yaklagimlar kisiyi,
orglite olan baglarini arttirmasit konusunda onemli derecede etkiler. Diger
yandan Etzioni, bagliligin daha kapsamli tanim ve kategorilerini gelistirmeye
calisir ve calisanin baglihig1 tlizerindeki etkilerin mutlaka bu {i¢ kategoriden

birine girecegini one siirer (Mowday, Porter, Steers, 1982: 24).

2.3. Orgﬁtsel Baghhkta Davramssal Yaklasimlar

2.3.1. Becker’in Yaklasinm

Becker ise bireylerin, ¢alistiklar: drgiitlere yapmis olduklar1 yatirimlarin
bosa gitmemesi adina Orgiitlerine baglilik sergilediklerini ifade etmektedir.
Birey maddi vb. kayiplarla karsilasmak istemedigi i¢in oOrgiit icinde kalma
zorunlulugu hisseder. Bu durum devamlilhik baghiligi ile aciklanir. Diger
yandan is alternatiflerinin simirlilig1 ve diger sartlar sebebiyle orgiit tiyeligini
siirdliren ve ancak Orglitte kalmasina yetecek diizeyde performans sergileyen

bir grup da vardir (Becker, 1960: 32).
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Becker’e gore orgiitsel baglilik, iyenin baz1 yan bahislere girerek tutarlt
bir davranig dizisini, o davraniglarla direkt ilgili olmayan menfaatleri ile
iliskilendirmesidir. Yan bahis kuramu literatiirde “side bet theory” olarak da

yer almaktadir (Iscimen,2012).

Becker, orgiitsel baglilik iizerinde Orgiitiin tepe yoOnetiminin, ast-iist
iliskilerinin, is arkadaslar ile iletisimin 6nemini vurgulamistir. Ciinkii orgiitsel
baglilikta birey kendisini ayni is ortaminda calisan arkadaslar1 ve diger
gruplarla girdigi kimlik iliskisi i¢inde tanimlamaktadir (Becker ve Billigs,
1993: 179)

Becker bireylerin baglilik gostermelerine sebep olan dort farkli yan

bahis kaynaginin oldugunu belirtmistir (Ince ve Giil, 2005: 51) :

Toplumsal beklentiler

Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi yaptirimlari
nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Bu tiir
toplumsal baskilarla, siirekli olarak is degisikligi yapan kisiler hem orgiitlerde
hem de toplum icinde giivenilir kabul edilmezler (ilsev, 1997: 32)

Biirokratik diizenlemeler

Ornegin, emekli maas: ile ilgili birikimler bireyi yan bahse sokabilir.
Calistig1 siire boyunca her ay aylik kazancinin belirli bir miktar1 kesilen birey
isten ayrilmak isteyince, hizmet siiresi boyunca ayligindan kesilen tutarin
oldukca yiiklii bir miktara ulastigin1 fark edip bu geliri kaybetmemek adina

orgiitten ayrilmamayi diistinecektir.

Sosyal etkilesimler

Bireyin digerleri ile kurdugu iliski sonucu bir kanaat olustugunun
bilincindedir ve bu kanaatin bozulmamasi adina belirli davraniglar sergileme
zorunlulugu hisseder. Eger diriist biri olarak taniniyorsa bu kanaatin
bozulmamasi i¢in yalan sdylememesi gerekir. Dolayisiyla diiriist davranis sekli

icin baglhlik gelistirecektir.
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Sosyal roller

Kisinin i¢inde oldugu sosyal sartlara alismis ve uyum saglamis olmasi
da bir baska yan bahis kaynagidir. Kisi bu role uyum saglama ihtiyaci ile

hareket edecek ve diger bir role uyum davranisi sergileyemeyecektir.

Yan bahis, daha fazla 6deme yapmay1 reddetme gerceginden bagimsiz
olarak, orijinal teklife sadik kalinmasini saglar. Pazarlik yapan ¢alisanla son
pazarlik hakkinda konustugumuzda, calisgan muhtemelen daha fazla ddeme
yapmamanin onun c¢ikart i¢in bir faiz geliri olarak kendine donecegini
sOyleyecektir. Bagliligin aciklamasiyla ilgili bir onerme yapacak olursak,
davranista tutarlilifin bagimsiz gozlemler yapilarak asagidaki bilesenler ile

ifade edildigi goriiliir:

-kisinin Onceki eylemlerinde, bir cizgide sergiledigi aktivitelerden dolay1

almasi gereken faizde bir miktar zarar gordiigiint,
- bu faizi simdiki aktivitelerinin de igerdigini farketmesi,

- bunun sonucu olarak yeni aktiviteler zincirinin olusmasi (Becker, 1960: 34).

2.3.2. Staw ve Salancik’in Yaklasimm

Orgiitsel baglilik kavramina iliskin en 6nemli gelismelerden biri Staw
ve Salancik tarafindan yapilmistir. Bu goriiste, orgiitsel davranig arastirmacilari
ile sosyal psikologlarin gozlemledigi baglilik arasinda ayrim yapilmasina dair
ihtiyag vurgulanmistir. Orgiitsel davrams arastirmacilari, bagllik terimini
calisanlarin orgiit igindeki deger ve normlariyla kimlik kazanma ve orgiitteki
tiyeligin  devamliligin1  saglamaya istekli olmalarini  tanimlamak i¢in
kullanmaktadirlar. Bu yaklagim Staw tarafindan tutumsal baglilik olarak da
ifade edilmistir. Staw bagliligi tanimlama acisindan tutumsal yaklagimla ilgili
cesitli problemlerin oldugunu 6ne siirmiistiir. ilk olarak, baglilik, daha ¢ok
Orgiitiin  bakis acisiyla kavramsallastirilmistir, bundan dolayr kisinin
baglanmayla ilgili kendi beklentisini merkeze alan bazi psikolojik siiregler

gozden kagirilabilir. Buna ek olarak, Staw tutumsal baglilik tiirlerinin (amag
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tanimlanmasi, liyeligin devamina iliskin istek) kendi ic¢inde yapilanmalari
olabilecegini ve bu tiirleri tek bir terimde 6zetlemenin bilgi kaybina sebep
olabilecegini ve kuramsal zeminde adil olmayacagimi 6ne siirer (Mowday,
Porter, Steers, 1982: 24).

Salancik’in yaklagimi davraniglar ve tutumlar arasindaki uyuma
dayanir. Bireyin tutumlar1 ve davraniglar1 arasinda uyum olmazsa birey gerilim
ve stres hissedecektir. Ancak tutumlar ve davranislar uyumlu olursa baglilik
beraberinde gelecektir. Davranig, olumlu tutumlarin ortaya ¢ikmasina sebep
olurken, tutumlar ise davranislarin siirekliligine sebep olurlar. Dolayisiyla birey
davranig yoniinden ve psikolojik yonden orgiite baglanir (Salancik ve Pfeffer,
1978: 226).

Bir isi kabul etmek icin gerekcenin yeterliligi ve gereken fedakarlik,
miimkiin olan daha diisiik maas1 kabul eden, ayn1 zamanda isi almak icin ¢ok
fazla fedakarlik yapmak zorunda kalan kisiler ile etkilesimde olacak ve en
yiiksek teklifi kabul edip ¢ok fazla fedakarlik yapmak zorunda olmayan kisiler,
fedakarlik olmaksizin daha diisiik teklifler alan ya da bir fedakarlia daha
yiiksek bir teklif kabul eden kisilerden daha fazla memnuniyet ve baglilik
gostereceklerdir (O’Reilly ve Caldwell, 1981: 560).

Becker orgiitsel bagliligi isgorenin kazanimlari ile agiklamis ve bu
kazanimlar1 bir yatirnm olarak degerlendirmistir. Salancik ise, oOrgiitsel
bagliligin devam ettirilmesi yatirimlarla degil, isgéren ile Orgiit arasindaki

psikolojik bag ile agiklanmaktadir (Yavuz, 2008: 83).

O’Reilly ve Caldwell (1981) tarafindan belirtilen orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler asagidaki sekilde siniflandirilmistir (Bakan, 2011):

Kamuya Aciklama (publicity-visibility)- (Davramisin baskalar1 oniinde

gerceklestirilmesi):
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Bireyin oOrgiite {iyeliginin veya davraniglarinin, diger bireylere
duyurulmas1 ve gozlenebilmesinin saglanmasidir. Bireyin yaptigi davranig
ailesi, is arkadaslar1 veya dostlar1 tarafindan duyulmakta veya gézlenebilmekte
ise, birey bu davraniglarin sonuglar1 ile ilgili sorumlulugunu goérmezlikten
gelemeyecektir. Birey eylemi ile sosyal cevresi arasinda bag kuracak ve

davranisini hakli kilacak nedenler ileri siirecektir.

Disavurum (explicitness)- (Davramisin agikhik ve kesinligi):

Davranisin yapilmasi gerekliligi agik ve kesin bir sekilde disa vurulmus
ise bu davramiga olan baglilik yiiksek olacaktir. Ornegin; birey bir ise girerken
sOzlesme imzalamigsa ya da o isi se¢cmis ise bu se¢imini inkar edemeyecektir.
Yani ise girmeyi kabul ettigini disa vuran eylemlerde bulunmussa bu kararina

iliskin baglilig: yiiksek olacaktir.

Vazgegilebilirlik (revocability-irreversibility)-(Davramisin geri doniilmez

olmasi):

Baz1 eylemlerin sonucu ister hosa gitsin isterse gitmesin geriye
alimamaz. Dolayisiyla ortaya konulduktan sonra iptal edilmesi veya
vazgecilmesi miimkiin olmayan davraniglara olan baghlik giicli diizeyde
olacaktir. Ornegin, birey bir ise girdikten sonra o isi degistiremeyecegine
inanirsa, yaptigl isi baslangicta sevmiyor olsa da zamanla sevmesini hakl

cikaracak olumlu tutumlar gelistirerek isine baglilik saglayacaktir.

irade:

Disaridan herhangi bir baski ile karsilagmaksizin bir davranig goniillii
olarak sergileniyor ise birey bu davranis ve sonuglarina karsi kisisel olarak
kendini sorumlu tutacaktir. Disaridan gelen olumsuz baski negatif bir tepki
yaratacak iken, icten gelen irade, davranisa goniilli baglilik yaratacaktir.
Dolayisiyla, birey bu davranisi rutin olarak sergileme gereksinimi duyacaktir.

Ornegin, calistigi orgiitte bir projeye goniillii olarak katilan birey, disarmin
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baskis1 olmaksizin proje ekip iiyesi oldugundan projeyi digerlerine gore daha
fazla benimseyecek ve projenin basarist i¢in en yiiksek performansi

sergileyecektir.

2.4. Orgiitsel Baghlikta Coklu Yaklasimlar

Orgiitsel ortamda calisanlar, etkilesim halinde olduklar1 birbirinden
farkli gruplara karsi ¢oklu baglilik gelistirebilirler. Bu duruma, hem c¢alistiklari
orgiite ve hem de bir sendikaya baglilik gosteren isgorenler 6rnek olarak
verilebilir. Coklu baglilik kaynaklari olarak ¢esitli gruplar, isgorenler,
yoneticiler, sendikalar ve en genel anlamiyla da kamuoyu 6rnek gosterilebilir.
Yapilan calismalara gore gerek yoneticiler ve gerekse isgdrenlerin kendileri,
orgiit tiyelerinin ¢oklu rol yonelimlerinin farkindadirlar. Reichers ise, ¢oklu
baglilik yaklasimina gore, orgiite duyulan bagliligin nedenlerinin kisiden kisiye
farklilagabilecegini; dolayisiyla bir kisi i¢in orgiite duyulan bagliligin kaynagi
tiriin kalitesi olabiliyorken, bir baskas1 i¢in bunun orgiit tarafindan igsgorenlere

gosterilen yakin ilgi ve samimiyet olabilecegini belirtmektedir (Ince ve Giil,

2005: 53).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin  orgiitlerdeki calisma davranislarini
anlamak amaciyla kullanilan 6nemli bir degisken olarak kabul edilmektedir.
Reichers’in ¢aligmas1 Orgiitsel bagliligin gelismesindeki bazi1 ipuglarinin
ogrenilmesini saglamaktadir. Orgiitsel baglilk ilk donemlerde psikolojik
baglilik olarak algilanmistir. Psikolojik baghlik da devamlilik baghliginin ilk
goriiniisii olarak ele almmistir. Ancak, daha sonra bireylerin Orgiitlere
bagliliklarinin yatirim, aylik, kidem, 6demelerdeki artis ve alternatif firsatlarin
olmayis1 gibi yapisal faktorlerdeki degisikliklerden ortaya c¢ikabilecegi ifade
edilmistir (Balay, 2000: 19).

Coklu baglilik  yaklasimi  kigilerin  orgiitlerine, mesleklerine,
miisterilerine, yoneticilerine ve 1§ arkadaslarina farkli baglilik gostereceklerini
kabul etmektedir. Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarin1 belirlemek igin bir

orgiitle ilgili gesitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Orgiitlerin varlik
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sebeplerinin birden fazla grubun amaglarina ulasmalarini kolaylastirmak
oldugu genellikle kabul edilmektedir. Orgiitlerin koalisyonlar ve taraflardan
olusan yapilar1 hakkinda yapilan ¢aligsmalar, yoneticilerin ve ¢alisanlarin ¢oklu

rol yonelislerinin farkinda olduklarin1 gstermektedir (Ince ve Giil, 2005).

Coklu baglilik modelinde orgiitsel baglilik, orgiitii olusturan ¢esitli i¢ ve
dis unsurlarin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami1 olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Kisiler, orgiit yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarina, referans gruplarina farkl
baghiliklar gelistirebilmektedirler. Ayn1 zamanda orgiit dis gevresini olusturan
miisterilere, tedarik¢ilere, meslek odalarina, sendikalara ve topluma da farkli

bagliliklar gosterebilmektedirler. Bu durum Sekil 2°de agiklanmustir:

Sekil 2 - Coklu Baghlik Modelinde i¢ ve Dis Etkenler

Meslek
Odalar1

Ilgili Topluluklar

Orgiitsel
Baghhk

Ust Yoneticiler

LIe[SEPeIY S|

Tlgili Topluluklar

Kaynak: Balay, R., (2000: 33)., “Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik”

2.5. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan ¢alismalar gerek baglilik faktorleri

gerekse baglilik siniflandirmalart agisindan  siibjektif degerlendirmelerin
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etkisini yansitmaktadir. Baglilik kisilik yapisi, orgiitiin 6zellikleri ve orgiit dist
etkenlerin etkisi altindadir. Belirtilen etkiler de sabit degildir. Ornegin, orgiitsel
baglilig1 yiiksek bir iggorenin, is disinda yasadigi sahsi bir sorun nedeniyle
motivasyonu diisebilir. Motivasyon distkligi belli bir zaman sonra is
arkadaslar1 ve yoneticileri ile iletisiminin de zedelenmesine neden olup onlarin
tepkisini c¢ekmesine yol acabilir. Dolayisiyla olusan bu tepkiler orgiitsel
baglilig1 da etkileyecektir. Bu durum bir baglilik dongiisiinii ortaya c¢ikarir.
Acikca ifade edilebilecek belli faktorler Sekil 3 ‘te ifade edilmektedir:

Sekil 3 - Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler ve Sonuclar

Kisisel Faktorler
-Psikolojik Sozlesme

-Kisisel Ozellikler

-Is Beklentileri

Orgiitsel Faktorler

-Isin Niteligi, dnemi
-Yonetim Tarzi

Orgiitsel Baglihk

-Ucret Diizeyi 'g”ygujiLB;gzllhlkv
-Orgiit Kiiltiirii st et e is Giicii
-Normatif Baglilik §
-Takim Ruhu Devir Oram
-Orgiitsel Adalet /
ise Gec

o . Kalma
Orgiit Dis1 Faktorler
-Profesyonellik
-Yeni Is Bulma isten
Olanaklar1 Ali_“l“fa
L t
-Issizlik Oran1 Iyet
-Ulkenin Sosyo-

Ekonomik Durumu

Kaynak: Suliman, (2002:172), akt. ince ve Giil, (2005: 58), “Yonetimde Yeni Bir Paradigma
Orgiitsel Baglilik”

2.5.1. Kisisel Faktorler
2.5.1.1. Yas

Is hayatina yeni giren genglerin drgiitsel baglhilik diizeyleri yaslari ileri
olan bireylere nazaran daha diistktiir. 25-45 yas arast kimselerde

devamsizligin gen¢ gruplara ve yashlara nazaran daha az oldugunda
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birlesmislerdir. Bireylerin devamsizliklarindaki bu azalmanin nedeni mesleki

secimlerini yapmis olmalari ve egilimlerinin netligidir (Eren, 2012: 268).

Kusak (jenerasyon) teorisine gore ayni donemde dogan ve ayni gegmis
olaylardan etkilenerek deneyimlenen bireyler benzer degerlere, goriislere ve
yagsama tecriibelerine sahip olurlar. Kusak farkliligini karsilastirma degiskeni
olarak temel alan arastirmalar, farkli kusaklarin birbirinden degisik 6zelliklere
ve ige iligkin degerlere sahip olacaklar1 argiimanini savunmaktadirlar. Yagh
calisanlarin genglere kiyasla igverenlerine sadakatleri daha yliksektir ve siki
calismanin bir 6dilii olarak is giivencesi ve siirekli tcret artigi ortaya
cikacagina inanmaktadirlar. Geng kusaga gore ise isverenin sadakatine bel
baglama oldukca riskli bir durumdur. Bu nedenle, gen¢ ve hizli kariyer
degisimi yapmaya daima hazir olmali ve beklenmeyen firsatlardan yararlanma

hususunda daima hazirlikli bulunmalidirlar (Bakan, 2011: 97).

Angle ve Perry, yaptiklar arastirmada yas ilerledikce alternatif ya da
farkli egitim alma imkanlarinin azalmasi ile birlikte orgiitsel bagliligin arttigini
ifade etmislerdir. Meyer ve Allen ise, yas ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi farkli bir sekilde yorumlamislardir. Bu yorumlardan ilki; ¢alisanlarin
orgiitte kalma siiresi arttikca, sz konusu siireye paralel olarak orgiitteki
getirilerinin artacagi, diger yorumlari ise ¢alisanlarin uzun siire Orgiitte

kalmalari ile ortaya ¢iktigina inandiklari psikolojik baglhiliktir (Keles, 2006).

2.5.1.2. Egitim Diizeyi

Orgiitsel baglilik ve egitim diizeyi arasindaki iliski incelendiginde, yast
ilerlemis calisanlarin, genglerle kiyaslandiklarinda, orgiitlerine daha bagli olma
egiliminde olduklar1 tezi kabul gormektedir. Ciinkii yas1 ilerlemis olan
calisanlar mesleklerinden ve Orgiitteki pozisyonlarindan daha memnun olma
egilimindedirler. Egitim diizeyi yliksek olanlarin daha kolay is bulabildikleri ve
bunun sonucu olarak da mevkilerine daha az adapte olduklar1 diistiniilmektedir

(Ozkaya, Kocakog, Kara, 2006: 80).
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2.5.1.3. Kidem

Bireyin Orgiitte calisma siiresinin artmasiyla orgiite yaptig1 yatirimlarda
artmaktadir. Zamanla birey bu yatirimlarin karsiliginda elde ettigi faydalari
arttirabilmektedir. Bireyin farkli kidemleri olan bir kurumda, calisanlarla
etkilesim halinde olmasi1 daha yiiksek psikolojik bagliligt ve daha disiik
diizeyde bireysel devamsizligi beraberinde getirmektedir (Saldamli, 2009: 20).

2.5.1.4. Cinsiyet

Cinsiyet faktorii dikkate alindiginda kadinlarin erkeklere nazaran
orgiitlerine daha bagli olduklar1 saptanmistir. Bu durumun nedeni kadinlarin
tiyelik kazanabilmek adma erkeklerden daha c¢ok engeli asmak zorunda

olmalaridir (Balay, 2000).

2.5.1.5. Degerler

Aristo’ya gore, “Degerler; aliskanliklarimiz, becerilerimiz ~ ve
davraniglarimizla yansitmis oldugumuz insan miikemmeliyetine iliskin
niteliklerdir”. Diger bir ifadeyle, degerler, ulagilmak istenen ideallerdir. Olmasi
gereken durumu anlatirlar. Degerler bireyin hayatinin ve diisiincesinin bir
parcasidir. Degerler diinyasi, insanin irade, istek ve niyetleri tarafindan
yonetilmektedir. Onlar, insan davranisinin tanimlayici standartlaridir, ancak
emretmezler. Degerler, yasamimiza anlam kazandiran idealler olup,
tercihlerimiz, kararlarimiz ve davraniglarimizin énceligini yansitirlar (Ozgener,

2000).

Orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan bir unsur olarak degerler 6zellikle
ise yeni baslayan iggoreni etkiler. Birey i¢in, yapacagi is bireysel degerleriyle
uyumlu ise hem ise hem de orgiite baglhilig olumlu yénde olacaktir. Orgiitsel
degerler ile kisisel degerleri uyusmayan bireyin ise Orgiite baglanmasi son

derece zor olacaktir (Bakan, 2011: 76).
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2.5.1.6. Kisilik Ozellikleri

Kisilik 6zellikleri, kisilerin hayatla ilgili ¢abalarini, hayatin zorluklarina
kars1 yaklasgimlarmi ve isi siirdiirmeye yonelik tutumlarini belirlemektedir.
Iyimser insanlarin hem i¢ motivasyonlar: yiiksektir hem de islerin iyi
gidecegine olan inanglar1 yiiksektir. Kisinin iyimser yaklasimi is hayat1 i¢in de

basar1 getirmektedir (Baltas, 2002).

Kisilik, bireyin maddi ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki bilgisi, cesitli
iliski ve durumlara uyum gdsterme yetenegi gibi durumlari ifade etmektedir. Is
hayatinda birey ilk olarak kendi kisilik 6zellikleri ile orgiit i¢inde yerini alir.
Kisilik yapis1 orgiit ile uyumlu olur ise, birey is hayatinda tatmini yasar. Aksi
durumda, beklentileri karsilanmayacak ve hayal kiriklig1 yasayacaktir. Orgiitler
bu noktada c¢alisanlarinin kisilik 06zelliklerine ve gereksinimlerine cevap
vermelerinin yani sira is aliskanliklar1 yaratarak kisilige Onemli katkilar

saglarlar (Kiiciik, 2012).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler

2.5.2.1. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapis

Orgiitsel baglilik, 6rgiitiin ¢alisanlarin sorunlariyla ilgilenmesi ile de
yakindan ilgilidir. Orgiitsel yap1 igerisinde dogru sekilde galigan iletigim
kanallari, etkin insan kaynaklar1 politikalari, sosyal etkinlikler, uygun kariyer
olanaklar1, orgiit i¢ci adalet gibi unsurlarin, c¢alisanin orgiit liyeligini devam
ettirme istegine olumlu etki yapmasi beklenmektedir (Giindogan, 2009).
Orgiitiin biiyiikliigii de baghilik iizerinde etkilidir. Biiyiik 6l¢ekli orgiitlerde
calisanlarin karsilikli iletisim diizeylerinin daha az olmasi ve yardimlagma
olanagmin kisitliligi nedeniyle baghlik diizeyi azalmaktadir. Orgiit biiyiidiikce
calisanlar karar alma siireclerine katilmada sikinti yasayacaklar ve orgiit

amaglarin1 benimserken sorunlar yasanacaktir (Sommer, 1996: 979).
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2.5.2.2. Liderlik Stili

Liderlik stilleri ile ilgili ¢calismasinda Wong orgiitsel baglilik ile liderlik
arasinda giiclii  bir iliski oldugunu belirtmistir. Orgiitsel bagliligin
gelistirilmesinde, is tatmininin artirilmasinda ve c¢alisanin orgiitte kalmasinda

liderlik en 6nemli faktordiir (Wong, 2007: 42).

Bilgi ¢agmin o6nemli liderlik tarzi transformasyonel liderlik stilini
benimseyen Orgiitlerde olumlu bir iklim ortaya c¢ikmaktadir. Agik iletisim
sekline, empatik yaklagima ve Orgiitiin biitiinlinli kapsayan bir anlam ve amag
olusturulmasina 6nem veren liderler g¢alisan mutluluguna katki saglarlar
(Dickson, 2001:208). Ayrica orgiit igindeki giiven, isbirligi, ortak amaglar,
liderlik, takim ruhu ve etkin performans degerlendirmenin orgiitsel baglilik ve

is tatminine katkida bulundugu ifade edilmektedir (Huff, 2003: 83).

Liderlik tarzi ile orgiitsel baghilik iliskisi iizerine yapilan bir
arastirmada; polis memurlarina uygulanan destekleyici liderlik tarzi ile baglilik
diizeyi arasinda olumlu bir iligski oldugu tespit edilmistir (Dick ve Beverly,
2001: 114).

2.5.2.3. Orgiitsel Odiiller

Odiiller, ¢alisanin emek ve ise iliskin basarisina istinaden sunulan {icret
artis1, prim, ikramiye vb. maddi nitelikli unsurlar olabildigi gibi zaman zaman
takdir, yetkilendirme, tesekkiir gibi maddi olmayan unsurlar da olabilir. Maddi
odiillerle maddi olmayan odiiller kiyaslandiginda maddi &diillerin daha uzun
siire etki gosterdigi belirtilmektedir. Maddi olmayan odiiller ise ¢alisan igin
gurur vesilesidir. Bir sonraki adimi atmak ve baska bir ddiile ulasmak i¢in
motive edicidir. Maddi yonden sikinti ¢eken ¢alisan direkt bu yonde
odiillendirilmeyi tercih edecektir (Yenipmar, 2005: 197).

Bireyler Orgiitin  destegini  hissettikleri  Olclide  Orgiite  katki
saglayabilecek davraniglar gosterme egilimindedirler. Blau’nun orgiitsel destek

ile ilgili yaklagimini ifade eden, sosyal etkilesim teorisi ile agiklanabilecek bu
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egilime gore ¢alisanlar isleriyle ilgili gayretlerini ve performanslarini, orgiitiin
gelecekte kendilerine sunmasii bekledikleri maddi ve manevi odiillere bagli
olarak sekillendirirler (akt., Stamper ve Johlke, 2003: 571).

Maddi ve manevi 6diiller ile orgiitsel baghlik arasinda olumlu bir iligki
vardir. Ust yoneticilerin ¢alisanlar1 saymast, fikirlerini sdyleyebilecekleri 6zgiir
bir ortam olusturulmasi, takdir edilmeleri, egitim ve kariyer firsatlariyla
kendilerini gelistirmelerinin desteklenmesi bir biitiin olarak baglilig1 artirici
desteklerdir. Calisanlar ancak emeklerinin karsiligini aldiklarina inandiklar
takdirde bilgi ve becerilerini etkili ve verimli sekilde ortaya koyarlar. Orgiitler,
kendi istek ve beklentilerinin karsilanmasini istiyorlarsa  Oncelikle

calisanlarinin beklentilerini karsilamalidirlar (Moorman, 1991: 847).

2.5.2.4. Sosyal Iliskiler

Orgiitsel baghlik bireylerin sosyal sisteme sadakati, sosyal sisteme
katilma istekleri ve orgiit igindeki sosyal iliskilerle uyumudur. Birey ile orgiit
arasmdaki iliskiler giiglenirse birey orgiite dahil olacaktir. Orgiit i¢i sosyal
iligkilerin ve i¢ siireclerin gelismesinde etkili olan, diiriistliik, tutarlilik, agiklik,
paylasim, saygi, takim caligsmasi, iletisim, motivasyon, basari, kisisel geligim,
yonetici destegi ve giiveni, egitim, iyi niyet, katilim gibi faktorler calisanlarin

orgiite olan duygusal bagliliklarimi yiikseltmektedir (Demirel, 2008).

Ozellikle orgiit icindeki iletisim sistemi, oOrgiitiin yapisim da
gostermektedir. Modern isletme yapisinda yukaridan asagiya emirlerin
iletildigi kat1 iletisim sisteminden, asagidan yukariya iletisim ortaminin
olusturuldugu, sikayetlerin, goriislerin iletildigi katilmali yonetim anlayisina
dogru bir ge¢is yasanmaktadir. Yatay iletisimin artmasi, boliimler arasi igbirligi

ve takim ¢alismas ile desteklenmektedir (Ozler, 2012: 152) .

2.5.2.5. Orgiitsel Adalet
Sweeney ve McFarlin (1993) tarafindan yapilan arastirmaya gore
yaygin adalet algisi calisanlarin iiretim miktarlarini etkiler. Ucret tatmini ve
kurumsal isleyisle ilgili bu algilar orgiitsel baglilik diizeyini de etkilemektedir
(Yiiksel, 2012). Orgiitsel adalet kavramu iki ayr1 sekilde incelenmektedir:
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1.

2.

Dagitimsal Adalet: Calisanlarin iicret, odiil, terfi vb. konularda orgiitsel
kaynaklarin ne sekilde dagitildig: ile ilgili algilarini ifade etmektedir. Calisan
bu tiir kazanglarin1 ve haklarmi digerleriyle kiyaslarken dagitimin adil olarak
yapildigin1 kabul ederse bu durum ficret ve is tatmini ile neticelenmektedir

(Ince ve Giil, 2005: 77).

Prosediirel Adalet: Calisanin is sonuglarina iligkin dagitimda karar silirecine
iliskin adalet algisini yansitir (Greenberg, 1990:406). Ozellikle kararmi veren
Orgiitiin ya da bu prosediirleri yasallagtiran yoneticilerin tutumlar1 adalet

algisini etkiler (Moorman, 1991: 850).

Prosediirel olarak adil olan uygulamalar, c¢alisanlarin orgiitsel baglilik
motivasyonlarini etkilemektedir. Ciinkii adil prosediirlerin kullanilmasi, orgiit
yoneticilerinin her bir ¢alisganin onuruna ve haklarina saygi gosterdigini ortaya
koyar. Prosediirel olarak calisanlar lehine eylemleri ifade eden tutumlar,
yonetimin bu yonde adil faaliyetleri, c¢alisanlart oOrgiite daha fazla
baglayacaktir. Ilk dénem arastirmacilarinin galismalari, prosediirel adaletin
degerlendirilmesinin, ¢alisanlarin tutumlarini etkilemede 6nemli bir role sahip

oldugunu gostermektedir (Nasurdin ve Ahmad, 2001: 36).

Kaynaklarin adil dagitimi1 orgiitsel bagliligi oldugu kadar is tatminini ve

diger orgiitsel tutumlar da etkilemektedir. Bu durum Sekil 4’te agiklanmistir:

Sekil 4 - Kaynaklar1 Dagitimi ve Karar Siirecine iliskin Adalet

Kaynaklarin Dagitimina Karar Alma Siirecine
Iliskin Adalet Iliskin Adalet
(Dagitimsal Adalet) (Prosediirel Adalet)
v v
Gerilim Cikis Ise Sarilma Is Tatmini Is Birakma
Orani Istegi
ORGUTSEL BAGLILIK

Kaynak: Dailey and Kirk, 1992, s.313, akt: akt. Ince ve Giil, (2005: 58), “Yonetimde Yeni Bir
Paradigma Orgiitsel Baglilik”
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Martin ve Benett, is memnuniyeti ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
aciklarken, dagitimsal ve prosediirel adaletin roliinii arastirmislardir. Orgiitsel
bagliligin dagitimsal adalet ile degil, prosediirel adaletle belirlenecegini

kesfetmislerdir (Martin ve Bennett, 1996: 88).

2.5.2.6. Birey-Orgiit Uyumu

Birey-6rgiit uyumunun hem davranigsal hem de tutumsal agidan farkli
sonuglar1 vardir. Yapilan calismalarda birey-orgiit uyumunun isten ayrilma
niyeti, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile iliskisi ortaya konulmustur (Hoffman
ve Woehr, 2006: 392).

Birey orgiite katilip o orgiitiin kosullarina uyumlu davranirsa baglilig
yiiksek diizeyde olacaktir. Yine orgiit kiiltiirii de baglilig etkileyen 6nemli bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hult, 2005:251).

Birey ile orgiit arasindaki uyumun ortaya ¢ikabilmesi icin birey ve orgiit
degerlerinin uyumu ayrica vurgulanmalidir. Orgiitlerin degerleri vizyon,

politika ve strateji olusturma stireglerinde etkilidir (Sigr1, 2007: 52).

Edwards ve Rothbard’in (1999) yaptig1 bir arastirmada, deger uyumu
yiiksek olan bir orgiitiin diisiik olan bir 6rgiite kiyasla daha huzurlu ve diisiik
stresli oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Ayrica is ortami stresini agiklarken birey ve

orgiit uyumunun kavram olarak kullanilmasi gerektigi vurgulanmigtir (Si1gr1,

2007: 53).

2.5.2.7. Eleman Bulma ve ise Alma

Eleman bulma ve ise alma siireclerinde bagvurulari alinan adaylarin 6rgiit
ile ilgili bilgilerinin dogrulugu 6nemli bir kriterdir. Wanous (1980; 1992) bu
konuda iki ayr1 yaklasimi karsilastirmistir: Geleneksel “siki pazarlik-hard sell”
yaklasimi ile igin pozitif ve negatif net sekilde ifade edildigi “gerc¢ekei is

’

tamimlamas:” yaklasimi; Wanous’a gore oOrglitler bu yaklagimi kullanarak
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verimliligi olumsuz yonde etkilemeden is tatminini, orgiitsel baglilig: artirabilir

ve ige yeni baglayan personelin orgiitte kalma siirelerini uzatabilirler.

Gergekei is tanimlarinin  yaklagiminda ortaya c¢ikma nedenlerinin
bilinmesi onemlidir. Bu konuda degisik teorik agiklamalar yapilmaktadir

(Bakan, 2011):

- Birincisi; orgiitlerin bagvuru yapan adaylara dogru bilgileri iletmesi,
adaylarin kendi beklentileri ile Orgiitin sundugu isin ne derece
Ortiistiigiinii analiz edebilmesini saglar. Dolayisiyla, ise alma siirecine
devam eden ve isi kabul eden aday yaptigi isten tatmin olur.

- Ikincisi; aday beklentilerinin daha basvuru asamasinda minimuma
indirilmesidir.

- Ugiinciisii; is ile ilgili heniiz baslangicta olumsuz durumlarin farkinda
olan aday bu durumlar yasandiktan sonra demoralize olmaz ve
sorunlara kars1 hazirlikli olur.

- Dordiinciisii; bagvurduklart isin  olumlu ve olumsuz yonlerini
Ogrenenler, bilin¢li olarak isi kabul veya red yoniinde kararlarii
sekillendirirler. Kararlarin1 serbestce ve bilingli olarak veren bireylerin
baglilik diizeyleri yiiksek olacaktir.

- Sonuncu olarak, beklentilerini karsilayabilecek adaylara bile avantaj ve
dezavantajlari1  diirtist sekilde agiklayan Orgiitlere giiven daha
yiiksektir. (Meyer ve Allen, 1997:70). Eleman bulma ve ise alma
stratejileri orgiitsel bagliligin olusmasinda 6nemli rol oynamaktadirlar

(Bakan, 2011).

2.5.2.8. Egitim ve Oryantasyon

Orgiitiin calisana yaptig1 kisisel gelisim programlari yatirimlari, staj ve
ise alim oOncesi burslar ve diger 0demeler bireyin oOrgiite karst borgluluk
duygusu hissetmesine neden olur. Dolayisiyla c¢alisan kendini bulundugu
orgiitte kalmak i¢in zorlar. Bu durum 6zellikle normatif baglilig1 ortaya ¢ikarir.
Ancak caligan orgilite olan borcunu Odeyince bu baglilik duygusu ortadan

kalkabilir (Meyer ve Allen, 1991: 72).
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Calisanlarin algiladiklar1 egitim imkanlari, Orgiitiin egitime verdigi
degeri yansitmaktadir. Uygulanan egitim politikalari, egitim planlar1 ve
organizasyonlar1  calisanlarin  belirlenen  programlardan esit sekilde

yararlanmasi Orgiitsel baglilik diizeylerini arttirir (Maurer ve Tarulli, 1994: 11)

2.5.3. Isin Ozellikleri

2.5.3.1. Otonomi (Ozerklik)

Otonomi psikolojik giiclendirme boyutlar1 arasinda yer alan ve bireyin
yaptig1 isten kaynaklanan motivasyonel algilarindan biridir (Conger ve
Kanungo, 1988:473,akt.Oktay ve Giil, 2003) . Isgérenlere yaptiklari isle ilgili
sunulan hareket Ozgiirligli, bagimsizlik, islerini ve zamanlarimi planlama
yetkisi, islerinin kapsamini, metodlar1 belirleme hakkinin verilmesi otonominin
genel ¢ergevesini olusturur. Wallace (1995), bir Orgiitte otonominin giicii ne

derece kuvvetli ise baghliginda ayni ol¢iide kuvvetli olacagimi belirtmistir

(Bakan, 2011:208).

2.5.3.2.Uzmanlasma

Yiiksek uzmanlagsma ile Orgiitsel baglilhik arasinda iliski oldugu
belirtilmistir (Wallace, 1995). Profesyonel orgiitlerle profesyonel olmayan
orgiitler hukuk biirolar1 6zelinde karsilastirildiginda belirli bir alanda (6rnegin,
aile hukuku, icra ve iflas hukuku gibi) uzmanlasan avukatlarin basarilarinin

bagliliga olumlu etki yaptig1 sonucuna ulagilmistir (Bakan,2011:209).

2.6. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Orgiitsel baglilk yiiksek veya disiik diizeyde olabilir. Diisiik
seviyedeki bagliligin olumlu taraflar1 olabilecegi gibi yiiksek seviyedeki
baghligin olumsuzluklari da olacaktir. Orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik
olmasi; ise devamsizlik, isteksizlik, 6zensiz ¢alisma, disik verimlilik ve isin

yapilis sekline zarar verme seklinde sonuglar dogurabilir. Buna karsilik bazi
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durumlarda diisiik baghlik diizeyi olan personelin yaratici fikirler sunmasi da
muhtemeldir. Yiiksek baglilik diizeyi ise degisime direnmeye, yasal olmayan
islemlere bile olumlu yaklasmaya, strese ve is ile 6zel yasam arasinda denge

kuramamaya neden olmaktadir (Keles, 2006).

Orgiitsel Baghlhigin Performans Ile Iliskisi

Performans degerleme calismalar1 personelin giliclii ve zayif yonlerinin
belirlenmesine katki saglamaktadir. Bireyin gii¢lii yonlerinin performans
sonuclar1 ile gelistirilmesi ve bu sonuclarin yoneticiler tarafindan bilinmesi
personelin  kisisel giivenini artirirken basarilarinin ~ ddiillendirilmesi i
motivasyonunu yiikseltecek dolayisiyla orgiitsel baghiligin ortaya ¢ikmasina

neden olacaktir (Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz, 2010:5).

Performans ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan

bazi calismalarm sonuglari asagida belirtilmistir (Ozler, 2012: 11):

- Suliman ve Iles (2000) tarafindan yapilan arastirmaya gore duygusal,
normatif ve devam baglhilig: ile performans arasinda pozitif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Performans ile en giiglii iligkisi olan baglilik
sekli duygusal bagliliktir. Devam baglilig1 ve performans iliskisi orta
diizeydedir ve son olarak normatif baglilik ile performans arasinda daha

diisiik diizeyde bir iliski vardir.

- Gupta ve digerleri (1998) ise arastirmalarinda oOrglitsel deger ve
amaglara baghlik ile performans diizeyi arasinda pozitif yonde bir

iliskinin oldugunu tespit etmislerdir.

Ancak arastirma sonuglarmin diger bulgulari her bireyin baglilik
seklinin is ortaminda performansa farkli yansidigi yoniindedir. Ornegin,
duygusal baghiligi olan bir calisan, oOrgiitteki konumunun gerektirdigi
sorumlulugun tizerine ¢ikarak orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardimei olmaya

calisir. Yiksek duygusal bagliliga sahip c¢alisanlar ise is ortaminda daha az
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devamsizlik ile daha motive olmus davraniglar ve Orgiitsel vatandaslik
egilimindedirler. Devam baglilifinda durum farklidir; baghilik diizeyi yiiksek
calisanlarda performans daha disiiktir. Calisanlar yalmiz pozisyonlarmin
beklentilerini  karsilarlar. Yiiksek oranlarda devamsizliga ve diisiik

motivasyona sahiptirler (Cetin, 2004: 91-92).

Performans degerleme ile ilgili yapilan uygulamalarin da oOrgiitsel
baglilik tizerinde farkli etkileri olmaktadir. Tek yOneticinin degerlemesinin var
oldugu orgiitlerde, birey performans: ile ilgili geri bildirimi alirken
yoneticisinin objektif bir degerleme yapmadigi ve tarafli davrandigini
diisinmekte ve ugradigi bu haksizliktan dolayr oOrgiite olan baglilig
azalmaktadir. Yonetici, ¢calisma arkadasi, astlar ve miisterileri i¢ine alan ¢ok
boyutlu bir degerlemenin yapildigit 360 derece performans degerleme
sisteminde ise, bireyin degerlendirmeye giiven diizeyi artmaktadir

(Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz, 2010: 5).

Orgiitsel baghlik ile is iiretkenligi arasinda pozitif bir iliskinin var
oldugu kabul gormektedir. Bu konuda yapilmis yirmiyedi ¢aligmanin bir arada
degerlendirilmesi sonucunda baglilik ve performans arasindaki iliskinin
caligma yillarina gore degistigi saptanmigtir. Buna gore, ise yeni girenlerde bu
iliski ¢ok sik1 ve giiclii iken, daha deneyimli ¢alisanlar i¢in epeyce zayif oldugu
One siirilmistiir (Judge ve Robbins, akt. Erdem, 2012: 77)

Orgiitsel Baghiligin Devamsizlik ve Ise Gec Kalma Ile Iliskisi

Orgiitsel baglilik ile ise ge¢ kalma ve devamsizlik arasinda kuvvetli ve
negatif bir iliski mevcuttur (Mowday, v.d., 1982:32). Ancak baglilik
calisanlarin devamlilik gdstermelerini saglayan tek faktor degildir (Yiiceler,
2005: 79).

Orgiitsel verimlilik ve etkinlik diizeyi calisan bagliigi ile direkt
iligkilidir. Baghilik diizeyi yiikseldikge isten ayrilma, ise gec¢ kalma,

devamsizlik gibi olumsuz davranislar sergileme olasiligi azalmaktadir. Orgiit
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amaglarin1 benimseyen ve bu amaglara ulagsmak i¢in kendilerinden beklenenin
iistlinde caba harcayan calisanlar Orgiitiin giiclinii artirirken; cevrelerindeki
bireylere olumlu goriislerini ileterek Orgiitiin nitelikli personel c¢ekebilme

imkanini genisletirler (Uygur, 2009: 14).

Ise devamlilik; isini istekle yapmak ve ise ilgili olmaktir. ise katilim ve
is yerinde hazir bulunma davraniglarinda duygusal bagliligin en yiiksek pozitif
iliski gosteren boyut oldugu belirtilebilir. Bireyler 6rgiit ile aralarinda duygusal
bir baghlik olusturduklarinda, orgiit hedefleri ve bireysel hedeflerini
Ozdeslestirdiklerinde, ise daha fazla katilmalart ve goniillii olmalar1 soz
konusudur. Gellatly, Meyer ve Allen, Smith ve Steers’in arastirma sonuglarina
gore duygusal baghiligi yiiksek olan bireylerde istege bagli devamsizlikta
biiyiik azalma olmaktadir (DeLoria, 2001, akt. Sigr1, 2007: 267).

Orgiitsel Baghiligin Is Giicii Devir Orami ve Isten Ayrilma Niyeti Ile Iliskisi

Isten ayrilma niyeti isgorenlerin isten memnun olmalarina bagldir.
Burada 6nemli olan kendilerini orgiite yaptiklar1 yatirmmin karsiligmi almis
hissetmelerinin saglanmasidir. Isgdrenler orgiitlerine yaptiklari yatirimlarin
karsiligimmi alamadiklarina inandiklar1 zaman isten ayrilma egilimine girerler.
Orgiitte calismaya devam etmek, bir calisan igin Orgiite yaptigi yatirrmin
stirdiiriilmesi demektir. Bu yatirim zamanla birikir ve vazgecilme maliyeti de

yiikselir (Erol, 1998: 81).

Isgiicii devir orami, isgdrenin kendi istegi ile isten ayrilma niyeti ve
orglite baghlikla yakindan iliskilidir. Yiiksek diizeyde bagli olan isgorenler
orgiite baglilik diizeyi daha diisiikk olan isgorenlerden daha az isten ayrilma
karar1 alirlar. Isgiicii devri ile baglhlik arasinda iliski oldugu kabul edildiginde
diisiik orgiitsel bagliligin isgiicti devir hizina olumsuz etki edecegi sonucuna

varilmaktadir (Keles, 2006: 98).
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Fortune’da (1981) yayinlanan bir aragtirmada, bir sirketin Yyeni
mezunlarindan istihdam edilenlerin yiizde 50’sinin ilk bes yil icerisinde
sirketten ayrildiklar tespit edilmistir (Mowdey ve digerleri, 1982, akt. Uziim,
2010: 5).

2.7. Orgiitsel Baghlik is Tatmini iliskisi

Son 40 yildir is tatmini ve Orgiitsel baghlik iligkisi {lizerine birgok
modelleme gelistirilmeye c¢alisilmistir. Tatmin ve baglhiligin  olmadigi
durumlarda isten ayrilma isteginin arttig1 ve her birinin birbirini etkiledigi
goriilmustiir. Tiirkiye‘de yapilmis bir ¢aligmada, ise katilim, etkin ve normatif
bagliligin is tatminini arttirdigi bir kez daha ortaya ¢ikmistir (Sencan, 2011:
61).

Is tatminine iliskin yapilan galismalarin sonuglari ile rgiitsel baglilik
calismalarinin sonuglart zaman zaman karistirilir. Mowday, Steers ve Porter,
orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
calismalar1 neticesinde ifade etmislerdir. Bununla birlikte ise ge¢ gelmelerde
azalmalar, is giicii devir hizinda ve ayrilma oranlarinda diisiis, artan performans
gibi faktorlerde benzerlikler calismalarda belirtilmistir. Bu durum farkli yorum

ve tanimlamalarin yapilmasina neden olmustur (Mahmutoglu, 2007).

Vandenberg ve Lance (1992: 153), orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasinda olumlu bir iliski tespit etmisler ve Orgiitsel bagliligin is tatminine

neden oldugunu ortaya koymuslardir.

Is tatmini, bireyin isine kars1 gelistirdigi tutumlarla ilgilidir. Ancak
orgiitsel baghlik orgiite kars1 gelistirilen tutumla agiklanabilir. Orgiitsel baglilik
ve is tatmini arasindaki temel fark; isgdrenin duygusal tepkilerinin Orgiitsel
bagliligr etkilemesi ve is tatmininin belirli bir ise karsi gelistirilen tepki
olmasidir. Her iki degiskenin birbirleriyle yiiksek derecede iliskili oldugu kabul
gOrmiistiir. Yani isgéren oOrgiite, Orgiitiin amaglarina ve degerlerine karsi

olumlu duygusal tepkilere sahipken yaptigi belli bir isten kaynakli mutsuzluk
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yasayabilir. Arastirma sonuglarina gore, orgiite hissedilen baglilik is tatmini ile
kiyaslandiginda is giicii devir oranin1 tahmin ederken daha iyi bir gosterge

kabul edilmektedir (Mowday ve arkadaslari, 1982: 28).

Yapilan aragtirmalarda orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda iliski

oldugu tespit edilmistir. Ancak bu iliskilerin anlamlilik diizeyi tartismalidir.

Bu konuda yapilan arastirmalarin bazilarinda is tatmini ile Orgiitsel
baglilik arasinda olumlu yonde iligkiler bulunmustur. Benzer sekilde, is
tatmini, algilanan yiikselme olanaklar1 ve yetkilendirilmenin orgiitsel baglilikla
olumlu yonde iliskisini gosteren c¢ok sayida arastirma bulunmaktadir
(Mamedov, 2013). Mamedov’un arastirmasi ve aktardigi bazi aragtirma

sonuclari agagida belirtilmistir:

-  Mamedov (2013), tarafindan Kazakistan’da yapilan arastirma
sonucunda ise; is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyi arasinda ¢ok zayif
pozitif bir iliski bulunmustur. Is tatmini ile duygusal baghlik arasinda
anlamsiz bir iliski elde edilmistir. Is tatmini ile normatif baglilik
arasinda anlamsiz bir iliski elde edilmistir. Is tatmini ile devam baghlig
arasinda ¢ok zayif ve pozitif dereceli ve anlamli bir iligki elde

edilmistir.

- Mathieu ve Zajac bes is tatmini boyutunun (iicret, yiikkselme, gozetim,
calisma arkadaslar1 ve isin kendisi) orgiitsel baglilikla olumlu yoénde
iligkili oldugunu belirtmistir. Arastirma ¢alisma arkadaslar ile sosyal
iligkilerin hem isgoren tatmini i{izerinde hem de orgiitsel baglilik

tizerinde olumlu etkisi ortaya ¢ikarilmistir.

- Clugston (2000), ise is tatmini ile orgiitsel baglilik iligkisini incelemis
ve is tatmininin duygusal ve normatif bagliligi olumlu yonde
etkiledigini ancak devam baglilig1 {izerinde ise olumsuz bir etkiye sahip

oldugunu ifade etmistir.
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Bu aragtirmalar disinda bes ayri aragtirma sonucu da Ornek olarak asagida

belirtilmistir:

- Engin (2007), {i¢ ayr1 kurumda yaptig1 orgiitsel baglilik ve is tatmini
iligkisini inceledigi aragtirmasindaki sonuglara gore duygusal baglilik
ve normatif bagliligin is tatmini ile pozitif yonde anlamli bir iligkisi
vardir. Ancak devam baglilig1 ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski

olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmuistir.

- Namasivayam ve Zhao (2007)’'nun Hindistan’da otel c¢alisanlari
lizerinde yaptiklar1 arastirma sonuglarina gore; devam baghiliginin is
tatmini {lizerinde etkili olmadigi, duygusal baghlik ve normatif
bagliligin ise is tatmini ilizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu
belirlenmistir. Ayrica duygusal bagliligin normatif bagliliktan daha
giiclii bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikmistir.

- Kaya (2013), is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemis
ve pozitif yonli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bireylerin orglitsel
bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglhilig1 ve
toplam orgiitsel baghilik diizeyleri arttik¢a is tatmini diizeyinin de arttig1
sonucuna ulasmistir. Ancak demografik faktorlerin bazilarinin 1is
tatmini ve Orgiitsel bagliligr etkiledigi, bazilarimin ise etkilemedigi

belirtmistir.

- Karaca (2001) ise yaptig1 aragtirmada Orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasinda bir iligki tespit edememistir. Denizli’de kamu ve 6zel sektorde
calisanlarindan olusan bir gruba yoneltilen anket sonuglarina gore;
tilkemizde yasanan krizler nedeniyle isgdrenler is tatminsizligini
yiiksek diizeyde yasasalar da orgiitsel bagliliklar1 yine de yiiksek

olmaktadir.

- Celen ve arkadaslar1 (2013), Giilhane Askeri Tip Fakiiltesi Egitim
Hastanesi’nde yaptiklar1 aragtirmada, is tatmini lizerinde duygusal

bagliligin ve normatif baghiligin anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin
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oldugunu, buna karsin devam bagliliginin is tatmini {izerinde anlaml

bir etkisinin olmadigini ortaya koymustur.
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3. IS TATMINI KAVRAMI

Isgorenin calistig1 orgiit igerisinde elde ettigi tatmin veya tatminsizlik
yasaminin tamamini etkilemektedir. Insan giiniiniin biiyiik bir boliimiinii is
ortaminda gecirmekte ve bu durumun dogal sonucu olarak is ile ilgili duygusal
durumunu hayatinin geri kalanina da yansitmaktadir. Beden ve ruh sagligini da
etkileyen bu yansimalar tatmin diizeyi yliksek ise olumlu yonde; eger aksi bir

durum varsa olumsuz yonde kendini hissettirir.

Is tatmini her bireyin beklentilerinin farkli olmasi sebebiyle kisiden
kisiye farklilk gosterir. Ornegin; risk alma egilimi ve bireysel motivasyonu
yiiksek bir igsgdren icin bagkalar: tarafindan zor kabul edilen bir is tatmin edici
olabilir. Ancak sorumluluk alma yonii zayif, karar siireclerine dahil olmadan
alinan kararlar1 uygulayarak tatmin olan bir iggéren i¢in ayni is tamamen

tatminsizlik nedenidir.

Literatiirde farkli pek ¢cok tanim olmasi i tatmininin de 6rgiitsel baglilik
gibi siibjektif yonlii bir degerlendirme neticesinde ortaya ¢ikmasidir.
Calismamizda is tatmininin c¢esitli tanimlari, boyutlari, kuramlar, sonuclari,

Ol¢limil ve i tatminini artirma yontemleri ayrintili olarak ifade edilmistir.

3.1. Is Tatmini Tanimlar

Is tatmini, isgdrenin isi ile ilgili sergiledigi genel tutum olarak ifade
edilmektedir. Ancak bu tutumu olumlu veya olumsuz olabilecegi igin, kiginin is
deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh hali is tatminini daha iyi
tanimlamaktadir (Erdogan, 1996: 231).

Is tatmini, 6rgiitsel davranis ve ydnetim ile ilgili ¢alismalar icerisinde
en c¢ok iizerinde durulan konular arasindadir. Is tatmini, kisinin isini ve is
tecriibesini degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan pozitif duygusal durum

olarak ifade edilmekle birlikte calisanin isinden bekledikleri ve kendisine
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sunulanlar arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak da tanimlanmaktadir

(Locke, 1976, akt. Dhammika ve arkadaslar).

Benzer bir tanimda ise is tatmini isgorenlerin bekledikleri ve ¢iktilarla
elde ettikleri sonuglar karsisinda gosterdikleri duygusal tepkiler olarak ifade

edilmektedir (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006: 11).

Luthans (1998) is tatmininin ti¢ 6nemli boyutu oldugunu belirtmektedir.
[lki, calisma kosullar1 karsisindaki duygusal tepki durumu, ikincisi sonuglarin
beklentileri ne diizeyde karsiladigi, son olarak birgok iliskili tutumun
aciklanmasidir. Bu boyutlar1 ortaya c¢ikartan ve uzantisi olan siirecgler is

tatmininin onciilleri ve sonuglari olarak agiklanir (Sengiil, 2008: 41).

Schyns & Croon (20006) ise is tatmini dort kategoride gruplandirmustir.
Birinci kategoride; performans, isin yapilma sekli ve orgiitsel baglilik faktorii
yer alir. Ikinci kategoride; stres, tiikenmislik gibi kisisel sonuglar soz
konusudur. Ugiincii kategoride; liderlik, liderin davranis sekli ve isin genel
yapist yer alirken son kategoride; dogustan gelen kisilik o6zellikleri yer

almaktadir.

Crake (2003), ayn1 sekilde is tatminini operasyonel ve kavramsal olarak
iki farkli acidan incelemistir. Isin kendisi ve c¢alisma sartlari boyutlar:
operasyonel yonde degerlendirilirken, prosediirler, terfi imkanlar1 ve orgiit ici
iletisim ise kavramsal boyutta degerlendirilir. Is tatmininin ortaya ¢ikmasinda

operasyonel ve kavramsal kabul edilen alt faktorler ayni diizeyde etkilidir.

Ancak is tatmini ile ilgili caligmalar bu konuda daha fazla bilgiye
ulagilmasi gerektigini ifade etmektedir. Donaldson ve Folb (2000), yaptiklari
derinlemesine goriismelerle ise iligkin tutumlarin ve motivasyon durumunun is
tatminini yeterince agiklamadigini, ayrica degerlerin de dikkate alinmasi
gerektigini de belirtmislerdir. Ozellikle 6rgiitsel basar1 i¢in insan faktdriiniin

tizerinde durulmasi gerektigini, aksi takdirde orgiitsel performans kaybinin
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yani sira bireysel performansin da azalma riskinin ortaya g¢ikacagini ifade
etmislerdir.

Tatmin, istenilen bir durumun ortaya c¢ikmasi nedeniyle ihtiyaglarin
karsilanmasi sonucunda goriilen mutluluk halidir. Tatminsizlik ise beklentilerin
karsilanmamas1 seklinde agiklanir (Telman ve Unsal, 2004: 13). Is tatmininde
isgdrenin i¢ ve dis memnuniyet diizeyi de dnemlidir. I¢ ve dis davranissal
hedefler memnuniyeti etkilemektedir. Igsel memnuniyet ¢alisilan ortamdaki is
arkadasliklarindan dogabilecegi gibi dissal memnuniyet is ortaminin fiziksel

kosullarindan kaynaklanabilir (Diestel ve arkadaslari, 2014).

Is tatmini, isgdrenin kisiligi ve dis cevresi ile ilgilidir. Lee ve Mitchell
(1994), bu bakis acist ile is tatminini; degeri olan bir isin basarilmasi ve
isgorenin bu isi degerlendirmesinin sonucunda duydugu onur verici duygusal

durum olarak agiklamaktadir.

Caligsmalar is ortamindaki iliskilerin is tatminindeki etkisinin iizerinde
durmaktadir. Isgdren isini sevebilir ancak yoneticisini sevmemesi tatminini
etkiler. Dolayisiyla is ile ilgili memnuniyet ile genel memnuniyet diizeyi ayni
olmayacaktir. Yine isin belirli bir kismi tatmin edici olurken belirli bir
asamadan sonra isgéreni zorlayan bir hale gelirse tatmin diizeyi diismeye

baslayacaktir (Johns, 1996: 137).

Is tatmini genellikle “kisinin isini ve is tecriibesini degerlendirmesinin
sonucunda ortaya ¢itkan memnun edici ya da pozitif duygusal durum” olarak
tamimlanir (Locke 1976: 1304). Calisanlarin is tecriibelerine verdikleri
duygusal cevaplar ve kavramsal degerlendirmeleri zamanla degisir(Hausknetch
ve arkadaslar 2011: 874). Bu degisim, is tatmininde inis ve ¢ikislara neden
olabilir. Ilgingtir ki, is tatmini zaman icerisinde acik¢a degismesine ragmen,
tipik olarak Lee, Cerhart, Weiler ve Trevor (2008)’a gore duragan bir deger
olarak islevsellestirilmistir (Liu ve arkadaslar1, 2012: 1362).

Is tatmini ¢ok yonlii bir kavramdir. Tatminin en kabul edilen ve en

yaygin yonleri oOdeme, terfi imkanlari, calisma arkadaslari, denetim
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mekanizmasi ve isin kendisiyle olusan tatmindir. Bu bes yon is tatminindeki
farkliliklarin 6nemli kismini olusturur. Arastirmacilar halen, i tatmininin diger
kalic1 ve Onemli yonlerini tanimlama calismalarina devam etmektedirler.
Ornegin; Taber ve Alliger (1995) tiim is tutumlarni anlamak agisindan
aragtirmacilarin ¢alisganin iginde bulundugu baslica gorev ve faaliyetleri
incelemeleri gerektigini vurgularlar. Belki de en dikkate deger Brief(1998)’in
yaklagimidir. Brief ¢alisma dogasimin degisiminin bizi nasil yonlendirdigini
tartisir: 1) is tatmininin en merkezi olarak degerlendirilen yonlerinin
giinimiizde gercekten merkezde olup olmadigi sorusu 2) is tatminine yeni
yonler verilip verilemeyecegi ve ¢evresel olarak degerlendirilen yonlerin daha

merkeze alinip alinmayacagi ¢alismasidir (Rogelber ve arkadaslari, 2010: 150)

[lham (2009)’a gore calisanin tatmini, isine ya da isinin bazi
ozelliklerine kars1 olan tutumunun olumlu ya da olumsuz tiirlerini ifade eder.
Calisanin tatmini, istekleri ve ihtiyaglari agisindan mutlu, memnun ve tatmin
olmus olup olmadiklarini tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir. Bir ¢ok
6lglimde is tatmini motivasyon, hedefe ulagsma ve is yerindeki morali kapsayan
bir faktdrdiir. Orgiitte genel olarak pozitif anlamda bir tatmin s6z konusuyken
calisanin iste kalmasi ortalama diizeyde olabilir. is tatmininin, aslinda ¢alisilan
ortamla standart olan ¢alisma ortamina dair bazi kiyaslamalarin yapildig: siireci
degerlendirmenin sonucunda ortaya c¢ikan bir tutum oldugunu belirtilir

(Kermani, 2013: 150).

Is tatmini isgdrenlerin maddi ve manevi olarak mutlu olmalari agik¢a
etkilemektedir. Ozellikle saygi gdrme ihtiyaci her insanin dogasinda vardir,
Belirli  bir gelir seviyesinin iizerine c¢ikildiginda, temel ihtiyaglar
karsilandiginda saygi ihtiyaci siddetini artirmaktadir. Dolayisiyla is tatmini
psikolojik durumu direkt etkiler. Giiniimiiz isletmelerinde tatmin olmayan
calisanlarin  orgiitsel verimliligi olumsuz yonde etkileyecekleri kabul
gormektedir. Ancak yine de toplum i¢indeki farkli ekonomik diizeyler ve
yasam standartlar1 her orgiitiin belirtilen tatmin diizeyi ile ayn1 oranda mesgul
olmamalarina neden olmaktadir. Tablo 4’te is tatminini 6nemli veya dnemsiz

kabul eden iki ayr1 bakis agis1 agiklanmustir.
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Tablo 4 - Is Tatmininin Onemi veya Onemsizligi

Is Tatmini Onemlidir

Is Tatmini Onemsizdir

Insanlar kisisel yetkilerini ortaya koymak ve
gerceklestirmek isterler.

Hepsi degil, bazi kisiler ugrasmasiz isi
yeglerler. Kendilerini islerinde
gerceklestirmeyi diisiinmeyebilirler.

Is tatmini elde edemeyenler hi¢bir zaman
psikolojik olgunluga erisemezler.

Kisilik, daha insan calismaya baslamadan
olusur. Birey olgun degilse, bunun nedeni iste
aranmamalidir.

Is tatmini elde edememek bireyleri hayal
kirikligina ugratir.

Cogu kisileri zaten rutin isler bekler. Is
tatminine olan arzu kisilerde degisik diizeyde
olusacaktir.

Is, insan hayatinin odak noktasidir.

Bu degerlendirme gergek olmayabilir. Bir ¢ok
kisi hayatlarinin odak noktasi olarak is yerine
aile ve ¢evreyi almiglardir.

Issiz olan kisiler umutsuzdur. Insanlar
zorunlu olmadiklar1 zaman bile ¢aligmak
isterler.

Insanin  bir isi olmasina yodnelik sosyal
baskilar olmasina ragmen bu, bireyin mutlaka
tatmin duyacagi, ugrasmali nitelikte bir isi
olmasini gerektirmez. Kaldi ki, insanlar bazen
caligmamayi, bos zamani yeglerler.

Birey agisindan “ugrasmali” bir isin
olmamasi, psikolojik  saghgin  diisik
diizeyde kalmasina neden olur.

Psikolojik saglhigin zayif olmasi belli disiik
gelirin sonuglarina ya da rutin islere, diisiik
sosyal diizeye baglidir. Arastirmalar kesin
sonug getirmis degildir.

Is ve bos zaman birbiri ile yakindan
ilintilidir. Yaratict isi olmayan, bos zaman
gecirmeye yoneliktir.

Ise bazen fazla 6nem vermemek, isteki artan
sikiciligl azaltmaya, monotonlugu gidermeye
yarar.

Is tatminindeki bolluk ve isten soguma,
disiik moralin, diisik verimliligin ve
sagliksiz bir topluma gidisin nedenini
olusturur.

Herkese ugrasmali is saglamak “kitle {iretimi”
teknolojisini  ortadan kaldirma pahasina
gerceklestirilebilir.  Oysa  bu  teknoloji
sayesinde yiiksek standartli bir yasam tarzina
ulagmis toplum, bu bedeli 6demek istemez.

Kaynak: Duman, (2006: 16), akt. Kodan, (2013:30)., “Insan Kaynag1 Giiclendirme ile Is
Tatmini Arasindaki Iligki: Sakarya Otomotiv Yan Sanayiinde Bir Arastirma”
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3.2. Is Tatmini Boyutlan

Yapilan ¢alismalarda is tatmini ile ilgili boyutlar Misener ve digerlerine
(1996; 87-91) gore icret, isten elde edilen fayda, terfi olanaklari, galisma
sartlar, yonetim, calisma arkadaslari ve orgiitsel tecrilbeden olusmaktadir.
Benzer sekilde Aksu ve Aktas (2005; 480) is tatmini faktOrlerini {icret, isin
yapisi, fiziksel sartlar, calisma arkadaslari, giivenlik, terfi olanaklari, stati,
fiziksel ve psikolojik odiiller, iletisim, sosyal aktiviteler, orgiit yonetimi ve
politikasi olarak belirtmislerdir. Yapilan c¢alismalar incelendiginde Friday ve
Friday (2003; 429-430), Crosman ve Abou-Zaki (2003; 369), Savery (1996;
19), Lam (1995: 74) is tatmini boyutlarinin iicret, giivenlik, terfi, liderlik,
yonetim tarzi, ¢alisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin

kendisi gibi faktorlerden olustugunu belirtmislerdir (akt. Erogluer, 2011: 127).

Simsek (1995: 92) ise is tatminini li¢ 6nemli boyutta incelemistir:

1) Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu durumda gériilemez,
sadece ifade edilir.

2) Is tatmini genellikle kazanclarin ne &lciide karsilandigimi veya
beklentilerin ne kadarmin asildiginin belirlenmesidir.

3) Is tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin,

isin kendisi, ticret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslar1 vb.

Calismamizda is tatmini orglitsel ve bireysel faktorler olmak iizere iki
temel boyutta incelenmistir. Orgiitsel boyutun alt faktorleri; iicret,
isin kendisi, yiikselme olanaklari, ¢alisma kosullar1 / sartlari, danigsmandir.
Bireysel boyutta ise; yas, cinsiyet, egitim seviyesi, meslekte gegen siire ve

medeni durum alt faktorleri dikkate alinmustir.
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3.3. is Tatminini Etkileyen Faktorler

3.3.1. Orgiitsel Faktorler

Her oOrgiitiin temel kurulus amaglarindan biri varligimi siirdiirmek ve
bliyliyebilmektir. Bu amaca ulagmak i¢in isgorenlerin kisisel amaclarinin
orgiitsel amagclarla ayn1 dogrultuda olmasi ve orgiit yonetimi tarafindan bu
konuda 6zen gosterilmesi gerekir. Isgdrenlerin tatminlerini etkileyecek temel
faktorlerin yoneticiler tarafindan kavranmasi ve uygulamalarin bu faktorler
cergevesinde yliriitiilmesi gereklidir. Asagida is tatminini etkileyen baslica

orgiitsel faktorler agiklanmigtir.

3.3.1.1. Ucret

Ucret is tatmini saglanirken en az isin niteligi kadar énem tagir. Isgoren
yeteneklerini ve toplumun ekonomik yapisini degerlendirerek ticretinin adil
bi¢imde belirlendigine inanirsa isine olumlu yaklasir (Tiirk, 2007: 76). Burada
vurgulanmasi gereken nokta ticretin miktar1 degil adil ticret algisidir. (Robbins,

1998: 152).

Isgoren iicretini dikkate alarak bulundugu orgiitte kendisi ile ilgili
memnuniyet diizeyini algilamis olur. Ucrete ek olarak sunulan gelirler dnemli

olsa da direkt iicret kadar etkili degildir (Ozalp ve Kirel, 2000: 131).

Calisanlar beklentilerine uygun adil ve esit bir licret ve ddiillendirme
sistemi isterler. Calisanin aldigi Ucretin isin gerekleri ile uyumlu, kendi
yeteneklerine, tecriibelerine ve toplumsal iicret standartlariyla ortiisen bir
yapisi var ise doyum yasayabilecegi ongoriilebilir (Yildirim, 2007: 255).

Ucret ile ilgili tutum iki ayr1 nedenden kaynaklanir. Isgdren oncelikle
isteki yaraticiligini artiracak, devamliligini saglayacak geliri elde ederse tatmin
olmaktadir. Diger yandan liretime yaptig1 katkinin karsiligini aldig igin isi ile

ilgili tatmini yasamaktadir (Pehlivan, 2000: 55).

50



Heneman ve Schwab orgiitlerdeki iicretin nispeten bagimsiz dort
boyutunun var oldugunu ifade etmislerdir. Bu boyutlar sirasiyla; iicretin
seviyesi, avantajlar (yararlar), iicret artis1 ve iicret yapisidir. Ucret politikalari

ve uygulamalar1 igsgdrenlerin;

- Mevcut 6demeden (seviye),

- Calisilmayan zamanlar, sigorta, emekli aylig1 ve diger hizmetler i¢in
yapilan 6demelerden (avantajlar / yararlar),

- Ucret seviyelerindeki degisikliklerden (artislar),

- Isletmedeki iicret oranlar1 arasindaki hiyerarsik iliskiden ve

-Yonetim algiladiklart ve tecriibe ettikleri bes degisik tatmini
yansitmaktadir (Oztekin, 2008: 15).

Ucret ile ilgili iizerinde durulmas: gereken en énemli hususlardan birisi
ticret bilgisinin Orgiitiin genelinde isgorenlerle paylasilmasidir. Bu konuda
orgiitlerde farkli uygulamalar sz konusudur. Ucret bilgilerini gizli tutan
kirmiz1 orgiitler oldugu gibi her tiirlii bilgiyi seffaf bigimde paylasan yesil
orgiit tiipleri de olabilir. Bunlarin disinda ticret yapisini saklamayan ancak
ticret sisteminin alt faktorlerini gizli tutan orgiitler de mevcuttur. Seffaf iicret
politikas1 Orgiit i¢i asilsiz bilgileri onler ve igsgdrenlerin bilgi edinme istegini
karsilar. Ucret esitliginin saglanmasina yardimer olur. Dolayisiyla iicretle ilgili
seffaf yaklagim Orgiitiin adaletine olan inanci artiracaktir (Day, 2007; 740).
Orgiitler galisanlarma {icret bilgisi vermekle yetinmemeli onlar1 bu konuda
egitmelidirler. Bilgilendirme siirecinde yoneticiler ve orgiit yonetiminin aktif

katilim1 6nemlidir (Erogluer, 2011: 127).

Is tatminini artirict en eski ve en yaygin yontem calisanlarin {icret
diizeyidir. Fransa’ da 1969 yilinda yapilan bir aragtirmanin sonuglar: bu goriisii
desteklemektedir. Bu arastirmada bir grup isgorene yoneltilen; “sayet igveren,
ticretlerin artisi, haftalik ¢alisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin stiresinin
uzatilmast seklinde size ii¢ oneri getirseydi hangisini tercih ederdiniz?”
sorusuydu. Bu anket sorusuna verilen yanitlar degerlendirildiginde isgorenlerin

neredeyse fgte ikisine yakini {icret artisini sectigi saptanmistir. Bu
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degerlendirme asagida Tablo 5°te daha ayrintili olarak verilmistir (akt. Budak,
2006: 40).

Tablo 5 - Ucret Artisinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

c o
= © | = S
S e 81 %8 T
z = £ 7| £z >
— c [%2] : 172} (5] —~
Tercih Edenler =t oz g 2 £ L
< ~ Q2 = i~ E ) \E/
a = =B = o = > <
5 £ 3| £ 3 : |2
100 Isgoren iizerinde
toplam degerlendirme 63 22 11 4 100
Cinsiyet
-Erkek 62 23 12 3 100
-Kadin 66 21 10 3 100
Yas
-20-34 aras1 65 22 12 1 100
-35-49 arasi 62 22 11 5 100
-50-64 arasi 60 23 12 5 100
-65 ve yukaris 75 13 6 6 100
Meslek
N 26 9 6 100
-Ust Yénetici 59
-Biiro Memuru 61 23 14 2 100
'ISQi 64 22 10 4 100

Kaynak: Maurice COHEN (1972), “La Stimulation des Hommes dans I’ Entreprise” Principes
et Technigues, les Editions d’Organisation (1972: 58)’dan (akt, Budak, 2006: 40).

Ucretin 6nemli etkisi toplumun ve bireyin refah diizeyi ile yakindan
ilgilidir. ABD’de yapilan bir arastirmada ortalama iicret ile ortalama is tatmini
arasinda onemli bir iligki bulunmadig1 belirtilmistir. Yiiksek kazanglh isler,
daha az kazangh islere gore daha fazla tatmin saglamamakta, ortalama tatmin
diizeyine sahip kabul edilmektedirler. Hatta bir arastirmaci Forbes 400

listesindeki en zengin insanlarla Dogu Afrika’daki Maasai kabilesinde yasayan
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¢obanlarin genel iyi olma durumlarini karsilagtirmis ve aralarinda anlamli bir

farklilik bulamamistir (Judge ve Robbins, akt. Erdem, 2012: 82).

3.3.1.2. Isin Niteligi

Isin calisana sagladig: iicret, statii ve diger menfaatle yeterli de olsa
eger isin genel yapisi ¢alisanin kisiligine ve beklentilerine uygun degil ise cogu

zaman tatminsizlik ortaya ¢tkmaktadir (Ozgen ve Oztiirk,1998, s.332).

Isin niteligi bes farkli is 6zelligi ile degerlendirilebilir:

Otonomi, isgdrenin isin yapilmasi siirecinde isi hakkinda karar verebilme
Ozgurliigiidiir.

Gorev kimligi, ¢alisanin isini basindan sonuna kadar yiiriitlip yiriitemedigi ile
Olgiilen bir 6zelliktir.

Gorevin onemi, isin ¢alisma arkadaslar1 ile miisteriler tarafindan ne kadar
onemli kabul edildigidir.

Beceri ¢esitligi, isin kag farkli faaliyeti ve yetkinligi gerektirdigini gosteren bir
ozelliktir.

Gorev geri bildirimi, isgorenin calisma performansina iligkin aldigr geri

bildirimin ne derece acik ve net oldugunun ifadesidir (Ozcan, 2011: 111)

Isin niteligi ve is tatmini arasindaki iliskinin bir baska yénii ise isin
genel ozellikleri ile isgdrenin 6zelliklerinin uyumudur. Kisi ve is 6zellikleri
birbirine yakin ise is tatmini de artacaktir. Ciinkii kisinin isini sevmesi, planl
hareket etmesi bu uyuma baghdir. Bu yaklasim onu basariya gotiirecek,

dolayisiyla is doyumunu daha ¢ok yasayacaktir (Sinangil, 1998).

Isin zorluk derecesi de is tatminini etkileyen bir faktordiir. Ozellikle,
zihinsel yonde zorlugu olan bir isin basarilmasi ve ¢evreden de bu konuda
olumlu geri bildirimler alinmas1 kisiyi motive eder. Aksi durumda ise bilgi ve
yetenegin sinirlt oldugu bir alanda yapilan calisma ve elde edilen sonuglar

olumsuz etki yaratabilir (Erdogan, 1996).
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3.3.1.3. Yiikselme Olanaklar: (Terfi Firsatlari)

Isgorenin orgiit icerisinde mevcut pozisyonundan daha fazla sorumluluk
almasina neden olan, {icretini ve yetki oranini artiran bir ige atanmasi terfidir.

(Bingdl, 2003, 440).

Orgiitlerdeki yiikselme (terfi) olanaklar1 isgoreni calismaya tesvik eden
onemli bir husustur. ilerleme ve iicret artis1 ile ilgili olumsuz bir izlenim ortaya
cikarsa isgorenin c¢aba sarf etmesi miimkiin olmayacak; dolayisiyla is

tatminsizligi meydana gelecektir (Oshagbemi, 2003: 1226).

Terfi kararlarinin adil alindigina inanilan bir rgiitte tatmin diizeyi de
yiiksek olacaktir. Ayni Orgiit icerisinde belirli bir donem ¢alistiktan sonra her
isgorenin terfi beklentisi olusur. Ge¢mis basarilarin bir 6diilii ve gelecekte
orgiit igerisinde bir kariyer diisiiniilebilmesi adina isgdrenin terfisi hem
kendisini tatmin edecek hem de diger is arkadaslarinin motivasyonunu

artiracaktir (Iscan ve Saym, 2010: 200)

3.3.1.4. Calisma Kosullar1 / Sartlar:

Calisilan ortamin fiziksel kosullar1 isgdrenin hem is kalitesini hem de
motivasyonunu etkileyen unsurlardan biridir. Isin rahat yapilabilmesi, sosyal
iligkilerin ve is iletisimin dogru sekilde ilerleyebilmesi adina isin niteligine
uygun bir c¢alisma ortami hazirlanmasi gerekir. Stres basta olmak iizere
calisanin ruhsal durumu ve fiziksel durumu agisindan da ergonominin goz
oniinde bulundurulmasi ydnetimin diger bir sorumlulugudur. Is ortaminda
Ozellikle aydinlatma sorunu, yiiksek ses, 1s1 ve basing diizeyinden kaynakli

sorunlar is tatminsizligine neden olmaktadir.

Is yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii seviyesi, mesai
saatleri ve mola siiregleri, isyerinin fiziki konumu, isyerinin temizligi ve
kalitesi, kullanilan makine ve techizat gibi ¢alisma ortamiyla ilgili unsurlar is

tatminine etki etmektedir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak is

54



ortami istemektedirler. Ornegin, ¢ok fazla 1s1 veya az 151k fiziksel rahatsizliga
neden olmakta, kirli hava veya zayif havalandirma tehlikeli olabilmektedir
(Erdil ve arkadaslari, 2004: 19).

3.3.1.5. Danisman

Son yillarda sik¢a duydugumuz danigsmanlik uygulamalari is tatminini
yakindan etkilemektedir. Isgdrenler gecmiste oldugu gibi isi yapan olmayi
degil isin sahibi olmay1 daha fazla 6nemser hale gelmislerdir. Ancak igin sahibi
olma yolunda kendilerini giiclendirecek, gelisimlerine katki saglayacak ve
sorun yasadiklarinda kendilerine farkli ¢6ziim yollar1 sunabilecek danigsmanlara
sahiplerse hem islerine hem de orgiitlerine baglilik diizeyleri artmaktadir.
Danismant ile fikir alis verisi yapan ve iyi iliskiler gelistiren isgérenin ise

devamsizlig1 ve ayrilma istegi onemli 6l¢iide azalmaktadir.

3.3.2. Bireysel Faktorler

3.3.2.1. Yas

Oswald ve Warr (1996) ,yas ile is tatmini arasindaki iliski konusunda
tic farkli goriis ileri siirmiislerdir. Ilki, yas yiikseldikge is tatmininin de ayni
oranda artacag: diisiincesidir. Ikincisi, yas ile is tatmini arasinda ‘U’ seklinde
bir iliski oldugudur. Is yasantisinin ilk yillarinda is tatmini belli bir diizeyden
giderek azalmakta, belli bir doneme ulastiginda azalma durmakta ve duragan
bir sekilde seyretmekte, daha sonra 45 yaslar1 civarinda is tatmini diizeyi
yeniden artmaya baslamaktadir. Ugiincii goriis ise yas ile i tatmini arasinda
ters ‘U’ seklinde bir iliski vardir. Is tatmin diizeyi yasa bagl olarak belirli bir
noktaya kadar artmakta ve bu noktadan sonra azalmaya baslamaktadir
(Gorgiilier, 2013: 77).

Herzberg'e gore, ¢alisanin yasi, tecriibesi ve ig tatmini yillar i¢inde bazi

sapmalara ugrar. Buna gore; 25 yas alt1 ve 45 yas lstiindeki calisanlarin is
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tatmininde bir artis vardir. En diisiik tatmin ise 20°li yaslarin sonu ve 30'lu
yaslarin baglaridir. Is tatmini is hayatinm ilk yillarinda yiiksek olabilir, daha
sonra azalmaya baslar ve c¢alisanin kariyeri ylikselirken tatmin seviyesi de

onem kazanir (Yeltan, 2007: 58).

Is tatmini ile yas arasinda pozitif bir iliski oldugu kabul gdrmektedir.
Yas ilerledikce beraberinde gelen tecriibe artis1 is tatmini de artmaktadir.
Ancak bu durum siirekli artan bir ivme oldugunu gostermez. Is hayatinin ilk
yillarinda isgéren heveslidir. Sonra bu heves azalir ve 30 yasa dogru en diisiik

seviyeye geriler. Daha sonra yine yiikselise gecer (Keser, 2006: 104).

3.3.2.2. Cinsiyet

Literatiire is tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski oldugu
belirlenmemistir. Kadinlarin ve erkeklerin is tatmini diizeyi bulunulan
kosullara gére degismektedir. Iscan ve Timuroglu (2007), tarafindan yapilan
arastirmada yine benzer bir sonu¢ bulunmus ve cinsiyet ile i tatmini arasinda
bir iligki tespit edilmemistir. Ancak Carik¢i’nin (2004) 307 kamu ve Ozel
sektor ¢alisani lizerinde yaptig1 arastirmada cinsiyete gore is tatmininin farkl
oldugu ve kadinlarin is tatmininin erkeklere oranla daha diisiik oldugu tespit

edilmistir.

Yapilan isin niteligi de cinsiyet ile birlikte dikkate alinmalidir. Ornegin,
giizellik salonunda calisan bir bayanin is tatmini ile havacilik sektoriinde teknik
uzman olan bir erkegin is tatminlerini mukayese etmek daha dogrudur. Ciinkii

isin niteligi cinsiyete gore tercih edilebilirligi degiskendir.

Is tatminindeki cinsiyet farkliliklarinin analizinden sonra Mannheim
cinsiyet farkliliklarini yapisal goriis ve sosyal goriis olmak tizere iki baslikta
toplamustir:

- Yapisal goriiste cinsiyet farkliliklari iicret ve terfi gibi degiskenlerle

birlikte incelenir,
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- Sosyal goriiste ise; erkek ve bayanin farkli sosyal durumlarini is
motivasyonu kapsaminda, psikolojik farkliliklarinin sonuglari agisindan
ele alir. (Oztekin, 2008: 34)

3.3.2.3. Egitim Seviyesi

Egitim hem c¢alisan hem de orgiit gelisimi i¢in son derece 6nemlidir.
yonde etkiler. Egitimi iki ayr1 bakis agisi ile degerlendirmek uygun olacaktir.
Oncelikle kisinin egitim diizeyi is tatmini agisindan degerlendirilmelidir ki
genelde egitim diizeyi yiikseldik¢e is tatmininin azaldigi yoniinde bulgulara
ulasilmaktadir. Ikinci bakis agis1 ise Orgiit igerisinde saglanan egitim
imkanlarina iligkin olmalidir. Gliniimiiz isletmeleri egitimin 6nemini kavramig
ve hemen her isletme i¢ egitimlerle verimliligi artima c¢abasi i¢ine girmistir. Bu
konuda yapilan calismalarda ise stratejik olarak egitim planlamast ve
uygulamasi yapan isletmelerin rakiplerine oranla isgdéren tatminin de daha
basarili olduklar1 ve bunun sonucunda isten ayrilma ve devamsizliklarin

azaldig1 goriilmektedir.

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski net degildir. Bazi
durumlarda egitim diizeyi ylikseldikce isgéren tatminsizligi artarken bazen de
tam aksi s6z konusu olmaktadir. Ciinkii egitim diizeyi ile orgiitsel ddiillerin ve

ticretlerin paralel artis1 yiiksek is tatminine yol acar (Soyiik, 2007: 79).

Bir diger bakis agis1 ise egitimin fonksiyonel ve sembolik deger olarak
iki ayr1 yonden incelenmesi gerektigidir. Egitim ayni zamanda bir sosyal
hareketlilik aracidir. Fonksiyonel deger olarak egitimden bir amaca ulagsma
hedefi ile yararlanilir ve egitim sonunda elde edilen statii kullanilir. Ancak
egitim alindiktan sonra kazanilan fayda direkt kullanilmayip yalmizca bilgi
diizeyinde kalirsa bu durumda sembolik bir egitim degerinden bahsetmis
oluruz. Ornegin; tip egitimi alan kisinin doktor statiisii kazanip is hayatina

girmesi fonksiyonel bir degeri ifade ederken, iktisat alaninda doktora
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derecesine sahip kisinin bu alanda ¢alismamasi sembolik bir degeri ifade eder

(Mohsin ve arkadaslari, 2011: 210).

3.3.2.4. Meslekte Gecen Siire (Hizmet Siiresi)

Meslekte gegen siire ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu genel
kabul gdrmektedir. Isin daha iyi anlasilmasi ve beraberinde gelen basari
duygusu, orgiitiin kidem derecesi yiiksek olan isgorene sagladigi faydalarin
artmasi, isgorenin zaman gectikce isi ile biitlinlesmesi ve orgiitiin sundugu
olanaklarin ¢esitlenmesi bu kabuliin temel nedenleridir (Giiven ve arkadaslari,
(2005: 134). Ronen (1978) tarafindan yapilan arastirmada da kidem ile is
tatminini arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir (Oshagbemi, 2003:
1216)

Ancak bazi arastirmalarda kidemin is tatmini ile negatif yonde iliskili

oldugu veya hig iliski saptanmadigi bulgular da elde edilmistir.

Hizmet siiresi dikkate alinirken oOrgiit i¢indeki kariyer olanaklari da
incelenmelidir. Eger orgiit, isgdrenlere dogru bir kariyer plani hazirlamissa ve
kisi bir sonraki adimda nerede olabilecegini biliyorsa isi ile ilgili tatmin diizey1
artacaktir. Ancak yalnizca orgiitte gecirilen siireye iliskin bir tatmin beklentisi
olmas1 dogru olmayacaktir. Ozellikle birey kendisini is arkadaslar1 ve farkl
orgiitlerde benzer pozisyonlarda calisgan meslektaslart ile kiyasladiginda

bekledigi sonuglara ulagsamadigi hissini yasiyorsa tatmin diizeyi azalacaktir.

3.3.2.5. Medeni Durum

Bireysel demografik degiskenler agisindan evli bireylerin, diger
isgorenlerle karsilastirildiginda iglerinden ayrilma egilimlerinin daha az oldugu
belirtilmektedir. Mano-Negrin ve Kirschenbaum isten ayrilma karar1 alinirken
esin calisma sartlar1 ile diger faktorlerin birbirine bagli oldugunu ifade
etmiglerdir. Bununla birlikte Brough ve Frame’in c¢alismasinda medeni
durumun is tatmini ile personel devir oranina biiylik 6l¢iide bagli olmadigi

ortaya ¢ikmistir. Fakat evli olan isgorenlerin daha az devamsizlik, daha az isten

58



ayrilma ve bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatmin olduklar1 da vurgulanmistir

(Oztekin, 2008: 38)

Kodan (2013) tarafindan Sakarya Otomotiv Yan Sanayiinde c¢alisanlar
tizerinde yapilan aragtirmada medeni durum ile is tatmini arasinda anlamli bir
fark bulunamamistir. Benzer sekilde Sencan (2011) tarafindan ilag sanayiinde
calisan yoneticilerin katilimi ile yapilan aragtirmada da medeni durumun is

tatmini ile dogrudan iligkisi tespit edilmemistir.

3.3. Is Tatmini Kuramlar:

3.3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’na gore; insan ihtiyaclar1 olan bir
varhiktir. Orgiit isgdrenden en iyisini beklerken isgdrenin diisiincelerini,
korkularini, ihtiyaglarin1 bilmeli ve bu bilgiler dogrultusunda kisiyi motive

edebilecek araglar belirlemelidir.

En alt diizey ihtiyaclardan baslayarak daha az insanin ulagabilecegi bes
farkli ihtiya¢ kiimesi oldugunu o6ne siiren Maslow’a gore bir basamakta ki
ihtiya¢ karsilanmadan diger bir basamaga gecmek miimkiin degildir. Isgdrene
tatmin saglayacak bu bes basamak su sekilde agiklanabilir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2001);

- Fizyolojik Ihtivaclar: Yeme, i¢me, barinma, dinlenme gibi temel
gereksinimlerden olusur.

- Giivenlik Ihtiyaci: Fiziksel ve ekonomik giivenlik, korunma, rahat bir

cevrede yasama gereksinimlerinden olugmaktadir.

- Sosyal Gereksinimler: insanlar tarafindan kabul gérme, bir gruba ait

olma duygusu ve sevilme gereksiniminden olugmaktadir.

- Saygi Gérme Gereksinimi: Toplumda kabul gérme ve prestij, kendine

giiven, liderlik ve bagarma gereksinimlerinden olugmaktadir.
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- Kendini Gercgeklestirme Gereksinimi: Cevresi tarafindan farkli ve

basarili kabul edilme, en iyi olma ve giiclinden tatmin olma gibi iist

diizey gereksinimlerinden olusmaktadir.

Giliniimiizde Onemini halen koruyan bu kuram o&zellikle yoneticiler
tarafindan iyi algilanmalidir. Isgérenin hangi ihtiya¢ basamaginda oldugunu
bilmek ve sunulan 6diillerin bu basamaklar diizeyinde olmasini saglamak is
tatminini artiracaktir. Her isgdreni benzer odiillerle motive etmek miimkiin
degildir. Ornegin, asgari iicret diizeyinde maas alan, heniiz fizyolojik veya
giivenlik diizeyinde ihtiyaglar1 olan bir isgdérene basarilart nedeniyle bes
yildizl1 otelde ailesi ile birlikte konaklama 6diiliinii vermek yerine ¢ocuklarinin
okul masraflarina katki saglamak onu hem isinden tatmin olmus duruma getirir

hem de orgiitsel baglilig1 artirir.

3.3.2. Herzberg’in Cift- Faktor (Hijyen) Teorisi

Herzberg’in teorisi de Maslow’da oldugu gibi ihtiyaglar1 basamak
sirasma gore degerlendirmektedir. Ozellikle isyerinin fiziksel ortamu ile ilgili
calismalar yapan Herzberg isgorenin daha etkin ve verimli g¢alisabilmesine
olanak saglayacak ortamin nasil olmas1 gerektigini agiklamaya yonelik bir dizi

arastirma yapmistir. Motivasyon, tesvik edici araglar yoniinden ifade edilmistir
(Eren, 2000: 32).

Teorinin ortaya c¢ikist Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendise
yonelttigi sorular ile olmustur. Is ile ilgili memnuniyeti ve tatmini Slcen
sorulara aldig1 yanitlar test agsamasinda karmasik sonuglar vermistir. Ancak
Herzberg yaptigi ayirim ile net bir tanima ve smiflandirmaya ulasabilmistir
(Greenberg ve Baron, 1996: 183). Analizde arastirmaya katilanlarin,
kendilerini tatmin olmus hissettikleri durumlar1 aktarirken isin kendisi,
sorumluluk, basart gibi kavramlara yogunlastiklar1 tespit edilmistir. En diisiik
tatmin diizeyini anlatirken ise isin direkt icinde olmayan iicret, caligma sartlari,

gbzetim gibi kavramlari kullandiklart gériilmiistiir (Kogel, 1998: 441).
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Herzberg, isgoreni harekete geciren ve tatmin olmasini saglayan
faktorleri iki ana grupta ele almistir. Bu faktorler, hijyen faktorler ve tesvik
edici faktorler olarak ifade edilmistir. Hijyen faktorler (veya dissal faktorler
adim1 da vermektedir) arasinda; sirket politikasi ve yonetimin kotiiye gitmesi,
teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, yonetici ile iligkilerin iyi olmamasi, is
ortaminin elverissiz fiziksel sartlari, ilicret ve maas diizeyi ile bunlardaki
artiglarin yetersizligi, ayni seviyedeki is arkadaslariyla gecimsizlikler ve kotii
aligkanliklar, iggoérenin 6zel yasamina gereken sayginin gosterilmemesi ve

istthdam giivenliginin yetersizligi yer almaktadir (Eren, 2012: 514).

Bu faktorler iggbreni motive etmez. Ancak mevcut olmadiklarinda
motivasyon diisecektir. Hijyen faktorleri bulunmasi gereken temel faktorlerdir.
Varliklar1 motivasyon i¢in gerekli ortami hazirlar. Motivasyonun saglanmasi
tesvik edici faktorlerin varligi ile miimkiindiir. Hijyen faktorleri saglamadan
sadece tesvik edici faktorleri saglamak, isgoreni motive etmeye yetmeyecektir
(Findikgi, 2002: 383).

Tesvik edici faktorler ise; bir isi basart ile tamamlamanin verdigi
mutluluk, isyerinde basar1 ile taninma, bundan dolayr takdir edilme ve
odiillendirilme, arzu ve yeteneklerine uygun bir iste calisma, yeterli yetki ve
sorumluluga sahip olma, terfi imkanlaridir (Eren, 2012: 514). Bu faktorlerin
varligi, kisiye Kisisel basar1 hissi verdigi igin, kisiyi motive edecektir. Bunlarin

yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir (Kogel, 1998: 441)

3.3.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

D.McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup
ihtiyacin etkisi altinda davranis sergiler. Bu ihtiyaglar (Kogel, 2003: 643);

1. Tliski Kurma Ihtiyaci

2. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci
3. Basarma Ihtiyaci
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Gii¢ kazanma ihtiyact kuvvetli olan bir kisi gii¢c ve otorite kaynaklarini
genisletme, bagkalarini etki altinda tutma ve giiclinli koruma davraniglar
gosterecektir. Yiiksek basari ihtiyaci olan kisi ise, problemlerini ¢ézdiik¢e ve
gorevlerini basardik¢a tatmin olanlardir. Buna karsin, yiiksek sosyal etkilesim
ihtiyact i¢indeki c¢alisanlar, is arkadaslar ile iligkilerini koruduk¢a en ¢ok

tatmin olanlardir (Glinbatan, 2006: 54).

Is tatmini ve basar1 arasindaki iliskiyi arastirirken 6diiliin araya girdigi
ve bu iliskiyi etkiledigi goriilmiistiir. Isgdren elde ettigi iistiin basari
karsihiginda bir 6diil elde ediyorsa bu durum diger calisanlar tarafindan da
olumlu algilanmakta ve is tatmini ortaya c¢ikmaktadir. Is tatmini de yine
beraberinde basariy1 getirmekte ve dogal bir dongili yasanmaktadir. Bagar1 artist
odiil beklentisine yol agmis, Odiiliin de istekleri karsilama derecesine gore

ortaya tatmin ¢ikmistir (Agan, 2002: 10).

3.3.4. Alderfer’in ERG Kurami

Alderfer, Maslow’un yaklasiminda baz1 degisiklikler yapmistir. ERG
Kurami’nda ii¢ grup ihtiyagtan s6z edilmektedir (Eren, 2012: 510);

- Varolma Ihtiyaclary: Insanin fiziksel olarak hayatta kalabilmesi ve

bunun i¢in tiim tehlikelerden uzak durup giivencede olmasidir.

- [Iliskisel Ihtivaclar: Insanin baskalariyla hem calisma ortaminda hem de

diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasi ve stirdlirmesidir.

- Gelisme ve Biiyiime Ihtiyaclari: Beseri potansiyeli gelistirme ve

bireysel gelisme ihtiyaclarina destek olmaya iliskindir.

Bu kuramin 6ziinde yine ihtiyaclar bir basamak siras1 izler. Bir ihtiyag
grubu tatmin olmadan digerine geg¢ilmez. Kuramin onemli bir 6zelligi geri
cekilme davranisi ile ilgilidir. Bir iist basamaga gegilince ihtiya¢ karsilanmazsa
gerileme olacak ve alt basamaktaki ihtiyaci da tetikleyerek orada da

tatminsizlige sebep olacaktir.
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3.3.5. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Teoriye gore sonuca ulagsma beklentisi yiiksek olan ve cok istenen
amaclar icin kisiler ¢cok caba sarf edeceklerdir. Ancak sonug beklentisi zayif ise
herhangi bir ¢aba s6z konusu olmaz. Yine sonug beklentisi yliksek olsa da pek

istenmeyen amaglar i¢in kisi ¢abalamaz (Tiirk, 2007: 88).

Kisi g¢abalarimin sonucunda elde edecegi kazancin yasamini olumlu
yonde etkileyecegine inanirsa gereken oOzveriyi gosterecektir. Ancak c¢ok
calisarak elde edecegi parasal ddiiliin is ve 6zel yagam dengesini bozacagin
diisiiniirse beklenen gayreti gostermeyecektir. Kisi kararlarimi alirken tim

yonleri ile degerlendirecek ve en rasyonel olani tercih edecektir.

Sekil 5 - Vroom’un giidiilemede siirec modeli

Yetenekler \ Igsel

Odiiller
Doyum
Giidiileme :
(E-P) (P-0) Caba Basar / (Tatmin)
Gegmis N Gérev Algilama R (I))dlsilal/ |
- Deneyimler ve Pratik Zeka tller |

1)  Caba— Performans (EP) Bekleyisleri
2)  Performans — Sonug (PO) Bekleyisleri

Kaynak: Eren, 2012: 538, “Orgiitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi”, Istanbul

Teori, motivasyon i¢in beklenti, aragsallik ve cekiciligin birarada
isgorenin goziinde olumlu olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Eger isgdren, ne
kadar c¢abalarsa ¢abalasin basarili olacagina inanmiyorsa yani beklenti yoksa,
daha baslangigta ise motive olmayacaktir. Isi basaracagmna inaniyor, ancak bu
basarinin kendisine herhangi bir ddiil saglamayacagini diisiniiyorsa yani

aragsallik yok ise c¢alismasinin bosa gidecegine inanarak Yyine motive
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olmayacaktir. Isgoren, isi basaracagina ve bu basar1 sonucunda 6diil alacagina
inaniyor, ancak alacagi 6diil ihtiyacini tatmin etmiyorsa, yani iggoren verilen
odiilii begenmiyorsa (cekicilik yok), yine o isi yapmak i¢in giiclii bir
motivasyon hissetmeyecektir (Giiney, 2001: 233).

3.3.6. Lawler- Porter Modeli

Lawler ve Porter, Vroom’un bekleyis teorisini gelistirerek bu modeli
ortaya ¢ikarmiglardir. Beklenti diizeyi ve aragsalligin yani sira bilgi, yetenek ve
algilanan rol degiskenleri dikkate alinmistir (Ataman, 2002: 449). Bireyin
bekleyisleri ve ortaya koyulan 6diil tek basina yeterli olmamaktadir. Araya
giren bilgi ve yetenek ilk degisken grubunu; bireyin algiladigi rol ise ikinci
degiskeni teskil etmektedir (Kogel, 1998: 448).

Sekil 6 - Lawler- Porter’in Umit Kuraminin Sematik A¢iklanmasi

Yetenek
Igsel
Odiiller
Giidiileme Caba Basar1
/ = Doyum |
. . - > Digsal /
Gegmis S Pratik Zeka Orgiit Odill
Yillarin ve Rol Yapisi ve et
Deneyimler Algilama Gorevlerin
Belirginligi
Algilanan Odiil
Adaleti

Kaynak: Eren, 2012: 541, “Orgiitsel Davranis ve Ydnetim Psikolojisi”, Istanbul

Modelde ¢aba yalniz basina performans arttirmaz, bireysel 6zellikler ve
yetenekler, rol algilanmasi performans artisinda Onemli faktorlerdir.
Performanstan sonra verilen ddiillerin niteligi, bunun adil olarak algilanmasinin
doyum {izerindeki etkileri tizerinde durulmakta ve doyum arasindaki iliskiyi

anlamalarinda katki saglamaktadir. Hangi personelin hangi Odiile deger
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verdiginin belirlenmesi istenilen performansin tanimlanmasi ve ulagilabilir
olmasi, 0diil performans arasindaki bagin olusturulmasinda giigliikkler vardir.
Isin yapis1 diger boliimlere bagimlihig, is gerekleri etrafindaki belirsizlikler,
isin yapilma olasilig1 gibi konular modelde ele alinmasi ve ¢6ziim tiretilmesi

gereken konulardir (Ceylan, 1998: 138).

Ayrica bireyin c¢alistig1 Orgiitte gorev tanimlar1 yapilmamis, yetki ve
sorumluluklar belirlenmemisse, bu takdirde basariy1 ve giidiillenmeyi
etkileyecek rol catigmalarina rastlanabilecektir. Yiiksek basarinin yiiksek
tatmin saglayabilmesi i¢in beklentilerle 6diil arasinda bir denge kurulmali ve

dagitilan 6diillerin adil olmasi gerekmektedir (Eren, 2012: 541).

3.3.7. Esitlik Teorisi

Bu teoride isgoren sarfettigi ¢aba ile elde ettigi sonuglari mukayese eder
ve temelinde iki varsayim vardir (Simsek ve arkadaslari, 2001:133). Bireyler
kendilerine verilen Odiillerle baskalarma verilen 6dilleri karsilastirirlar. Eger
kendilerine verilen bu odiillerin benzer isleri yapan isgorenlerle ayni
olmadigini goriirlerse yani adaletsiz bir tutum varsa olumsuzluklar ortaya ¢ikar.
Kisi kendi odiliinti artirmak isteyecektir. Aksi bir durumda ise verimini
diisiirecek ve hatta Orgiitii yipratacak yontemler deneyecektir (Eren, 2012:

542).

Esitsizlik durumunda insanlar rahatsiz olmakta ve esitligi adaleti
saglamak i¢in ¢aba harcamaktadirlar. Motivasyonun, ¢abanin giicii algilanan
esitsizligin oraniyla ilgilidir. Esitsizlik durumundaki birey, motivasyonunu
degisik sekilde ifade edebilir. Esitligi korumak i¢in kisi girdilerini ve 6diillerini
degistirebilir. Girdi ve cikti algilanmasin1 saptirabilir, digerlerinin girdi ve
ciktilarimi degistirmeleri i¢in tesvik edici davraniglarda bulunurlar, farkli bir

mukayese noktasi segerler ya da islerini birakirlar (Ceylan, 1998: 139)

Yoneticiler orgiit icerisinde esitsizlik algisinin olusmasini engellemek

durumundadirlar. Bunun i¢in Orgiitsel ve bireysel hedefler agikca
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belirtilmelidir. Hedeflere ulagsma derecesi ile 6diil arasinda objektif bir ddiil

sistemi olusturulmali ve bu sistem tiim iggorenler tarafindan kabul gormelidir.

3.3.8. Amac Teorisi

Edwin Locke’a gore ihtiyaglar benzerlik gosterse bile degerler boyle bir
benzerlik gostermez. Ayrica degerler kisinin isine olan duygusal tepkisi
tizerindeki en belirgin etkiye sahiptir. Bu nedenle de Locke’un is tatmin
teorisinde degerlerin Onemi biiyiiktiir. Locke’a gore degerler ve amaglar
arasinda ortak yonler daha fazladir. Her ikisi de icerik ve yogunluk 6zellikleri
gosterirler ki igerik 6zelligi “deger verilen sey nedir?” sorusuna; yogunluk da
“ne kadar deger veriliyor?” sorusuna cevap verir (Tietjen ve Myers, 1998: 228,
akt. Oksay, 2011: 24).

Bireylerin amaglarina iligkin nitelikler ve bu amaglarin giidiilemedeki

rolleri su sekilde siralanmistir (Eren, 2012: 530):

a) Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve segik olmasi is basarisini
artirmaktadir,

b) Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten
olmasi1 onun igyerinde daha arzulu ve hirsli ¢alismasini gerektirecek
ve basarilar1 artiracaktir. Kolay ve basit nitelikteki amaclarin
bireysel istek ve hirs1 azalttifina ve bunun da yiiksek basarilari
onledigini soylemek miimkiindiir,

c) Bireysel amaclarin oOrgiitsel amaglar ile catisma derecesi de

onemlidir.
Birey amaclarin1 her zaman akilcilikla belirlemez. Y oneticiler bireylerin

amagclarint anlamali ve sunduklar ddiilleri gerek rasyonel, gerekse irrasyonel

olabilecek durumlarda dogru sekilde planlamalidir.
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Amag¢ Kuramina biiylik katkilar1 olan Locke ve izleyicileri, yaptiklari
arastirmalar sonucunda asagidaki temel esaslar1 belirlemislerdir (Simsek,

Akgemci, Celik, 2011: 203);

- Isgorenlerin is tasarisiin motivasyonel belirleyicisi onlarm amaglari ve
niyetleridir,

- Daissal 6zendiriciler, ¢alisanlarin amaclar1 ve niyetleri lizerinde etkili
olabilmektedir,

- Etkili reaksiyonlar, kisilerin algilarindan ve deger yargilarindan

kaynaklanan degerlendirmelerin sonucudur.

3.4. Is Tatmininin Sonuclar

3.4.1. Devamsizhik

Is tatmini ve devamsizlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma
sonuclarindan bir kismi bu iki degisken arasinda iliski bulamamuis, bazilari ise
negatif yonde bir iligki tespit etmistir. Literatiirde kabul goren goriis ise is
tatmin diizeyi yliksek olan isgorenin devamsizligimin daha az oldugu

seklindedir (Ozcan, 2011: 121).

Is tatmini diisiik olan isgdren, genellikle islerini birakma ve is basinda
bulunmama gibi davramislarda bulunmaktadir. Isyerinden uzaklasma, is
cevresindeki hoslanilmayan durumdan kagmayi, uzaklasmay: saglamaktadir. Is
tatminsizligi ylksek olan kisiler, islerini bir an Once degistirmek
istemektedirler. Personel devir ve devamsizlik oranlariin ytiksekligi, isletme
icin ilave egitim ve personel bulma maliyeti olusturmaktadir. Eger is tatmini
olmayan kisiler is degistirme i¢in uygun alternatifleri bulamazlarsa isletmede

kalmaya devam edebilirler (Ceylan, 1998: 83).
Devamsizlik verileri bir¢cok farkli faktore (hastalik, kaza yada diger

nedenler) bagl olarak degisebilmektedir. Bu veriler ¢alisanlar tarafindan her

zaman gercek nedenlere bagl olarak da verilmeyebilmektedir. Ayrica farkl is
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tatmin ve devamsizlik Olgiimleri nedeniyle kavramsal ve metodolojik
problemler daha da fazla yogunlasmaktadir. Diger yandan devamsizligi is
tatmini disinda; ¢alisanlarin medeni durumlari, c¢ocuk sayisi, is yerine
uzakliklari, maddi problemleri, orgiitsel bagliliklari, bulunduklar1 {tilkelerin

sosyal politikalar1 ve yasalar da etkileyebilecektir (Tiirker, 2008: 78)

Ancak c¢alisma hayatinda sikca rastlanan hastalik, ailevi sorunlar, yol
durumu vb. devamsizlik nedenlerinin pek ¢ogunun temelinde is tatminsizligi
yatmaktadir. Isgérenin isi ile ilgili olumsuz duygulari ise gelme istegini
azaltmakta ve ¢ogunlukla ciddi temele dayanmayan mazeretler 6ne siirerek ise
gelmemektedir. Yoneticilerin 6zellikle isgoren yedekleyecek bir is dizaynina

gitmeleri devamsizliktan kaynakli sorunlari azaltacaktir.

3.4.2. isgiicii Devri

Isgiicii devir orani, bir isletmede calisan isgdrenlerin belitli bir donem
icerisinde islerinden ve isletmelerinden ayrilma yiizdesidir (Sabuncuoglu,
1986: 54). Isgdrenlerin devamsizliktan sonra tatmin diizeylerinin diisiikliigii en
fazla ayrilma siireclerinde hissedilir. Isi birakma kararinda demografik
faktorlere gore bazi degisiklikler olsa da genelde belirli bir siire devamsizlik,
ise gec gelme, is ile ilgili sorumluluk almama veya isten tamamen kagma gibi
davraniglar goriiliir. Bu davraniglar orgiit igerisinde fark edilecek diizeye
geldiginde isgoren Orgiitten ayrilma yoluna gider. Ancak arada gecen siire ve
ayrilan iggoren yerine yenisini alma ve ise adaptasyon en az alt1 ay siire ile ek

maliyetler dogurmaktadir.

Is tatminsizliginini isten ayrilma niyetine etki siireci (Johns, 1996: 147):

- Is tatminsizligi deneyimlerini biraraya getirmek,

- Istifa etmeyi diisiinmek,

- Yeni is arayislan ve istifa etmenin maliyetini hesaplamak,
- Alternatifleri aragtirmaya niyetlenmek,

- Alternatifleri arastirmak,
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- Mevecut is ile alternatif isleri karsilastirmak,
- Isten ayrilma ya da kalma konusunda kararsiz kalmak,

- Ayrilmak ya da devam etmek.

3.4.3. Yasam Tatmini

Insanlar &ncelikle bireysel olarak kendilerini ifade etmek ve basari
duygusunu yasamak isterler. Is, hayatin ayrilmaz ve en énemli pargasidir. Cogu
zaman bireyler kendilerini {invanlar ile ifade eder ve is hayatindaki rollerini

genel yagsam sekli olarak benimserler.

Is tatmini, kisilerin psikolojik olgunluguna erismesini saglarken,
tatminsizlik ise hayal kirikligina neden olmaktadir. Belirli bir ise sahip
olmayanlar mutsuzluk yasarlar. Diisiik is tatmini ve belirsizlikler bireyin hem
6zel hayatin1 hem de is hayatin1 olumsuz yonde etkiler. Insanlar hayatlaria
devam etmek i¢in ihtiya¢ duyduklari kaynaklari ancak isleri ile elde edebilirler.

Dolayisiyla diisiik tatmin diizeyi yasam tatminini 6nemli 6l¢iide etkiler.

3.4.4. Fiziksel ve Zihinsel Saghk

Tatmin ve is¢i sagligi konusu lizerinde fazla durulmamakla birlikte
aslinda son derece dnemli bir konudur. Tatmin diizeyi diisiik olan isgdrenlerin
bas agris1 ve kalp rahatsizligt basta olmak {lizere sik¢a hasta olduklar
goriilmektedir. Is tatmini yiiksek olan kisiler daha az hasta olur, dolayisiyla
daha az doktora gider ve daha az rapor alir. Bu da 6rgiit acisindan saglikla ilgili

masraflarda azalma saglar (Ozalp ve Kirel, 2000: 139)

Beklentilerin karsilanmamasi isgorenlerde bazen hayal kirikligi
yaratmaktadir. Isgdéren “ruhsal iklim bozuklugu” denilen rahatsizlik kisisel
degerlerin hice sayillmasindan, terfi ve tayinlerde haksizlik yapildig
duygusundan ileri gelmektedir. Adil bir terfi sistemi olduguna inanilmiyorsa,

haksizliklar yasaniyorsa isgoren psikolojik olarak olumsuz etkilenmektedir.
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Ayrica olumsuz is atmosferinden dolay:1 ortaya ¢ikan is tatminsizligi sonucu,
isgorende psikolojik davranis bozukluklarinin olusmasi s6z konusu olabilir

(Bingol, 2003: 186).

Yukarida agiklanan devamsizlik, isgilicii devri, yasam tatmini, fiziksel
ve zihinsel saglik iizerindeki etkilerin yan1 sira (Simsek, Akgemci, Celik, 2011:
203);

- Diisiik firma sadakati,

- Yabancilagma ve kirginliklarin artmasi,

- Grevlerin giindeme gelmesi,

- Hirsizlik oranlarinda artis,

- Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi, gibi etkilerde
ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmininin neden olabilecegi olumlu sonuglardan ziyade

olumsuz sonuglarin ortadan kaldirilmasi 6nemlidir.

3.5. Is Tatmininin Ol¢iimii
3.5.1. Puanlama Olgekleri
Isgorenlerin tatmin diizeylerini 6lgmek ve degerlendirmek iizere en sik

basvurulan yontemdir. Elde edilen bilgiler sayisal ifadelerle aktarilir ve

homojen olmalarina 6zen gosterilir. Puanlama 6lgekleri ii¢ gruba ayrilmaktadir:

- Minnesota Tatmin Olcegi: Olgek, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England
ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Ashi Baycan
tarafindan Tiirkce’ ye cevrilmistir. Isgdrenlerin islerinden elde ettikleri
tatmin ya da tatminsizligi dlcer. Once calisanlarin islerinin genel yapisi
ve islerinin alg1 doguran ozellikleri ile tatmin saglayan yonlerini analiz
eder. Tatmin ya da tatminsizligi doguran etkenler birer 6l¢iim faktorii
olarak diisliniiliir ve bu faktorlere bagl olarak bir olgek gelistirilir.

Cevaplayan kendine uygun olan boliimii isaretler ve sonugta igin tatmin
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yaratan yonleri, ¢alisanlarin isten aldiklar1 tatmin belirlenir (Erdogan,

1996: 257).

-Kritik Olaylar Yaklagimi: 1s tatmin diizeyini degerlendirmek icin

kullanilan ikinci bir ydntem kritik olay yaklasinudir. Isgdrenlerin
islerine karsi tatmin edici bulduklari veya tam aksine tatminsizlik
unsuru kabul ettikleri durumlar anlasilmaya calisilir (Greenberg ve
Baron, 1996: 180)

Isgorenlere kendilerini mutlu veya mutsuz hissettikleri olaylara
iligkin sorular yoneltilir. Alinan yanitlara dayanarak isleri ile ilgili

tatmin diizeyleri tespit edilir.

Is Tammlayici Endeks Yontemi: Kullanimi oldukca kolay olan bir

yontemdir. Uygulanan isgérenlerin okur-yazar olmasi bile yeterlidir.
Tatmin diizeyi is ile ilgili bes boyut dikkate alinarak degerlendirilir.
Bahsi gecen bes boyut: isin kendisi, i arkadaslari, yiikselme olanaklari,

iicret ve nezaket iliskisini kapsar.

3.5.2. Goriismeler ve Yiizlesme Toplantilar

Isgorenlerle bireysel goriismeler yapilarak isleri ile ilgili memnun
olduklar1 ve olmadiklar1 durumlar hakkinda bilgi edinilir. Her konuda agiklikla
goriislerini aktarmalar1 beklenir ancak yiizlesme toplantisi olarak ifade edilen
degerlendirme  goriismelerinde  isgorenlerin  kendilerini  net  sekilde
anlatamamalar1 dezavantajli yoniidiir. Gorlisme ortaminin ve goriismelerin
objektif olabilmesi i¢in elverigli bir ortam saglanmalidir (Greenberg ve Baron,
1996: 180)
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3.5.3. Davrams Egilimleri

Bireylere isleri ile ilgili yapma egiliminde olduklar1 davranislar sorulur.
Yapmay1 tercih ettikleri ve etmedikleri davraniglar 6grenilir. Bu sekilde is
tatmini ile ilgili bilgi edinilebilir. Sorular “sabah kalktiginizda ise isteksiz mi
gidiyorsunuz?” veya ‘“gerektiginden fazla kahve molast verdiginizi mi
diistintiyorsunuz?” seklindedir. Bu yoOntemin olumlu yonii insanlarin
duygularin1 agiklamalarina diger yontemlere kiyasla daha fazla olanak

saglamasidir (Agan, 2002: 29).

3.5.4. Porter Gereksinim ve Tutum Anketi

Porter tarafindan gelistirilen 6lcek Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir.  Maslow’un  teorisi  insamin  temel  ihtiyaglarinin
karsilanmasindan sonra bir sonraki basamaktaki ihtiyaglarin karsilanmasi
gerektigi temeline dayanmaktadir. Porter buradan hareketle ¢alisanin algiladigi
mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iligki kurmaktadir.

(Tarlan ve Titiinci, 2001: 79).

Porter tipi taramadan bir 6rnek soru;

Isinizdeki giivenlik duygusu (sayilardan birini daire igine alin)

(a)Simdi ne kadar? (enaz) 123456 7 (en ¢ok)
(b)Ne kadar olmali? (enaz) 123456 7 (en ¢ok)

(c)Bu benim i¢in ne derece onemli? (enaz) 1 234 56 7 (en ¢ok)
Tatmini belirtmek i¢in, (a) sorusuna verilen yanit (b) sorusuna verilen

yanittan c¢ikarilir. Fark ne kadar az ise, is tatmini o kadar yliiksektir.

Gereksinmenin 6nemi (c) sorusuna verilen yanitla 6l¢iiliir.

72



3.6. Is Tatminini Artirma Yéntemleri

Orgiitlerde is tatmini diizeyinin verimliligi dogrudan etkiledigi
belirtilmistir. Beklenen diizeyde olmayan is tatminini artirici ¢abalar yonetimin
onemli sorumluluklarinin basinda gelmektedir. Is tatmin diizeyi beklenen
seviyede olsa bile zaman igerisinde hemen hemen her iggéren uzmanlastigi
alanda tatminsizlikle ylizylize gelmektedir. Dolayisiyla tatmini artiric1 belli
bash yontemler 6zellikle insan kaynaklar1 departmaninin destegi ile birlikte
belirli periyodlarda uygulamaya alimmalidir. Bu yoOntemlerden baglicalar

asagida agiklanmistir.

3.6.1. Is Rotasyonu

Is rotasyonu ile ilgili genel tanimlama, rotasyonun bir isbasi egitim
yoniindedir. Orta ve {ist yonetimin yogun olarak katildigi bu egitim seklinde,
isgorenlere Orgiitiin faaliyetlerini daha iyi kavramaya, teknik ve yonetsel
anlamda becerilerini artirmaya yonelik bir program uygulanir (Ozgelik, 1998:
193). Is rotasyonu orgiit icin 6zellikle islerin aksamamasi adina énem tasr.
Farkli alanlarda, belirli donemlerde egitim goren kisiyi bir is arkadasimnin
ayrilmast durumunda kolayca onun pozisyonuna almak miimkiin olacaktir.
Yine is yiikii artan bir iggdrenin yaninda ayni is ile ilgili rotasyon siirecinden

gecen bir bagkasi da destek olarak verilebilir.

Bu tiir diizenlemeler, is monotonlugunu ve tatminsizligini ortadan
kaldirmak; personelin isin timiinii gorerek kendi isinin iiretim siirecindeki
yerini ve Onemini kavramasii saglamak, calisanlarin yetistirilmesi ve
gelistirilmesini temin etmek gibi degisik amaglara yoneliktir (Dinger, 1992:
142).

Montaj hattindaki iscilerin egitimi i¢in de zaman zaman bu teknik
kullanilmaktadir. s basinda egitim ydntemi temeline dayanan bu gibi

uygulamalarda, vasifsiz ya da yar1 vasifli isciler birden fazla gorevde calisarak,
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cesitli beceriler gelistirme ve birden fazla alet ya da makine kullanabilme

olanagi elde etmektedirler (Uyargil ve arkadaslari, 2008: 85).

3.6.2. Is Zenginlestirme

Herzberg ve arkadaglar1 tarafindan gelistirilen is zenginlestirme
kavrami, “isin ¢alisanlar a¢isindan daha anlamly hale getirilmesi icin girisilen
cabalarin toplami” olarak ifade edilmektedir. Bu ¢abalar ise isin niteligini
degistirmeden ziyade, yonetim kademelerinde bulunan isi planlama ve karar
verme yetkisinin astlarla paylasilmas1 anlamindadir. Is zenginlestirmede
calisanlara isi sadece yapma degil, onlar1 planlayabilme, yon verebilme ve
kontrol edebilme sorumlulugu da verilmektedir. Boylece ¢alisanlarin yaptiklar
is kendileri i¢in daha anlamli hale gelmektedir. Is zenginlestirmenin amaci
calisanlarin kendilerini ise adamalarini ve isi severek yapmalarin1 saglamaktir

(Eren, 2004: 583)

Is zenginlestirme calisanlara belirli smirlar icinde kendi caligma
hizlarimi belirleme, yaptiklarn islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalarini
diizeltme, calisma yoOntemlerini, kullanacaklar1 malzeme, makine, alet ve
teghizati segme olanaginin taninmasi olarak ifade edilir. Bu durumda gerek
temel ilkeleri, gerekse sinirlar1 acgisindan is genisletmeden iistiinliigli kolayca
fark edilen bu teknigin giiniimiizde is genisletme ile birlikte uygulamalarina
rastlanmaktaysa da, is dizayni ¢alismalarinin ¢ogunda is genisletmenin yerini

almaktadir (Uyargil ve arkadaslari, 2008: 86).

3.6.3. Is Genisletme

En basit sekliyle belirli bir isin, isc¢inin, daha c¢ok ve cesitli isi
yapabilecek sekilde yeniden organize etmesi demektir. Yatay zenginlestirme
(Horizontal Job Enrichment) olarak da adlandirilan bir is genisletme programi,
hem isin bitirilme siliresinin uzamasina hem de teknolojik yap1 ve yerlesme

sayesinde 6nemli degisikliklere yol acar. Isci, kendi isiyle yap1 benzerligi olan
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diger is elemanlarmni yan yana getirerek, yapmakta oldugu isin kapsamini
genigletmektedir. Programin amaci, yorgunluk ile monotonlugu ortadan

kaldirmak ve motivasyon saglamaktir (Dinger, 1992: 143).

3.6.4. Is Basitlestirme

Is basitlestirmede isler etkinligi artirmak amaci ile béliinebilen en basit
gorevlere ayrilir. Boylece kisiler islerini olusturan bu basit gorevleri daha kisa
zamanda Ogrenecek ve daha hatasiz yapabileceklerdir (Uyargil ve arkadaslari,
2008: 83). Taylor'un "Bilimsel Yonetim" hareketine dayanir. Zaman ve hareket
etidleri ile insan-makine etkilesimini esas alarak, verimliligi artirmaya

yoneliktir (Dinger, 1992: 142).

Ancak isin Dbasitlestirilmesi, rutin olarak tekrar eden islerde
monotonlugu artirabilir ve isgdrenleri olumsuz ydnde etkileyebilir. Ilk
zamanlarda olumlu etkisi goriilen bu yontemde belirli bir siire sonra is tatmini
azalabilir (Demir, 2005:162).

3.6.5. Personel Giiclendirme

Gliglendirme fikri, is ile ilgili karar almada daha fazla 6zgiirliik, daha
biiyiik bir esnekligin saglanmasiyla olusan isgiiciinii icerir. Geleneksel yonetim
tekniklerinde var olan kontrol, hiyerarsi ve katilik, giiclendirme ile arasindaki

tezathg gosterir (Ozler, 2012:134).

Personel giiclendirmede astlara daha fazla s6z hakki verilerek pozisyon
giiclerini, egitim ve gelistirme faaliyetleriyle uzmanliklarini, orgiit ici ve
disindaki farkli kaynaklar1 kullanimlarini kolaylastirmakla kaynak giiclerini ve
bireysel giiven ve motivasyonlarim1 artirarak kisilik giliclerini gelistirmek
miimkiindiir. Bu asamalar bir biitlin olarak ele alindiginda giiclendirme soz

konusu olur (Kogel, 2001: 339). Isletmenin &rgiit yapisinin giiclendirmeye
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uygun sekilde dizayn1 ve destekleyici bir yOnetim vizyonu olmasi

gerekmektedir (Ceylan, 2002: 114).

Personel giliclendirme ayn1 zamanda motivasyon ile yakindan iliskilidir.
I[sgorenlerin orgiit icin daha verimli calismalar1 ve Orgiitsel hedefleri
benimsemeleri i¢in onlar1 harekete gecirebilecek araglarin neler oldugunu
bilmek gerekir. Gliglendirme ¢alismalarinin etkili olabilmesi i¢in motivasyonun
ne diizeyde oldugu Onemlidir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi dikkate
alindiginda hayatta kalma ve giivenlik basamaklarinda olan bir isgorenin
giiclendirmeden Once oOrgiite baghiliginin artirillmasi gerekir. Aksi takdirde
motivasyonu diisilk olan isgdren, yoneticilerine personel giiclendirme igin
harcadiklar1 c¢abaya goniillii olarak karsilik vermeyecektir. Sekil 7°de

motivasyon faktorleri ve giiclendirme iizerindeki etkileri agiklanmistir:

Sekil 7 - Personel Giiclendirme ve Motivasyon Tliskisi

Yuksek Sorumiuluk
Motivasyon

Diderleri icin ne yapmaliyim? _\ Artar
Burada ¢alismaktan memnunum Hedeflerine

Ulagmis

Sorumiuluk \
isletmenin 6nemli bir pargasiyim Saygin

iste kendimi 6nemli hisediyorum

Neredeyse Sorumluluk

Burada ¢aligmaktan mutiuyum Aidiyet

Eger bagka bir yer aklimi ¢elerse gidebilirim.

Sorumlu Degil

Tum sdrecle ilgili degilim e .

Is ilanianni okuyorum Glvenik Motivasyon
Diiger

Serbest / Devreden Cikmig

Para i¢in buradayim Hayatta Kalma

Mesai bitimini kolluyorum

Kaynak: http://www.scancapture.co.uk/how-maslows-hierarchy-of-needs-influences
employee- engagement/

Orgiit igerisinde calisilan her kademede farkli motivasyon araclarmnin

kullanilmast ve hatta yoneticilerin her bir iggdéren i¢in giiclendirme yoniinde
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uygun kariyer planlar1 yapmas1 gerek orgiitsel bagliligi gerekse is tatminini

yakindan etkileyecektir.
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4. IS HAYATINDA KUSAKLAR

4.1. Kusak Kavram

Tirk Dil Kurumu (TDK)’nda kusak; yaklasik olarak ayni yillarda
dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri
paylagmig, benzer oOdevlerle yiikkimli olmus kisilerin toplulugu olarak

tanimlanmaktadir.

Ayni tarihsel zamanda ve araliklarda dogan, ekonomik ve sosyal
hareketlerden olusmus zaman periyodlarina ya da belli bir sosyal gruba mensup
olanlar i¢in yapilan tanimlamalara kusak (jenerasyon) denilmektedir. Kusaklar
arasinda yasam sekli ve bulunduklari ortamlarin neden oldugu farkliliklar
goriilmektedir. Dolayisiyla kusaklar arasinda hem karakter, hem c¢aligma
yasamlart hem de sosyal hayatlarinda 6nemli ayrigmalar oldugu sdylenebilir.

(Adigiizel ve arkadaslari, 2014: 167).

Ekonomi, demografi, siyaset bilimi, klinik psikoloji ve sosyoloji gibi
farkli bilimsel alanlarda kusaklar konusunda elli yildan fazla ¢alisilmaktadir
(Alwin, McCammon, 2007). Kusaklar bu alanlarda genis olarak incelenmistir.
Belli devrimci olaylar bireylerin paylastiklart dogum ve onlari bir arada tutan
kritik gelisimsel yillarin biiyiik etkisi olmustur. Kusak iiyelerinin tutum ve
davraniglarini etkiler, “zaman iginde birlikte yolculuk™ yaparlar ve bu gruplarin
beraberce olaylara karsi verdikleri tepkiler sekillenir. Ayrica ayni dogum
yillarii paylasan bireyler birbirlerini ayni grubun iiyesi olarak tanimlarken
digerlerini farkli kusak olarak goriirler. Bu nedenle ayni kusaktan olusan
bireyler diger kusaklardan olusan tiyelerden farklilasirlar. Sadece paylasilan
yillar degil sosyal ve tarihsel benzersiz deneyimler de, genclerin 6zelliklerini
kalic1 olarak etkilemistir. (Sullivan, S.E., Forret, M.L., Carraher, S.M.,
Mainiero, L.A., 2009, akt. Yiiksekbilgili, 2013: 343-345).
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4.1.1. Kusak Tanimlar

Kusak kavraminin sosyal teoriye ilk kez 1950’lerde girmis ve yasam
stiresini, ortak kiltiir ve gelenekleri paylasan bir grubu ifade etmistir. Aym
kusaktaki insanlar yalnizca kiiltiir ve gelenekleri degil ayni zamanda toplu
olarak duygulari, tutumlari, egilim ve tercihleri de paylasirlar. 1960’lardaki
kusak farki yapisi da ebeveynler ve ¢ocuklar1 arasindaki degerlerde, yasam
tarzlarinda ve ruhsal durumlarindaki farkliliklar nedeniyle ortaya c¢ikmustir.
21.yiizyildaki kusak farki ise ayni sekilde teknoloji ve elektronik ticaretin
getirdigi degisikliklerle baskin hale gelmistir (Arsenault, 2004: 126).

Ayn1 zaman periyodunda diinyaya gelen bireylerin benzer deger
yargilari, davraniglart ve yasam bigimlerinin, belirli bir ¢agda dogmus
olmalarindan kaynaklandig1 olgusuna vurgu yapan teori “kusak teorisi” dir.
Her kusagm kendine has ozellikleri ve deger yargilarinin olmasi nedeniyle,
kisiler dogmus olduklar1 kusak grubunun davranmiglarina benzer o6zellikler
sergilerler ancak diger kusak grubunun davraniglarindan farkli ozellikler
gosterirler (Chen, 2010, Shacklock ve Brunetto, 2011).

Kusak kavrami sosyolojik teoride gii¢lii bir temele sahip olsa da is
degerlerinde kusaksal farkliliklarinin akademik ve ampirik kanitlar1 karisiktir.
Bircok calisma kusaksal degerlerindeki tahmini farklari bulamamaktadir ve
gozlenen farkliliklar “nesil” ve “yag” arasindaki ayrimda basarisiz olmaktadir.
Is degerlerine gore kusak farkliliklari {izerine kamit, dogas1 geregi ¢ok sayida
problem icermektedir ve nesiller kavramina iliskin degerlerin ne oldugu agik
degildir. Ancak durum sadece bu sekliyle ifade edilemez. Ilk olarak yas ve
donemden kaynaklanan kusak ve kusaklarin etkilerinden kurtulmak gerektigini
ileten Onemli arastirmalar bulunmaktadir. Yoneticiler i¢in kullanigh bir
diistince olarak farkli gruplardaki ¢alisanlarin farkli deger ve tercihleri vardir
fakat heniliz yapilmamis ayirt edici ek faktorler olarak kusaklar goz oniinde
bulundurulurken inandirict bir 6rnek oldugu g6z oniinde bulundurulmalidir

(Akdemir, Konakay, Demirkaya, 2013: 13).
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Kusak Alt Kiiltiir Teorisi; gruplarin dogduklar1 ve erken yetiskinlik
donemlerinde gerceklesen ve goreceli olarak yasam siireci boyunca sabit
kalacak inanglar, beklentiler ve degeri ortaya ¢ikaran dnemli sosyal, ekonomik
ve politik olaylar1 sorgular (Strauss ve Howe 1991). Bu sorgulama farkli yas
gruplarinin farkli sosyal degerlere sahip olabileceginin bir kanitidir (Thau ve
Heflin 1997).

4.1.2. Fizyolojik Yas

Tirk Dil Kurumu tanimina fizyolojik yas; cinsel olgunluga girisin
ortalama yasina gore, bireyin ergenlige girisinde insan bedeni biyolojik ve
fiziksel olarak da yaslanmakta ve bircok degisiklige ugramaktadir
(www.tdk.gov.tr). Bu aciklamadan anlasilacagi gibi fizyolojik yas bedensel
olarak ortaya c¢ikan degisimlere iliskin yastir.

Fiziksel yas bebeklerin dogumu ile baglar. Daha sonra ¢ocukluga adim
atilir ve ¢ocukluktan ergenlige ve ergenlikten yetiskinlige dogru bir evre
yasanir. Yetiskin olmus bireylerde iireme dongiisiinii tekrar baslatirlar. Ureme
dongiisii bireylerin ilerleyen yaslarinda kadin ve erkeklere gore degisiklik
gostermektedir. Biyolojik yaslanma bireylerde farkli sekillerde degisiklik
gostererek devam edegelen bir siire¢ halindedir. Bireylerde bir takim fiziksel
degisimler ve kirigikliklar ile yaslanma evresine dogru bir gecis meydana gelir

(Pilcher, 1995, akt. Adigiizel ve ark., 2014: 168).

Insanlar yillar ilerledikce bedensel ve zihinsel olarak yaslanmaktadirlar.
Zaman faktorii her an devrededir. Yasam seyrine baktigimizda tiim canlilar
gibi insanlarda dogar, ergenlesir, olgunlasir, yaslanir ve yasami son bulur. Bu
siire¢ igerisinde nesillerin devam etmesi i¢in ilireme gerceklesir. Her kusak
kendisinden sonra gelecek kusaklar i¢in zihinsel ve fizyolojik miraslar biraktig
gibi toplumsal olarak da miras birakmaktadir. Bugiin isletme yonetimi ile ilgili

konusulan, tartisilan her konuda ge¢mis kusaklarin etkisi devam etmektedir.
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4.1.3. Yas

Yas ve kusak kavramlar arasindaki ayrimi yapmak kusak farkliliklarin
anlamak agisindan bir diger onemli noktadir. Arsenault 'un (2004)’de iizerinde
durdugu gibi kusak {iiyeleri arasinda ortak olarak paylasilan deger ve
davraniglarin yas ve olgunlagmayla (ya da yasam donemleriyle) birlikte
degisecegini ve gozlemlenen farklarin kusakla degil yas ile agiklanabilecegini
iddia etmek aragtirmacilarin kusak farkliliklart konusuna gerektigi kadar 6zen

gdstermemesine neden olan yanilgilardan biri olmustur (Ozer, Eris ve Ozmen,

2013: 125).

Bir kisinin dogdugu yil ve yakin zamanlari, o kisinin bir igi yapmasi ya
da yapmamasina neden olacak énemli faktorler arasinda yer almaktadir. Bazi
kiiltiirlerde yasamis kisiler agisindan yasin 6nemi biiyiiktiir. Ancak bu 6nem
kiiltiirlere gore farklilik gostermektedir. Bati toplumunda kronolojik sira
onemli olurken, Afrika gibi bazi topluluklarda bunun hi¢ 6nemi olmayabilir.
Bu yas olgusu toplumlarin gelismislik diizeyleri ile de ilgilidir. Bati
toplumlarinda ise takvimlendirme ve numerik olarak yas kavrami okuryazarlik
ve bilim tekniklerine gore dayandirilmistir (Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014:
168).

4.2. Kusaklarin Siniflandirilmasi

Glinlimiiz is giicli en az dort farkli kusag: igerir: Sessiz Kusak, Baby
Boomer (Dogum patlamasi), X Kusagi ve Y Kusagi (De Long 2004). Coklu
yas gruplarmin dahil oldugu is giicii ve yaslanan niifus ile ilgili bilgiler agagida

gruplandirilmistir:
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Tablo 6 - Kusaklarimn Smiflandirilmasi

Yazarlar

Kusaklarin Tamimlari

Sessiz
Kusak

Baby
Boomers

X Kusag

Y Kusag1

Z Kusa@

Appelbaum
(2005)

1943-1960

1961-1981

Broadbridge
(2007)

1977-1994

Cennamo ve
Gardner
(2008)

1946-1961

1962-1979

1980 ve
sonrasi

Hammill

(2005)

1922 -1945

1946-1964

1965-1980

1981-2000

2001 ve
sonrasi

Chen ve Choi
(2008)

1946-1964

1965-1977

1978 ve
sonrasi

Giirsoy
(2008)

1943-1960

1961-1980

1981-2000

Kuran

(2010)

2000-2020

Jurkiewicz
(2000)

1946-1962

1963-1981

Jurkiewicz ve
Brown (1998)

1925-1942

1943-1960

1961-1981

Oblinger

(2005)

2000 ve
sonrasi

Lamm ve
Meeks (2009)

1943-1960

1961-1980

1981-2000
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Lyons (2007) | 1945 oncesi 1945-1964 1965-1979 1980 sonrasi
Parker ve
Chusmir
(1990) 1946 Oncesi 1946-1964
Sessa (2007) 1925-1945 1946-1963 1964-1982 1983 ve
sonrasi

Smola ve
Sutton (2002)

1946-1964 1965-1977
Wong (2008)

1945-1964 1965-1981 1982-2000
Williams ve
Page

1930-1945 1946 — 1964 | 1965—1976 | 1977 —1994 | 1994 ve

(2011) sonrast
Howe ve
Strauss
(2000) 1925-1943 1943-1960 1961-1981 1982-2000

Kaynak: Emma Parry, Peter Urwin, “Generational Diffirences in Work Values: A Review of
Theory and Evidance”, International Journal of Management Reviews, Sayi: 13, 2011, s.89. ve
cesitli kaynaklardan ek yapilmistir.

Yukaridaki tabloda g¢esitli kusak smiflandirmalart  belirtilmistir.

Arastirmamizda kullanilan kusak siniflandirmalart  Tiirkiye’de ki cesitli
kaynaklardan elde edilen veriler dikkate alinarak {tlkemizdeki kusak
siniflandirmalarina gore yapilmistir. X ve Y kusaklari ana konumuz oldugu
icin bu kusaklara diger kusaklarin o6zellikleri daha ayrintili irdelenmistir.

Siniflandirmamiz Tablo 7‘de goriilmektedir:

Tablo 7 - Arastirmada Kullanilan Kusak Simiflandirmalari

Sessiz Kusak Baby X Kusagi Y Kusagi Z Kusagi
Boomers
1945 ve 1946-1964 1965-1979 1980-2000 2001ve sonrast
Oncesi
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4.2.1. Sessiz Kusak

Sessiz Kusak, 1. Diinya Savasi ve 2. Diinya Savasi doneminde diinyaya
gelmistir. Ahlak kurallarina, toplumsal normlara 6nem verirken otoriteye sessiz

sekilde saygi gostermislerdir (Zhang ve Bonk 2010: 80).

Gelenekgiler olarak da adlandirilan sessiz  kusak mensuplari;
basarilarin1 disipline, ¢ok ¢alismaya ve maddi ddiillerin ertelenmesine dayali
olarak gelistirdiler. Genellikle hizmet veren bir kusak olarak tanimlanirlar.
Ciinkii bu kusagin {iyelerinin ¢ogu, diplomatlar, toplum haklar1 savunucular
olarak ulusal roller iistlenmis ve memurlar ya da politikacilar olarak farklilik
gostermislerdir. Gorev iadesi ve toplumun iyiligine katkida bulunmak bu
kusagin isidir. Isyerinde yasal prosediir ve adil bir ortam ararlar. Bdyle bir

ortam bulduklarinda sirkete sadik kalip mevcut sistem iginde ¢alisirlar.

Sessiz kusagin ¢ogu gelecekleri diisiinlir ve is ortaminda yeni
uygulamalar deneyimlemek isterler. Isverenlerinin, yaptiklari is icin kendilerini
destekleyecegini bilmek isterler. Kar zarar noktasinda katkilarinin ne oldugunu
bilmeleri onemlidir. Eger teknoloji konusuna yeterli degillerse bu kusagin
mensuplarina proaktif teknoloji destekleri saglanmalidir. Kanuni prosediirler
uygulayarak kararlarin altindaki temel gercekleri ve Kkararlarin ardinda yatan
gerekeekleri bilmek isterler. Kendilerinden sonra gelen kusaklara tecriibelerini
aktarabilecekleri ortamlar yaratilir ve degerli olduklart hissettirilirse verimleri
artacaktir (Kaye, 2012).

4.2.2. Bebek Patlamasi Kusagi (Baby Boomers)

Baby Boomers Kusag1 (1946-1964) artik is giiciinden emeklilige gecis
yaparken, onemli derecede demografik degisim gerceklesmektedir. Bu kusak,
basariya, azme, kariyerlerine ve orgiitlerine olan sadakatlerini de beraberinde

gotiirmektedir (Alexander ve Sysko, 2013: 127). Ikinci Diinya Savasi’nin
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ardindan dogan bir milyar bebek nedeniyle yaganan niifus patlamasi bu kusaga

adin1 vermistir (www.kigem.com).

Suh (2005)’ya gore, ABD 2003 Niifus Sayimi’nda Baby Boomers’lar
niifusun biiyiikk kesimini olusturmaktaydi. Weston (2001) ve Suh (2005) bu
kusagin kendini 6zel hissettigini, adanmis ¢alisanlar grubunu olusturdugunu ve
kisisel gelisimlerine 6nem verdiklerini belirtmislerdir. Ancak idealist tutumlari
meslek se¢imlerinde tam anlamiyla kendini gdsterememis, ihtiyaglari
dogrultusunda se¢cim yapmak durumunda kalmiglardir (Kupperschmidt, 2000:
67).

Baby Boomers’lar isyerlerinin konforuna dikkat etmektedirler.
Kendilerini degerli hissetmek isterler. Bireysel maddi kazanclar kadar

toplumsal kazanglar da onlarin ilgi alanina girmektedir (Lancaster ve Stillman,
2002).

Geg¢mis aragtirmalar gdstermektedir ki; yonetim kendisinden 6nce gelen
yonetici kadrosunun is etiginden, degerlerinden, pozisyon ve kisilik giiciinden

etkilenmektedir (Shacklock ve Brunetto, 2011).

Bu kusak mensuplari hem egitim hem de ekonomik agidan ciddi bir
patlama doneminde diinyaya gelmislerdir. Unvan onlar i¢in son derece
onemlidir. Idealist olarak tanimlanabilirler. Ayrica kendilerini, biiyiikleri ve
cocuklart arasinda feda etmeyi gbze alarak cesitli sivil sorunlarin icerisine
girmiglerdir. (Smola and Sutton 2002, Wong, Gardiner, Lang and Coulon
2008). “Sandvi¢ Kusagi” olarak da adlandirilan Baby Boomer Kusagi ayni
evde once ¢ocuklarina daha sonra da yaslanan anne ve babalarina bakmislardir

(Kuyucu, 2014: 57).

4.2.3. X Kusag

X Kusag kanaatkar, ayni sirkette uzun yillar ¢alisan sadik bir kisilik
profili olusturur. Toplumsal sorunlara duyarliliklar1 ve yiliksek 1is

motivasyonlar1 dnemli 6zellikleridir (Mengi,2009).
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Tiirkiye acisindan bu kusak, ara kusak anlamina gelen gegis donemi
cocuklar1 olarak adlandirilmistir. X kusagi, degisen diinyanin dinamiklerinin
acimasizca yiizlerine carptigi, olabildigince kanaatkar, toplumcu, sadik ve
idealist bir kusaktir. X kusaginin gegis donemi olarak adlandirilmasinin nedeni;
sozkonusu yillarda diinyanin 6nemli degisim ve doniisiimler yasamaya

baslamasindan kaynaklanmaktadir (Ayhiin, 2013: 100).

Bu kusak is gilivenligini dnemsemektedir. Eger mevcut ortamda is
giivenligi yoniinden memnun edilemezse deneyimleri ile rahatlikla bir baska
orgiitte kariyerine devam edebilir (Kupperschmidt 2000, Bell ve Narz 2007,
Shacklock 2011).

4.2.4. Y Kusag

Tiirkiye niifusunun yaklagik yiizde 25'ini kapsayan Y kusag iiyeleri
onlimiizdeki on yil i¢inde yonetici pozisyonlarinda olacaklar. Ayni anda birden
fazla isi yapmak isteyen, kariyer planinda hep ikinci bir alternatifi olan bu
kusagin yaklasimlar1 klasik tarzin olduk¢a disinda olacaktir. Kendilerine
sunulmasin1 bekledikleri yenilik¢i, yaraticiligt on plana ¢ikaran yonetim
yaklasimin1 artik kendileri gostermek durumunda kalacaklardir. Bu giincel
yapt, hem yoneticileriyle hem de yonettikleri farkli kusaklarla iletigimlerini
etkileyecektir. Bireyci, girisimci, ozgiiveni yiiksek ve karar alma kabiliyeti
gelismis bireylerin olusturdugu bir toplulugu isletmede tutabilmenin zorlugu
kabul edilmektedir. Ciinkii Y kusagi ftyesi bir ¢alisan karar alma
mekanizmalarindan uzak durmaktadir ve sadakatten ziyade kendisine daha
fazla zaman ayirabilecegi orgiit yapist hangisi ise onu tercih etmektedir (Lole,
2011).

Y Kusagi’nin Diinyadaki Isgiicii Paylari; ISMMO tarafindan hazirlanan
“Tiirkiye’nin Yaratici1 Gelecegi / Y Kusagi” adli raporuna gore, diinyada Y
kusagi, 2030 yilinda isgiicii igerisindeki en biiyiikk paya sahip olacaktir. 2010
yilinda Y kusaginin calisan 463 milyonluk niifus igerisinde pay1 yiizde 22,5
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olarak gergeklesmistir. Bu durum her dort isgérenden birinin Y Kusagi
mensubu oldugunu gosterir. 2030 yilina gelindiginde ise is giiciindeki Y kusagi
sayis1 107.2 milyona ulasacak ve isgiiciiniin yiizde 28'i Y kusagi olacaktir
(ISMMMO Raporu, 2013).

Aragtirma sirketi Gartner’in Mayis 2013’te yayinladigi arastirma
sonuglarma gore; yoneticiler oOrgilitlerinin hizmetlerini giliclendirirken ve
kararlarimi alirken Y kusagini hesaba katmalidirlar. Belirtilen demografik grup
X kusagini takip eden, 1980’lerin baslarinda 2000’lerin ilk yillar1 arasinda
kalan ve ayni zamanda Millenial olarak da isimlendirilen kusaktir. Gartner’a
gore Y kusaginin internet teknolojilerini iyi diizeyde kullanmasi 6rgiitlerin risk
almasina neden olabilir, bu riskler érgiitlerin hedefleri ile dengelenmelidir

(www.enterpriseinnovation.net, Mayis 2013).

Morrow (2008), Y kusagi tarafindan sergilenen yetki verme fikri
merkezinden yol ¢ikarak teorik bir ¢ergeve gelistirmistir. Arastirma bulgular
bu kusagin tyelerinin genellikle ¢ocuk merkezli ebeveynlere sahip oldugu
diisiincesini desteklemektedir. Ve bu tiir ebeveynler eskiden rekabetgilik olan
aktivitelerde ‘her seye odiil” davranist sergilerler. Bu tiir tutum ve davraniglar
cocuklar tarafindan gercekci olmayan beklentiler dogurur. Genellikle herkesin
kazanamayacagini ve bazen c¢abalarin basarisizlikla sonuglanabilecegini
kavrayamazlar. Takim ¢alismasina yatkinliklart rekabet isteklerinin Oniine
gecmektedir (Stewart, 2006: 117)

Jayson (2007), sadakat, zengin olma, ailenin ve akranlarinin
beklentilerini karsilama, {in sahibi olma, aileye destek, rahat, modaya uygun bir
hayat yasama gibi fikirleri igeren yetki verme yaklasiminin ardindaki
motivasyonel yapilart saptamistir. Nations (2007) ise kisisel zaman, terfi
olanaklari, gelisim, gilivenlik istegi, 6diillendirilme, liderlik imkanlar1 ve ekip
gelisimi isteklerinin hepsinin bu grubun tesvik edici 6geleri oldugunu ortaya

cikarmustir.
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Istanbul Arel Universitesi Siirekli Egitim Merkezi (ARELSEM)
tarafindan 15 Mart 2012’de diizenlenen “Y Jenerasyonu Zirvesi’nde insan
kaynaklar1 yoneticilerinin Y kusagina iliskin bazi tespitlerine yer vererek

konuyu daha somut hale getirmek gerekirse:

Secret CV Kurumsal iletisim Miidiiri Elif Biiyiikak Kunter
"Giiniimiizde diinyayi ve sirketleri yoneten X kusag. Is hayatinda Y kusaginin
is goriismelerine ge¢ kalmast ya da gitmemesi, kendilerine asirt giivenden
dolayt farkl cevaplar vermeleri, X kusagi yoneticilerini rahatsiz ediyor” diyen
Kunter, 2000 yili sonrasi doganlarin mensubu olacag: Z kusaginin ise sabirsiz
ancak komplekssiz bir nesil olacagini belirtti. Kunter’e gore bireyselligin on
planda olacagi Z kusagindan lider se¢iminde Y kusagi zorluk yasayacak. Zira
Y kusagr hem X kusagini anlamak zorunda hem de Z kusagina hazirlanmak

zorunda.

Teknosa IK Genel Miidiir Yardimcis1 Asena Yalimz

“Sosyal medyada aktifler, 271 magazamizdaki 3 bin 300 ¢alisanimizin
yiizde 71’1 Y kusagi. Bu yogunlukta Y kusagi barindiran sirket olarak elbette ki
bu genglerin is hayatindan istek ve beklentilerini onemsiyoruz. Sosyal medyay:
ve interneti aktif olarak kullanan Y kusagi icin teknoloji hayatin vazgegilmez
bir parcgasi. Sirket olarak kendi sosyal medyamizi kurduk ve ¢aliganlarimiz
kurduklar: bloglarda birbirleriyle paylasimda bulunabiliyorlar. Isveren
markayr tanitmak icin sosyal medya kullanimi sart” diyen Yaliniz, miilakattan
sonra goriistiikleri kiginin Facebook sayfasina bakip kisi hakkinda ipuglar

elde ettiklerini ifade ediyor.

Akcansa IK Genel Miidiir Yardimcis1 Hakan Timur

“Gengler sayginlik bekliyor. Ak¢ansa olarak c¢alisanlarimizin yiizde
35’1 Y kusagindan olusuyor. Bu kusagin yiizde 20’si ise yonetsel konumda. Y
kusag: lider ve biiyiik bir sirkette calismak istiyor. Is ortamini énemsiyor ve
sayginlik bekliyor. Buna karsin fark edilecek kadar kiiciik bir organizasyonun
icerisinde yer almak istiyorlar. Deneyim kazanmak ic¢in bu kadar sik is

degisikligi yapryorlar. Y kusaginmin kisisel gelisimlerine katkida bulunmak igin
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Ak¢ansa olarak hem yurtici hem yurtdisi egitim ve gelisim firsati veriyoruz”
ifadeleriyle sirketlerinde kusaklarin farkli beklentilerine ozen gosterildigini

vurguladi.

4.2.5. Z Kusagi

2000 ve sonraki yillarda doganlarin olusturdugu kusaktir. Y kusaginda
oldugu gibi bu kusak da teknoloji ile i¢ i¢edir. Buglinden tahmin yapmanin zor
olmasiyla birlikte Z kusagi i¢in; daha fazla gelir elde edecekleri, cografi
sinirlamalara tabi olmayacaklari, kadin-erkek iliskilerinde sosyal rollerin
degisime ugrayacagi, yalniz yasama isteginin yogun olacagi soylenmektedir

(Senbir: 2004).

Mesutoglu tarafindan kigem.com.tr’de 2013’te yayinlanan “Cekilin
Yoldan Z Kusagi Geliyor” adli makaledeki satir baslari:

Levent Burak Demiralp’e gore Tiirkiye'de niifus igerisindeki biiyukligi
2015'te tahminen 18 milyona varacak olan bu kusak - kusaklar arasi donemler
kisaldig1 icin - kendilerinden onceki nesille kolay anlasacak. Uyum sorunu
yasamayacaklar. Bununla beraber hiyerarsiye soguk durduklari ve iletisime
acik olduklari i¢in organizasyon yapisi degisecek. Her seyin kendilerine uygun
kisisellestirilmesini bekledikleri icin tiim yoneticilerin bireysel bakis agisi
gelistirmesi gerekecek. Bireye yatirim giderek artacak. Degisim isteyen, ¢abuk
vazgegen kusak olduklarindan yetenekli olanlari elde tutmak daha fazla kaynak
gerektirecek. Is siirecleri mutlaka teknoloji ile desteklenmis ve biirokrasiden
uzak tasarlanmis olacak. "Ben" odagi yiikselen c¢alisanlarin bireysellesen
taleplerine karsilik verecek esnek sistemler tanimlanmasi ve ortamlar
olusturulmasi  gerekecek. Pazarlamacilar simdiden Z'lere 06zel strateji
gelistiriyor. Ornegin marka sadakatleri zayif olacagt icin bu kusak
mensuplarinin kii¢iik yaslarda zihinlerine yerlesecek islere yonelme planlar
var. Standart politikalar1 bir kenara birakacak olan insan kaynaklarinda ise hizli

ve esnek olmak gerekecek.
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Z kusagimin olumlu yonleri:

- Daha iyi egitimli olacaklar.

- Bireysel ve bagimsiz olmalar1 yaraticiligi artiracak.

- Dogruyu ¢ekinmeden sdylemeleri motive edici bir ortam olusturacak.

- Nesiller aras1 farklar azalacak.

- Sosyal ve iletisime acgik olmalar1 miisterileri ve birbirlerini kolay
anlamalarini saglayacak.

- Internet ile cografi smirlar1 kaldirmalari giivenlerini arttiracak.

- Komplekssiz olduklari i¢in kendilerini rahat ifade edebilecekler.

Z kusagimin olumsuz yonleri:

- Sadakatsiz olmalar sirketleri zorlayacak.

- Azimli ve hirsli olmamalari, kriz donemlerini olumsuz etkileyecek.

- Hep yiikselmek istemeleri nedeniyle "yildiz savaslar" yasanmasi
ka¢inilmaz olacak.

- Cabuk vazgecmeleri nedeniyle sirketlerin yetenekleri tutmalar
zorlasacak.

- Standart isleri yaptirmak zorlasacak.

- Zaman ve emek gerektiren meslek dallar1 deger kaybedecek.

- Her seyi kisisellestirmek istemeleri, zengin - fakir ugurumu yaratacak.

4.3. Kusak Teorisi

Farkli kusaklar onlar1 belirli bir grubun i¢ine ¢ekecek ya da gruptan
aywracak farkli semboller ve 6zelliklere sahiptirler. Her bir kusagin tiyeleri algi,
yargilama ve duygu yoniinden birbirlerinden farklidir ancak o6zellikleri

birbirlerine yakindir (Chen, 2010: 133).

Genel olarak, kusaklar vyaslarla ayrilir. Yas Oncili, karmagsik
toplumlarin anlasilmasinda yardimci olacak ve bunu sadelestirecek bir

niteliktir. Yasin yaninda, sosyal yapt Ogeleri de, sosyal hareketlilik, etnik
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biitiinliik, bolgesel ¢esitlilik ve kitle iletisimi araciligiyla ortaya cikan kitle
kiiltiir ile baglantilar kusaklar1 ayirmak i¢in kullanilabilir (Chen, 2010: 134).

Shewe ve Meredith (2004) ‘grup’ teriminin kusaktan farkli olarak
kullanildigini, ¢iinkii bu terimin yalnizca dogulan yas ile tanimlanamayacagini
ifade ederler. Kusak gruplar1 ise ‘kusak’ ve ‘grup’ kavramlarinin bir
kombinasyonudur. Kusak gruplari, bir kusagin yetiskinlik 6ncesi doneminde
gerceklesen onemli ekonomik, politik ve kiiltiirel gelismeleri yansitan deger

uyumuna sahip toplumsal alt gruplardir.

Kusak Teorisi; 1977°de Renals Inglehart tarafindan gelistirilmistir. Bu
teori iki temel c¢ikarima dayanir: sosyallesme hipotezleri ve yetersizlik
hipotezleri. Sosyallesme hipotezi, yetiskinlerin temel degerlerinin ¢ocukluk ve
ergenlik donemlerindeki sosyoekonomik sartlari yansittigini One siirer.
Toplumsal sartlarin degisimi yetiskinlik yasindaki kisileri etkiyebilmesine
ragmen, bir kusagin yasamin erken donemlerinde gelisen cesitli bireysel
degerlere olan katkisinin géreceli 6nemi sabit kalir. Yetersizlik teorisi, kusak
gruplarinin, ergenlik donemlerinde kaynaklarin az oldugu sosyoekonomik
cevresel Ogelere dayali degerlerin yerlesmesine neden olacagini 6ne siirer. Bu
yiizden, savag, ekonomik kriz gibi fiziksel ve sosyoekonomik donemlerde
biiyliyen kusaklar modern hayatta kalma degerlerini 6grenirler (ekonomik
determinizm, 1rk¢ilik, materyalizm, otoriteye saygi vb). Bu yiizden, milletin
tarihi, kusak gruplar1 arasindaki deger ve tutum farkliliklarini yansitabilir.
Buna benzer sekilde, kusak grubunun degerleri, tutumlar1 ve yasam tarzlar

belli toplumlarin 6zelliklerine ayna tutar (Chen, 2010: 135).

4.4. X ve Y Kusaginin Karsilastirilmasi

Sessiz Kusak, Baby Boomer Kusagi, X Kusagi ve Y Kusaginin is
felsefelerine dair dikkate deger birka¢ farlilik bulunmaktadir. Her kusak is
hayatinin kalitesini farkli sekilde algilar. Sessiz Kusaga calismasi sdylenmistir
ve is giivenligi olan her orgiitte ¢alisabilir. Onemli olan uzun siireli istihdam

edilmek ve sadakatin karsiligini alabilmektir (Allen, 2004). Bebek Patlamasi
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Kusagi calismak icin yasamaya inanir ve bunun i¢in sabahtan gece geg
vakitlere kadar is pesinde kosar. Bu yiizden is hacmini arttirarak is hayatini
daha vyiiksek kalitede algilarlar. Diger yandan, X Kusagi yasamak igin
calismaya inanir. Is hayatinin kalitesine en ¢ok vurguyu yaparak, aile ile is
arasinda otomatik olarak uyum saglarlar. Y Kusag: liyeleri ise kendilerine
ayirabilecekleri bos zamana ¢ok daha fazla 6nem verirler. Zamanin paradan
daha 6nemli oldugunu diisiiniirler. Bu yiizden, is hacminin daha da agirlastigi
durumlarda, Y Kusagi i¢in is hayatinin etkisi olumsuz olacaktir (Suk ve Chan,
2005: 58).

Rainmaker Thinking tarafindan 10 yillik bir arastirma calismasi
hazirlandirmistir. Bu arastirma is giicli icerisindeki 6 anahtar kusak farki

trendini ortaya ¢ikarmistir (Tulgan 2004):

- 1k trend, teknolojik gelismeler ve isverenlerinden daha fazla
beklentilerle daha etkili ve etkileyici sekilde calisirlar. Asiri talepkar bir

igyeri ¢alisanlarin hayat-ig dengesi ihtiyacini kisitlar.

- Ikinci trend daha diizlemsel 6rgiitsel yap1 yoluyla daha az hiyerarsik
isci-isveren  iliskisinin  olusturulmasidir.  Calisanlar  basarilarini
unvanlari, yaslar1 ya da riitbeleriyle degil, becerileri ve bilgileriyle

tanimlarlar.

- Ucgiincii trend ise, uzun vadeli is iliskileri, isverenlerin daha rastlantisal
calisanlar1 ise alma, basar1 ve ol¢iilebilir sonuclara dayali kisa siireli isci

zararini karsilama seceneklerini azaltir.
- Dérdiincii trend, ¢alisanlarin iireticiligi, kaliteyi, morali ve motivasyonu
yiikksek seviyede tutmak i¢in kisa vadeli odiillere olan beklentisinin

yiiksek olmasidir.

- Besinci trend, hizli teftis calisanlarin is yerinden beklentileri ve oradaki

ihtiyaglarini karsilama agisindan giderek artan bir 6nem arz etmektedir.
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- Altnci ve son trend; calisanlar teftis etmenin, onlart mesgul ve motive
ederken, ayni1 zamanda iireticiliklerini, ¢aligma kalitelerini arttirmak

i¢cin daha fazla zaman, ¢aba ve beceri gerektirmesidir.

X kusagt ile Y kusagr hiyerarsik yapilardan hoslanmazlar (Hart 2006).
Aragtirmalar genel olarak kusaklar arasinda farkliliklar olduguna vurgu

yapsalar da yine de ¢ok net ¢izgilerle bir ayrim oldugu sdylenememektedir

(Parry ve Urwin 2011: 80).

Read (2007: 63) yaptigi arastirmada X kusagi ve Y kusagi arasinda is
tatmini, orgiitsel baglilik, personel giliclendirme faaliyetlerine yaklasim, stres,
yonetime giliven diizeyi, is-yasam dengesi gibi temel oOrglitsel davranis
yaklagimlart agisindan farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. Ancak
Hymowitz (2007)’in arastirmalarinda iyimserlik, idealist yaklasim, geleneksel
degerleri 6nemseme ve daha ciddi kariyer plani gibi konularda 6nemli diizeyde

benzerliklerle karsilasmistir.

Julie Cogin, X ve Y kusaklarini1 gevresel etkenler ve yonetim tercihleri

acisindan asagidaki sekilde karsilagtirmistir:

X Kusagi Cevresel Etkenleri

- Finansal ailevi ve sosyal giivensizligin oldugu bu donemde geligmis
hizli  bir degisim gosterip toplumsalliktan bireysellige gecis
gozlemlenmistir.

- Baby Boomers’larin aksine her iki ebeveyn de ¢alisir. Artan bosanmalar

sonucu ¢ocuk tek ebeveyn de biiyiir.
- 1980’lerde bu kusagin aileleri ciddi isten ¢ikarimlar yasamislardir. Bu

durum ¢ocuklarin is ile ilgili bir bakis agis1 gelistirememesine sebep

olmustur.

93



Y Kusagi Cevresel Etkenleri

- Dijital diinyada sosyallesme ortaya ¢ikmuistir.

- Dijital baglantilar ve bilgiye erisim s6z konudur.

- Dijital diinyayla 24 saat baglantilidir.

- Giinde 6 saatten fazla online durumdadirlar.

- Ekonomik acidan gelisme gostermislerdir.

- Neredeyse herkes kisisel bilgisayar ve internet sahibi olmustur.

- Dogum kontrolii ve kiirtajlarin olduk¢a yaygin oldugu bir dénemdir.
Boylelikle isteme ve planlama yoluyla ¢ocuk sahibi olarak c¢ocuklari
icin daha 1yi bir yagam standardi sunmuslardir.

- “Helikopter” aileler soziinilin tliredigi bir kusaktir. Bu grubun iiyeleri
siirekli ¢ocuklarinin etrafinda olduklart i¢in bu adi almiglardir. Bu
degisim Tlniversite yillarina kadar yayilmis ve hatta ¢ocuklarinin is

hayatinda da devam etmistir.

X Kusaginin Yonetim Tercihleri

- Kisisel bilgisayarlardan hemen geri bildirim alirlar.

- Isyerlerinde genellikle bilgisayar oyunu oynarlar.

- Bireysel ¢abalar desteklemek i¢in genellikle ekipler kullanirlar.

- Popiiler is tinvanlar1 bu kusak i¢in ¢ok sey ifade eder.

-  Mikro yonetimi iyi karsilamazlar ve sonuglari etkileyebilecekleri
kocluk tarzi yonetimini benimserler.

- Orgiite sadik kalma agisindan siiphecilerdir ve isverenlerinden karsilikli

aligveris beklemezler (Maccoby 2000).

Y Kusaginin Yonetim Tercihleri

- Seffaflik ve acikligi tercih ederler.

- Ig yonetimde iyi iliskiler ve ekip uyumu s6z konusudur.
- Kendilerine yetki verilmesini beklerler.

- Glnliik geri bildirim isterler.

- Yeni islerin Gistesinden gelme ve sinirlar1 zorlama istekleri vardir.
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- Yetenekleri tanimlandiginda islerle eslestirildiginde ve hedeflere
odaklanildiginda en iyi sekilde performansi sergilerler.

- Esneklik talepleri, pozisyondan pozisyona, departmandan departmana
gecis istekleri vardir.

- Calisma arkadaslariyla ve benzer degerlere sahip orgiitlerle isbirligi
yapmayi severler.

- Cift yonlii iletisimi ve agik iletisimi benimserler.

- Yonetimle direkt baglantili olmay: tercih ederler.

- Is birligi yapmaya, bagimsizhiga ve gorevlerini ve hedeflerini yerine

getirmek i¢in baglantilar kurmaya meyillidir (Alch 2000).

4.5. Tiirkiye’de Kusaklar

Tiirkiye’de Sessiz Kusak; 1929-1939 yillar1 arasinda diinyaya gelen bu
kusak gelecege iliskin endiselere sahiptir. Bu 6zellikleri nedeniyle “Buhran
Kusag1” olarak da ifade edilirler. “Biiyiikk Buhran” denilen ve tim diinyay1
etkileyen issizlik sonrasinda, diinyanin savasin esigine geldigi, is ve giivenlik
kavramlarinin hayata devam etmek i¢in 6nemli etki sahibi oldugu bir donemde

diinyaya gelen bireyler kusagin iiyeleridir (Ayhiin, 2013: 98).

1939-1945°1i yillar arasinda doganlardan olusan II. Savas Kusagi,
Tirkiye’de savasin yikict atmosferi igerisinde Oncelikle hayatta kalmanin
Onemini 6grenerek yetismislerdir. Buna ilaveten soguk savas donemi, diinyanin
Bati medeniyeti, Dogu Bloku, Islam diinyas1 ve Ugiincii diinya olarak

parcalandigi donemi olusturmaktadir (Senbir, 2004: 21).

Tiirkiye’de Baby Boomers’lar; Tiirkiye’de patlama kusagi olarak
adlandirilan bu kusak; biiylimenin, refahin, mal ve hizmetlere 06zlem

duygusunun etkili oldugu kusaktir (Senbir, 2004: 24).

Bu kusak, ¢ocukluk ve genclik yillarinda kirlarin kentlere tagindigi ve

kentlerin de gecekondulagsmaya basladigi bir donemi yasamistir. Hem kirsal
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kesimde ciddi degisimler olmus hem de iiretim ve verimlilik biiyliik oranda
artmistir. Dolayisiyla kirsal niifus kentlere goc etmeye baslamis ve karayolu
ulasimi1 demiryolunun yerini almistir. Kirsal kesim dis diinyayr daha iyi

tanimaya baslamistir (Segkin 2000, Yigit, 2010).

Tiirkiye’de ihtilal ve ¢ok partili doneme gecis siirecinin yasadigi
yillarda ki kusaktir. Sadakat duygular1 yiiksektir, kanaatkar davranip ayni
yerde uzun siire c¢alistilar. Teknolojiyi ¢ok benimsemediler. Ebeveynleri gibi
otoriteye saygililardi. Iglerinden en idealistleri toplumsal haksizliklara isyan
edip 68 genclik hareketlerinin kahramani olurken, biiyilk ¢ogunluk hayattan
beklediklerini elde ettigini diisiinerek tatmin ve mutlu oldu. Patlamasiyla
internet ve cep telefonu yillar1 oldu. 2000lerde artik yaslar1 50*yi gecmisti,
ceplerinde paralar1 vardi, dmriin uzadigini biliyorlardi, "iyi yaslanmak" hatta
mimkiinse yaslanmamak i¢in saglik ve giizellik-bakim sektorlerini de
patlattilar.  Savas sonrasimin  yokluklarmi, sikintilarimi  unutmadilar,
zenginlesmenin tadim aldilar. Ise bakislari: ¢alismak icin yasamak (Mengi,
2009).

Tiirkiye’de X Kusag; Tiirkiye agisindan bu kusak, ara kusak anlamina
gelen gecis donemi cocuklart olarak adlandirilmistir. X kusagi, degisen
diinyanin dinamiklerinin acimasizca yiizlerine ¢arptigi, olabildigince kanaatkar,
toplumcu, sadik ve idealist bir kusaktir. X kusagininin gegis donemi olarak
adlandirilmasinin nedeni; sézkonusu yillarda diinyanin onemli degisim ve

doniisiimler yasamaya baglamasindan kaynaklanmaktadir (Senbir, 2004: 24).

96



Tablo 8 - Tiirkiye’de Y Kusagi Trendleri

TURKIYE'DE Y KUSAGININ ONE CIKAN TRENDLERI

ve Seffaflik Arayisi

Smanmusa giiven, i¢tenlige daha
fazla prim

Trendler Tamm Ornekler
Cevresel faktorlerden ve yeni Her tiirlii detoks program,

o tliketim kaliplarindan dogan fitness salonlari, bitki caylari,
Saghkh Yasam tehditlerin farkinda olma, bunlara|diin keten tohumu,bugiin altm
kars1 koyabilme arzusu cilek

Hikayesi olana, ger¢cekten . ..
Gerceklik, yasanmus hikayesiolana artan glklllea}f_s’,kﬁlie_ll N
Samimiyet ilgi. Nostaljik degil realis tik. oglar, leindekdier okumalat,

gergek isim ve soyadli e-post
adresleri

a

Sosyal Medya

Pek de sanal olmayan, web bazh
bulusma, izleme ve izletme
platformlari

Facebook, Twitter

Kosturmaca

Her yere yetisme telasi, hicbir
zaman yeterli olmayan zamanla
miicadele. Bu tempoyla bas
edebilmek i¢in gerekli duraklar

Akilli telefonlar, masaj
koltuklari, cabuk ¢orba

Yeni Deneyimlere
Ac(k)hk

Uriin yerine deneyim edinme
arzusu. Srradan olana kars1
koyabilme istegi.

Her tiirlii sportif ve kiiltiirel
kurs, yeni mutfaklar, yeni
kiiltiirler.

Kaynak: Tufur, (2011:34), Media Cat Dergisi Ozel Eki May1s 2011

Sadakat duygulart duruma goére degisir, daha iyi kariyer imkanlari

ararlar, ¢ogu (teknolojik devrime denk geldiklerinden) teknolojiyi kerhen,

zorunluluktan kullanmaya basladilar. Toplumsal sorunlara duyarlilar, is

motivasyonlari yiiksek, otoriteye saygili ve kanaatkarlar. Kadinlar is giiciine

katilmaya basladi. Daha (iyi yasamak i¢in, daha) az ¢ocuk sahibi oldular.

Paraya daha fazla odaklandilar ve bireycilik 6nem kazandi. Bosanma, HIV,

uyusturucu gibi kavramlarla tanistilar. Ise bakislar: yasamak icin ¢alismak

(Mengi, 2009: 14).
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Tiirkiye'de Y Kusagi; Tiirkiye’de 1980 sonrast olarak ifade edilen Y
kusagi, PC’nin ve GSM teknolojilerinin dogdugu, teknoloji dostu, bireysel,
rahat ve kiiresellesmeye baslayan diinyanin ¢ocuklaridir (Senbir, 2004: 25).

Tiirkiye’de Y Kusagimin Ozellikleri ve Istatistikler konusunda 22
Temmuz 2013’te eticaretmag internet sitesinde yayinlanan ayrintili rapora

gore Tiirkiye’nin de dahil oldugu 11 iilkede sonuglar su sekilde:

1980 ve 1995 yillar1 arasinda dogmus olanlarin iginde yer aldigi Y
kusaginin neyi istedigi, neye onem verdigi ve yani bakis acilari, markalar
acisindan pazarlama stratejilerini gézden gegirmeleri anlaminda biiyiik 6neme

sahip.

Yaslar1 18 ile 33 arasinda olan bu kitle, 2025 yili itibariyla ¢alisan
niifusun ylizde 70'ini olusturacak ve 2018 itibariyla bir dnceki nesilden daha
fazla harcama giicline sahip olacak. Tarihteki en fazla cesitlilige sahip ve en

egitimli olan bu nesil diinyadaki 7 milyar niifusun 1,8 milyarini olusturuyor.

2012 yilmi kapsayan ve “8095" isimli calismasinda Y kusagim
degerlendiren halkla iliskiler ve iletisim ajanst Edelman‘in arastirmayi
gerceklestirdigi 11 {ilke arasinda Avustralya, Brezilya, Kanada, Cin, Fransa,
Almanya, Hindistan, Arap Emirlikleri, ingiltere ve ABD ile beraber Tiirkiye’de

yer aliyor.

Aragtirmada ilk goze c¢arpan noktalardan biri Y kusaginin
cevresindekilerin satin alma aligkanliklarini etkileme konusundaki 6zgiiveni.
Buna gore katilimcilarin yiizde 74l etrafindakilerin satin alma fikirlerini

yonlendirebilecegini diisliniiyor.

Raporda Y kusaginin ii¢c oOnemli global trende oOnderlik yaptig
belirtiliyor:

Kentlegsme: 2050 yili itibariyle insan niifusunun yiizde 701 kentlerde
yastyor olacak. Bu da Y kusaginin kirsal degil tam bir kent kiiltlirline sahip

olmasi1 demek.
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Deneyim: Y kusagi satin alma aligkanliklarinda yasadigi deneyime ¢ok

ama ¢ok Onem veriyor.

Ebeveyn rolii: Kadinlarin daha ¢ok para kazandigi, erkeklerin ise ev
islerine daha ¢ok yardimci oldugu bir nesil ile karsi karsiyayiz. Roller
degisiyor.

Arastirmadan Y kusagina dair cikan onemli ipuclari su sekilde:

Tiirkiye’de Y kusaginin en biiyiik hedefi yiizde 86 ile “ev sahibi olmak”
Ikinci sirada yiizde 82 ile “is yerinde giiclii bir unvana sahip olmak” ve {i¢iincii

sirada yiizde 80 ile “yiiksek maaslt bir iste ¢aligmak™ geliyor.

11 iilkenin toplaminda Y kusagi iiyeleri arasinda kendi isini kurmak
isteyenlerin oranina bakildiginda yiizde 76 ile Tiirkiye birinci sirada yer aliyor.
Arkasindan ise yiizde 65 ile Brezilya ve yiizde 61 ile Cin geliyor. Fransa’da bu
rakam yalnizca yiizde 30.

Diinya geneline bakildiginda Y kusaginin saglikla ilgili iiriin ve
hizmetlerde yiiksek miktarda ©Odeme yaptigini ve ama kiyafet ile
giizellik/bakim harcamalarinda ise en az miktarda o6deme yaptiklarini

goruyoruz.

12 kategori arasinda 8 ve 9’uncu siralara yerlesen “ihtiyaci olanlara
yardim etme” ve “gevreye destek saglama” gibi amacglar, Y kusaginin
oncelikleri arasinda degil. Ancak Tiirkiye, Hindistan, Birlesik Arap Emirlikleri

gibi iilkelerde bu iki amag, ilk 5 6ncelik arasinda yerini almuis.

Tiirkiye’deki Y kusaginin % 66’s1 sosyal aligverise inaniyor ve
sevgilileri, arkadaslar1 veya aile bireyleri ile aligverise ¢ikiyor. 11 iilkenin

toplaminda bu oran yiizde 65.

Tiirk Y kusaginin satin alma tercihleri dnce arama motorlarinda, sonra
iriin inceleme sitelerindeki arastirmalariyla ve son olarak arkadaslar1 ve aileleri
ile yaptiklar1 yiiz yiize goriigmeler neticesinde olusuyor. Sosyal medya ise ilk

li¢ arasinda degil.
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Tiirkiye’deki Y neslinin yiizde 48’1 ailelerinin, biiylikanne veya
biiyiilkbabalarinin ve kendilerinden daha geng¢ aile iiyelerinin satin alma

kararlarini etkiledigini diistiniiyor.

Tirkiye’deki Y kusagmin ylizde 55’1 yeni trendleri en c¢ok

arkadaslarindan, ylizde 49°u ise ailelerinden 6grendiklerini belirtiyor.

Ulkemizdeki Y nesli genglerin yiizde 78’1 markalarin geziler, egitimler,
kogluk gibi aktivitelerle onlara farkli deneyimler sunmasini, yiizde 76’s1 ise
markalarin burs vs. gibi yollarla kendilerini finansal olarak desteklemesini

istiyor.

Tiirkiye’de Y neslinde yer alan her dort kisiden {igli markalarla

yasadiklar1 iyi veya kotli deneyimleri paylagsma gerekliligi hissediyor.

Cin’deki genclerin ylizde 98’1, Almanya’dakilerin yilizde 82’si ve
Hindistan’dakilerin ise yilizde 84'ii iilkelerinin diinyada etkili oldugunu
diisiiniiyor. Tirkiye’deki Y kusaginin ise yalnizca yiizde 62'si Tiirkiye’ nin

diinya arenasinda etkili oldugu goriisiine sahip.

20 Ocak 2014°te Habertiirk Gazetesi haberinde Istanbul
Serbest Muhasebeci Mali ~ Miisavirler ~ Odast  (ISMMMO) tarafindan

(2 1 |

hazirlanan "Tiirkiye'nin Yaratict Gelecegi/Y Kusagi' raporuna iliskin

sonuglarin ozeti:

Tiirkiye'de 1980l yillarin bagi ile 1999'larin sonu arasinda dogmus
kisilerin (Y Kusagi) hakim oOzellikleri masaya yatirildi. Rapor bu kisilerin
diinya ve Tiirkiye niifusu igerisindeki yerini, potansiyelini, Oncelikli
degerlerini, harcama aligkanliklarin1 ve teknolojiyle iliskilerini ortaya koydu.
Caligmaya gore, Tiirkiye'nin gelecegini yaklasik 25 milyon kisilik Y Kusagi

kitlesi belirleyecek.

Rapora gore, diinyada sayilar1 2,2 milyara ulasan Y Kusagi, ozellikle
diinyanin yeni merkezleri olarak kabul edilen gelismekte olan {ilkelerde
yogunlasiyor. Sadece Hindistan ve Cin Y kusagi niifusunun yiizde 32'sine

sahip. Niifus sayim sonuglar1 ve TUIK'in verilerine gére Tiirkiye'de ise Y
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kusagi, dort yas diliminde dengeli bir dagilim gosterirken toplamda 25 milyon
407 bin 346 kisiyi buluyor.

Tiirkiye'de Y kusagmin yiizde 80'i kentlerde yasiyor ve "rahatlarina
diiskiin, ¢ekingen olmayan, emir almaktan hoslanmayan, otoriteyi tanimayan,
sabirli olamayan, aymi anda birden fazla is yapmak isteyen"” gibi 6zelliklere
sahip. Istatistiklere gére 10 milyonu evli olan bu kitle, agirlikla 25 yas sonrasi
evlenmeyi tercih ediyor, teknolojiye biiyilkk oranda hakim ve ¢ok hizli

Ogreniyor.

Y kusagmin yasadiklar1 yerlere bakildiginda Y Kusagi biiylik oranda
kentli bir kesim. 25,4 milyonu bulan 15-34 yas niifusun yiizde 80'i kentte,
kalan 5 milyonu yani yiizde 20'si belde ve kdylerde yasiyor.

Tirkiye'deki Y kusaginin en onemli problemi ise birgok Avrupa
tilkesinde de oldugu gibi igsizlik. Gegen yilin eyliil ay1 sonu itibartyla yiizde
9,9'larda dolasan issizlik oranina ragmen geng¢ kusagin is bulma giicii sikintil

gorunuyor.

TUIK verilerine gore geng niifus olarak ifade edilen 15-24 yas issizlik
orani ylizde 19,4. Yani bes gencten biri igsiz. Kentlerde bu rakam yiizde 22,1

kirsal kesimde yiizde 13,7 oraninda.
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Tablo 9 - Yas Grubu ve Cinsiyete Gore Niifus — 2013 Tiirkiye

Yas Grubu Toplam Erkek Kadin
0-4 6 149 576 3154 873 2994 703
5-9 6243 132 3 204 359 3038 773
10-14 6 358 456 3262070 3 096 386
15-19 6 464 723 3318 831 3145 892
20-24 6 220 784 3165124 3 055 660
25-29 6276 971 3185 746 3091 225
30-34 6 534 646 3303 908 3230738
35-39 5804 733 2 936 005 2 868 728
40 - 44 5307908 2673028 2 634 880
45-49 4704 583 2 380 454 2324 129
50 -54 4 231 157 2121752 2 109 405
55-59 3547 882 1766 237 1781 645
60 — 64 2 758 695 1346 737 1411958
65 - 69 2046 104 950 704 1095 400
70-74 1 506 509 674 504 832 005
75-179 1072 254 457 535 614 719
80 -84 819 780 335953 483 827

85 + 433 956 135752 298 204
Toplam 76 481 847 38 373573 38 108 274

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu (www.tuik.gov.tr, Yas grubu ve cinsiyete gore niifus,

2013) verilerinden yararlanilarak olusturulmustur.

Rapordaki egitim durumlarina gore, Tiirkiye'de 25 milyonun 7 milyonu

su an igin lise mezunu. Universite mezunlarinmn sayis1 3 milyon 248 bini asmig
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durumda. 25 yasin altindakilerin egitimi devam ettigi i¢in iiniversite mezunu

sayisinin Oniimiizdeki yillarda artacagi vurgulantyor.

Tablo 10 - X ve Y Kusaginin Toplam Niifus I¢erisindeki Durumu

Dogum Tarihi Yas Arahgi Kusak Kusak Genel Niifus
Arahgi Niifusu Icerisindeki
Oranm
Sessiz
1945 ve dncesi | 69 ve iistii Kusak 3.832.499 05
Bebek
1946-1964 50-68 Patlamasi |, 5g3 gag 0,16
Kusag
1965-1979 35-49 X Kusagi 18.447.352 0,24
1980-2003 11-34 Y Kusag 26.822.896 0,35

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu (www.tuik.gov.tr, Yas grubu ve cinsiyete gore niifus,

2013) verilerinden yararlanilarak olusturulmustur.

Tablo 10’da gosterildigi gibi 2013 yili itibariyle Tirkiye niifusunun
yiizde 35’1 Y Kusagi iiyelerinden olugsmaktadir. Gegmis kusaklardan farklilig
yapilan aragtirmalarla ifade edilen bu kusagin dogru sekilde yonetimi igin
onlar1 1iyi tamimak ve beklentilerini karsilamak gerekmektedir. Ayrica
orgiitlerin kiiltlirel, yasal, toplumsal ve teknolojik alanda yasadigi hareketlilik

insan kaynaklarinin yonetiminin tizerinde oldukga etkilidir. Globallesmenin is
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yasamindaki etkileri farkli kiiltiirlerin ayn1 ortamda ¢alismasini da beraberinde
getirmistir. Gegmis donemlerdeki kati hiyerarsik yapilar, dikey iletisim
kanallar1 giinlimiizde yerini esnek ve agik bir iletisim kanallarina birakmustir.

Karsimizda yepyeni bir kusak vardir.
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5. ORGUTSEL BAGLILIK ve IS TATMINI ARASINDAKI
TLISKININ X ve Y KUSAKLARINA GORE
FARKLILIKLARININ INCELENMESI

5.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Arastirma kapsaminda orgiitsel baglilik Meyer ve Allen’in {i¢ faktorli
tanimlamasi baglaminda incelenmistir. Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik olarak belirtilen bilesenlerin, 1980 sonrasi dogumlu olan Y
kusag1 ve 1980 oncesi dogumlu olan X kusagi 6zelinde is tatmini {izerindeki
etkisi irdelenmistir. Cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, unvan, calisilan
firmanin faaliyet siiresi, sektor gibi bagimsiz degiskenlerin kusaklar agisindan
tic baghlik bilesenini dikkate alarak is tatminini ne diizeyde -etkiledigi

arastirilmis ve kusaklar arasinda farklilik olup olmadig1 belirlenmistir.

Literatiir incelendiginde, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan
arastirmalar iki baglik altinda incelenmektedir; is tatminini ve orgiitsel baglilig
etkileyen faktorlerin belirlenmesi veya is tatmini orgiitsel baglilik arasindaki

nedensel iliskinin incelemesidir (Lance, 1991: 138)

5.2.Veri Toplama Aracimin Giivenirlik ve Gecerlik Analizleri

Genel giivenilirlik ve alt boyutlarin giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha
katsayis1 hesaplanmistir. Giivenilirlik; bir 6lgme aracinda (test) biitiin sorularin
birbirleriyle tutarliligini, ele alinan olusumu 6lgmede tiirdesligini, yeterliligini
ortaya koyan bir kavramdir. Testlerin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla
gelistirilmis yontemlere gilivenilirlik analizi ve bu testte yer alan sorularin
irdelenmesine ise soru analizi (Item Analysis) denilmektedir. Giivenilirligin
incelenmesinde en yaygin kullanilan yontem Cronbach’s Alpha Katsayisi’dir.
Cronbach’s Alpha Katsayisi’nin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme

olgiitii (Ozdamar, 2004: 522):
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0,00 <o < 0,40 ise 6lcek giivenilir degildir.

0,40 <0< 0,60 ise olcek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir bir olcektir.

Sonuglar yiizde 95 giiven araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde cift

yonlii olarak degerlendirilmistir.

Calismada, c¢ikarimsal istatistik bazinda verilere dncelikle gilivenilirlik
analizi uygulanmistir. Glvenilirlik analizi, bir Ol¢ekte yer alan maddeler
arasindaki i¢ tutarliligi 6lger ve bu maddeler arasindaki iliskiler hakkinda bilgi
sunar (Bayram, 2004: 127). Arastirmada is tatmini Olgeginin giivenilirlik
analizi sonucunda verilerin genel giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha
Katsayis1) 0,881 olarak tespit edilmistir. Elde edilen sonug, dlgegin yiiksek
derecede giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir. Calismanin geneli,
orgiitsel baglilik ve ig tatmini ile ilgili glivenilirlik analizleri sonuglar1 Tablo

29°da gosterilmistir.

Tablo 11 - Cronbach's Alpha Degeri

Cronbach’s Alpha N

Degeri
Calismanin Geneli ,881 44
Orgiitsel Baghlik 728 24
is tatmini 919 20

Elde edilen cronbach alpha sonucuna gore degiskenleri daha saglikl bir
sekilde belirlemek ve Olcegin yapr gegerliligini sinamak amaciyla verilere
faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi, bir veri matrisinin temelini teskil

eden iliski yapisin1 anlamak i¢in kullanilan ¢ok degiskenli bir analiz teknigidir.

KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢ikmasi halinde faktor analizine devam
edilmez. Bulunun KMO degerine bagli olarak drneklem biiytikliigli hakkinda

su yorumlar yapilir:

-0.50-0.60 aras1 “kotii”,
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-0.60-0.70 aras1 “zay1f”,

-0.70-0.80 arasi1 “orta”,

-0.80-0.90 aras1 “iyi”,

-0.90 tizeri “mikemmel”.

KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢ikmasi durumunda, daha fazla anketi isleme

katmak gerekir (Pullant, 2001).

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,642 olarak gergeklesmistir

(p<.0001) ki bu deger kabul edilebilir sinirlar i¢inde yer almaktadir (Toker,

2007: 99). Calisma sonugclarina iliskin KMO ve Bartlett’s test sonuglar1 Tablo

30°da gosterilmistir.

Tablo 12 - KMO ve Bartlett's Test Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Degeri 642
Yaklasik Ki-Kare 346,659
Bartlett's Testi df 6
Sig. 000

Olgii serilerinin normal dagilimda olup olmadiklar1 Bartlett Testi ile

denetlenir. Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi1 verilerin faktér analizi igin

uygunlugunu gostermektedir. Bu nedenle elde edilen degerler, 6rneklem

blytikliglniin yeterli ve elde edilen verilerin faktér analizi i¢in uygun

oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilmistir. (y2=346.659, df=6, p<.001).

Iyi bir faktor analizi igin Bartlett testinin anlamli ¢gikmasi gerektigi belirtilmistir

(Tabachnick ve Fidel, 1996; Biiyiikoztiirk, 2005). Bartlett testinin anlamli

cikmast verilerin faktor analizi i¢cin uygunlugunu gostermektedir. Bu nedenle

elde edilen degerler, drneklem biiyiikliiglinlin yeterli ve elde edilen verilerin

faktor analizi i¢in uygun oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilmistir.
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5.3. Arastirma Metodolojisi

5.3.1. Olceklerin Belirlenmesi

Arastirma degiskenlerini ifade eden kavramlari uygulamada test

edebilmek i¢in literatiirde gecerli ve giivenilir olarak kabul edilmis olgekler

taranmigtir.

Bu asamada; orgiitsel baglilik anketi olarak Allen ve Meyer’in 1990’da

gelistirdikleri 6l¢ek kullanilmis ve baglilik ii¢ bilesen (duygusal, devam ve

normatif) diizeyinde incelenmistir. Anket uygulamasi i¢in bu ¢alisma referans

olarak alinmustir.

Tablo 13 - Allen ve Meyer Tarafindan Gelistirilen U¢ Boyutlu Orgiitsel

Baghlik Olcegi Sorular:

ORGUTSEL BAGLILIK
DUYGUSAL BAGLILIK
1. Kariyer hayatimin geri kalanini bu isletmede ge¢irmekten ¢ok mutlu
olurdum
2. Isletmemin disinda olan insanlar ile isletmem hakkinda konusmay1
seviyorum
3. Buisletmenin problemlerini gercekten kendi problemlerimmis gibi
goriyorum
4. Buisletmeye gosterdigim baglilig1 baska bir isletmeye de kolaylikla
gosterebilecegimi diisliniiyorum
5. Buisletmede kendimi “ailenin bir pargasi” olarak gérmiiyorum
6. Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagli” gérmiiyorum
7. Buisletmenin benim i¢in kigisel olarak biiyiik bir anlami1 var
8. Bu isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet duygum yok
DEVAM BAGLILIGI
9. Baska bir is baglantis1 kurmadan, isimden ayrilmam durumunda

olabileceklerden korkmuyorum
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10. Kendim istiyor olsam bile ¢alistigim igletmemden su an ayrilmakta
zorlanirdim

11. Eger calistigim isletmeden su an ayrilmak istedigime karar verirsem
hayatimda bir¢ok sey alt iist olur

12. Calistigim isletmeden hemen ayrilmak beni maddi olarak ¢ok etkilemez

13. Su anda bu isletmede bulunmayi istiyor olsam da bu benim i¢in ayni
zamanda bir zorunluluk meselesidir

14. Bu isletmeden ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az alternatifim oldugunu
diisiiniiyorum

15.Bu isletmeden ayrilmanin ciddi sonuglarindan biri mevcut
alternatiflerin yetersizligi olacaktir

16. Bu isletme i¢in calismaya devam etmemin ana sebeplerimden biri;
buradan ayrilmanin 6nemli kisisel fedakarliklar gerektirebilecegidir.
Baska bir igletme burada sahip oldugum tiim imkanlar1 karsilamayabilir

NORMATIF BAGLILIK

17. Bence giiniimiizde insanlar ¢ok sik is degistiriyorlar

18. Bir kisinin c¢alistig1 isletmeye karst her zaman sadik olmasi gerektigini
diistinmiiyorum

19. Bir isletmeden bagska bir isletmeye gecmek (sik sik is degistirmek) bana
gore tiimiiyle etik dis1 bir davranis degildir

20. Bu isletme i¢in calismaya devam ediyor olmamin ana sebeplerinden
biri, sadakatin 6nemli olduguna inaniyor olmam ve bu sebeple burada
devam etmeyi ahlaki bir ylikiimliiliik olarak gérmemdir

21. Baska bir isletmeden daha iyi bir is teklifi alirsam c¢alistigim yerden
ayrilmamin dogru olacagini diisiinmiiyorum

22. Bir isletmeye kars1 sadik kalmamin degeri 6gretildi

23. Insanlar kariyerleri boyunca ayni isletmede calistiklar siirece isler daha
yolunda gider.

24. “Sirketin adam1” olmanin benim i¢in herhangi bir anlam1 yok

Kaynak: Allen, N. and Meyer, J.P., (1990). “The Measurement and Antecedents of Affective,
Continuance and Normative Commitment to the Organization” Journal of Occupational
Psychology, Say1.63, s.6-7
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Aragtirmamizda is tatminini Ol¢en pek ¢ok anket igerisinden en ¢ok
basvurulanlardan biri olan Minnesota Is Tatmini Anketi kullanilmistir (Weiss

ve arkadaslari, 1967).

Minnesota Is Tatmini Anketi, Herzberg’in Cift Faktor Kurami (1965)
ve Minnesota Is Uyumu Kurami (Lofquist ve Dawis,1978) dogrultusunda

gelistirilmis olan bir 6l¢ektir.

Tablo 14 - Is Tatmini Olcegi Sorular:

IS TATMINI

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima ¢alisma imkaninin olmas1 bakimindan

3. Bazen farkli seyler yapma firsat1 vermesi bakimindan

4. Toplumda bana statii kazandirmasi1 bakimindan

5. YoOneticimin bana tavri bakimindan

6. YoOneticimin karar verme yetenegi bakimidan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

11. Yeteneklerimi kullanabilme imkadnimim bulunmasi bakimindan

12. Kararlarin uygulanabilmesi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Terfi imkanimin bulunmasi bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulayabilme imkan1 bakimindan

16. Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

17. Calisma kosullar1 bakimindan
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18. Calisma arkadaslarimin uyumu bakimindan

19. Takdir edilmem bakimindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan

Kaynak: Weiss, J.D., Dawis, V.R., England, W.G. ve Hofquist H.L., (1967)., “Minnesota
Studies in Vocational Rehabilitation:XXiI, Manual for the Minnesota Satisfaction
Questionnaire”, University of Minnesota, s.111

Arastirma anketini olusturmak ic¢in kullanilan o6l¢eklerdeki ifadeler
Ingilizce’dir. Kullanilan tiim ifadeler oncelikle Tiirkce’ye cevrilmis ve
ardindan yeniden Ingilizceye cevirisi yapilarak ifadelerin anlamsal icerigi
kontrol edilmistir. Anket anlatimi1 ve ifade edilmek istenen vurgular ¢aligma
alanina hakim olan, farkli disiplinlerde gorev yapan akademisyenlere On test
oncesinde kontrol ettirilmistir. Anket sorularinin uyarlanmasinda en ¢ok dikkat
edilen nokta ise; sorularin uyarlamada miimkiin oldugunca ana 6l¢ekte yer alan
ifadelere kisa, acik, anlasilir ve yeterince Ozel olarak deginmesine dikkat

edilmesidir (Zikmund, 2000).

5.3.2. Evren ve Orneklem

Tiirkiye’de faaliyette bulunan firmalardaki ¢alisanlardan olugmaktadir.
Kullanilan kolayda 6rnekleme yonteminde drnek se¢iminin subjektif olmas1 ve
orneklemi olusturan bireylerin gercegi temsil edip etmedikleri durumu
arastirmanin genelleme problemini yansitmaktadir. Orneklemin iginde yer alan
firmalarin tiimii Istanbul ilinde bulunmaktadir. Arastirmada ilgili firmalara
toplam 1270 adet anket yollanmigtir. Ancak bunlar arasindan geri doniis yapan
cevaplayanlarin anket sayis1 ise 607 adettir. Bu anketlerin siralanmasi ve
numaralandirilmas: siirecinde cevaplama hatast gozle goriiliir nitelikte
olanlardan 20 adedi tespit edilerek analize dahil edilmemistir. Kodlama ve veri

girisinden sonra ise cevaplama hatasi olan ve anket yanitlarindan hangi kusakta
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oldugu tespit edilemeyen 18 anket daha ¢ikarilarak 569 anket analize dahil

edilmistir.

Bankacilik-Finans, egitim, gida, kimya, perakende, -elektronik,
otomotiv, turizm, biligim, tekstil gibi farkli sektorlerden veri toplanmistir. Bu
sektorlerde yer alan isletmelerden veri toplanirken firmalarin ¢alisan sayilarinin
20’nin tizerinde olan firmalar olmasina dikkat edilmistir. Aragtirma alaninin bu
nitelikte firmalarin olusturdugu c¢alismada tek kaynak yanliliginin Oniine

gecmek icin her bir firmadan en az iki ¢alisandan veri toplanmustir.

5.3.4. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin en Onemli kisit1 verilerin il diizeyinde toplanmis
olmasidir. Veriler zaman ve maliyet kisitlar1 dolayisiyla Tirkiye genelinde
degil Istanbul genelinde, cografi ve sektdrel dinamikler gdzoniinde
bulundurularak uygulama yapilan isletmelerin her seviyedeki c¢alisanlarindan

elde edilmistir.

5.4. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Duygusal Baghlik ile Is Tatmini Arasinda Anlaml Bir Iligki Vardir
H2: Devam Baglilig Ile Is Tatmini Arasinda Anlamli Bir iliski Vardir
H3: Normatif Baghlik Ile Is Tatmini Arasinda Anlamli Bir Iliski Vardir

H4: X Kusaginda Duygusal Baghlik Ile Is Tatmini Arasindaki Iliski Y
Kusagindan Farklidir

H5: X Kusaginda Devam Baghhig: Ile Is Tatmini Arasindaki iliski Y
Kusagindan Farklidir

H6: X Kusaginda Normatif Baglihk Ile Is Tatmini Arasindaki iliski Y
Kusagindan Farklidir
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5.5. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirmeler

5.5.1. Analiz ve Bulgular

Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 20.0 istatistik paket programi
ve LISREL 8.8 paket programi kullanilmistir. Hipotezlerin test edilebilmesi
icin Oncelikle oOlceklerin gilivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir.
Frekans analizi yardimu ile glivenilirlik ve gegerliligi test edilmis olan arastirma
verilerindeki degiskenlerin siklik dagilimlar1 belirlenmistir. Daha sonra ise
faktor analizi, regresyon analizi uygulanarak veriler analiz edilmistir.
Analizlerin sonuglarina iliskin ayrintili bilgi ve yorumlar asagida yer

almaktadir.

5.5.2. Demografik Ozellikler

Bu bolimde arastirma oOrneklemi ile ilgili demografik veriler
aciklanmaktadir. Verilere gore sirasiyla: cinsiyet, egitim, medeni durum,
kusak, {linvan, calisilan boliim, sektor yapisi ve endiistri sekli bakimindan
katilimcilarin frekanslar1 ve oranlari tespit edilecektir. Arastirmaya katilan

kisilerin demografik 6zellikleri Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15 - Kusaklara Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Y Kusagi 384 67,5
X Kusagi 185 32,5
Toplam 569 100

Anket 587 kisiye uygulanmistir. Tablo 15°e gore verilerden 569’u
analize dahil edilmistir. 569 ankette; ankete katilan kisilerin ylizde 67,51 (384

calisan) 1980 ve sonrasi dogumludur, Y kusagi mensubudur. Ankete katilan
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kisilerin ylizde 32,5’1 (185 calisan) 1980 o6ncesi dogumludur ve X kusagi

mensubudur.

Tablo 16 - Cinsiyete Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Kadin 305 53,6
Erkek 264 46,4
Toplam 569 100

Tablo 16’da cinsiyete gore sayisal ve yilizdesel dagilim goriilmektedir.
Tabloya gore katilimcilarin ylizde 53,6’s1 (305 c¢alisan) kadin, yiizde 46,4’1
(264 calisan) erkektir. Katilimcilarin ¢ogunlugu kadinlardan olugmaktadir.

Tablo 17 - Egitime Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Tlkokul 5 0.8
Mkogretim 5 0,8
Lise 119 21
On lisans 115 20,3
Lisans 228 40,2
Yiiksek Lisans 63 11,2
Doktora 32 5,7
Toplam 568 100

Tablo 17’ye gore, katilimcilarin yiizde 0,81 (5 ¢alisan) ilkokul mezunu,
yizde 0,81 (5 ¢alisan) ilkogretim mezunu, yizde 211 (119 ¢aligan) lise
mezunu, yiizde 20,371 (115 ¢alisan) 6n lisans mezunu, yiizde 40,2°si (228 kisi)
lisans mezunu, yiizde 11,2°si (63 ¢alisan) yliksek lisans mezunu, yiizde 5,7’si

(32 calisan) doktora mezunudur. Katilimeilarin ¢ogunlugu lisans mezunudur.
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Tablo 18 - Medeni Duruma Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Evli 234 41,3
Bekar 333 58,7
Toplam 567 100

Tablo 18’e gore, katilimcilarin yiizde 58,7’si (333 ¢alisan) bekar, yilizde
41,3 (234 calisan) evlidir. Katilimcilarin ¢ogunlugu bekardir.

Tablo 19 - Unvana Gére Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Baskan/Sahip 12 2,2
Genel Miidiir 15 2,7
Boliim Miidiirii o4 9,7
Uriin / Proje Miidiirii 20 3,6
Teknik Miidiir 1 0,2
Miidiir Yrd. / Sef 40 7,2
Miihendis / Teknisyen 22 4,0
Diger 390 70,4
Toplam 554 100

Tablo 19’a gore, katilimcilarin yiizde 2,2’si (12 galisan) baskan/sahip
pozisyonunda, yiizde 2,7’si (15 g¢alisan) genel miidiir pozisyonunda, yiizde
9,7’si1 (54 calisan) boliim miidiirii, yiizde 3,6’s1 (20 calisan) iiriin/proje miidiirii
pozisyonunda, yiizde 0,2°si (1 c¢alisan) teknik miidiir pozisyonunda, yiizde
7,2’°s1 (40 calisan) miidiir yardimcisi/sef pozisyonunda, yiizde 4’i (22 ¢alisan)
miihendis/teknisyen pozisyonunda calismaktadir. Ancak ankete katilanlarin

yizde 70,40 (390 calisan) dolayisiyla ¢ogunlugr yukarida belirtilen
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pozisyonlarin disinda ¢aligmakta ve ankette “diger” ile belirtilen boliime dahil

olmaktadir.

Tablo 20 - Cahsilan Boliime Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Yonetim 51 11
Uretim 32 05
Pazarlama 92 16
Insan Kaynaklar 53 9,3
Muhasebe / Finans 45 7,9
Miihendislik/Tasarim 24 4,2
Ar&Ge 4 0,1
Diger 264 45,7
Toplam 565 100

Tablo 20’ye gore, katilimcilarin yiizde 11’1 (51 ¢alisan) yo6netim

boliimiinde, yiizde 0,5’1 (32 calisan) liretim boliimiinde, yiizde 16°s1 (92

calisan) pazarlama boliimiinde, ylizde 9,3’ (53 calisan) insan kaynaklari

boliimiinde, yiizde 7,9’u (45 calisan) muhasebe/finans boliimiinde, yiizde 4,2’si

(24 calisan) miihendislik/tasarim boliimiinde, yiizde 0,1°1 (4 calisan) Ar&Ge

boliimiinde ve yiizde 45,7’si (264 c¢alisan) ise belirtilen bu pozisyonlarin

disinda ¢aligsmaktadir ve en yliksek yiizdeyi olusturmaktadir.
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Tablo 21 - Firma/Sektor Yapisina Gore Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Kamu Sektorii 83 15,1
Ozel Sektor / Yerli Firma 335 60,8
Ozel Sektor / Uluslararasi 107 19,4
Kamu-Ozel sektor Ortakhg 25 4,5
Toplam 550 100

Tablo 21°e gore, katilimcilarin yiizde 15,1°1 (83 ¢alisan) kamu
sektorlinde, yiizde 60,8°1 (335 calisan) 6zel sektdr/yerli firmada, yiizde 19,4’
(107 galisan) 6zel sektor/uluslararasi firmada, ylizde 4,5’1 (25 ¢alisan) kamu-
0zel sektor ortakliginda calismaktadir. Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu 6zel

sektor/yerli firma ortaklifinda ¢alismaktadir.

Tablo 22 - Endiistri Sekline Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

n %
Imalat / Uretim 96 18,1
Hizmet / Servis 434 81,9
Toplam 530 100

Tablo 22’ye gore, katilimcilarin yiizde 18,1°1 (96 calisan) imalat/{iretim
endiistrisinde, ylizde 81,9’u (434 calisan) hizmet/servis endiistrisinde faaliyet

gosteren isletmelerde ¢alismaktadir.
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Tablo 23 - Raporlama Verilen Kisilerin Unvanlarina Gore Dagilhim

n %
Baskan/Sahip 70 13,1
Genel Miidiir 61 11,4
Bolilm Miidiirii 187 35,0
Uriin / Proje Miidiirii 11 2.1
Teknik Miidiir 3 0,6
Miidiir Yrd. / Sef 89 16,6
Miihendis / Teknisyen 6 11
Diger 108 20,2
Toplam 586 100

Tablo 22’ye gore, katilimcilarin yiizde 13,1°1 (70 ¢alisan) baskan/sahip
pozisyonundaki kisiye, yiizde 11,4’1 (61 ¢alisan) genel miidiir pozisyonundaki
kisiye, yiizde 35’1 (187 c¢alisan) boliim miidiirii pozisyonundaki kisiye, yiizde
2,1’1 (11 c¢alisan) {irlin/proje miidiirii pozisyonundaki kisiye, yiizde 0,6’s1
teknik miidiir pozisyonundaki kisiye, yilizde 16,6’s1t (89 calisan) miidiir
yardimcisi/sef  pozisyonundaki  kisiye, yiizde 1,1’ (6  ¢alisan)
miithendis/teknisyen pozisyonundaki kisiye, ylizde 20,2’si (108 ¢alisan) ise
belirtilen pozisyonlarin disindaki kisilere raporlama yapmaktadir. En fazla

rapor verilen kisiler boliim miidiirleridir.

Tablo 24 - Kusaklarin cinsiyete gore dagilimlari

Kusaklar
Y X
n 220 85
Kadin
% 38,7% 14,9%
Cinsiyet
n 164 100
Erkek
% 28,8% 17,6%
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Tablo 23’e¢ gore, arastirmaya katilan Y kusagi katilimcilarin yilizde
38,7°si (220 ¢alisan) kadin, yiizde 28,8’1 (164 ¢alisan) erkektir. X Kkusagi
katilimcilarin ise yiizde 14,9’u (85 c¢alisan) kadin, yiizde 17,6 s1 erkektir.

Tablo 25 - Kusaklarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimlar:

Kusaklar
Y X
n 0 5
ilkokul

% 0,0% 0,9%

n 1 4

Ik6gretim

% 0,2% 0,7%

n 85 34

Lise

% 15,0% 6,0%

e n 94 21

Egitim .
8 On Lisans

Durumu % 16,5% 3,7%

n 142 86

Lisans

% 25,0% 15,1%

n 42 21

Yiiksek Lisans

% 7,4% 3,7%

n 18 14

Doktora

% 3,2% 2,5%

Tablo 25’e gore, arastirmaya katilan Y kusagi katilimcilardan ilkokul
mezunu olan yoktur. Ancak yiizde 0,2’si (1 galisan) ilkégretim mezunu, yiizde
15’1 (85 calisan) lise mezunu, ylizde 16,51 (94 c¢alisan) On lisans mezunu,

yiizde 25°1 (142 calisan) lisans mezunu, yilizde 7,4’ (42 ¢alisan) yiiksek lisans
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mezunu, ylizde 3,2’si (18 ¢alisan) doktora mezunudur. X Kusagi katilimeilarin

ise yiizde 0,09°u (5 ¢alisan) ilkokul mezunu, yiizde 0,7’si (4 ¢alisan) ilkdgretim

mezunu, yiizde 6’s1 (34 calisan) lise mezunu, yiizde 3,7’si (21 ¢alisan) 6n

lisans mezunu, yiizde 15,1’1 (86 ¢alisan) lisans mezunu, yiizde 3,7’si (21

calisan) yiiksek lisans mezunu ve yiizde 2,5’1 (14 calisan) ise doktora

mezunudur. Her iki kusaktan katilimcilar agirlikli lisans mezunudur.

Tablo 26 - Kusaklarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlari

Kusaklar
Y X
n 95 139
Evli
% 16,8% 24,5%
Medeni Hal
n 287 46
Bekar
% 50,6% 8,1%

Tablo 26’ya gore, aragtirmaya katilan Y kusagi katilimcilarin yiizde
16,8’i (95 ¢alisan) evlidir, ylizde 50,6’s1 (287 calisan) bekardir. X Kkusagi

katilimcilarin ise yiizde 24,5’1 (139 calisan) evli, yilizde 8,1’1 (46 calisan)

bekardir. Katilimcilarin ¢cogunlugunu Y kusagindadir ve bekardir.
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Tablo 27 - Kusaklarin Unvanlarina Gére Dagilimlar

Kusaklar
Y X
Baskan/Sahip n 8 4
% 1,4% 0,7%
Genel Miidiir n 9 6
% 1,6% 1,1%
Bolum Miidiiri n 23 31
% 4,2% 5,6%
Uriin / Proje n 14 6
Miidiird % 2.5% 1.1%
Unvanlar
Teknik Miidiir n 0 1
% 0,0% 0,2%
Miidiir Yrd./ Sef| n 21 19
% 3,8% 3,4%
Miihendis / n 17 5
Teknisyen % 319 6.9%
Diger n 285 105
% 51,4% 19,0%

Tablo 27’ye gore, arastirmaya katilan Y kusagi calisanlardan yiizde
1,40 (8 calisan) baskan/sahip pozisyonunda, yiizde 1,6’s1 (9 galisan) genel
miidiir pozisyonunda, yiizde 4,2’si (23 calisan) boliim miidiirii pozisyonunda,
yiizde 2,51 (14 calisan) {iriin/proje miidiirii pozisyonunda, yiizde 3,8’1 (21
calisan) midir yardimcisi/sef pozisyonunda, yilizde 3,1°1 (17 ¢alisan)
miihendis/teknisyen pozisyonunda, ylizde 51,4°l (285 calisan) ise belirtilen bu
pozisyonlarin disinda ¢aligmaktadir. Ayrica teknik miidiir pozisyonunda ¢alisan

bulunmamaktadir.
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X kusagr katihmecilarin ise yiizde 0,7’si (4 c¢alisan) baskan/sahip

pozisyonunda, yiizde 1,1’1 (6 ¢alisan) genel miidiir pozisyonunda, yiizde 5,6’s1

(31 galisan) boliim miidiirii pozisyonunda, ylizde 1,1°1 (6 ¢alisan) iiriin/proje

miidiirii pozisyonunda, yiizde 0,2°si (1 ¢alisan) teknik miidiir pozisyonunda,

yiizde 3,4°1 (19 calisan) miidiir yardimcisi/sef pozisyonunda, yiizde 0,9’u (5

calisan) miihendis/teknisyen pozisyon pozisyonunda, yiizde 19’u (105 ¢alisan)

belirtilen bu pozisyonlarin diginda ¢aligmaktadir.

Tablo 28 - Kusaklarin Calisilan Boliime Gore Dagilimlari

Kusaklar
Y X
Yonetim n 23 28
% 4,1% 5,0%
Uretim n 21 11
% 3,7% 1,9%
Pazarlama n 75 17
% 13,3% 3,0%
Insan Kaynaklari| n 44 9
% 7,8% 1,6%
Boliimler
Muhasebe / Finans| n 31 14
% 5,5% 2,5%
Miihendislik / n 19 5
Tasarim % 3.4% 05%
Ar&Ge n 3 1
% 0,5% 0,2%
Diger n 168 96
% 29,7% 17,0%

Tablo 28’e¢ gore, Y kusagi katilimcilarin ise yiizde 4,1°1 (23 galisan)

yonetimde, yilizde 3,7’st (21 calisan) iretimde, ylizde 13,3’ (75 calisan)

pazarlamada, yiizde 7,8’1 (44 calisan) insan kaynaklarinda, yiizde 5,51 (31

122



calisan) muhasebe/finans da, yilizde 3,4’ (19 ¢alisan) miithendislik/tasarim da,
yiizde 0,5’1 (3 calisan) Ar&Ge’de ve yiizde 29,7 (168 calisan)’si ise bu

boliimlerin disindaki boliimlerde ¢alismaktadir.

X kusagi katilimcilarin ise yiizde 5’i (28 ¢alisan) yonetimde, yiizde
1,9’u (11 ¢alisan) iiretimde, ylizde 3’ii (17 galisan) pazarlamada, yiizde 1,6’s1
(9 calisan) insan kaynaklarinda, yiizde 2,5’1 (14 g¢alisan) muhasebe/finans da,
yiizde 0,9’u (5 galisan) mithendislik/tasarim da, yiizde 0,2’si (1 ¢alisan) Ar&Ge
de ve yilizde 17’si (96 c¢alisan) ise bu boliimlerin disindaki boliimlerde
calismaktadir.

Tablo 29 - Kusaklarin Firma/Sektor Yapisina Gore Dagilhimlar

Kusaklar
Y X
Kamu Sektorii n 35 48
% 6,4% 8,7%
Ozel Sektor / n 240 95
Firma/ Yerli Firma % 13.6% 9%
Sektor ._
Yapisi Ozel Sektor / n 80 27
Uluslararasi % 145% 19%
Kamu-Ozel n 16 9
sektor Ortakhgi % 2 9% 16%

Tablo 29’a gore, Y kusagi katilimcilarin yiizde 6,4°1 (35 galisan) kamu
sektorilinde, yiizde 43,6’s1 (240 calisan) 6zel sektor/yerli firmada, ylizde 14,51
(80 calisan) 6zel sektor/uluslararasi firmada, yiizde 2,9’u (16 ¢alisan) kamu-

0zel sektor ortakliginda caligmaktadir.

X kusagi katilimcilarin ise yilizde 8,7’si (48 galisan) kamu sektoriinde,
yiizde 17,2’si (95 galisan) 6zel sektor/yerli firmada, yiizde 4,9°’u (27 galisan)
Ozel sektor/uluslararasi firmada, yiizde 1,6’s1 (9 ¢alisan) ise kamu-6zel sektor

ortakliginda ¢aligmaktadir.
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Tablo 30 - Kusaklarin Cahstig1 Endiistri Sekline Gore Dagilimi

Kusaklar
Y X
. o n 70 26
. | Imalat/ Uretim
Calistigi % 13,1% 4,9%
Endiistri
ekli . . n 288 140
3 Hizmet / Servis
% 53,9% 27,3%

Y kusagr katilimcilarin yiizde 13,1’i (70 calisan) imalat/iiretim
endiistrisinde, ylizde 53,9’u (288 calisan) hizmet/servis endiistrisinde
calismaktadir. X kusagi katilimcilarin ise 4,9’u (26 calisan) imalat/iiretim
enduistrisinde, yilizde 27,3’ii (146 calisan) ise hizmet/servis endiistrisinde

caligmaktadir.

5.5.3. Analiz Stratejisi

Bu c¢alismada test edilecek olan modelin analizlerinde temel olarak yol
analizi (path analizi) kullanilmigtir. Temelde “goklu dogrusal regresyon” olarak
tanimlanan model, iki grupta regresyon katsayilarinin esit olup olmadigini
belirlemeye odaklanmis oldugu i¢in regresyonlarin esitligi testi olarak
adlandirilmaktadir (Simsek, 2007). Bu analizlerde, es zamanli tahmin ile
modeldeki ii¢ bagimsiz degisken olan Orglitsel baghlik faktorlerinin, bagiml
degisken olan is tatminini X ve Y kusag1 gruplarinda benzer sekilde yordayip
yormadiklar1 anlagilmaya c¢alisilmistir. Ancak regresyon analizlerinde
Olgeklerin gecerlik ve giivenirlikleri 6nemli oldugu igin, bu analizlerin
oncesinde geleneksel faktor analizi yaklagimi ile 6n analizlerin yapilmasinin,
yani Ortiik yapilarin a¢imlayic1 faktor analizi ile de gbzden gecirilmesinin
gerekli oldugu belirtilmektedir (Mulaik ve Millsap, 2000; Schumacker &
Lomax, 2004). Bu nedenle bu calismada da model testinden Once her bir

yapmin ag¢imlayici faktdr analizleri yapilarak tek boyutluluk varsayiminin
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karsilanip karsilanmadigi anlasilmaya calisilacak ve sonrasinda yol analizi

gerceklestirilecektir

5.6. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modeli Sekil 8’de gosterilmistir.

Sekil 8 - Arastirmanin Modeli

ORGUTSEL BAGLILIK

Duygusal

Baglilik \

X
“sag,

¥
/(u§a§/

X kusag
Devam usa!

Bagliligi Y kusagi

Is Tatmini

v

*\‘\\ﬁ’b%\

B\
a4 \(\\)ﬁa%

Normatif /

Baglilik

Calisma sonucunda elde edilen tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda

Ozetlenmistir:

Tablo 31 - Arastirmanin Tanimlayic Istatistikleri

Ortalama Standart
Sapma
Duygusal Baghhk 27,7821 6,09418
Devam Baglihg 24,1933 6,01213
Normatif Baghlhk 26,9789 5,41642
is Tatmini 71,8959 14,67088

Arastirma sonucunda elde edilen ortalamalar Tablo 31°de belirtilmistir.

Duygusal baghlik ortalamasi 27,78, devam baglilig1 ortalamast 24,19 ve
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normatif bagliligin ortalamasi1 26,97 olarak belirlenmistir. Goriilldigii gibi
ortalamalar arasinda biiylik bir fark yoktur. En yiiksek ortalama duygusal
baglilik i¢in, en diisiik ortalama ise devam baglilig1 i¢in s6z konusu olmaktadir.

Devam bagliliginin ortalamasi diger iki baglilik tiiriinden diistiktiir.

Arastirmaya katilan tlim ¢alisanlarin birlikte degerlendirildigi is tatmini

diizeyi ortalamasi ise 71,90°dur.

5.7. Analiz Sonuclar:

Faktor sayisinin belirlenmesinde kullanilan yaygin bir yontem Cattel
(1966, akt. Stevens, 2002) tarafindan ortaya atilan Scree-Testi’dir. Bu
yontemde 0Oz-degerler y-ekseninde ve bu degerlerin sira numaralar x-
ekseninde gosterilir. Faktor sayisini belirlemek igin grafigin dirsek seklini
aldig1 nokta referans alinir. Bu nokta ayni1 zamanda grafigin diiz bir cizgiye
benzemeye basladig1 noktadir. Baslangi¢ faktor analizi i¢in Scree Testi grafigi

Sekil 9°da gosterilmistir.

Sekil 9 - Orgiitsel Baghiik Olceginin Maddelerine iliskin Scree-Test
Sonucu

Scree Plot

Eigenvalue
r

T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 B 7 8 9 1m0 1 12 13 14 15 16 7

Component Number

Sekil 9’da, faktoriin gergekten orjinalde belirtildigi gibi ti¢ faktorlii olup
olmadigini belirlemek i¢in yapilan “Temel Bilesenler Analizi” sonucunda elde
edilen Scree-Test verileri tabloda goriilmektedir. Scree-Test sonucundan
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anlagilacagi lizere, li¢ faktorden sonra bir diizlesme olugsmustur, dolayisiyla bu
Olcek maddelerinin altinda aslinda {i¢ faktor oldugu anlasilmaktadir. Tablo
32’de ise, bu ii¢ faktoriin orijinal Ol¢ekte belirtilen maddelerden olusup
olusmadigini gosterilmistir, tablodan anlasildig gibi {i¢ faktor 6lgekte belirtilen

maddelerden olusmustur.

Orgiitsel baghlik ii¢ faktdrlii olarak belirlendigi icin, faktdrlerin
kendileriyle yiiksek iliski veren maddeleri bulmalar1 ve daha kolay
yorumlanabilmeleri amaciyla varimax teknigi uygulanarak rotasyon islemi
yapilmistir (Biiylikoztiirk, 2000: 120). Varimax rotasyon ¢oziimii yontemiyle
faktorlerin hangi degiskenlerden olustugu belirlenmistir. Sonuglar 6lgegin
orjinaliyle paralel olarak ii¢ faktorli bir yapiya sahip oldugunu gdstermistir
(Sekil 9). Ancak bazi maddelerin orjinal yapidan saparak farkli faktorlerde yer
aldiklari, bazi maddelerin ise kendi faktorlerinin disinda diger faktorlerde de
yiikksek faktor yiikiine sahip olduklart belirlendigi icin Olgekten c¢ikarilarak
(0,32’nin altindaki faktor yiikleri) son durum Tablo 32°de gosterilmistir.

Tablo 32 - Orgiitsel Baghlik Olgegi Sorularina iliskin Faktor Yiikleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

MADDE Duygusal Devam Normatif
Baghhk Baghhg Baghhk

5 ,811

6 ,807

8 ,760

7 ,586

1 544

15 ,703

14 ,667

1 644

16 547

9 ,522
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10 427

13 ,406

20 ,666
21 ,656
23 ,647
22 ,636
17 ,322

Analizler sonucunda “Duygusal Baglilik” faktoriinde 5, 6, 8, 7, 1,
‘Devam Baglilik’ faktoriinde 15, 14, 11, 16, 9, 10,13 ve ‘Normatif Baglilik’

faktoriinde 20, 21, 23, 22, 17 maddelerinin yer aldig1 belirlenmistir.

Is tatmini 6lceginin ise tek faktdrlii bir yap: arz ettigi anlasimustir. “Is

Tatmini Olgeginin Temel Bilesenler Analizi ve I¢ Tutarlilik Sonuclar1” ile ilgili

Scree-Test sonuglari Sekil 10°da gosterilmistir:

Sekil 10 - is Tatmini Olceginin Maddelerine Iliskin Scree-Test Sonucu

Scree Plot

a1

Eigenvalue

T T T T T

T T T T T

T T
3 4 s -] 7 & 9 i 11 12 13 14 15 1

Component Number

T™ 1 T T 71
& 17 18 1% 0

Sekil 10°da, faktoriin gergekten orjinalde belirtildigi gibi tek faktorli

olup olmadigini belirlemek icin yapilan Temel Bilesenler Analizi sonucunda

elde edilen Scree-Test sonucu belirtilmistir. Scree Test’de gorildigii lizere, tek
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faktorden sonra bir diizlesme olugmustur, dolayisiyla bu 6lgek maddelerinin
altinda aslinda tek faktor oldugu anlasilmaktadir. Tablo 33’de ise, belirtilen
faktoriin - orjinal Olgekte belirtilen maddelerden olusup olusmadigini

gosterilmistir.

Tablo 33 - is Tatmini Ol¢egi Sorularna Iliskin Faktor Yiikleri

Madde Faktor
15 ,768
12 ,750
19 , 731
20 ,730
11 ,713
6 ,696
16 ,687
17 ,681
5 ,675
14 ,649
4 ,618
13 ,606
3 ,603
9 ,549
10 ,534
8 ,527
18 ,522
1 ,507
2 ,503
7 AT5
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5.7.1. Demografik Degiskenlere iliskin Karsilastirmalar

Anova testi ise, bagimsiz iic veya daha fazla grubun ortalamalar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini sinamak amaciyla
gelistirilmistir (Bayram, 2004). Egitim, medeni hal ve cinsiyet, gibi demografik
degiskenlerin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi test edilmistir.

Bu amagla amaciyla anova testi (tek yonlii varyans analizi) kullanilmistir.

Tablo 34 - Cinsiyetin Orgiitsel Baghhk ve is Tatmini Uzerindeki
Etkisi — Anova Analizi Sonucu

Df F Sig
Grup I¢i 1
is Gruplar 565 1,650 200
TATMINI Arasi
Toplam 566
Grup Ici 1
DUYGUSAL | Gruplar 567 ,030 864
BAGLILIK Arasi
Toplam 568
Grup I¢i 1
DEVAM Gruplar 567 012 911
BAGLILIGI | Arasi
Toplam 568
Grup ici 1
NORMATIF | Gruplar 567 027 870
BAGLILIK Arasl
Toplam 568
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Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda is tatmini agisindan cinsiyetler

arasinda anlaml bir farlilik olmadigi goriilmektedir (F= 1,650; p= 0,200>0,05).

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda duygusal baglilik acgisindan
cinsiyetler arasinda anlamli bir farlilik olmadig1 goriilmektedir (F= 0,030;
p=0,864>0,05).

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda devam baghiligi agisindan
cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir (F=0,012 ; p=
0,911>0,05).

Tek yonli ANOVA analizi sonucunda normatif baglilik acisindan
cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 gériilmektedir ( F=0,027; p=

0,870>0,05).

Analizde elde edilen sonuglarda cinsiyetler arasinda is tatmini, duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin olmadigimi tespit edilmis ve durum Tablo 34’de

gosterilmistir.

Tablo 35 - Medeni Durumun Orgiitsel Baghihk ve Is Tatmini Uzerindeki
Etkisi — Anova Analizi

Df F Sig
Grup ici 1
Is Gruplar 563 168 682
TATMINI Arasi
Toplam 564
Grup Ici 1
DUYGUSAL | Gruplar 565 086 769
BAGLILIK | Arasi
Toplam 566
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Grup ici 1

DEVAM Gruplar 565 143 705
BAGLILIGI Arasi
Toplam 566
Grup Ici 1
NORMATIF | Gruplar 565 579 447
BAGLILIK Arasi
Toplam 566

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda is tatmini agisindan evli ve
bekarlar arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 gériilmektedir (F=0,168 ; p=
0,682>0,05).

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda duygusal baglilik agisindan evli
ve bekarlar arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (F= 0,086 ;
p=0,769>0,05).

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda devam baglilig1 agisindan evli ve
bekarlar arasinda anlamli bir farklilik olmadigr goriilmektedir (F= 0,143 ; p=
0,705>0,05).

Tek yonliit ANOVA analizi sonucunda normatif baglilik agisindan evli
ve bekarlar arasinda anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir (F= 0,549 ;
p=0,447>0,05).

Analizde elde edilen sonuglarda farkli medeni durumda olan kisiler
arasinda is tatmini, duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baglilik
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigini tespit edilmis ve

durum Tablo 35’de gosterilmistir.
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Tablo 36 - Egitim Diizeyinin Orgiitsel Baghhk ve is Tatmini Uzerindeki
Etkisi — Anova Analizi

Df F Sig
Grup Ici 3
is Gruplar 562 1,133 335
TATMINI Arasl
Toplam 565
Grup I¢i 3
DUYGUSAL Gruplar 564 1,805 ,145
BAGLILIK Arasi
Toplam 567
Grup I¢i 3
DEVAM Gruplar 564 3,999 ,008
BAGLILIGI Arasi
Toplam 567
Grup I¢i 3
NORMATIF |  Gruplar 564 6,785 000
BAGLILIK Arasi
Toplam 567

Arastirmaya katilan kisilerin egitim durumlan dikkate alindiginda
ilkokul ve ilkdgretim mezunlar ile lisaniisti mezunlarinin sayisi diger egitim
diizeyindekilere oranla dnemli dl¢lide azdir. Dolayisiyla egitim diizeyleri dort
grupta toplanmustir:

- Lise ve alt1

- Onlisans
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- Lisans

- Lisans ustu

Tek yonliit ANOVA analizi sonucunda is tatmini agisindan farkli egitim
diizeylerine sahip kisiler arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir
(F=1,133; p= 0,335>0,05).

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda duygusal baglilik acgisindan
farkli egitim diizeylerine sahip kisiler arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
goriilmektedir (F=1,805 ; p=0,145>0,05).

Tek yonli ANOVA analizi sonucunda devam baglilig1 acisindan farkl
egitim diizeylerine sahip kisiler arasinda anlamli bir farklilik oldugu

goriilmektedir (F= 3,999 ; p=0,008<0,05).

Tek yonlit ANOVA analizi sonucunda normatif baglilik agisindan farkl
egitim diizeylerine sahip kisiler arasinda anlamli bir farklilik oldugu

goriilmektedir (F=6,785 ; p= 0,00<0,05).

Egitim durumuna iligkin olarak yapilan tek yonlii varyans analizleri ise,
devam bagliligi ve normatif baglilik faktorlerinin puan ortalamalarinin gruplara

gore farklilagtigini ortaya koymustur. Durum Tablo 36°da gosterilmektedir.

Hangi gruplarin ortalamalarmin  birbirinden istatistiksel —olarak
farklilastigini anlamak igin hesaplanan post-hoc Tukey testi (Oneway Anova)
sonuglari, devam baglhiliginda lise ve alt1 egitim seviyesindeki grup ile lisans
egitimi almis olan kisilerin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farkliligin oldugunu gdstermistir.

Normatif baglilikta ise benzer sekilde post-hoc Tukey testi (Oneway
Anova) sonuglari, normatif baglilikta lise ve alt1 egitim seviyesindeki grup ile
lisans egitimi almis olan grubun ve lisans istii egitim almis olan kisilerin
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugunu

gostermistir.
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Dolayisiyla bu sonuglar, hem devam bagliliginin hem de normatif
bagliligin egitim seviyesi arttikca istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
azaldiginmi gostermektedir. Bir bagka deyisle, egitim diizeyi ile normatif baglilik

ve devam baglilig1 arasinda ters yonde bir iliski vardir.

Tablo 37 - Kusaklara iliskin Pearson Korelasyon Testi Sonuglar: —
X Kusaginda Degiskenler Arasi lliskiler

DUYGUSAL DEVAM NORMATIF
BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK
is 0,519 0,088 0,410
TATMINI
DUYGUSAL 0,65 0,384
BAGLILIK
DEVAM 0,208
BAGLILIGI

Calismada ele alman degiskenlerin X kusaginda birbirleriyle
iligkilerinin diizeyini belirlemek igin yapilan Pearson Korelasyon Analizi
sonuglar1 Tablo 37°de verilmektedir. Buna gore, is tatmininin duygusal ve
normatif baglilik ile iligkisi orta diizeyde iken, devam bagliliginin is tatmini ile
iligkisi diisitk ve anlamsiz bir diizeydedir. Buna karsin, baghlik faktorleri
arasindaki iligkilerin, devam bagliligi ve duygusal baglilik disinda, anlamh

oldugu ve diisiik diizeyde iliskili olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 38 - Kusaklara iliskin Pearson Korelasyon Testi Sonuclari —
Y Kusaginda Degiskenler Arasi lliskiler

DUYGUSAL DEVAM NORMATIF
BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK
IS TATMINI 0,502 - 0,046 0,375
DUYGUSAL 0,020 0,486
BAGLILIK
DEVAM 0,206
BAGLILIGI

135



Calisma degiskenleri arasindaki iliskilerin Y kusagindaki diizeylerini
belirlemek igin yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonuglar1 ise Tablo 38’de
gosterilmektedir. X kusagina g¢ok benzer sekilde, is tatmininin duygusal
baglilik ve normatif baglilik ile iliskisi orta diizeyde iken, Y kusaginda devam
baglilig ile is tatmini arasinda negatif yonde ve anlaml bir etkisi oldugu
gorilmistiir. Buna karsin, baglhlik faktorleri arasindaki iliskilerde yine devam
bagliligi ve duygusal baglilik arasindaki iliskinin diisiik ve anlamsiz oldugu,
normatif bagliligin ise diger iki faktdrde orta diizeyde, olumlu ve anlamli bir
iligki gdsterdigi belirlenmistir.

Bu durumda H1, H2 ve H3 hipotezi dogrulanmistir.

Sekil 11- Kusaklararas1 Parametre Farkhiliklar

1.00 DUYBAG

0.10 0.42
*
0.11
0.37 1.00 DEVBAG 0.03 TATMIN |=*0.70
0.23 0.21%

1.00 NORMBAG

Chi-Square=0.60, df=3, P-value=0.89724, RMSEA=0.000
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Not: -0.11 Y kusagna iligkin parametre degerini belirtmektedir. *p<,05

Bu sonuglara gore, duygusal baglilik ve normatif bagliliginin is tatmini
tizerindeki etkisi gruplar arasinda bir farklilik gostermemektedir. Duygusal
baglilik, normatif bagliligmin yaklasik iki kati daha fazla is tatmininde
aciklanan varyansa katkida bulunmaktadir. Devam baghligmin ise X
kusaginda, is tatmini {izerinde pozitif (ancak anlamsiz) bir etkisi var iken, Y
kusaginda negatif yonde ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Toplamda bu {i¢
degisken, i tatmini degiskenindeki varyansin %30’unu agiklamislardir.

Bu durumda H4 ve H6 reddedilmis, HS kabul edilmistir.

Tablo 39°da hipotezler ve sonuglar1 6zetlenmistir:

Tablo 39 - Arastirma hipotezleri ve sonuclar:

Hipotez | Hipotez Sonug

No -

R A L

A L

H3 Normatif Bagllik Ile Is Tatmini Arasinda | Kabul
Anlaml Bir {liski Vardir

H4 X Kusaginda Duygusal Baglilik ile Is Tatmini | Red
Arasindaki Iliski Y Kusagindan F grkl}dlr

H5 X kusa@mda Devam Baghiligi Ile Is Tatmini Kabul
Arasindaki Iligski Y Kusagindan Farklidir

H6 X kusaginda Normatif Baglilik ile Is Tatmini | Red
Arasindaki Iliski Y Kusagindan Farklidir
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6. SONUC ve ONERILER

Orgiitsel baglilik ve is tatmini yonetim literatiiriinde en ¢ok incelenen
konular arasindadir. Orgiitsel baghlik &rgiite olan sadakati ve devamlilik
istegini ifade etmektedir. Is tatmini ise ise yonelik bir tutumdur. Giiniimiiziin
rekabet yogun is ortami isletmelerin devamliliklarini = siirdiirmelerini
zorlagtirmaktadir. Bugiin yalnizca gelismis bir teknolojik altyapi olusturmak da
orgiitler icin yeterli degildir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan bir isgdren grubu
ile calismak Orgiitii rakiplerinin karsisinda birka¢ adim 6ne gecirecektir. Ayrica
isinden tatmin olan ¢alisanlarin varligi orgiitsel verimlili yiikseltecek ve
oOrgiitsel amaglara ulasilmasina bliylik katkilar saglayacaktir. Bu agidan
bakildiginda gerek oOrgiitsel baglilik gerekse is tatmini Orgiitin mevcut
basarisinda ve gelecege yonelik hedeflerini gerceklestirmesinde son derece

onemli kabul edilmelidir.

Calismamizda oOrgiitsel baghilik ve 1is tatmini iligkisi kusaklar
baglaminda incelenmistir. Demografik faktorler dikkate alinarak kusaklar
arasinda Orglitsel baglilik ve is tatmini arasinda fark olup olmadig

arastirilmastir.
Demografik faktorlere gore arastirma sonuglarinin degerlendirilmesi:

Arastirma anketimize katilanlarin 384’4 Y kusagi, 185’1 X kusag
mensubudur. Agirlikli olarak Y kusagi katiliminin olmas: ankete destek veren
orgiitlerde ¢alisan agirliginin Y kusaginda oldugunu ifade edebilir. Buna karsin
katilimcilarin 305’1 kadin, 264’1 ise erkektir. Kadin ¢alisanlarin katiliminin
daha fazla oldugu goriilmektedir. Ankete katilim cinsiyet agisindan
degerlendirildiginde; en yiiksek katillm 220 Y kusagr kadin tarafindan
gosterilmistir. En diisiik katilim ise 85 kisi ile X kusagi kadinlarda olmustur.

Egitim durumu incelendiginde ise 228 katilimci ile lisans mezunlarinin
cogunlukta oldugu; toplamda 10 katilimciyla en az ilkokul (5 katilimci) ve

ilkdgretim (5 katilime1) mezununun katilimi oldugu goriilmektedir.
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Katilimcilarin 234’1 evli, 333’1 ise bekardir. Y kusaginin katiliminin
yogun olmast bu durumun nedeni olabilir. Unvana gére katilime1 durumu
incelendiginde 290 (en yiiksek diizeyde) katilimcinin arastirma anketimizde yer
alan pozisyonlarin disinda ki pozisyonlarda calistiklar1 goriilmektedir. Ayrica
katilimcilarin yogunlukla Y kusaginda olmasi, yonetim pozisyonlarinda heniiz
X kusagimin daha yogun calismasi yonetim pozisyonunda katilime1 sayisinin az
olmasinin bir gostergesi olabilir. Bu durumun nedeni orgiitlerde yatay yapilarin

artis1 ve Uinvanlarda goriilen ¢esitliligin artmas1 olabilir.

Calisilan  boliime gore inceleme yapildiginda katilimeilarin
tinvanlarinda goriilen duruma benzer bir durumla karsilasilmaktadir. Ciinki
anketimizde belirtilen boliimlerin disindaki boliimlerde (diger olarak belirtilen)
calisan iggoren sayist 264’°tlir. Bu grubun digindaki katilimeilar arasinda yogun
olarak pazarlama bdliimiinde calisan katilimcilarin (92 katilimel) oldugu
sOylenebilir. Ar&Ge bolimiinde calisanlarin sayist ise 4°tlir ve en az

katilimcimiz bu bolimdedir.

Medeni durum agisindan bakildiginda ise 287 Y kusagi bekar ¢alisanin
ankete katildigi ve en yiiksek orani olusturdugu goriilmektedir. En diisiik
katilim ise 46 kisi ile X kusagi bekar katilimcilar olusturmustur. Ankete katilan
kadinlarin yogunlugu ve Y kusagi mensuplarinin sayisinin fazla olmasi ise
giiniimiizde evlilik yasinin ilerlemesiyle ve is hayatinda kadin ¢alisanlarin

sayisinin artmasinin bir gostergesi olabilir.

Calisilan firma/sektor yapist incelendiginde 240 kisiyle Y kusagi
Katilimcilarin  6zel sektor/yerli firmada calistiklar1 ve en yiiksek orani
olusturduklar1 goriilmektedir. Bu durum; kamu sektoriinde smavla alim
yapilmast ve yiikselme olanaklarinin daha kisithh olmasi Y kusaginin 6zel

sektor firmalarinda calismasina neden olmaktadir seklinde agiklanabilir.

Calisilan endiistri sekline bakildiginda en yiiksek katilimin 288 kisiyle
hizmet/servis endiistrisinde calisan Y kusagi mensuplan ile gerceklestigi

goriilmektedir. Imalat sektorii ile kiyaslandiginda istihdam olanaklarinin daha
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fazla olmasi, anketimize yanit verenlerin ¢ogunlugunun egitim, perakende,

saglik ve bankacilik sektorlerinde ¢alismasi bu durumun nedeni olarak ifade
edilebilir.

Orgiitsel baghilik ile ilgili ¢alismalar baghligin kisisel ve orgiitsel
faktorlerin birarada etkisi ile olustugunu gostermektedir. Isgérenlerin
devamsizlik, isten ayrilma istegi, performans ve motivasyonu diisiik ¢caligma
egilimleri dikkate alindiginda, baghlik tutum ve davramiglarinin Orgiitii

etkileyecek bir reaksiyona doniistiigli sdylenebilir.

Yhang ve Chang (2008: 883) tarafindan yapilan saglik sektdriine
yonelik arastirma da is tatmini ve orgiitsel bagliligin iligkili oldugu sonucunu

ortaya koymustur.

Benzer sekilde saglik sektorii ile ilgili hemsireler iizerinde yapilan
arastirma, bir {iniversite ve bir devlet hastanesinde c¢alisan hemsgirelerin is
tatminleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gostermistir (Duygulu ve Korkmaz, 2008: 15).

Celen ve arkadaslar1 (2013: 405) tarafindan saglik sektoriinde yapilmig
olan arastirmada bu c¢alisma sonuclarina ¢ok benzer sonuclar elde edilmistir.
Sonuglara gore; orglitsel baglilik boyutlarindan duygusal baghlik ve normatif
baglilik boyutlar: ile ig tatmini arasinda orta diizeyde bir iligski oldugunu
devamlilik baglilig: ile is tatmini arasinda ise anlamli bir iligkinin olmadigini
belirlemistir. Bizim X kusag: ile ilgili bulgularimiz da i tatmininin duygusal
baglilik ve normatif baglilik ile orta diizeyde iligkisi oldugunu ayrica devam
baghliginin is tatmini ile diisiik ve anlamsiz bir iliskisi oldugunu
gostermektedir. Arastirmamizda Y kusaginda devam bagliligi ile is tatmini
arasinda anlamli olmayan bir iligki degil, diger arastirma sonuglarindan farkl

olarak negatif yonde ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Bu arastirmada elde edilen sonuglara yakin bulgulardan biri de Jahangir
ve Shokrpour (2009: 379) tarafindan ortaya koyulmustur. Hemsireler tizerinde

yapilan ¢alisma; duygusal baglilik ve normatif bagliligin is tatmini ile pozitif
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yonde bir iligkisinin oldugunu, devam bagliliginin ise is tatmini ile negatif bir

iligkisinin oldugunu ortaya koymustur.

Taskaya (2009: 101) saglik ¢alisanlarinin duygusal bagliliklar1 ve
normatif bagliliklarin is tatminini pozitif yonde bir iliskili oldugunu, devam

bagliliginin ise i tatmini lizerinde etkili olmadigin1 ortaya koymustur.

Kanbay (2010: 98), hemsireler iizerinde yaptigi arastirmasinda,
duygusal baglilik ve normatif bagliligin arasinda anlamli bir iliski oldugunu, is
tatmini ile devamlilik bagliligi arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini

gostermistir.

Poyraz ve Kama (2008: 158), kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari {izerinde
yaptig1 calismada is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif

yonde bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Aktay (2010: 71) askeri hekimlerin duygusal bagliliklar1 ve normatif
bagliliklarmin is tatminlerini etkiledigi sonucuna ulasmis ve duygusal
bagliligin normatif baglihiga kiyasla daha fazla etkiye sahip oldugunu
bulmustur. Arastirma sonucumuzda benzer sekilde hem X kusaginda hem de Y
kusaginda duygusal baglilik ve normatif bagliliginin is tatmini {izerindeki etkisi
gruplar arasinda farklilik gostermemektedir. Ancak Aktay’in bulgularina yakin
sekilde duygusal baghlik is tatminini normatif baghiliginin yaklasik iki kati

daha fazla etkilemektedir.

Aragtirmamizda oldugu gibi Namasivayam ve Zhao (2007: 1219)’da
Hindistanda otel c¢alisanlar1 {izerinde yaptiklar1 arastirmalarinda devam
bagliliginin is tatmini {izerinde etkisi olmadigini, duygusal baglilik ve normatif
bagliligin ise is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugunu
belirtmislerdir. Sonug bulgular1 ayrica duygusal bagliligin normatif bagliliktan
daha giiclii bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.
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Lee ve arkadaslari (2010: 141), saglik c¢alisanlarinin ve duygusal
bagliliklar1 ve normatif bagliliklarinin is tatminini pozitif yonde etkiledigini,
ancak devam bagliliginin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisini olmadigi

sonucuna ulagmislardir.

Senergii¢ (2009: 112) ise ¢alismasinda normatif baglilik, duygusal
baglilik ve devam bagliliginin is tatmini tizerinde etkili oldugunu belirtmistir.
Duygusal baglilik ve normatif baglilik artik¢a is tatmininin artiini, ancak
bizim Y kusag ile ilgili elde ettigimiz bulgularda oldugu gibi devam bagliligi

artike¢a is tatmininin diistiigiinii bulmustur.

Sonug¢ olarak, orgiitsel ihtiyag ve beklentilerle, kisisel ihtiyag ve
beklentilerin Ortiismesi durumunda arastirmamizin genelinde de belirttigimiz
gibi orgiitsel verimlilik artacaktir. Calistig1 ortami benimseyen, mutluluk hissi
ile isine giden bir iggdrenin performansinin yiliksek olacagi kuskusuzdur.
Ancak baglilik faktorlerinin derinlerine indigimizde bizi devam bagliligina
yani Orgiitten ayrilmanin doguracagi yiiksek maliyetler nedeniyle oOrgiitte
kalmay1 tercih etme egilimine gotiirebilir. Bu durum orgiitler igin tercih
edilmez, ¢iinkii isgérenin devam baglilig1 ile orgiitte kalmasi demek isini iyi

yaptig1 ve Orgiite olumlu katkilar1 oldugu anlamina gelmemektedir.

Giliniimilizde ozellikle insan kaynaklar1 alaninda g¢alisan her isgdrenin
ozellikle Y kusaginin bagliligini saglamaya yonelik caligmalar yapmasi
gerekmektedir. Farkli kariyer yaklagimlarini benimseyen, birden fazla alanda
uzmanlagsmay1 hedefleyen bu kusagin iiyelerini Orgiite ¢cekmek icin iy1 bir
isveren markas altyapisi olusturulmasi zorunludur. Orgiite yalnizca cekmek ve
dogru kisileri dogru pozisyonlara yerlestirmek de yeterli olmayacak ve bu
durumda yetenekleri elde tutabilecek bir yetenek yonetimi siirecinin devreye
girmesi gerekecektir. Tiim bu ugraslar ¢alismamizin genelinde ifade edilen
duygusal baglilig1 saglayabilmek adina sergilenmektedir. Orgiitsel ve bireysel
tatmin agisindan en etkili baglilik faktoriiniin duygusal baglilik oldugu ve
ozellikle Y kusaginda baglilik diizeyinin diger kusaklardan farkli bir yapisi

oldugu dikkate alindiginda yoneticilerin sorumlulugu artmaktadir.
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Bu calisma, Istanbul ilinde yasayan X ve Y kusag1 ¢alisanlarin katilimi
ile gerceklesmistir. Dolayisiyla elde edilen verilerle ve kullanilan yontemlerle
sinirlidir. Kusaklar arasinda olusan her doneme Ozgii farkhiliklar ve is
hayatinda bu farkliliklarin en etkin sekilde yonetimi gerek tepe ydnetiminin
gerekse insan kaynaklari bolimi calisanlarinin iizerinde durmasi gereken
onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik ve is tatminine
iliskin benzer ¢aligmalarin X ve Y kusaklar1 6zelinde farkli meslek gruplari
arasinda da yapilmasi ve is tatminini iizerinde etkili olabilecek farkli faktdrlerin
de ilerleyen donemlerde yapilan arastirmalar i¢in kullanilmasi arastirmacilara
tavsiye edilir. Ayrica, X ve Y kusaklarinin kapsadig1 yillara iliskin literatiirde
karsilagilan farkliliklar nedeniyle her iki kusak icin de baslangic yillari bu
aragtirmanin kabullerinde bulunan yillarin degisiklik gostermesi veya farkli

kabullerin yapilmasi durumunda farklilik gosterecektir.
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EK — Anket Formu

T. C. iISTANBUL AREL UNIiVERSITESI

Sayin Tlgili,

Bu anket formu, T.C. Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan yiiriitiilen
“ORGUTSEL BAGLILIK ve iS TATMINi ARASINDAKi iLiSKINiN
FARKLILIKLARININ INCELENMESI” konulu tez c¢alismasmin uygulama kismi ile
ilgilidir. Gonderilecek cevaplarda firmalarla ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde
edilecek sonuglar sadece arastirma amaciyla kullanilacaktir. Ayni zamanda sizin yanitlariniz da
tamamen gizli kalacaktir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglarla yonetim biliminin ilerlemesine
ve Tiirk i diinyasinin gelisimine katkida bulunmay1 arzuluyoruz.

Anketi olusturan sorular1 cevaplandirmak siiphesiz ¢ok kiymetli zamanmizin bir kismini
alacaktir. Ancak is diinyas: ile iiniversite arasindaki iligkileri giiglendirmek ve elde edilen
sonuglardan ortaklasa yararlanmak diigiincesi ile bize yardimci olacaginizi iimit etmekteyiz.

Gonderilecek cevaplar ve elde edilecek sonuclar kesinlikle gizli tutulacaktir. Istenildigi
takdirde sonuglar arastirmamiza katilan isletmelere (isletme adi belirtilmeksizin, genel ve
ortalama &zellikler seklinde) bildirilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular
aragtirma teknigi acisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitiin sorularin
cevaplandirilmasi degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

llginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, ¢aligmalarmizda basarilar dileriz.
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Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi

© 2014 Zeynep Hatipoglu
T.C. Istanbul Arel Universitesi

Doktora Ogrencisi
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KiSISEL BiLGILER

Cinsiyetiniz? Kadin [] Erkek []
Yasimz? -
Medeni haliniz? Evii [ Bekar [ ]

Egitim diizeyiniz?

(1) Tlkokul [] (2) Tlkdgretim [[] (3) Lise (] (4) Onlisans [] (5) Lisans []

(6) Yiiksek lisans [ | (7) Doktora []

Calistigimz boliim hangisidir? (liitfen birini seciniz)
(1) [ Yénetim  (2) [] Uretim  (3) [] Pazarlama  (4) [] Insan Kaynaklari  (5)[]

Muhasebe/Finans (6) [] Miihendislik/Tasarim  (7) [] Ar&Ge  (8) [] Diger:

Firmadaki unvaniniz hangisidir? (liitfen birini seciniz)

(1) [ Baskan/Sahip (2) [] Genel Miidiir (3) [ Boliim Midiirt 4) [ Uriin/Proje
Miidiirii (5) [] Teknik Miidiir ~ (6) [_] Miidiir Yrd./Sef (7) ] Miihendis/Teknisyen (8) []
Diger:

CalhstiZimz firma/sektor yapisi

(1)  Kamu Sektorii [] (2) Ozel Sektor/Yerli Firma [] (3) Ozel Sektor/Uluslararas: []

(4) Kamu-Ozel Sektor Ortakligr [ ]

Firmadaki raporlama verdiginiz kisinin unvam hangisidir? (liitfen birini sec¢iniz)
(1) [] Baskan/Sahip (2) [] Genel Miidiir (3) ] Bélim Miidiirii 4) [ Uriin/Proje
Miidiirii  (5) [] Teknik Miidiir  (6) [_] Miidiir Yrd./Sef (7) [] Miihendis/Teknisyen (8) [] Diger:

Firmamizdaki calisan sayis1 kactir?
Firmamz kag yildir faaliyet gosteriyor?
Firmamzin bulundugu sektorii (iskolu) yazimz:

Endiistri sekli: (1) [] imalat/ Uretim (2) [_] Hizmet/Servis
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Bu béliimde size bulundugunuz isletmeye bagliliginiza iliskin
sorular yoneltilmigtir. Liitfen i¢inde bulundugunuz durumu en iyi | %22 >k
ifade eden secenegi se¢iniz o % % ’8 v
2. |5 |3 |8 B
% 2 = 14 = Z 2
= | < w b &~
gz |8 § |8 ES
O > m N4 m e
1. Kariyer hayatimin geri kalanini bu isletmede ge¢irmekten ¢ok 1 3 4 5
mutlu olurdum
2. Isletmemin disinda olan insanlar ile isletmem hakkinda 1 3 4 5
konugmay1 seviyorum
3.Bu isletmenin problemlerini ger¢cekten kendi problemlerimmis 1 5 3 4 5
gibi goriiyorum
4.Bu isletmeye gosterdigim baglilig1 bagka bir isletmeye de 1 5 3 4 5
kolaylikla gdsterebilecegimi diisiiniiyorum
5.Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1” olarak gormiiyorum |1 2 3 4 5
6.Kendimi bu igletmeye “duygusal olarak bagli” gérmiiyorum 1 2 3 4 5
7. Bu isletmenin benim i¢in kisisel olarak biiyiik bir anlami1 var 1 2 3 4 5
8. Bu isletmeye kars1 gliglii bir aidiyet duygum yok 1 2 3 4 5
9.Baska bir is baglantis1 kurmadan, isimden ayrilmam durumunda
. 1 2 3 4 5
olabileceklerden korkmuyorum
10. Kendim istiyor olsam bile ¢alistigim isletmemden su an 1 5 3 4 5
ayrilmakta zorlanirdim
11. Eger ¢alistigim isletmeden su an ayrilmak istedigime karar 1 5 3 4 5
verirsem hayatimda bir ¢ok sey alt list olur
12. Calistigim igletmeden hemen ayrilmak beni maddi olarak ¢ok 1 5 3 4 5
etkilemez
13. Su anda bu isletmede bulunmay istiyor olsam da bu benim i¢in
. . 1 2 3 4 5
ayn1 zamanda bir zorunluluk meselesidir
14. Bu isletmeden ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az alternatifim 1 5 3 4 5
oldugunu diisiiniiyorum
15. Bu isletmeden ayrilmanin ciddi sonuclarindan biri mevcut 1 5 3 4 5
alternatiflerin yetersizligi olacaktir
16. Bu isletme icin ¢aligmaya devam etmemin ana sebeplerimden | 1 2 3 4 5
biri; buradan ayrilmanin 6nemli kisisel fedakarliklar
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gerektirebilecegidir. Bagka bir igletme burada sahip oldugum tiim
imkanlar1 karsilamayabilir
17. Bence giiniimiizde insanlar ¢ok sik is degistiriyorlar 1 2 4 5
18. Bir kisinin calistig1 isletmeye kars1 her zaman sadik olmasi 1 5 4 5
gerektigini diisiinmiiyorum
19. Bir isletmeden baska bir isletmeye gegmek (sik sik is
.. e . . s 1 2 4 5
degistirmek) bana gore tiimiiyle etik disi bir davranis degildir
20. Bu isletme icin ¢calismaya devam ediyor olmamin ana
sebeplerinden biri, sadakatin 6nemli olduguna inaniyor olmam ve
. o 1 2 3 4 5
bu sebeple burada devam etmeyi ahlaki bir yiikiimliiliik olarak
gormemdir
21. Bagka bir igletmeden daha iyi bir is teklifi alirsam ¢alistigim 1 ) 3 4 5
yerden ayrilmamin dogru olacagini diisinmiilyorum
22. Bir igletmeye kars1 sadik kalmamin degeri 6gretildi 1 2 3 4 5
23. Insanlar kariyerleri boyunca ayn1 isletmede calistiklar siirece 1 ) 3 4 5
isler daha yolunda gider.
24, “Sirketin adam1” olmanin benim i¢in herhangi bir anlam1 yok. |1 2 3 4 5
iS TATMINi OLCEGI
Bu béliimde size iginizden duydugunuz memnuniyete iligkin "
sorular yoneltilmistir. Liitfen icinde bulundugunuz durumu en iyi . - g z
ifade eden segenegi seginiz S L S S 88 5
ES ES |z gz |Tx
Sz Ez | 2 23 |0
v >~
cZ ME |£ |52 85
T m |am Sa] > = |Om
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1 2 3 4 5
2. Tek basima ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
3. Bazen farkli seyler yapma firsati vermesi bakimidan 1 2 3 4 5
4. Toplumda bana statii kazandirmas1 bakimindan 1 2 3 4 5
5. Yoneticimin bana tavri bakimindan 1 2 3 4 5
6. Yoneticimin karar verme yetenegi bakimindan 1 2 3 4 5
7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
1 2 3 4 5
bakimindan
8. Bana sabit bir ig saglamas1 bakimimdan 1 2 3 4 5
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9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
bakimindan

10.Kisilere ne yapacaklarimi sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11.Yeteneklerimi kullanabilme imkanimin bulunmasi
bakimindan.

12. Kararlarin uygulanabilmesi bakimidan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan.

14. Terfi imkanimin bulunmasi bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulayabilme imkan1 bakimindan.

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana
saglamasi bakimindan.

17. Calisma kosullar1 bakimindan

18. Calisma arkadaglarimin uyumu bakimindan.

19. Takdir edilmem bakimindan.

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan
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