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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Saghk Cahsanlarinin Is Tatmini, Kurumsal Giiven ve Kurumsal Baghhk Boyutlan
itibariyle Incelenmesi; Malatya Devlet Hastanesi Saglik Personeli Uzerine Analitik

Bir Calisma

Ozge OZKAN

Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
ELAZIG — 2014, Sayfa: 1X+116

Bu ¢alismanin amaci, saglik calisanlarmin 6rgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve is
tatmini diizeyleri ve aralarmdaki iliskiyi Ol¢mektir. Calismanm birinci ve ikinci
boliimiinde literatiir arastirmas1 yapilmis, orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve is tatmini
kavramlar1 agiklanmistir. Calismanin {iglinci boliimiinde arastrma metodolojisi
sunulmakta, dordiincli boliimde ise arastirma sonuglarina iliskin bilgi verilmekte ve
hipotezler test edilmektedir. Calisma sonug¢ boliimiinde arstirmanin temel bulgularina

deginilerek ve daha sonra yapilacak arastirmalara tavsiyelerde bulunarak bitirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik, is tatmini



ABSTRACT

Master Thesis

Study of the Health Care Professionals’ on the Dimensions of Job Satisfaction,
Institutional Trust, and Organizational Commitment; an Analytic Study on Health
Care Professionals of Malatya State Hospital

Ozge OZKAN
The University of Firat
The Institute of Social Science
The Department of Business Administration
Elang-2014; Page: 1X+116

The purpose of this study is to examine the level and the relationship among the
concepts of organizational trust, organizational commitment and job satisfaction of the
hospital professionals. Theoretical framework was presented on the first and the second
sections of the study. On the third and fourth sections methodology of the study and
results of the study was shown. On the final section basic findings of the study and

suggestion to the future studies was presented.

Key Words: Organizational trust, organizational commitment and job

satisfaction
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IX
ONSOZ

Insanm ruhsal boyutunun 6nem kazanmasiyla birlikte ¢alisma hayatinda da
isgdérenlerin memnuniyetinin saglanmasi, Oncelikli konulardan biri haline gelmistir.
Isinde mutlu olmayan, calisma ortammi sevmeyen bir insanin, genel anlamda mutlu
olmas1 ve gevresine yarar saglamasi beklenemez. Orgiitlerde en degerli varlik olarak
Onemi anlasilan insan faktorii, sadece fiziksel olarak iggdéren olmaktan daha ¢ok,
duygular, fikirleri, manglari, yetenekleri, bilgi ve becerileriyle orgiite katki saglayan
temel bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda isgorenlerin is tatmini,
kurumsal giiven ve kurumsal baglhiliklar1 bu aragtirmanin temelini olugturmaktadir.

Saglik sektorii glinlimiiziin en 6nemli sektorlerinden biridir. Hastanelerin kaliteli
hizmet sunabilmesinin en temel Ogesi ise insan faktoriidiir. Hastanelerde insan
kaynaklarinin diistik is doyumu, orgiitsel bagliligi ve orgiitsel giiveni hasta bakim
kalitesini, i performansmi olumsuz yonde etkiledigi soylenebilir. Hastane calisanlarinin
diistik is doyumu ve kurumsal bagliligi ve giiveni; onlarin 6nemsenmedikleri, kararlara
yeterince katilmadiklari, orgiitsel takimin bir pargasi olarak kendilerini gérmedikleri,
yeterince tesvik edilmedikleri gibi Orgiitsel performansi ve yoOnetsel siireci olumsuz
etkileyebilecek bir¢ok duruma neden olabilir. Bundan dolay1r hastane yonetimleri,
calisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel gliven diizeylerini sistematik olarak
Olcmeli, degerlendirmeli ve bunlarda diislis egilimi oldugunda gerekli politika ve
yonetsel araglar1 uygulamaya almak durumundadir.

Bu ¢alismada Malatya Devlet hastanesinde ¢alisan personelin is tatmini, orgiitsel
giiven ve orgitsel baglilik diizeylerini incelemek ve bu {ic temel degisken grubu
arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek amaglanmustir.

Tez calismam siiresince bilgisi ve vaktini benden esirgemeyerek bana yol
gosteren degerli danismanim ve hocam Yrd. Do¢. Cem AYDEN’e sonsuz

tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ozge OZKAN ELAZIG-2014



GIRIS

Gliven, Orgiit caliganlar1 arasinda gelisen ya da gelistirilen iliskilerde var olmasi
beklenen temel duygular arasinda yer almaktadir. Orgiitsel amagclara ulasma ve onlari
elde etme derecesi olarak kabul edilen orgiitsel etkinlik, Orgiitsel giiven sayesinde
miimkiin olabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, isgdrenin calistig drgiite karst hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Orgiitsel baghilik duygusunun, o&rgiitsel performans: pozitif ydnde
etkiledigine inanilmakta, bu cercevede, orgiitsel baghligin ise ge¢ gelme, devamsizlik
ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iiriin veya hizmet kalitesine
olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir.

Is tatmini ise isin dzellikleri ile calisanlarin beklenti ve isteklerinin kesismesidir.
Is tatmin diizeyinin, isin, ¢alisanm ihtiyaclarmi karsilama derecesi ile orantili olarak
gelistigi soylenebilir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri, yaptiklar1 isin gereksinimlerinin
ne kadarmin tatmin edildigine bagh olarak degisir.

Hastanelerde diisiik is tatmini, Orgiitsel giiven ve Orgltsel baghlik is
performansimi olumsuz etkileyecektir. Bu {i¢ kavramin diisiik olmasi hastane
calisanlarinda onlarmm 6nemsenmedikleri, kararlara yeterince katilmadiklari, orgiitsel
takimin bir pargasi olarak kendilerini gérmedikleri, yeterince tesvik edilmedikleri ve
odiillendirilmedikleri gibi oOrgiitsel performanst ve yonetsel silireci olumsuz
etkileyebilecek birgok agilima neden olmaktadir (Shouksmith, 1994:707). Bu nedenle
hastane yoOnetimleri, personelin is tatmini, Orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik
diizeylerini sistematik olarak 6lgmeli, degerlendirmeli ve gerekli politika ve araglari
uygulamalidir (Tanner, 2007:2).

Bu ¢alismanin amaci orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve is tatmininin ¢aliganlar
iizerindeki etkilerini incelemek ve bu yonde elde edilen bilgilerin uygulamada ne kadar
gercegi yansittigini yapilan arastirma ile ortaya ¢ikarmaktir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci bdliimiinde Orgiitsel
giiven ve Orgiitsel baglihk kavramlari, ikinci boliimde ise is tatmini kavram
incelenmistir. Caligmanin ti¢lincli boliimiinde, ¢alismada izlenen yonteme deginilmistir.
Dérdiincii boliimde ise arastirma bulgular ile degerlendirmeler yapilmis ve arastirmada

elde edilen sonuclar 151¢1nda Oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1. ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMLARI

Bu bolimde giiven, orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik kavramlarma iligkin

teorik ¢ergeve sunulmaktadir.

1.1. Giiven

Orgiitsel giiven kavrammnin tam olarak anlasilmasi igin dncelikle giiven kavrami
anlasilmalidir.  Belirli bir zaman siirecinde gelisen bir olgu olan giliven, herkes
tarafindan anlasildig1 diisliniilen fakat aciklamasi veya tanimlamasi zor goriilen bir
kavramdir (Kog¢ ve Yazicioglu, 2011:47). Giiven, Tiirkce sozliikte kelime anlami olarak
“korku, ¢ekinme, kusku duymadan inanma ve itimat” seklinde tanimlanmistir

(http://www.tdkterim.gov.tr). Bir¢ok sosyal bilim tarafindan giiven kavrami arastirilmis

ve benzer igerikli bir¢ok tanim yapilmustir. Her bilim dali kendi disiplini igerisinde
probleme yaklasmis ve ¢oziimlemeye ¢alismistir. Ekonomistler ve sosyologlar, giiveni
kurumsal bir olgu olarak tanimlamis, bireylerin kurumlara yerlestirdigi hem kurum
icinde hem de kurumlar arasinda gerceklesen bir olay olarak gérmiistiir. Sosyal
psikologlar ise, kisilerarasi ya da grup diizeyinde giiven duygusunu yaratan ya da ona
zarar veren, bireyler arasindaki hareketler olarak agiklamiglardir (Demircan ve Ceylan,
2003:140).

Giivenin en somut anlamda izlendigi alan ekonomidir. Ciinkli ekonomik iliskiler
karsilikl1 gliven tizerine kuruludur. Giiven sarsildiginda piyasa daralir, biiylime yavaslar.
Orgiitlerdeki islemler {izerinde ise giivensizlik durumunda her bir kisiyi/islemi kontrol
yollar1 gelistirmek biiylik bir maliyete katlanmay1 gerektirir (Cubukgu, 2010:9).

Sosyolojik  perspektifien  bakildiginda, giliven, bireylerden bagimsiz
diisiiniilemeyen, sosyal sistem icerisindeki faktorlerin birbirlerini sembolik temsil ile
gelecek beklentilerini korumaya alma amagl eylemlerinin gergeklestirilmesi seklinde
gorilmiistiir (Lewis ve Weigert, 1985:968).

Giiven, insanligin basmdan beri bireysel ve toplumsal iliskilerin vazgegilmezi
arasinda yer alan ve yoklugu halinde bu iligkilerin siirdiiriilmesinin zor oldugu kabul
edilen bir terimdir (Baltas, 2000:57-58). Her tiirli sosyal iligskinin, deneyimin bir sonucu

dolayisiyla da kiiltiirel ve ahlaki degerlere gore degisen dinamik bir olgudur. Bireylerin


http://www.tdkterim.gov.tr/

farkli gruplara ait olma etkinlikleri sosyal sermaye kavrami olarak ifade edilmektedir.
Sosyal sermaye toplumda giiven duygusunun hakim olmasiyla bireyin sahip oldugu
iligkilerin kalitesine bagli olarak yasam statiisiinii yiikseltir. Dolayisiyla drgiitiin insanda
uyandirdigi  duygular olan sosyal sermaye, ¢alisanlarm  birbirlerini  nasil
selamladiklariyla baglar ve birbirlerine sorduklar1 sorulara yaklasimlari, yorumlari,
duygulari, tavirlari ile devam eder (Y1ilmaz, 2005:569).

Literatiirdeki c¢esitli bakis agilarna gore gelistirilen c¢ok sayidaki giiven
tanimlamalarindan bazilar1 sunlardir;

Giiven, bir tarafin diger degisim tarafina giivenme istegi olarak ifade edilebilir
(Morgan ve Hunt, 1994:23)

Giiven orgiit ici ve orgiitler arasi iliskilerde yer alan bir unsurdur. Orgiit i¢i
giiven Orgiit lyelerinin paylastigi giiven diizeyini ifade eder, orgiit disi giiven ise
Orgiitliin misterileri, tedarikgileri veya ortaklari ile ilgili glivenini yansitir (Demircan ve
Ceylan, 2003:147).

Mayer ve digerlerine gore ise giiven; giivenen kisinin, giivenilenin kendisi i¢in
Onem tastyan davraniglar sergileyecegi beklentisi ve eylemlerine karsi savunmasiz
kalmaya goniillii olmasidir (Mayer ve digerleri, 1995: 712) .

Mishra giliveni; birinin digerine yeterli, acik, ilgili, itimat edilebilir olduguna
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dayanan inanci1 nedeniyle savunmasiz kalma istegi” olarak tanimlamistir (Mishra, 1996:
265).

Bhattacharya, Rotter’in giiveni, kars1 tarafin so6zlii ya da yazili herhangi bir
ifadesinin itimat edilebilir olduguna dair genel bir beklenti olarak agikladigimni
belirtmektedir. (Bhattacharya, 1998:459).

Giliven, giivenilen tarafin ahlaki olarak dogru bi¢cimde davranacagina dair
beklenti temeline dayanan, glivenilen tarafa giivenme istegi ile ilgili etik davranis
beklentisidir (Hosmer, 1995:399).

Giiven, kiginin davraniglarinin degerlendirilmesine dayanarak, bu kisiye yonelik
tutumlarda savunmasiz olma ve belirsizlikler karsisinda riski kabul etme istegidir
(Butler, 1991:648).

Heimovics’e gore giiven, bireyin bir baska bireyin ya da grubun o6zverili ve
faydali olacagma iligkin beklentisidir (Heimovics, 1984:545-546).

Levin’e gore, ‘herhangi bir birey, olay, durum ve siirecin mantiksal kabulii,

giivenilirligi, tutarliligy, pozitif etkisinin kisisel inanca yansimasidir. Bireyin kisisel



biitiinliigiine, tutarliligina, giivenilirligine, adalet duygusuna, samimiyetine, inanmak ve
ondan emin olmaktir’ (Demirel, 2008:180).

Deutsche gore, ‘Bireyin gelecekte olaylarin akisinin belirsiz oldugu durumlar ve
olaym sonucunun digerlerinin tutumuna bagli oldugu sikintili durumlarda bile olaylarin
sonucu ile ilgili iyimser beklentilerdir’ (Polat, 2009:2).

Gliven bir duygudur. Bu duygu kiside kendisinde ya da karsisindakinde bazi
beklentiler dogurur. Bu beklentilerin karsilanmasiyla bir hareket siireci baslar. Boylece
soyutlanmis teorik alanin pratige ciddi yansimalari oldugu ortaya ¢ikar ve kavramin
kendine giiven duymak, giivenilir olmak ve baskalarina giiven duymakla insanlar arasi
etkilesime 151k tuttugu agiktir (Baltas, 2000:57-59).

Bu tanimlara bakacak olursak savunmasiz kalma istegi, karsilik, pozitif beklenti
giiveni olusturan anahtar bilesenler olarak goriiliir (Derin, 2011:86). Oznesi insandir,
belirsizlik ve dogal olarak risk igerir. Giiven sonucunda beklenen fayda muhtemel
zarardan azdir. Giiglenir ve zayiflar, kayboldugunda yeniden kurmasi zordur. Adalet ve
etik gibi insani degerlerle yakindan ilgilidir. En 6nemlisi insani davranislarda onemli bir
belirleyicidir (Cubuk¢u, 2010:11).Yasam belirsizlikler igerir ve giiven, bireyler
acisindan belirsizlikleri azaltir. Belirsizlik durumunda birey, kazanglarindan daha
fazlasinm kaybetme riskiyle karsi karsiyadir. Dolayisiyla glivenmek se¢im unsurunu da
icinde barmdirir (Agun, 2011:7).

Rasyonel se¢im olarak giiven kavrami, kisinin riskli se¢imini diger kararlar1 gibi
giivenle vermesidir. Rasyonel giiven hesabi iki merkezi unsur igerir. Bunlardan
birincisi, bir kisinin digerine giivenmesine imkan veren bilgidir. ikincisi ise, giivenen
kiginin giduleridir. Kisiler kendi bilgilerine dayanarak diger kisiler hakkindaki
beklentilerine gore hisleri ile hareket ederler (Uzbilek, 2006:9). Bu da beraberinde riski
getirmektedir. Clinkii giiven iligkilerinde hayal kirikligina ugrama ihtimali, thanet ve
zarar kabul edilerek karsi tarafa giivenmek ve sonucunda da risk almak s6z konusudur
(Wicks vd., 1999:100).

Kisiler giiven iligkilerinde sonuclara dair iyimser beklenti ic¢indedirler. Bu
beklentilerin belirsizligi giiven durumunda savunmasizligit da beraberinde getirir.
Savunmasizlik olmadan giivene ihtiya¢ yoktur (Agun, 2011:8). Mayer ve digerlerine
gore, ‘‘giiven, bir tarafin diger tarafin kontrol ve gdzetme kapasitesini hesaba katmadan,
diger tarafin 6nemli bir gorevi yerine getirecegine olan inang ve diger tarafin kendisini

koruyacagina dayali savunmasiz kalma durumudur’’ (Polat, 2009:4).



1.2. Orgiitsel Giiven

Aragtirmacilar giivenin yapist ve etkileri iizerine bir ¢ok inceleme yapmuslar,
ancak Orgiitsel gliven kavramimin tanimini agik ve net bir sekilde belirtmemislerdir. Bu
kisimda ¢esitli diisiiniirlerin orgiitsel gliven kavramu ile ilgili goriisleri orgiitsel giiven

diizeyleri, modelleri ve sonuglarindan bahsedilmektedir.

1.2.1. Orgiitsel Giiven Kavram

Basar1 icin gerekli olan faktor giivendir. Yeni Orgilit modellerinin getirdigi
calisma sekillerine bagli olarak bireyler arasi iligskilerde ve dolayisiyla organizasyon
icerisinde giivene verilen dnem giderek artmis ve 6zel bir ¢alisma alani haline gelmistir.
Organizasyonlarin is giivenli§i saglayamamasi, ¢alisanlarin organizasyona bagliligini
saglamak i¢in gliven yaratilmasinin bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmasi, calisanlarin
daha egitimli ve daha az gliven duyar bir hale gelmesi ve farkli 6zelliklere sahip
insanlardan olugmaya baslamas1 gibi nedenler giiveni organizasyonlarda Onemli
kilmastir.

Gliven, bireysel ve tekil zeminli bir olgu olarak belirirken, bireysel iliskiler ve
davranislar ile ilgili beklentilerin kolektif yapiy1 tek basina belirleyememesi glivenin
orgiit genelinde ele alinmas1 zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Bu noktada orgiitsel
giiven, bireylerin orgiitsel iligkiler ve davraniglara olan beklentileri ile ilgilenir. (Aksoy,
2009:43-44).

Orgiitiin hedeflerini gerceklestirerek biiyiimesi ve gelisebilmesi i¢in, yenilige ve
degisime agik olmasi, rekabet distiinliigii saglamasi, etkin ve etkili bir bi¢imde
faaliyetlerini yiiriitmesi gerekir. Bunlarin gerceklesebilmesi i¢in de orgiitiin, Orgiitsel
amaglara inanan ve bu amaclar1 benimsemis Orgiite bagli calisanlara sahip olmasi
gerekir. Ciinkii orgilitsel verimliligin ve Orgiitsel bagliligin olusmasindaki en 6nemli
unsur, calisanlarin orgiitlerine duyduklar1 giivendir (Halis ve ark. 2007, akt. Altuntas,
2008:12).

Orgiitsel giiven kisiden ziyade orgiitle ilgilidir (Demircan ve Ceylan, 2003:142).
Giiven bireye 0zgii iken, orgiitsel giiven orgiit i¢i karsilikli iliskilere bagh ve orgiitiin
tamamim1 kapsamaktadir (Demirel, 2008:181). Orgiitteki kisiler arasi giivenin orgiite

genellestirilmesi ve bagka bir deyigle orgiite olan toplu yonelimi ifade eder (Polat,
2009:10).



‘“ Taylor’a gore Orgiitsel gliven, orgiit tiyelerinin iyiligi icin karsilikli saygiya ve
nezakete dayali uyumlu davraniglarin bir sonucu olarak genellikle yavas kazanilan bir
olgudur. Zaheer ve digerleri, Orgiitsel giiveni en basit anlamda orgiit iiyelerinin orgiite
kars1 barindirdigr gliven egilimi olarak tanimlamaktadir’’(Demircan ve Ceylan,
2003:142). Gilbert ve Tang (1998:321) orgiitsel giiveni, igverenin veya yoneticinin
diirlist olacagina ve taahhiitleri dogrultusunda hareket edecegine isgorenlerin inanglari
ve destekleri olarak tanimlamiglardir. Bir diger tanimlamada ise oOrgiitsel giiven,
“isgorenlerin yonetime olan giivenleri ve yonetimin kendilerine sdylediklerine olan
inanglarinin derecesi” olarak belirtilmektedir. Bu tanimlamaya gore Orgiitsel giivenin
kaynag1, list kademe yOneticileri ile ara kademe yOneticilerinin davraniglaridir (Simsek
ve Tasc1, 2004:3).

Orgiitsel giiven tek boyutlu bir kavram degildir. Pek ¢ok uzman orgiitsel giiveni
(Demircan ve Ceylan, 2003:142);

a) Cok diizeyli; ¢calisma arkadaslari, takim, Orgiit ve Orgiitler arasi birlesme

iligkilerinin sonucu

b) Kiiltiir temelli; 6rgiit kiiltiiriiniin inanglar1, degerleri ve normlariyla bagl

c) lletisim temelli; dogru bilgiyi saglama, kararlarla ilgili aciklama yapma,

samimi ve a¢ik goriinme gibi iletisim davranislarinin bir sonucu

d) Dinamik; siireklilik gerektiren bir dongii olmasi,

e) Cok boyutlu; bireyin giivene iliskin algilarini etkileyen zihinsel, duygusal ve

davranigsal faktorlerden olusan bir olgu olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel giivenin odaklandig1 {i¢ alan vardir. Giiven sonucu olusan diisiik islem
maliyeti, ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesimleri sonucu sosyallesmeleri ve lidere uyum
saglamak i¢in calisanlarm birbirlerine glivenmeyi istemeleridir (Kramer ve Cook,
2004:2). Is ortamlarmda yapilan seminerlerde gesitli beceriler ve motive edici tutumlar
iizerinde durulur. Aslinda basarisiz yonetim, kotli piyasa kosullari bir yana
birakildiginda sorun giiven eksikligidir (Solomon ve Flores, 2001:9-10).

Orgiit icinde iyi isleyen iletisim sistemi, sorunlarm biiyiik g¢ogunlugunu
olusmadan engeller. Calisanlarin fiziki ve sosyolojik anlamda gelismis bir iletisim
sistemine sahip olmalary, iletisim taraflarmnin birbirlerini daha kolay ve dogru
anlamalarmma yardimc1 olur ve sorunlar1 biiyiik dlgiide ortadan kaldirir. Karsilikli olarak
birbirini dogru ve yeterli bir sekilde anlayan insanlar arasinda da gliven duygusunun

gelismesi daha kolaydir (Asunakutlu, 2002:7). Giiven duygusunun yiiksekligi



caliganlarin yonetime katilimini kolaylastirir ve kuruma olan sadakati de artirmaktadir.
Ozellikle giiniimiizde rekabetin yiiksek diizeyde olmas1 sadakati 6nemli bir deger haline
getirmistir (Wech, 2002:359). Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii olusturmalar1
ve olumlu ¢iktilara ulasabilmeleri, giiven duygusu gelismis, birbirlerine destek olan
calisanlarla saglanabilir. Aksi takdirde ¢alisanlarda stres, verimsizlik, ig tatminsizligi ve
tilkkenme gibi olumsuz duygular gelisebilir (Akyan, 2007:159).

Calisanlarin  kendilerine ve birbirlerine yiiksek diizeyde giliven duymalari
calisma sartlarma olumlu etki etmektedir ve isletme i¢in olduk¢a olumlu olan bu ortam
karar almay1 ve uygulamayi kolaylastirir ve dolayisiyla performanst da arttiric1 etki
saglar. Giivenli bir ortamda faaliyet gosteren ve buna bagli olarak psikolojik a¢idan
doyuma ulasan isgérenin is verimi de dogal olarak artacaktir (Asunakutlu, 2002:10).

Kurumda giiven ortami olusmadiginda ise, insanlar enerjilerini bagkalarini
cekistirmek, politika yapmak, rekabet etmek, sahsi catigsmalara girmek, sirtini kollamak,
birinin arkasindan is ¢evirmek ve birisinin diisiinceleri hakkinda fikir yiiritmek i¢in
kullanirlar. Giiven olmayan ortamda insanlar islerini yaparlar ancak fikirlerini,
isteklerini ve ruhlarin1 ortaya koymazlar. Yani, glivensizlik zaman ve enerji kaybina

neden olur (Akbas, 2005: 278).

1.2.2. Orgiitsel Giiven Diizeyleri
Orgiitlerde giiven, kuruma giiven, ydneticiye giiven ve ¢alisma arkadaslarina
giiven olmak iizere literatiirde iige ayrilmakla birlikte yapilan ¢aligmalarda bu {i¢ giiven

tipinin i¢ i¢e gectigi ve kesin sinirlar igerisinde tanimlanamadigi goriilmektedir.

1.2.2.1. Kuruma Giiven

Calisanlarin kurumlar1 tarafindan degerli goriildiikleri algis1 ve buna bagli olarak
kendilerinden beklenen davraniglar1 yerine getirmeleri; ¢alisanlarda Orgiitiin
kendilerinin farkina varacagi ve ddiillendirilecekleri inanct dogurmakta, bu durum ise
calisanlarm Kkuruma giiven duymalarina zemin hazirlamaktadir. (Wayne ve dig.,
1997:83).

Orgiit iginde adalet algis1 arttikga Orgiite olan giivenin de ayni yonde arttig
goriiliir. Yani orgiit iginde adaleti kurma ve Orgiitte giiven birbiri ile paralel gelisir.
Diger yandan, orgiit tarafindan c¢alisanlara verilen “Orgiitsel destek™ de orgiit ortamini

degerlendirmede ayr1 bir belirleyici 6zelliktir. Orgiitsel destek, orgiitiin, personelinin



orgiite katkilarinin bilincinde olmasi ve personelinin refahina 6énem vermesidir (Terekli,
2010:35). Ancak insan kaynaklarinin éneminin bilincinde olan &rgiitlerde Orgiitsel
destek anlayis1 s6z konusu olmakla birlikte bu anlayisa sahip olan oOrgiitlerde
calisanlarin yaptiklar1 katkilar dikkate alinarak refah diizeyi artirildigr i¢in ¢alisan bu
durumdan biiyiik gurur ve mutluluk duymaktadir. insan kaynaklarmm makinelerden
daha onemli goriilmedigi orgilitlerde, orgiitsel destegin saglanmasi miimkiin degildir

(Akin, 2008:142)

1.2.2.2. Yoneticiye Giiven

Literatiirde orgiitsel giiven ile ilgili yapilan arastirmalarda yOneticiler iizerine
odaklanilmis, astlarin yoneticilere gliveninin yoneticilerin davraniglari ile sekillenecegi
belirtilmistir (Ozdash ve Yiicel, 2010:70). Arslantas ve Dursun, Mayer ve
arkadaslarinin yOneticiye giiveni, yoneticinin faaliyetlerinin 6nemli sonuglar ortaya
koyacagimi diistinerek kisinin duyarli davranmasi olarak tanimladigini belirtmektedir.
(Arslantas ve Dursun, 2008:114). Kaynaklar1 ve bilgiyi paylasan, c¢alisanlari
destekleyen ve onlarla kaliteli iligskiler kurabilen yoneticilere, karsilik olarak
calisanlarda bir takim olumlu tutum ve davramis sergileyecektir (Whitener,
1997:398).Yoneticinin  yetenegi ve yonetim becerisi giiven ortamini dogrudan
etkileyecek ve yetkinlik, tutarlilik, diiriistliik, yardimseverlik, ilgi gosterme o6zellikleri,
yoneticinin calisanlarin géziinde gilivenirliligini biiylik 6l¢lide arttiracaktir. Bireyselci
bir yaklasim igerisinde olmayarak, etik degerler agisindan kurum igerisinde liyakata ve
tecrilbbeye deger veren bir davranig sergileyen yoneticiler, calisanlarin gilivenini
kazanabilecektir. Bu tip bir yonetim anlayismin glivene dayali bir model noktasma
gelebilmesi ve c¢alisanlar ile koprii kurulabilmesi icin siiphesiz iletisimin kalitesinin
artirilmasi ve yetki gliclendirmeye yatkin yoneticinin gesitli yontemlerle calisanlari
algisini1 arastirmasi gerekmektedir (Perry ve Mankin, 2007:166).

Yonetici ve calisan arasindaki basarili bir iligki; birbirlerine diiriist, agik ve etik
davranislarda bulunmalar1 kuruma olan gilivenin boyutunu etkileyecektir. Yoneticinin
ast ile st iligkileri agisindan samimi davranmasi, kolay ulasilabilir olmasi, iyi bir lider
olarak kabul gormesi giivenin kurulmasi agisindan gereklidir (Erdem, 2003:167-168).
Astlar ve lider arasindaki giiven, astlarin liderin karakter 6zellikleri ile ilgili yaptiklari

¢ikarimlara baghdir (Ozdash ve Yiicel, 2010:70).



Yoneticiye duyulan giiven ile orgiite duyulan giiven farkl kavramlardir. Calisan
yOneticisine giiven duyabilir fakat orgiite gliven duymayabilir ya da tam tersi bir durum
s06z konusu olabilir. Yonetici burada orgiit ile calisanlar arasindaki sekli bagdir. Yani
yoneticiler orglitiin politika ve amaglarini calisanlara ileten direk sorumlu kisidir.
Calisanlar yoOneticiyi Orgilitiin temsilcisi olarak algilayabilir ve yoOneticiyle olan
iliskilerini orgiite genelleyebilirler. Buradaki esas nokta da ¢alisanin rgiitii temsil eden
yoneticiyle Orgiitii genellemesidir. Yani burada oOrgiite giiven ile yOneticiye giivenin

paralel gelistigini soyleyebiliriz (Derin, 2011:109-110).

1.2.2.3. Cahisma Arkadaslarina Giiven

Calisanlarin  kendilerine ve birbirlerine yiiksek derecede giiven duymalari
calisma sartlarma olumlu etki eden bir Orgiitsel atmosferin olusumuna katki
saglamaktadir. Isletme yOnetimi agisindan olduk¢a olumlu sonuglar meydana
getirebilecek olan bu ortam, karar almay1 ve uygulamay: kolaylastirdigi gibi ¢alisan
performanslarini da arttiric1 bir etki ortaya ¢ikarmaktadir. Giivenli bir ortamda hizmet
veren ve bu sayede psikolojik agidan belirli 6l¢iilerde doyuma ulasan ¢alisanlarin is
veriminin dogal olarak yiikselmesi beklenmektedir (Asunakutlu, 2002:10).

Kurum i¢inde daha iiretken ve igbirlikgi bir ortam saglayabilmek ig¢in
calisanlarm birbirine giivenmeleri onemli bir &zelliktir. Orgiit igerisinde olumlu
iligkilerin kurulmasinda ve karsilikli bagliligin saglanmasinda giiven etkin bir
kavramdir. Bu sayede, kurum ortaminda bilgi paylasimi ve karar alma siirecleri etkin bir
hal alirken, kurum kéarlarmin artmasi ve maliyetlerin diismesi gibi sonuglar dogacaktir

(Islamoglu vd., 2007:38).

1.2.3. Orgiitsel Giiven Modelleri
Literatiirde yer alan orgiitsel giiven modelleri boyutlar itibariyle benzerlikler ve

farkliliklar gostermekle birlikte bu yonlerin ortaya konmasi faydali olacaktir.

1.2.3.1. Mishra Giiven Modeli
Mishra hem orgiitler hem de bireyler i¢in gecerli dort boyutlu bir giiven modeli
olusturmus ve bu dort boyutun giiven algilamasmi yarattigini soylemistir. Bu boyutlar

agagidaki gibidir (Topalogu, 2010:47-48 );
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1.Yeterlik; Sadece liderler ya da isgorenlerin degil, tiim 6rgiitiin verimli olmasini
icerir. Orgiitiin piyasada yasamin siirdiirebilmek icin olan miicadelesini aciklar.

2.Acikhik ve Diiriistliik; Isgorenlerin sik sik, orgiitsel giivene nasil katkida
bulunulabilecegi sorusu karsiliginda kullandiklar1 kelimelerdir. Bu boyut sadece
paylasilan bilginin miktarin1 ve dogrulugunu igermez, ayn1 zamanda samimi ve uygun
bir bigimde iletilip iletilmedigiyle de ilgilenir. Orgiit icerisinde agiklik algisin1 liderler
ya da yoneticiler olusturacagindan en 6nemli gorev de onlara diismektedir.

3.1lgililik; Isgorenlerin, karsilastiklar1 yardimseverlik duygularini, empatiyi,
tolerans1 ve giivenligi icerir. Bu samimi ¢abalar, yiiksek diizeyde bir giiven iligkisine
katkida bulunur.

4 Itimat Edilirlik; Isgérenlerin, takimlarmn, tedarik¢ilerin ya da orgiitsel
davranislarm tutarli ve giivenilir olup olmadigm icerir. Bagka bir deyisle, sdylem ve
eylemlerde giivenilir olup olmadiklarini inceler.

Shockley-Zalabak, ve digerleri (2000), Mishra’nin bu 6rgiitsel giiven boyutlarina
birde 6zdeslesme boyutunu eklemislerdir. Orgiit kiiltiiriinde isgorenlerin ortak
amaglarmi, normlarmi, inanislarini ve degerlerini olger. Isgorenlerin, ¢alisma

arkadaslarina ve yoneticilere ne kadar bagl olduklarini gosterir

1.2.3.2. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bireysel ve Orgiitsel giiven ayrimi Bromiley ve Cummings’de karsimiza
¢ikmaktadir. Bromiley ve Cummings’e gore bireysel giiven, bireyin iliskilerindeki ve
davranislarindaki beklentileri ifade etmektedir. Orgiitsel giiven ise bireylerin 6rgiitsel
iligkilerden ve davraniglardan beklentilerine odaklanmaktadir. Calismada oOrgiitsel
giivenin, c¢alisanlarin tecriibelerine gore farkli sekilde ve farkli diizeylerde
algilanabilecegini belirtilmektedir (Cetinel, 2008:33).

Bromiley ve Cummings giiveni; “duygusal, biligsel ve niyetsel” parcalardan
olusan, calisan davraniglarini tanimlamaya yonelik bir olgu olarak tanimlamigslardir.
Bromiley ve Cummings giiveni, bireyin ya da birey grubunun diger birey ya da birey
gruplarma doniik inancglar1 olarak degerlendirmis ve giivenin (Tiiziin, 2007:111);

e Agcike¢a ya da gizli olarak birisi i¢in 1yi inanca sahip olma ¢abasini

e Diiriist olmay1

e Sartlar elverse bile digerinden avantaj saglamay1 beklememeyi beraberinde

getirdigini belirtmislerdir.
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Aragtirmacilar bu gliven taniminin rasyonelligini; giiven igeren orgiitler aras1 ve
orgiit ici etkilesimlerin sosyal igerikli oluslari, 6znel ve iyimser dogalar1 gibi
ozelliklerine baglamislardir. Bromiley ve Cummings verdikleri giiven taniminin ilk
boyutu ile bireyin itimat edilir davraniglar sergilemeye c¢alistigini ya da baglilik
olusturmaya yonelik hareket ettigini ileri siirerler. Tanimin ikinci boyutuyla, birinci
boyutu da icererek, giiven igeren birey hareketlerinin, bireylerin istekleriyle tam olarak
tutarli oldugunu ileri siirerler. Tanimin igiincli boyutu ise giivenli bireyin faydaci

davranislar sergilemeyecegini ileri siirer (Tiizlin, 2007:111).

1.2.3.3 Mayer, Davis ve Schoorman Giiven Modeli

Mayer, Davis ve Schoorman Onerdikleri gliven modelinde, karsilikli giiven
olusumunda etkili olan 6zellikler iizerinde durmusladir. Giliven iliskisi i¢cindeki taraflar1
giivenen ve gilivenilen olarak ikiye aymrmislardir. Hem gilivenilenin hem de giivenenin
Ozelliklerinin gilivene olan etkisi degerlendirilmis ardindan risk ve giiven iliskisi
incelenmistir (Aksoy,2009:71).

Modeldeki ilk unsur giiven egilimidir. Giiven egilimi bireylere, isteyerek
giivenme olarak diisiiniilebilir. Bireylerin, farkli gelisim deneyimleri, kisilik tipleri ve
kiiltirel donanimlar1 sebebiyle giiven egilimleri birbirinden farklidir. Bazi insanlarin,
kesinlikle giivenilmeyecegi ortada olan bireylere bile giivendikleri gbézlemlenmistir.
Bireylerin giliven algilarinin olusumunda, giiven egilimleri etkili faktorlerdir.
(Topaloglu, 2010:52). Calisanlar kendilerini herhangi bir sebep olmadan is
arkadaslarina, yoneticisine veya Orgiitiine yakin veya uzak hissedebilirler. Mayer ve
arkadaslari, bazi1 boliimlerin digerlerinden giivenmeye daha egilimli olduklarmi kabul
etmiglerdir. Giivenmeye arzu olarak adlandirilan bu egilim beklenti ve kisisel 6zellikler
ile agiklanabilir (Yiicel, 2006:54).

Modeldeki ikinci unsur giivenilenin karakteristik 6zellikleridir. Arastirmacilar,
giivenin, giivenilenin yetenek, yardimseverlik ve diirlistligline iliskin algilar ile bir
islevi oldugunu savunmaktadirlar. Giivenilenin 6zellikleri olan ii¢ unsura iliskin elde
veri bulunmadiginda, giiven egiliminin etkili olacagimi1 iddia etmektedirler (Ari,
2003:25). Yeterlilik; yapilacak isin standartlarina gore davranma becerisidir (Yiicel ve
Samanci, 2009:117). Yani belirli alanla ilgili 6zel bir beceriye sahip olmaktir (Spreitzer
ve Mishra, 2002:711). Yardimseverlik insana saygiy1 iginde barmdirir (islamoglu,

2007:86). Giivenilen, giivenen kisiye herhangi bir 6diil s6z konusu olmaksizin yardim
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etmek istemesidir (Derin, 2011:106). Dogruluk, saygi duyulan degerlere baghlik,
verilen sozleri tutma diristliigidir. Diriistliik i¢inde hakkaniyeti de barindirir.
Hakkaniyet herkesin ¢ikarini esit gdzetmektir. Kisi kendisine giivenilmesini istiyorsa
toplumun kurallarina uygun yani ahlaki davranmalidir. (islamoglu, 2007:87).

Mayer ve arkadaslarinin modellerinde belirttikleri diger bir 6nemli unsur ise
risktir. Kisi gilivenebilmek icin riske ihtiyag duymamaktadir, ancak giivenme
gerceklestiginde riske yonelmis olmaktadir (Ari, 2003:25). Taraflarin iligkilerinde risk

alma egilimi, giiven unsurunun bir sonucudur (Asunakutlu, 2002:3).

1.2.3.4. Whitener’in Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Yazar ve arkadaglar1 astlarin yoneticilerine giiven duymalarmni saglayan bes
unsur oldugunu ileri siirmiislerdir ve bu unsurlari tanimlamislardir (Whitener vd.
1998:516).

e Davraniglarda tutarlilik

e Davraniglarda dogruluk

e Kontroliin paylasimi ve dagilimi

e Dogru ve agiklayici iletisim

e {lgi ve 6zenin gdsterilmesi

Yoneticiler, benzer durumlar karsisinda ge¢miste davrandiklar1 gibi tutarh
davranirlarsa, isgorenler yoneticilerin gelecekteki davraniglarini tahmin edebilir ve
boylece, isgorenlerin yoOneticilere giiveni artar. Tahmin edilebilir davranislar,
iligkilerdeki glivenin diizeyini arttirr (Topaloglu, 2010:49). Davraniglarda dogruluk,
yoneticinin sézleri ve davranislari arasindaki uyum, dogruyu sdyleme ve sozlerini
yerine getirme davranislari ile agiklanmaktadir. Astlarin kararlara katilimi1 ve kontroliin
paylagimi ile astlar verilen kararlarin glivenilirligine daha ¢ok inanirlar. Acik iletisim ve
fikirlerin serbest¢e agiklanmasi da giiveni arttiran unsurlar arasindadir. Calisanlara ilgi
ve 6zenin gosterilmesi, ¢ikarlarinin korunmasi, kendi ¢ikarlar1 i¢in galisanlarin istismar
edilmemesi de yoOneticiye duyulan giliveni arttirict unsurlar arasinda yer almaktadir
(Yicel, 2006:62).

Modelde yonetsel giivenilirlik davranisini etkileyen {i¢ orgiitsel degiskenden s6z
edilmektedir. Bunlar 6rgiit yapisi, insan kaynaklar1 politika ve usulleri ile orgiit kiiltiirii
olarak belirtilmistir Orgiitse]l yapinin yodnetsel giivenilirlikle iliskisi; baskin bir

denetimin oldugu, iiretime odaklanmis, fazla bigimsel ve fazla merkeziyetci orgiitlerde
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olumsuz etkilenir. Ciinkii gelisim kisitlanacaktir. Insan kaynaklar1 politika ve
prosediirleri; 6diil, kontrol ve performans degerlendirme gibi insan kaynaklar1 sistemi
uygulamalar1 yoneticinin yonetsel giivenilirlik davranigina yonelimini kolaylagtiracaktir.
Bu sistemlerin adil ve etik standartlar dogrultusunda sekillenmesi ve uygulanmasi
isgorenlerin yonetime giivenmesini saglayacaktir (Yiicel, 2006:63-64). Orgiit kiiltiirii ise
yoneticilerin Orgiitiin degerlerine karsi tutumlari, kiiltiirel degerler ve normlara gore
davranip davranmadiklari, 6dil ve cezalarin neye gore verildigini etkilemektedir. Bu
degerler ve normlar, giivenilir davranislar1 cesaretlendirerek, giivenilir olmayan
davranislar1 kisitlamaktadir (Topaloglu, 2010:50).

Yonetsel giivenilirlik davranmigini etkileyen etkenlerden biri de ilk iletisim yani
iligkisel etmenlerdir. Yeni bir ¢alisanla kurulan giiglii iliski, bu kisinin ise yonelik rol
beklentilerine verdigi ilk tepkiler ve yeterliligini sergilemesine dayalidir. Bir ast, rol
geregini ne kadar ¢ok karsilarsa yoneticinin de kontrolii paylasma, iletisimde acik olma
ihtimali o kadar yiikselir. Bir diger iliskisel etmen de degisimin maliyetidir. YOneticinin
calisanla girdigi degisim iliskisinde karsilik alamamas1 durumunda, sonucun maliyeti ne
kadar fazla ise, yoneticinin glivenilirlik davranisina yonelme olasiligi da o kadar diisiik
olacaktir. Son unsur ise bireysel etmenlerdir. Bunlar giiven egilimi, 6z deger ve
degerleri sayilmaktadir. YOneticinin degerleri se¢im, tutum ve davraniglarina etki

edecegi i¢in giivenilirlik davranigini etkileyen bir etmendir (Yiicel, 2006:64-65).

1.2.4. Orgiitsel Giivenin Sonuclar

Yapilan arastirmalara gore Orgiitsel giiven calisanlarin tutum ve davranislari,
isleri ve orgiitleri ile karsilikli olarak iligkilidir. Yiiksek giivenin orgiitsel baghlik ve is
tatmini, Orgiit amacmim etkin iletimi ve is birliginin gelismesi ile yakindan iligkili
oldugu da ortaya koyulmustur. Giiven, yeniligi cesaretlendirmek i¢in calisanlari
giiclendirmenin vurgulandigi ve calisanlara islerini tehlikeye atma riski olmadan hata
yapma firsat1 veren toplam kalite yonetimi i¢in de 6nemli bir unsurdur (Demircan ve
Ceylan, 2003:145).

Orgiitte daima risk, belirsizlik ve bagimlilik bulunmaktadir. Calisanlar is
arkadaglariyla, yoneticileriyle ya da orgiitleriyle girdikleri iligkilerde risk almaktadirlar.
Buna bagl olarak da karsi1 tarafin kararlarina bagimli olmaktadirlar. Béyle bir ortamda
orgiit liyeleri arasinda giivenin varlig1 gelecekle ilgili belirsizliklerin azalmasini saglar.

Giiven karmagiklig1 azalttigindan, orgiitsel faaliyetlerden elde edilecek sonuglar1 olumlu
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yonde etkiler (Cetinel, 2008:37). Yiiksek giiven ortaminda c¢alisanlarin Orgiitsel
otoritelere destekleri de daha giigliidiir. Orgiitiin amaclari, normlari, degerleri ile
Ozdeslesirler. Giiclii bir giiven iklimine sahip oOrgiitlerde, iiyelerin kuruma olan
bagliliklarmin artmasi, 6zdeslesmenin kolaylasmasi ve performansin yiikselmesi
beklenir (Erdem, 2003:165).

Orgiitlerde giiclii bir bilgi paylasim1 karsilikli giiveni gerektirir. Bdylece, giiveni
yiiksek olan ¢aligsanlar yeni bilgilerin ve fikirlerin aktif bir sekilde kesfini ve paylagimini
saglar. Ayrica bilgi paylasiminin etkin bir sekilde olmasi g¢alisma arkadaslarmnin
birbirlerini daha iyi tammalarmi, birbirlerine giivenmelerini saglar (Ipgioglu ve
Erdogan, 2006:14).

Gilivenin dogrudan sonuclar1 Orgiitsel baghlik, is tatmini ve Orgiitsel
vatandagliktir. Bunlar, ancak iligkinin farkli agamalarinda karsimiza c¢ikmaktadirlar
(Aksoy, 2009:85). Calisanlarin yoneticilere ve Orgiite giivenin artmasi, yoneticilerin
etkinligini artirir. Bu da takimlar arasinda performans artisina ve problem ¢dzmede
etkinligi saglar. Giiven ortamimin olusmasi ile ¢alisanlar islerinden daha fazla tatmin
olur. Boylece islerinden ayrilmayi daha az isterler. Bunlara bagli olarak orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 da yiiksek diizeyde giivenle birlikte artar (Demircan ve Ceylan,
2003:145) ve calisan daha yardimsever olma, nazik olma, agik olma, ufak sorunlar
yiiziinden sikayetci olmama gibi Orgiitsel vatandashik davraniglar1 sergiler. Gelisen is
tatmini calisanin isinden keyif almasmni ve gelecege yonelik planlar yapmasmi
kolaylastirir. Giiven duygusu ile birlikte calisan bu olumlu duygulara daha yiiksek
Olciide sahip olur. Belirli bir standarta oturan iliski diizeyi, monologun yasandigi emir
komuta ekseninden ¢ikar ve bir diyalog ortaminin ve karsilikli paylasimin olugsmasmi
saglar (Aksoy, 2009:86).

Giliven ortamimin olusturulmasi, orgiitlerin rekabet giicline ve gelecegine
dogrudan etki eden temel konular arasindadir. Calisanlarmin kendilerine ve bagkalarina
giiven duydugu orgiitlerin daha yiiksek performans gdstermeleri, gelecege giivenle
bakabilmeleri ve olumsuz sartlar altinda da varliklarmi siirdiirmeleri miimkiin olur

(Asunakutlu, 2002:12).
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1.3. Orgiitsel Baghlik
Tez ¢aligmasinim bu kisminda > Orgiitsel Baglilik’” kavrammin tanimi ve dnemi,
smiflandirilmasi,  Orgiitsel bagliligir etkileyen faktorler ve sonuglari iizerinde

durulmaktadir.

1.3.1 Orgiitsel Baghlik Kavram ve Onemi

Sozliik anlamia gore baglilik; bagh olma durumu, birine karsi, sevgi, saygi ile
yakmlik duyma ve gosterme, sadakat olarak tanimlanmaktadir (http://tdkterim.gov.tr).
Baghilik; bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma kars1 gosterilen ve yerine getirilmek
zorunda olunan bir yiikiimliiliiktiir (Balay, 2000:14). Orgiitsel baglilik, bireylerin drgiite
karst hissettikler1 psikolojik bagliliktir (Candan ve Cekmecelioglu, 2009:46).
Kurumlarin basarili bir sekilde ¢alismalarini siirdiirebilmeleri i¢in en 6nemli konulardan
birisi, calisanlarin devamliligini saglamaktir. Bu noktada orgiitsel baglilik kavrami 6ne
¢ikmaktadir.

Literatiirde orgiitsel baghiligin tanimu ile ilgili tam bir fikir birligine varilamadig:
goriilmektedir. Arastirmacilara gore bunun nedeni, farkli disiplinlerin konuya farkli
bakis acilariyla yaklagmasidir.

Orgiitsel baglilik, calisan ve orgiit arasindaki psikolojik sozlesmedir. Bu
sozlesme ile calisanlarin Orgiite baglhliklar1 arasinda acik bir iliski mevcuttur
(McDonald ve Makin, 2000:86). Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiitle iliskisi ile
sekillenen ve buna bagli olarak calisanin orgiitte kalma karar1 almasini saglayan bir
davranigtir (Meyer ve Allen, 1991:67).

Ozdevecioglu, Steers’n orgiitsel bagliligs; orgiitiin amaglarmm ve degerlerinin
calisanlar tarafindan benimsenmesi, orgiit icin ¢aba gdstermesi, orgiitii bir aile olarak,
kendisini de bu ailenin bir ferdi olarak degerlendirmesi olarak tanimladigini belirtmistir
(Ozdevecioglu, 2003:14).

Porter’a gore orgiitsel baglilik, ‘bireyin c¢alistig1 orgiitle 6zdeslesmesi ve bu
orgiitiin faaliyetlerine katilmasi konularinda sergiledigi istegin giiclidiir’(Topaloglu ve
Sékmen, 2001:174).

Bagka bir tanima gore Orgiitsel baglhilik, kisinin kimligi ile orgiitiin kimligini
birlestiren, orgiite kars1 takinilan bir tutum veya yonelistir (Sheldon, 1971:143).

Orgiite bagllik, bireyin calistigi ortamda sadece isin kendisine ydnelik

gelistirdigi tutum degildir. Yapilan ise, orgiite ve Orgiitsel amaglara yonelik olumlu
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duygularin yani sira bireyin kendi davranisi ve duygularmin da orgiite yonelik olumlu
gelistirdigi bir tutumdur (Tmaz, 2009:29).

Orgiite baghlik, orgiitiin amaglarma, gorevin gereklerine uygun davranmayi
icerir. Caligan Orgiitiin yararlarin1 kendi yararlarindan istiin tutar; 0zveriyle calisir;
gerektiginde Orgiite daha ¢ok ¢alisma siiresi ayirir; yonetimin buyruklarini tartigmasiz
yerine getirir. Boylece calisan, Orgiit tarafindan bir bakima orgiitiin egemenligi altina
girerek Orgiitte kalmasini giivenceye almaktadir (Basaran, 1991:206)

Yoneticiler agisindan ise oOrglitsel baglhlik, yoneticilerin orgiitiin tamamu
hakkmdaki duygular1 ve inanglaridir. Orgiite bagh ydnetici, drgiite yiiksek sadakat
duygusu hisseder ve Orgiitiin amaclarma inanir. Buna bagli olarak Orgiit icin
gorevlerinin Otesinde hareket ederler. Bu da isten ayrilma ihtimallerini azaltir. Ayrica
yonetici-¢alisan arasindaki giiven gelisir. Orgiite giiclii bir sekilde bagl olan ydnetici,
orgiitsel amaglar1 basarmay1 ve orgiit degeri konusunda disaridaki ve igerideki insanlar1
ikna etmeyi ve onlarin performans gostermelerini saglamasi kolaylasir. Eger yonetici
daima hakli oldugu goriisiine sahipse bu orgiitlerde yaraticilik ve yenilik gelismez.
Baglilik yaratmak i¢in yOneticinin yonetim seklini, calisanlara kars1 olumlu davranisa
doniistiirmesi gerekir (Pergin ve Ozkul, 2009:24).

Orgiitsel baglhilik calisanin orgiitle degisik yonlerden biitiinlesme derecesini
yansitir. Buna gore orgiitsel bagliligin ti¢ 6nemli unsurunun oldugu sdylenebilir (Balay,
2000:18).

e Orgiit amaglarinin kabulii ve amaglara giiclii inang

e Orgiit i¢in ¢aba gdsterme istegi

e Orgiit iiyeligini siirdiirmedeki kesin arzu

Orgiitsel bagliligm ilk gostergesi ¢alisanin amag, hedef, deger ve vizyonun
orgiitiinkiyle ortiismesidir. Bir orgiitiin ama¢ ve degerlerini kabullenmeyen bireyin o
orgiite baglilik gostermesi beklenemez. Ikinci gdsterge ise calisanm orgiit icin yiiksek
diizeyde caba gostermesidir. Bu c¢aba beklenenin iizerinde olmalidir. Beklenenin
iizerinde caba ancak bagllikla acgiklanabilir. Uciincii gdsterge ise calisanmn orgiit
tiyeligini devam ettirme yoniinde giiglii istek duymasidir (Ince ve Giil, 2005:9-10).
Organizasyona baglilik duyan iggdren, Orgiitsel amaclarin gergeklesmesine destek
olmak i¢in orgiitte kalmaya devam etmektedir (Aykag, 2010:64).

Orgiitsel baglilik kavramimnin drgiitler tarafindan artan popiilerliginin en biiyiik

nedeni, c¢alisgan davraniglari iizerinde yarattigi olumlu etkidir. Ayrica orgiite yiiksek
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baglilik duyan ¢alisanlarin isten ayrilma, isten kagma, devamsizlik oranlarin, orgiite
giiclii sekilde baglanmayan c¢alisanlardan daha diisiik olacag: diisiincesi bu popiilerligin
baska bir sebebidir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010:1).

Orgiit ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin odagini érgiitsel baglihk olusturmaktadir.
Orgiitlerin giiniimiizde icerisinde bulundugu, siddetli rekabet, kiigiilerek biiyiime, sirket
evlilikleri, verimsizlik gibi pek cok problemden kurtulabilmelerinde orgiitsel baglilik
hayli 6nem kazanmaktadir. Zira bugiin orgiitler eskiden oldugundan ¢ok daha fazla
orgiit-calisan biitiinlesmesine ihtiyag duymaktadir (Sen, 2008:41). Bu nedenle
calisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin uyum saglamasi, ¢alisanlarin Orgiitiin
amaclarmi1  gerceklestirebilmesi i¢cin  fedakarlikta bulunabilecek kadar oOrgiitle
0zdeslesmesi, orgiit liyeligini devam ettirmeye istekli olmalari, orgiitlerin varliklarini
koruyabilmeleri, 6zellikle kriz donemlerinde karsilastiklar1 problemleri ¢ozebilme
acisindan 6nem arz etmektedir (Vural ve Coskun, 2007:142). Baghlik, ¢alisanlar 6rgiitle
Ozdeslestiklerinde, Orgiit amaglar1 ve degerleri igin ¢aba sarf ettiklerinde ortaya
cikmaktadir (Vandenberg ve Scarpello, 1994:536). Bunun sonucu olarak oOrgiitsel
baghlig1 yiiksek isgorenler daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha
yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu i¢inde ¢calismakta, orgiitteki maliyetini
azaltmaktadir (Balci, 2003:15). Boylece yiiksek orgiitsel bagliliga sahip isgorenler;
etkin ve verimli ¢aligarak orgiitiin rekabet etme giiciinde 6nemli rol oynamaktadir.

Orgiitsel bagliligin 6nemini ortaya ¢ikaran temel etken orgiitiin hedefleridir. Bu
noktada insan kaynaklarmin O6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal anlamda bagliligi
olmayan caliganlar kurumun hedef ve amaglar1 dogrultusunda gereken cabay1
gostermeyecektir. Bunun temel sebeplerinden birisi, kurumsal baghiligi zayif olan
calisanlarm is doyum seviyelerinin de diisiik olacak olmasidir. Is doyumunu maksimum
seviyede saglayabilen kurumlar, kurumsal baghlik algilarmi da gii¢lendirecek ve
isletmelerin en Onemli sermaye birikimi olarak goriilen entelektiiel sermayelerini de

korumus olacaklardir (Yenihan, 2010:43).

1.3.2. Orgiitsel Baghhgin Simiflandiriimasi

Orgiitsel ~ baghligin  tamminda  oldugu  gibi;  orgiitsel  baglhiligm
smiflandirilmasinda da farkl yaklagimlar oldugu goriilmektedir. Literatiirde 6zellikle ti¢
smiflandirma tiirli 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik

ve ¢oklu yaklasim seklindedir.
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1.3.2.1. Tutumsal Baghhk

Bireyin c¢aligma ortamini degerlemesi ve bunun sonucunda bireyi kuruma
baglayan duygusal tepki olarak aciklanabilen tutumsal baglilik (Clifford,1989:144),
kurumdan ayrilip ayrilmama, devamsizlik yapma ve kurum yararina ¢aba gosterip
gostermeme ile ilgili davranislar dogurur.

Tutumlarin duygusal, bilissel ve davranigsal olarak {i¢ 6gesi bulunmaktadir.
Duygusal 06ge; tutumun kiside olusturdugu duygusal tepkilerdir. Bilissel 06ge;
inanglardir. Davranigsal 6ge ise tutum dogrultusunda harekete gecmeyi belirtir (Can,
1997:151).

Tutumsal baghilik, bireyin ama¢ ve degerlerini Orgiitiin ama¢ ve degerleriyle
uyumlastirir. Bu nedenle de duygusal bir niteliktir. Birey oOrgiitle bir ahs veris,
icerisindedir ve belirli bir 6diil beklentisi mevcuttur. Birey Orgiitten ayrilmanin
getirecegi maliyetin farkina vararak orgiitte kalmay1 tercih etmesi de tutumsal baglilik
yaklagimlari tarafindan orgiitsel baglilik kapsami iginde degerlendirmektedir. Tutumsal
baghlik yaklagimlar1 ahlaki bir nitelik de tasimaktadir. Yani birey dogru ve ahlaki
oldugunu diisiindiigii icin orgiitte kalmay1 tercih etmektedir Ozet olarak, tutumsal
baglilik orgiitsel bagliigin duygusal, rasyonel ve ahlaki boyutlar1 tizerinde de
durmaktadir (Cetinel, 2008:51).

1.3.2.1.1. Allen ve Mayer’in Simiflandirmasi

Allen ve Mayer orgiitsel baglligi, duygusal, devam ve normatif baglilik olmak
iizere {i¢ boyutlu bir model olarak tanimlanmaktadir.

Duygusal Baglilik; bireyin Orgiitsel amag¢ ve degerleri kabullenmesi orgiit i¢in
olaganiistii caba gostermesi yani Orgiitle biitiinlesmesini ifade etmektedir. Allen ve
Mayer bu baglilik tiiriiniin bireyin kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak gdrmesinden
kaynaklandig1 i¢in ¢ok Onemli gérmektedir. Gii¢lii duygusal baglilik bireyin Orgiitte
kalma, drgiitiin amag ve degerlerini kabul etmek anlamina gelmektedir. (Ince ve Giil,
2005:39-40). Bu yiizden duygusal baghlik, orgiitlerde gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen
isgorenlere agilanmak istenen baglilik tiiriidiir (Seymen, 2008:175)

Devam Baglhiligi; bireyin orgiitten ayrilmasii gii¢lestiren maliyet faktoriine
odaklanmaktadir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010:5). Birey Orgiitten ayrilmasi
durumunda ortaya cikacak finansal kayiplardan ya da is alternatiflerinin azligindan,

kosullar gerektirdigi icin Orgiit iiyeligini siirdiirmektedir. Birey Orgiitten ayrilmasi
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durumunda, orgiitte ¢alismasindan daha cok maliyete katlanmasi gerektigini algilar
(Seymen, 2008:176). Bireyin sahip oldugu yetenek, egitim, Orgiite yapmis oldugu
yatirim, bireyin kaybedecegini diisiindligli fayda, sosyal durum, Orgiitten ayrilmasi
durumunda sahip oldugu se¢enekler devam bagliliginin faktorleri olarak ifade edilebilir
(Pergin ve Ozkul, 2009:35). Allen ve Mayer’e gore; genellikle devam baglilig1 artarken
bunun sonucu olarak duygusal ve normatif baghlik azalmaktadir. Bu durum devam
bagliliginin orgiitler agisindan istenmeyen bir baglilik tiirii olmasina neden olmaktadir
(Cetinel, 2008:56).

Normatif Baglilik ise, bireyin orgiitte kalmanm ahlaki a¢idan dogru oldugunu
diisinmesi bu nedenle orgilitte kalmasidir. Bu baghlik iizerinde bireyin hem orgiite
girisinden 6nce hem de orgiite dahil olmalarindan sonraki yasantilar1 etkilidir (Per¢in ve
Ozkul, 2009:36). Birey orgiitiine baglilik gdstermesini bir gdrev olarak algilar ve orgiite
bagliligim dogru oldugunu diistinmesi sonucunda gelisir (Giil vd. 2008:3).

Bu ¢ baghilik sekli de isgorenlerin Orgiitte kalmaya devam etmelerini
saglamakta; ancak duygusal baglilikta kalma giidiisii “istege’’, devam bagliliginda
‘‘gereksinime’’, normatif baglhilikta ise ‘‘yikimlilige” dayanmaktadir (Balay,
2000:22).

1.3.2.1.2. Kanter’in Siniflandirmasi

Orgiitsel bagllik, Kanter’e (1968) gore bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini
sosyal sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini karsilayacak sosyal
iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleridir (Varol, 2010:6). Sosyal sistem olan orgiitlerin
belirli beklentileri vardir ve ¢alisanlar bu beklentileri 6rgiite duyduklar1 olumlu hislerle
ve kendilerini 6rgiite adayarak gerceklestirirler (Ince ve Giil, 2005:29).

Kanter'e gore orgiitsel baglilik, sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak iizere iki
ayr1 sistem icerisinde ortaya ¢ikar. Sosyal sistemlerde, kisilerin baghliklar1 sosyal
kontrol, grup birligi ve sistemin devamlili1 seklinde ti¢ temel alandan olusur (Samadov,
2006:76). Kanter Orgiit tarafindan iiyelerden beklenilen davranis taleplerinin farkli
baglilik tiirlerini, ortaya ¢ikardigini belirtmistir: Devama yonelik baglilik, kenetlenme
baglilig1 ve kontrol baglilig1 (Kanter, 1968:501).

Devama yonelik baghlik, bireyin Orgiitte liyeligini siirdiirmesi ve oOrgiitiin
devamliligina kendini adamasidir (Mowday vd. 1982:228). Ayrilmanin maliyetinin

kalmanm maliyetinden daha biiyiik oldugu fikrine dayanmaktadir. Birey ayrilmanin
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bedelini, kalmanin bedelinden yiliksek bulursa yani Orgiitte kalmayi karli bulursa
baglilik gdsterecektir. Birey kendisi i¢in karli olanin orgiitte tiyeligini devam ettirmesine
bagh oldugunu fark ettiginde orgiitiine ve drgiitsel roliine baglanacaktir (Ince ve Giil,
2005:30).

Kanter devama yonelik bagliligm o6zveri ve yatirim olmak {izere iki unsuru
oldugunu belirtmektedir. Ozveri, 6rgiite {iye olabilmek igin bireyin degerli seylerden
vazgecmesidir. Birey boyle bir 6zveride bulunmayi kabul ederse, iiyeligini siirdiirme
konusundaki istegi da artacaktir. Yatirim ise, kisinin kaynaklarmi orgiite baglamasi,
orgiitle bir ¢ikar iliskisi i¢ine girmesidir. Kisi orglitte kalmakla, bu yatirimlardan
kazanglar elde etmeyi beklemektedir. Kisinin 6rgiite bagladig1 kaynaklar, drgiite yapilan
finansal bagislar, emeklilik i¢cin kesintiler gibi maddi kaynaklar olabilecegi gibi orgiit
i¢in harcanan zaman, enerji gibi manevi kaynaklar da olabilir (Samadov, 2006:76-77).

Kenetlenme bagliligi, birlesme baghiligi da denilmektedir. Orgiitteki sosyal
iliskilere baglanma olarak tammlanmaktadir. Orgiit, iiyelerinin kenetlenmelerini
gerceklestirmek amaciyla iggéren oryantasyonu, yeni liyeleri tanitma, tiniforma ve rozet
gibi sembol kullanimi, kurulus kutlamalar1 gibi yontemlere basvururlar. Bu yontemlerle
grup tyelerinin birbirine simsiki sarilmalar1 bu baghlig: artiracak, grup i¢i ¢ekismeler,
kiskanclik, dislama, catisma az rastlanacak, grup birligi yiikselecektir (Ince ve Giil,
2005:31).

Kontrol baghiligi; bireyin orgiitsel normlara bagini ifade etmektir. Calisanlarin
kendi 6z kavramlarini, 6rgiit norm ve degerleri cinsinden yeniden formiile etmesiyle
olugmaktadir. Birey onceki normlar1 acik¢a reddeder ve Orgiitiin norm ve degerlerine
gore kendi hakkindaki fikirlerini yeniden belirler (Giiney, 2011:285).

Kanter’in bu 1ii¢ baghlik tiirliniin birbirinden farkli sonuglar1 oldugu
goriilmektedir. Devama yonelik bagliligin hakim oldugu oOrgiitlerde, tiyelerin orgiitte
kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Kenetlenme bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde,
orgiitiin disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi savunma giicii yiiksektir.
Kontrol bagliliginin oldugu orgiitlerde ise iiyeler kendi deger ve normlariyla orgiitiin
deger ve normlarmni uyum igerisinde bulmaktadir. Bu ii¢ farkli sonuca ragmen Kanter,

bunlarmn birbiriyle iligkili oldugunu ileri siirmiistiir (Ince ve Giil, 2005:32).
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1.3.2.1.3. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni orgiitsel bagliligi, orgiitsel talimatlara uyum cergevesinde incelemistir.
Yazara gore, orgiitlerin liyeler lizerindeki giicli ve yetkisi, iiyelerin orgiite baghliklarini
aciklamaktadir. Bu baglamda baglilik tipleri tige ayrilmistir (Seymen, 2008:166).

Ahlaki baghlik, orgiitin amaclari, degerleri ve normlarmi igsellestirme ile
otoriteyle dzdeslesme temeline dayanmaktadir. Olumlu bir egilimdir. Isgdren isi, her
seyden Once ona deger verdigi i¢in yapmaktadir. Bireyin sivil toplum orgiitiine iiye
olmak ve o oOrgiitiin faaliyetlerinde yer almak istemesi 6rnek olarak verilebilir (Seymen,
2008:167).

Yabancilastirict baglilik, bireysel davranigin sert bir sekilde kisitlandigi
durumlarda ortaya ¢ikar. Orgiite kars1 olumsuz bir egilim s6z konusudur (Giiney,
2011:284). Uyenin orgiitii cezalandirict veya zararh gordiigii zaman meydana
gelmektedir. Psikolojik olarak baglilik duymamasina ragmen, iiye olarak kalmaya
zorlanmaktadir (Ince ve Giil, 2005:33).

Hesapc1 Baghilik, liye baghlik diizeyini, giidiilerini karsilayacak sekilde
ayarlayabilir. Birey verilen iicrete karsilik olarak bir giinde ¢ikarilmasi gereken is
normuna uygun dl¢iide bir baglilik sergilemektedir (Percin ve Ozkul, 2009:29).

Etzioni yiiksek yogunlukta ve olumlu orgiite katilim1 baglhlik, diisiik yogunlukta

ve olumsuz katilmay1 ise yabancilasma olarak ifade etmistir (Ince ve Giil, 2005:34).

1.3.2.1.4. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Orgiitsel baglilig, bireyin drgiitii icin hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan
O’Reilly ve Chatman, bir 6rgiite bagliligi uyum, 6zdeslesme, icsellestirme olarak iige
ayirmaktadir (Balay, 2000:22-23). Orgiitsel bagliligm ilk boyutu olan uyum boyutunda,
bir takim 6diillere kavusmak amagtir. Bu amag¢ dogrultusunda bireyin sergiledigi tutum
ve davranislarin temel gayesi ddiilleri kazanma, cezalari bertaraf etmektir (Ince ve Giil,
2005:35). Ozdeslesme boyutunda diger iiyelerle yakin iliskiler icine girme ve orgiitte
kalmay1 istemeyi ifade etmektedir. Birey Orgiitiin amag, deger ve 6zelliklerini kabul
ederse ve bunlarla 6zdeslesirse baglilik gerceklesir. Bireyin orgiitiin bakis acilarmni ve
ozelliklerini kabul etmesi ve bunlari kendine uyarlamasidir (ilsev, 1997:12). ““‘Uyum,
odiil-maliyet degerlendirmesini 6ne ¢ikararak bireyi; aragsal algilara, 6zdeslesme ve
icsellestirme ise, Orgiitiin beklentilerine doniik sonuglara yonelmektedir’” (Balay,

2000:25).
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1.3.2.1.5. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould’un yaklagimi Etzioni’nin Orgiite katilm modeline
dayanmaktadir. Etzioni’nin modelinin oOrgiitsel bagliligi agiklamak bakimindan cok
uygun oldugunu ancak yeteri ilgi gérmemesinin nedeni olarak modelin karmasik
olmasmin belirtmislerdir. Ciinkii Etzioni’nin modelindeki ahlaki ve yabancilastirict iki
icerik, birbirinden bagimsiz m1 yoksa birbirine zit kavramlar m1 oldugu acik degildir.
Penley ve Gould bu iki kavrami birbirinden bagimsiz olarak ele almustir. (ince ve Giil,
2005:36).

Penley ve Gould, Etzioni modelini temel alarak orgiitsel bagliligm birbirinden
farkli i¢ boyutunun oldugunu belirtmektedir. Bunlar ahlaki baghlik, ¢ikarct baglilik ve
yabancilastirict baghliktir (Varol, 2010:10). Ahlaki baglilikta birey, Orgiitiin basar1
veya basarisizligindan kendini sorumlu goérmektedir. Cikarci baghlik alig-verise
dayanmaktadir. Orgiit belirli amagclara ulasmak icin arag olarak goriiliir. Yabancilastiric
baglilikta ise bireyin oOrgiitiin i¢ ¢evresinde kontrolii bulunmadigi ya da alternatif is
imkanlarinmn bulunmadigi konusundaki algilaridir. Orgiite yabancilastirici baglilik
hissiyle bagli olan birey, orgiitiin sundugu 6diil ve cezalarin performansa bagli degil,
rastgele verildigini diisiiniir. Bireyde orgiitte kapana kisildig1 hissi olusur (Ince ve Giil,

2005:37).

1.3.2.2. Davramissal Baghhk

Sosyal psikologlar, Orgiitsel davranis arastirmacilarmin tutumsal baglilik
kavramma karsilik olarak davranigsal baglilik kavramini kullanmiglardir. Bu baglilik
kisinin ge¢cmisteki davraniglar1 sebebiyle orgiite bagl kalmasi, devamsizlik yapmamasi,
orgiitten ayrilmamasiyla ilgilidir. Davranigsal baglilik, kisinin kendi davraniglarina karsi
gelisir. Kisi belirli bir davranista bulunduktan sonra bu davranisini devam ettirir ve
davranislarma bu sekilde bir baghlik gostererek ona uygun, onu hakli gdsterecek

tutumlar gelistirir. Bu tutumlarda davramsim tekrarlanma olasihgini yiikseltir (Ince ve

Giil, 2005:48-49).
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1.3.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker orgiitsel bagliligi, isgorenin sarf ettigi emek, zaman, ¢aba, edindigi statii
ve para gibi degerleri, oOrgiitten ayrildig1 zaman kaybedecegi korkusuyla olusan bir
duygu olarak tanimlamaktadir. Becker’e gore, isgoren orgiite karsi duygusal olarak bir
baglilik hissetmemekte, baglanmadig: takdirde kaybedeceklerini diisiindiigii i¢in orgiite
baglanmakta, ¢calismaya devam etmektedir ( Varol, 2010:14).

Becker isgorenlerin tutarli davraniglar sergilemesinin nedenini yan bahis
yaklagimi ile agiklamaktadir. Bu yaklasima gore bireyler bazi bahislere girerek, tutarl
davranislar ile bunlarla ilgisi bulunmayan ¢ikarlar arasinda bir baglant1 kurarlar. Yan
bahisler ise, isgdrenlerin orgiitsel bagliliklarmin saglanmasidir. Isgdrenler orgiit
icerisinde zaman, para, ¢caba vb. yatmrimlar yaparlar ve bir bakima Orgiitlerle bahse
girerler. Bu yatirimlar sonucunda elde edecekleri kazanimlari, Orgiitten ayrilmalar:
durumunda kaybederler. Isgoren, bu kazanimlarina ulasmak ve yatirimlarinmn
sonuglarmi kaybetmemek i¢in, davraniglarinin tutarliligini saglamak zorunda kalir. Bu
tutarliligr saglamaya calisirken de Orgiite karst bir davramigsal baghlik gelistirir

(Topaloglu, 2010;61).

1.3.2.2.2. Staw ve Salancik’in Siniflandirmasi

Bu yaklagima gore oOrgiitsel baglhilik kisinin davranislarma baglanmasi olarak
belirtilmistir. Becker’in yaklagimindaki gibi kisi, onceki davraniglarina baglanarak
bunlarla tutarli davramiglar sergilemektedir. Bu yaklasim tutumlar ile davranislar
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Eger davranis ve tutumlar uyumsuzsa kisi, stres ve
gerilim yasayacaktir. Tutum ve davraniglar arasindaki uyum, baghlig1 saglayacaktir.
Dolayisiyla kisinin davraniglarinin bazi 6zellikleri baglilig1 etkileyecektir. Acik, kesin
yapildiktan sonra iptal edilemeyen, geri doniilemeyen, baskalari oniinde ve goniilli

davranglar baglihig etkileyecektir (Ince ve Giil, 2005:53).

1.3.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baghlik yaklasimi, diger iki baglilik tiirtinden orgiit i¢indeki farkl
unsurlarm farkl diizeylerde baglilik yaratacag: fikriyle ayrilmaktadir. Coklu baglilik
yaklagimi kisilerin  orgilitlerine, mesleklerine, miisterilerine, yOneticilerine, 1is
arkadaglarma farkli baglilik gosterecektir. Coklu baglilik kaynaklarmi belirlemek igin

ise orgiitle ilgili c¢esitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Coklu bagliligin
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kaynaklari, c¢esitli gruplar, isgorenler, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel
anlamda kamuoyudur. Bu yaklasim, bir kisi tarafindan duyulan baglhiligin bir baskas1
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini dngérmektedir. Yani bir kisinin
orgiite baghiliginin kaynag: kaliteli {irtinleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olmasi
olabilirken, bir bagkasmin baglilik kaynag: orgiitiin, ¢alisanlarina gosterdigi yakm ilgi

olabilmektedir (Ince ve Giil, 2005:54-55).

1.3.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Literatiirde calisanlari orgiite kars1 gelistirdikleri baglilik duygusuna olumlu ve
olumsuz etki eden birgok faktdr yer almaktadir. Orgiitsel bagliliga etki eden faktdrler
kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere {i¢ baslk altinda

toplanabilir.

1.3.3.1. Kisisel Faktorler

Kigisel ozelliklerin Orgiitsel baghlik iizerindeki etkisi {izerine yapilan
arastirmalarda, yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum, orgiitte ¢alisma siiresi ve
pozisyon faktorlerinin 6rgiitsel baglilig etkiledigi tespit edilmistir.

Yas degiskenini ele alan pek ¢ok arastirmada, yas arttik¢a bagliligin da arttigina
iliskin bulgular elde edilmistir Isgoérenin yasinin ilerlemesi, ayn1 zamanda calistig1
orgiitteki terfi etme, ticret artis1, hak edilen tazminat vb. yatirimlarinda artmasi anlamina
gelmektedir. Bu da diger is alternatiflerinin ¢ekiciligini azaltmaktadir. Diger taraftan
orgiitte fazla miktarda yatrima sahip olmayan geng isgoérenlerin, yash isgorenlere
kiyasla orgiitlerine daha az baghlik gosterdikleri ortaya konulmustur (Col ve Giil,
2005:295).

Kadin ve erkeklerin orgiitsel baghlik diizeyleri incelendiginde, kadinlarin
erkeklere oranla kiigiik bir farkla daha fazla baglilik egilimi gosterdikleri goriilmiistiir.
Literatirde yer alan birgok arastirma, kadin calisanlarin erkeklere oranla is
durumlarinda daha az degisiklik yapma egiliminde oldugunu, degiskenlikten
hoslanmadig1 ve calismaya kendi kurumlariyla devam etmek istediklerini ortaya
koymustur (Okan, 2009:58).

Orgiitsel baglilik ile egitim durumu arasindaki iliski incelendiginde, iki degisken
arasmda ters yonlii bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Yalgin ve Iplik, 2007:489).
Calisanin egitim diizeyi arttik¢a Orgiitsel bagliligi azalmaktadir. Clinkii ¢aliganin egitim
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diizeyi arttikca, Orgiitiin gerceklestirebileceginden daha fazla beklenti ortaya
cikmaktadir. Ayn1 zamanda alternatif is imkanlar1 da egitim diizeyinin artmasina paralel
olarak artis gostermektedir (Ince ve Giil, 2005:67-68).

Bir arastirmaya gore evli erkeklerin oOrgiite daha yiiksek diizeyde baglilik
gosterdikleri, buna karsin evli kadmlarin daha diisiik diizeyde baglilik gosterdikleri
sonucuna ulagilmigtir. Bunun nedeni ise evliligin, erkeklerin yasaminda diizenli bir
yasam yaratmasi olurken; kadinlar i¢in ek is yiikkii yaratmasidir. Bu durum, evli
kadmlarin 6rgiite olan baglliklarinda azalmaya yol agmaktadir (Cengiz, 2002:53).

Orgiitte gecirilen siire arttikca bireylerin  bagliliklarinin  da artacag:
varsayllmaktadir. Bireyin orgiitte ¢alisma siiresi arttikca ¢alistigi orgiite 6zgii, yalnizca
calistig1 orgiitte kullanabilecegi yetenekler iizerinde uzmanlagsmakta ve bu durum
alternatif is imkanlarinim azalmasina neden olmaktadir (Cetinel, 2008:67-68).

Calisanlarin orgiit i¢inde iist kademeye terfi etmeleri orgiitsel bagliliklarmi da
artirmaktadir. Is pozisyonlar1 yiiksek olan bireylerin orgiitten elde ettiklerinin de buna
bagl olarak yiikselecegi, boylece oOrgiitsel baglilik diizeylerinin de gii¢lenecegi ileri
striilmektedir. Hiyerarsik seviye degistikce, orgiitii destekleme tavir ve politikas1 da
degisir. Amirler astlara nazaran, Orgiitten yana olmaya ve desteklemeye daha

yatkindirlar (Sen, 2008:54).

1.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Genel olarak bireyin isiyle ilgili sorumluluklar1 ile orgiitsel baglilig1 arasinda
pozitif bir iligski vardir. Bireyin sorumluluklar: arttik¢a 6rgiitsel baglilig1 da artmaktadir.
Ust diizey pozisyonlar, daha fazla sorumluluk tasidigi i¢in daha fazla bagimlilik
olusturma olasilig1 vardir. Benzer sekilde, islerini nasil yapacaklari konusunda daha
fazla serbesti ve karar alma yetkisine sahip ¢alisanlarin igini nasil yapacagi konusunda
cok az serbestisi olan c¢alisanlara oranla daha olumlu tutumlara sahip olduklar:
belirtilmektedir (Cetinel, 2008:69).

Ucret, ¢ahisanm kuruma baghhigini etkileyen en &nemli unsurdur denilebilir.
Yaptig1 isin karsiligini almadigr diisiincesi calisanin kuruma karsi duydugu baglilik
algisini azaltacaktir. Ayrica kurumlar, kurum etkinligini saglayabilmek ve ¢alisanlarini
motive edebilmek icin ¢esitli ddiiller kullanmaktadwr. Bunlar, takdir, terfi, kariyer

firsatlari, kurum i¢inde yeni gorevler verme, kararlara katilim gibi 6diillerdir (Yenihan,
2010:57-58).
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Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari, ¢alisanlarm
orgiitsel hedef ve degerlere olan bagliligin1 artirmaktadir. Yonetici ¢alisana ne yapmast
gerektigini acik¢a ve dogru seklide anlatmali ve ona yol gostermelidir. Ciinkii calisanlar
onlardan ne beklenildigini bilmediklerinde orgiitsel bagliliklar1 daha az olmaktadir (Sen,
2008:58).

Rol ¢atigmasi bireyden, birbirleriyle uyumlu olmayan veya catisan iki ya da daha
fazla rolii yerine getirmesinin istenmesi durumdur (Sabuncuoglu, 2008:35). Isgoren
hangisi yapacagina karar veremezse rol catigmasima girer. Catigmanin isgorenlerde icsel
catigmay1 ve i ortamindaki gerilimi artirdigi, bunun yani sira isgérenlerin is tatminini
ve Orgiite olan giivenleri azalir (Simsek vd., 1998: 318). Rol belirsizligi ise orgiitiin
belirli kademesinde gorev alan iggorenin, yapmasi gereken gorevlere iliskin bilgisinin
yeterli olmamasi durumu olarak ifade edilmektedir (Kutanis, 2002:242).

Orgiit kiiltiirii, inan¢ ve degerlere baglhlik saglar. Orgiit kiiltiirii, cogunlukla,
vizyon, felsefe ve isletme stratejileri gibi degerleri ve belli fikirleri ortaya atan ve
uygulayan bir lider veya onder ile baslar. Bu fikir ve degerler basariya yol agtiginda
orgiitsellesir ve liderin vizyon ve stratejilerini yansitan orgiit kiiltiirii ortaya ¢ikar (Cavus
ve Giirdogan, 2008:20). Calisanlar arasinda bir kimlik duygusunun gelismesini saglayan
orgiit kiiltiirii, orgiitsel bagliligin olusmasmi veya kuvvetlenmesini destekleyicidir (Ince
ve Giil, 2005:76).

Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin orgiit igerisinde egemen
olmasini ve tesvik edilmesini igerir. Baska bir ifade ile adaletli bir orgiitte, calisanlar
yoneticilerin davranmismi adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirirler (Iscan ve
Naktiyok, 2004:187). Orgiitlerde adalet kavrami iki acidan incelenmektedir. Birincisi
dagitic1 adalet, calisanlarin 6rnegin licretle ilgili olarak, aldig1 iicretin ne kadar adil
algilandigin1 gosterir. Ikincisi; yontemsel adalet iicret toplamlarmin neye gore karar
verildiginin adil algilanmasidir. Dagitict adaletin adil algilanmasi iicret ve is tatmini gibi
iki kisisel ¢ikt1 saglarken, yontemsel adaletin adil algilanmasi orgiitsel baghilik ve
astlarm amirleri adil degerlendirmesi gibi iki Orgiitsel ¢ikt1 saglamaktadir. Yontemsel
adalet oOrgiitsel baghlik ve calisan amir arasindaki giiveni gosterdigi i¢in Orgiitsel

etkinligin 6nemli bir gostergesidir (Y1ilmaz, 2007:35).
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1.3.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baghlik iizerinde etkili olan oOrgiit disi faktdrlerden en onemlisi
alternatif is imkanlaridir. Isgdren, calistigi organizasyonda sahip oldugu kosullardan
daha 1iyi bir alternatif ile karsilagincaya kadar organizasyona olan bagliligini
stirdiirmektedir (Aykag, 2010:110). Bununla birlikte ¢alisanlarin ig arama davraniglar1
da bagllikla iliskilidir. Is arama davranislar1 baglihig: olumsuz yonde etkilemektedir
(Ertekin, 1993:89).

Profesyonellik s6z konusu oldugunda ise celiskili bir drgiitsel baglilik kavrami
karsimiza c¢ikmaktadir. Hukuk, tip, miihendislik ve diger bazi teknik alanlardaki
profesyoneller icin ya meslegine ya da orgiitiine baglilik 6nem kazanmaktadir. Hem
meslegine hem de Orgiitiine baghlik ise bir ikilem dogurabilmektedir. Eger orgiit
mesleki gelisim saglanmasina katkida bulunuyorsa ya da kariyer beklentileri meslekleri
disinda orgiite bagh ise bu durumda meslege bagliliklar1 olumsuz etkilenirken orgiite
bagliliklar1 artabilmektedir. Bu nedenle profesyonellerde iist diizey yonetici olmak ile
orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski goriilebilmektedir (Yilmaz, 2007:37).
Mesleki ve oOrgiitsel baglilik catismasmi gidermek amaciyla profesyonel kariyer
firsatlari, otonomi gibi uygulamalarla, meslekle catismayan oOrgiitsel degerlerin

benimsenmesi saglanarak i3 doyumu ve Orgiitsel baghlik saglanabilir (Wallace,

1995:82).

1.3.4. Orgiitsel Baghh@m Sonuclar

Orgiitsel baglilik, orgiitsel hedeflere ulasmada énemli bir faktdrdiir. Bu nedenle
organizasyonlarda oOrgiitsel baghligin ne diizeyde saglandig1 biliyiikk Onem arz
etmektedir. Bagliligin sonuglari, baghiligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ve olumsuz
olabilir. Randall, diisiik, ilimhi ve yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin
bireye ve organizasyona yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarmni incelemistir. Bu
baglamda diisiik, 1liml1 ve yiliksek baglhlik ile bunlarin olumlu ve olumsuz sonuglarindan
bahsedilebilir.Diisiik orgiitsel baghlik diizeyinde bireyin yaraticiligt ve gelismeye
aciklig1 ortaya cikabilir. Ayrica birey, orgiite disiik diizeyde baglilik duydugu igin
alternatif is olanaklarini arastirabilir ve bu durum da, insan kaynaklarmin daha etkili
kullanimim saglayabilir (Balay, 2000:85). Diisiik bagliligin olumsuz sonuglar ise;

genellikle yiiksek diizeyde isgiicli devri, devamsizlik, ise ge¢ kalma, oOrgiitte kalma
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isteginin yok olmasi, diisiik is kalitesi, Orgiite sadakatsizlik, yetersiz ¢aba seklinde
siralanabilmektedir (Aykac, 2010:118).

Ilmli orgiitsel baglilik, birey deneyiminin giiclii, fakat orgiitsel 6zdeslesmenin
ve baglihigin tam olmadigi baghlik diizeyidir. Isgorenler, birey olarak kimliklerini
korumak i¢in sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmaktadirlar.
Orgiitiin temel degerlerine ve hedeflerine 6nem vermektedir ve bu durum orgiit
acisindan olumlu kabul edilmektedir. Olumsuz sonucu ise, iist diizey yoneticilerin bu tiir
calisanlara karst ilgisi ve 0onemi yiiksek diizeyde baglilik gosterenlere gore yeterince
olumlu olmamasidir. Bu durum bireylerin motivasyonlarmin ve baglilik diizeyinin
artmasina engel olmakta, ayrica orgiite kismen baglilik duyan bireylerin kendi degerleri
ile orgiitsel degerler arasinda kalmasi, karar alma siireclerinde aksakliklara yol agmakta,
bu durum ise iste bocalanmalara neden olmaktadir (Agun, 2011:52).

Yiiksek orgiitsel baghlik diizeyinde bireyler, orgiite giiglii tutum ve egilimlerle
baglilik gdsterirler. Bu baglilik bireye, meslekte basar1 ve iicrette doyum saglar. Isgoren
bireyin sadakatine karsilik onu {ist pozisyonlara getirerek odiillendirir. Bu isgérenlerin
de isin kendisinden, OoOrgiitteki geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan
doyumlar1 yiiksek olur. Bu kisilerin 6rgiitten ayrilmalari; mutsuzluk, hayal kirikligi,
orgiit amag ve kiiltiiriiniin degismesi, isten doyumsuzluk ve az 6diillenmis veya mahrum
birakilmis hissine kapilmalarima sebep olur. Yiiksek Orgiitsel baglilik bazen de,
isgorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini sinirlamaktadir. Bu durum, yaraticiligi
ve yenilesmeyi bastirmakta, gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik
diizeyi, bazen de yaraticiligin yok olmasi, is disi iliskilerde fazla stres ve gerilim,
zorlamayla saglanan uyum, insan kaynaklarinin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglar1

beraberinde getirmektedir (Bayram, 2005:11-12).



IKiINCi BOLUM

2. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini, isgdrenler ve orgiit agisindan dikkat ¢eken bir konudur. Bu boliimde
is tatmini kavrami1 ve Onemi, ig tatmini ile ilgili teorik yaklasimlar, is tatminini etkileyen

faktorler ve son olarak is tatmini sonuglarina deginilmistir

2.1. Is Tatmini Kavram ve Onemi

Tatmin terimi; istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna
erme, ihtiyaclarin tatmin edilmesi sonucu olusan mutluluk durumu olarak tanimlanir.
Tatmin olma duygusu ancak ilgili birey tarafindan hissedilebilir ve bireyin i¢ huzura
ulagmasini saglamada 6nemli bir rol tistlenmektedir (Jones vd., 2007:668).

Bireyin isi ve isinde ge¢irdigi zaman hayatinda 6nemli bir yer kapsamaktadir.
Bireyin iginde tatmini ya da tatminsizligi bireyin kendisi, drgiitii ve toplumu i¢cin 6nemli
sonuglar dogurmaktadir (Demir, 2007:98). Genel beklenti is tatmini artan bireyin
performans ve verimliliginin de artacagi yoniinde olmaktadir. Calisanlarin performans
ve verimliliginin artmasi isletmeyi de dogrudan etkileyeceginden isletmelerin,
caliganlarinin is tatminini artirmasi gerekliligi tizerinde 6nemle durulan konulardan biri
olmustur (Erdil vd., 2004:17).Eger birey biirokratik yapidan, ast-iist iliskilerinden,
calisma kosullarindan, grup iliskilerinden, maddi ve manevi atmosferden memnun ise,
is doyumunu saglamasi kolaylasacaktir (Geng, 1994:90).

Is tatmini bir¢ok bilim adami tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir. Bunun
nedeni c¢alisanin isinden tatmin olmasini etkileyen bir¢ok unsurun bulunmasidir. Genel
anlamda is tatmini, ¢alisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak nitelendirilebilir.
(Akinci, 2001:3). Is tatmini konusunda yapilan tanimlardan bir ka¢i asagida
aktarilmaktadir.

Schemerhorn ve digerlerine gére is doyumu, isgérenin fiziksel ve sosyal
sartlarina, gérevine olan duygusal bir tepkisi olup, beklentilerinin karsilanma derecesine
isaret etmektedir (Schemerhorn, 1994:144).

Locke is tatminini, bireyin yaptig1 isi degerlendirmesi ve bunun sonucunda

olusan olumlu duygular olarak tanimlamstir (Tiirk, 2007:69).
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Is tatmini bireyin is hakkindaki duygular1 ve inanglarmin toplamidir. Kisilerin is
tatmini seviyeleri asir1 tatmin ile asir1 tatminsizlik arasinda degisebilir (George ve
Jones, 2008:75).

Gilmer, kisinin ige kars1 tiim duygu, mantik ve davranis egilimlerinin, ise karsi
olumlu ya da olumsuz tutum gelistirmesine neden oldugunu belirterek bu kavrami
aciklamistir (Gilmer, 1971:297).

Spector’a gore is tatmini kisinin yapmis oldugu ise karsi hissettigi olumlu
duygulardir (Spector, 1997:2).

M. Blum ve L. Naylor’a gore is tatmini, bireyin isine karst duydugu cesitli
tutumlarin bir sonucudur. Bu tutumlar; {icret, denetim, calisma sartlari, gelisme
imkanlari, yetenegin taninmasi, isin degerlendirilmesi, isteki sosyal iligkiler, igin ¢evresi
ve benzeri degiskenler olarak 6zetlenebilir (Blum ve Naylor, 1968:364).

Bir bagka tanima gore de; calisanin is tecriibesi ya da ¢alisan ile ¢alistig1 orgiit
arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan olumlu davraniglar veya memnuniyet
duygusu olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000:254).

Bu tanimlara gore is tatmininin, kisinin deneyim ve tutumlarmdan beslendigi
goriilmektedir. Birey ise kars1 olumlu tutum sergiliyorsa ig tatmini saglanmis, olumsuz
tutumlar igerisine giriyorsa is tatminsizligi s6z konusu olmustur.

Is tatminini ¢alisma yasamimda 6nemli kilan iki neden bulunmaktadir. Birincisi
is tatmininin c¢alisan {izerindeki etkileridir. Yapilan ise karsi hissedilen duygular
calisanin fiziksel ve ruhsal saglig1 agisindan énem tasimaktadir. Ikinci neden ise drgiit
acisindan degerlendirilebilir. Orgiitsel agidan is tatmininin performans, verimlilik gibi
orgiitsel ciktilar iizerinde etkili bir unsur oldugu gériilmektedir (Ozcan, 2011:109).
Ciinkii is tatminsizliginin direkt neden oldugu davranislar; isten ayrilma, devamsizlik,
performans diisiikliigii, ruhsal ve fiziksel saglik bozulmasidir.

Is tatmini karmasik ve c¢ok yonlii bir kavram olmakla birlikte ¢ogunlukla
motivasyon ile iliskilendirilmektedir. Ancak bu iliskinin kaynagi a¢ik degildir. Tatmin
ve motivasyon farkli kavramlardir. Is tatmini daha ¢ok bir tutumdur, icsel bir durum
olarak ifade edilmektedir (Mullins, 1999:277). Motivasyon, kisilerin belirli bir amac1
gerceklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 siirecidir (Kogel,
1999:465). Bir orgiit icin motivasyon, hem orgiitiin hem de calisanlarin ihtiyaglarmi
tatmin edecek bir is ortami yaratarak, kisinin harekete geg¢mesi igin isteklendirilmesi

stirecidir (Can, 1997:173).
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Bireyin iginden ve is arkadaslarindan aldigi iicretten, ilerleme imkanlarmdan,
calisgma kosullarindan memnun olup olmamasi dogrudan dogruya yaptigi ise etki
etmektedir. Genelde s6z konusu durumlardan memnun olan bir personel; yiiksek
diizeyde bir morale sahip olarak is tatmini de artacak, dolayisiyla daha iiretken
olacaktir. Aksi s6z konusu oldugunda ise moral diizeyi ve is tatmini diisiik personelin
bir yandan yaptig1 igin nicelik ve niteligi olumsuz yonde etkilenirken, diger yandan is
arkadaglarmm huzur ve c¢aligma tempolar1 olumsuz olarak etkilenecektir (Budak,
2006:7-8). Is tatminsizligi ve yabancilasma arasinda yiiksek bir iliskinin oldugu ve
yabancilasan ¢alisanin isini yasamin bir kesiti olarak gormedigi, kendini Orgiitiin bir
iiyesi olarak kabul etmedigi hatta kendi 6ziine yabancilasarak 6zdeslesmenin tersine
kendini ¢ektigi goriilmektedir (Basaran, 1998:208). Diger taraftan is tatmininin 6nemini
artrran diger kavramlardan biri ise devamsizlik ve isi birakmadir. Yapilan arastirmalar
calisanlarin ise gelmeleri gerekirken sik sik kisa ya da uzun siirelerle ise gelmemeleri ile
1s tatminsizligi arasinda onemli bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir. Diger taraftan
1s tatmini saglamamak ile isglicii devri arasinda da yiiksek bir bagint1 bulunmustur

(Kok, 2006:294).

2.2. Is Tatmini ile Tlgili Teorik Yaklasimlar

Calisanlarin motivasyonlarimi ve bu baglamda performanslarini da artirmak
amaciyla one stiriilen bir¢ok yonetimsel teorinin, ayn1 zamanda ig tatmini kavramini
aciklamada yardimci olduklar1 da goriilmektedir. Bu baslik altinda ¢esitli yonetimsel

teoriler ile is tatmini kavrami arasindaki iliskiler agiklanacaktir.

2.2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Bu yaklagimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan ilki bireyin her davraniginin,
kisinin sahip oldugu belirli gereksinimleri gidermeye yonelik oldugudur. Kisi
gereksinimlerini gidermek i¢in belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla gereksinimler
davranisi belirleyen en 6nemli faktordiir. ikinci varsayim ise gereksinimlerin sirasi ile
ilgilidir. Birey belirli bir siralanma gdsteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademedeki
ihtiyaglar giderilmeden, st kademedeki ihtiyaglar kisiyi davranmisa sevk etmez.
Ihtiyaglarin bireyi davranisa sevk etme o6zelligi bunlarm tatmin dercesine baglidur.
Tatmin olan davranis bireyi belli davranig gostermeye yoneltme 6zelligini kaybeder ve

daha iist seviyedeki ihtiyaclar davranisi etkilemeye baglar ( Kogel, 2011:623).
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Maslow, ihtiyaglarin belirli bir sira izledigini, bu siraya uygun bigimde asagidan
yukariya dogru bir ihtiya¢ giderilmedikge, bir iist gereksinmeye gec¢ilmedigini ileri
stirmiistiir (Sabuncuoglu, 2001:139). Basamaksal yap1 i¢inde yer alan ihtiyaclar zinciri
sOyle siralanabilir

e Fizyolojik ihtiyaclar; insanmn hayatini idame ettirebilmesi i¢in yemek, su,
uyku, dengeli 1s1 gibi ihtiyaglar gereklidir (Asan, 2001:227).

e Giivenlik ihtiyaci; can ve is gilivenligi, tehlikelerden korunmadir (Kogel,
2011:624). Birey fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclarini karsiladiktan sonra,
gerek bugiinkii calisma ortaminda fiziksel gilivenligin saglanmasi, gerekse
geleceginin giivence altina alinmasini ister (Sahal, 2005:55). Bu durumda
giivenlik ihtiyaglari; sigorta ve emeklilik hakki, is gilivencesi, saghkli is
kosullari, fiziksel giivenlik ihtiyacglar1 gibi siralanabilir.

e Sosyal ihtiyaglar, Bir gruba ait olma, benimsenme, sevme-sevilme, arkadaslik
kurma gibi ihtiyaglardir (Asan, 2001:227). Maslow’a gore, bireyin fizyolojik
ve giiven gereksinimleri giderdikten sonra ortaya yeni ihtiyaclar ¢ikacaktir.
Bu ihtiyaclar bireyin, karsi cins, esi cocugu tarafindan sevilmesi, ¢cevresindeki
insanlarla sicak iligkiler kurmasi, bir gruba ait olmasi seklinde goriiliir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:139).

e Sayginlik ihtiyaci, Sayginlik ihtiyaclari; kendine gliven, bagimsizlik, basari,
yetenek, bilgi gibi insanin kendisini degerlendirmesine yonelik ihtiyaclarla;
statli, tanmnma, deger verilme, saygi gérme gibi kisinin tniine iliskin
ihtiya¢lardir (Yiiksel, 2000:137).

e Kendini tamamlama ihtiyaci, sahip olunan potansiyeli gelistirme,
yaraticiliktir  (Kogel, 2011:624). Bu ihtiyaglarin doyurulmasiyla kisi
potansiyel giiclinii ve kapasitesini en fazlaya c¢ikararak yeteneklerini
gerceklestirmektedir (Irban, 2004:30).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasimin gerceklige uygunluk derecesini
arastiran pek cok arastrrma yapilmistir. Bu arastrmalarin bir kismi bu yaklagimin
varsayimlarint dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Ancak elestirilere ragmen,
ihtiyaglar hiyerarsisi basitligi, anlagilirligt ve mantiki olmas: gibi nedenlerle en ¢ok

bilinen is tatmini ve motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2011:625-626).
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2.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu teori Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yaptigi bir
arastirmanin sonuglarindan ortaya ¢ikmistir. Bu arastirmada c¢alisanlardan kendilerini en
son ne zaman kotl hissettiklerine iliskin ayrintili agiklama istenmis ve bu veriler
incelenmistir. Arastirma konusu olanlarim kendilerini en iyi tatmin olmus hislerini
anlatirken is ile direk ilgili olan, is’ in kendisini, bagarma, sorumluluk gibi kavramlar1
kullanmis olduklar1 goriilmiistir. Herzberg bunlar1 motive edici faktorler olarak
adlandirmigtir. Calisanlarm kendilerini en kotii hissettikleri ve en az tatmin olmus
hissettikleri durumlar1 anlatirken de isle ilgili olmakla beraber igin disinda bulunan
iicret, calisma kosullar1 gibi kavramlar1 kullanmislardir. Bunlar da hijyen faktorleri
olarak belirlenmistir. (Kogel, 2011:626).

Bu teorinin en 6nemli bulgusu; doyuma ve doyumsuzluga sebep olan faktorlerin
birbirinden ayr1 ve farkli faktorler olmasi; dolayisiyla ikisinin birbirinin tersi olmadigini
belirtmesidir. Diger bir deyisle kisi isinden doyum alarak ya da doyum almadan
calisabilmektedir (Aykag, 2010:13).

Bu kuramin varsayimlarina gore, insanin isyerinde kotiimser olmasina yol agan,
isten ayrilmasma ve doyumsuzluguna sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde
isgoreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici, motive edici ya da doyum saglayan
etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. (Eren, 2003:568). Herzberg'e gore
hijyen faktorlerde asgari sartlar saglanmazsa ¢alisanda tatminsizlik dogar hijyen
faktorlerde saglanan artislar ¢alisant motive etmez. Hijyen faktorler saglandiktan sonra
calisan1 motive etmek i¢in bunlar {izerinde 1srar etmek yerine, basari, taninma, gelisme
gibi daha yliksek siradaki ihtiyaglarin tatminine yonelmek gerekir. Hijyen faktorleri
saglandiktan sonra motive edici faktorlerde yapilan artiglar c¢alisan1 motive
edebilmektedir (Luthans, 1992:159).

Herzberg’in giidilleme kuramina yoneltilen elestiriler de mevcuttur. Herzberg
kuramina, genel olarak giidiileyici ve koruyucu etkenler konusunda, elestiriler gelmistir.
Isle ilgili baz1 dissal etkenler, isteki igsel etkenlere giidiileyici rol oynayabilir. Ornegin;
fiziksel calisma kosullari, 1s1 ve giiriilti gibi fiziksel etkenlerin is doyumunu
etkileyebildigi bulunmustur (Schultz ve Schultz, 1990:325). Sonug olarak isgorenleri
daha etkin giideleyebilmek igin, i¢sel (giidiileyici) etkenler harekete gegirilmeli ancak
digsal (koruyucu) etkenler de devreden ¢ikarilmamalidir (Samadov, 2006:40).
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2.2.3. Mc Clelland'in Basarma Ihtiyaci1 Teorisi

D. Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ti¢ grup ihtiyacin etkisi
altinda davranig gosterir (Sabuncuoglu, 1987:79).

1. Iliski kurma ihtiyac1

2. Gii¢ kazanma ihtiyaci

3. Bagarma ihtiyaci

[liski kurma ihtiyaci; iliski kurma, gruba girme, sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade
etmektedir. Kuvvetli oldugunda kisi, kisiler arasi iliski kurmaya 6nem verecektir. Gii¢
kazanma ihtiyact kuvvetli olan kisi, gii¢ ve otorite kaynaklarmi genisletme, baskalarini
etki altinda tutma davraniglar1 gosterecektir. Basar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli olan kisi
ise ulagilmasi gii¢ ve galisma gerektiren amaglar segerek, gerekli bilgiyi elde edecek ve
bunlar1 kullanacak davranis sergileyecektir (Kogel, 2011:627).

Mc Clelland bu ii¢ ihtiya¢ icinden en ¢ok basarma ihtiyaci birey ve toplumu etki
altinda biraktigini iddia etmekte, bireyin faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladig: halde
basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve ¢ekingenlik duydugunu bu korkunun da
kisiyi basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacagini belirtmektedir. Bu
korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya

yoneltecektir (Aktay, 2010:11).

2.2.4. Alderfer’in ERG Teorisi
Clayton Alderfer yaptigi arastirmalarla Maslow’ un teorisinin ger¢gek hayata
uygun olmadig1 sonucuna ulasmis ve Erg Teorisi’ni geligtirmistir.
ERG teorisine gore ihtiyaglar ii¢ temel smifa ayrilirlar (Asan, 2001:228):
1. Varolma (Existence) ihtiyaglari: Fiziksel refaha yonelik ihtiyaglar, yiyecek
su, koruma ve fiziksel glivenlik gereksinimleri kapsar.
2. Qliski (Relatedness) ihtiyaclart: Kisiler arasi iliskiler gelistirmeye yonelik
ihtiyaclardir.
3. Gelisme (Growth) ihtiyaglar:: Kisisel gelisme ve ilerlemeye yonelik
ihtiyaclardir.
Is doyumu agisindan Alderfer'in ERG Teorisi ile Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami arasinda iki dnemli fark vardir. Birincisi, Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami, doyum-ilerleme yaklasimi iizerine olusturulmustur. Yani, birey; alt siradaki bir

ihtiyac1 bir kez giderilince, daha yiiksek ihtiyaca dogru ilerleyecektir. ERG teorisi ise,
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sadece doyum-ilerleme yaklasimi degil, hiisran-geri donme bilesenini de kapsar.
Hiisran-geriye doniis, iist diizeydeki bir ihtiyacin doyurulamadigi veya hiisrana
ugranildig1 ve bir alt diizeydeki ihtiyaca daha fazla istek duyuldugu veya daha fazla
onem verildigi durumu tanimlar. Gelisme ihtiyaclarinda hiisran, iligki kurma
ihtiyaglarma daha fazla istek duyulmasina yol agar. ikinci 6nemli farklilik, birincisiyle
cok yakm iliskilidir. Ihtiyaglar hiyerarsisi yaklastmindan farkli olarak, ERG teorisi, ayn1
anda birden fazla ihtiyacin da etken olabilecegini gdsterir. Bu teori, doyum-ilerleme ve
hiisran-geriye doniis gibi ikili bileseni nedeniyle organizasyondaki insan davranisina
daha berrak bir anlayis saglar (Samadov, 2006:42). Bu teoriye gore sadece tek bir
ithtiya¢ insani bir anda motive eder goriisiiniin tersine birden fazla ihtiyacn ayni anda

motive edebilecegi ileri slirtilmiistiir.

2.2.5. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom’a gore bireyin belli bir is i¢in ¢aba sarf etmesi iki faktore baghdir (Kogel,
2011:632).

1. Valens: Kisinin 6diilii arzulama derecesi

2. Bekleyis: Odiillendirilme olasihgi

Motivasyon= Valens x Bekleyis

Buna gore herhangi bir sonucun bireyi ilk anda motive etme giicii, bireyin o
sonucu gelecekte elde ettigi zaman kazanmayir umdugu olumlu getirilere baghdir. Bu
teoride insanlarin ulasmay1 hedefledikleri iki tane sonu¢ s6z konusudur. Bunlara birincil
ve ikincil sonuglar denilmektedir. Birincil sonuglar Orgiitte gosterilen performansla
ilgilidir. Ikincil sonuglar ise bireyin hedefledigi bireysel sonuclardir. Birincil sonuglar,
ikincil sonuglara ulagsmak i¢in basamak olmaktadir. Ornegin, parga basi iicret sistemi
Uygulayan bir fabrikada iscinin giinliikk iirettigi parga sayisi birincil sonug, parcga
sayismna gore alacag iicret ise ikincil sonuctur. Insanin bu iki sonug¢ arasinda baglant
oldugunu algilamas1 ise aragsallik olarak ifade edilmektedir. Yani birincil sonuglar
insanin ilgisini ¢cekmese bile, bunlarin ikincil sonuclara ulagsmasina yaradigini bilmesi
ve bunu beklemesi birincil sonuglara ilgisini pozitif yapmaktadir (Varol, 2010:38-39).
Aragsallik ¢esitli kademeler arasindaki iliskiye, bekleyis caba ile birinci kademe
sonuglar arasindaki iliskiye isaret etmektedir (Kogel, 2011:633). Yani teori basit bir

diisiince Tlzerine kurulmustur. Eger calisan isinden x bekliyorsa, calisana x’i
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sagladiklarinda tatmin olacaktir demektir. Bu teorideki en biiyiik problem c¢alisanlarin
islerinden ne beklediklerini tanimlamaktir (Fincham ve Rhodes, 1988:91).

Bekleyis teorisi matematiksel olarak ifade edersek, Valens “-1” ile “+1” arasinda
deger almaktadir. Bireylerin herhangi bir ddiile verdikleri deger, odiiliin ihtiyaglar1
tatmin etme derecesini de gostermektedir. Yiiksek Valens kisilerin daha ¢ok gayret
gostermelerine sebep olmaktadir. Bekleyisi ise yiizde cinsinden verecek olursak “0” ile
“+1” arasinda degisen degerlerle ifade edilmektedir. insan gayret ile diil arasinda iliski
gormezse bekleyisi “0” olmaktadir. Insanin hem bekleyisi hem de Valens’i yiiksek
olursa motive edilmesi de kolaylasmaktadir (Varol, 2010:39 ).

Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici su hususlara dikkat etmelidir (Kogel,
2011:634).

e Kisi i¢in hangi ¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) 6nemli oldugu

belirlenmelidir.

e Organizasyon i¢in ne tiir bir davramig ve performansin arzulanir oldugu

belirlenmelidir.

e Performans ve 6diil arasinda iliski kurulmalidir.

2.2.6. Lawler ve Porter'in Sonucsal Sartlandirma Teorisi

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini esas almakta ancak bazi noktalarda
modele eklemeler yapmaktadir. Vroom modelindeki kisinin motive olma derecesi
valens ve bekleyisten etkilenir kismi1 aynidir. Ancak Lawler ve Porter’a gore kisinin
yiiksek bir gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek bir performans ile sonuglanmaz.
Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan birisi kisinin gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmasidir. Eger kisi bundan yoksunsa ne kadar gayret sarf etse de istenilen
performans: gdsteremeyecektir. Ikinci degisken ise, kisinin kendisi icin algiladigi
roldiir. Orgiitler her bireyden belirli roller bekler, iistler de astlardan belirli roller
beklemektedir. Her orgiit iiyesinin, kendisinin oynamasi gereken rol konusunda inanci
vardir. Burada algilanan rol, her 6rgiit liyesinin performans gosterebilmek i¢in uygun bir
rol anlayisina sahip olmasi gerektigidir. Aksi takdirde rol catigmalar1 ortaya ¢ikacaktir.
Bu da performansi olumsuz etkileyecektir (Kogel, 2011:634-635).

Bu kuramda yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in iggdrenlerin
bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve 6rgiit iginde dagitilan 6diillerin

adil olmas1 gerekmektedir (Eren, 2004:542)
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2.2.7. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, insan davranislarini bir aligveris siireci
olarak nitelemektedir. Kuram, ¢alisan kisinin, egitim diizeyini, deneyimini, sorumluluk
duygusunu, yasini ve buna benzer niteliklerini, bireyin katkilar1 olarak tanimlamaktadir.
Buna karsilik, ticret, iyi ¢alisma kosullari, is gilivencesi, yikselme olanaklari, statii
simgeleri gibi 6geler de Orgiitiin ¢alisanlara verdikleri odiiller olarak belirtilmektedir
(incir, 1990:13).

Kisi kendi sahip olduklari ile digerlerinin sahip olduklarimi karsilastirir. Eger kisi
baskalarinin kendisinden daha az veya daha fazla aldigini hissederse ortaya esitsizlik
hissi ¢ikmaktadir. Kisi, 6diil, ticret gibi faktorlere benzer pozisyondaki calisanlarla esit
sekilde sahip olacagma inanirsa is tatmini, esitsizlik durumunda ise is tatminsizligi
yasayacaktir. Isgorenlerin is basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistign ortamla ilgili

olarak algiladig esitlik veya esitsizlige bagli olmaktadir (Kogel, 2011:636-637).

2.2.8. Locke’un Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan ortaya konulan bu teoriye gore, kisinin belirlemis
oldugu hedefler, motivasyon diizeyini de belirlemektedir. Ulasilmas1 zor goriinen ve
yiiksek hedefler belirleyen kisi, ulasilmasi kolay olan hedefler belirleyen kisiye oranla
daha yiiksek bir performans ortaya koyacaktir (Kogel, 2011:638).

Bu kuram her kisinin bilingli amag sectigi ve bu amaglarin agik ve se¢ik bicimde
olustugu varsayimina dayanir. Gergekte kisi her zaman amagli hareket etmez ve amag
belirlemede ve amagli hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz. Hatta ¢ogu kez
bilingsiz ve fazla diisiinme ve yargilamada bulunmadan amag seger ve harekete geger.
Ayrica, bireysel farkliliklarin oldugu algilama ve degerleme degisiklikleri belirli
kosullar hakkinda her kisinin kendine 6zgii yargi ve duygulara sahip olacaklar1 ve
sececekleri amaclarin da buna bagh olarak farklilasacagini ifade edebiliriz (Eren,

2004:527).

2.3. is Tatminini Etkileyen Unsurlar
Her isgorenin ihtiyacinin birbirinden farkli ve sinirsiz oldugu diisiiniildiigiinde
ortalama bir isgorende is doyumunu etkileyen faktorler tespit edilerek,

organizasyonlarin bu faktorlere 6nemle yogunlagmasi gerekmektedir.
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Spector’a gore, is tatminini etkileyen degiskenleri iki temel kategoride
incelemek miimkiindiir. Bunlardan ilki bireysel faktorlerdir. Burada kisilik 6zellikleri ve
onceki deneyimler onemli rol oynamaktadir. Ikinci kategori is cevresiyle ilgili
faktorlerdir. Bunlar; calisanlara karsi gosterilen davranis, isle ilgili gorevler, calisma
arkadaglariyla iliskiler ve 6diilleri kapsamaktadir (Spector, 1997:30).

Mullins’e gore ise is tatmini, bireysel, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve gevresel
degiskenlerden etkilenmektedir. Bunlar (Mullins, 1999:277);

e Bireysel faktorler; kisilik, egitim ve nitelikler, zeka, yetenekler, yas, medeni

hal ve mesleki uyum

e Sosyal faktorler; ¢alisma arkadaslar1 ile iligkiler, grup ¢alismasi, normlar,

etkilesim firsatlari, gayri resmi orgiit

o Kiiltiirel faktorler; tutumlar, inanislar ve degerler

o Orgiitsel faktorler; resmi yapi, insan kaynaklari politikalari, prosediirler,

calisanlarin iligkileri, isin dogasi, teknoloji, i Orgiitii, denetim, liderlik tarzi,
yonetim sistemleri ve is kosullar

e Cevresel faktorler; ekonomik, sosyal, teknik ve devlet ile ilgili etkilerdir.

2.3.1. Bireysel Faktorler
Bireysel faktorler kisiye 6zgii olan farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Bireylerin
olaylar1 algilama sekillerindeki farklilik beklentilerde de farkliliklar olusturmaktadir.

Buna bagli olarak her bireyin is tatmini diizeyi de farkl olacaktir.

2.3.1.1. Cinsiyet

Kadm ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi, is ile ilgili beklentilerinde farkli
olmasma neden olmaktadir. Is tatmin diizeyi ile cinsiyet arasindaki iliskide kadin
isgorenlerin, ailenin ekonomik sorumlulugunu tam olarak yiliklenmedikleri icin, is
yasamina iligkin beklentilerinin az, 6zlem diizeylerinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Buna bagli olarak ayni kosullarda kadin isgorenlerin erkek isgorenlerden daha
kolaylikla ig tatmini sagladiklari, yani benzer kosullarda kadin isgorenlerin is
tatmininin, erkek isgorenlerden yiiksek oldugu seklinde bir kan1 s6z konusudur (Incir,
1990:52).

Yapilan arastirmalar bireyin kadin ya da erkek olmasinin ise karsi tutumlari

etkiledigini tespit etmistir. Ancak bu konudaki bulgular arastirmadan arastirmaya
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farklilik gostermektedir. Kadinlarm ayni iste erkeklere gore daha az iicret almalar1 ve
terfi firsatlarinin daha az olmasi nedeniyle, i3 doyumlarinin erkeklere gore daha az
oldugunu savunan goriigler de mevcuttur (Samadov, 2006:16).

Sonu¢ olarak; kadnlarin toplumda iistlendikleri eslik ve annelik gibi sosyal
rolleri ile ayn1 yetisme diizeyindeki ve ayni igi yapan erkek isgorenlere gore aldiklari
icret i doyum diizeylerini etkileyebilmektedir(Samadov, 2006:16). Ayrica kadmlarin
isgiicline katilim oranmin arttig1 giiniimiizde, ise; kariyer olanaklari i¢in giren kadnlar
ile aileye destek icin zorla giren kadinlar arasinda is doyumu agisindan fark oldugu
disiiniilmektedir. Kariyer yapma istegiyle ¢alisma hayatina atilan kadinlarin beklentileri
yiiksek, is tatminleri diisiik olacaktir. Evine ekonomik katki saglamak i¢in calisan
kadmlarin; aileye gelir saglamasi, doyum elde etmesine yetmektedir. Bu demektir ki;
kadmlarin is tatmin diizeyleri kendi ic¢lerinde farklilik arz edebilmektedir (Aykac,
2010:22-23).

2.3.1.2. Yas ve Tecriibe

Calisanlar yaslandikca, gen¢ calisanlara nazaran islerinden daha doyumlu
olurlar. Bunun sebebi deneyim nedeni ile uyumun artmasi olabilir. Ote yandan geng
calisanlarin yiikselme ve diger is sartlarina iliskin asir1 beklentilere sahip olmalari
nedeniyle ise ilk girdiklerinde tatminsiz olma olasiliklar1 biyiiktir (Keith, 1988:100).
Polonya’ da endiistride ¢alisan isgdrenler arasinda yapilan arastirmalar, geng
isgorenlerin orgiit konusunda daha elestirici olduklarini ve isleri hakkinda daha olumsuz
tutumlar sergilediklerini ortaya ¢ikarmistir(Nesolowski, 1968:10-11). Calisma hayatina
yeni atilan, is tecriibesi olmayan kisilerin gercekci olmayan beklentileri s6z konusu
olabilmektedir. Ancak bu kisiler zamanla is hayatmin gerceklerini kavramaktadir
(Sevimli ve Iscan, 2005:57).

A. Kalleberg ve A. Lascocca yaptiklar1 calismada yas ilerledik¢e oOdiillerin
arttigini, bununda genclere gore yaslilarda daha fazla tatmin yarattigin1 gérmiislerdir.
Ayrica yillar ilerledik¢e mesleki deneyimin artigini ve daha ¢ok maddi kaynaklara sahip
olundugunu belirtmislerdir (Kalleberg ve Lascocca, 1983:78-90).

Netice olarak, statii ve egitim gibi degiskenler sabitken meslekte gegen siire ve
yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliskinin oldugu diisiiniilmektedir. Ancak aradan

gecen seneler icerisinde calisanin ihtiyaclarinin yerine getirilmemesi durumunda,
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olumlu beklenti ve diisiinceler yerini olumsuz beklenti ve diisiincelere birakacagindan,

is tatminsizliginin artabilecegi gercegi goz ardi edilmemelidir (Samadov, 2006:18).

2.3.1.3. Meslek ve Egitim Diizeyi

Egitim uygun sekilde yapildiginda bireyin kendine gilivenini ve yetenegini artirir.
Calisanlarin doyumunu belirli sekilde etkileyen tek alan egitimdir. Iyi bir egitim, bireyin
is doyumunu etkiler, ¢iinkii bireyin daha iyi performans gostermesini saglar (Samadov,
2006:18).

Egitim diizeyi ile ilgili bulgulardan biri, isin hiyerarsideki diizeyi ne kadar
yiiksekse bireyin doyumunun da o kadar fazla oldugudur. Yiiksek hiyerarsik diizeydeki
iste ¢alisan kisi diisiik diizeydeki konumda calisana gére daha ¢ok doyumludur. Kendi
islerinde ¢alisanlarin, baskalarmin islerinde calisanlara gore is doyumu daha yiiksektir.
Bunun nedeni, baskalarindan emir almamalar1 ve orgiitsel hiyerarside yliksek seviyede
yer almalaridir (Korman, 1992:157).

Bazi arastirmalar ise, egitimin is doyumuyla negatif iligkisi oldugunu
gostermistir. Bu calismalara gore; yiiksek egitim diizeyine sahip kisiler islerinden daha
doyumsuzdur. Ciinkii daha iyi egitilmis kisiler daha yiiksek beklentilere sahip
olduklarindan islerinin kendilerine daha fazla basar1 hissi ve sorumluluk saglamasini
istemektedirler. Cogu is, bu beklentileri karsilamadigindan yiiksek egitim diizeyine
sahip insanlar islerinde diisiik doyum algilamaktadirlar (Schultz ve Schultz, 1990:281).

Giliniimiizde birgok isletme personel aliminda disiik nitelikli is i¢in, yliksek
kapasiteli personel istthdam etmekte ya da diisiik icret karsiliginda, ytliksek kapasiteli
bir ise diisiik nitelikli personel almaktadir. Sonug olarak her iki durumda is tatminsizligi
ile sonu¢lanmaktadir (Budak, 2006:55). Ciinkii basarma gidiisii tatmin
edilememektedir. Is ¢alisana ya ¢ok zor ya da ¢ok basit gelmektedir.

Ayrica egitim, is gilicii devri lizerinde dolayli bir etkiye sahiptir. Egitim
seviyesinin yiiksek olmasi is degistirme agisindan genis bir firsat alan1 sagladigindan is

giicii devri lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Terekli, 2010:69).

2.3.1.4. Kisilik
Her bireyin duygu, diisinme ve davranis tarzi onun diger bireylerden farkl
olmasmi saglamaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996:24). Farkli kisilik yapilar1 da is

tatmin diizeyinde etkilidir. Her insanda digerlerinden farkli olarak bir¢ok i¢ istek ve
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ihtiya¢ olabilir. Bu istek ve ihtiyaglar farkli siddetlerde ortaya ¢iktiklar1 gibi 6ncelikleri
de farkli olabilir. Tatmin edilmeleri ve edilmemeleri oraninda siddet artip veya
azalabilir. Bir bireysel istek tatmini saglarken baska bir ihtiya¢ da tatminsizlik
yaratabilir. Ornegin; Isinde iyi bir arkadas grubuna sahip kimsenin 6rgiit tarafindan terfi
edilmesi, yakin arkadaslarinin kiskangligima neden olabilir, ya da yeni mevkiinin
gerektirdigi davranislar arkadaglar tarafindan farkli algilanabilecegi i¢in bireyin grup da
ki gayri resmi iiyeligi sarsilabilir. Burada, birey Orgiitsel tatmin olmakla birlikte, is
arkadasliklar1 yOniinden tatminsizlik yasayabilir. Burada, bireyin orgiit deki is
arkadaslarindan kopmasi ile kaybedecegi tatmin, terfi etmesi ile kazanacagi tatminden
diisiik ise toplam tatmin artmis olacaktir (Eren, 2003:556).

Bir bagka 6rnek olarak nevrotik kisilik 6zelligine sahip olan bireyleri verebiliriz
bu kisiler endiseli, karamsar tiplerdir. Genellikle olumsuz bir seylerin olacagi endisesi
tasirlar. Karsilastiklar1 olaylara sert reaksiyonlar gdsterebilirler; esnek yapili degillerdir.
Dolayisiyla boyle bir yapida olan kisilerin yapmis olduklari islerine bakis ac¢ilarinin da
olumlu olmayacagmi sdylemek miimkiindiir. Is hayat1 yasamin bir pargasidir ve eger
kiside olaylara olumsuz yaklasma egilimi varsa, o kisinin isinden hissettiklerini de ayni
sekilde degerlendirmesi s6z konusudur (Telman ve Unsal, 2004:59)

Kisilik 6zelliklerine gore ice doniik olanlar kendi davranislarini daha iyi kontrol
eder ve sosyal politik acidan daha aktiftirler. Kendileri hakkinda devamli bilgi
edinmeye calisirlar. ige doniik olanlar baskalarini ikna etmeye daha fazla caba
gosterirken, baskalarindan daha az etkilenirler. Bu kimseler daha ¢ok basariya doniik
olarak caligirlar. Dissal veya disa-doniik kendilik kontrolii olanlar ise daha kati,
yonlendirici bir yonetim modelini tercih ederler. Yapilan ¢alismalarda igsel ve dissal
kendilik kontrollii kisiler karsilastirildiginda dissal kendilik kontrollii kisilerin islerinde
daha az tatminkar olan, yiiksek oranda devamsizlik gosteren, ise daha fazla
yabancilagsmis kisiler oldugu ortaya ¢ikar. Bu insanlarin daha az tatminkar olmalarinin

nedeni orgiitiin ¢iktilartyla daha az ilgileniyor olmalaridir (Ozkalp ve Kirel, 2007:55)

2.3.2. Orgiitsel Faktorler
Calisanlarin  beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin calisana sundugu Orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadir. Bu agidan

calisanin is tatmininde bireysel faktorler kadar 6rgiitsel faktorler de dnemlidir.
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2.3.2.1. isin kendisi

Isgorenin mesgul oldugu is, kendi yetenekleri ve kisisel dzellikleriyle ne kadar
uyumlu ise, isgbrenin performansi ve is tatmini de o kadar artmaktadir. Tam tersi s6z
konusu oldugunda ise isgoren basarisiz olabilmekte ve bu durum da is tatmininin diisiik
olmasma neden olabilmektedir. Diger bir ifadeye gore, isin kendisi ya da genel
goriiniimi, is tatmininin 6nemli bir kaynagi olmaktadir. Baz1 durumlarda isin ¢alisana
sagladig: lcret, statli ve diger avantajlar yeterli olmasina ragmen, isin genel yapist
calisanin kisilik ve beklentilerine cevap verebilecek nitelikte olmadigindan bu durum
cogu kez tatminsizlik nedeni olmaktadir (Ozgen ve Oztiirk, 1998: 332).

Isgorenler asir1 baski altinda ¢alismay1 sevmemekle beraber her konuda islerine
karisilmasindan, kendilerine emir verilmesinden hoslanmamaktadirlar. Kisiler
kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢cok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren
isleri yaptik¢a, kendilerine basarili olduklar1 konusunda bilgi geldik¢e islerinden tatmin
olurlar (Robbins, 1991:172).

Kabul edilebilir diizeydeki zorlugun isgorenleri ise bagladigi bilinmektedir.
Ancak isin zor veya kolay olmasi isgdrenin tasidigi ozelliklere baghdir (Erdogan,
1996:239).

Calisanin igini begenmesi dolayisiyla tatmin olmasi asagidaki kosullara baghdir
(Basaran,1991:203):

e Calisanim yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi

e Yenilikleri 6grenmeye gelismeye olanakli olmasi

e Calisan1 yaraticilia, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi

e isin sorun ¢6zmeye dayanmasi

2.3.2.2. Ucret

Calisanlar i¢in Ttcret, yonetimin calisanin organizasyona katkilarini nasil
gordiigiiniin bir yansimasidir (Luthans,1992:121).

Orgiitlerin kurulus nedeni ile calisanlarin ¢alisma nedeni 6zde ekonomik temele
dayanir. Geleneksel ekonomik kuram modelinde girisimcinin temel amaci, gelirini
arttirarak kendi ¢ikarlarmi maksimize etmektir. Calisanlar ise yasamini varsa ailesinin

yasantisini siirekli kilacak yeterli bir {icret elde etmek i¢in calisirlar (Sabuncuoglu,

2001:148).
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Is tatmini konusunda yapilan ¢aligmalar, {icreti tatmin veya tatminsizligin temel
unsurlarindan biri olarak gostermektedir. Siiphesiz ¢alisanin ise karsi tutumunu, aldigi
ticretin yeterliligi, almasi gereken iicret orani ve ihtiyaglarin1 karsilama derecesi
belirleyecektir(Erdogan, 1996:238).

Ucret, hem bireyin temel gereksinimlerini karsilar hem de bireyin iist diizey
ihtiyaclarin1 kargilamada bir aractir. Calisanlar aldiklar1 iicrete bakarak yonetimin
kendileri hakkinda ne diisiindiigiinii tahmin ederler. lyi bir iicret, isverenin kendisinden
memnuniyetini, diisiik iicret ise memnuniyetsizligini ifade eder. (Ozkalp ve Kirel,
2007:76). Clinkii isgoren aldigi iicreti kendisiyle benzer isleri yapan, esit statiideki
isgorenlerle karsilastirmakta ve bir adaletsizlik sezdiginde isten doyumsuzluk
duymaktadir (Telman ve Unsal, 2004:39).

2.3.2.3. Calisma Kosullar

Isin sekline, calisma saatlerine, personel sayisina, calisma stiline ve mekan
durumuna gore fiziksel kosullar gerek ihtiyac gerekse yogunluk yoniinden farkliliklar
gostermektedir. Yani bir igsletmede 151k en 6nemli sorun olabilirken diger bir isletmede
yer darlig1 en 6nemli sorun olabilmektedir(Aykag, 2010:33).

Giiriiltiilii ortamlarda siirekli bulunma sonucunda yliksek tansiyon, mide ilseri,
duyma rahatsizliklar1 gibi fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklarin ortaya c¢iktigi
goriilmektedir. Calisma ortamindaki aydinlatmanm yetersiz olusu, gozle ilgili
rahatsizliklara yol acabilmektedir. Ayrica calisma ortamindaki 1s1 dengesizligi,
isgorenler i¢in sorun olabilmektedir. Isin tabiati geregi hep sicak ve hep soguk
ortamlarda ¢aligsmak zorunda kalanlar i¢in 1s1 ile tatminsizlik yogun bir stres kaynagi
olabilmektedir. Bu nedenle calisma kosullarinin, calisanlarin ¢alisma sevkini ve is

tatminini artiracak bigimde diizenlenmesi gerekmektedir (Telman ve Unsal, 2004:41).

2.3.2.4. is Arkadaslan

Giinliik yasantisinin biiyiik kismini bagh oldugu orgiitte gegiren insan igin is
arkadaslariyla kurdugu iletisim Onemlidir. Sosyallesme i¢in arkadaslarla uyum
gereklidir (Erdogan, 1996:242). Birbirine yardim eden calisanlar is tatmininin kaynagini
olusturmaktadirlar. Calisma grubu bireylere yardimci olma, Oneriler getirme, rahatlama,
destekleme kayna@i olarak hizmet eder. lyi bir is grubu isi daha zevkli hale getirir
(Bishop ve Scott, 1997:107). Is arkadaslariyla kurulan destekleyici iligkiler ¢alisani
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isine baglamakta ve doyum almasmi saglamaktadir. Bu nedenle isyeri yonetimleri
calisanlar arasindaki iliskileri destekleme yoniinde gaba gdstermelidir. Isletme iginde
kahve ve ¢ay molalarmnin tiim ¢aligma arkadaslarmin bir arada bulunabilecekleri sekilde
verilmesi, ¢aligma arkadaslarinin bir araya gelebilecekleri igletme dis1 aksam yemegi,
piknik, gezi vb. faaliyetlere agirlik verilmesi yararli olacaktrr (Telman ve Unsal,
2004:46).

Bireyin birlikte oldugu grubun yapis1 da is tatmininde onemli bir etkendir.
Bireyin i¢inde bulundugu grup, ¢alisana bir destek, rahatlama, tavsiye ve i konusunda
cesitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam is tatminini olumlu yonde etkiler.
Birey, isini sevmese bile, arkadaslar1 nedeniyle isinden mutluluk duyar. Iyi bir is grubu,
calisma yasamini daha zevk alinir bir hale getirebilir. Eger ¢alisanlar, boyle bir is
grubundan yoksun iseler bu durumda is tatmini olumsuz ydnde etkilenir (Ozkalp ve

Kirel, 2007:77).

2.3.2.5. Yonetim

Orgiitlerde ast-iist iliskileri diger bir deyimle emir komuta faaliyetleri, yonetim
basarilan bu iki islevle olusturulan cati, ast-iist iliskileri ile dinamik ve beseri bir nitelik
kazanir, yani harekete gegirir. Ast-iist iligkileri ¢ergevesinde sosyal psikologlar yalnizca
emir vermenin Oonemli olmadigina, fakat verilen emirleri isleri gérecek olan astlara
benimsetmenin ¢ok daha onemli olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Onemli olan; emrin
verilis bi¢imi, astin psiko-sosyal durumu ve tstiin davranislaridir (Eren, 2004: 487).
Isgorenin, asir1 baski altinda ¢alismasi ve yapmakta oldugu isin her asamasma miidahale
edilmesi, siirekli emir altinda bulunan isgdrenin isinden memnuniyetsizligine yol agar.
Merkezcil yoOnetim anlayisini benimseyen kat1 ve sert yoneticilerin bulundugu
orgiitlerde isgorenlerin pek verimli ¢calismadiklar1 ve islerinden tatminsizlik duyduklari
ve bulunduklar1 orgiitii terk etmek istedikleri de bir gergektir (Sabuncuoglu, 1987:91).

Isgorenlerin is tatmini iizerinde ydnetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir;
birincisi, karar verme silirecine isgdrenlerin katilimini saglamaktir. Katilim, sonugta
kisinin kendisine saygi duymasini ve taninma ihtiyacmni karsilamaktadir. Islerinde bu
ihtiyaglarmi gideremeyecek olan iggdrenler, bunlari baska yerlerde ve ortamlarda
arayacaklardir. Bu durum ise, isgorenin is tatminini etkileyecektir. Orgiitlerde

isgorenlerin kararlara katilimimin saglanmasi, is tatmininin artirilmasi yaninda orgiit
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icinde nihai kararlarin iyilestirilmesine de hizmet etmektedir. Kararlara katilan igsgoren,
isine, is arkadaglarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek ve is tatmini
yiikselecektir. Ikincisi ise orgiitlerin isgdéren merkezli olmalaridir. Yani, isgdrenlere
yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler gelistirilmelidir. Yonetimin isgéren
iliskilerini  desteklemesi ve katkida bulunmasi, isgorenlerin is tatminini

artirmaktadir(Erdil vd., 2004:19).

2.4. Is Tatmini ve Is Tatminsizliginin Sonuclan

Bu ayrim konusunda en kayda deger c¢alisma Herzberg tarafindan
gerceklestirilmistir. Daha 6nce de degindigimiz bu c¢alisma neticesinde Herzberg
gidiileme faktorlerini, iste doyum saglayanlar ve doyumsuzluk yaratanlar olarak {izere
iki gruba aymrmistir (Budak, 2006:65):

Iste doyum (tatmin) saglayan faktorler;

+ Isi basarma

* Taninma

* Calisma

 Sorumluluk

* llerleme

Iste doyumsuzluk (tatminsizlik) yaratan faktorler;

+ Isletme ydnetimi ve politikasindan hosnutsuzluk

» Teknik gdzetimden hosnutsuzluk

+ Ucret yetersizligi

» Kigilerarasi iligkilerden kaynaklanan hosnutsuzluk

* (Calisma kosullarindan hosnutsuzluk

Is tatmininin sonuglar1, ¢alisanm fiziksel ve ruhsal sagligini, orgiitiin ¢alisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal
israf anlayismi etkilemesi agisindan goz ardi edilemeyecek kadar onemlidir. Modern
yonetim anlayisma gore, orglitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi,
pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan
boyutu ile de Olclilmelidir (Akinci, 2002:5). Bu bolimde is doyumu ve
doyumsuzlugunun ne gibi sonug¢lar dogurdugu literatiirde lizerinde siklikla vurgulanan

sekilde ele aliacaktir.
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2.4.1. is Tatmininin Sonuglar
Yiiksek seviyede is tatminin ¢alisanlar iizerinde yaratmis oldugu baslica etkiler

su sekilde ifade edilebilir:

2.4.1.1. Performans

Birey, orgiitte kendi ihtiyaglarini tatmin etmek igin gorevler ve sorumluluklar
iistlenir. Istediklerini elde edebilmek i¢in zaman ve ¢aba harcamak zorundadir. Bu
cabanin sonucu bireyin is performansidir. Bu performans; kabul edilebilir, kabul
edilemez, iyi, ¢cok iyi veya miikemmel olabilir. Performans diizeyi biiyiik 6lciide bir
insanin kigisel Ozelliklerine baghdir. Performans, kisinin isini yerine getirmek i¢in
harcadig1r tiim c¢abalar karsisinda elde ettigi basar1 diizeyi, amaglarina ulasma
derecesidir. Bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve
degerlerine baghdir. Saglanan performans daha sonra ddiillendirildiginde is tatminine
doniisiir. Isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak anlamma gelen is tatmini bir sonraki
asamada gosterilecek ¢abanin niteligini ve diizeyini belirler (Barutcugil, 2006:190).

Is tatmini ile performans arasinda anlamli bir iliskiden soz edilebilmesi i¢in
calisanlarin kisilik 6zellikleri ve bunun yaninda 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi
diger unsurlarm da olmas1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek calisanlarmn, is tatmini
diistik olan calisanlara oranla daha fazla performans gosterecektir (Giil vd., 2008:4).
Porter-Lawler modeline gore is tatmini ile performans arasindaki iliski karsiliklidir.
Performans odiillere ve tatmine neden olurken, 6diil beklentisi de gelecek performansa
neden olacaktir (Dessler, 1980:205).

Bir ¢alisanin performans diizeyinin yiiksekligi onun sahip oldugu veya kabul
ettigi amaclarin yiiksekligine baghidir. Amaclara erismek calisanlar i¢in anlamli ve
tutarli ise bu yonde ¢aba harcanir. Bunlar kendisine giiveni yliksek olan calisanlardir
(Asna, 1971:84). Kendine giivenin artmasi i¢in ise birey oncelikle kendi yeteneklerini
g6z Oniline almalidir. Birey kendi performansi hakkinda bir 6n bilgi olusturmalidir.
Calisan once is ile ilgili kendi profilini ortaya koymali ve sonra istek ve arzularini
siralamalidir. Ozellikle is tatmininin saglanmasinda bireyin kendi performansi hakkinda
bilgi sahibi olmas1 6nemli bir siireg olarak ele alinmalidir (Thorne ve Pellant, 2007:91).

Performans ile is tatmini arasindaki iligkinin her zaman mevcut oldugu da
soylenemez. Yiiksek performansli ¢alisanlarin her zaman yiiksek is doyumuna ya da

diistik performansh calisanlarin diisiik iy doyumuna sahip olduklarmi sdylemek
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miimkiin degildir. Bunun nedeni, belki de performansi degerlendiren kriterlerin ¢cogu
zaman kisinin kendi disindaki faktorler tarafindan belirleniyor olmasidir. Ornegin, parga
bas1 ticret uygulanan bir kurumda kisi igini ¢ok sevmese de iicretini yiiksek tutmak i¢in

elinden geldigince ¢ok calisacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 21).

2.4.1.2. Motivasyon

Motivasyon kavrammin Oziinii giidii olusturmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001:120). Performanst artrmak isteyen bir yonetici, ¢alisanlarin tutum ve
davranislarii, arzu ve isteklerini, fikir ve duygularmi ve bunlara etki eden orgiit ici ve
orgiit dis1 faktorleri dikkate almalidir. Motive olamayan personelin olumlu performans
gostermesi beklenmemelidir. Is hayatnda motivasyon kullanimmin temel amaci; drgiit
amagclarinin gerceklestirilmesi i¢in personelin yiiksek derecede performans gostermesini
saglamaktir (Agirbas vd., 2005:329).

Yiiksek nitelikli calisanlar1 glidiilemekte maddi kazanim her zaman yeterli
olmamaktadir. Bu bireyler parasal kaygilarin etkisinde is yaptiklar1 ortamda kendilerini
1yi hissetmek isterler, 1yi hissetmelerini saglayan faktorler ise insan iligkileri, karsilikli
giiven ve adaletle degerlendirilip kabul edildiklerini bilmektir. Ayrica, yeni bir seyler
o0grenme ve kendi potansiyelinin olumlu bir duygu yarattigini goérebilme firsat1 da bu
faktorler arasinda sayilabilir. Verimliligin 6neminin yiiksek oldugu isletmelerde
motivasyon verimliligi arttiran tek faktor degil, ancak bu konuda mutlak etkili bir
faktordiir denilebilir. Bu nedenle uzun vadeli organizasyon gelisme planlarinda
motivasyon temel ara¢ olmak durumundadir (Saklan, 2010:48).

Calisanin moralinin yiiksek olmasi, calisanlar ve ¢alisma diizeni lizerinde su
olumlu etkileri yapar (Sevimli ve Iscan, 2005:59):

e Birey, calismaya daha istekli olur.

e Birey, igyerinin giic durumlarinda, olaganiistii caba gosterir.

e Morali iyi olan bir birey gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.

e (Calisma arzusu yiiksek olur.

e Birey, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyar ve iyi bir

disiplin kurulur.

e Birey yoneticilere ve isyerine kars1 baglilik duyar.

e Yiiksek moral, isgiicli devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler yapar..

Buna bagli olarak katlanilan maliyet de azalir.
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2.4.2. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Bireyin isinden duydugu memnuniyetsizlik 1is doyumsuzlugu olarak
aciklanabilir. Orgiitsel yapilarda, is tatmininin diisiik olmasi, oOrgiitte sartlarmn
bozuldugunun belirtisidir. s tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger Orgiitsel sorunlarm ardinda yer alir. Is
tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi Orgiitiin
tepkisini azaltir ve hatta yok eder. Is tatminsizligi, calisanmn isgiicii verimliliginin
olumsuz etkilenmesine, i bagliliginin azalmasima ve istege bagh isgiicii devir hizinin
artmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin saglik durumunu da olumsuz

etkilemektedir. (Akinci, 2002:119)

2.4.2.1. Psikolojik Tatminsizlik ve Stres

Yapilan arastirmalarda, isinden zevk almayan, tatminsizlik duyan bireylerde
yorgunluk, nefes darligi, bas agrisi, istah kaybi, sindirim gii¢liigli, mide ve kalp
rahatsizliklar1 gibi gesitli fiziksel sorunlarin ortaya ¢iktigi goriilmiistiir. Bir aragtirmada
da, is tatminsizligi ile sinirsel ve duygusal bozukluklar, istahsizlik, uykusuzluk,
duygusal cokiintii gibi faktorler arasinda yiiksek derecede iliski tespit edilmistir
(Erdogan, 1996:255)

Psikolojik tatminsizlik sonucu birey, isinde tatminsizlik yasarken olumsuz
duygular1 i¢inde biririktirerek siire¢ igerisinde saldirgan davramiglar sergileyebilir.
Saldirgan davranislar, bireylerin is arkadaslarma veya icinde calistiklar1 orgiite zarar
vermeye yonelik davranislar olarak tanimlanmaktadir. Baron, saldirgan davranislarin li¢
seviyede gorildiigiinii belirtmistir. Birinci seviyede, orgiit icinde dedikodu, sdylenti
veya igbirligine yanasmamak gibi igbirligini bozmaya yonelik ¢abalar bulunmaktadir.
Ikinci seviyede miisterilerle, is arkadaslariyla veya yoneticilerle siddetli sozlii
catismalar yer almaktadir. Uciincii seviyede ise fiziksel saldir1 tiirii davranislar soz
konusudur (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005:96-97). Bununla beraber istekleri, ihtiyaclar1
ve beklentilerinden yoksun kalan isgoren geriye doniis davranisi da sergileyebilir. Bu
davranis, bir engelleme ya da catisma karsisinda insanm ruhsal gelisim siirecinde yer
alan daha onceki donemlere dogru, daha kolay uyum gosterebildikleri ilkel davraniglara
yonelerek gerileme gostermesidir. Arzu ve ihtiyaglar1 engellenen ve is tatminsizligi
yasayan birey, ¢ocukea tavirlar, aglama, 6tke ve kizginlik, saldirganlik ve kiisme gibi

davranislar gosterebilirler (Eroglu, 2007:72).
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Is stresi ise, insan1 normal fonksiyonlaridan alikoyan degisiklikler getiren bir
durum olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitsel yapiya bagl olarak ortaya ¢ikan calisanin
tatminini olumsuz yonde etkilemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:231). Kotii ¢alisma
kosullari, vardiyali ya da uzun ¢aligma saatleri, tehlikeli ve riskli isler, is ylikl fazlalig
veya azligi, rol belirsizligi ve rol g¢atigmasi, yoOnetici ve c¢aligma arkadaglariyla
uyusmazliklar, organizasyon yapisi, terfi cabasi ve isini kaybetme korkusu isgorenlerde
stres yaratmaktadir (Aykag, 2010:48).

Her iste calisanlarin stres icinde bulundugu sartlar ve durumlar olabilmektedir.
Her isin gerektirdigi risk ve sorumluluk isi stresli hale getirmektedir. Isi stresli hale
getiren faktorler hem c¢alisandan hem de isin niteliginden kaynaklanmaktadir. Bu
faktorler; ticret diizeyi, kontrol alani, calisanlarin egitim diizeyi, is yikii, isin monoton
veya ¢ok yonlii olmasi, fiziksel yorgunluga sebep olmasidir (Tutar, 2000:242).
Doyumsuzluk neticesinde olusan asir1 stres, kisilik bozukluklari, engellenme ve
saldirganlik, psikolojik doyumsuzluk ve psikosomatik rahatsizliklar1 ortaya ¢ikarabilir.
Orgiitlerin ve 6rgiit yoneticilerinin stres ve stresi doguran sebepler iizerinde bilgi sahibi
olmas1 ve stresi yonetmeyi bilmesi biiyilk 6nem tasimaktadir.Hart ve Wickens’a gore
calisanlarin i yiikiiniin artmasi onlarda dikkat azalmasima, tepki siiresinin uzamasina,
gorevleri tam olarak yerine getirmemeye, strese, yorgunluk ve performans azalmasina
neden olabilecektir. Asir1 is yiikii kadar ¢calisanlarda strese neden olan bir diger faktor
ise yetersiz is yiikiidiir. Ozellikle kriz dénemlerinde zamaninin ¢ogunu oturarak
gecirmek durumunda bulunan, zeka ya da yeteneginin altinda rutin isleri yapmak
zorunda kalan veya belli bir zamana yetismek maksadiyla zaman baskis1 altinda ¢alisan
personelin sikint1 nedeniyle strese girdigi goriilmektedir. Fazla mesai ve vardiyal
calisma sisteminin de isle ilgili bir diger stres kaynagi oldugu ifade edilebilir.
Orgiitlerde ¢alisma siireleri ile dinlenme molalarmm sikligmin ve siiresinin, ¢alisanlarm

ruhsal ve fiziki dengeleri tizerinde oldukga etkili oldugu sdylenebilir (Terekli, 2010:83).

2.4.2.2. Yabancilasma

Yabancilagma isgorenin organizasyondan psikolojik olarak uzaklasmasi, kendini
geri ¢ekmesidir. Organizasyonlarda yabancilagmanin temel nedenleri, yonetim tarzi,
gecmis olaylar ve deneyimler, orgiit biiyiikliigii (denetim alani, yetki devri) bilgi akisz,
grup Ozellikleri, iletisim bi¢imi, iiretim bigimi, i boliimii, inan¢ ve tutumlar ile ¢aligma

kosullaridir (Simsek, 2001:289).
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Yeteneklerini kullanma imkani olmayan ve anlamli bir is yapmadiklarini
diistinen isgorenler is tatmini duyamazlar. Bireyin maruz kaldigi bu durum isten
soguma, yabancilagsma, devamsizlik, isten ayrilma gibi ¢esitli davranislarla

sonug¢lanmaktadir (Cetinkanat, 2000:5-6).

2.4.2.3. Devamsizhk

Devamsizlik, isgdrenin ¢aligma saatleri iginde isinde olmamasidir. Devamsizlik
ise ge¢ kalmay1 da kapsar. Isgiicii devri gibi ¢ok kolay &lciilebilen bir kavram degildir.
Bunun en énemli nedeni islerin dogasinin farkli olmasidir. Ornegin fabrikada ¢alisan bir
is¢1 ile arastirmaci ya da gazeteci birinin igsyerinde bulunma siireleri birbirleri ile
kiyaslanamaz. Is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken,
mazeretsiz devamsizligin goéz Oniine alinmasi gerekir. Ozellikle isgorenler yorgunluk,
can sikintisi, bikkinlik, ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapmalar1 is
doyumsuzlugunun varhgimn diisiindiirebilir (Telman ve Unsal, 2004:71-73). Is tatmini
ile devamsizlik arasinda yiiksek bir iliski s6z konusudur. Orgiit icerisinde fazla
devamsizlik yapan isgorenlerin isten elde ettikleri doyum diisiiktiir (Davis, 1988:99).

Giinliik caligma siiresinin uzun olmasi, personeli yormakta, yipratmakta ve
dolayisiyla is tatminsizligi yaratmaktadir. Bu durumda, personel basit mazeretlerle
devamsizlik davramisinda bulunabilmektedir. Isgdrenin iginde bulundugu ¢alisma
grubunun bliytikligi ve iligskileri de is tatminini ve ise devami etkilemektedir. Kiigiik
gruplar, Kkisilerin kolayca birbirini tanmimalarmi ve kendilerini kabul ettirmelerini
kolaylastirdigindan biiyiik gruplara oranla devamsizlik yapma egilimleri distiktiir
(Budak, 2006:71).

Is tatmini diisik olan isgdrenlerde genellikle saglik sorunlarinda artis
goriilmektedir. Bu kisiler rahatsizliklarin1 mazeret gostererek siirekli izin almalar1 ve ise
ge¢ gelmeleri siklikla goézlenen bir durumdur. Bunu oOnlemek i¢in calisanlarin
beklentilerine uygun, tatmin edici bir ortam yaratmak gerekmektedir (Ozkalp ve Kirel,
2007:54).

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi arastiran calismalarda bu iliski kesin
olarak saptanamamuistir. Ancak is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin devamsizliklarinin

daha yiiksek oldugu genellikle kabul edilmektedir (Robbins, 1991:87).
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2.4.2.4 isgoren Devri

Is tatmini ile isten ayrilma arasindaki olumsuz iliski is tatmini ile devamsizlik
arasindaki iligkiden daha gii¢lii bir niteliktedir (Erdogan, 1996:252). Bir orgiit yiiksek
isgiicli devrine sahip oldugunda genellikle ilk siiphe edilen faktorlerden biri calisanlarin
is doyumsuzlugudur. Pearson tarafindan yapilan bir ¢alisma is tatminsizliginin isgiicii
devrine yol agtigini gostermistir. Calisanlarin iglerinden bazi beklentileri vardir. Eger
beklentilerle elde edilenler arasinda biiylik bir fark varsa calisan isinden doyum
almayacak ve o isi birakacaktir (Telman ve Unsal, 2004:66). Devamsizlik ve is giicii
devrine neden olan beklentiler; iicret ve tesvikler konusunda tatmin edilememis
beklentiler, terfi icin ¢ok az firsatin olmasi, ¢alisma arkadaslariyla koti iliskiler,
sorumlulugun ve 6zerkligin olmayisi, siirekli tekrarlanan isler gibi calisma ortamina
iliskin cesitli faktorleri icermektedir (Kalimo vd., 1987:32). Isten ayrilma kararinda
icinde bulunulan pazar kosullari, alternatif is imkanlari, gorev siiresinin uzunlugu da

g6z ard1 edilmemelidir (Robbins, 1991:88).



UCUNCU BOLUM

3. YONTEM

Bu ¢aligmanin birinci bolimiinde orgiitsel giiven ve drgiitsel baglilik konulari ile
ilgili teorik bilgiler, ikinci boliimde, is tatmini ile ilgili teorik igerik sunulmus, ti¢iincii

boliimde ise yapilan alan aragtirmasinin yontemine iligkin bilgi sunulacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Organizasyonlarda giliven, baglilik ve is tatmininin saglanmasi anlamli bir yere
sahiptir. Calisanlarin kendilerini isleriyle biitiinlestirdigi ve olumsuz her durumda
orgiiti benimseyen kisilerin ¢aligmasi her orgiit tarafindan arzu edilmektedir. Bunu
saglamanin yollarindan biri de oOrgiitsel giiven, Orgiitsel baglilik ve is tatmininin
saglanmasiyla gerceklesmektedir.

Her isin kendine goére bir c¢alisma bi¢imi, sorumluluklari, ¢alisma sartlari
olduguna gore her sektdrde tatmin ve tatminsizlik yaratan, kuruma baghilig1 ve giiveni
etkileyen unsurlarda farklilasma olabilir. Saglik sektorii gliniimiiziin en Onemli
sektorlerinden biridir. Niifus artisi, kentlesme, sanayilesme, sosyal giivenlik kapsaminin
genigletilmesi gibi sebeplerle, kisilerin biling seviyesi yiikseldik¢e saglik kuruluslarmin
bu roliiniin daha da artmasi ka¢inilmazdir. Hastanelerin kaliteli hizmet sunabilmesinin
en temel Ogesi ise insan faktoriidiir. Hastane personeli hastayr ne kadar memnun
edebilirse o derecede basarili olunmus olur. Hastaneler ne kadar insangiicii ve teknoloji
yogun kurumlar olsa da, ayn1 zamanda personel c¢esitliliginin ¢ok oldugu kurumlardir.
Cok c¢esitli meslek gruplarmin ekip yaklasimi i¢inde hasta bakim hizmeti vermesi,
birtakim faktorlerinin o hastanede var olmasmi gerektirmektedir. Calisanlarin yaptiklar1
isten tatminkar bir kazang¢ elde etmeleri, kendilerine deger vermeleri, yaptiklar1 isten
tatmin olmalari, ¢alistiklar1 kuruma giivenmeleri ve baglilik duygusu icinde hareket
etmeleri bu faktorleri i¢inde sayilabilir. Bundan hareketle is performansini arttirmak,
insan kaynaklarinin verimliligini arttirmak ve bir ekip anlayigini kuruma yerlestirmek
amaciyla personelin is tatmini, kurumsal baghlik ve kurumsal giiven gibi yonetim ve
organizasyonun temel konularma 6nem verilmesi gerekmektedir. Hastane personelinin

is tatmini, kurumsal giiven ve kurumsal bagllik seviyeleri incelenerek, bunlarin
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personel verimliligi, etkililigi hastane performansi iizerindeki etkileri kapsaml
arastirmalarla analiz edilmelidir.

Bu calismanin amaci da devlet hastanesi c¢alisanlarinin kurumsal giiven,
kurumsal baghilik ve is tatmini diizeylerini belirlemek ve bu ii¢ kavram arasmdaKki
iliskiyi incelemektir. Bu ¢alisma bulgulariyla saglik hizmeti yonetiminin ¢alisanlarin
kuruma kars1 duyduklar1 giiven ve bagliliklarinin ¢alisan is tatminiyle ne derece yakin
iligkili oldugunu ortaya koymak, sorunlarin bilincine varmasmi saglamak, saglik
calisanlar1 arasindaki is tatmini, kurumsal giiven ve kurumsal baglilik seviyesini
yiikseltmek, nitelikli personel istihdami ve bu personelin siirdiiriilebilirligini saglayacak

programlarin planlanmasini saglamas1 beklenmektedir.

3.2. Arastirmanin Problemi

Gilinimiizde organizasyonlar i¢in insan kaynaklarmin Onemi giderek
artmaktadir. Insan kaynaklarmdan tam verimlilikle yararlanabilme onlarin kuruma
duyduklar1 giiven ve bagliliktan etkilenmekte ve bu olgularda yasanabilecek
olumsuzluklar ¢calisanlarin is tatmininde de olumsuzluklara yol agmaktadir. Bu calisma
ile saglik calisanlarmin kurumlarina duyduklar1 giiven, bagliik ve is tatminleri
incelenmekte ve bu kavramlar arasi iliski sorgulanmaktadir.

Calisma ortaminda insan kaynagindan en iyi derecede yararlanilmasi hig
kuskusuz c¢alisanlarin drgiite olan baghliklariyla miimkiin olacaktir. Orgiitsel baglilik
kurum hedefleri ve bu hedeflerin degerlendirilmesiyle iliskilidir. Orgiitsel giiven ise
calisanlarm kurumun hedeflerine ve liderlerine olan inanciyla iliskilidir. Orgiitsel
baglilik bireyin i¢inde bulundugu organizasyonda kendini 6zdeslestirmesinin ve Orgiite
dahil olmasinin derecesini gosterir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik ne kadar yiiksek olursa
calisanin o kurumdan goniillii olarak ayrilma sansi1 da o kadar diisiik olmaktadir (Taskin
ve Dilek, 2010: 40).

Calisanlar oOrgiitsel kurallara karsi iki tiir olumlu davramis gostermektedir;
bunlardan ilki “uyma” davramisi, digeri ise “baglanma” davranisidir. Calisanlarin
orgiitsel kurallar1 benimsemeden yerine getirmeleri “uyma davranisi” iken, onlarin
orgiitsel kurallari, ama¢ ve hedefleri, Orglitsel tiim ¢ikarlar1 gonilli olarak
benimsemeleri ve bunun geregini yapmalari, “baglanma davramis1” dir (Yilmazer,
2010:239-240). Yiiksek is tatminine sahip olan iggorenlerde oOrgiitlerini sahiplenme
duygusu daha yiiksek gercekleseceginden bunun da oOrgilitsel baglilia sebep olacagi
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bilinmektedir. Orgiitsel baglilik ile is tatmini iliskisine bakildiginda baglhihigm &rgiitiin
tamamina yonelmis genis perspektifli bir tutum oldugu, is tatmininin ise daha spesifik
olan ige karsi yoneltilmis bir tutum oldugu goriilmektedir. Bu karsilagtirmanin ortaya
koymus oldugu bir baska sonu¢ ise zaman agisindan bagliligin daha uzun vadeli ve
devamlilik gosteren bir yap1 arz ettigi, is tatmininin ise daha kisa vadeli ve degisken bir
nitelik tasidigidir (Giil ve digerleri, 2008:5).

Bireyin organizasyona, iistiine, yonetimine ve is arkadaslarma giiven duymasi
onun igine ilgi duymasmi, isine kopamayacak kadar bagli olmasmi ve yiliksek morale
sahip olmasimi saglamaktadir. Giliven duygusu ile birlikte calisan, igini ya da is
deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda ulastigi olumlu duygulara yani i tatminine
daha cabuk ve yiiksek 6lgiide sahip olmaktadir (Iscan ve Saymn, 2010:203). Karar organi
konumundaki kisiye gliven duyma bireyde karar vermeye bizzat katiliyormusgasina bir
tatmine neden olmakta ve karsilikli giiven ¢alisanlarin is tatminini artirmaktadir (Pillai,
1999:904-905).

Bazi arastirmacilar orgiitsel giivenin orgilitsel bagliligin 6nemli bir gostergesi
oldugunu belirtmis, digerleri ise is tatmininin bir baglilik gdstergesi oldugunu
bulmuslardir. Orgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel baglihigin hepsinin calisan
davraniglarmin ve etkili 6rgiitsel baghligin parcalar1 oldugu diistiniilmektedir. Ancak is
tatminligi ayni1 orgiit icinde is degisikligi ile arttirilabilece§inden ve sartlara 6zgl
olmasindan dolay1 orgiitsel baglilik ve giiven, sonradan meydana gelen sirketten ayrilma
davranisinin daha iyi gostergesi olabilir. Baz1 arastirmacilar ise is tatmininin Orgiitsel

baghlig1 olusturan bir¢ok parcadan birisi olduguna inanmaktadir (Taskin ve Dilek,
2010: 40).

3.3. Arastirmanin Kapsam

Bu arastirmanin kapsammi Malatya Devlet Hastanesi saglik c¢alisanlari
olusturmaktadir.

Malatya Devlet Hastanesinin 1937 yilinda Atatiirk’iin Dogu Anadolu ziyareti
sirasinda temeli atilmis, 1939 yilinda 50 yatak kapasitesi ile hizmete baglamigtir. Zaman
icerisinde ek binalarla yatak kapasitesi arttirilmig, 2009 yilinda ise Beydagi Devlet

Hastanesi ile birlesmistir.
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Aragtirma i¢in Saglik il Muduriliigi ile goriisiilmiis ve gerekli izinler alinmugtur.
Izinler alindiktan sonra gerekli destegin saglanmasi agisindan hastane ydneticisi ile
sorular paylasilmis ve geri doniis alinmasinda destekleri istenmistir.

Anketlerde yer alan bilgilerin gizliligine dikkat ¢cekmek amaciyla bir agiklama
kismi1 anketin basma eklenerek akademik amagli bir ¢alisma oldugu katilimcilara

belirtilmistir.

3.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma sadece Malatya Devlet Hastanesi ile sinirhidir. Yapilan caligmada
arastrma grubunu saglik c¢alisanlar1 (Ebe, Hemsire ve Saglik memurlari)
olusturmaktadir. Toplam 1205 saglik calisanina anket formu uygulanmis, bunlardan
saglikli bir sekilde doldurulan ve istatistiksel degerlendirmeler icin yeterli bir say1 olan
325 adeti degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmada kullanilan anket formlarinda, anketlerle elde edilecek verilerden
sadece akademik amaclar i¢in faydalanilacagi ve bunlarin hi¢bir kisi ve/veya kurulusla
paylasilmayacagi belirtilmistir. Boylece cevaplayicilarin anket formundaki ifadeleri

dogru bir bicimde algilayip, gercek goriislerini aktaracaklar1 varsayilmistir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanm evrenini 1205 malatya devlet hastanesi saglik ¢alisanlari
olusturmaktadir. Bu evrenden istatistiksel agidan anlamli 325 kisi 6rneklem olarak
sec¢ilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formundan yararlanilmistir. Is
tatmini, kurumsal giiven ve kurumsal baglilik bashigi altinda degisken setleri
olusturulmustur. Degisken setlerinin olusturulurken Is tatmini konusunda Dr. Paul
Spector’un (1985) ¢aligmasindan; Kurumsal giiven konusunda Cummings ve Bromiley
(1996) c¢alismasindan, Kurumsal baglilik konusunda ise Allen ve Mayer’in (1990)
calismasmndan yararlanilmistr. Bu ¢ Olcek kullanilirken Tanner’n  (2007)
calismasidan yararlanilmistir.

Likert besli 6lgeklendirme anket yontemi kullanilarak calisanlarin degisken
setlerine katilim dereceleri dlgiilmiistiir. Anket formu dort boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde ¢alisanlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, ¢aligma siiresi, egitim

ve gorevi) ile ilgili sorular bulunmaktadir. Ikinci bdliimde calisanlarin is tatmini
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diizeylerini 6lgmek amaciyla kullanilan 6lgek, ticlincli boliimde kurumsal giivenlerini
Olemek i¢in kullanilan 6lgek, dordiincli bolimde ise kurumsal baglilik diizeylerini
Olemek amaciyla kullanilan 6lgek yer almaktadir.

Arastirmada katilimcilara kurumlarina ve yaptiklari ise karsi olan diisiinceleri
sorularak, kurumsal giiven, kurumsal bagllik ve is tatmin diizeyleri analiz edilmistir.
Ifadelere katilim puanlarmin karsilastiriimasiyla drgiitsel giiven, drgiitsel baglilik ve is
tatmini ile ilgili olan alg1 diizeyleri incelenmeye ¢alisilmistir.

Calisanlarin  yanitlarin1 tamamen katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiliyorum, tamamen katiliyorum seklinde vermeleri istenmistir. Degerlendirmeler
tamamen katilmiyorum secenegine 1, tamamen katiliyorum segenegine 5 puan verilerek
gergeklestirilmistir.

Aragtrma  sonucglarmin  veri girisinde ve elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesinde SPSS 17 Istatistik paket progranmi kullanilmistir. Anketlerin
degerlendirilmesinde genel istatistik islemleri olan aritmetik ortalama, standart sapma
ve frekans dagilimlari, ¢alisanlarin anketlere verdikleri cevaplarin genel dagilimini
yansitmak amaciyla kullanilmis ve c¢ok sayidaki degisken sayisini azaltmak ve
degiskenler seti i¢indeki karsilikli iligkileri belirleyebilmek icin faktor analizinden
yararlanilmigtir. Faktor analizinin ana amaci, veri setini kiiciilterek daha kolay
aciklanabilir hale getirmektir. SPSS’te faktorlerin ortaya c¢ikarilmasinda Principal
Components teknigi, faktorlerin rotasyonunda da Varimax (varyanslarm maksimumu)
metodu kullanilmustir. Hipotezlerin test edilmesi ise regresyon analizi yoluyla
gerceklestirilmistir. Faktor analizi sonucu elde edilen degerler basit regresyon modeliyle
analizine tutulmus ve aralarindaki iliski belirlenmeye ¢alisilmistir. Regresyon analizi
bilinen bulgulardan, bilinmeyen gelecekteki olaylarla ilgili tahminler yapilmasina imkan
Verir.

Arastirma ile ilgili belirtilen hipotezler asagidaki gibidir;

Hi: Is tatmini ve kurumsal giiven arasinda iliski vardur.

Haa: Is tatmini ve duygusal baglilik arasinda iliski vardr.

Hoyp: Is tatmini ve siirekli baglilik arasinda iliski vardir.

H,. : Is tatmini ve normatif baglilik arasinda iliski vardir.

Hsa: Kurumsal giliven ve duygusal baglilik arasinda iligki vardir.

Hap: Kurumsal giiven ve siirekli baghilik arasinda iliski vardir.

Hsc: Kurumsal gliven ve normatif baglilik arasinda iligki vardir.



DORDUNCU BOLUM

4. BULGULARIN DEGERLENMESI

Calismanin bu boliimiinde yapilan alan aragtirmasinin sonuglar1 sunulmaktadir.
Bu alan arastirmasinin temel amaci1 Malatya Devlet Hastanesi ¢alisanlariin is tatmini,
kurumsal giliven, kurumsal baglilik tutumlarini somut verilerle ortaya koyup, bu

davranis tutumlari arasindaki iligkiyi tespit etmektir.

4.1. Arastirma Olceginin Giivenilirligi

Ogiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve is tatminini Slceginin giivenirlik analizi
Cronbach Alpha degerinin hesaplanmasiyla test edilmistir. Tiim 06lgeklerin toplu
giivenilirlik katsayis1 (Cronbach alpha) degeri 0,687 ¢ikmustir. Bulunan Cronbach alpha
degeri 1’e yakin ve kabul edilebilir diizeydedir.

4.2. Orneklemin Ankete Verdigi Cevaplar Yansitan Dagihm Tablolan

Bu boliimde ankete cevap veren toplam 325 calisana yonelik genel bilgi ve
anketteki degiskenlere verdikleri cevaplar1 gosterir dagilim tablolar1 sunulmaktadir.
Tablolarda calisanlarin Ol¢eklerdeki segenekleri cevaplama frekanslar1 ve cevaplara

iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri yansitilmaktadir.
4.2.1. Demografik Bulgular
Calisanlar1 tanimaya yonelik olarak sorulan 1. kisimdaki sorular frekans tablolar

halinde diizenlenmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Calistiklar1 Siire Dagilimi

Stire Kisi Sayis1 (N) Gegcerli Yiizde(%)
Bir yildan az 25 1,7

1-2 yil aras1 42 12,9

3-5 yil aras1 73 225

6-10 y1l aras1 65 20,0

10 yildan fazla 120 36,9
Toplam 325 100,0
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Arastirma Ornekleminde bulunan hastane calisanlarinin calistiklar1 hastanede
gecirdikleri siire Bir yildan az-10 yildan fazla arasinda degismektedir. Calisanlarin
caligma stireleri bes grupta toplanmistir. Calisanlari %7,7’si bir yildan az, %12,9’u 1-2
yil arasi, %22,5’1 3-5 yil arasi, %20°si 6-10 yil arasi, %36,9’u 10 yildan fazla galistiklar

hastanede siire gegirmislerdir.

Tablo 2. Aragtirmaya Katilan Calisanlarin Yas Dagilimi

Stire Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
21 alt1 4 1,2

21-34 109 33,5

35-44 154 47,4

45-54 52 16,0

55 ve usti 6 1,8
Toplam 325 100,0

Arastirma 6rnekleminde bulunan hastane calisanlarinin yas araligi 21 alti- 55 ve
istli araliginda degismektedir. Yas araligi bes farkli grupta toplanmistir. En yiiksek yas
grubuna ait calisan %47,4 ile 35-44, %33,5 Ile 21-34, %16 ile 45-54 yas araligidur.
Diger yas gruplarinda ise %1,2 ile %]1,8 arasinda daha diisiik oranli bir dagilim

gozlenmektedir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
Kadmn 279 85,8
Erkek 46 14,2
Toplam 325 100,0

Calismaya 279 kadin ve 46 erkek calisan katimistr. Kadin calisanlar

orneklemin %385,8’ini, erkek calisanlar %14,2’sini olisturmaktadir.
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Tablo 4. Aragtirmaya Katilan Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
Orta 6gretim 7 2,2

Lise 70 21,5
Onlisans 155 47,7

Lisans 82 25,2
Yiiksek lisans ve tistii 11 3,4
Toplam 325 100,0

Anket formuna cevap veren calisanlar bes farkli e§itim grubuna gore
dagilmaktadir. Calismaya katilanlarin %2,2°si orta 6gretim, %21,5’1 lise, %47,7’s1
Onlisans, %25,2’s1 lisans, %3,4’i yiiksek lisans ve iistii olarak dagilmaktadir.

Calisanlarin biliyiik ¢ogunlugunun 6nlisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Gorevlerine G6ére Dagilimi

Gorev Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
Hemsire 278 85,5
Saglik memuru 47 14,5
Toplam 325 100,0

Calismaya 278 hemsire, 47 saglik memuru katilmistir. Hemsireler 6rneklemin

%85,5’1ni, saglik memurlar1 %14,5’ini olusturmaktadir.
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4.2.2. Iy Tatmini, Kurumsal Giiven ve Kurumsal Baghhga Iliskin

Dagilimlar

Tablo 6. is Tatminine Iliskin Dagilim

Cevaplarin Degiskenlere Katilim

Degiskenler Derecesine Gore Dagilmi Istatistikler
K1 K2 K3 K4 K5
F F F F F Ortalama | S.Sapma
% % % % %
Yaptigim is karsilig1 aldigim
. L : 117 124 30 25 29
pdemenln adil olduguna 36.0) | (38.2) | (9.2) 7.7) 8.9) 2,15 1,243
inantyorum
Isimde yiikselme sans1 ok azdir. ?f7 8) ?]:_39 4) :(3171 4) Z(I.é)?? 5) ?:?7 8) 3,14 1,394
Amirim igini yerine getirmede 30 50 104 119 22 316 1,066
oldukga ehlidir (9,2) | (15,4) | (32,0) | (36,6) | (6,8) ' '
Elde ettigim kazanclardan tatmin 40 34 40 125 86 356 1315
degilim. (12,3) | (10,5) | (12,3) | (38,5) | (26,5) | '
Iyi is ¢cikardigimda almam gereken | 63 129 38 65 30 260 1260
takdiri almaktayim (19,4) | (39,7) | (11,7) | (20,0) | (9,2) ' '
Sahip oldugumuz kural ve
I 32 58 47 138 50
prosediirler iyi is ¢tkarmamizi 3,36 1,124
Birlikte ¢alistigim insanlar1 21 26 31 153 94 384 1124
sevmekteyim 65 (8,0 |95 |@471) |(289 |~ '
Bazen isimin anlamsiz oldugunu 98 139 33 38 17 219 1144
diistiniirim. (30,2) | (42,8) | (10,2) | (11,7) | (5,2) ' '
Kurum igi iletisim iyi 25 105 81 87 27 296 1110
goriinmektedir. 7,7 |(32,3) | (24,9) | (26,8) | (8,3) ' '
Maas zammi ¢ok az ve uzun 29 29 14 96 157 399 1301
araliklidir. 89 (89 |43 |(295) |(483) |~ '
Isini iyi yapanlar terfi konusunda 118 113 28 31 35 224 1323
esit sansa sahiptir. (36,3) | (34,8) | (8,6) | (95 | (10,8) |~ '
. oy e 59 98 79 54 35
Amirim bana kars1 adil degildir (182) | (30.2) | (24.3) | (16,6) | (10.8) 2,72 1,245
Elde ettigimiz faydalar pek ¢ok
- N 52 116 69 73 15
diger kurumun sundugu kadar (16.0) | 35.7) | 21.2) | (22.5) | (4.6) 2,64 1,132

iyidir.
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. e 54
Yaptigim isin takdir gordiigiine 50 77 51 93
inanmamaktayim. (15,4) | (23,7) | (15,7) | (28,6) (16.6) | 3,07 1,343
Iyi is cikarmama biirokrasi nadiren | 18 62 121 100 24 315 0997
engel olusturur (5,5 | (19 | (37,2) | (30,8) | (7,4) ' '
Birlikte ¢alistigim insanlarin
yetersizligi yiiziinden kendimi 51 123 40 68 43 278 1305
daha siki ¢alismak zorunda (15,7) | (37,8) | (12,3) | (20,9) | (13,2) | ™ '
hissediyorum.
Iste yaptigim seyleri yapmaktan 17 30 45 166 67 373 1,055
memnuniyet duyuyorum 52 (92 |((138) | (511 |(206) |~ '
Bu kurumun amaglar1 bana agik ve | 42 101 76 76 30 285 1188
anlasilir gelmiyor. (12,9) | (31,1) | (23,4) | (23,4) | (9,2 ' '
Bana yapilan 6demeyi diisiindiikge
. ; ; 37 46 50 97 95
kurumun beni yeteri oranda takdir 3,51 1,344
etmedigini diigiiniiyorum. (114) | (14.2) | (154) | (29.8) | (29.2)
Insanlar burada diger yerlerde 74
o . 63 106 48 34
yaptiklar1 gibi ¢cok hizli ilerleme (22,8) 2,64 1,243
kat etmektedirler. (19'4) (32') (14’8) (10’5)
Amirim emri altinda ¢alisanlarin
37 100 75 79 34
duygularma ¢ok az duyarhlik 2,92 1,193
gbstermektedir. (11,4) | (30,8) | (23,1) | (24,3) | (10,5)
Edindigimiz yarar paketi 55 119 75 52 24 260 1160
esitlikeidir. (16,9) | (36,6) | (23,1) | (16,0) | (7,4) ' '
Burada ¢aligsanlar igin ¢ok az o6dil | 41 48 21 122 93 355 1370
s6z konusudur. (12,6) | (14,8) | (6,5 | (37,5) | (28,6) | ™’ '
Iste yerine getirilecek ¢ok fazla 18 30 26 149 102 388 1119
sorumluluk var. (55 (09,2 |80 |(@458) (314 |~ '
. 12 20 61 148 84
Is arkadaslarimdan zevk alirim. 3.7) 6.2) (18.8) | (45.,5) | (25.8) 3,84 1,001
Ben genellikle kurumda neler olup | 34 70 57 107 57 396 1967
bittigini bilmedigimi disiiniiriim. (10,5) | (21,5) | (17,5) | (32,9) | (17,5) | ™ '
_— 13 16 29 133 134
Isimi yapmaktan gurur duyarim. @0 |9 |69 |09 |@12) 4,10 1,025
Ucret artis1 sansimdan tatmin 79 107 30 64 45 266 1393
duyarim. (24,3) 1 (32,9) | (9,2) | (19,7 | (13,8) | ™ '
Almamiz gereken fakat
37 55 27 93 113
alamadigimiz kazanglar s6z 3,58 1,402
konusudur. (11,4) | (16,9) | (8,3) | (28,6) | (34,8)
A . 22 36 87 132 48
Amirimi severim ©68) | (11.1) | 26.8) | (20.6) | (14.8) 3,46 1,084
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. 19 61 44 93 108
Cok fazla evrak igim var 5.8 | (188) | (135) | (286) | (33.2) 3,65 1,275
Cabalarimin ddiillendirilmesi
gerektigi sekilde ddiillendirildigini :(3]?2 0) ((Sgo 9) ?g 2) ?279 8) ?218 0) 3,41 1,395
diistinmilyorum ' ' ' , )
Sahip oldugum terfi sanslarindan 88 109 52 56 20 542 1996
tatmin duymaktayim. (27,1) | (33,5 | (16,0) | (17,2) | (6,2) ' '
Isyerinde ¢ok fazla atisma ve 68 112 52 63 30 2 62 1266
kavga vardir (20,9) | (34,5) | (16,0) | (19.9) | (9,2 ' '
C - 32 87 76 102 28
Isim eglencelidir. 9.8) 26.8) | (23.4) | (31.4) | (8.,6) 3,02 1,150
[s atamalar1 tam olarak 33 66 79 112 35 315 1168
aciklanmamustir. (10,2) | (20,3) | (24,3) | (34,5) | (10,8) | ™ '

(Tablo 6’daki kisaltmalarin karsiligi su sekildedir: K1:Tamamen Katilmiyorum
K2: Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum KS5:Tamamen Katiliyorum, F:
Frekans, %: Yiizde)

Orneklemin is tatminine iliskin gozlemleri Tablo 6’da sunulmaktadir.
Hiicrelerdeki rakamlar belirtilen degiskene katilan kisilerin dagilimini parantez i¢cindeki
rakamlar ise degiskene katilim yiizdesini yansitmaktadir. Sagdaki siitunlarda ise
seceneklere iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma yansitilmaktadir. Simgelerle
gosterilen katilim derecelerinin agiklamasi her tablonun altinda sunulmustur.

En diisiik ortalama birinci degisken olan ‘Yaptigim is karsiligi aldigim 6demenin
adil olduguna inantyorum’ ile 2,15 , en yiiksek ortalama ise ‘Isimi yapmaktan gurur
duyarim’ ile 4,10 ¢ikmistir. Yine degerlere katilimdaki homojenligi yansitan standart
sapma rakamlar1 da ‘‘lyi is ¢ikarmama biirokrasi nadiren engel olusturur’’ degiskeni

disinda yaklasik benzer homojenligi gostermistir.
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Tablo 7. Kurumsal Giivene iliskin Dagilim

] Cevaplarin Degiskenler Katilim Derecesine | ,
Degiskenler Istatistikler
Gore Dagilimi

K1 K2 K3 K4 K5

F F F F F Ortalama | S.Sapma
% % % % %
Miizakerede yonetimin dogruyu 36 101 110 51 27
2,79 1,097
sOyledigini diigiintirim. (11,1) | (31,1) | (33,8) | (15,7) | (8,3)

Yonetimin boliimiimiize iligkin
miizakere edilmis 37 91 105 65 27
2,86 1,119
yiktimliliiklerini yerine getirdigini | (11,4) | (28,0) | (32,3) | (20,0) | (8,3)

diisiintirim

36 84 110 64 31
Yonetim bana gore giivenilirdir. 2,91 1,129
(11,1) | (25,8) | (33,8) | (19,7) | (9,5)

Yonetimdeki kisilerin diger
) 37 75 80 97 36
insanlarin sirtindan basariya 3,06 1,195

(114) | @31) | (246) | (298) | (1L,1)
ulastiklarini diistintiriim.

Yonetimin yardim elini uzatmaya | 40 84 96 83 22 » 89 1126
calistigmi hissederim (12,3) | (25,8) | (29,5) | (25,5) | (6,8) , ’
Yonetimin bizim sorunlarimizdan | 34 106 116 51 18

2,73 1,027
yararlandigini diigtiniirtim. (10,5) | (32,6) | (35,7) | (15,7) | (5,5
Yonetimin bizimle diiriistge 37 96 97 69 26

2,85 1,124
miizakere ettigini hissederim. (11,4) | (29,5 | (29,8) | (21,2) | (8,0)
Yonetimin soziinii tutacagini 33 81 109 81 21

] ] 2,93 1,078

hissederim. (10,2) | (24,9) | (33,5) | (24,9) | (6,5
Yonetimin bizi yanlis 25 66 122 92 20

3,05 1,020
yonlendirmedigini diigiiniiriim. 7,7) (20,3) | (37,5) | (28,3) | (6,2)
Yonetimin sorumluluklarindan 34 91 79 94 27

2,97 1,150
kagtigini distiniiriim (10,5) | (28,0) | (24,3) | (28,9) | (8,3)
Yonetimin ortak beklentiler 86 26

35 101 77
konusunda adil miizakere (26,5) (8,0 2,92 1,118
_ (10,8) (3L1) | (237)

yaptigina inanirim.
Yonetimin savunmasiz kisilerden 28 83 100 86 28

3,01 1,101
yarar sagladigini hissederim. (8,6) (25,5) | (30,8) | (20,6) | (8,6)

(Tablo 7°deki kisaltmalarin karsiligi su sekildedir: K1:Tamamen Katilmiyorum
K2: Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum KS5:Tamamen Katiliyorum, F:

Frekans, %: Yiizde)
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Orneklemin Kurumsal Giivene iliskin gdzlemleri Tablo 7°de sunulmaktadur.

Ortalamalar 2,73 degerinin iizerinde degerler sunmakta,en yiiksek degerler 3,06 ile

“Yonetimdeki kisilerin diger insanlarin sirtindan basariya ulastiklarmni diistiniiriim’, 3,05

ile “Yonetimin bizi yanlis yonlendirmedigini diisiinirim’, 3,01 ile ‘Yonetimin

savunmasiz kisilerden yarar sagladigini hissederim’ degiskenleridir. Standart sapma

degerleri de benzer homojenligi yansitmaktadir

Tablo 8. Duygusal Bagliliga iliskin Dagilim

Cevaplarin Degiskenlere Katilim

Degiskenler Istatistikler
Derecesine Gore Dagilimi
K1 K2 K3 K4 K5
F F F F F Ortalama | S.Sapma
% % % % %
Kariyerimin geri
kalanin1 bu kurumda
35 82 83 100 25
gecirecek olmaktan 2,99 1,141
(10,8) | 825,2) | (25,5) | (30,8) | (7,7)
mutluluk
duymaktayim.
Kurumumu is dist
insanlarla 59 164 44 50 8
2,34 1,022
tartigmaktan (18,2) | (50,5) | (13,5) | (15,4) | (2,5
memnuniyet duyarim.
Kurumun sorunlarini
) 23 66 56 147 33
kendi sorunlarimmais 3,31 1,119
(7,1) |(20,3) | (17,2) | (45,2) | (10,2)
gibi algilarim.
Bu kuruma oldugu
gibi bagka bir kuruma | 16 52 90 137 30
3,35 1,015
da kolayca (4,9 |(16,0) | (27,7) | (42,2) | (9,2)
baglanabilirim.
Kurumda kendimi
|34 102 74 96 19
‘ailenin pargas1’ gibi 2,89 1,119
(10,5) | (31,4) | (22,8) | (29,5) | (5.8)
gormiyorum.
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Kuruma kendimi
29 84 91 99 22
“duygusal bagli”’ 3,00 1,093
(8,9) |(25,8) |(28,0) | (30,5) | (6,8)

olarak gérmiiyorum.

Bu kurumun benim
17 77 88 104 39
icin kisisel anlami 3,22 1,096
. (5.2) |(237) |(27,1) | (32,0) | (12,0
yiiksektir.

Kurumuma yiiksek
- 24 89 115 |77 20
aidiyet duygusu 2,94 1,026
T (74) | (27.4) |(354) | (23.7) | (62)
hissetmiyorum.

(Tablo 8’deki kisaltmalarin karsiligi su sekildedir: K1:Tamamen Katilmiyorum
K2: Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum KS5:Tamamen Katiliyorum, F:
Frekans, %: Yiizde)

Duygusal bagliliga iliskin gézlemler Tablo 8’de sunulmaktadir. Segenekler K4
(Katiliyorum) degerinde yogunlasmaktadir. Ortalamalar 2,34 ile 3,35 arasinda

degismektedir. Standart sapma degerler homojenlik gostermektedir.




66

Tablo 9. Siirekli Baglhiliga iliskin Dagilim

Cevaplarin Degiskenlere Katilim

Degiskenler Istatistikler
Derecesine Gore Dagilimi
K1 K2 K3 K4 K5
F F F F F Ortalama | S.Sapma
% % % % %
Bagka bir is bulmadan
isimden ayrilirsam
) 61 119 44 72 29
olabilecekler 2,66 1,258
(18,8) | (36,6) | (13,5) | (22,2) | (8,9)
konusunda endise
duymuyorum.
Istesem dahi, su anda
19 54 22 155 75
isimden ayrilmak bana 3,66 1,172
(5,8) |(16,6) | (6,8) |(47,7) | (23,1)
cok zor gelir
Kurumumu simdi
birakmaya karar
21 42 31 156 75
vermem, yagsamimdaki 3,68 1,153
(6,5 |(12,9) | (95 |(48,0)(231)
pek cok seyi kesinitye
ugratacaktir.
Kurumumu simdi terk
76 166 33 39 11
etmem bana c¢ok fazla 2,21 1,039
(23,4) | (51,1) | (10,2) | (12,0) | (3.4)
maliyete yol agmaz.
Su anda, kurumda
kalmak benim i¢in
26 59 47 143 50
tutku kadar ayni 3,41 1,182
: (8,0) | (18,2) | (14,5) | (44,0) | (15,4)
zamanda da bir
gerekliliktir
Bu kurumu terk etme
noktasinda
17 53 81 142 32
degerlemeye 3,37 1,036
(5,2) |(16,3) | (24,9) | (43,7) | (9.8)
alabilecegim ¢ok az
secenegim mevceut.
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Bu kurumu terk
etmenin altinda yatan
ciddi sorunlardan biri
uygun alternatiflerin

yetersizligidir.

14
(4.3)

64
(19,7)

87
(26,8)

123
(37.8)

37
(11,4)

3,32

1,050

Bu kurumda ¢aligmaya
devam etmemin altinda
yatan temel neden,
ayrilmanin kisisel
fedakarlik gerektirecegi
ve burada elde ettigim
toplam faydanimn bagka
bir kurumda

karsilanamayacagidir

17
(5.2)

64
(19,7)

118
(36.3)

94
(28,9)

32
(9.8)

3,18

1,029

(Tablo 9’daki kisaltmalarin karsiligi su sekildedir: K1:Tamamen Katilmiyorum

K2: Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum KS5:Tamamen Katiliyorum, F:

Frekans, %: Yiizde)

Stirekli bagliliga iliskin gézlemler Tablo 9°da sunulmaktadir. En diisiik ortalama

degeri 2,21 ile ‘‘Kurumumu simdi terk etmem bana ¢ok fazla maliyete yol agmaz’’

degiskeninde gozlenmektedir. En yiiksek ortalama ise 3,68 ile

“Kurumumu simdi

brrakmaya karar vermem, yasamimdaki pek c¢ok seyi kesinitye ugratacaktir’’

degiskenindedir.
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Tablo 10. Normatif Bagliliga Iliskin Dagilim

Cevaplarin Degiskenlere Katilim

. . [statistikler
Derecesine Gore Dagilimi

Degiskenler

K1 K2 K3 K4 K5
F F F F F Ortalama | S.Sapma
% % % % %

Bu giinlerde insanlarin
kurumdan kuruma ¢ok sik 29 82 59 122 33

hareket ettigini 8,9 |(25,2) |(18,2) | (37,5 | (10,2)
diistinmekteyim.

3,15 1,172

I listig
nsanin ¢alistigi kuruma 27 95 51 116 36

stirekli sadik kalmas1 3,12 1,189
29,2 15,7 7 11,1 ' '
gerekliligine inanmiyorum ©83) 1(292) [ (157 1 @57) | (11D

Kurumdan kuruma gegis 14 75 62 145 29

apma bana etik dis1 3,31 1,056
gef)memektedir. 5 (43) | (231) | (19.1) | (44.6) | (89)

Bu kurumda ¢alismaya
devam etmemin temel
ot b s i | e |
1,4) | (22 27,7) | (11,7 ' '
ve kalmak igin ahlaki (6.5) | @L4) | (228) | (27.7) | (11.7)
yonden yikimli

hissetmemdir.

Daha iyi bir is teklifi

almamin calistigim 33 105 |61 98 28

kurumdan ayrilmak igin 2,95 1,173
dogru bir neden oldugunu (10,2) | (32.3) | (18,8) | (30.2) | (86)

diisiinmiiyorum.

Kuruma bagl kalmanin 5 53 79 157 31

6nemli bir deger oldugunu 3,48 0,928
diisiinirdiim. (1,5 |(16,3) | (24,3) | (48,3) | (9,5)

Insanlarin kariyerlerinin

cogunlugunu bir kurumda 8 49 86 139 43 349 0.983
gecirdigi giinler daha (2,5) | (15,1) | (26,5) | (42,8) | (13,2) | ' '
glizeldi.

YoOnetim yanlis1 olmanin 99 50 96 107 50

artik mantikli olmadigini 3,35 1,119
diisiiniiyorum. (6,8) | (154) | (29,5) | (32,9) | (15,4)

(Tablo 10°daki kisaltmalarin karsiligi su sekildedir: K1:Tamamen Katilmiyorum
K2: Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum KS5:Tamamen Katiliyorum, F:
Frekans, %: Yiizde)

Orneklemin normatif bagliliga iliskin gdzlemleri Tablo 10°da sergilenmektedir.

En yiiksek ortalama deger 3,49 ile ‘Insanlarin kariyerlerinin ¢ogunlugunu bir kurumda
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gecirdigi giinler daha giizeldi’’se¢enegindedir. En diisiik ortalama 2,95 ile ‘‘Daha iyi bir
is teklifi almamin calistigim kurumdan ayrilmak i¢in dogru bir neden oldugunu
diisiinmiiyorum’’ degiskeninde goézlenmektedir. Standart sapma degerleri 0,928 ile
“Kuruma bagli kalmanmn 6nemli bir deger oldugunu diisiiniirdim’ ve 0,983 ile
““Insanlarm kariyerlerinin ¢ogunlugunu bir kurumda gegirdigi giinler daha giizeldi’’

degiskenlerinde farklilik gostermistir.

4.3. Faktor Analizi Sonuclarim1 Yansitan Tablolar Ve A¢iklamalan

Tablo 11. Is Tatmini Faktdr Cziimlemesi

Faktor Aciklanan Eigen
Agirliklar varyans (%) Degeri
Faktor 1 %21,565 7,763

Iyi is gikardigimda almam gereken takdiri almaktayim. 0,724

Elde ettigimiz faydalar pek ¢ok diger kurumun sundugu | 0,651
kadar iyidir

Kurum igi iletisim iyi goriinmektedir. 0,622

Insanlar burada diger yerlerde yaptiklar1 gibi cok hizli | 0,623
ilerleme kat etmektedirler

Isini iyi yapanlar terfi konusunda esit sansa sahiptir. 0,611
Faktor 2 %8,379 3,016
Burada ¢aligsanlar i¢in ¢ok az 6diil s6z konusudur. 0,701

Cabalarimin  odiillendirilmesi ~ gerektigi  sekilde | 0,579
odiillendirildigini diistinmiityorum

Ben genellikle kurumda neler olup bittigini bilmedigimi | 0,522
diistiniirim

Faktor3 %5,327 1,918

Birlikte c¢alisigim insanlarin  yetersizligi yiiziinden | 0,717
kendimi daha siki ¢aligmak zorunda hissediyorum

Amirim bana karst adil degildir. 0,681

Isyerinde cok fazla atisma ve kavga vardir. 0,553

Elde ettigim kazanglardan tatmin degilim 0,522

Faktor 4 %4,536 1,633
Isimde yiikselme sans1 ¢ok azdr. 0,772

Almamiz gereken fakat alamadigimiz kazanglar s6z | 0,527

konusudur.

Maag zammi ¢ok az ve uzun araliklidir. 0,515

Yaptigim isin takdir gérdiigiine inanmamaktayim 0,505

Faktor 5 %4,275 1,539
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Ucret artis sansimdan tatmin duyarim 0,707
Isim eglencelidir. 0,590
Faktor 6 %3,856 1,388
Bu kurumun amaglar1 bana agik ve anlagilir gelmiyor. 0,577
Amirimi severim. 0,575

Amirim emri altinda calisanlarin duygularina ¢ok az | 0,568
duyarlilik gostermektedir.

Faktor 7 %3,521 1,267
Is arkadaslarimdan zevk alirim. 0,763

Isimi yapmaktan gurur duyarim. 0,669

Faktor 8 %3,300 1,188
Bazen igimin anlamsiz oldugunu distiniiriim. 0,686

Faktor 9 %3,111 1,120
Iyi is ctkarmama biirokrasi nadiren engel olusturur. 0,685

Faktor 10 %2,890 1,040
Cok fazla evrak isim var. 0,718

N:325

KMO Olgiitii:0,842

Barlett Testi:3769,255

Toplam Aciklanan Varyans: %60,760

Anlamlilik Diizeyi: 0,000

4.3.1 Is Tatmini Faktor Coziimlemesi

Is tatminini olciimlemeye yonelik faktdr ¢oziimlemesi Tablo 11°de
sergilenmektedir. Faktor analizi toplam 325 o6rnekleme uygulanmis olup, KMO 6lgiitii
0,842, Barlett test sonucu 3769,255 ¢ikmistir. Eigen degeri birin altindaki faktorler
degerlendirmeye almmamustir. Analiz sonucunda is tatminine iliskin temel on faktor
olusumu gozlenmektedir.

Faktor 1: Birinci faktor toplam varyansin %21,565’ini acgiklamakta ve eigen
degeri de 7,763’e karsilik gelmektedir. Bu faktor is tatminine iliskin gozlemlerde en
yiiksek anlamliliga sahiptir. Faktor 1 bireylerin is yerinde gereken takdiri gordiiklerini,
kurum icinde iletisimin iyi oldugunu, bireylerin terfi konusunda esit sansa sahip
olduklarmi, kurumun sagladig: faydalarin diger kurumlarinki kadar iyi oldugunu ve

kurum icinde ilerlemenin diger kurumlarinki kadar hizli oldugunu kapsamaktadir.

(Tatminl)
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Faktor 2: Ikinci faktdr toplam varyansin %8,379’unu agiklamakta ve eigen
degeri de 3,016’ya karsilik gelmektedir. Bu faktor ¢alisanlar i¢in ¢ok az 6diil oldugu,
calisanlarin kurumda neler olup bittigini bilmedigini diisiindiiklerini ve g¢abalarinin
odiillendirilmesi gerektigi gibi odiillendirildigini diistinmediklerini kapsamaktadir.
(Tatmin2)

Faktor 3: Ugiincii faktoriin agikladigi varyans %5,327 ve Eigen degeri
1,918°dir. Faktoriin iliskili oldugu degiskenler faktor agirliklarina gore soyle
siralanmaktadir; “‘birlikte ¢alistigim insanlarin yetersizligi yiiziinden kendimi dahasiki
calismak zorunda hissediyorum’’, ‘‘amirim bana kars1 adil degildir”’, ‘‘isyerinde ¢ok
fazla atisma ve kavga vardwr’ ve ‘‘elde ettigim kazanglardan tatmin degilim’’.
(Tatmin3)

Faktor 4: Faktoriin varyans: %4,536 ve Eigen degeri 1,633 tiir. Faktoriin iliskili
oldugu degiskenler soyledir; ‘‘isimde yiikselme sansi ¢cok azdir™, ‘‘almamiz gereken
fakat alamadigimiz kazanglar s6z konusudur’’, ‘‘maas zammi ¢ok az ve uzun
araliklidir’” ve “‘yaptigim isin takdir gordiigline inanmamaktayim’’. (Tatmin4)

Faktor 5: Faktoriin varyansi %4,275 ve Eigen degeri 1,539’dur. Bu faktor
calisanlarin tiicret artisindan tatmin duyduklarimi ve islerinin eglenceli oldugunu
kapsamaktadir. (Tatmin5)

Faktor 6: Altinci faktoriin varyanst %3,856, Eigen degeri 1,388°dir. Faktoriin
iligkili oldugu degiskenler soyledir; ‘‘Bu kurumun amaclar1 bana agik ve anlasilir
gelmiyor’’, “‘amirimi severim’” ve ‘‘amirim emri altinda ¢alisanlarin duygularma ¢ok
az duyarhlik gostermektedir’’. (Tatmin6)

Faktor 7: Faktoriin varyanst %3,521, Eigen degeri 1,267’dir. Bu faktor
calisanlarin is arkadaslarimdan zevk alidiklarini ve isini yapmaktan gurur duydukalarin
kapsamaktadir. (Tatmin?7)

Faktor 8: Faktoriin varyans1 %3,300, Eigen degeri 1,188 dir. Faktoriin iligkide
bulundugu degisken soyledir; ‘bazen isimin anlamsiz oldugunu diisiiniirim’’.(Tatmin8)

Faktor 9: Dokuzuncu faktoriin varyanst %3,111, Eigen degeri 1,120’dir.
Faktoriin iliskide bulundugu degisken soyledir; ‘‘iyi is ¢ikarmama biirokrasi nadiren
engel olusturur’’. (Tatmin9)

Faktor 10: Faktoriin varyans1 %2,890 ve Eigen degeri 1,040’twr. Faktor 10

bireylerin ¢ok fazla evrak isi oldugunu kapsamaktadir.(Tatmin10)
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Tablo 12. Kurumsal Giiven Faktér Coziimlemesi

Faktor Aciklanan Eigen
Agirliklart Varyans (%) | Degeri
Faktor 1 %47,046 5,645

Y Onetimin boliimiimiize iligkin miizakere
edilmis yiikiimliiliklerini yerine getirdigini | 0,789

diistiniirim
Miizakerede yonetimin dogru sdyledigini
e e e 0,776
distintiriim
YoOnetim bana gore giivenilirdir 0,775
Yonetimin bizimle diiriist¢e miizakere
e s . 0,715
ettigini hissederim
Yonetimin ortak beklentiler konusunda adil 0.700
miizakere yaptigina inanirim ’
Y Onetimin soziinil tutacagini hissederim 0,643
Y 6netimin bizi yanlis yonlendirmedigini
e e 0,617
diistiniirim
Faktor 2 %12,309 1,477
Y 6netimdeki kisilerin diger insanlarin 0782
sirtindan basariya ulastiklarimi diistiniiriim ’
Y Onetimin bizim sorunlarimizdan
- RN 0,766
yararlandigmi diistiniiriim
Yonetimin sorumluluklarindan kagtigini
e e 0,700
diistiniirim
Y onetimin savunmasiz kisilerden yarar 0687

sagladigini hissederim

N:325

KMO Olgiitii: 0,892

Barlett Testi: 1912,072

Toplam Agiklanan Varyans %59,355

Anlamlilik Diizeyi: 0,00

4.3.2 Kurumsal Giivenin Faktor Coziimlemesi

Orgiitiin kuruma ve yoneticilerine duydugu giiveni yansitan faktor analizi Tablo
12°de sergilenmektedir. Analiz sonucu KMO 6l¢iitii 0,892, Barlett testi 1912,072 ve
anlamlilik diizeyi 0,000 ¢ikmustir. Belirlenen iki faktoriin toplam varyansi agiklama
yiizdesi %59,355’tir.

Faktor 1: Faktoriin agikladigi varyans %47,046 ve Eigen degeri 5,645’tir.
Toplam varyansm biiyiik kismi bu faktdrce agiklanmaktadir. Faktoriin iliskili oldugu
degiskenler faktor agirliklarma gore soyle swralanmaktadir; ‘‘yonetimin bolimiimiize

iliskin miizakere edilmis yiikiimliiliiklerini yerine getirdigini  disliniirim’’,
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“‘miizakerede yoOnetimin dogru soyledigini disiiniirim’’, ‘‘yOnetim bana gore
giivenilirdir’’, ““yonetimin bizimle diiriist¢ce miizakere ettigini hissederim’’, ‘‘yonetimin
ortak beklentiler konusunda adil miizakere yaptigina inanirim’’, ‘‘yonetimin soziinii
tutacagint hissederim’’ ve ‘‘yonetimin bizi yanlis yonlendirmedigini diisiintirim”’
(Gtivenl)

Faktor 2: Faktoriin acikladigi varyans %12,309, Eigen degeri 1,477’dir.
Faktortin iligkili oldugu degiskenler faktor agirliklarina gore sOyle swralanmaktadir;
“‘yonetimdeki kisilerin diger insanlarin sirtindan basariya ulastiklarini diisiintirim”’,
“‘yonetimin  bizim sorunlarimizdan yararlandigimmi  disiintirim’’,  “‘yOnetimin

sorumluluklarindan kactigmi diisliniirim’’, ‘‘yonetimin savunmasiz kisilerden yarar

sagladigini hissederim’’ (Gliven2)

Tablo 13. Kurumsal Baglilik Faktor Coziimlemesi

Faktor Agiklanan Eigen
Agirliklar Varyans (%) | Degeri
Faktor 1 %17,829 4,279
Kurumumu simdi birakmaya karar vermem,
yasamimdaki pek ¢ok seyi kesintiye ugratacaktir. 0,852
Istesem dahi su an isimden ayrilmak bana ¢ok zor 0.807
gelir
Su anda kurumda kalmak benim i¢in tutku oldugu 0.743
kdar bir gerekliliktir.
Faktor 2 %9,929 2,383
Kjlruina kendimi ‘duygusal bagli’ olarak 0.837
gormilyorum
Kurumda kendimi ‘ailenin parcast’ gibi 0731

gormilyorum

Kurumuma yiiksek aidiyet duygusu hissetmiyorum | 0,674

Faktor 3 %7,531 1,807

Daha iyi bir is teklifi almamin ¢aligtigim kurumdan
ayrilmak i¢in dogru bir neden oldugunu 0,727

diistinmiiyorum

Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin
0,702

nedenlerinden biri, baghligin 6nemli olduguna
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inanmam ve kalmak i¢in ahlaki yonden ylikiimlii

hissetmemdir.

Insanlarin kariyerlerinin gogunlugunu bir kurumda 0.652
gecirdigi giinler daha giizeldi ’

Kuruma baglh kalmanin énemli bir deger oldugunu 0.608
diistiniirdiim ’

Faktor 4 96,561 1,575

Bu kurumu terk etmenin altinda yatan ciddi 0.664
sorunlardan biri uygun alternatiflerin yetersizligidir ’

Insanlarin ¢alistig1 kuruma sadik kalmasi 0544
gerekliligine inanmiyorum ’

Bu kurumu terk etme noktasinda degerlemeye 0.510
alabilecegim ¢ok az segenegim mevcut ’

Faktor 5 %5,620 1,349

Kurumumu simdi terk etmem bana ¢ok azla 0.654
maliyete yol agmaz ’

Faktor 6 %4,526 1,086

Kurumumu is dis1 insanlarla tartismaktan 0761
memnuniyet duyarim ,

Faktor 7 %4,188 1,005

Bu kuruma oldugu gibi baska bir kuruma da 0.729
kolayca baglanabilirim ,

Kurumdan kuruma gegis yapma ban etik dist 0.613
gelmemektedir. ’

N:325

KMO Olgiitii: 0,743

Barlett Testi: 1778,925

Toplam Agiklanan Varyans %56,183

Nlamlilik Diizeyi: 0,000

4.3.3 Kurumsal Baghhk Faktor Coziimlemesi

Orgiitiin kuruma baghligin1 yansitan faktdr analizi Tablo 13°de sergilenmektedir.
Analiz sonucu KMO o6lgiitii 0,743, Barlett testi 1778,925 ve anlamlilik diizeyi 0,000
cikmistir. Belirlenen iki faktoriin toplam varyansi agiklama yiizdesi %56,183 tiir.
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Faktor 1: Birinci faktoriin agikladigi varyans %17,829, eigen degeri ise
4,279°dur. Faktorle ilgili degiskenler sunlardir; ‘‘kurumumu simdi birakmaya karar
vermem, yasamimdaki pek cok seyi kesintiye ugratacaktir’’, ‘‘istesem dahi su an
isimden ayrilmak bana ¢ok zor gelir’’, ‘‘su anda kurumda kalmak benim i¢in tutku
oldugu kadar bir gerekliliktir’’. (Baghlik1)

Faktor 2: Ikinci faktdriin varyanst %9,929, Eigen degeri 2,383’diir. Faktorle
ilgili degiskenler; ‘‘kuruma kendimi duygusal bagl olarak gérmiiyorum’’, ‘‘kurumda
kendimi ailenin pargasi gibi gérmiiyorum’ ve ‘‘kurumuma yiiksek aidiyet duygusu
hissetmiyorum’’. (Baglhilik2)

Faktor 3: {ciincli faktoriin agikladig1 varyans %7,531, Eigen degeri 1,807dir.
Faktorle ilgili degiskenler; ‘‘daha iyi bir is teklifi almamin calistigim kurumdan
ayrilmak i¢in dogru bir neden oldugunu diisiinmiiyorum’’, ‘‘bu kurumda g¢alismaya
devam etmemin nedenlerinden biri, bagliligin 6nemli olduguna inanmam ve kalmak i¢in
ahlaki yonden yiikiimlii hissetmemdir’’, ‘‘insanlarin kariyerlerinin ¢ogunlugunu bir
kurumda gecirdigi giinler daha giizeldi’” ve ‘‘kuruma bagli kalmanin 6nemli bir deger
oldugunu diistiniirdiim”’. (Baglilik3)

Faktor 4: Dordiincii faktoriin  agikladigi varyans %6,561, Eigen degeri
1,575°dir. Faktorle iligkili degiskenler ; “bu kurumu terk etmenin altinda yatan ciddi
sorunlardan biri uygun alternatiflerin yetersizligidir’’, ‘‘insanlarin calistigi kuruma
sadik kalmasi gerekliligine inanmiyorum’ ve ‘‘bu kurumu terk etme noktasinda
degerlemeye alabilecegim ¢ok az secenegim mevcut’’.( Baglilik4)

Faktor 5: Faktoriin acikladig1 varyans %5,620, Eigen degeri 1,349°dur. Faktorle
iligkili degisken ‘‘kurumumu simdi terk etmem bana ¢ok fazla maliyete yol agmaz’’.
(Bagliliks)

Faktor 6: Faktoriin agikladigi varyans %4,526, Eigen degeri 1,086°dir. Faktorle
iliskili degisken ‘‘kurumumu is dis1 insanlarla tartigmaktan memnuniyet duyarim’’.
(Baglhlik6).

Faktor 7: Yedinci faktoriin acikladigi varyans %4,188 ve Eigen degeri
1,005°dir. Faktorle iligkili degiskenler; ‘‘bu kuruma oldugu gibi baska bir kuruma da
kolayca baglanabilirim’> ve ‘‘kurumdan kuruma gecis yapmak bana etik dist
gelmemektedir’’. (Baglilik7)
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4.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Calismanm bu boliimiinde is tatmini, kurumsal giiven ve Kurumsal baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik basit, dogrusal regrasyon alan analizleri
kullanilacaktir. Hipotezlerin test edilmesinde elde ettigimiz faktor skorlari regrasyon
analizi i¢in kaydedilmis, regrasyon analizinde bagimli ve bagimsiz degisken olarak

faktor skorlart kullanilmagtir.

4.4.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorlere iliskin Regresyon Analizleri

Regrasyon analizi sonucu olusan degerler ve agiklamalar1 asagida
sunulmaktadir. Anlamlilik diizeyi 0,05 ve altindaki degerler anlamli kabul edilmistir.

1- Tatminl bagimh degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutulmustur. Bunlar; Giivenl (beta degeri 0,457), Baghlik3 (beta degeri 0,295),
Baghilik5 (beta degeri 0,246), Giiven2 (beta degeri -0,238), Baghlik2 (beta degeri -
0,197).

Analiz sonuclarma goére Tatmin 1 bagimli degiskeni Giivenl, Baglilik3 ve
Baglilik5 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlaml iligkiye
sahiptir. Giiven2 ve Baglilik2 degiskenleri ile ters yoOnlii istatistiksel olarak anlamli
iliskiye sahiptir. (Bkz. Tablo 14)

Tablo 14. Tatminl Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmig lilik
R2

Giivenl Tatminl | 0,457 | 0,049 | 0,457 |9,228 | 0,457 | 0,209 | 0,206 | 0,000

Baglilik3 | Tatminl | 0,295 | 0,053 | 0,295 | 5,548 | 0,295 | 0,087 | 0,084 | 0,000

Baglilik5 | Tatminl | 0,246 | 0,054 | 0,246 | 4,556 | 0,246 | 0,060 | 0,057 | 0,000

Giiven2 Tatminl | -0,238 | 0,054 | -0,238 | -4,402 | 0,238 | 0,057 | 0,054 | 0,000

Baglhilik2 | Tatminl | -0,197 | 0,055 |-0,197 | -3,615 | 0,197 | 0,039 | 0,036 | 0,000

*Bagimh degisken: (Tatminl)

2- Tatmin2 bagimli degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutulmustur. Bunlar; Giiven] (beta degeri -0,303), Giiven2 (beta degeri 0,222), Baglilik3
(beta degeri -0,219), Baglilik2 (beta degeri 0,215), Baglilik5 (beta degeri -0,190).
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Analiz sonuglarina goére Tatmin 2 bagimli degiskeni Giiven2 ve Baglilik2
bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir. Baglilik3 ve
BaghlikS bagimsiz degiskenleri ile ters yonli istatistiksel olarak anlamli iliskiye
sahiptir. (Bkz Tablo 15)

Tablo 15. Tatmin2 Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmig lilik
R2

Giivenl | Tatmin2 | -0,303 | 0,053 | -0,303 | -5,709 | 0,303 | 0,092 | 0,089 | 0,000

Giiven2 | Tatmin2 | 0,222 | 0,054 | 0,222 | 4,093 |0,222 | 0,049 |0,046 |0,000

Baghilik3 | Tatmin2 | -0,219 | 0,054 |-0,219 | -4,024 | 0,219 | 0,048 | 0,045 | 0,000

Baglhilik2 | Tatmin2 | 0,215 | 0,054 | 0,215 | 3,961 | 0,215 | 0,046 | 0,043 | 0,000

Baglilik5 | Tatmin2 | -0,190 | 0,055 |-0,190 | -3,480 | 0,190 | 0,036 | 0,033 | 0,001

*Bagimli degisken: (Tatmin2)

3- Tatmin3 bagimh degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutulmustur. Bunlar; Baghlik2 (beta degeri 0,302), Baglilikl (beta degeri -0,190),
Giiven2 (beta degeri 0,164), Baglilik6 (beta degeri 0,128), Giivenl (beta degeri -0,109).

Analiz sonuglarma goére Tatmin 3 bagiml degiskeni Baghlik2, Giiven2 ve
Baglilik6 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonli istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir.
Baglhilikl ve Giivenl bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli

iliskiye sahiptir. (Bkz Tablo 16)

Tablo 16. Tatmin3 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmis Iilik
R2

Baglilik2 | Tatmin3 | 0,302 | 0,053 | 0,302 | 5,687 | 0,302 | 0,091 | 0,088 | 0,000

Baglilikl | Tatmin3 | -0,190 | 0,055 |-0,190 | -3,484 | 0,190 | 0,036 | 0,033 | 0,001

Giiven2 | Tatmin3 | 0,164 | 0,055 | 0,164 |2,980 | 0,164 | 0,27 0,024 | 0,003

Baglilik6 | Tatmin3 | 0,128 | 0,055 | 0,128 | 2,319 | 0,128 | 0,016 | 0,013 | 0,021

Giivenl | Tatmin3 | -0,109 | 0,055 |-0,109 |-1,975 | 0,109 | 0,012 | 0,009 | 0,049

* Bagimli degisken: (Tatmin3)
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4- Tatmind bagimli degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutulmustur. Bunlar; Baglilik2 (beta degeri 0,276), Baglilik6 (beta deger 0,274), Giliven2
(beta degeri 0,208).

Analiz sonuglarma gore Tatmin 4 bagimli degiskeni Baghilik2, Bagliliko,
Giiven2 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir. (Bkz
Tablo 17)

Tablo 17. Tatmin4 Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmis lilik
R2

Baglhilik2 | Tatmind | 0,276 | 0,053 | 0,276 | 5,154 | 0,276 | 0,076 | 0,073 | 0,000

Baglilik6 | Tatmind | 0,274 | 0,054 | 0,274 |5,121 | 0,274 | 0,075 | 0,072 | 0,000

Giiven2 | Tatmin4 | 0,208 | 0,054 | 0,208 |3,818 | 0,208 | 0,043 | 0,040 | 0,000

* Bagimli degisken: (Tatmin4)

5- Tatmin5 bagimh degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutulmustur. Bunlar; Baglilikl (beta degeri 0,218), Glivenl (beta degeri 0,207),
Baglhilik3 (beta degeri 0,158).

Analiz sonuglarma goére Tatmin 5 bagimli degiskeni Baglilikl, Giivenl,
Baghlik3 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir.
(Bkz Tablo 18)

Tablo 18. Tatmin5 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmis lilik
R2

Baglilikl | Tatmin5 | 0,218 | 0,054 | 0,218 | 4,016 | 0,218 | 0,048 | 0,045 | 0,000

Giivenl | Tatmin5 | 0,207 | 0,054 | 0,207 | 3,803 | 0,207 | 0,043 | 0,040 | 0,000

Baglilik3 | Tatmin5 | 0,158 | 0,055 | 0,158 | 2,882 | 0,158 | 0,025 | 0,022 | 0,004

* Bagimli degisken: (Tatmin5)

6- Tatmin6 bagiml degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutulmustur. Bunlar; Giiven2 (beta degeri 0,318), Baghlik2 (beta degeri 0,223),
Baglhilik3 (beta degeri -0,208), Baglhlik5 (beta degeri 0,149), Baglilik7 (beta degeri
0,113).
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Analiz sonuglarina gore Tatmin 6 bagimlhi degiskeni Giiven2, Baglilik2,

Baghilik5, Baglilik7 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel anlaml iligkiye

sahiptir. Baghlik3 bagimsiz degiskeni ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye
sahiptir. (Bkz Tablo 19)
Tablo 19. Tatmin6é Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

R R? Diizelt
Stand. oo Anlam
|
Alan B Hata Beta t 1mis Ik

R2
Giiven2 | Tatmin6 | 0,318 | 0,053 | 0,318 | 6,027 | 0,318 | 0,101 | 0,098 | 0,000
Baghlik2 | Tatmin6 | 0,223 | 0,054 | 0,223 | 4,117 | 0,223 | 0,050 | 0,047 | 0,000
Baghlik3 | Tatmin6 | -0,208 | 0,054 | -0,208 | -3,817 | 0,208 | 0,043 | 0,040 | 0,000
Baghlik5 | Tatmin6 | 0,149 | 0,055 | 0,149 | 2,712 | 0,149 | 0,022 | 0,019 | 0,007
Baghlik7 | Tatmin6 | 0,113 | 0,055 | 0,113 | 2,044 | 0,113 | 0,013 | 0,010 | 0,042

* Bagimli degisken: (Tatmin6)

7- Tatmin7 bagimh degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutlmustur. Bunlar; Giliven] (beta degeri 0,282), Baghlik1 (beta degeri 0,206), Baglilik3

(beta degeri 0,168), Baglilik2 (beta degeri -0,150), Baglilik4 (beta degeri 0,110).

Analiz sonucglarna gore Tatmin 7 bagimli degiskeni Giivenl, Baglilikl,

Baghlik3, Baglilik4 bagimsiz degiskenleri ile anlamli iliskiye sahiptir. Baglilik2

bagimsiz degiskeni ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir. (Bkz tablo

20)

Tablo 20. Tatmin7 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata llmls hllk
RZ
Giivenl Tatmin7 | 0,282 | 0,053 | 0,282 | 5,282 0,282 | 0,079 | 0,077 | 0,000
Baghlikl | Tatmin7 | 0,206 | 0,054 | 0,206 | 3,782 0,206 | 0,042 | 0,039 | 0,000
Baghlik3 | Tatmin7 | 0,168 | 0,055 | 0,168 | 3,069 | 0,168 | 0,028 | 0,025 | 0,002
Baghlik2 | Tatmin7 | -0,150 | 0,055 | -0,150 | -2,736 | 0,150 | 0,023 | 0,020 | 0,007
Baghlik4 | Tatmin7 | 0,110 | 0,055 | 0,110 1,992 0,110 | 0,012 | 0,009 | 0,047

* Bagimli degisken: (Tatmin7)
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8- Tatmin8 bagimli degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi tutulmus.
Bunlar; Baglilikl (beta degeri 0,283), Baglilik4 (beta degeri -0,174), Baghlik5 (beta
degeri 0,170), Baghlik7 ( beta degeri 0,144).

Analiz sonuglarma gore Tatmin 8 bagimli degiskeni Baglilikl, Baghliks,
Baghlik7 bagimsiz degigkenleri ile anlamli iliskiye sahiptir. Baghilik4 bagimsiz
degiskeni ile ters yonlil istatistiksel olarak anlamli iligkiyte sahiptir. (Bkz Tablo 21)

Tablo 21. Tatmin8 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmig lilik
R2

Baglilikl | Tatmin8 | 0,283 | 0,053 | 0,283 | 5,301 | 0,283 | 0,080 | 0,077 | 0,000

Baglilik4 | Tatmin8 | -0,174 | 0,055 |-0,174 |-3,184 | 0,174 | 0,030 | 0,027 | 0,002

Baglilik5 | Tatmin8 | 0,170 | 0,055 | 0,170 | 3,100 | 0,170 | 0,029 | 0,026 | 0,002

Baglilik7 | Tatmin8 | 0,144 | 0,055 | 0,144 |2,616 | 0,144 | 0,021 | 0,018 | 0,009

* Bagimli degisken: (Tatming8)

9- Tatmin9 bagimh degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle analize tabi
tutulmustur. Bunlar; Baglilik4 (beta degeri 0,221), Baghlik5 (beta degeri 0,130),
Baghlik1 (beta degeri 0,115).

Analiz sonuglarma gore Tatmin 9 bagmmli degiskeni Baglilik4, Baghliks,
Baglilik1 bagimsiz degiskenleri ile anlamli iliskiye sahiptir. (Bkz Tablo 22)

Tablo 22. Tatmin9 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

R R’ Diizelt
Stand. ilmi Anlam
Alan B Hata Beta t - § ik

Baglilik4 | Tatmin9 | 0,221 | 0,054 | 0,221 | 4,069 | 0,221 | 0,049 | 0,046 | 0,000

Baglilik5 | Tatmin9 | 0,130 | 0,055 | 0,130 | 2,361 | 0,130 | 0,017 | 0,014 | 0,019

Baglilikl | Tatmin9 | 0,115 | 0,055 | 0,115 | 2,080 | 0,115 | 0,013 | 0,10 | 0,038

* Bagimli degisken: (Tatmin9)

10- TatminlO bagimli degiskeni, bagimsiz dokuz degiskenle ag¢iklanmaktadir.
Bunlar; Baglilikl (beta degeri -0,260), Giivenl (beta degeri -0,160), Baglilik3 (beta
degeri -0,127).
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Analiz sonuclarma gore Tatmin 10 bagimli degiskeni Baglilikl, Giivenl,

Baghlik3 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye
sahiptir. (Bkz Tablo 23)

Tablo 23. Tatmin10 Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

R R Diizelt
Stand. o Anla
Alan B Beta t ilmig
Hata R? mlilik

Baglilikl | Tatminl10 | -0,260 | 0,054 | -0,260 | -4,834 | 0,260 | 0,067 | 0,065 | 0,000

Giivenl | Tatminl0 | -0,160 | 0,055 | -0,160 | -2,912 | 0,160 | 0,026 | 0,023 | 0,004

Baghlik3 | Tatminl10 | -0,127 | 0,055 | -0,127 | -2,302 | 0,127 | 0,016 | 0,013 | 0,022

* Bagimh degigken: (Tatmin10)

4.4.2 Kurumsal Giiveni Etkileyen Faktorlere iliskin Regrasyon Analizleri

Regresyon analizi sonucu olusan degerler ve aciklamalar1 asagida
sunulmaktadir.

1- Giivenl bagimli degiskeni, onyedi degiskenle analize tabi tutulmustur.
Bunlar; Tatminl (beta degeri 0,457), Baghlik5 (beta degeri 0,352), Tatmin2 (beta
degeri -0,303), Baglilik3 (beta degeri 0,290), Tatmin7 (beta degeri 0,282), Baglilik1
(beta degeri 0,276), Baghlk2 (beta degeri -0,255), Tatmin5 (beta degeri 0,207),
Tatminl0 (beta degeri -0,160), Tatmin3 (beta degeri -0,109).

Analiz sonuglarma gore Giivenl  bagimli degiskeni Tatminl, Baglhiliks,
Baghlik3, Tatmin7, Baghlikl, Tatmin5 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii
istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir. Tatmin2, Baghlik2, Tatminl0, Tatmin3
bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ikmustir. (Bkz Tablo 24)

Tablo 24. Giivenl Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

R R’ Diizelt
Stand. - Anlam
ilmi
Alan B Hata Beta t - S ik

Tatminl | Giivenl | 0,457 | 0,049 | 0,457 | 9,228 | 0,457 | 0,209 | 0,206 | 0,000

Baghlik5 | Giivenl | 0,352 | 0,052 | 0,352 | 6,763 | 0,352 | 0,124 | 0,121 | 0,000

Tatmin2 | Giivenl | -0,303 | 0,053 | -0,303 | -5,709 | 0,303 | 0,092 | 0,089 | 0,000

Baghlik3 | Giivenl | 0,290 | 0,053 | 0,290 | 5,446 | 0,290 | 0,084 | 0,081 | 0,000

Tatmin7 | Giivenl | 0,282 | 0,053 | 0,282 | 5,282 | 0,282 | 0,079 | 0,077 | 0,000
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Baglilikl | Giivenl | 0,276 | 0,053 | 0,276 | 5,166 | 0,276 | 0,076 | 0,073 | 0,000
Baghilik2 | Giivenl | -0,255 | 0,054 | -0,255 | -4,748 | 0,255 | 0,065 | 0,062 | 0,000
Tatmin5 | Giivenl | 0,207 | 0,054 | 0,207 | 3,803 | 0,207 | 0,043 | 0,040 | 0,000
Tatminl0 | Giivenl | -0,160 | 0,055 | -0,160 | -2,912 | 0,160 | 0,026 | 0,023 | 0,004
Tatmin3 | Giivenl | -0,109 | 0,055 | -0,109 | -1,975 | 0,109 | 0,012 | 0,009 | 0,049
* Bagimli degisken:(Giiven1)

2- Giiven2 bagmmli degiskeni, onyedi degiskenle agiklanmaktadir. Bunlar;

Baglilik2 (beta degeri 0,439), Tatmin6 (beta degeri 0,318), Baghlik3 (beta degeri -
0,256), Tatminl (beta degeri -0,238), Tatmin2 ( beta degeri 0,222), Tatmin4 (beta
degeri 0,208), Tatmin3 (beta degeri 0,164), Baglilik6 (beta degeri 0,146), Baghlikl
(beta degeri 0,144), Baghlik5 (beta degeri 0,115), Baghilik4 ( beta degeri 0,107),
Tatmin9 (beta degeri 0,106), Baglilik7 (beta degeri -0,077), Tatmin8 (beta degeri
0,075), Tatmin7 (beta degeri -0,038), Tatminl0 (beta degeri -0,013), Tatmin5 (beta
degeri -0,009).

Analiz sonuglarina gore Giiven 2 bagimhi degiskeni Baglilik2, TatminG,

Tatmin2, Tatmin4, Tatmin3, Baglilik6, Baglilikl ve Baghlik 5 bagimsiz degiskenleri

ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir. Baglilik3, Tatminl bagimsiz

degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir. (Bkz Tablo 25)

Tablo 25. Giiven2 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

R R? Diizelt
Stand. qo Anlam
Alan B Hata Beta t l:znls ik

Baghilik2 | Giiven2 | 0,439 | 0,050 | 0,439 | 8,789 | 0439 | 0,193 | 0,191 | 0,000
Tatmin6 | Guven2 | 0,318 | 0,053 | 0,318 | 6,027 | 0,318 | 0,101 | 0,098 | 0,000
Baghilik3 | Giiven2 | -0,256 | 0,054 | -0,256 | -4,751 | 0,256 | 0,065 | 0,062 | 0,000
Tatminl | Guven2 | -0,238 | 0,054 | -0,238 | -4,402 | 0,238 | 0,057 | 0,054 | 0,000
Tatmin2 | Guven2 | 0,222 | 0,054 | 0,222 | 4,093 | 0,222 | 0,049 | 0,046 | 0,000
Tatmin4 | Guven2 | 0,208 | 0,054 | 0,208 | 3,818 | 0,208 | 0,043 | 0,040 | 0,000
Tatmin3 | Guven2 | 0,164 | 0,055 | 0,164 | 2,980 | 0,164 | 0,027 | 0,024 | 0,003
Baghilik6 | Giiven2 | 0,146 | 0,055 | 0,146 | 2,643 | 0,146 | 0,021 | 0,018 | 0,009
Baghlikl | Giiven2 | 0,144 | 0,055 | 0,144 | 2,620 | 0,144 | 0,021 | 0,018 | 0,009
Baghilik5 | Giiven2 | 0,115 | 0,055 | 0,115 | 2,076 | 0,115 | 0,013 | 0,010 | 0,039

* Bagimh degisken:(Gliven2)




83

4.4.3 Kurumsal Baghihg Etkileyen Faktorlere Iliskin Regresyon Analizleri

Regresyon analizi sonucu olusan degerler ve aciklamalar1 asagida
sunulmaktadir.

1- Baghlikl bagimli degiskeni, bagimsiz oniki degiskenle ag¢iklanmaktadir.
Bunlar; Tatmin8 (beta degeri 0,283), Giiven 1 (beta degeri 0,276), Tatminl0 (beta
degeri -0,260), Tatmin5 (beta degeri 0,218), Tatmin7 (beta degeri 0,206), Tatmin3 (beta
degeri -0,190), Giiven2 (beta degeri 0,144), Tatmin9 (beta degeri 0,115).

Analiz sonuglarma gore Baglilikl bagiml degiskeni Tatmin8, Giivenl, Tatmin5,
Tatmin7, Gliven2, Tatmin9 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak
anlamli iliskiye sahiptir. Tatminl0, Tatmin3 bagimsiz degiskenleri ile ters yonli

istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir (Bkz Tablo 26)

Tablo 26. Baglilik]l Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizel | Anla
Hata tilmis | mlilik
R2

Tatmin8 Baghilikl | 0,283 | 0,053 | 0,283 | 5,301 | 0,283 | 0,080 | 0,077 | 0,000

Giiven 1 Baghilikl | 0,276 | 0,053 | 0,276 | 5,166 | 0,276 | 0,076 | 0,073 | 0,000

Tatminl0 | Baghlikl | -0,260 | 0,054 | -0,260 | -4,834 | 0,260 | 0,067 | 0,065 | 0,000

Tatmin5 Baghlikl | 0,218 | 0,054 | 0,218 | 4,016 | 0,218 | 0,048 | 0,045 | 0,000

Tatmin7 Baglilikl | 0,206 | 0,054 | 0,206 | 3,782 | 0,206 | 0,042 | 0,039 | 0,000

Tatmin3 Baghilikl |-0,190 | 0,055 |-0,190 | -3,484 | 0,190 | 0,036 | 0,033 | 0,001

Giiven2 Baghlikl | 0,144 | 0,055 | 0,144 | 2,620 | 0,144 | 0,021 | 0,018 | 0,009

Tatmin9 Baghlikl | 0,115 | 0,055 | 0,115 | 2,080 | 0,115 | 0,013 | 0,010 | 0,038

*Bagimli degisken:(Baglilik1)

2- Baghlik2 bagimlhi degiskeni, bagimsiz oniki degiskenle aciklanmaktadir.
Bunlar; Giiven2 (beta degeri 0,439), Tatmin3 (beta degeri 0,302), Tatmin4 (beta degeri
0,276), Giivenl (beta degeri -0,255), Tatmin6 (beta degeri 0,223), Tatmin7 (beta degeri
-0,150).

Analiz sonuglarina gére Baglilik2 bagimli degiskeni Giiven2, Tatmin3, Tatmin4,
Tatmin6, Tatmin2 bagimsiz degigkenleri ile dogru yonli istatistiksel olarak anlamli
iliskiye sahiptir. Giivenl, Tatminl, Tatmin7 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii

istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir. (Bkz Tablo 27)
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Tablo 27. Baglilik2 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R Diizelt | Anlam
Hata ilmis lilik
R2
Gliven2 | Baghlik2 | 0,439 | 0,050 |0,439 |8,789 |0,439 (0,193 |0,191 | 0,000
Tatmin3 | Baghilik2 | 0,302 | 0,053 | 0,302 |5,687 |0,302 |0,091 | 0,088 |0,000
Tatmin4 | Baghlik2 | 0,276 | 0,053 | 0,276 |5,154 | 0,276 | 0,076 | 0,073 | 0,000
Glivenl | Baghlik? | -0,255 | 0,054 | -0,255 | -4,748 | 0,255 | 0,065 | 0,062 | 0,000
Tatmin6 | Baghlik2 | 0,223 | 0,054 | 0,223 | 4,117 | 0,223 | 0,050 | 0,047 | 0,000
Tatmin2 | Baghlik2 | 0,215 | 0,054 | 0,215 | 3,961 | 0,215 | 0,046 | 0,043 | 0,000
Tatminl | Baghlik2 | -0,197 | 0,055 | -0,197 |-3,615 | 0,197 | 0,039 | 0,036 | 0,000
Tatmin7 | Baghlik2 | -0,150 | 0,055 | -0,150 |-2,736 | 0,150 | 0,023 | 0,020 | 0,007

*Bagiml degisken: (Baglilik2)

3- Baghlik3 bagimli degiskeni, bagimsiz oniki degiskenle aciklanmaktadir.

Bunlar; Tatminl (beta degeri 0,295), Giivenl (beta degeri 0,290), Giiven2 (beta degeri -
0,256), Tatmin2 (beta degeri -0,219), Tatmin6 (beta degeri -0,208), Tatmin7 (beta
degeri 0,168), Tatmin5 (beta degeri 0,158), TatminlO (beta degeri -0,127), Tatmin9
(beta degeri 0,097), Tatmin3 (beta degeri 0,062), Tatmin4 (beta degeri -0,059), Tatmin8

(beta degeri -0,046).

Analiz sonuglarina gore Baghlik3 bagimli degiskeni, Tatminl, Giivenl,

Tatmin7, Tatminb, bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli

iligkiye sahiptir. Giiven2, Tatmin2, Tatmin6, Tatminl10 bagimsiz degiskenleri ile ters

yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir. (Bkz Tablo 28)

Tablo 28. Baglilik3 Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R Diizelt | Anla

Hata ilmis | mlilik
R2

Tatminl | Baghlik3 | 0,295 | 0,053 | 0,295 | 5,548 | 0,295 | 0,087 | 0,084 | 0,000

Giivenl Baghlik3 | 0,290 | 0,053 | 0,290 |5,446 | 0,290 | 0,084 | 0,081 | 0,000

Giiven2 Baghlik3 | -0,256 | 0,054 | -0,256 | -4,751 | 0,256 | 0,065 | 0,062 | 0,000

Tatmin2 | Baghlhik3 | -0,219 | 0,054 | -0,219 | -4,024 | 0,219 | 0,048 | 0,045 | 0,000

Tatmin6 | Baghlik3 | -0,208 | 0,054 | -0,208 | -3,817 | 0,208 | 0,043 | 0,040 | 0,000
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Tatmin7 | Baghlik3 | 0,168 | 0,055 | 0,168 | 3,069 | 0,165 | 0,028 | 0,025 | 0,002

Tatmin5 | Baghlik3 | 0,158 | 0,055 | 0,158 | 2,882 | 0,158 | 0,025 | 0,022 | 0,004

Tatminl0 | Baghlik3 | -0,127 | 0,055 |-0,127 | -2,302 | 0,127 | 0,016 | 0,013 | 0,022

*Bagimli degisken:(Baglilik3)

4- Baglilik4 bagimli degiskeni, bagimsiz oniki degiskenle aciklanmaktadir.
Bunlar Tatmin9 ( beta degeri 0,221), Tatmin8 (beta degeri -0,174), Tatmin7 (beta
degeri 0,110).

Analiz sonuglarma gore Baghlik4 bagimli degiskeni, Tatmin9 ve Tatmin7,
bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.
Tatmin8 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye sahiptir.
(Bkz Tablo 29)

Tablo 29. Baglilik4 Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmis Iilik
R2

Tatmin9 | Baghilik4 | 0,221 | 0,054 | 0,221 | 4,069 |0,221 | 0,049 | 0,046 | 0,000

Tatmin8 | Baghlik4 | -0,174 | 0,055 |-0,174 | -3,184 | 0,174 | 0,030 | 0,027 | 0,002

Tatmin7 | Baghlik4 | 0,110 | 0,055 | 0,110 | 1,992 |0,110 |0,012 | 0,009 | 0,047

*Bagimli degisken:(Baglilik4)

5- Baghlik5 bagimlhi degiskeni, bagimsiz oniki degiskenle agiklanmaktadir.
Bunlar Giivenl (beta degeri 0,352), Tatminl(beta degeri 0,246), Tatmin2 (beta degeri -
0,190), Tatmin8 (beta degeri 0,170), Tatmin6 (beta degeri 0,149), Tatmin9 (beta degeri
0,130), Giiven2 (beta degeri 0,115).

Analiz sonuglarina gore Baglilik5 bagimli degigskeni, Giivenl, Tatminl,
Tatmin8, Tatmin6, Tatmin9, Giiven2 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel
olarak anlaml iligkiye sahiptir. Tatmin2 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel

olarak anlamli iliskiye sahiptir. (Bkz Tablo 30)
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Tablo 30. Baglilik5 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. | Beta |t R R? Diizelt | Anlam
Hata ilmis lilik
R2

Giivenl | Baghlik5 | 0,352 | 0,052 | 0,352 | 6,763 | 0,352 | 0,124 | 0,121 | 0,000

Tatminl | BaghlikS | 0,246 | 0,054 | 0,246 | 4,556 | 0,246 | 0,060 | 0,057 | 0,000

Tatmin2 | Baghlik5 | -0,190 | 0,055 |-0,190 | -3,480 | 0,190 | 0,036 | 0,033 | 0,001

Tatmin8 | Baghlik5 | 0,170 | 0,055 | 0,170 | 3,100 |0,170 |0,029 | 0,026 | 0,002

Tatmin6 | Baghlik5 | 0,149 | 0,055 | 0,149 | 2,712 |0,149 |0,022 | 0,019 | 0,007

Tatmin9 | Baghlik5 | 0,230 | 0,055 | 0,130 |2,361 |0,130 |0,017 |0,014 | 0,019

Giiven2 | Baghlik5 | 0,115 | 0,055 | 0,115 | 2,076 | 0,115 | 0,013 | 0,010 | 0,039

*Bagimli degisken:(Baglilik5)

6- Baglilik6 bagimli degiskeni, bagimsiz oniki degiskenle agiklanmaktadir.
Bunlar; Tatmin4 (beta degeri 0,274), Giiven2 (beta degeri 0,146), Tatmin3 (beta degeri
0,128).

Analiz sonuglarma gore Baglilik6 bagimli degiskeni, Tatmin4, Giliven2 ve
Tatmin3 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye
sahiptir. (Bkz Tablo 31)

Tablo 31. Baglilik6 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

R R Diizelt
Stand. o Anlam
Alan B Beta t ilmis
Hata R? lilik

Tatmin4 | Baghlik6 | 0,274 | 0,054 | 0,274 | 5,121 | 0,274 | 0,075 | 0,072 | 0,000

Giiven2 | Baghlik6 | 0,146 | 0,055 | 0,146 | 2,643 | 0,146 | 0,021 | 0,018 | 0,009

Tatmin3 | Baglilik6 | 0,128 | 0,055 | 0,128 | 2,319 | 0,128 | 0,016 | 0,013 | 0,021

*Bagimli degisken:(Baglilik6)

7- Baghlik7 bagimlhi degiskeni, bagimsiz oniki degiskenle aciklanmaktadir.
Bunlar; Tatmin8 (beta degeri 0,144), Tatmin6 (beta degeri 0,113), Tatmin9 (beta degeri
0,083), Giiven2 (beta degeri -0,077), Tatmin3 (beta degeri -0,063), Tatmin2 (beta degeri
-0,029), Tatmin7 (beta degeri 0,026), Giivenl (beta degeri -0,020), Tatmin5 (beta degeri
0,017), Tatminl0 (beta degeri 0,017),Tatmin4 (beta degeri -0,012), Tatminl (beta
degeri -0,002).
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Analiz sonuglarina gore Baghilik7 bagimli degiskeni, Tatmin8, Tatmin6

bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye sahiptir. (Bkz
Tablo 32)

Tablo 32. Baglilik7 Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

R R? Diizelt
Stand. Anlam
Alan B Beta t ilmig
Hata R? lilik

Tatmin8 | Baghlik7 | 0,144 | 0,055 | 0,144 | 2,616 | 0,144 | 0,021 | 0,018 | 0,009

Tatmin6 | Baghlik7 | 0,113 | 0,055 | 0,113 | 2,044 | 0,113 | 0,013 | 0,010 | 0,042

*Bagimli degisken:(Baglilik7)




SONUC

Bu c¢aligma ile Malatya Devlet Hastanesi ebe, hemsire ve saglik memuru olarak
calisan personellerinin kuruma iliskin algiladiklar1 baglilik, giiven ve is tatmini
diizeyleri belirlenmeye ¢alisilmis ve bu {i¢ boyut arasindaki iligkiler incelenmistir.

Calismanm birinci ve ikinci boliimiinde konuya iliskin teorik ¢ergeve, ti¢ilincii
boliimde arastirmanin yontemi ve dordiincii boliimde ise saglik ¢alisanlarma yonelik
gerceklestirdigimiz uygulama ¢alismasinin sonuglari yansitilmaistir.

Arastirma sonuglarma bakacak olursak arastrmaya katilanlarin  biiyiik
cogunlugu (%85,8) kadmdir. Yine katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunun 34-44 (%47,4)
yas arast calisanlardan olustugu soylenebilir. Calisma stireleri ile ilgili olarak ise
cogunluk (%36,9) 10 yildan fazla siiredir ¢aligmaktadir. Yine katilimcilarim egitim
diizeyleri %2,2’s1 orta 6gretim, %21,5°1 lise, %47,7’s1 Onlisans, %25,2’si lisans, %3,4’1
yiiksek lisans ve {iistii mezunudur. Katilimcilarin %85,5’1 hemsire, %14,5’1 saglik
memurudur.

Katilimcilarin degiskenlere verdikleri cevaplar incelendiginde su konular dikkat
cekmektedir. Is tatmini ile iliskili olarak katilimcilarin g¢ogunlugu elde ettikleri
kazanglardan tatmin duymamaktadir (3,56) ve maas zammini ¢ok az bulmaktadir (3,99).
Bu sonuclar gostermektedir ki yoneticilerin c¢alisanlarin iicretleri konusuna dikkat
etmeleri yararli olacaktir. Calisanlarin islerinden gurur duymasi (4,10), c¢alisma
arkadaslarindan zevk almalar1 (3,84), birlikte ¢alistigi insanlar1 sevmeleri (3,84)
degiskenlerinin yiliksek c¢ikmasi1 Orgiit icinde calisanlar arasinda iyi bir uyumun
oldugunu gdstermektedir. Is tatmini konusunda olumsuzluk belirten ifadelere
bakildiginda calisanlarin terfi (2,24), amirin adil olmas1 (2,72), is yerinde ¢ok fazla
atisma ve kavga olmasi (2,62) gibi konularda sikayet¢i olduklar1 anlasilmaktadir.

Kurumsal giivene iliskin dagilimlara bakildiginda yonetimin c¢alisanlar1 dogru
yonlendirdigi (3,05), fakat insanlarin sirtindan basariya ulasildigi (3,06) ve savunmasiz
kisilerden yarar saglandigr (3,01) dikkat cekmektedir. YoOnetimin giiveni artirma
noktasinda bu hususlara dikkat etmesi yararli olacaktir.

Baglilik konusuna bakilacak olursa ankete katilanlarin kuruma duygusal
bagliliklar1 noktasinda kurumun sorunlarmmi kendi sorunlariymis gibi algiladiklari
(3,31), kurumun kendileri i¢in kisisel anlamimin yiiksek oldugu (3,22), fakat bu kuruma
oldugu kadar bagka bir kuruma da kolayca baglanabilecekleri (3,35) yiiksek ¢ikmustr.

Duygusal baglilik skorlar1 incelendiginde c¢alisanlarin genelde kuruma karsi bagh
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olduklar1 sdylenebilir. Siirekli baglilik konusunda calisanlarin islerinden ayrilmaya
egilimli olmadiklar1 (3,66), isten ayrilma kararinin yasamlarindaki pek cok seyi
degistirecegi (3,68), kurumda kalmanm kendileri i¢in tutku kadar bir gereklilik oldugu
(3,41) sonuglar1 6n plana ¢ikmaktadir. Normatif bagliliga iliskin degiskenlere
bakildiginda genel olarak skorlarin orta degerlerde toplandigi goriilmektedir ve kisilerin
kuruma iligkin normatif baghliklar1 s6z konusudur.

Yapilan faktor analizi sonuglarinda ise is tatmini boliimiinde agiklanan en
yliksek varyans %21,565 ile Faktor 1; iyi is c¢ikardigimda almam gereken takdiri
almaktayim, elde ettigimiz faydalar pek ¢ok diger kurumun sundugu kadar iyidir, kurum
ici iletisim 1yi goriinmektedir, insanlar burada diger yerlerde yaptiklar1 gibi ¢cok hizli
ilerleme kat etmektedirler, isini 1yl yapanlar terfi konusunda esit sansa sahiptir
onermelerine aittir (Bkz. Tablo 11).

Kurumsal giiven bdliimiinde agiklanan en yiiksek varyans %47,046 ile Faktor 1;
yonetimin bolimiimiize iliskin miizakere edilmis ylikiimliiliikklerini yerine getirdigini
diisiinlirtim, miizakerede yonetimin dogru soyledigini diisliniiriim, yonetim bana gore
giivenilirdir, yonetimin bizimle diirlistce miizakere ettigini hissederim, yonetimin ortak
beklentiler konusunda adil miizakere yaptigina inanirim, yonetimin soziinii tutacagini
hissederim, yOnetimin bizi yanlis yonlendirmedigini diistiniirim Onermelerine aittir
(Bkz. Tablo 12).

Kurumsal Baglilik boliimiinde ise agiklanan en yiiksek varyans %17,829 ile
Faktor 1; kurumumu simdi birakmaya karar vermem, yasamimdaki pek ¢ok seyi
kesintiye ugratacaktir, istesem dahi su an isimden ayrilmak bana ¢ok zor gelir, su anda
kurumda kalmak benim igin tutku oldugu kadar bir gerekliliktir Gnermelerine aittir
(Bkz. Tablo 13).

Arastirmamizin hipotezleri su sekildedir:

Hi: Is tatmini ve kurumsal giiven arasinda iliski vardur.

Haa: Is tatmini ve duygusal baglilik arasinda iliski vardr.

Hop: Is tatmini ve siirekli baglilik arasinda iliski vardir.

H,.: Is tatmini ve normatif baglilik arasinda iliski vardir.

Hsa: Kurumsal giliven ve duygusal baglilik arasinda iligki vardir.

Hsp: Kurumsal giiven ve siirekli baglhlik arasinda iligki vardir.

Hsc: Kurumsal giiven ve normatif baglilik arasinda iliski vardir.
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Belirlenen yedi hipotez basit dogrusal regresyon analizi yOontemiyle test
edilmistir ve analizler sonucu tiim hipotezlerimiz dogrulanmistir. Faktor analiziyle
olusturdugumuz degisken setleri bagimli ve bagimmsiz degiskenler olarak alinmis,
bunlarin arasinda dogrusal bir iligki olup olmadig: test edilmis ve asagidaki bulgular
elde edilmistir:

Tatminl bagiml degiskeni Giivenl, Baglilik3 ve Baghlik5 bagimsiz
degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligskiye sahiptir.

Tatmin 2 bagimli degiskeni Giiven2 ve Baglilik2 bagimsiz degiskenleri ile dogru
yonlii istatistiksel anlaml iligkiye sahiptir. Giiven2 ve Baghlik2 degiskenleri ile ters
yonlii istatistiksel olarak anlaml iliskiye sahiptir.

Tatmin 3 bagimh degiskeni Baglilik2 ve Giliven2 bagimsiz degiskenleri ile dogru
yonlii istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir. Baglilikl ve Giivenl bagimsiz degiskenleri
ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir

Tatmin 4 bagiml degiskeni Baglilik2, Baglilik6, Giliven2 bagimsiz degiskenleri
ile dogru yonlii istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir.

Tatmin 5 bagiml degiskeni Baglhilikl, Giivenl, Baghlik3 bagimsiz degiskenleri
ile dogru yonlii istatistiksel anlaml iliskiye sahiptir

Tatmin 6 bagimli degiskeni Giiven2, Baghlik2, Bagllik5, bagimsiz degiskenleri
ile dogru yonli istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir. Baglilik3 bagimsiz degiskeni ile
ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir

Tatmin 7 bagimh degiskeni Gilivenl, Baghlikl, Baghlik3, Baglilik4 bagimsiz
degiskenleri ile dogru yonli istatistiksel anlamli iliskiye sahiptir. Baglilik2 bagimsiz
degiskeni ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye sahiptir

Tatmin 8 bagimh degiskeni Baglilik1, Baglilik5, Baghlik7 bagimsiz degiskenleri
ile dogru yonlii istatistiksel anlamli iligskiye sahiptir. Baglilik4 bagimsiz degiskeni ile
ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiyte sahiptir

Tatmin 9 bagimli degiskeni Baglilik4, Baglilik5, Baglilikl bagimsiz degiskenleri
ile dogru yonlii istatistiksel anlamli iligkiye sahiptir.

Tatmin 10 bagmmh degiskeni Baghlikl, Giivenl, Bagllik3 bagimsiz
degiskenleri ile ters yonlil istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.

Giivenl bagiml degiskeni Tatminl, Baglhilik5, Baghlik3, Tatmin7, Baglilik1,

Tatmin5 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonli istatistiksel olarak anlamli iligkiye
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sahiptir. Tatmin2, Baglilik2, Tatmin10, Tatmin3 bagimsiz degiskenleri ile ters yonli
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmugtir.

Gliven 2 bagiml degiskeni Baglilik2, Tatmin6, Tatmin2, Tatmin4, Tatmin3,
Baghilik6, Baglilikl ve Baglilik 5 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel
olarak anlamli iliskiye sahiptir. Baglilik3, Tatminl bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii
istatistiksel olarak anlaml iligkiye sahiptir.

Baglilikl bagmmli degiskeni Tatmin8, Giivenl, Tatmin5, Tatmin7, Gliven2,
Tatmin9 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye
sahiptir. Tatminl0, Tatmin3 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak
anlaml iligkiye sahiptir.

Baghlik2 bagimli degiskeni Giiven2, Tatmin3, Tatmin4, Tatmin6, Tatmin2
bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.
Giivenl, Tatminl, Tatmin7 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak
anlamli iliskiye sahiptir.

Baglilik3 bagimli degiskeni, Tatminl, Giivenl, Tatmin7, Tatmin5, bagimsiz
degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye sahiptir. Giiven2,
Tatmin2, Tatmin6, Tatminl0 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak
anlaml iligkiye sahiptir.

Baghlik4 bagimli degiskeni, Tatmin9 ve Tatmin7, bagimsiz degiskenleri ile
dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir. Tatmin8 bagimsiz degiskenleri
ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.

Baghilik5 bagimli degiskeni, Giivenl, Tatminl, Tatmin8, Tatmin6, Tatmin9,
Giliven2 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye
sahiptir. Tatmin2 bagimsiz degiskenleri ile ters yonlii istatistiksel olarak anlaml1 iliskiye
sahiptir.

Baglhilik6 bagimli degiskeni, Tatmin4, Giliven2 ve Tatmin3 bagimsiz
degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.

Baglilik7 bagimli degiskeni, Tatmin8, Tatmin6 bagimsiz degiskenleri ile dogru
yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.

Gergeklestirilen hipotez testleri gostermektedir ki c¢alisanlarm is tatminleri,
kuruma kars1 duyduklar1 giiven ve kuruma kars1 sergiledikleri duygusal baglilik, stirekli

baglhilik ve normatif baghliklar1 arasinda birbirini etkileyen bir siire¢ oldugu ve
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yoneticilerin ¢aliganlara yonelik giliven faktorlerini arttirarak, calisanlarin s
tatminlerinde ve kuruma olan baglliklarinda da artiga sebebiyet verecegi saptanmistir.
Daha sonra benzer konuda yapilacak calismalara su konularda tavsiyede
bulunulabilir: Calisma yalnizca Malatya Devlet Hastanesinde yiiriitiilmiistiir. Gelecekte
yapilacak olan arastirmalarda, bir il ile sinirli kalmayarak, diger illerde arastirma
kapsamina alinabilir. Ayrica 6rneklemin biiyiikliigii artirilarak farkli bolge ve sehirlerde
farkli sektorlerde bu arastirma yapilabilir. Bu arastirma sonuglari, diger sektorlerde
gerceklestirilecek caligmalar i¢in yol gdsterici bulgular sunabilir. Bu bulgularin diger
sektorlerde gecerli olup olmadigi, s6z konusu sektorlerde yapilacak calismalar

sonucunda ulasilan bulgularla karsilastirilmasi neticesinde goriilebilir.
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EKLER

Ek 1. Anket formu

Saymn Tlgili;

Firat Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilimdah Yiiksek Lisans Programm
cercevesinde Malatya Devlet Hastanesinde Is Tatmini, Kurumsal Giiven ve Kurumsal Baglilik kavramlari
arasindaki iligkinin aragtirtlmasina yonelik Yrd. Dog. Dr. Cem AYDEN danismanliginda tez ¢alismasi
yiiriitmekteyim.

Anket formu 4 bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde sahsmiza iliskin genel bilgiler
sorgulanmakta, ikinci, lglincli ve dordiincli boliimde ise besli dlgeklendirme ile degiskenlere iligkin
goriislerinizi yansitmaniz istenmektedir. Liitfen her bir 6nermeye sizin durumunuzu en iyi yansitan tek bir
secenegi igaretleyerek cevap veriniz.

Anket formunu doldurmaniz yaklasik 15 dakikanizi alacak ve sizlerin anket formundaki sorulara
vereceginiz cevaplar neticesinde aragtirma sekillenip sonug¢landirilacaktir. Vermis oldugunuz bilgiler
gizlilikle korunacak ve degerlendirilecektir.

Bu calismayla ve anket formunun doldurulmasiyla ilgili soru ve diislincelerinizi asagida
belirtilen iletisim bilgileri araciligiyla benimle paylasabilirsiniz.

Tez calismamin sonuglandirilmasima yaptiginiz katkilardan dolayr tesekkiir eder, gorevinizde

basarilar dilerim. Saygilarimla.

Ozge OZKAN
Eposta: benozgeozkan@gmail.com
Tel: 0422 3252636

BOLUM 1 GENEL BILGI
1. Kag yildir bu hastanede ¢aligmaktasiniz?

Bir yildan az

1-2 y1l arasi

3-5 yil arasi

6-10 yil arasi

10 y1ldan fazla

2. Kag yasindasiniz?

21 alt1

21-34

35-44

45-54

55 veya ustil



mailto:benozgeozkan@gmail.com
Tel:0422
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3. Cinsiyetiniz nedir?

Kadm

Erkek

4. Bugiine kadar edindiginiz en yiiksek egitim diizeyi nedir?

Orta Ogretim

Lise

On Lisans

Lisans

Yiksek Lisans veya iistii

5. Hastanedeki géreviniz nedir?

6. Hangi Boliimde ¢alismaktasiniz?
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BOLUM 2 iS TATMINI

Tamamen Tamamen
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

1- Yaptigim is karsilig
aldigim 6demenin adil
olduguna inaniyorum.

2- Isimde yiikselme
sansi ¢ok azdir.

3- Amirim isini yerine
getirmede oldukga
ehlidir.

4- Elde ettigim
kazanglardan tatmin
degilim.

5- Iyi is ¢ikardigimda
almam gereken takdiri
almaktayim.

6- Sahip oldugumuz
kural ve prosediirler iyi
is ¢ikarmamizi
giiclestirmektedir.

7- Birlikte calistigim
insanlar1 sevmekteyim

8- Bazen isimin
anlamsiz oldugunu
distintirim.

9- Kurum igi iletisim
iyl goriinmektedir.

10- Maas zammi ¢ok az
ve uzun araliklidir.

11- Isini iyi yapanlar
terfi konusunda esit
sansa sahiptir.

O 0] 0 00 00 0O 0 0 00
O 0] 0 00 00 0O 0 0 00
O 0] 0 00 00 0O 0 0 00
O 0] 0 00 00 0O 0 0 00
O 0] 0 00 00 0O 0 0 00

12- Amirim bana karsi
adil degildir.
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13- Elde ettigimiz
faydalar pek ¢ok diger
kurumun sundugu
kadar iyidir.

14- Yaptigim isin
takdir gordiigiine
inanmamaktayim.

15- Iyi is ¢ctkarmama
biirokrasi nadiren engel
olusturur.

16- Birlikte ¢alistigim
insanlarin yetersizligi
yiiziinden kendimi daha
siki ¢aligmak zorunda
hissediyorum.

17- Iste yaptigim
seyleri yapmaktan
memnuniyet
duyuyorum.

18- Bu kurumun
amaglar1 bana agik ve
anlasilir gelmiyor.

19- Bana yapilan
6demeyi diistindiik¢e
kurumun beni yeteri
oranda takdir
etmedigini
diisiniiyorum.

20- Insanlar burada
diger yerlerde
yaptiklar1 gibi ¢cok hizl
ilerleme kat
etmektedirler.

21- Amirim emri
altinda ¢alisanlarin
duygularina ¢ok az
duyarlilik
gostermektedir.

22- Edindigimiz yarar
paketi esitlikgidir.

23- Burada calisanlar
igin gok az 6diil s6z
konusudur.

24- Iste yerine
getirilecek ¢ok fazla
sorumluluk var.

000 OO0 OO0 0 O]0 OO

000 OO0 OO0 0 O]0 OO0

000 OO0 OO0 0 O]0 OO

000 OO0 OO0 0 O]0 OO0

000 OO0 OO0 0 O]0 OO
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25- Is arkadaslarimdan
zevk alirim.

26- Ben genellikle
kurumda neler olup
bittigini bilmedigimi
diistintirtim.

27- Isimi yapmaktan
gurur duyarim.

28- Ucret artist
sansimdan tatmin
duyarim.

29- Almamiz gereken
fakat alamadigimiz
kazanglar s6z
konusudur.

30- Amirimi severim.

31- Cok fazla evrak
isim var.

32- Cabalarmmin
odiillendirilmesi
gerektigi sekilde
odillendirildigini
diistinmiiyorum.

33- Sahip oldugum terfi
sanslarindan tatmin
duymaktayim.

34- Isyerinde ¢ok fazla
atisma ve kavga vardir.

35- Isim eglencelidir.

36- Is atamalar1 tam
olarak agiklanmamustir.

000 0 O 0 00 0 0 00
000 0O O 0 00 0 0 00
000 0 O 0 00 0 0 00
000 0O O 0 00 0 0 00
000 0 O 0 00 0 0 00




BOLUM 3 KURUMSAL GUVEN
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Tamamen
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1- Miizakerede
yonetimin dogruyu
sOyledigini diisiiniirim.

2- Yonetimin
boliimiimiize iligkin
miizakere edilmis
yiikiimliiliiklerini yerine
getirdigini diisiiniirim.

3- Yonetim bana gore
giivenilirdir.

4- Yonetimdeki
kisilerin diger
insanlarm sirtindan
basariya ulastiklarmi
diistiniirtim.

5- Yonetimin yardim
elini uzatmaya
calistigini hissederim.

6- Yo6netimin bizim
sorunlarimizdan
yararlandigini
distintirim.

7- Yonetimin bizimle
diiriistge miizakere
ettigini hissederim.

8- Yonetimin soziini
tutacagini hissederim.

9- Yonetimin bizi
yanlig
yonlendirmedigini
distiniirim.

10- Yo6netimin
sorumluluklarindan
kagtigini diistintiriim.

11- Yoénetimin ortak
beklentiler konusunda
adil miizakere yaptigina
nanirim.

12- Yonetimin
savunmasiz kisilerden
yarar sagladigini
hissederim.

0 0000000 0000
0 0000000 00 00
0 0000000 00 00
0 0000000 00 00
0 0000000 00 00




BOLUM 4 KURUMSAL BAGLILIK

Duygusal Baghhk

Tamamen
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1- Kariyerimin geri
kalanini1 bu kurumda
gecirecek olmaktan
mutluluk duymaktayim.

2- Kurumumu is disi
insanlarla tartismaktan
memnuniyet duyarim.

3-Kurumun sorunlarim
kendi sorunlarimmus gibi
algilarmm.

4- Bu kuruma oldugu gibi
baska bir kuruma da
kolayca baglanabilirim.

5- Kurumda kendimi
“’ailenin parcast’’ gibi
gormuyorum.

6- Kuruma kendimi
“’duygusal bagli’’ olarak
gormuyorum.

7- Bu kurumun benim igin
kisisel anlam yiiksektir.

8- Kurumuma yiiksek
aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

OINOINOINOINOINOINOING

OINOINOINOINOINOINOING

O 0] OO OO O] O

OINOINOINOINOINOINOING

OINOINOINOINOINOINOING

Siirekli Baghhik

Tamamen
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1- Baska bir is bulmadan
isimden ayrilirsam
olabilecekler konusunda
endise duymuyorum.

O
O
O
O
O

2- Istesem dahi, su anda
isimden ayrilmak bana ¢ok
zor gelir.

O
O
O
O
O

3- Kurumumu simdi
birakmaya karar vermem,
yasamimdaki pek ¢ok seyi
kesinitye ugratacaktir.

O
O
O
O
O
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4-Kurumumu gimdi terk
etmem bana ¢ok fazla
maliyete yol agmaz.

5- Su anda, kurumda
kalmak benim i¢in tutku
kadar ayn1 zamanda da bir
gerekliliktir.

6- Bu kurumu terk etme
noktasinda degerlemeye
alabilecegim ¢ok az
secenegim mevcut.

7-Bu kurumu terk etmenin
altinda yatan ciddi
sorunlardan biri uygun
alternatiflerin
yetersizligidir.

8- Bu kurumda caligmaya
devam etmemin altinda
yatan temel neden,
ayrilmanm kisisel
fedakarlik gerektirecegi ve
burada elde ettigim toplam
faydanin bagka bir kurumda
kargilanamayacagidir.

O 0 0 00
O 0 0 0 0
O 0 0 00
O 00 00
O 0 0 00

Normatif Baghhk

Tamamen
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1- Bu giinlerde insanlarm
kurumdan kuruma gok sik
hareket ettigini
diistinmekteyim.

2- Insanin calistig1 kuruma
stirekli sadik kalmasi
gerekliligine inanmiyorum

3- Kurumdan kuruma gecis
yapma bana etik dist
gelmemektedir.

4- Bu kurumda ¢alismaya
devam etmemin temel
nedenlerinden biri,
bagliligin 6nemli olduguna
inanmam ve kalmak igin
ahlaki yonden yiikiimlii
hissetmemdir.

5- Daha iyi bir is teklifi
almamin c¢alistigim
kurumdan ayrilmak i¢in
dogru bir neden oldugunu
diistinmiiyorum.

6- Kuruma bagli kalmanin
o6nemli bir deger oldugunu
diigiintirdiim.

O 0 O 0 OO0

O 0 O 0 OO0

OO0 O 0 OO0

O 0 O 0 OO0

O 0 O 0 OO0
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7- Insanlarmn kariyerlerinin
¢ogunlugunu bir kurumda
gecirdigi giinler daha
giizeldi.

O
O
O
O
O

8- Yonetim yanlisi olmanin
artik mantikli olmadigmi
diistiniiyorum.

O
O
O
O
O
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FIRAT UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

(Genel Sekreterlik) 2
ELAZIG

flgi  :13/09/2012 tarih ve 8955 sayili yazimz.

17-10- 2012

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 yiiksek lisans 6grencisi

Ozge OZKAN’1n, “Calisanlarm is Tatmini, Kurumsal Giiven ve Kurumsal Baglilik Boyutlart

itibariyle incelenmesi” konulu anket caligmasim bizzat kendisi yapmast kayd: ile ilimiz

Devlet Hastanesi’nde yapmasi uygun gorilmistir.

Bilgilerinize arz ederim.
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