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OZET

ISGORENLERIN iS TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIK
DUZEYLERININ, ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE ETKILERI:
AFYONKARAHISAR TERMAL OTELLER ORNEGI

Ali ERKOL

AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Haziran, 2023
Damisman: Dr.Ogr.Uyesi Koray GURPINAR

Bu ¢alisma, termal otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin is tatmini ve Orgutsel
bagliligin isten ayrilma niyetine olan etkisi incelemektedir. Calismada literatiirde her ne
kadar farkli bulgular olsa da genel kabul goriiste is tatmini ve Orgiitsel baglilik
diizeyindeki artisin isten ayrilma niyetini azaltilacagi beklenmekte olup, beklenen
etkinin degiskenler lizerinde var olup olmadig1 arastirilmistir. Calismada kullanilan
anket, is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve demografik 6zelliklerine ait
sorulardan olusmaktadir. Calismaya Afyonkarahisar ilinde bulunan termal otel
isletmelerinde calisan toplam 406 isgoren katilmistir. Elde edilen veriler SPSS paket
programiyla analiz edilmistir. Calismada termal otel c¢alisanlarinin demografik
Ozellikleriyle is tatmini, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
incelenmesi icin Govenilirlik analiz, regresyon analizi, T-testi ve ANOVA testleri
uygulanmistir. ANOVA ile iliski analizi yapilmasinin ardindan Post-Hoc testi olarak
Dunnett T3, Tukey ve Scheffe teknikleri kullanilmigtir. Yapilan analiz sonuglarina gore
Afyonkarahisar illerindeki termal otellerde calisan isgorenlerin is tatmini, Orgutsel
baglhlik, isten ayrilma niyeti, demografik oOzellikleri (cinsiyet, yas, egitim durumu,
medeni hali, gocuk sayisi, ¢caligma siiresi, mevcut iste ¢alisma siiresi, aylik gelir durumu

ve departmani) ve arasinda kismen anlamli farklilik bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

EMPLOYEE JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT
THE EFFECTS OF EMPLOYMENT LEVELS ON INTENTION TO LEAVE:
THE CASE OF AFYONKARAHISAR THERMAL HOTELS

Ali ERKOL

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS

June, 2023
Advisor: Assist. Prof. Dr. Koray GURPINAR

This study examines the effect of job satisfaction and organizational commitment on
turnover intention of employees working in thermal hotel enterprises. In the study,
although it is different in the literature, it is expected that an increase in job satisfaction
and avoidance level will reduce turnover, and it has been investigated whether the
expected effect exists on the variables. The questionnaire used in the study consists of
questions about job satisfaction, organizational commitment, intention to leave and
demographic characteristics. A total of 406 employees working in thermal hotel
enterprises in Afyonkarahisar province participated in the study. The obtained data were
analyzed with the SPSS package program. In the study, Reliability analysis, regression
analysis, T-test and ANOVA tests were applied to examine the relationship between the
demographic characteristics of thermal hotel employees and their job satisfaction,
organizational commitment, and turnover intention. After the correlation analysis with
ANOVA, Dunnett T3, Tukey and Scheffe techniques were used as Post-Hoc test.
According to the results of the analysis, job satisfaction, organizational commitment,
intention to leave, demographic characteristics (gender, age, education level, marital
status, number of children, working time, working time at current job, monthly income
status and department) of the employees working in thermal hotels in Afyonkarahisar
provinces. There was a partially significant difference between and.

Keywords: Job satisfaction, Organizational Commitment, Intention to Leave.
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ONSOZ

Is tatmini, orgiitsel baglhilik ve isten ayrilma niyeti gibi konular 6zellikle 20.
ylizyilin ilk ¢eyreginden sonra yonetim bilimcilerin oldukea dikkatini ¢ekmis ve bugiin
kadar konular Uzerinde birgok arastirma yapilmistir. Konunun termal otel galisanlari
iizerinde arastirilmasinin literatiire katki saglayarak isletmeler agisindan faydali goriisler
olusturacagini diisinliyorum. Bu kapsamda hazirladigim tez c¢alismasinin tim

aragtirmacilara ve isletmelere faydali olmasini umut ediyorum.

Yiiksek lisans egitimim siirecinde bana her zaman vakit ayiran, her tiirlii konuda
damisabilme firsat1 buldugum degerli damisman hocam Dr. Ogr. Uyesi Koray
GURPINAR’a ve ogrencileri oldugum igin kendimi sanslhi hissettigim, bana
kazandirdiklarini hayatim boyunca hissedecegim saygideger hocalarim Prof. Dr. Belkis
Ozkara ve Dr.Ogr. Uyesi Kemal KARAYORMUK *a katkilari igin ¢ok tesekkiir ederim.
Bu kisa siirede aldigim derslerde bana rehberlik eden ve siiregte desteklerini siirekli

hissettigim tiim hocalarima en derin duygularimla tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek lisans egitim silirecim boyunca desteklerini hi¢ esirgemeyen
arkadaslarima cok tesekkiir ederim. Ozellikle yorucu oldugu kadar keyifli olan yiiksek
lisans siirecimde daha az vakit ayirmak zorunda kaldigim degerli ailemden, biricik kizim
Aysenur’um ile canim oglum Talham’ a gostermis olduklari sabir icin minnettarim. Ve
tabi ki bana inanan, cesaretlendiren, destegini siirekli hissettigim sevgili esim Hilya

ERKOL’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ali ERKOL
2023, Afyonkarahisar
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GIRIS
Termal oteller, termal kaynaklarin ¢evresinde konumlanarak misafirlere cesitli
hizmetler sunmaktadir. Bu hizmetler arasinda termal sular, camur banyolari, masajlar gibi
olanaklar bulunmaktadir (Mercan, 2006: 1). Termal oteller, konaklama, yiyecek-icecek
ve eglence faaliyetlerini rekreatif aktivitelerle birlestirerek kaplica ve farkli banyo
tedavilerini sunan isletmelerdir. Bu tiir isletmeler, sifali sularin bulundugu boélgelerde
kurulmus olup kaplica, igme suyu, deniz suyu, ¢amur banyolari, tedavi ve dinlenme

olanaklarmi bir arada sunmaktadir (Kozak vd., 2001: 51).

Termal otel isletmeleri, turizm sektoriinde yogun rekabetin yasandigi bir sektor
olarak faaliyet gostermektedir. Isletmelerin rekabet giiciinii siirdiirebilmek ve basarili
olabilmek igin, mevcut kaynaklarini en etkin ve verimli sekilde kullanmalar
gerekmektedir. Otel isletmeleri i¢in en Onemli kaynaklardan biri, isgdrenlerinin
performanst ve verimliligidir, ¢linkii bu faktorler dogrudan isletmenin basarisini
etkilemektedir. Isgorenler, ¢alistiklar isletmeyi sadece gelir sagladiklari bir ara¢ olarak
degil, ayn1 zamanda sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini karsilayabilecekleri bir ortam

olarak gormektedirler ( Calkin, 2014: 1).

Isletmelerde calisanlar diger iiretim faktdrlerinden farkli olarak kendilerine 6zgii
bir etkinlik sergilerler. Bu sebeple, ¢alisanlarin kendi hedeflerine ulagabilecekleri dl¢iide
isletmenin amaci dogrultusunda c¢aligmalar1t ve isletmeye bagliliklar1 yiiksektir.
Isletmeler, rekabetin artmasiyla beraber varliklarini siirdiirmek icin ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarin1 en dogru sekilde yonetmelidirler. Bu baglamda, isgorenlerin, Orgitsel
baglilik, is tatmini, is stresi, performans ve isten ayrilma niyeti gibi 6zellikleri 6lgtilmekte
ve yonetilmektedir. Isten tatmin olan ve orgiitsel baglilig: yiiksek olan calisanlar,
isletmenin basarisi, sunulan hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti agisindan da 6nemli

bir katki saglamaktadirlar ( Varish, 2019: 1).

Bir isletmede kaynaklarin eksikligi, insan kaynagindan yeterli derecede
faydalanmay1 engelleyebilir. Calisanlarin performanslarini artirmak ve motivasyonlarini
yiikseltmek i¢in, islerine olumlu bir tutum sergilemelerini saglamak gerekmektedir. Bu
tutumlardan biri de is tatminidir. Is tatmini, bir calisanin isi ve ¢alisma kosullarina iliskin
tutumunu ifade eder. Calisanlarin beklentileri ve kisisel degerleri, islerine yonelik icsel

tepkileri araciligiyla yansitilir. ( Varigh, 2019: 1).

Calisanin isine yonelik psikolojik sdzlesmesi, is tatmini diizeyini artirmaktadir ve
isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasi
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onemlidir. Yoneticilerin, islerini gururla yapan, islerinde heyecan duyan ve kurumsal
amaglara bagl ¢alisanlar1 yonlendirmesi daha kolaydir. Ancak is tatmin diizeyinin diigiik
olmas1 durumunda, motivasyon eksikligi ile karsilasilir ve bu da hatalara, isteksizlige ve
verimsizlige neden olabilir. (S6kmen ve Ekmecioglu, 2013: 91). Goriildigi tizere,
calisanin is tatmini diizeyi ile gosterdigi performans arasinda énemli bir baglant1 vardir.
Calisanlarin  emeklerinin karsiligin1 aldiklarini  diistinmeleri, bireysel ihtiyaclarinin
karsilandigina inanmalari, olumlu bir tutum sergilemelerine yol acar. Bu neden-sonug
iliskisinde, yiiksek is tatmini diizeyine sahip calisanlar, yonetim ve organizasyonun ana

amaclarindan biridir ( Coban, 2022: 1).

Orgiitsel baghligin, isletmenin siirdiiriilebilirligi icin énemli bir faktér oldugu
diisiiniilmektedir ve bu bagliligin is tatmini ile iligkili oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
kendilerini 6rgiitiin bir parcasi gibi hissetmeleri, yiiksek is tatmini diizeyleriyle de
iligkilidir. Genel olarak, is tatmini yiliksek olan calisanlarin 6rgiite kars1 sadakatleri ve
orgiitsel etkinliklere katilimlar1 artmaktadir. Ayrica, 6rgiitiin amag ve degerlerini kendi
ama¢ ve degerleri gibi benimseyen c¢alisanlarin goniillii olarak orglite katkida
bulunduklar1 goriilmektedir. Is tatmini ve 6rgiitsel bagliligin yiiksek oldugu isletmelerde
is arama, devamsizlik, ise ge¢ gelme ve isi birakma gibi durumlarin daha az oldugu

tahmin edilmektedir.

Orgiitsel bagllik, isgdrenlerin isletmeye olan sadakat duygusuyla birlikte ortak
hedef ve degerler etrafinda, isyeri iklimine ve kiiltlirline uyum siirecini ifade eder.
Isgorenlerin orgiitsel baghligi, isletmeler ve ¢alisanlar acisindan son derece énemlidir,
clinkii ise devam etme, verimlilik, etkinlik, performans, is memnuniyeti ve istifa gibi
konularda belirleyici bir faktordiir. Calisanlar, isletmeye baglilik hissetmedikleri
takdirde, isletme agisindan zararli olabilecek sonuglar ortaya c¢ikabilir; ancak baglilik
varsa, tiim bu faktorler isletme ¢ikarlarina olumlu sekilde yansir. Orgiitler, calisanlarin
kendilerini isletmenin sahibi gibi hissetmelerini tesvik etmek ve oOrgiitsel bagliligi
artirmak i¢in politikalar belirlemelidir. Bu politikalar, hem isletmenin siirdiiriilebilirligi
hem de calisanlarin mevcut islerinde mutlu ve huzurlu olmalari agisindan biiylik 6neme

sahiptir (Bal, 2020: 25).

Calisanlarin  ¢abalari ve motivasyonlari, bir isletmenin basarisin1 veya
basarisizligim1 dogrudan etkilemektedir. Motivasyon genellikle ¢alisanlarin isleri veya
kariyerleriyle duyduklar1 bagliligin bir sonucudur. Orgiitsel baglilik, isletmelerin bilmesi

gereken son derece Onemli bir konudur. Bir calisanin ise katilim diizeyi, kurulusun
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hedeflerine olan bagliligina baglidir. Bugiiniin ekonomisinde, isletmeler daha az kaynakla
(insanlar ve para) daha fazlasin1 basarmay1 hedeflemektedir. Bu nedenle, isletmelerin
yiiksek performansli galisanlar1 elde tutmalar1 son derece 6nemlidir. Islerine ilgi duyan
ve kuruluslarina bagli ¢alisanlar, isletmelere yiiksek verimlilik ve diisiik personel devir

hiz1 gibi 6nemli rekabet avantajlar1 saglarlar (Baltalilar, 2022: 32).

Isten ayrilma, bireyin istegi dogrultusunda géniillii ya da isveren tarafindan
sozlesmenin sonlandirilmastyla goniilsiiz olarak gerceklesebilir. Isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorler bireysel, orgiitsel ve ekonomik sebepler olarak siralanabilir. Bireysel
faktorler arasinda kisisel yasam kosullari, aile yapisi, yas, cinsiyet ve ¢alisma kosullar
bulunurken, orgiitsel faktorler arasinda ise iicret, igyeri adaleti, orgiit politikalari, 6diil ve
cezalar, terfi olanaklar, ¢alisma kosullari, diger calisanlarla iliskiler ve yoneticilerin
beklentileri etkili olmaktadir. Ekonomik kosullar da isten ayrilma niyetine yon veren bir
diger faktordiir. Isten ayrilma niyeti érgiitler icin ciddi bir sorun teskil eder ¢iinkii yiiksek
egitim maliyetleri olusur ve performans ve verimlilikte diisiis yasamir. Is tatmini ve
orgiitsel baglilik, bireylerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler arasindadir. Bu
nedenle isten ayrilma niyeti, orgiitler tarafindan takip edilmesi gereken ve tedbir alinmasi

gereken bir strectir ( Coban, 2022: 1).

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen

birgok arastirma ve literatiir bulunmaktadir. iste bu konuda bazi 6nemli bulgular:

1. Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modeli, is tatmini
ile orgiitsel baglilik arasinda aract bir rol oynadigimi 6ne surmektedir. Buna gore,
calisanlarin is tatminleri arttikca orgiitsel baglhliklar1 da artar ve bu da isten ayrilma

niyetini azaltir.

2. Mobley'in Is Ayrilma Modeli: Mobley (1977) tarafindan 6nerilen bu modelde,
i1s tatmini, Orgiitsel baglilhik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki incelenmistir.
Modelde, is tatmininin 6rgiitsel baglilig: etkiledigi ve orgilitsel bagliligin da isten ayrilma

niyetini belirledigi one siirtilmiistiir.

3. Porter ve Lawler'in Calisma Memnuniyeti Modeli: Porter ve Lawler (1967), is
tatmininin ig performansi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini inceleyen bir model
onermistir. Modelde, bireylerin is tatmini diizeylerinin, performanslarini ve isten ayrilma

niyetlerini etkiledigi 6ne siirtilmiistiir.



4. Price ve Mueller'in Arastirmasi: Price ve Mueller (1981), is tatmini, 6rgiitsel
baglilik ve igten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma yapmislardir.
Bulgulari, is tatmininin 6rgiitsel baglilig1 artirdigin1 ve isten ayrilma niyetini azalttigin
gostermistir. Ayrica, orgiitsel bagliligin da isten ayrilma niyetini azaltici etkisi oldugunu

ortaya koymustur.

5. Griffeth ve Hom'in Meta-Analizi: Griffeth ve Hom (2001), bir meta-analiz
caligmasi yaparak is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Analizleri, is tatmininin orgiitsel baglilik ile pozitif bir iliskisi oldugunu
ve Orgiitsel bagliligin da isten ayrilma niyetini azaltici etkisi oldugunu gostermistir.
Ayrica, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu da

bulmuslardir.

6. Blau (1987) tarafindan yapilan bir arastirma, is tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini incelemistir. Bulgular, is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigini ve yliksek i tatminine sahip olan ¢aliganlarin isten ayrilma niyetinin

daha diisiik oldugunu gostermistir.

Bu arastirmalar, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii
bir iligski oldugunu ve is tatmininin 6rgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Is tatmininin artmasiyla birlikte calisanlar 6rgiite kendilerini daha bagl
hissederler ve isten ayrilma niyeti azalir. Ancak, bu iliskideki faktorler ve etkileri,

organizasyonlarin 6zelliklerine ve ¢alisanlarin bireysel farkliliklarina gore degisebilir.

Isten ayrilma durumu, o&zellikle maddi agidan isletme igin biiyiik bir kayip
yaratabilir. Isletmeler, yeni personel ise alimi1 yaparken ekstra maliyetlere katlanmakta,
islerin aksamamasi, tiretimin durmasi gibi olumsuzluklar da isletmeye zarar vermektedir.
Siirekli olarak personel devri yasayan isletmelerin itibar1 da zarar gorebilir ve dis ¢evre
tarafindan sayginlig1 azaltict bir algi olusabilir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 birimleri,
isgorenlerin Orgutsel bagliligina ve is tatminine daha Onem vererek, isten ayrilma
egiliminde olan calisanlar1 vazgecirmek icin yogun c¢alismalar yapmalidir. (Taraker ve

Oneren, 2018: 77).

Calisanlarin isletmenin g¢alisma kosullarindan memnuniyetsiz olmalari, farkli
isletmelere bagvurma diisiincesine ve isten ayrilma niyetine yol agabilir. Isten ayrilma
niyeti, ¢alisan devri i¢in dnemli bir belirleyici olarak kabul edilmektedir. Isten ayrilmanin

hem mali yiikiimliilikler hem de nitelikli calisanlarin isletmeden ayrilmasi nedeniyle



isletmeler i¢in ciddi zorluklar dogurabilecegi goéz Onilinde bulunduruldugunda,
isletmelerin ¢alisanlarin isten ayrilma nedenlerini incelemesi ve orgiitsel faktdrlerin isten

ayrilma niyetine etkisinin belirlenmesi gerekmektedir.
Bu kapsamda, ¢alismada ele alinan konular asagidaki sekilde siralamaktadir;

Calismanin birinci boliimiinde, is tatmini ve orglitsel baglilik kavramlar ele
aliacak ve bu kavramlarin 6ncii ¢aligsmalari ile birlikte Allen ve Meyer (1991) tarafindan

gelistirilen ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modeli detayli bir sekilde incelenecektir.

Ikinci béliimde isten ayrilma niyeti kavraminin is tatmini ve orgiitsel baglilik

diizeyi kavramlariyla iligkisi ve isten ayrilma niyeti kavrami agiklanacaktir.

Calismanin tigiincii ve son bolimiinde ise is tatmini, orgiitsel bagliligin ve isten
ayrilma niyetine olan etkilerini ortaya koyan gorgiil bir arastirmaya yer verilerek,

arastirma bulgular1 tartisilacaktir.



BIiRINCI BOLUM
iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMLARI

1. IS TATMINI
1.1. IS TATMINI KAVRAMI

Bir bireyin rutin bir sekilde mesleginin gereklerini yerine getirmek maksadiyla
devamli olarak yaptig1 gorevlere is denir. Isgdrenlerin ihtiyaglari, isin kisisel tatmini, isin
ilgisini cekiyor olmasi gibi durumlar isle ilgili memnuniyeti etkiler. Isgrenler islerinden
tatmin olduklar1 zaman, islerine daha ¢ok baglanir, kaliteye 6nem vererek Uretken olur,

isten daha ¢ok tatmin olurlar (Yazici, 2022: 5).

Isgorenlerin yaptiklari isten duyduklari memnuniyete is tatmini denir. Orgut
calisanlar1 calistiklar1 ortamlarda edindikleri tecriibelerini, degerlerini ve is yerinden
beklentilerini bir biitiin halinde degerlendirip, is hakkinda goriiglerini ve kanaatlerini
olustururlar. Bu durum sonucunda isgdrenlerde is tatminsizligi veya is tatmini olusur
(Diiveroglu, 2022: 1). Isgdrenin calisma yasami boyunca elde ettigi kazanimlar,
deneyimler, duygu ve diisiinceleri ile yaptig1 is ve is ortamindaki iligkilerinin bir
gostergesidir. Bunu sonucu bazen mutluluk, bazen seving, bazen kaygi, kizgmlik ve stres
olarak kendini gosterir. Tiim bunlar isgérende bir birikim olusturacaktir (Atakul, 2022:
39).

Isgorenler genelde giiniin 8 saatini is yerlerinde ¢alisarak gegirirler. Ortalama 25
— 30 yil siiren bir ig yagsamlari bulunmaktadir. Bu nedenle hayatinin nemli bir bolimainu
kapsayan is yasamindan haz almasi calisti§i isten memnun olmasi biiyiik 6nem
tasimaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 52). Is tatmini calisanlarin 6rgiit icinde ve disindaki
durumlarm etkiler. Orgiit disindaki durumlardan etkilenen isgoren, orgiit disim da
etkilemektedir (Saari & Judge, 2004: 398). Isinden tatmin olan isgdrenlerin daha az
doktora gittigi, ise ge¢ kalma durumlarinin daha az yasandigi ve orgiite baghiliklarinin
daha fazla oldugu gbézlemlenmistir. Buna 6re iggérenlerin ise goniilliiligi ile is tatmini
birbirine yakin iligkilidir. Bunun tam tersi is tatminsizliginin sonuglarinda ise ise gec
gelmeler, verimsizlik, sendikal hareketler ve is yavaslatma gibi olumsuz durumlar ortaya
cikabilir (Erdogan, 1996: 246-250).

[s tatmini duygusal bir kavram olmasindan dolay1 ¢alisanlarin her birinde farklilik
gosterir. Zihinsel durumlar genelde ikinci planda kaldigindan igveren ve yOneticiler

isgorenlere yaklagimlarinda, gerekli konularda yardimci olmalart biiylik 6nem
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tasimaktadir. Yapilan arastirmalarda is tatmini, verimlilik ve performansi arttirdigindan
orgiitsel davranis performansini gelistiren bir faktdr olarak ele alinmistir (Iscan ve Sayin,

2010: 198).

Tanimlara baktigimizda is tatminini etkileyen bir¢cok etmenin oldugunu
gormekteyiz. Bu etkenlerin bazilar1 isin kendisiyle ilgiliyken bazilar1 ise isin igsel
yapisiyla ilgilidir. s tatmininin ¢ok yonlii olmasi nedeniyle konu i¢sel ve dissal tatmini

olarak iki alt boyutta siniflandirilmistir (Bektas, 2017: 62).
1.1.1. i¢sel Tatmin Kavram

I¢sel tatmin; is tatmininin alt boyutlarindan birisi olup, kendi dinamiklerine gore
Ozerk yapisi, sorumluluk derecesi, denetim, kabiliyet ¢esitliligi gibi faktorlerle olusan,
isin niteliksel durumlarindan etkilenen tatmin taridir (Chatzoglou vd, 2011: 131). Diger
bir degisle isgdrenin yaptig1 isten aldigi duygusal tatmin diizeyi olarak ifade edile icsel
tatminde, yapilan igin nitelikleri 6n plana ¢ikmaktadir (Yildiz, 2011: 217). Nitelikten
kasit; isin bagimsizligi, isin devamliligl, isin gesitliligi, topluma hizmet, sorumluluk
duygusu, uygulama firsati, sosyal statii gibi isin 6zellikleri olup bu niteliklerin etkisiyle
yapilan isten alinan tatmin tiirtine igsel tatmin denir (Tarhan, 2016: 18). Bunlarin yaninda
isgorenin isine yonelik sergiledigi menfi ya da miispet tutumlar olarak ta ifade edilebilir
(Yunus, 2012: 22). Bazi arastirmacilara gore igsel tatmin, dissal tatmine gore daha 6nemli

gortlmektedir (inand1, Aggiin ve Atik: 2010: 105).
1.1.2. Digsal Tatmin Kavram

Genelde soyut faktorlerle iliskili olan igsel tatmin yapilan ise bagli soyut
faktorlerini kapsarken, digsal tatmin daha ¢ok maddi olanaklar, mesai sistemi, giivenlik
gibi somut faktorlerle ilgilidir (Kaya, 2013: 92). Digsal tatmin, her ne kadar yapilan islerle
dogrudan ilgisi olmayan faktorlerin neticesinde hissedilen tatmin diizeyi olarak
belirtilmisse de ¢alisanlarin i¢csel motivasyonu iizerinde de etkili olduklar1 anlagilmistir

(Mert, 2010: 123).
1.2. IS TATMININ GELISiMi

Is tatmininin ilk tanim1 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan fabrikalarda en
az yorgunluk ve stresle ¢alisma yontemi olarak yapilmistir. Bilimsel ¢aligma olarak ise
1920’ lerde Elton Mayo ve arkadaslarinin Hawthorne arastirmalari olarak adlandirilan

elektrik sirketindeki bilimsel arastirmalariyla baslanmistir.  Hoppock’un 1935°te



yayinlanan “Job Satisfaction” adl1 makalesiyle is tatmini konusunda 6nemli caligmalara

devam edilmistir (Yazicioglu ve Sokmen, 2007: 2).

Ozellikle 1930°1u yillardan itibaren rgiitler tarafindan isgdrenlerin degeri daha
iyi anlasilmis olup; is tatmini ve motivasyon gibi terimler 6nem kazanmistir. Bu
kapsamda ¢alisanlarin mutlu olmasi, yapilan isi daha iyi, daha verimli ve istekli yapmasi
icin aragtirmacilart1 bu alanda calismalara yonlendirmistir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisi (1943, 1954), Herzberg’in cift faktor teorisi (1959), Alderfer’in
varolma — iligki- gelisme teorisi (1972), Mc Clelland’in basar1 giidiisii kurami (1988),
Vroom’un beklenti teorisi (1964), Lawler ve Porter’in beklenti teorisi (1968), Adams’in
esitlik teorisi (1963), Locke’nin deger ayrilig1 teorisi (1976), Lawler’in ¢ok yonlii tatmin
teorsi (1973), Salancik ve Pfeffer’in sosyal enformasyon siireclemesi (1977, 1978) gibi

caligmalar is tatmini konusunun temelini olusturmustur (Erdil vd., 2004: 18).

1980 yilindan itibaren insan kaynaklari yoOnetiminin Onemi anlasilmis ve
isletmeler bu alana yogunluk vermeye baslamustir. Insan yani isgdren faktorii sayesinde
isletmelerin rekabet giicii artmig,  kalitenin artmasinda ve akabinde basarinin
saglanmasinda 6nemli rol oynamistir. Bu nedenle nitelikli isgdrenleri 6rgiitlere cekmek
ve elde tutmak i¢in i§ tatmininin ¢alisma ortaminda saglanmasi igletmeler i¢i biiyiik 6nem

olusturmustur (Kantarci, 2022: 53 ).

1.3. IS TATMININ ONEMI

Insanlar genelde belirli bir yastan sonra giinlerinin ¢ogunu ¢alisma ortamlarinda
gecirirler. Bu anlamda ¢aligma hayat1 yalnizca ekonomik durumu degil ayn1 zamanda
psikolojik durumunu da yakindan ilgilendirerek yaptigi isten beklentilerini karsilayan
isgoérenin daha mutlu oldugu anlagilmaktadir. Bu bakimdan is tatmini hem ekonomik
acidan hem de psikolojik agidan biiyiik 6neme sahiptir. Is tatmininde, isgdrenlerin
yaptiklari isten ve is ortamindan beklentileri ile algiladiklar: durum arasinda farkliliklar
olabilir. Isgorenler isten beklentilerini yakalayabildikleri 6lciide islerinden tatmin olurlar.
Isgorenlerin is tatminleri arttikca verimlilik ve ise baghlik artmakta olup, isgiicii devir
hizi ve devamsizlik durumlarinda distisler goriilir. Bu durum oOrgltin hedeflere
ulagsmasin1 saglar. Calisanlarin mutlu olmasi yonetimin goérevidir ayrica is tatmini
saglandiginda yoneticinin rahatlamasini da saglamakta olup orgiitiin iyi yonetildiginin de

bir gostermektedir (Ocal, 2011: 4).



Bilgi ekonomisi ile birlikte artik insan kaynaklarina verilen 6nem artmis olup,
isgdren bir maliyet unsuru olarak goriilmeyip aksine kazanilmasi gereken bir deger olarak
goriilmeye baglamigtir. Bu anlamda yapilan c¢alismalarla isletmelerin isgoren
potansiyellerini ortaya ¢ikartmak icin tesvik edici yontemler bulmaya ¢alismaktadirlar. Is
tatmini, calisanin kendi degerlendirmesi olsa da diger ¢alisma arkadaslarini olumlu ya da
olumsuz etkileyebileceginden yoneticilerin verimliligi arttirmak i¢in calisanlarinin
duygusal ve biligsel durumlarina yardimci olmalari gerekmektedir. Glnlmiuzde
siirdiiriilebilir bir rekabetin olusturulabilmesi i¢in c¢alisanlarin kendilerini mutlu
hissetmeleri ve performanslarini gercek anlamu ile gostermeleri gerekmektedir. Is tatmini
duygusal bir doyum olarak ilk olarak bireyse bir etki olusturmaktadir. Ancak bitiin
organizasyon incelendiginde c¢alisanlarin tek tek is tatmin diizeylerinin toplam
performans ve verimlilik iizerindeki etkisinin dnemi anlasilacaktir. Isinde mutsuz olan bir
kisinin oncelikle fiziksel tepkiler vermesi bireysel bir sonug olarak algilansa da toplamda
orgiit agisindan olumsuz durumlara neden olacaktir (Izgar, 2008: 133° dan akt.
Coban,2022: 15). Isgdrenin yaptig1 ise yonelik psikolojik sdzlesmesinde is tatmininin
destekleyici yonii bulunmaktadir. Orgiitin hedeflerine ulagsmasi igin c¢alisanlarin
motivasyonlarimin yiiksek olmasi gerekir. Isini seven isgdren yaptig1 isten haz aldiginda,
calisan1 yonetmek ve yonlendirmek daha kolaydir. Bu iggorenlerin, orglitsel amaglar
oncelikli olarak gormeleri beklenmektedir. Is tatminsizligi ise calisanlarin
motivasyonlarinda eksiklige, hatalar, isteksizlige ve verimsizlige neden olur (S6kmen ve

Ekmecioglu, 2013: 91).

Anlasilacagi lizere is tatmini ile isgdren performansini istenilen seviyede sunmasi
arasinda ciddi bir iliski bulunmaktadir. Yaptigi isin karsiligini aldigini diisiinen iggdrenin
olumlu tutumlar sergilemesi beklenmektedir. Is tatmini yiiksek isgorenler yonetim ve
organizasyonun ana hedefi olmustur. Performans is tatminini etkilemekle birlikte is
tatmini de performansi etkilemektedir. Bu nedenle yoneticiler personelini mutlu ve
devaminda verimli olmalarini ister. Son zamanlarda yeni bir anlayis gelismekte olup bu
anlayisa gore kendini gergeklestirmek isteyen iggorenlerin bu arzularini yerine getirirken
verimliligi arttirmalari organizasyonlarin ana hedeflerinden sayilmaktadir. Isletmelerin
orgutsel kalttrindn glcii ve kalitesi is tatmin diizeyini etkiler. Koklii ve kurumsallagmis
isletmeler, isgorenlerin istek ve beklentilerini dikkate alarak kaliteyi yakalamaya
calisirlar. Is tatmini konusunda, toplam verimlilik ve toplam kalite 6nemli oldugundan

dolayr bu kapsamda isgoren beklentilerinin ne oldugu ve nasil giderilebilecegi



arastirilmaktadir. Is tatmini, bireysel agidan oncelikle psikolojik saglik, sonrada fiziksel
saglik bakimindan isgoreni etkiler. Orgiitsel agidan ise calisma ortami, 6diil sistemi ve
isletme kiiltiiriine dair bilgiler verir. Isgérenin yaptig1 isten haz almasi rgiit acisindan

verimliligin saglanmasinda temel etkendir (Budak, 2006: 9).

Calisanlar ayn1 zamanda i¢ miisterilerdir. I¢ miisterilerin mutlulugu, sirket
calisanlarinin uyumu ve ¢alisma barisinin da bir unsurudur. isinden memnun ¢alisanin
disar1 yansimasi ise miisteriye olumlu davranmasi ve isini iyi yapmasidir. Amagclanan ise
verimlilik ve performansi saglayip, orgiitsel diizeyde oOrgiitiin hedeflerine ulasmasi,
rekabet giiciinii gelistirmesi ve neticede isletmenin basariya ulasmasidir. Isgdrenlerin
memnuniyet dereceleri ile orgiitiin bu amaclar1 arasinda énemli bir iliski bulunmaktadir.
Yasaminin biiytik bir boliimiinii caligma ortaminda geciren isgdrenin yaptig1 isten keyif
almasi saglik acisindan 6nemli olmakla birlikte iggérenin yaptigi ise ve davraniglarina da
yansimaktadir. Calisma ortaminda calisma barisinin saglanmasi, iggdrenin stres ve
tikenmislik durumuna ve sosyal iligkilerini bozmasma baghdir. Calisma ortaminda
huzursuz olan iggoérenler ¢atismaci yaklagimlarindan dolay1 orgiitsel diizeyde isbirligi ve
uyumu saglayamamakta olup, is kazalar1 da dahil olmak {izere bir ¢ok olumsuz durum
yasayabilir ve orgiit icin verimlilik kaybina neden olabilir (Olgtim, 2004: 70> dan akt.
Goban,2022: 16-17).

Is tatmini yiiksek isgorenlerin, isini severek yaptigi, islerine yonelik olumlu
tutumlar sergilediginden s6z edilebilir. Ayrica bu ¢alisanlarin  bulunduklari
organizasyonlara kars1 olumlu bir bakis agilar1 vardir. Is tatmini calisanin isine yonelik

olumlu diisiincelerinin tamamu olarak goriilebilir (Ozpehlivan, 2018: 45).
1.4. 1S TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Yapilan arastirmalar incelendiginde is tatminini etkileyen faktorlerin bireysel ve
orgutsel faktorler olarak iki ayrildigmi gériiyoruz. Is tatminini etkileyen temel unsur
isgorenin kazancidir. Her ne kadar orgiitsel faktor olarak bilinse de bireysel faktorler
arasinda gosteren kaynaklarda vardir. Yapilan arastirmalarda secilen ornekleme gore
sonuglar farklilassa da kazancin yani parani ana etken oldugunu goriiyoruz. Isgdrenlerin
oncelikleri degigse de ortak nokta isgdrenin yaptigi isten sagladigi kazanglaridir (Akay,
2022: 27).
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1.4.1. Bireysel Faktorler

Kisinin dogustan sahip oldugu o6zellikler ile birlikte yasami boyunca edindigi
tecrubeler, bilgi ve becer olup; cinsiyet, egitim diizeyi, yas, statii, medeni durumu gibi
demografik degiskenlere bireysel faktorler denir. Demografik farkliliklar is tatmini
iizerinde oldukca etkilidir. Ornegin, is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda is ve
ticretleri ayn1 olan iki ¢alisanin bu farkliliklardan neticesinde birinin isinden mutlu,
hosnut iken digerinin mutsuz ve hosnutsuz oldugu gorilmistiir. Anlasildigi {izere
demografik Ozellikler farklilastik¢a is tatmin diizeyi de farklilik gostermektedir (Bal
Akkog, 2021: 27).

Sekil 1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is Tatminini Etkileyen Bireysel
Faktorler

Kaynak:Ongan,2022: 17

1.4.1.1. Cinsiyet

Is tatmininde bireysel faktdrler arasinda yer alan cinsiyette, yapilan arastirmalara
gore kadin isgoérenlerin sosyal faktorlere daha fazla 6nem verirken, bunun yaninda
erkeklerin ise Ttcret, terfi ve diger digsal faktorlere daha fazla deger verdikleri
goriilmiistiir. Ayrica bu ¢alismada is tatminini etkileyen is boyutlar1 bakimindan erkekler
ile kadinlar arasinda oldukg¢a onemli farkliliklar goriilmiistir (Anin, Ofori & Okyere,
2015: 73).

Yapilan calismalarda benzer c¢alisma ortami ve sartlara sahip kadin ve erkek
isgorenlerde cinsiyet ve is tatmini arasinda, is tatminlerinde degisiklik olmadig
goriilmiistiir (GUler, 2016: 29). Is tatminiyle ilgili yapilan arastirmalarda kadin
isgorenlerin i tatminin diisik olmasinin nedenin ise annelik, aile ve es rollerinin

onceliginden kaynaklandigini géstermektedir (Ongan, 2022: 17).
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1.4.1.2. Yas

Is tatmini ile yas faktorii arasindaki iliskiyi belirlemek maksadiyla bir¢ok ¢alisma
yapilmistir. Genel olarak varilan kani ise yasla birlikte is tatmin diizeyinin arttig1 yoniinde
olmustur. Geng isgorenler hirshi ve yiiksek beklenti i¢inde olduklarindan ileri yastaki
isgorenlere gore daha tatminsiz ve sabirsiz olma olasiliklar1 yiiksek gorilmiistiir

(Somoncuoglu, 2013: 71).

Yagslar1 daha biiyiik olan iggérenler calisma hayatinda daha kidemli olduklarindan
dolay1 daha yiiksek ticret almaktadirlar. Buna bagli olarak is tatmin duzeyleri de geng
isgorenlere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yas ilerledik¢e kazanilan odiillerin
de is tatminine olumlu etkisi olmaktadir. Yas1 biiyiik olan iggérenler ¢aligma ortamina
daha kolay uyum saglamaktadirlar. Bunun yaninda yapilan arastirmalara gore 30’lu
yaslarda basarty1 yakalamaya baglayan isgérenlerde is tatmini ylikselirken 40’11 yaslara
gelindiginde is tatmin diizeylerinde diislis yasandig1 ve 50’li yaslarda yeniden yiikseldigi
goriilmistiir (Yelboga, 2007: 3).

1.4.1.3. Egitim Durumu

Is tatmini ile 6grenim diizeyi arasindaki iliski hakkinda yapilan arastirmalarda,
egitim diizeyinin getirdigi bilgi ve birikimin yapilan isten yiiksek olmasi durumunda is
tatminsizligi olustugu gozlemlenirken, egitim diizeyinin yapilan isin gereginden orta
derece yiiksek olmast halinde 1§ tatmini seviyesinin digerine goére daha yiiksek ¢iktig
sonucu goriilmiistiir. Isgdrenlerin egitim diizeylerine bakarak yaptig1 isten fazla donanima
sahip olduklarini hissettiklerinden daha kalifiye olduklarini diisiinerek hosnutsuzluk
hissettikleri diistiniilmektedir (Burris, 1983: 455, Yelboga, 2007: 5).

Arastirma sonuglar1 genellikle egitim seviyesi yiikseldikge egitimli isgdrenin
beklentilerinin artmasi sonucu is tatminsizligi duymasidir. Nedenlerden biride isgiicii
piyasasinin durumudur. Yiiksek egitim olanaklar1 fazla olan bati iilkelerinde, egitim
seviyelerine uygun is bulamayan bireyler is¢i statiisiinde daha alt diizey islerde ¢alismak
durumunda kalmaktadirlar. Bu durum 1is tatminlerini olumsuz etkilenecektir

(Somoncuoglu, 2013: 72).

Isgorenlerin egitim seviyeleri yiiksek oldugunda beklentileri artacak ve mevcut
durumun beklentilerini karsilayamamasindan dolay1 is tatminlerini olumsuz ydnde

etkileyecektir (Somoncuoglu, 2013: 72).
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1.4.1.4. Medeni Durumu

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iliski izerine yapilan arastirmalarda net bir
sonuca ulasilamamakla birlikte, bir¢ok arastirmada evli olan iggorenlerin ailelerinde
mutlu olanlarin bu pozitif durumu is ortamina da yansittiklar1 ve is tatmin diizeylerinin
bekar isgorene gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica evli ¢alisanlarin isten
beklentilerini daha yiiksek olusundan kaynakli is tatmin dlzeyleri daha ylksek
olabilmektedir (Ongan, 2022: 18).

Yapilan bir arastirmada, evli olan doktorlarin bekar doktorlara kiyasla is tatmin
seviyelerinin daha fazla oldugu goériilmiistiir. Bunun nedeni olarak ta evli olan doktorlarin
bekar doktorlara gore daha diizenli bir yasamlarinin olmasi diisiiniilmektedir (Evkaya,
2019: 48,49). Bunun yaninda, Soyer ve arkadaslar tarafinda (2009) Tiirkiye’ nin degisik
bolgelerinde calisan 247 beden egitimi 6gretmeninden evli ve bekar olanlarin is tatmin
diizeylerinde farklilik olup olmadig1 arastirilmis fakat yapilan arastirma sonucuna gore
anlamli bir farklilik olmadigi, beden egitimi Ogretmenlerinde medeni durumun is
tatminine etkisi olmadig1 gdzlemlenmistir Toker (2007)’in izmir ilinde bulunana dort ile
bes yildizli otellerde ¢alisan 385 isgdren iizerinde yaptig1 arastirmada ise, demografik
faktorlerden medeni durum, yas, cinsiyet, egitim durumu gibi faktorlerin is tatminine
olan etkisi aragtirilmis, yapilan ¢alisma sonucuna gore iicret, medeni hal ve cinsiyetin is
tatminine dogrudan bir etkisi olmadigi bunun yaninda yas ve egitim diizeylerini etkiledigi

goriilmiistiir (Ozpehlivan, 2018: 50).
1.4.1.5. Statl

Statiiniin is tatminine olan etkisi lizerinde yapilan arastirma sonuglarina gore,
statiinilin is tatminine biiyiik etkisinin oldugu, kendi isini yoneten ve bir isletmede yonetici
statlislinde gorev alan isgorenin is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu, daha alt
basamaklarda c¢alisan isgorenlerin iist kademelerdeki calisanlara goére is tatmin
diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Burada emir komutan zincirinde emir alan
alt kademelerde is tatmin diizeyi daha diisiiktiir. Toplum acisindan statii onemli bir faktor

oldugundan is tatminine etkisi biiylktlr (Deniz, 2014: 31).
1.4.2. Orglitsel Faktorler

Orgiitler belirledikleri hedeflere ulasabilmek icin ¢alisanlarmin is tatmin
diizeylerini yiiksek tutmak zorundadirlar. Bu kapsamda yoneticilerin verimliligi arttirarak

kazan¢ saglamak maksadiyla, isgdrenlerin motive olmasi agisindan siirekli isgorenleri
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izleyerek onlar1 motive edecek politikalar izlenmeleri ve is tatmin diizeylerini devaml
yiiksek tutmay1 amaglamasi gerekmektedir. Ayrica is tatmininin arttirilmastyla orgiite
baglilik artacaktir ve ¢alisanlar kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak goriip verimliligi
arttirmasinin yaninda is tatminsizliginin sonuglarindan olan ise gelmemek, devamsizlik
ve 1§ giicii kaybr gibi Orgiit agisindan maliyetli olumsuz durumlardan da kagmilmis

olacaktir (Unal, 2019: 32,33).

Sekil 2. Is Tatminini Etkileyen Orgitsel Faktorler

isin
Niteligi

Yonetici
Davranislar

is Tatminini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler

Galisma
Arkadaslar

Calisma
Kosullari

Kaynak: Ongan, 2022: 19

1.4.2.1. Isin Niteligi

Isgorenler agisindan yapilan isin zevkli ve cekici olmasi, siradan kedini
tekrarlayan bir is olmamasi, orgiit igerisinde ve toplum tarafindan 6nemli goriilmesi belli
niteliklere gereksinim duyulan bir i olmasi siirekli kendini gelistirmesi ve yeniliklere

acik olusu gibi faktorler ¢alisanlarin is tatminini arttirmaktadir (Koksal, 1968: 108).

F. W. Taylor’dan beri devam ettirilen isin bilimsel yonetiminin bazi olumsuz
sonuclar1 bulunmaktadir. Isi cazip kilan az da olsa isgdrenin ise kendinden bir seyler
katabilmesidir. Kendini tekrarlayan, monoton bir is yapisinda isgorenin kendini
gelistirmesi ve bu isten memnun olmasi ¢ok zordur. Her diizey insanda zekanin verdigi
yaraticilik ve bunu yasamin her alaninda kullanma istegi zihinsel bir gereksinimdir.

Isgdren asgari seviyede de olsa zekasini kullanmay1 gerektirmeyecek bir isin, kendisinde
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ilgi uyandirmadigindan zihinsel durgunluk sebebiyle tatmin olmayacaktir (Budak, 1999:
48).

Yapilan is ne kadar beceri ve isgorenin kisisel zekasi ile gayretini gerektiriyorsa
isgoren yaptigi isten o dl¢iide haz alacaktir. Cok fazla 6zel yetenek gerektirmeyen islerde,
calisanlar pek fazla mutlu olmamakta ve siirekli monoton bir iste is tatmini diislik
olmaktadir. Isin zorluk derecesi ile is tatmini genelde dogru orantilidir. Isin monotonlugu
ne kadar az ve isin kendi i¢inde degisimi ne kadar fazla ise is tatmininin de o oranda

artmasi beklenmektedir (Tuzel, 2002: 15).
1.4.2.2. Ucret

Isgorenlerin yaptiklar: ise karsilik hak ettiklerini diisiindiikleri iicretleri almak
isterler. Verilen hizmet neticesinde emeklerinin karsiligii alamadigini  diistinen
isgorenlerin is tatminlerinde azalma meydana gelir ve performans diiser. Calisanlarin
aldiklar {icret kisi bazl1 degerlendirilmemelidir. Isletme igerisinde yapilan iicret dagilimi
cok onemlidir. Bu bakimdan isgorenlere statiisiindeki diger isgorenler ile adil iicret
dagitimi yapilmalidir ¢iinkii ¢alisanlar kendilerini diger ayni seviyedeki c¢alisma
arkadaslariyla kiyaslarlar. Eger isgbren ayn1 seviyedeki diger calisanlardan diisiik ticret
alirsa is tatmin seviyesi diisecektir. Bu nedenler orgiitiin ticret dagilimini adaletli ve 6zenli

yapmasi gerekmektedir (Nalbantoglu, 2012: 54).

Ucret her zaman is tatmininde belirleyici olmamakla birlikte calisan bireylere gore
yarattig1 tatmin degisiklik gosterir. Isgdrenlerden bazilari verilen {icrete karsin tatmin
olurken bazi isgdrenler ise iicretin yani sira psiko—sosyal ihtiyaglarinin giderilmesiyle
tatmin olmaktadirlar. Fizyolojik ihtiyaglar verilen iicretle karsilanabilirken, psiko-sosyal
ihtiyaglar kidem, basari, statii ve iinvan gibi etkenlerle karsilanir. Orgiitler bu perspektifle
sadece iicret odakli planlar yaparak ig tatmini olusturamayacaklart i¢in psiko-sosyal
ihtiyaglara yonelik te planlar yapmak zorundadirlar. Ucret bir bakima isgdrenin
yoOneticinin goziinden yansimasini ifade etmektedir. Yaptigi isin karsiligini alan iggoren,
orgiitiin kendi degerinin farkinda oldugunu diisiinerek is tatmin duygusunu arttiracag gibi
yaptig1 isin karsiligin1 alamayan isgdren ise degerinin anlagilmadigini diisiinerek is tatmin

duygusu azalacaktir (Coban, 2022: 22).
1.4.2.3. Calisma Arkadaslar

Bir iggoren, calistigr isletmede kendisini duygusal ve sosyal agidan o isletmenin

kiiltiiriine uygun hissetmiyorsa, tatminsizlik olusabilir. Bu sorunu ¢6zmektense gonilli
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isten ayrilma niyetine girebilir. Calisilan ortamda is arkadaslar etkilesim sayesinde isten
ayrilma niyetini ortadan kaldirabilir ve c¢alisma arzusunu arttirabilir. Tam tersi
durumlarda ise ¢aligan kendisini yalniz hissedip isten ayrilmak isteyebilir ( Yazici, 2022:

29).

Calisma ortaminda mesai arkadaslarinin destekleyici tutumlar1 isgérenin igine
daha c¢ok baglanmasmi ve ig tatminini arttirict faktorlerdendir. Bu sebeple orgiit
yoneticileri ¢alisanlarin uyum igerisinde ve c¢alisanlar arasindaki iligkileri gelistirici
planlar yapmalar1 gerekmektedir. Cay ve kahve molalar1 ¢alisanlarin birlikte olacagi
ortamlarda verilmeli, iliskilerini arttiric isletme disinda sosyal faaliyetler (piknik, aksam
yemegi, gezi vb.) diizenlenmelidir. Bu tiir aktiviteler kaynasmay1 saglamakla birlikte, is
tatminini arttirarak orgiite aidiyet duygusunu gelistirecektir (Telman ve Unsal 2004’den
akt. Sahal, 2005: 66).

1.4.2.4. Calisma Kosullar1

Yapilan c¢aligmalarda isletmenin sagladigi ¢alisma ortami isgorenlerin
motivasyonunu etkilemektedir. Calisma ortami uygun isletmelerde is tatminini saglamak
daha miimkiin olmaktadir. Aksi kosullarda isgdrenler ¢alismak icin uygun ortam
bulamadiklarinda motivasyonlarinda diisiis yasayacaklarindan is tatminsizligi meydana
gelecektir. Diger bir etken ise ¢alisma ortamindaki sosyal kosullar olup, isgérenlerin

bulundugu orgiitsel atmosferi kapsamaktadir (Arisoy, 2007: 94).

Calisma ortaminda is giivenligi ve sosyal giivenligin saglanmasi, isgdrenler ile
sirket yetkililerinin uyumlu ve olumlu iligkileri, isgorenlerin fikirlerinin alinarak belirli
dizeyde yonetime katiliyor olmasi, yoneticilerin iggérenleri motive edici sdylem ve
tutumlari, calisanlarin islerini yaparken kendilerine serbest karar alma alanlar1 birakiliyor
olmasi gibi benzer bir ¢ok olumlu faktor ile isgorenler daha motive edilebilir ve is tatmin
diizeyleri arttirilabilir (Arisoy, 2007: 94).

Calisma kosullarinin is tatminine etkisi arastirildiginda varilan sonucun, caligma
ozellikleri, ortam kosullari, mesai saatleri, 6rgiitlin vizyon ve misyonu, calisilanlara
saglanan sosyal haklar, isgbrene verilen yetki gibi daha bir ¢ok faktdriin isgdrenler

tizerinde is tatmin diizeylerine etkilerinin oldugu goriilmiistiir (Tagdemir, 2017: 48-49).

Yapilan arastirmalarda ¢alisma ortaminin tehlikeli olmasi, c¢alisilan ortamdaki
aydinlatmalarin ve havalandirmanin yetersizligi ve ya fizyolojik ihtiyaclarini giderebilme

bakimindan yeterli olmayis1 gibi etkenler is tatmin diizeyini olumsuz yonde
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etkileyecektir. Calisilan ortam hem isgérenin rahat isini yapabilmesi hem de isini iyi
yapabilmesi bakimindan olduk¢a 6nemlidir. Genelde iggorenler is yerlerinin evine yakin,
modern, temiz ve yeterli donanima sahip olmasini isterler. (Erdogan, 1996: 243-245).
Bilisim sistemlerinin de donanim agisindan yeterli olmas1 da yine ¢alisma kosullar

kapsaminda ele alinabilir (Ciftyildiz, 2015: 47).
1.4.2.5. Yonetici Davraniglari

Yapilan arastirmalara gore yonetici davraniglarinin is tatmini {izerine etkisi
oldukca bilyiiktiir. Ucret gibi dnemli bir faktdriin bile eksikliginde yonetici davranislar:
sayesinde iggdrenin is tatmini saglamasi miimkiindiir. Yonetici ve sergilenen yonetim
tarzlar1 iggdrenlerin motivasyonunu saglayarak is tatmin diizeylerini arttirma konusunda

blylm 6neme sahiptir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Isletmelerin yonetim sekilleri ve yonetici davramslari isgdrenin is tatmininde
biiyiik etki yaratmaktadir. Orgiit yénetim modelini ¢agdas yonetim seklinde segerse
isgorenin daha katilime1 ve demokratik bir ortamda kendini daha iyi yansitabileceginden
is tatmin diizeyi artacaktir. Kendini ¢aligma ortaminda rahat hisseden isgorenin is tatmin
diizeyi daha yiiksek olacaktir. Cagdas yonetim tarzini benimseyen isletmelerde isgdérenler

kendilerini daha degerli hissedecek ve daha verimli calisip yaptigi isin karsiligini

alabilecektir (Nalbantoglu, 2012: 54)

Yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik tutum ve davraniglar is tatminini dogrudan
etkilemektedir. Calisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisimin ¢ok acik olmasi,
caliganlarin taleplerini dogrudan ve hizli bir sekilde aktarmalarmma imkan saglar.
Yoneticilerin adil ve etik yaklagimlari ¢alisanlarda is tatminini arttiracaktir. Yapilan isten
edinilen kazancin isgdrenlere adil dagitilmasi yoneticinin ¢alisanlarint korudugu ve
haklarin1 savundugunun bir gostergesidir. Orgiitiin galisanlarma yoénelik davranislari,
isgorenlerin  Orgilite baghiliklarini  arttirarak, isletmenin vizyon ve misyonunu
benimsemelerini ve yiiksek performans ile verimliligin artmasimi saglayacaktir (Kaya,
2019: 23).

1.5. IS TATMINI TEORILERI

Modern ve gelismis toplumlarda, iggdrenlerin is tatmini ya da i tatminsizliginin
orgiitsel nedenlerini bulmak ve bu sayede Orgiitlerin verimliligi arttirmak i¢in nelere
dikkat etmesi gerektigini belirleyerek varilan sonuglara ¢oziimler Uretmek

hedeflenmektedir ( Gerekan ve Kiling, 2019 : 18). Ulkemizde ise isgdrenlerin is tatmini
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ile is tatminsizligi etkenleri iizerine yapilan arastirmalara bakildiginda Tirkiye’deki is
tatminsizliginin sebepleri gelismis modern {iilkedeki sebeplerden farkli oldugu
goriilmektedir. Buna 6rnek Tiirkiye’de i tatminini en ¢ok etkileyen faktor {icret olmasina
karsin gelismis iilkelerde ticret is tatmin kaynagi olmaktan ¢ikmustir ( Gerekan ve Kiling,
2019 : 19).

Isgorenlerin orgiit icerisindeki ¢alismalarini motive eden faktorleri belirlemek ve
bu motivasyonu devamini saylayabilmek maksadiyla pek ¢ok model ve kuram ileri
stiriilmiistiir. Bu model ve kuramlarin bazilar1 isgorenlerin ihtiyaglarina veya diger bir
degisle isgorenin i¢cinde bulunan igsel faktorlere oncelik verirken, diger modeller ise
dissal degiskenlere ( tesviklere) 6nem vermistir. Yapilan arastirmalar incelendiginde
isgorenlerin motivasyonlarini arttirmak icin igsel faktdrlere oncelik veren teorilere
kapsam (icerik) teorileri, dissal faktorlere odaklanan kuramlara ise slrec teorileri
denilmektedir ( Gerekan ve Kiling, 2019 : 19).

1.5.1. Kapsam (i¢erik) Teorileri

Is tatminine yonelik i¢sel agiklamalarindan olan kapsam kuramlari, isgorenlerin
davraniglarini inceleyerek bu davranislarin nedenlerini ve isgdrenlerin bu davraniglar
karsisinda nasil davranacagini agiklayan kuramlardir. Kisinin davranislarinin altinda
yatan asil sebepleri ve bu sebepleri neden — sonug iliskisi icerisinde agiklayan teoridir.
Kapsam teorisi genel olarak bireyin neyi amagladigini vurgulamaktadir (Ongan, 2022:
10).

Literatiire gore kapsam (igerik) teorisi dort ana teoriye ayrilmaktadir. Bunlar
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Motivasyon-Hijyen (Cift Faktor), Alderfer’in Varlik
Mliski-Gelisme ve McClelland’1in Basar1 Giidiisii Kuramlaridir (Onen ve Kanayran, 2015:
51).

1.5.1.1. Maslow’ Un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisi kurami, Amerikali psikolog Abraham Maslow
tarafindan 1943 yilinda klinik gdézlemlerden yola ¢ikarak yayimlanmis ve devaminda

gelistirilmis bir insan psikolojisi kuramidir.
Abraham Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina gore;

|. Bireyin var oldugu siire boyunca ihtiyaglari bulunmaktadir ve bu ihtiyaclarin

altinda yatan c¢esitli sebepler bulunmaktadir.
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2. Ihtiyaclar giderilse bile yerini heniiz giderilmemis, tatmin olunmamis yeni
ihtiyaglara diirtiilere birakir. Abraham Maslow’a gore bireyi motive ederek harekete
gegiren bireyin ihtiyaclaridir. ihtiyaclar asama asamadir ve bir kademe gegilmeden diger
kademeye gecilememektedir (Ozgoger, 2019: 14 ).

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisini bes grupta ele alarak incelemistir. Teoriye gore
bes ana ihtiyactan en altta ola temel ihtiya¢ karsilanmadan bir istiindeki ihtiyaca
gecilememektedir. En altta bulunan ihtiya¢c fizyolojik ihtiyaglaridir. Bu ihtiyag
giderildikten sonra bir iistte bulunan giivenlik, sosyal ihtiyag, sayginlik ve en iistte
bulunan ihtiyag ise kendini gergeklestirme ihtiyaci sirasiyla giderilmek istenecektir. Tim
ihtiyaclar sirasi ile giderildikten sonra iggdrenin yasamsal tatmini ve dolayisiyla is tatmini
artacaktir. Calisanlarin ihtiyaglar1 karsilandiginda motivasyonlar1 artacagindan yapilan
isten daha fazla verim alinacaktir. Motivasyonu saglanan isgorenler islerine daha gok

baglanir ve yaptiklari isten daha ¢ok tatmin olurlar (Dogan ve Aslan, 2018: 116).
Maslow’un ihtiyaglar piramidi bes grupta ele almistir.
Bunlar:

« Fizyolojik Ihtiyaclar: En temel ihtiyaclardan olan fizyolojik ihtiyaclar bireylerin
yasamlarini devam ettirebilmeleri igin gerekli olan: hava, yeme, i¢gme, uyku, barinma gibi

zaruri ihtiyaclardir.

* Giivenlik ihtiyaci: Bu ihtiyaca gore bireyin kendini hem psikolojik hem de

fiziksel olarak guivende hissetme ihtiyacidir.

» Sosyal Ihtiyaglar: Bireyin sevme ve sevilme gibi duygusal ihtiyaglar1 olup, bir

yere ait olma, i¢inde bulundugu toplumun pargasi olmak gibi ihtiyaglardir.

« Sayginlik Ihtiyact: Bireylerin bulunduklari topluma kendilerini kabul ettirmeleri,

deger gormeleri ve iyi bir konuma sahip olma, makam ve mevki edinme ihtiyacidir.

* Kendini Gergeklestirme: En iist ihtiya¢ olum, diger tiim ihtiyaclar giderildikten
sonra bireyin toplum nezdinde ulasabilecekleri en Ust konum, mevkidir. Kendi igsel

tatminini gergeklestirdigi seviyedir( Gerekan ve Kiling, 2019: 20) .

Sekil 3. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
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Kendini
erceklestirm
Ihtiyac1

Saygi ve Takdir
Edilme Ihtiyaci

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci

Giivenlik Ihtiyac

Fizyolojik Thtiyaclar

Kaynak: Gerekan, 2019: 20
1.5.1.2. Herzberg’ In Cift Faktor Kurami

Herzberg’in  ¢ift faktor kurami isgorenlerin kedi deger sistemleri igerisinde
orgiitten neler bekledigini ve isgorenleri nelerin ¢alismaya daha ¢ok motive ettigini ve
hangi ¢aligma kosullarinda isgorenlerin daha memnun oldugunu, bunun yaninda hangi
calisma kosullarindan mutsuz oldugunu ve isteksizlik yaratacak durumlar1 ortaya

¢ikartmay1 amaglar (Nalbantoglu, 2012: 40).

Herzberg’in ¢ift faktér kuraminda birinci faktor hijyen faktoriidiir. Bunun varligi
dogrudan is tatmini olusturmasa da yoklugu tatminsizlige neden olacaktir. Bu etkenlere
maas, licret, i giivenligi, calisma kosullar1 gibi 6rnekler verilebilir. Bu etkenler isgérenin
motivasyonu icin temel kosullardir. Isgdrenlerin yiiksek is tatmini ancak yiiksek
motivasyon ile miimkiindiir. ikinci faktdr ise motive edici faktorlerdir. Bu faktorlere
ornek olarak igin kendisi, sorumluluklar, 6rgiit icerisinde ylikselme imkani, kariyer, basari
ve taninma gibi etkenlerdir. Isgéren bu faktorler ile basardigini hissederek yaptig1 isten

motive olacaktir. Yoklugunda ise is tatminsizligi olusacaktir (Kogel, 2007: 489).

Herzberg’in kuramina gore orgiitler, ¢alisanlarin1 motive etmek i¢in iki faktori
yerine getirmeleri gerekir. Birincisi hijyendir. Ancak hijyen faktorini yerine getirmek

calisanlart motive etmez. Yoklugu is tatminsizligine neden olacagi i¢cin bu durumun
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oniine gecer. Diger faktdr ise motive edici faktorlerdir. Is tatmini saglamak igin bu

faktorin yerine getirilmesi gerekir (Riggio, 2013: 200).

Sekil 4. Herzberg’ in Cift Faktor Kurami

Motive
edici

—>

Hijyen

Faktorleri

Kaynak: Nalbantoglu, 2012: 40
1.5.1.3. Alderfer’ In Varlik Iliskisi —Gelisme Kurami

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde kisiler bir sonraki iist basamaga ge¢mek i¢in
bulundugu basamaktaki ihtiyaclarin1 tatmin seviyesinde gidermesi gerekiyordu fakat
Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth Theory) kuraminda Maslow’ un
kuramina her ne kadar benzese de Alderfer’e gore bireyler ihtiyaglarini tatmin etmeden
once varolus ihtiyaclarini gidermelidir. Ihtiyaclar hiyerarsisinin basitlestirilmis halidir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine oldukg¢a benzese de birka¢c dnemli hususta farklilik
gosterir (Coban ve Ozdemir, 2020:219).

Alderfer*in ERG teorisine gore, bireylerin ii¢ ana ihtiyac1 bulunmaktadir. Bunlar,
var olma ihtiyac, iliski kurma ihtiyac1 ve gelisme ihtiyaclaridir (Coban ve Ozdemir,

2020:219).

Tablo 1. Alderfer’ in ERG Kurami

ALDERFER’IN IHTIYACLARI BASAMAKLARI

1- VAR OLMA THTIiYACI ALT BASAMAK
2-TLISKi KURMA TiHTIYACI ORTA BASAMAK
3-GELISME iHTIYACI UST BASAMAK

Kaynak: Yazic1,2022:50

Var olma ihtiyaci, hayati idame ettirmek igin gerekli olan ihtiyactir. Bunlar,

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan en alt basamaktaki fizyolojik ihtiyaglar olup
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hava, yiyecek, su ve barinak bunlara drnektir. Ayrica ikinci basamakta olan guvenlikle
ilgili ihtiyaglarda var olma ihtiyaclar1 kapsaminda olup bunlara 6rnek saglik, glivenli
istihdam ve miilk gibi faktorlerdir. iliski kurma ihtiyaglar, bireylerin birbiriyle iliski
kurma ve surdirmeleriyle ilgilidir ve bu ihtiyaclar, baskalariyla sosyal iliskilere dayanur.
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde ti¢iincii basamak olan sevgi ve aidiyetle ilgili ihtiyac
seviyesi olup, arkadaslik, aile ve cinsellik ve saygi gibi faktorlerle ilgili ihtiyaclarla
uyumludur. Diger ihtiyag ise, gelisme ihtiyaci olup kisisel gelisim igin bireyin igsel
arzusudur. Bu ihtiyaclar, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde dordiincii basamakta yer
alan saygi ile ilgili ihtiyaglar (6z saygi, kendine giiven ve basar1 gibi ) ve besinci
basamakta bulunan kendini gerceklestirme ihtiyacidir. Kendini gergeklestirme
ihtiyaglarinda bulunan ahlak, yaraticilik, problem ¢ozme ve kesif gibi konulariyla
uyumludur (Tekin ve Gorguli, 2018:1561). Bu teoriye gore, belirli bir ihtiyac kategorisi
karsilanmadiginda, bireylerin daha alt bir kategorideki ihtiyaglari karsilama gayretini iki

katina ¢ikaracagini savunmaktadir (Yazici, 2022: 51).

Clayton Alderfer'in ERG teorisi, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinden ug¢
yonden farklilik gosterir. Birincisi, alt basamaktaki ihtiya¢ karsilanmadan {ist basamaga
gecilemez diye bir kural yoktur. Birey alt basamaktaki ihtiyaci karsilasin ya da
karsilamasin o anki ihtiya¢ basamagma gegebilir. Ikincisi, bireyin asil énemli olan
ithtiyaci giderilmezse daha az gereksinim duyulan ihtiyaci giderme arzusu artacaktir.
Yani, daha elzem olan ihtiya¢ karsilanamadigindaki hayal kirikligi, daha somut ve az
gereksinim duyulan o6nceki ihtiyaca donmesine neden olur. Ugiinciisii, Clayton
Alderfer'in ERG kurami, bireyin ihtiyaglarin dncelik sirasinin kisiden kisiye farklilik

gosterebilecegini savunur (Balaban, 2006: 13).

Alderfer'in ERG teorisine gore orgiitiin sadece bir ihtiyaca yonelmesi ¢aliganlari
tatmin etmeyecektir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde iggorenler bulunduklar
basamaktaki ihtiyaglarin1 giderene kadar bu seviyede kalirlar. Orgiit yoneticileri ve
liderleri siirekli isgorenlerin hangi ihtiyag seviyesinde olduklarini takip edip, ¢calisanlarin

ihtiyaglarini gidermeye yardimei olmalarini gerektirmektedir (Yazici, 2022: 51).

Clayton Alderfer, biraz daha modern bakisla Maslow’un teorisini yenileyerek
giincel durumlara uyarlamis ve modeli; “Varligi siirdiirme, iliskilerde bulunma ve
Gelisme ihtiyaglar” seklinde simiflandirmis. VIG (ERG- Existence, Relatedness ve
Growth) teorisine gore her bir basamak bir iiste ¢ikarken daha da soyut kavramlara

biiriinerek zorlagir. Bazi insanlar iSe bu asamalarda bunalim ve hayal kirikligina
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ugrayabilmektedirler. Bu durum kisisel gelisme ihtiyaglarina cevap vermiyorsa diger
basamaklardan birine donerek onun iizerine agirlik verirler. Alderfer ile Maslow’un
ihtiyaglar1 arasinda bir takim benzerlikler vardir. Bir bakima, varolus ihtiyaglart
Maslow’da fizyolojik ve guvenlik ihtiyaclarini kapsar niteliktedir. Yine ait olma ihtiyaci
Maslow’un kuraminda sosyal ve kendine giiven ihtiyaglarini1 kapsar. Gelisme ihtiyaglar

ise kendini gergeklestirme ihtiyacina karsilik gelir (Aktay, 2010: 11).

Alderfer'in ERG teorisi, Maslow’un bu diisiincesine farkli yaklagmaktadir.
Alderfer'in teorisine gore, isgorenler aym1 anda farkli ihtiya¢ seviyelerinde tatmin
edilebilirler ve motivasyonel anlamda dnceliklerindeki durum duygu durumlarina gore
degisebilir. Yani buna gore isgorenler bir seferde tek bir ihtiyaca odaklamak zorunda
degillerdir. Bunun yerine ihtiyaclarina gore seviyeler arasinda gereksinimleri

dengelenebilir (Yazici, 2022: 51).
1.5.1.4. Mc Clelland’ In Basar1 Giidiisii Kurami

Ihtiyaglar ve motivasyon alaninda baska bir teori ise ydnetim uzmani David C.
McCleland’dir. Cleland bir psikolog olup, Maslow ve Herzberg’den farkli olarak
bireylerin birbirinden farkli ihtiyaclar hissettikleri ve bu ihtiyac¢lar: tatmin edildigi 6l¢iide
motive olacaklar1 goriisiindedir. McCleland, kendine en yakin teori sahibi Maslow’dan

farkli olarak bireyin ihtiyaglarini tige ayirmistir. Bunlar sirasiyla (Deniz, 2014: 17,18):

e Bagsar ihtiyact [
e Sosyal iligkilerde bulunma ihtiyaci

e Giig ihtiyaci

McCleland, Maslow gibi diisinmemis, kisilerin ihtiyaglarin1 fizyolojik ya da
giivenlik ihtiyact gibi ayirmamis, yani bu ihtiyaglari ti¢ grupta ele almistir. Aslinda insan
yaradilis dogas1 geregi sosyal bir canli oldugundan dolay: arkadas edinme, sevme,
sevilme dostluk kurma ihtiyaci hisseder. Bunun yaninda insan gii¢ elde etmekte ister.
Buna 6rnek para, makam, mevki, statii ya da otorite gibi unsurlar olabilir. Ayrica yine
insan bir isi becerebilmeyi,, listesinden gelmeyi de ister ve bu basar1 duygusundan haz
alir (Kaplan, 2007: 39-40).

1.5.2. SuUreg Teorileri

Stiireg teorileri bireyin duygu ve diisiince boyutuyla ilgilenmekte olup, zihinsel

olarak bireyi tutum ve davranislara iten diisiincelere ve biligsel siireglerle ilgilenmektedir.
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Surec teorilerinden en yaygin kullanilan teoriler, Vroom’un beklenti kurami, Adams’in

esitlik kurami ve Locke’un amag¢ kuramidir (Evkaya, 2019: 60).
1.5.2.1. Vroom’ Un Beklentisi Kurami

Vroom’un bu kuramina gore, bireylerin yaptiklar1 isteki basarilari, kendi
ihtiyaclarimi  karsilamaktan ziyade isgorenlerin odillendirilmis davranislarinin
neticesinde meydana gelmektedir (Duncan 1981°den aktaran Giiney, 2009:361). Diger
bir ifadeyle, bu kuram motivasyonu, kisisel gereksinimlere gore degil, kisinin maksadi ve
secenekleri ile bu hedeflere ulasmadaki “beklentileri” agisindan agiklar (Giiney, 2009:
361).

Vroom’un teorisine gore kisinin giicii ( motivasyonu) belirlemis bir amaca ulasma
beklentisi ile onun bu sonuca verdigi degerin ¢arpimi ile hesaplanir. Yani bir bireyin bir
girisimde bulunma giicii, tiim sonu¢ ve amaclarin degerleri ile bu amac¢ ve sonuglarin

gerceklesme olasiliklarin ¢arpimlarina esittir. Formiilii asagidaki gibidir (Nalbantoglu,

2012: 45).
G=> (BxV) G= Gii¢ (Motivasyon)
B= Beklenti (Olasilik)
V= Valence (Deger)
Beklenti teorisi su sekilde agiklanabilir (Eren, 2008: 535);

1. Kisi bir 151 yaparken gosterecegi ¢abanin karsili§inda ddiillendirilecegine inanci

tam olmalidir.
2. Kisi ¢abast sonucu ulasacagi odiilii istemelidir.
3. Kisi yapacagi isi basarabilecegine inanci tam olmalidir.

Bir bireyi motive etmenin kolay yollarindan birisi de gayretler sonucu ortaya bir
performans ¢ikacagi ve ortaya c¢ikan performansin da bir sekilde odiillendirilecegine
bireyin inanmas1 ve kazanacagi o6diilii de daha sonraki gayretlerinde basart i¢in

kullanacagi bir motivasyon kaynagi olarak gormesidir (Kogel, 2005: 317).
1.5.2.2. Adams’ In Esitlik Kurami

Yapilan calismalara incelendiginde motivasyon kuraminin is tatminine etkisinin
oldukga fazla oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda yapilan ¢aligmalardan en dikkat ¢ekeni

Motivasyon teorisi Adams’in Esitlik Teorisidir. Adams’in Esitlik kurami, Leon
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Festinger’ in Biligsel Celiski kuramina dayanan bir denge kuramidir. Denge teorisine gore
calisan yaptig1 ise verdigi emek ve fedakarlik ile sonucun yani elde ettigi seyin tatmin
edici olmasi gerekir. Bagka bir degisle bireyin girdi ¢ikti hesab1 arasindaki denge biiyiik
onem arz etmektedir. Adam’in Esitlik Kuramina gore isgorenlerin katkilar1 girdi, bu is
neticesinde elde ettikleri kazanimlar ve ceza gibi zararlar1 ¢iktilar olarak ifade edilirken,
isgorenlerin kendi girdi ve ciktilarim1 diger isgorenlerle kiyaslamasi ve neticesinde
calisanin verecegi psikolojik ve davranissal tepkiler esitlik kuraminin ana bilesenlerini

olusturur (Kilig, 2016: 196).

Isverenler i¢in esitlik kurammin anlami su sekilde ifade edilebilir: genelde tim
isletmelerde calisanlar kendi emeklerine karsilik edindikleri iicret veya adalet gibi
kavramlart diger is arkadaslariyla karsilastirirlar. Bunun sonucunda sonu¢ menfi ise
isgoren durumu lehine dondiirmek icin is arkadaslariyla olan girdi ve ¢ikt1 oranlarim
esitlemeye c¢alisir. Orgiit yonetimi bu durumu kabullenmeli, ¢alisanlarin emeklerine
karsilik 6dedikleri ticretleri adaletli ve dengeli bir sekilde ayarlamali ve motivasyonu
arttirarak bu durumu siirdiirmeleri gerekmektedir. Isgorenler acisindan calisanlara
yapilan dengesiz ve adil olmayan 6demeler yonetim tarafindan diizeltilmezse sikayet
konusu olmakla birlikte katlanilmas1 gii¢ bir durum haline gelebilir. Bu duruma maruz
kalan isgdren Once caligma bi¢imini ve sonrasinda da iginde bulundugu sistemi
degistirmek isteyecektir. Neticede bunu basaramazlarsa isi birakmayi isteyeceklerdir.
(Simsek, 2008: 226).

Adams’1n Esitlik Teorisine gore , calisanlarin orgiitsel sessizligi esitsizlik sonucu
oraya c¢ikmaktadir. Buna gore isgorenler kendi ¢abalarmin karsiligina elde ettiklerini
diger calisanlarla kiyasladiklarinda esitsizlik oldugu kanisina varirlar ise bunun
neticesinde Orglitsel sessizlik olusarak neticesinde isten ayrilmalar, devamsizlik gibi
agresif tepkiler olusabilecegi gibi motivasyonun diismesine ve gayretin azalmasina neden
olur. Orgiitsel sessizlik, isgorenlerin diger calisanlarla kendilerini kiyasladiklarinda
esitsizlik oldugu kanisina kapildiklarinda olusturduklar1 tepki de olabilir (Aktas ve
Simsek, 2015: 211).

1.5.2.3. Locke’ Nin Amag Belirleme Kurami

Amag belirleme kurami Latham ve Locke tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama
gore isgorenlerin Orgiitteki basarilarini etkileyen en biiylik etken c¢alisanlarin kisisel
amaclarnidir. Bireylerin amag belirleyerek bu amaglara ulagsmak icin calistiklar1 ve
basardiklarinda ise bu durumun kendilerine 6diil olacagi, bu maksatla giidiilendikleri
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goriisiinii savunmaktadir ( Sahal, 2005: 59,60). Latham ve Locke amaglarin isgérenleri

giidiilemesindeki roliinii su sekilde ifade etmektedir:

» Kisilerin kendi belirledikleri amaclarin agik ve net olmasi verimliligi

arttirmaktadir.

* Kisilerin kendi belirledikleri amaglarin basit hedefler olmamasi isgérenleri

orgutte daha istekli ve azimli calismasini saglayarak basarisini arttiracaktir.

* Kisisel amaglarin, 6rgiitsel amaglar, kosullar ve ¢calisma ortami ile ¢atisma
derecesi. Yani ¢catigsma ortaminda basari azalirken, ¢atismasiz ortamda is uyumu ve basari

artacaktir (Giinbay1, 2000: 42).
1.5.2.4. Lawler-Parter’ In Bekleyis Kurami

Lawler ve Porter’in Bekleyis Teorisi, genel olarak Vroom’un Bekleyis Teorisine
dayanmakla birlikte bu kuramda ayrica, performans 6diillendirmesi agisindan ¢aba, bilgi,
yetenek ve algilarin rol degisikliklerine gore degisebilecegi one siiriilmiistiir. (Simsek vd.,
2003:145). Yetenek, karakter, rol algisi, performans ile c¢aba arasindaki araci
degiskenlerdir (Stirekli ve Tevriiz, 1997: 39). Yiksek bir ¢aba sarf etmek, her zaman
yiiksek bir basar1 ile sonu¢lanmaz. Bu durum, bireyin giidiilenmesi bekleyisi tarafindan
etkilenebilir. Ancak, yiiksek ¢aba ile yiiksek basar1 arasindaki iligki, bireyin sahip oldugu
yetenek ve bilgi dizeyine ve uygun bir rol anlayisina baghdir (Bing6l, 1990: 194).
Performans odiillendirmesi i¢in gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenleri
dikkate alinabilir. Bu degiskenler birinci kademe sonucunu anlamina gelir. Oduller ise
icsel veya dissal olabilir. Ancak, Vroom modeline eklenen ve dnemli olan algilanan esit
odiil degiskenidir (Kogel, 2010: 635). Yani isgoren kisisel basarisiyla diger ¢alisanlarin
basarilarin1 kiyaslar ve karsiliginda kazanacagi 6diil ya da kazan¢ hakkinda ongoriye
sahip olur. Bir bakima 6diil beklentisi olusur. Eger ¢alisanin kazanci bekledigi 6diilden
az ise iggdren tatmin olmayacaktir (Silah, 2005: 70). Dolayisiyla bireyin beklentisi
etkilenecektir. Tatmin olma durumuna gére valens ve bekleyis durumu etkilenecek ve

slireg yeniden degerlendirilecektir ( Deniz, 2014: 23,24) .

Porter ve Lawler’in Bekleyis modeli, kisilerin bir davranisa yonelmesini ve o
davranig1 siirdiirmesini saglayan valence ve bekleyis kavramlarini benimsemektedir.
Ancak bu model, kisinin gosterdigi ¢abanin yiiksek olmasiyla mutlak bir yliksek

performansin garanti olmadigini vurgulamaktadir. Bunun yerine, kisinin yiiksek
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performans sergilemesi i¢in gereksinim duydugu bilgi ve yetenek gibi faktorlere de sahip

olmasi gerekmektedir. (Atigan, 2014: 82).

Tablo 2. Lowler- Porter Modeli

Bilgi ve
Yetenek Algilanan Esit
Odal

Valens

Igsel

‘;{ Gayet Performans / Dal
\ Tatmin
Bekleyis Olma

Dissal
Odiil

Algilanan Rol

Kaynak: Yazic1,2022: 37

Lowler ve Porter'in bekleyis modelinde, performansin 6diile gotiirdiigli goriisti
benimsenmektedir. Bu modelde, Tablo 2'de goriilebilecegi gibi, iki farkli 6dil tiiriinden
bahsedilmektedir. Ilk olarak, bireyin ilgilendigi igsel ddiillerden soz edilir. Digeri ise
organizasyonu ilgilendiren digsal ddiillerdir. Orgiitlerde tatminin saglanmasi, bu igsel ve

digsal 6diillerin birlikteligi ile miimkiin olabilmektedir (Kantar, 2010: 50).
1.5.2.5. Davranis Diizeltim Ve Gii¢glendirme Kurami

Davranig duzeltim ve giiglendirme kurami, motivasyon kuramlarinin en
eskilerinden olup, nasil davrandigimizi ve davranigi tanmimlamaktadir. Bu teorinin
psikoloji diinyasinda giinlimiizdeki adi 6gretilen edimsel kosullanma ya da
davraniggiliktir. Bu kurama gore kisilerin davranislari, sonuclarinin yansimasidir

mantigina dayanir (Gordan and Krishanan, 2014: 681).

Skinner, davranis ile c¢evre arasindaki iligki {izerine ¢aligmalar yapmis olup,
uygulamali davranmis analizinde (ABA), olaylarin sosyal oneme haiz oldugunu,

davraniglarin ise yaptigimiz eylemler oldugunu belirtmektedir. Skinner radikal
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davraniggilik adi verilen bir bilim felsefesini savunmus ve yalnizca hayatta kalma,
pekistirme ve sosyal evrimsel baglantilar1 kullanarak davranisi agiklamaya calismistir.
Skinner'a gore duygular, kisinin deneyimlerinin sonucudur ve davraniglarin
belirlenmesinde 6nemli bir rol oynarlar, ancak davramislarin nedeni olarak kabul
edilemezler. Ayrica, Skinner diger davranis¢ilardan farkli olarak c¢agrisimciligl,
yonlendirmeciligi, pozitivizmi veya cevresel determinizmi (yani, ¢evrenin tamamen
davranisi belirledigi fikrini) benimsemedi. Bunun yerine, davranisin ¢evreyle etkilesim
halinde oldugunu ve davramisin sekillenmesinde pekistiricilerin kullaniminin 6nemli
oldugunu savundu. (Banks, Sapp and Obiakor, 2013:54). Skinner, edimsel kosullandirma
kavramini kiside yikict ya da arzu edilen davranigi tesvik etmek icin tanitmistir
(Yazic1,2022: 42).

Davranis dlzeltim ve guclendirme teorisinin temel fikri, insan davranigsinin
sonuclarinin bireyleri nasil motive ettigi ile ilgilidir. Bu teorinin temeli, bireyin
sergiledigi davranisin sonucuna gore davranisi diizeltmeye calismasina dayanmaktadir.
Davranigin sonucu kisi i¢in arzu edilirse, davranig pekistirilir; degilse, davranis zayiflar.
Bu teoriden yararlanmak i¢in yoneticilerin asagidaki temel noktalara odaklanmasi

gerekir. (Gliney, 2017: 330):

e Kisinin davranisi sonucunda yapilacak 6diillendirmenin belirli gozlemler

neticesinde yapilmasi gerekir.

e Kisilerin ihtiyaglar siirekli degismektedir. Bu nedenle 6ncelikle kisinin

ithtiyaclar1 tespit edilip ddiillendirmenin buna gore yapilmasi gerekir.

Davranig diizeltim ve gili¢clendirme kuraminin uygulanmasinda dikkat edilmesi
gereken bazi hususlar vardir. Dikkat edilmesi gereken bazi hususlar sunlardir. (Giiney,

2013: 369):
e  Olumlu pekistire¢ kullanimina 6zen gosterilmelidir.

e (Cezai islem gerekmedik¢e uygulanmamalidir. Gerekli durumlarda sadece

gerektigi lclide ceza verilmelidir.
e Pekistireclerin sikl1g1 imkanlar dahilinde kullanilmalidir.
e Imkanlar dlgiisiinde degiskenli pekistirme programi kullanilmalidir.

e Pekistirme, olumlu davranigin hemen ardindan yapilmali, miimkiin seviyede

biran 6nce verilmelidir.
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e  Olumsuz davraniglarinin yenilenmemesi i¢in takibinin yapilmasi

gerekmektedir.

Davranis diizeltim ve giiclendirme kurami, olumsuz davraniglart ortadan
kaldirmaya odaklanmaktadir. Bu nedenle olumlu davraniglar neticesinde verilecek
odiiller ve istenmeyen davraniglara verilecek cezalarin uygulanmasi ile istenilen

davranigin elde edilmesini amaglamaktadir (Yazic1,2022: 42,43).
1.6. IS TATMINSIZLIGININ SONUCLARI

Is tatmininin sonuglar1, ¢alisanlarm fiziksel ve ruhsal sagliklari, 6rgiitiin calisma
ortami ve verimliligi, toplumun huzuru, ekonomik gelisme, tasarruf ve sosyal israf
anlayis1 gibi bir¢ok alanda etkisi géz ardi edilemez. Giiniimiiz yonetim anlayisina gore,
orgiitlerin basaris1 ve performansi sadece maddi verilere dayanan karlilik, pazar pay1 veya
0dedigi vergi gibi degiskenlerle degil, ayn1 zamanda insan boyutu ile de 6l¢tulmelidir. Bu
nedenle, is tatmini Orgiitler i¢in sosyal sorumluluk ve etik bir gereklilik olarak dnem

kazanmaktadir. (Akinci, 2002: 5)

Is tatminsizligi, calisanin yaptigi isten hoslanmama ve tatmin duymama
durumunu ifade eder. Bu durum, galisanin motivasyonunu diisiiriir ve olumsuz duygulara
neden olabilir. Is tatminsizligi, ruhsal agidan da ¢alisana kaygi verir ve siirekli olarak
devam ederse, ¢alisanin ruh saghigini olumsuz etkileyebilir. Bunun yam sira, is
tatminsizligi, ¢calisanin bikkinlik, kavgacilik, isten ayrilma, devamsizlik ve orgiit igin

istenmeyen davranislar sergilemesine neden olabilir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 380).

Tablo 3, is tatmininin hem bireysel hem de 6rgiitsel sonuglar1 agisindan olumlu ve
olumsuz etkilerini gostermektedir. Bu nedenle, orgit yoneticileri, érgutiin hedeflerine
ulagmasinda 6nemli bir faktor olan is tatminini ve is tatmini iizerinde etkili olan faktorleri
belirlemek icin gereken 6zeni gostermelidirler. Bu, hem kendileri hem de orgutleri icin
onemlidir (Aktay, 2010: 22).
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Tablo 3. Is Tatmini ile ilgili Neden —Sonug Iliskisi

iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

v

;

;

KISISEL ORGUTSEL ORGUT GENEL
FAKTORLER DUZENLEMELER KULTURU ORGUTSEL
. . FAKTORLER
Genetik Egitim Is Analizi Kisilerarasi Iligkiler
Aile Kltari . Bilgi Akist Ucret
Egitsel Faktor Is Tanimu Kararlara Katilim Is Giivencesi
Sosyo Killtirel is Gerekleri Yetki Devri Is Ozelligi
Faktor . Is Gorene Verilen Deger Is Disiplini
Deger Yargilar Is Degerlendirmesi Ydnetim Tarz1 Hizmet Ici
Is Hayati Terfi ve Odillendirme Egitim
Tecribesi Fiziki Kosullar
Fiziki K
IS DOYUMU - IS DOYUMSUZLUGU
Is ve Orgiite Bagimhihik

Ise ve Orgiite Karg1 {lgi Duymama

Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

Is Sikayetlerinde Artis

Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik
Diisiik Isgoren Devir Hizi

Diger Destekleyici Faktorle Destekleme
Isgiicii verimliliginde Istikrarli Artig
Mutlu ve Saglikh Kisi

Yetenek ve Yaraticiligin Ortaya Koyma

Yiiksek Isgoren Devir Hizi

Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Orgiit Amaglarma Daha Kolay
Gudilenme

Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Giidiilenme Eksikligi

Kaynak: Aktay, 2010: 23
1.6.1. Bireysel Sonuclari

Isgoren, isinden ve is ortamindan yeterince memnun kalmadig1 ve beklentilerinin
yeterince karsilanmadigini diisiindiigii zaman is tatminsizligi yasayabilir. Is tatminsizligi,
calisanin is verimliliginin diismesine, ise olan bagliliginin azalmasina ve istege bagli is
degistirme oraninin artmasina neden olabilir. Ayrica, ¢alisanin saglik durumu da olumsuz

etkilenebilir. Arastirmalar, diislik is tatmini ile sinirsel sorunlar (uykusuzluk, bas agrisi
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vb.) ve duygusal ¢okiintiiler (stres, hayal kiriklig1 vb.) arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gostermektedir (Akinci, 2002: 3).

Isgorenin isyerinde énemli bir zaman dilimi gegirmesi, is tatmin diizeyinin 6zel
yasam ve saglik durumunu olumlu ya da olumsuz etkilemesine neden olabilir. Yiiksek is
tatmininin ¢alisan mutluluguna katki sagladigi, diisiik is tatmininin ise c¢alisanin isine
yabancilagsmasina ve dolayisiyla ilgisizlige ve uyumsuzluga yol agtigi genel olarak kabul

edilen bir diisiincedir (Sahal, 2005: 73).

Isgorenin isine kars1 pozitif bir duygu beslemesi, mutlulugunu artiracaktir. Ancak,
isinden memnun olmayan bir ¢alisan olumsuz duygular hisseder. Is tatminsizligi, ¢alisan
ve Orgiit lizerinde zararli etkilere neden olur. Calisan iizerindeki olumsuz etkileri su

sekilde 6zetleyebiliriz. (Sahal, 2005: 73).
1.6.1.1. Yabancilasma

Isletmelerde yabancilasmanin nedenleri arasinda, tatmin edici olmayan calisma
kosullar1 ve stres, hayal kiriklig1 gibi etkenler bulunmaktadir (Sahin, 2007:68).
Isgorenlerin yabancilasmasi, is tatminsizligi ve odiillendirilmeme gibi sebeplerden
kaynaklanan sorunlarla kendini gosterir. Bu sorunlar iggérenlerde yalnizlik, isine karsi
soguma, calismanin karsilifini alamama, is doyumsuzlugu ve benzeri durumlar olarak

ortaya ¢ikar. (Somuncuoglu, 2013:73,74).

Eger isletmelerde c¢alisma kosullar1 olumsuzsa, calisanlar i3 yerine
yabancilasabilir ve sadece maddi kazang¢ elde etmeye odaklanabilirler. Bu durumda,
personel Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek i¢in gerekli cabay1 ve istegi gostermeyebilir.

(Eroglu, 2000: 337’ dan akt. Somuncuoglu,2013: 74).

Isgorenin is tatminini elde etmek icin bazi dnemli faktdrler vardir. Bu faktorler
arasinda, calisanlarin ¢abalarinin takdir edilmesi ve ona degerli bir liye oldugu hissini
vermek, adil bir ucret ve terfi sistemi, aidiyet hissi, isyerinde Kararlara katilim, pozitif
yonetimsel karar liderligi, kisisel amaglara erigsme firsati, adil ve is seffaf uzlasma ¢6ziim
siireci, diirtist degerlendirmeleri, kisisel problemlerin ¢6ziimiinde yardimci olma gibi

onemli unsurlar yer alir (Sahin, 2007: 668).
1.6.1.2. Stres

Calisanin ihtiyaclarinin  karsilanamamasi1 ve saldirganlik hislerinin ifade

edilememesi, i¢ catisma ve gerilim yaratmaktadir. Ancak gerilim diizeyi asir1 yiiksek
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olmadik¢a, kisilerin normal aktivitelerini sirdirmelerini engellemez. Stresin yol
acabilecegi etkiler, psikolojik ve fizyolojik olarak iki ana kategoride degerlendirilebilir.
Psikolojik etkiler, kaygi, umursamazlik, saldirganlik, tikenmislik, asabiyet, 6fke kontrol
zorluklar, dikkat eksikligi, asir1 elestirel diisiince, zihinsel engellenmeler, unutkanlik
durumunun artmasi, hizli tahrik olma, kii¢lik ayrintilara takilip kalma, gereksiz detaylarda
bogulma, asir1 genelleme, sosyal baskiya asirt duyarlilik gibi ¢esitli sekillerde kendini
zarar gorebilir. Fizyolojik olarak etkileri arasinda bas agrisi, gogiis agrisi, uykusuzluk,
kalp carpintisi, ani kilo degisimleri, siirekli yorgunluk hissi, dis sikma ve tirnak yeme,

gerginlik ve kekeleme, bogaz ve agizda kurulus gibi rahatsizliklar goriilebilir (Simsir ve

Seyran, 2020: 33,34).

Stresi incelerken etki ve tepki kavramlari altinda gruplandirmak miimkiindiir. Etki
kavramu ile stresi olusturan kosullar ele alinirken tepki kavrami bu kosullara canlilarin
verdigi cevabi yansitir. Ornek iizerinden agiklamak gerektiginde, strese maruz kalan bir
kisinin nefes aligveriginin artmasi, bayginlik gegirmesi, nabzinin yiikselmesi, ifadeleri
kullanildiginda stresin tepki bi¢imi s6z konusudur. Ortamin kosullarinin stres doguran

ozellikleri(sicaklik, sogukluk, yiiksek ses) ele alindiginda stresin etki 6zelligi s6z

konusudur. (Sahal, 2005: 75).

Stresin basar1 ve saglik iizerinde etkileri de s6z konusudur. Stres seviyesinin az
olmasi ile ¢ok olmasinin arasindaki denge olusacak zarar1 da engellemektedir. Bireyin
kisisel 6zelligine gore stres sinir1 degismektedir. Bireyin bu sinirlarin bilinmesi bireye
stres tagima kapasitesine gore hareket imkani saglar. Birey kendi siurlarini belirlerken
bireysel 6zelligi geregi olmasi gerekenin iizerine ¢ikmamasi veya altina inmemesi yagam

kalitesi agisindan 6nemlidir. (Sahal, 2005: 75).

Fazla stresin sonucunda ortaya ¢ikan gerilim birey iizerindeki is tatmininin
azalmasi, is kazalari, i§ kalitesinin diismesi, gibi kayiplara neden olmaktadir. Y6netimin
bu konuda tedbir almasi gerekmektedir. Stresin ne oldugu, nasil yonetilebilecegi
hakkinda egitimlerin verilmesi stres nedenlerinin kontrol altina alinmasi ydnetimin

alabilecegi bazi tedbirlerdir. (Simsir ve Seyran, 2020: 33,34).
1.6.1.3. Saglik Sorunlar1

Bireylerde is tatmini boyutunda ele alinan ¢alismalarda zihinsel sagligin énemi
vurgulanmaktadir. Is tatminsizliginin bireyin hayatinda siirekli hale gelmesinde zihinsel

saglik sorunlar1 da etkili olmaktadir. Bunun sonucunda bagisiklik sistemi sorunlari, hiicre
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Oliimiiniin hizlanmasi, depresyon ve anksiyete gibi olumsuz etkiler caligmalarda
iliskilendirilmektedir (Schieman & Ried, 2009: 1616; Nakata & ark., 2010: 1268’ dan
akt. Yilmaz, 2022: 52). Bunu destekler nitelikteki bir ¢alismay1 Faragher ve ark. konu ile
ilgili 2005 yilinda 385 farkli ¢alismadan yola ¢ikarak anksiyete, kardiyovaskiiler
rahatsizliklar, depresyon, kas-iskelet sistemi bozukluklarinin gériilme sikligi, diisiik is

tatmini olan bireylerde daha 6n planda oldugu sonucunu ortaya konulmustur (De Castro

& ark., 2008: 35’ dan akt. Yilmaz, 2022: 52).
1.6.2. Orgiitsel Sonuglar:

Isletmelerin bir numarali sermayesi verimli insan giiciidiir. Bu giiciin elde
tutulmasi siirdiirtilebilir olmasi, kazang saglanmasi isletmeler agisindan 6nem arz
etmektedir. Is géren tatminin basarili olmas isletmelere fayda saglarken, basarisiz olmasi
cesitli sorunlara yol agmaktadir. Isletmeler bu calismalara 6ncelik verirken sonuglarla

ylizlesmeyi gbze almaktadir.

Olumlu sonuglar elde etmek i¢in gesitli ydntemler kullanilmaktadir. Isletmeler, is
tatminsizligi sonucunda c¢alisan devir hizinda artis, devamsizlik, performans kaybi, isten

ayrilma niyetinde artis gibi sonuglarla karsilasmaktadir (Y1lmaz, 2022: 52,53).
1.6.2.1. Calisan Devir Hiz1

Calisan devir hizt oranim1  her isletme i¢in ¢esitlilik gostermekle beraber bir
standard1 yoktur. Isletmeyi olusturan cesitli unsurlar isletmenin ¢alisan devir hiz1 oranini
etkilemektedir. Bunlar; isletmenin ¢aligma alani, ¢calisan kisi sayisi, isletmenin biiytikligi
gibi etkenlerdir. Ornegin, tarim alaninda hasat zamani disardan gelen mevsimlik isgiler,
isletmenin iggiicli sayisin1 ve dogal olarak ¢alisan devir hiz1 oranin yiikseltmektedir. Bu
yiikseklik isletmenin 6zelligine gore degerlendirildigi icin amacina uygunluk bakimindan
kendi smifinda degerlendirilmesi daha uygun olmaktadir. isletmenin yapisal 6zelliklerine
gore belirli sinirlar olusturulmasi ve bu sinirlar i¢erisinde kalinmasi beklenmektedir. Aksi
taktirde isletmenin isgdren politikasinin basarisizligt s6z konusu olmaktadir.

(Sabuncuoglu, 2009: 46).

Personel devir orani, belirli bir zaman dilimindeki ¢alisanlarin isten ayrilmasi ve
ise yeni girenlerin oranini ifade eder. Baska bir tanimda ise, personel devir orani
calisanlarin isleriyle ilgili algilarn ve is degistirmeye yonelik isteklerini Olgen bir
kavramdir. Personel devir orani hesaplamada iki husus vardir. Birincisi belirli bir zaman

icerisinde 6lim, emeklilik, evlilik, is kazas1 ve annelik gibi degisik nedenlerle isten
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ayrilmalar, digeri ise bahse konu bu dénemde isten ayrilanlarin yerine yeni yatirnm ve
mevcut azlig1 ¢esitli nedenlerle 6rgiite olan yeni katilimlardir. Bir personel, gonilll ya da
goniilsiiz olarak bir sirketi terk ettiginden, yerine yeni bir eleman ise alinmakta ve bu
eleman egitimden gegirilmektedir. Terk edenlerin hareketlilik olasiligi, gelenlere gore
daha yiiksek oldugundan, terk edenlerin kalanlara gore daha az tliretken olan Yedincileri.
Bu fenomen, siipheli psikoloji literatiiriinde "Hobo sendromu" olarak adlandirilmaktadir
ve gozlemsel uyarilardan kaynaklandigina inanilmaktadir (Yksekbilgili ve Akduman,
2017: 71).

Personel devir oranini hesabi yapilirken, 6l¢tim aralig1 olduk¢a dnemlidir. Klglk
isletmelerde daha yiiksek olan personel devir hizi igin genellikle 3 aylik, 6 aylik veya
yillik hesaplamalar yapilir. Ancak, genellikle bu hesaplamalar aylik olarak yapilmaktadir
(Kilig 2004’ dan akt. Ylksekbilgili ve Akduman, 2017: 71).

Isgiicii devri, isten ayrilmalar ve ise girisler arasindaki iliskiyi ifade eder. Isten
ayrilmalar fazlaysa isgiicii devir hiz1 yliksektir. Bir igletmenin isgiicti devir hiz1 sebebi ne
olursa olsun isten ayrilmalar ile dogrudan etkilenir. Yiksek isgiicii devri, ¢alisanlarin
memnuniyetsizligine ve diisiik performansa yol acabilir. Bu durum, maliyetleri artirarak
isletmenin karlilig1 ve verimliligi iizerinde olumsuz etkiye sahip olabilir (Yilmaz ve

Halic1, 2010: 97).
1.6.2.2. Performans

Is tatmini ve performans arasindaki iliski, orgiitsel psikolojinin &ncii
calismalarindan biri olarak Hawthorne c¢alismalarina kadar uzanan gecmisi ile
guniimuzde de incelenen bir konu olarak kabul edilir. Performans, genellikle bir neden
ya da sonug olarak degil, gerceklestirilen davranisin kendisi olarak tanimlanir ve orgiitsel
amaglara yonelik davramslarla  dlgiiliir. Is tatmini-performans iliskisine dair
aragtirmalarin sonuglari, bu iki degisken arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Yani, is tatminsizligi yasayan bir isgdrenin performansinda diisiis olmast
muhtemeldir. Is tatmini ve performans arasindaki iliski, birbirlerine dogrudan etkileri
olmasa da dolayli olarak eksik kisimlarin1 bir digerinin etkiledigi literattirde kabul edilen
bir dnermedir. Bu iliskiyi ¢esitli sekillerde toplama, iki degiskeni etkileyen araci
degiskenlerin de varligi géz 6niinde bulundurulmalidir. Bireysel, sosyal, birlestirme ve
kiltiirel faktorler bu degiskenler altinda toplanabilir ve bu faktorler, bu agirlikli olarak

cesitli sekillerde pozitif veya negatif yonlere yoneliktir (Yilmaz, 2022: 54).
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1.6.2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Yiiksek is tatmini, isten ayrilma niyetini olumlu yonde etkiler, ancak is
tatminsizligi yiiksek oldugunda isten ayrilma niyeti giderek arttirir. Ayrica, ¢alisma
siiresini uzatmak, isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Ancak ekonomik kosullar da isten
ayrilma iizerinde etkili olabilir. Issizligin azaltilmas1 ve ekonomik agidan olumlu oldugu
zaman isten ayrilma niyetinde artis gorilebilmektedir. Bununla birlikte, is bulma olasiligi
diisiik olan kisiler, is yerlerinde tatminsizlik yasasalar bile calismaya devam etmektedir.
Sonug olarak, is tatmininin isten ayrilma iizerinde genel bir etkisi vardir (Ozkalp,

2013:79’dan akt.Ozgiinay,2022: 59,60).

Yas ve kidemin is tatmini lizerindeki etkisi, alternatif is olanaklarina sahip
olmasiyla birlestiginde, isgdrenin isten ayrilma ya da farkli bir pozisyona gegis arayigina
girmesini 6nemli Olclde etkiler. Calisanlar, baska bir isletmede kariyerlerine devam
etmek, yeni bir Kkariyer hedefini elde etmek, emekli olmak veya g¢alisgma hayatindan
cekilmek i¢cin mevcut ¢alistiklari isi birakmaya karar verebilirler. Ayrilma istegini arttiran
olaylardan biri olan yas, organizasyonu terk etme kararinin diger bir nedeni olan emeklilik

isteginin habercisi olabilir (Yicel ve Demirel, 2013: 163).

Calismalar incelendiginde, is tatminsizligi ile isten ayrilma niyetinin anlaml ve
pozitif bir iligki oldugunu gosteriyor. Bu durumda, is tatminsizliginin ¢aligmalariyla isten
ayrilma niyetinin de artacagi tahmin ediliyor. Danimarka'da, saglik ¢alisanlar tizerinde
yapilan bir arastirma, bu iliskiyi dogrulamistir. Ancak, aracilik roliinii oynayan
degiskenlerin 6nemine de vurgu yapilmis ve araci rolii istlenen degiskenlerin 6nemi
tizerinde durulmustur. Arastirmada, Ozellikle psikososyal ¢alisma kisitlamalarinin
olmamas1 nedeniyle yasanan tatminsizlik ile isten ayrilma arasinda giiglii bir iliski

belirlenmistir (Y1lmaz,2022: 54,55).

2. ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Baglilik, toplumsal baglamda mevcut olan bir kavram ve anlayis bicimidir.
Toplumsal i¢giidiintin duygusal bir ifadesidir. Baghlik, kisinin bir efendiye, gdrevine
veya vatanina sadakat duygusu anlamina gelir, yani bir duruma veya kisiye sadik olma
durumunu ifade eder. Baghlik, bireyi belirli bir diislinceye, kisiye veya gruba karsi
onceden hazirlayan bir davranis olarak tanimlanabilir (Dogan ve Demiral, 2009: 57).
Orglitsel baglilik ise bireyin yiiksek derece sadakat duygusuyla kendisini tam anlamiyla

ise vermesi, Orgiitiin degerlerine inanmasi, Orgiitiin hedeflerini igsellestirmesi gibi

35



unsurlar1 igeren ve oOrgiit icin ¢aba gdsterme giiciinli gosteren psikolojik bir bag olarak
aciklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 2; Mowday, Steers ve Porter, 1979: 225 dan
akt. Turkkan,2021: 4).

Orgiitsel baglilik tarihgesine bakildiginda, 20. Yiizyilin ortalarindan giiniimiize
kadar bir ¢cok arastirmacinin 6rgiitsel baglilik iizerine arastirma yaptigi gorilmektedir. Bu
aragtirmalara glinimuzde daha fazla 6nem verilmektedir. Bunun nedenleri su sekilde

aciklanmistir (Uslu, 2021: 34);

v' Orgiite baglilik ile istenen ¢alisma davranist arasindaki iliski, [J

v' Orgiitsel baghligin isgdéren devamlilig i¢in éneminin ortaya konmus olmasi, [J

v' Orgiitsel baghlik diizeyinin yiiksekligi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif
anlamda bir iliskinin tespit edilmis olmasi, [

v' Orgiitsel baghiligm, orgiitsel etkinlik i¢in faydali ve ayn1 zamanda 6nemli bir
gosterge olmasi,

v" Orgiite bagli olarak calisan bir birey &rgiit i¢in fedakarliklar yapabilmekte ve

Orgute kars: diirtist davranmaktadir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak ge¢misten giiniimiize kadar yapilan tanimlamalar

ve siniflandirmalar Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. Orgiitsel Baghligin Tarihsel gelisimi

Arastirmaci Yil Orgiitsel Baghlikla ile ilgili Onermeler
Becker 1960 Orgiitsel baglilik ile ilgili yan faydalar
Grusky 1966 Odiillendirme Kavrami
Kanter 1968 Devam bagliligi, uyum baglilig1 ve kontrol baglilig
olarak smiflandirilmasi
Sheldon 1971 Sosyallesme ve yatirim kavramlarinin 6rgiitsel
baglilik ile iliskilendirilmesi
Porter vd. 1974 Duygusal bagimlilik ve devam bagimliligi
Winer, Gechman 1977 Sosyallesme
Salanich, Staw 1977 Tutumsal baglilik ve davranissal baglilik
Mathieu,Zajac 1990 Tutumsal baglilik ve hesapg1 baglilik
Allen, Meyer 1990 Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve zorunlu
1991 (normatif) baglilik
1997

Kaynak: Uslu, 2021: 34

Orgiitsel baglillk konusu literatiir incelendiginde, arastirmacilar genellikle

bireylerin baglilik 6zelliklerine, kisinin Orgiitsel amaglarin1 ve c¢ikarlarii koruma
istegine, Orgiit tarafindan belirlenen davranis gereksinimlerini yerine getirmesine ve orgiit
ile paylasilan birlikteligin moral ve psikolojik giiciine odaklanmiglardir. Ayrica,

yazarlarin biiylik bir c¢ogunlugu orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin isletmenin farklh

bilesenlerine veya unsurlarina baglilig1 olarak anlamlandirmislardir (Balay, 2000: 15).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMIi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isletmeye duyduklar1 sadakat hissiyle birlikte ortak

hedefler ve degerler etrafinda, isyeri iklimine ve kiiltiiriine uyum saglama siirecidir.

Isgdrenlerin orgiitsel bagliligy, isletme igin ise devam, verimlilik, etkinlik, performans, is

Mmemnuniyeti ve isten ayrilmalar gibi hayati oneme sahip konularda belirleyici bir
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faktordiir. Calisanlar, isletmeye baglilik hissetmediklerinde, bu konular agisindan
isletmeye zarar verebilirken, aksine, baglilik durumunda bu faktorler isletme
menfaatlerine olumlu bir sekilde yansiyacaktir. Orgiitler, calisanlarin kendilerini
isletmenin sahibi gibi hissetmelerini saglamak i¢in Orgiitsel baglilig1 artirmaya yonelik
politikalar belirlemelidirler. Bu politikalar, hem orgiitiin siirdiirtilebilirligi hem de
calisanlarin mevcut iglerinde mutlu ve huzurlu olmalar1 agisindan biiyiik 6neme sahiptir

(Bal, 2020 25).

Bir sirketin  basaris1  veya basarisizligl, calisanlarinin  ¢abalar1  ve
motivasyonlariyla yakindan iliskilidir. Isgérenlerin motivasyonu, genellikle kariyerlerine
ve islerine olan bagliliklarinin bir sonucudur. Orgiitsel baglilik, sirketlerin bilmesi
gereken son derece onemli bir konudur. Bir c¢alisanin ise katki seviyesi, kurulusun
hedeflerine olan bagliligina baglidir. Giiniimiiz ekonomisinde, sirketlerin daha az
kaynakla (insan ve para gibi) daha fazlasini yapmasi beklenmektedir. Bu nedenle,
sirketlerin yiiksek performans gosteren c¢alisanlarini elde tutmalart son derece 6nemlidir.
Islerine ilgi gosteren ve sirketlerine sadik olan ¢alisanlar, yiiksek verimlilik ve diisiik

personel devir hiz1 gibi 6nemli rekabet avantajlari sunmaktadir (Baltalilar, 2022: 32).
2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN ETKILEYEN FAKTORLER
2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, demografik Ozellikler olarak da adlandirilan yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, hizmet siiresi ve medeni durum gibi faktorler, isgdrenlerin igletmelerine
kars1 baglilik hissetme durumlarinda 6nemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bakan,
2011). Bu demografik ozellikler, isgorenlerin yapilan isin dogasina ve ¢alisma kosullarina
bagli olarak olumlu ya da olumsuz etkilere sahip olabilir. Bu nedenle, isgorenlerin Grgute
bagliliginin ortaya ¢ikmasinda etkili olan bu tiir faktdrlerin etkilerinin anlasilmasi ve buna

uygun uygulamalarin hayata gecirilmesi 6nemlidir (Bal, 2020: 27).
2.3.1.1. Cinsiyet

Orgiitsel baglilikla cinsiyet arasindaki iliski konusunda yapilan ¢alismalar ele
alindiginda, genel kabul gérmiis bir ortak goriisiin olmadig1 goriilmektedir (Bal, 2020:
28).

Orgiitsel baghilikta kadin ¢alisanlarin drgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu ileri siiren arastirmacilar bunun sebeplerini asagidaki gibi aciklamaktadir: (

Ince ve Giil, 2005: 63)
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1. Kadin isgorenler, calisma ortamlarini ve orgiitlerini ¢ok sik degistirmekten

hoslanmadiklari i¢in, kadin ¢alisanlar daha istikrarlidir.

2. Kadin calisanlar, erkeklere oranla, belirli statiilere gelebilmek i¢in daha fazla
caba ve emek gOstermis, daha fazla engelle karsilagsmislardir. Bu durum kadin ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirarak orgiitlerine daha fazla baghlik gostermelerine neden

olmaktadir.

Cinsiyet ile orgiitsel baglilik ilizerine yapilan ¢alismalarda, erkek isgdrenlerin
oncelikleri lcret, kariyer hedefi, organizasyon semasinda daha iyi bir pozisyonda
bulunmak gibi konularken; kadin ¢alisanlarin 6ncelikleri daha ¢ok ¢alisma arkadaglari ile

iletisim, ¢aligma saatlerinin uygunlugu gibi konulardir (Uyar, 2021: 32).

Ayrica bunlara ek olarak, cinsiyetin baglilik tizerindeki olasi etkisinin sektore ve
pozisyona bagli olarak degisebilecegini konu alan ¢aligmalar1 da g6z ardi etmemek
gerekmektedir. Bu konuda 6rnek vermek gerekirse; mavi yakali kadinlarin erkeklere gore
daha ¢ok orgiitsel bagliliga sahip olduklari, bunun aksine beyaz yakali erkeklerin
kadinlara gore daha cok orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 sdylenebilir (Baltalilar, 2022:
38).

2.3.1.2. Yas

Calisanlarin yasi; calisanlarin 1s ile ilgili beklentileri, davranig ve tutumlar
tizerinde bir etkiye sahiptir. Yas faktorii, ¢alisanlarin calistigi ise olan tutumlarini,
beklentilerini ve algilarin1 degistirebilmektedir. Bu durum da calisanlarin orgiitsel
bagliliklarini etkilemektedir. Orgiitsel baglilig: etkileyen bireysel faktorlerden biri olan
yas etkeni ile ilgili yapilan ¢alismalarda bazi arastirmalar neticesinde yasin orgiitsel
bagllik iizerinde etkisinin olmadigi ileri siiriiliirken, bazi arastirmalarda ise yas ile
orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugundan ileri siiriilmektedir. Bir baska
deyisle bireylerin yas1 arttikga Orgiite olan bagliliklarmin da arttifini sdylemek
miimkiindiir (Sen, 2008: 49).

Yas faktorii calisma siiresi ile birlikte ele alindiginda, ise yeni baslayan
calisanlarin, ¢aligma hayatina ilk adimlarini attiklar1 donemde, egitimlerine ve kisisel
cikarlarina uygun bir iste ¢alisma istegi daha fazla olacaktir. Isletmelerin, calisanlarinin
ise baglanmalarini saglayabilmesi i¢in, ¢alisma ortamini tanimalar1 ve ¢alisanin igletmeye

aligmasi i¢in belli bir siirenin gegmesini beklemeleri gerekmektedir. Bu konuda yapilan
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arastirmalar, yas araliklari ile 6rgiitsel baglilik arasinda dogru orantili bir iligki oldugunu

ortaya koymaktadir. (Emre, 2016: 29).

Yapilan caligmalar, yas faktoriiniin 6rgiitsel baglilik ile dogrusal bir iliski i¢inde
oldugunu gostermektedir. Arastirmalar, calisanlarin yasi arttikga bagliliklarinin da
arttigin1 ortaya koymaktadir. Bu nedenle, gen¢ c¢alisanlarin yasl calisanlara kiyasla
isletmelerine daha az baglilik gosterdikleri ve geng isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin

daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir (Uyar, 2021: 31).

Yaglanmanin is degistirmede bir engel olarak goriildiigiinii de sOyleyebiliriz. Bu
diisiincenin sebebi, yasli isgbrenlerin yeni bir ise basladiklarinda 6grenme gligliigii
yasayacaklarint diistinmeleridir. Geng¢ ¢alisanlar ise hayatlarin1 istedikleri gibi
sekillendirme fikri ve diislincesine sahip olduklarindan, yeni bir ise basladiklarinda
O0grenmek icin yeteri kadar zamanlar1 oldugunu diisiinmektedirler. Bu durum, geng
calisanlarin isletmeye olan bagliliklarina negatif yonde etki etmektedir (Tungbiz, 2015:
44).

2.3.1.3. Egitim Durumu

Calisanlarin almis olduklar1 egitimler, onlarin is hayatina olan bakisini ve is
hayatindan beklentilerini 6nemli dl¢ilide etkilemektedir. Calisanin egitim diizeyi arttikga,
calisanin ise verdigi onem de artmakta ve is ile ilgili beklentileri de artmaktadir. Yksek
egitim almis calisanlarin bakis acilari ile egitim diizeyi diisiik calisanlarin bakis acilari
arasinda farklilik vardir. Yiiksek egitim almis calisanlar aldiklar1 egitimlerin bir neticesi
olarak calistiklar1 isyerlerinde kalifiye c¢alisan olarak calismalarimi  devam
ettirmektedirler. Egitim diizeyi yliksek ¢alisanlarin egitimlerine harcadiklari maddiyat ve
zamanin karsilig1 olarak, isletmeden talep ettikleri iicret ve caligma kosullarina yonelik
talepleri de dogal olarak artmaktadir. Bununla birlikte egitim diizeyi yiiksek calisanlar
calistiklar1 iste sadece para kazanmak i¢in calismamakta, calistiklar isi toplumda ki
statiilerini yiikseltmeye, saygin bir is sahibi olmaya ve sosyal iligkileri gelistirmeye

yarayan bir ara¢ olarak gormektedirler. (Cakir, 2001: 35’ dan akt. Uyar, 2021: 32,33).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen bireysel faktdrlerden biri olan egitim durumu
hakkinda yapilan bazi arastirma sonuglarina gore, ¢aliganlarin egitim diizeyinin artmasi,
calisanlarin karar verme siireclerine katilimini, insiyatif almalarini ve sorumluluklarini da
artirmaktadir. Bu durum, calisanlarin islerini kolaylastirmakta ve calisanlarin ise

devamsizliklar1 azaltmaktadir (Sen, 2008: 51 ).
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Calisanin egitim seviyesi ile orgilite duydugu baglilik arasinda olumsuz bir iligki
bulunmaktadir. isletmedeki gorevi ile ilgili yeterli bilgi ve donanima sahip olan calisan,
daha iyi bir is bulabilecegi baska is alternatiflerini degerlendirebilecegi diisiincesiyle
hareket edebilir. Orgiite kars1 olan bagliligin azalmasindaki bir diger faktor ise, bireyin
egitim seviyesinin ylksek olmasi nedeniyle maddi, sosyal, psikolojik beklentilerinin
artmast ve bu beklentilerin ise Orgiitiin karsilayabileceginden daha fazla olmasi
durumudur. Yani orgiitsel baglilik algisi ile egitim seviyesi arasinda ters orantili bir iligki

oldugunu séyleyebiliriz ( Colakoglu vd, 2009: 80 ).
2.3.1.4. Medeni Durumu

Medeni durumla orgiitsel baglilik arasinda zayif fakat pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Evli olan ¢alisanlar, bekar ¢alisanlara kiyasla orgiite daha fazla baglilik
gostermektedir. Bu durumun nedeni, evli ¢alisanlarin sorumluluk duygusunun yiiksek
olmasi ve ailesinin gelecegini garanti altina almak istemesidir. Evli calisanlar genellikle
daha fazla kisinin bakimindan sorumlu olduklari i¢in ekonomik anlamda igletmeye daha
bagimlidirlar. Bu durum, evli ¢calisanlarin igletmeye olan devamlilik bagliligr ile iliskilidir

(Aykac, 2010: 87).

Cinsiyetle medeni durum arasindaki iliski incelenecek olursa evli erkek
isgorenlerin Orgiitlerine kars1 evli kadin ¢alisanlara gore daha fazla baglilik hissettikleri
ortaya c¢ikmaktadir. Bu sonuca ulasilmasinin nedeni olarak, medeni durumun
degismesinin yani bekar olan erkek calisanlarin evlenmesinin onlarin yasamlarina bir
diizen getirdigi, bekar olan kadin g¢alisanlarin evlenmesinin ise onlarin is yiikii ve
sorumluluklarmi arttirdig1 iddia edilmektedir. Bu durum evli kadinlarin 6rgiite olan

bagliliklarin1 azaltmaktadir. (Tungbiz, 2015: 47).

Medeni durum ile ilgili yapilan ¢alismalarda cogunlukla ayni sonuca ulasilmistir.
Sonug olarak, evli calisan erkeklerin orgiite olan bagliliklarinin daha yiiksek diizeyde,
evli ¢alisan kadinlarin ise Orgiite olan baglhliklarinin daha diisiik diizeyde oldugu 6ne
cikmaktadir. Arastirmacilar bu sonuca ulagilmasinda ki en 6nemli nedenin evliligin, erkek
calisanlarin yagsam bi¢imini diizene soktugunu ve daha saglikli hale getirdigini, kadin
calisanlarin ise hem evde hem de iste ayn1 anda sorumluluklarinin artmasinin oldugunu
one siirmektedir. Dolayisi ile evli erkek calisanlarin baghiliginin kadin ¢alisanlara gore

daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz (Ersoy,2007: 84)
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Medeni durumun genel olarak orgiitsel baglilik iizerinde dolayli etkisi oldugu
sOylenebilir. Yasl, evli ve ¢ocuk sahibi olan isgérenler, isletmeler agisindan olumlu
sonuglar dogurabilir. Bahsedilen bu isgorenler, genellikle isletmeye daha baglilik
gosterirler. Diger yandan, geng ve bekar calisanlar daha esnek bir sekilde orgiit ve is

degisikligi yapma egilimindedirler (Sahin, 2014: 33).
2.3.1.5. Hizmet Suresi

Hizmet siiresi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski konusunda yapilan aragtirmalar
neticesinde genel anlamda Orgltte gecirilen zaman artikga bagliligin artacagi, ayni
pozisyonda gegirilen zamanin artmasiyla ise bagliligin azalacagmna dair bir kabul s6z
konusudur. Yas faktoriinde oldugu gibi orgiitte gegirilen siirenin artmasiyla yatirimlarin
artacagi, muhtemelen g¢alisanlarin siireyle orantili olarak daha {ist kademelere gelebilme
ihtimalleri artacagi igin bu etken Orgiite kars1 olan bagliligi artiracaktir. Fakat ayni
pozisyonda gecirilen zamanin artmasi ¢alisanlarin terfi beklentileri karsilanmadigi igin
durum da ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini azaltan bir unsur olabilecektir. Bu konuda
Tablo 5’ te yapilan arastirmalardan elde edilen bazi bulgular gosterilmektedir (Ersoy,
2007: 82).
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Tablo 5. Orgiitsel Bagllik ile Calisma Siiresi ve Ayni Pozisyonda Gegirilen Siire Arasindaki
[liskileri inceleyen Arastirma Bulgulari

YIL ARASTIRMACILAR ARASTIRMA BULGULARI

1996 Awamleh OB ve pozisyonda gegirilen siire arasinda negatif

yonde zayif bir iligki vardir.

2000 Suliman ve lles OB ve ii¢ alt boyutu ile ¢aligma siiresi arasinda

pozitif yonde bir iligki vardir.

2003 Gilimiig, Hamarat, Erdem 11 yil istii calisma siiresi ile OB pozitif yonde
iliskilidir.
2004 Kwon ve Banks OB ve ¢aligma siiresi arasinda anlamh bir iliski

tespit edilememistir.

2005 Durna ve Eren Caligma siiresi duygusal baglilikla kismi, OB ve
normatif baglilikla gii¢lii iliskilidir. Devamlilik
baglilig1 ile aralarinda herhangi bir iliski yoktur.

2005 Cakar ve Ceylan OB ve orgiitte gecirilen siire arasinda istatistiksel

acidan anlaml bir iligki yoktur.

2005 Yalgin ve Iplik OB’m ii¢ boyutu ve pozisyonda gegirilen toplam

caligsma siiresi arasinda fark yoktur.

2006 Currie ve Dollery Devamlilik baglilig1 ve pozisyonda gegirilen siire
pozitif iliskilidir.
2006 Samadov Orgiitte 1 yildan az ve 16 yildan fazla ¢alisanlarin

duygusal ve normatif bagliliklar1 daha yiiksektir.

2006 Atay Calisma siiresi ve duygusal baglilik arasinda pozitif
yonde bir iligki tespit edilmistir.

2006 Guglu OB ve calisma siiresi arasinda iliski yoktur.

Kaynak: Ersoy, 2007: 82

Yukaridaki tabloda yer alan arastirma bulgular1 dikkate alindiginda orgiitsel
baghlik ile orgiitte ¢aligma siiresi ve ayni pozisyonda gecirilen siirenin iliskili olup

olmadigini sdylemek pek miimkiin degildir.
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Yeni ise giren isgorenlerin, isyerine yatirim yapmadiklar ig¢in isi birakma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Ancak yapilan arastirmalara gore, isyerlerinde uzun siireli
calisan ve eski olan iggorenlerin, kidemsizlere kiyasla ise devamsizlik oranlarinin fazla
oldugu ve orgiite baglliklarinda azalma oldugunu savunan goriislerde mevcuttur. Bu
durum, isgorenin kidemine bagli olarak elde ettigi giiven duygusu, bikkinlik ve yipranma,
hatta yaglanmanin bile rol oynayabilecegi disiiniilmektedir. Ancak genel olarak, hizmet
siiresinin artmasiyla orgiite bagliligin da paralel olarak arttigi diisiincesi daha agir

basmaktadir (Aykag, 2010: 90).
2.3.2. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calisma hayatiin degerlerini icermektedir. Bu nedenle,
orgiitsel baglililk ile oOrgiitsel faktorler arasinda yakin bir ilisgki oldugu
degerlendirilmektedir. Arastirmalar, ticret, isletme kiiltiirii, isletme biiytikligi, orgutsel
adalet, isin niteligi, liderlik, yonetim tarzi, , rol catismasi Ve rol belirsizligi gibi faktorlerin

orgiitsel baglilig1 etkiledigini ortaya koymustur (Varol, 2010: 20).
2.3.2.1. Ucret Diizeyi

Ucret seviyesi, Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin en basinda yer almaktadir.
Isletmelerin biiyiik cogunlugunda yapilan ¢alismalar belirlenen bir iicret karsiliginda
yapilmaktadir. Calisanlarin isletmeye olan bagliliklar ile caligmalarinin bir karsilig
olarak isletmeden aldiklar1 ticret arasinda yakin bir baglanti bulunmaktadir. Yapilan
arastirmalar, ¢alisanlarin isten ayrilma konusunda en fazla dikkat ettikleri hususun tcret

diizeyi oldugunu gostermektedir. (Samadov, 2006: 100).

Isletmelerin calisanlarma odedikleri iicretleri bir gider olarak gdrmemesi
gerekmemektedir. Ciinkii licretlerin ¢alisanlar1 tatmin etmemesi durumunda, isletmeler
daha ytiksek maliyetlere katlanmak zorunda kalmaktadir. Aldig1 licretin yaptiZi ise oranla
diisiik oldugunu diigiinen ¢aliganlarin biiytik bir kismi, yaptiklari islere odaklanamamakta,
hata oranlar1 artmakta ve ilk firsatta isletmeden ayrilmay1 diisiinmeye baslamaktadirlar.
Aldig1 {icretten tatmin olmayan ve isletmeye baglilik duymayan c¢alisanlara 6denen
ticretlerin diginda tatminsiz ve isletmeye bagliligi olmayan calisanin neden oldugu gok
faza maliyet bulunmaktadir. Sonucta ¢alisanlar hali hazirda yaptiklari ise gerekli dikkat
ve Ozeni gostermeyecek ayrica verimlilik ve kalite diizeyinin de diismesine neden

olacaklardir. (Samadov, 2006: 100-101).
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Isletmeler, calisanlarma bedensel ve zihinsel ¢alismalarinin bir karsihig1 olarak
ticret dderler. Isletmenin ¢alisanlarina vermis oldugu ikramiyeler ile sagladig tesvikler,
calisanlarin isletmeye olan bagliligini artirmaktadir. isletmenin ¢alisanlara verecegi iicret
ve Odiiller neticesinde calisanlar iste calismaya karar verirler. Isletmeler ise ¢alisanin
isinde gosterdigi performans ve yaptig1 katkilar nedeniyle ¢alisana bir takim odiiller
vermeyi taahhiit eder. Calisanlar ve igletme arasindaki bu iliskinin saglikli bir sekilde
devam ettirilmesi durumunda ¢alisan isletmeye kars1 baglilik duyar ve is degistirmeyi
diisinmez (Uyar, 2021: 36). Calisanlarda, zamanla orgiitsel bagliligin olusmasi
neticesinde, calisan aldigi iicretin diizeyini 6nemsemeyebilir ve kendisini isletmeye

fedakérca adayabilir. (Emre, 2016: 35)

Calisanlar, aldiklart ticretin, yaptiklar is ile orantili olup olmadigi ve diger
isgorenlerin aldiklari iicretler ile aralarinda fark olup olmadigina bakarak, degerlendirme
yaparlar. Bu yapilan degerlendirme neticesinde c¢alisanlarin diislincesinin olumlu yonde
olmasi, caliganlarin Orgiitsel bagliliklarin1 pozitif yonde etkilemekte, c¢alisanlarin

isletmeye olan bagliliklarini artirmaktadir. (Recber, 2014: 40).
2.3.2.2. Adalet

Orgiitsel baglilik baglaminda ele aldigimizda isletmeye baglilig: etkileyen dnemli
etkenlerden birisi de adalettir. Adalet, 6rgiitsel baglilik baglaminda igletmelerin en temel
degeri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Adalet; diirtistliik, adillik ve esitlik, bireylere saygi
gostermek gibi davraniglart icermektedir (Uyar, 2021: 37).

Orgiitsel adalet, adaletin is ile ilgili durumlari nasil etkiledigi ve ¢alisanlarin
isletmelerde kendilerine adil davranilip davranilmadigr hususunu belirlemede
kullandiklar1 yontemler ile ilgili olup, isletme i¢inde gerceklesen degisimleri, ¢alisanlarin
yoneticileri, ¢aligma arkadaslari ve isletme ile iliskisini kapsamaktadir. (Kaya, 2013: 78-
79). Isletmeler calisanlarina, adil davrandiklari ve isletmeyi adaletli bir sekilde
yonettikleri zaman ¢alisanlarin isletmeye karst olan tutumlari da olumlu olacaktir.
Calisanlarin isletmenin adaletsizligine inanmalar1 ve isletmenin adil yonetilmemesi
durumunda, isletmeye kars1 olan tutumlar1 da olumsuz olacaktir. Yapilan tiim aciklamalar
1s1ginda Ozetle; ¢alisanlarin orgiit icerisinde; adil, esitlik ve hakkaniyet esasina dayali
isleyisin oldugunu diisiinmeleri, orgiite olan bagliliklarini artiracaktir (Meydan, Basim ve

Cetin, 2011: 176).
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Orgiitsel adalet kavrami, genellikle iki alt bashk altinda incelenmektedir:
Dagitimsal adalet ve Yonetimsel adalet. Dagitimsal adalet, isgorenlerin ucret ve 6dul gibi
maddi kazang ve haklar ile ilgili algiladiklar1 adalet duygusunu ifade ederken, yonetimsel
adalet ise tist yoOnetimin kararlarinin verilis siireci ve bu siirecte kullanilan

mekanizmalarin adaleti agiklamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 77).

Isletmelerde calisanlarin Orgiitsel adalet algilarini: dogruluk, diiriistliik, is
ahlakina uyma ve Onyargili olmama gibi unsurlar etkilemektedir. Bu unsurlarin
uygulandig1 durumlarda calisanlarin 6rgiitsel adalet algilar1 olumlu yonde olacaktir. Aksi

halde ise olumsuz sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Emre, 2016: 36).

Calisanlar, orgiitsel bagliliklarini siirekli kilabilmek i¢in isletmenin kural ve
uygulamalarini benimseyip desteklemelidir. Calisanlarda bu durumun olugmasi, orgiitsel
adaletin saglanmasi ile meydana gelmektedir. Isletmelerinde 6rgiitsel adaletin oldugunu
diisiinen c¢alisanlarin  orgiite daha fazla bagli oldugu goriilmektedir. Isletme
uygulamalarinin adaletsiz oldugunu diisiinen galisanlarin orgiitsel bagliliklar1 diisiik

olacaktir. (Albayrak, 2007: 53 ).
2.3.2.3. Terfi Ve Kariyer Firsati

Isgorenlerini kariyer hedeflerine ulasabilmeleri igin destekleyen isletmeler
orgiitsel bagliligin gelistirilmesine de dnemli katkilar saglamus olurlar. Isgérenler kariyer
gelistirme ve terfi etme firsatlari sunan isletmeler isgiiciiniin ve iggdrenin potansiyelini
ortaya ¢ikartmaktadirlar. Bu sayede isgorenler yeni yetenek ve beceriler kazanirken, aynm

zamanda igletmelerine olan bagliliklarini arttirmaktadirlar (Ersoy, 2007: 95).

Gliniimlizde artik i1ggorenler glivenli bir is aramaktansa, farkli isetmelerde
calisabilme olanaklarini artirmaya yoénelmislerdir. Isletmeler ise artik is giivenligi
saglayarak calisanlarin bagliliklarm ydnetmekten vazgecmislerdir. Isletmeler bunun
yerine ¢alisanlarinin yetenek ve tecriibelerini gelistirerek onlar1 orgiite kazandirmakta ve

baglamaktadirlar. (Baruch, 2004: 70).

Calisanlar hakkinda verilen terfi kararlar1 da isgorene kariyer gelistirme firsati
saglanmasi agisindan c¢alisanlarin orgiitsel bagliligini etkilemektedir. Terfi ¢alisanlarin
bulunduklar1 mevkiden daha fistteki bir mevkiye ylikselmelerini ifade etmektedir.
Calisanlarin mevkileri yiikseldik¢e sorumluluk alanlari, otonomileri ve elde ettikleri
kazanclar1 artmaktadir. Bu durum c¢alisanin orgiitsel bagliligini olumlu ydnde

etkilemektedir. Dolayisi ile ¢alisanlarin terfi beklentilerine aldiklar1 karsilik calisanlarin
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orgiitsel baglhliklarin1 belirleyici bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica verilen
terfi kararlariin objektif Olgiitlere dayandirilarak verilmesi de ¢alisanlarin adalet

algilarini olumlu yonde etkileyecektir (Ersoy,2007: 96).
2.3.2.4. Yonetim ve Liderlik

Yonetim tarzi, isletme g¢alisanlarinin davraniglarini yonlendiren ve isletmenin
degerleriyle amaclarina baglilik diizeylerini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Katilimcei,
giiven veren, degisime acik ve yenilikgi bir yonetim tarzi, Orgiitsel bagliligin
gliclenmesine katkida bulunur. Bununla birlikte, calisanlara giiven vermeyen, asiri
merkeziyetei, kat1 kontrol mekanizmalar1 uygulayan ve 6zerkligi sinirlayan bir yonetim

tarzi, Orgiitsel baglilig1 zayiflatir hatta ortadan kaldirabilir (Bakan, 2011: 147).

Arastirmalar, list yonetimden memnun olan calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin
yiksek oldugunu gostermektedir (Sager & Johnston, 1989: 30-41). YoOnetici
davraniglarinin 6gretmenlerin orgiitsel adanmishigi tizerindeki etkilerini inceleyen bir
calisma, Ogretmenlerin calistiklar1 okulla biitlinlesmelerindeki farkliligin  %40'inin
yonetici davraniglarindan duyduklari memnuniyetle, %20'sinin ise okul yonetimine
katilimlariyla iliskili oldugunu gostermektedir. Arastirma, 6gretmenlerin fakiilte veya
enstitli ¢ikish olmalarinin ve cinsiyetlerinin 6rgiitsel adanmiglik veya isten doyumla
iliskili olmadigin1 da bulgulamistir. Bu ¢alisma, 100 6gretmen iizerinde yiiriitilmiis olup,
7 ortadgretim kurumundan rastgele orneklem secilerek gergeklestirilmistir. Amaci,
Ogretmenlerin kendilerini ¢aligtiklart okula ne kadar adadiklarini ve bu adanmighigin
yonetici davraniglart ve diger faktorler tarafindan ne kadar etkilendigini belirlemektir

(Ozden, 1997; 1).

Isletmelerde ydneticilerin uyguladigi liderlik ve yonetim tarzlari, galisanlarin
orgiitsel hedeflere ve degerlere olan bagliligini etkilemektedir. Eger en iist yonetim,
orgutsel kiltar ve orgiitsel degerlere dnem veriyor ise bu tir organizasyonlarda verimlilik
artig1 ve yenilik¢i diistinceler gozlemlenebilir. Birgok arastirmaci bu nedenle, liderlik tarzi
ve Orgiit kiiltiirii lizerine odaklanmis ve bu konuya onem vermistir. Ayrica, en {ist
yonetimle duyulan memnuniyetin, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler arasinda

oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar da bulunmaktadir (Samadov, 2006: 103).

Liderin c¢alisanin ihtiyaglarina olan duyarlilig ile 6rgiitsel baglilik arasinda yakin
bir iligki vardir. Bir ¢alisaninin, kendi ihtiyag¢larina duyarli olmayan bir liderin 6rgiitiine

baglilik duymas1 miimkiindiir. Ancak lider tarafindan ihtiyaglarina duyarlilik gosterilen,
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ihtiyaglar1 karsilanan ¢alisan, liderine karsi kendisini borg¢lu hisseder ve minnet

duygusuyla drgute daha fazla baglanir (Rowden, 1999; 3).

Liderin ¢alisanlarla ayni dili konusmasi, onlar1 anlamasi ve kendisini onlara
anlatabilmesi, isgorenlerin liderinin deger yargilarini anlamasina yardimci olabilir.

Calisanlar liderin deger yargilarini fark ettikleri zaman bu deger yargilarina kars1 daha

istekli olabilirler (Rowden, 1999; 3).

Is ortaminda calisana yiiklenilen sorumluluklar1 azaltan herhangi bir durumun
ortaya c¢ikmasi genellikle calisanin Orgiitiine Olan baghligin1 da zayiflatmaktadir..
Ozellikle isletmelerde iist diizey mevkide bulunan ¢alisanlara daha c¢ok sorumluluk
yiiklendiginden bu durumun daha fazla baglilik olusturma olasiligi mevcuttur (Samadov
2006: 103).

Yoneticiler, calisanlara islerini nasil yapacaklar1 konusunda daha fazla serbestlik
ve inisiyatif alma yetkisi vererek hareket etmektedir. Bu durumda, kendilerine hareket ve
karar verme 6zgiirliigli taninan calisanlarin daha olumlu davraniglar sergilemeleri ve

isletmeye olan bagliliklarinin gelismesi muhtemeldir (Samadov, 2006: 104).
2.3.2.5. lletisim ( Rol Belirsizligi Ve Catisma)

Rol catigmasi, bir ¢alisanin isletme i¢indeki gorevlerini yerine getirirken, isletme
icinden ve disindan gelen farkli taraflarin istekleri arasinda uyumsuzluk yagamasini ifade
etmektedir (Sencan, 2011: 23). Rol ¢atismasi, birden fazla farkli taraftan gelen isteklerin
cakismasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Cengiz, 2001: 61). Bu durum, calisanin
sorumluluk azalmasi, ige kapanma, gerginlik ve stres gibi sonuclarla birlikte isletmeden

uzaklasma egilimine yol acabilir (DeCotiis & Summers, 1987).

Rol belirsizligi, calisanlarin kendilerinden beklenenlerin belirsiz olmasi ve
gorevleriyle ilgili yeterli bilginin iletilmemesi durumunda ortaya g¢ikar. Bu durum,
calisanin hangi tutum ve davranislarin istendigini bilmeme ve anlama diizeyini yansitir
(Bakan, 2011: 151). Rol belirsizligi, gorevler, yetkiler ve sorumluluklar konusunda tam
bir netlik olmamasi durumunu ifade eder (Cengiz, 2001: 61). Bu durumda ¢alisan,
Orgiitiin amacina ulagmak icin neleri yerine getirmesi gerektigini net bir sekilde bilemez,
bu da calisanin {istlendigi rol ile Orgiitsel amacglar arasindaki baglantinin azaldig:
diisiincesine kapilmasina ve orgiite olan bagliliginin azalmasina yol agar (Bakan, 2011:

154).
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2.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler
2.3.3.1. Profesyoellik

Profesyonellik mesleki baglilikla ilgili bir kavram olup, kisinin meslegini
benimseyip onunla Ozdeslesmesi olarak tanimlanabilir. Bu baglamda, mesleginde
profesyonellesen calisanlar belli degerlere inanan, belirledigi ilkelere uyan ve bunlarin
gecerliligini kabul eden, sorumluluk sahibi ve kendi alani i¢in ¢esitli isletmelerle is birligi
yapan kisilerdir. Profesyonellerin bulunduklar1 6rgiit eger mesleki gelisimlerine destek
oluyorsa, bu durumun profesyonellerin mesleki bagliliklarin1 olumsuz etkiledigi fakat
isletmeye olan bagliliklarin1 olumlu etkiledigi ifade edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 84-
85).

Profesyonellik kavrami, bir kurumun ideallerini i¢sellestirmeyi ve profesyonel bir
insan olmay1, profesyonel bir sekilde is yapmay1 yasam bi¢imi olarak benimsemeyi icerir.
Profesyonel ideallere ve kariyere baglilik, profesyonellik olarak adlandirilan tutum,
diistince ve inanglarin kendini ifade etmesidir. Bu nedenle, profesyonellik bireyin kendini
profesyonel baglilik olarak gdsterdigi ve mesleki yagam diislincesinin bireysel islevleriyle

sekillendigi soylenebilir (Secer, 2009: 39-40).

Profesyoneller, kendi kurallarina gbére hareket eden, bagimsiz bireylerdir. Bu
nedenle, celiskili bir orgiitsel baglilik kavrami ortaya cikar. Bir profesyonel ya
isletmesine ya da meslegine baghdir. Calisanlar, isletmelerinin mesleki gelisime katkida
bulunmalart durumunda, mesleki baglhliklar1 olumsuz etkilenebilirken Grgiitsel

bagliliklar1 olumlu etkilenebilir (ince ve Giil, 2005: 85).
2.3.3.2. Yeni Is Bulma Olanaklari

Calisanin ise baslamasindan sonra Orgiitsel bagliligin1 etkileyen en 6nemli dis
faktdrlerden biri alternatif is imkanlaridir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde oldugu gibi
tilkemizde de yiiksek igsizlik oranlar1 bu faktorii daha da 6nemli hale getirmektedir. Farkli
1§ firsatlari, calisanlarin kisisel becerilerinin yani sira isletmenin faaliyet gosterdigi sektor,
kiiresellesme ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararasi faktorlerle

iliskilidir. (Samadov, 2007: 113).

Orgiitsel baglilik alaninda, arastirmalar alternatif is bulma imkanlarinin smirl
oldugu durumlarin Orgiitsel bagliligi artirdigt konusunda genel bir goriis birligi
icermektedir. Bununla birlikte, alternatif is bulma imkanlarinin az veya ¢ok olmasinin

yani sira ¢alisanlarin is arama davranislarinin da isletme bagliligiyla iliskili oldugu bir
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gergektir. Bu baglamda, is arama davraniglart isletme bagliligimi olumsuz yonde

etkileyebilir. (Ertekin, 1993: 89).

Calisanlar arasinda, yeni bir is bulma firsatina sahip olmalarina ragmen
isletmelerinde aktif bir rol iistlenen ve isletmeyle giiclii bir kimlik birligi gelistirmis
olanlarin, isletmedeki konumlarini kaybetme riski olan ¢alisanlardan daha yiiksek bir
orgiitsel baghlik diizeyine sahip olmalar1 beklenir. Bu durumda egitimin isten ayrilma
niyetini etkileyen onemli bir faktér oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlardan yuksek
egitimliler, yeni is bulma imkénlarina daha fazla sahip olma egilimindedirler (Ince ve
Giil, 2005: 86). Arastirmalar ayrica, yeni is bulma imkanlariyla birlikte calisanlarin is
arama davranislarinin da orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
baglamda, is arama davranislarinin Orglite bagliligi olumsuz negatif yonde etkiledigi
goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 86).

Bir isletmede calismaya baslamadan iki ay oncesinde yapilan kariyer planlamasi
ve isin belirlenmesi, orgiite katilimi ve sosyallesme faktorlerini 6ngorebilecegi gibi bu
faktorlerin baslangigtaki is tutumlarini da tahmin edebilecegini ileri siiriilmektedir (ince
ve Giil, 2005: 86). Bu is tutumlarindan en belirgin olani, 6rgiite baglilik ya da 6rgutten
ayrilma egilimidir (Ertekin, 1993: 89). Yapilan arastirmalar, ise alim dncesinde ve ise
bagladiktan sonraki ilk giinlerdeki orgiite baglilik egiliminin, {i¢ aydan sonraki orgutsel
baglihg: etkiledigini ortaya koymustur. Ise baslamadan o6nce olusan genel baglilik
egiliminin, olusacak bagliliga temel olusturdugunu belirtilmis olup yapilan ¢aligmalarla
gosterilmistir. Ancak ise baslamadan onceki yiiksek diizeydeki genel baglilik egiliminin

aslinda diisiik bagliliga neden olabilecegi 6ne stiriilmektedir (Varol, 2010: 26).
2.4. ORGUTSEL BAGLILIK TEORILER]
2.4.1. Becker’ in Orgiitsel Baglihk Teorisi

Becker tarafindan gelistirilen yan bahis kuramina gore, bir birey calistig1 orgiitte
daha oOnce sergiledigi davranislarinin gecerli oldugunu ve bu davranislarin tutarh
oldugunu kanitlamak i¢in kendi ¢ikarlarina dair bahisler yapar. Bu bahisler, emek, bilgi,
statii, deneyim, zaman, maddi ve manevi olmayan o6diiller gibi davranislariyla dogrudan
iligkili olmayan unsurlar1 igerebilir. Birey, sadece belirli davranislarla elde edilebilecek
kazanimlara ulasmak icin bu bahisleri yapar (Bakan, 2011: 93). Yani, birey
davraniglariyla dogrudan iliskisi olmayan ancak davraniglar1 araciligiyla elde edilebilecek

cikarlar i¢in belirli davranislarda bulunur (Cengiz, 2001: 37).
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Becker'in kuramina gore, bir birey Orgiitiine yatirim yaparak deger verdigi
unsurlar lizerine bahse girer. Bu bahisler, birey i¢in ne kadar degerli oldugu énemli olan
unsurlar igerir. Bahislerin degeri arttik¢a, bireyin orgiite olan baglilig1 da artar. Bireyin

zamanla yaptig1 yatirimlarin artmasiyla, diger kuruluslarin g¢ekiciligi azalir (Varoglu,

1993: 18-19).

Becker’e gore bireyin bilinci disinda gelisen ve baglili§a neden olan degisik yan
bahis kaynaklari bulunmaktadir (Becker, 1960: 36-38).

1 Toplumsal beklentiler

(1 BUrokratik diizenlemeler
) Sosyal etkilesimler

1 Sosyal roller

a. Toplumsal beklentiler: Kisinin, toplumun beklentileri ve sosyal/manevi
yaptirimlar1 nedeniyle davranislarinn smirlanmas, gesitli etkenlere baglidir. Ornegin,
stirekli is degistiren bir birey, toplumda giivenilir olmayan bir birey olarak algilanabilir

(Ince ve Giil, 2005: 51).

b. Burokratik dizenlemeler: Biirokratik isleyisin, bireye sagladigi maddi ve
maddi olmayan o6diiller bireyin bahse girmesine neden olabilir. Ornegin, her ay
maasindan kesilerek biriken emeklilik ayligini, isini biraktifinda alamayacak olmasi,

onun isini birakmasini engeller (Bakan, 2011: 95).

c. Sosyal etkilesimler: Birey, bagkalar ile etkilesim kurdugu anlarda kendisine
dair baz1 imajlar yaratir ve bu imaj1 yok etmemek i¢in buna uygun davraniglar sergilemek
zorunda kalir. Ornegin, baskalarina kendisini diiriist bir insanmig gibi tanitan birey, yalan

sOylemelidir (Cengiz, 2001: 39).

¢. Sosyal roller: Yan etkenler, bir kisinin i¢inde bulundugu sosyal duruma uyum
saglamis olmasindan kaynaklanir. Bu durumda kisi, sosyal roliiniin gerekliliklerini yerine
getirmeye o kadar alismistir ki, bagka bir role uyum saglamak istemez. Ornegin, [IBF
mezunu bir kiginin hayali bankacilik olsa da, smavi gecemedigi i¢cin muhasebecilik
yapmaktadir. Uzun bir siire sonra bile bankadan gelen bir teklifi kabul etmeyebilir (Ince

ve Gul, 2005: 52).
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2.4.2. Etzioni’ Nin Orgiitsel Baghhk Teorisi

Orgiitsel bagliligin smiflandirilmasiyla ilgili ilk ¢alismalar1 Etzioni 1961 yilinda
gerceklestirmistir. Etzioni, baglilik kavramini {i¢ ana baglik altinda incelenebilecegini

belirtmistir (Giindogan, 2009: 44). Bu basliklar asagidaki gibidir:

Ahlaki Baghhk: Ahlaki baglilik, ¢alisanin isletmeye karst olumlu bir tutum
sergilemesini ifade eder. Bu baglilik, calisanin orgiitiin degerlerini, normlarin1 ve
amagclarii benimseyerek igsellestirmesi sonucunda ortaya c¢ikar. Dolayisiyla, calisan,
orgiitlin faydali sosyal sorumluluk projelerini gergeklestirdigini gordiigiinde, oOrgiite

olumlu bir sekilde yonelir (Giiglii, 2006: 10).

Hesapc1 Baghhk: Hesapgt baglilik, isletme ile isgdren arasindaki aligveris
iliskisini baz almaktadir. Isgdrenler, isletmeye olan baglliklarini isletmeye verdikleri
hizmetlere karsilik olarak aldiklar1 ddiillere gore gostermektedirler. Bagka bir deyisle
calisanlarin orgiitlerine kars1t duyduklar: baglhiligin nedeni orgiitlerine yaptiklart katkilar

karsiliginda elde edecekleri ddillerdir (Cakir, 2000: 76).

Yabancilastiricr Baghhk: Yabancilastirict baglilik, isgorenlerin hareketlerinin
kisitlandig1, calisanlara hareket serbestisi saglanmadigi durumlarda ortaya ¢ikan ve
calisanin orgiite kars1 negatif bir yaklasim sergilemesine neden olan baglilik tiiriidiir. Bu
durumda ¢aligan her ne kadar isletmeye olan tiyeligini devam ettirse de psikolojik olarak

isletmeye baglilik hissetmemektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

Yabancilasmis baglilik, bir calisanin orgiitte odiillerin ve cezalarin keyfi bir
sekilde dagitildigina inandig1 durumu ifade eder. Bu algilanan keyfilik, ¢alisanin kontrol
altinda tutulmasini zorlastirir ve yonetimin otoritesini azaltir, bu da 6rgiitte yabancilagmis

baglilig1 olan ¢alisanlarin sayisinin artmasina yol acar (Topaloglu, 2010: 60).

Yabancilastiric1 baglhilik, bir calisanin isletmeden ayrildiginda baska bir
alternatifinin olmadiginin farkina varmasi durumunda ortaya c¢ikar. Bu durumda
calisanlar, mevcut isletme iiyeligini siirdiirmek zorunda hissederler. Ancak bu baglilik
tdrd, olumsuz bir baglilik seklidir. Calisan, fiziksel olarak isletme {iyeligini siirdiirse de

psikolojik olarak isletmeden uzaklasir (Topaloglu, 2010: 60).
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2.4.3. O’ Reilly Ve Chatman’ In Orgiitsel Baghlik Teorisi

O'Reilly ve Chatman'a gore, orgiitsel baglilik, birey ile orgiit arasinda kurulan
psikolojik bir bagdir (Cengiz, 2001: 30). O'Reilly ve Chatman, orgiitsel baglilig1 ii¢

boyutta ele almislardir:
7 Uyum
[ Ozdeslesme
[ Icsellestirme

a. Uyum: Uyelerin o&rgiite baghilik gostermelerinin  ve bu nedenle
gerceklestirdikleri tutum ve davraniglarin temel amaci belli 6diilleri kazanmak ve belli
cezalardan kaginmaktir (Ince ve Giil, 2005: 35). Uyum her zaman bir zorunluluk
bildirmektedir, birey uyum saglamak zorunda oldugu zaman yaptigimi severek ve
inanarak degil, yapmak zorunda oldugu igin yapmaktadir (Bakan, 2011: 86). Bu durumda,
bireyin disariya sergiledigi tutumlar ile kendi tutumlari arasinda farkliliklar ortaya ¢ikar

(Cengiz, 2001: 31).

b. Ozdeslesme: Bireyin isletmeye baglilik istegine dayanir (ince ve Giil, 2005:
35). Bireyler, tutum ve davraniglarini, kendilerini ifade etmek ve tatmin olmak i¢in diger
kisi ve gruplarla iligkilendirerek gerceklestirdiklerinde 6zdeslesme saglanir (Balay, 2000:
23). Ozdeslesme boyutunda birey, isletmenin degerlerini kendi degerleri gibi kabul
etmese de saygi duyar ve bu degerlere uygun davranislar sergiler (Bakan, 2011: 87;

Cengiz, 2001: 31).

c. Icsellestirme: Bireysel degerler ile orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu durum, bireyin tutum ve davranislarini igletmenin ve isletmedeki
diger calisanlarin degerlerine saygi duymasi ve kendi tutum ve davraniglarini uyumlu

kilmas1 halinde ortaya ¢ikmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 35).

Uyum, bireyin aragsal algilara odaklanarak odiil-maliyet degerlendirmesini
yapmasiyla ilgilidir; 6zdeslesme ve igsellestirme ise, Orgiitiin beklentilerine yonelik

sonuglar1 6n plana ¢ikarmaktadir (Balay, 2000: 23).
2.4.4. Kanter’ in Orgiitsel Baghlik Teorisi

Kanter’e gore orgiitsel baghlik ii¢ sinifta tanimlanmistir. Bunlar; devama yonelik
baglilik, kenetlenme baglilig1 ve kontrol baglilig1 seklindedir. Bahse konu baglilik tiirleri

asagida tanimlanmistir.
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Devama Yonelik Baghhk: Devama yonelik bagliliga gore; calisanlarin 6rgiitiin
yasamina ve faaliyetlerine devam ig¢in kendini adamasi olarak tanimlayabiliriz (Tayfun,

Palavar ve Cop, 2010: 5).

Devama yonelik baghiligin iki farkli 6gesi olduguna vurgu yaparak, bunlarin
yatirim bagliligi ve 6zveri baglilig1 oldugunu belirtmektedir. Isgorenin drgiite katilmak
icin bazi fedakarliklarda bulunmasi 6zveri bagliligt olarak aciklanmaktadir. Bu 6zveri,
isgorenin is devamliligr icin daha motive olmasina ve ise daha duyarli bir sekilde
yaklagsmasina neden olmaktadir. (Yildiz, 2012: 55). Orgiit iiyeliginin bir maliyeti
oldugundan dolayi, calisanlar kolay kolay iiyelikten vazgecemezler. Calisanlar, orgiitte
kalmay1 kazancli bulduklarinda orgiite baghlik gosterirler. Orgiitteki pozisyonlariyla
ilgili olarak kendileri i¢in kazangli olan durumlarin 6rgiitteki tiyeliklerinin siirmesine
bagl oldugunu fark ettiklerinde, orgiite ve orgiitsel roliine baglanirlar. Ozveri baglilig
ise, iggdrenin Orgiite katilmak ic¢in isletme yararin1 diisinerek bazi konulardan
vazgecmesidir. Bu sekilde ¢alisanlarin is devamliligi i¢in motivasyonu ve ise hassasiyeti

artmaktadir. (Polat, 2011: 87).

Kanter, orgiitsel baghlig: ti¢ farkli tipe ayirir ve bu tiirlerin birbiriyle yakindan
iligkili oldugunu diisiiniir. Bu ii¢ baghlik tiirli, ¢calisanlarin 6rgiit ile olan baglarini
gliclendirmek icin birbirini tamamlayarak etki gdsterir. Bu nedenle, bu baglilik tiirlerinin

timiiniin yiiksek oldugu orgiitler daha basarili olma egilimindedir. (Varli, 2014: 11).

Kenetlenme Baghhgi: Kenetlenme bagliligi, bireyin diger sosyal baglarindan
fedakarlik yaparak veya grup igindeki baghlik araglarini kullanarak orgiite baglanmasi

anlamna gelir. (Gllova ve Demirsoy, 2012: 58).

Kenetlenme baglilig1, ¢alisanin orgiitte yeni sosyal iliskiler kurarak, 6nceki sosyal
baglarin1 terk etmesi ve Orgiitiin biitiinligilinii saglayan araglar yardimiyla oOrgiite
baglanmas1 anlamina gelir. Bu baglilik tiiriinde, orgiit kiiltlirlinii olusturan tdrenler ve
semboller gibi araglar kullanilarak, ¢alisanlarin orgiitle sosyal baglar kurmasi saglanir.
Orglitler, isgdrenlerin orgiite psikolojik olarak yakimnliklarmi artirmak igin farkli
aktiviteler diizenleyerek (ornegin, ilk is gilinlinde tamigsma etkinlikleri, Orgiit i¢inde
kullanilan {iniformalar veya semboller vb.), isgdrenler arasindaki birlik bagliligini

gelistirmeyi amaglamaktadir. (Gugli, 2006: 11).

Kontrol Baghhgi: Kontrol bagliligi, calisanlarin 6rgiitiin belirlenmis kurallarina

uymalarini ifade eder. Bu baghlik tiirii, ¢alisanlarin 6rgiite kars1 normatif bir yonelime
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sahip olmasi ile karakterizedir. Bu baglilikta, ¢calisanlar 6rgiitiin beklentilerini, kurallarini
ve degerlerini dogru ve etik olarak kabul ederler, ¢iinkii bu beklentiler kendi degerleriyle

uyumludur. (Cengiz, 2008: 35).

Kontrol baglhligi, calisanlarin 6rgiitiin belirledigi normlara uygun davranmalarini
ifade eder ve bu baglilikta calisanlar orgiitiin etkisini hissetmektedirler. Bu nedenle
oOrgiitlin gilictinii hissetmek, bireylerin hayatlarini diizenleyen ve anlamlandiran bir giiciin

olduguna inandiklari i¢in 6nemlidir. (Sahin, 2014: 58).
2.4.5. Salacik’ In Orgiitsel Baghhk Teorisi

Salancik, oOrgiitsel bagliligi, calisanlarin inanglari ve davranislart araciligiyla
orgiite baglanma durumu olarak tanimlamaktadir. Bu baglilik, ¢alisanlarin orgiite olan
inanglarin1 giiclendirerek ve davraniglarini bu inanglara uygun sekilde yonlendirerek

ortaya ¢ikmaktadir. (GOzen, 2007: 52).

Tutarli davraniglarin temelinde bireyin tutum ve inanglar1 yatmaktadir, bu da
Salancik tarafindan belirtilmektedir. Bireyin oOrgiite yonelik algisi, zamanla cesitli
inanglarin olusmasina yol agar ve bu inanglar 6rgiite kars1 olumlu veya olumsuz tutumlara
dontisiir. Birey, bu tutumlara uygun bir davranis sergiler ve istikrarli bir sekilde hareket
eder. Bu istikrarli davraniglar, bireyin baglilik gosterdigi her bir davranisini 6nceki

davraniglariyla iligskilendirme egilimindedir (Tuncgbiz, 2015: 34).

Salancik'e gore, her davranisa esit derecede baglilik duymak miimkiin degildir.
Davranisin niteligi, ¢alisanlarin baghlik diizeyini etkiler. Iptal edilemez, geri doniisii
olmayan, ac¢ik ve net, siipheye yer vermeyen ve goniillii olarak gergeklestirilen

davraniglarin baglhlik iizerinde daha biiyiik bir etkisi vardir (Sahin, 2014: 64).

Salancik, oOrgiit ve Orgiit tyeleri arasindaki iliskinin karsilikli menfaate
dayandigim1 belirtmektedir. Ancak, orgiitsel baghilik acisindan, bireyin oOrglite kars
aidiyet duygusu, psikolojik hazirlig1 ve kendini bagl hissetmesi daha énemlidir. Buna
gore, bireyin davranislari ile bagliligi géstermesi gerekmektedir. Yani, orgiitsel baglilik,
bireyin orgiite karst duydugu aidiyet hissi ve davranislari arasindaki uyumla ortaya
cikmaktadir. (Karakas, 2014: 24).

Salancik, igsgorenin tutum ve davranislari arasinda bir uyum olmas1 gerektigini
belirtmistir. Bu uyum, isgdrenin baglilig1 i¢in 6nemli bir faktrdiir. Tutum ve davranislari
arasinda bir uyumsuzluk oldugunda isgoren, strese girebilir, gerilim yasayabilir ve

sonugta baglilik hissi azalabilir. (Topaloglu, 2010: 68).
55



2.4.6. Allen Ve Mayer’ In Orgiitsel Baghhk Teorisi

Allen ve Meyer, orgiitsel baglilig1 ¢alisanlarin 6rgiitle olan iliskilerinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan ve siirekli olarak orgiitiin bir {iyesi olma kararimi tesvik eden bir
davranis olarak tanimlamuslardir. Orgiitsel baglilik kavramini ii¢ boyutta ele almislardir
ve bu boyutlar1 duygusal baglilik, devam baglilik ve normatif baglilik olarak

adlandirmislardir.

Duygusal Baghhk; isgorenlerin Orgiitlerine karsi psikolojik olarak hissettigi
baghlig1 ifade eder. Bu baghlik tiirii, isgérenin Orgiite anlamli bir sekilde katkida
bulunmay1 amaglayan olumlu ve yararli davramslarim icerir. Isgdren kendisini orgiitle
0zdeslestirir, orgiitiin tiim amaclarin1 ve degerlerini benimsemis, orgiit liyeleriyle yakin
duygusal baglar kurmustur. Isgorenin varligi, orgiitte tam bir yer edinmistir ve bu
durumdan memnun oldugu i¢in 6rgiit tiyeligini goniillii olarak devam ettirir. Yani isgoren,

orgiitte olmay1 istedigi i¢in orada bulunur. (Frow, 2007: 247).

Devam Baghhgy; isgorenlerin 6rgiitlerini devam ettirme konusunda maliyetler ve
kazanglar arasindaki dengeye dayali bir koruma tiirii s6z konusudur. Bu koruma tiirti, iki
faktore bagldir: yatirimlarin degeri ve alternatif seceneklerin smirlihg. Isgorenler,
orgiitte harcadiklar1 zaman ve enerji gibi yatirimlarin farkindadirlar ve bagka bir orgiite
gecmeleri durumunda bu yatirimlar kaybedeceklerini bilmektedirler. Bu nedenle, orgiitte
kalmay1 tercih ederler ve yiikiimliiliiklerini artirarak yatirimlarinin karsiligini almak
isterler. Alternatif seceneklerin kisitliligi da esneklik iizerinde etkilidir. Bu kavram,
Becker'm "Yan Bahis Yaklasimi" temel alinarak gelistirilmistir (Allen & Meyer, 1990:
4).

Isgorenin baska bir is segenegi olmadig1 durumda, drgiitii terk etmesi durumunda
yuksek bir maliyeti oldugunu bilmesi, bagliligini artirir. Devam bagliligi, isgérenlerin
orgiitte kalmalar1 gerektigine inandiklari i¢in orgiitte kalmay1 tercih ettikleri bir baglilik

taradar. (Frow, 2007: 248).

Normatif Baghhk; isveren ve isgoren arasindaki psikolojik bir s6zlesmeye dayali
bir kavramdir. Normatif baglilik 6zellikle kazanilan avantajlarin karsiliginda, ahlaki
degerlerin onemli oldugu belirtmektedir (Allen, Meyer & Topolnytsky, 1998: 86).
Isgdren, orgiitte kalmasinin nedeni ahlaki degerlere dayalidir. Kendisi igin bir zorunluluk
olarak gordiigli orgiitte kalmanin, sorumluluklarini ve ylikiimliiliiklerini yerine getirme

konusunda 6nemli olduguna inanmaktadir. Belki de isgoren ise ihtiyact oldugu bir

56



donemde Orgiit tarafindan ise alinmistir ve bu nedenle kendisini orgiite karsi borglu
hissetmektedir. Isgéren bu konuda dogru ve ahlakl1 bir sekilde diisiinerek davrandigini
diistinmektedir. Normatif baglilik, ahlaki duygulara dayali olarak iggorenin orgiite karsi
bir zorunluluk hissetmesi durumunu ifade eder. Isgorenin &rgiitten kazanimlarinin
karsiligin1 vermekle yiikiimlii olduguna inanmasi da bu ahlaki degerlerin bir sonucudur

(Topaloglu, 2010: 67).

Allen ve Meyer tarafindan yapilan ayrima gore, isgorenlerin orgiitle kurduklari
baghlik ii¢ farkli tiirde ele alinabilir. Duygusal baglilik, isgdrenlerin orglite karsi
hissettikleri psikolojik baglantilarla ilgilidir. Devamlilik baglilig1 ise isgorenlerin orgiitle
olan iliskilerini maliyet-fayda analizleriyle ele aldiklar1 bir baglilik tirtidir. Diger
yandan, normatif baglilik tamamen zorunluluk igeren bir baglilik tiirtidiir ve isgdrenlerin
orgiite kars1 ahlaki bir sorumluluk duygusuyla bagli olduklar bir iliskiyi ifade eder
(Topaloglu, 2010: 67).

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI
2.5.1. Tutumsal Baghhk

Tutumlar, ti¢ farkli 68eden olusan, birbirleriyle tutarli bir sekilde isleyen

duygusal, biligsel ve davranigsal 6zellikleri ifade eder.

Tutumlarin duygusal 6gesi, tutumun hedefi olan nesne, olay veya kisiye karsi
gosterilen duygusal tepkileri ifade eder. (Gilova ve Demirsoy, 2012: 57). Tutumlarin
duygusal 6gesi, tutumun stirekliligini saglayan ve ¢ogu zaman mantikli 6nermelerle
aciklanamayan davramglarin temelinde yatan faktordiir. Ornegin, anne-baba sevgisi, evlat
sevgisi ve romantik ask gibi duygusal tutumlar, bazen rasyonel olmayan hareketler ve
davraniglar sergilenmesine neden olabilirler. (Eren, 2001: 175). Tutumlarin biligsel 6gesi,
bireyin tutum objesiyle ilgili sahip oldugu bilgi, goriis veya inanglart icerirken;
davranigsal 6ge, tutumlara uygun hareketleri ifade eder. Davranissal 6ge, bir kisi ya da
nesneye karsi sergilenen davraniglar ve hareketlerle ilgilidir. (Gul, 2002: 41). Davranigsal
0ge, duygusal ve normatif olarak siniflandirilabilir. Duygusal davranis, tutum objesinin
duygusal uyarimlarla iligkilendirilerek hosa giden veya gitmeyen seklinde
siiflandirilmasi sonucu ortaya ¢ikan davranistir. Normatif davranis ise inanglara dayali

olarak olusan davranistir. (Giilova ve Demirsoy, 2012: 57).

Orglitsel baghlik, bir bireyin orgiit ile iliskisini gdzden gecirmesi ve sonucuna

gore oOrgiite yonelik tutumunu ya da duygusal bagini ifade eden bir kavramdir. Tutumsal
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baglilik ise, bir isgorenin ¢alisma ortamini degerlendirmesi sonucunda olusan ve Orgiite
kars1 duygusal bir baglilik gosteren bir tepkidir. (Dogan, Kilig, 2007: 40). Bireyin
tutumlari, orgiit icerisinde sergiledigi davraniglar1 da yonlendirmektedir. Bu davranislar,
ise devamsizlik, oOrgiit {liyesi olarak kalma ya da orgiit i¢in fedakarlik yapma gibi
sekillerde ortaya cikabilir. Orgiitsel baghlik, bireyin orgiite yonelik tutumlar1 ile
iligskilendirilerek aciklanabilmektedir. Bu baglamda, orgiitsel baghilik kavramini

aciklamak i¢in kullanilan yaklagimlar sunlardir:

e Allen ve Meyer'in orgiitsel baglilik siniflandirmasi

Etzioni'nin (1961) orgiitsel baglilik siniflandirmasi

Penley ve Gould’un (1988) orgiitsel baglilik siniflandirmast

Kanter’in (1968) orgiitsel baglilik siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’in (1986) orgiitsel baglilik siniflandirmasi
2.5.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, calisanlarin  Orgiite  baglilik  seviyelerini  gecmis
davraniglarina dayandiran ve sosyo-psikolojik temelleri olan bir yaklagimdir. Bu
baglamda, normatif beklentileri asan davranislar da dahil olmak {izere, ¢calisanlarin 6rgiite
baghlig1 bu yaklasimin temelidir. Isgorenlerin gecmis deneyimleri ve uyum saglama
yetenekleri, orgiite bagli hale gelme siirecinde 6nemli bir rol oynar. Davranigsal baglilik
gosteren isgorenler, yaptiklar1 belirli bir faaliyete Orgutin kendisinden daha fazla
baglanirlar (Dogan, Kilig, 2007:42).

e Becker'in (1960) yan bahis siniflandirmasi

e Salancik'in (1977) orgiitsel baghlik siniflandirmasi
2.5.3. Coklu Baghhk

Coklu baglilik yaklagimina gore, orgiitsel baglilik, orgiit icinde ve diginda bulunan
gruplara duyulan bagliliklarin birlesimiyle olusmaktadir (Balay, 2000:30; Cengiz,
2001:43). Bu yaklasima gore, bireyin is arkadaslari, yoneticiler, sendikalar, miisteriler,
meslek gibi farkli unsurlardan olusan bircok referans grubu bulunmaktadir. Her bir
referans grubu, birey i¢in farkli bir deger ifade etmektedir (Demirgil, 2008:54; Gul,
2002:50). Ayrica, her bir referans grubunun birey igin farkli bir dnemi ve orgiitsel
amaclarla catigabilen hedefleri olabilir. Bu nedenle, her bir unsura ve 6rgiitiin tamamina

yonelik baglilik diizeyi bireyler arasinda degisebilir (Gulova ve Demirsoy, 2012: 59).
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2.6. ORGUTSEL BAGLILIGIN ALT BOYUTLARI

Allen ve Meyer tarafindan yapilan 6nemli bir ¢alismaya gore, tutumsal baglilik,
isgdrenlerin Orgiitle aralarindaki psikolojik durumunu yansitan bir kavramdir. Bu kavram
bireylerin Orgiitteki davranislariyla Olgiilebilir ve Orgiitle devamlilik gosterme
egilimlerini ifade eder. Her bir referans grubuna ve orgiitiin geneline kars1 gelistirilen

baghlik diizeyi, bireyden bireye farklilik gosterir (Ince ve Giil, 2005: 38).

Allen ve Meyer, oOrgiitsel bagliligin ii¢ ana unsurunu duygusal, devamsal ve
normatif baglilik olarak belirlemislerdir. Sekil 5'te de gosterildigi gibi, bu ii¢ unsur bir
araya gelerek oOrgiitsel bagliligi olusturmaktadir (Meyer vd, 2002: 22’ den akt. Varl,
2014: 18).

Sekil 5. Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygusal Baghhg:
Etkileyen Faktorler

-Isin zorlugu
-Roliin agiklig1
-Amacin agiklig1

-Ydnetimin éneriye ; L

K3 y .| Duygusal Baglilik Isten Ayrilma Niyeti
aciklig! ve is Giicli Devri
-Arkadas baglilig f

-Esitlik ve adalet
-Kigisel 6nem
-Katilim
-Geribildirim

Devamhiik Baghhigini

Etkileyen Faktorler is Davramslar
-Ye.te.neklerin transferi o Devamlilik Bagliligt -Devamsizlik
-Egitim -Orgiitsel Vatandaslik
-Kendine yatirim Davranislart
-Emeklilik primi
-Performans
-Alternatif ig olanaklar1
Normatif Baghhg
Etkileyen Faktorler
-Calisanlarin karakteri Normatif Baghlik n Caliganlarin Saghigi
-Kisisel ve ailesel » ve Refahi
yatirimlar
-Kiiltiir ve sosyallesme
stirecleri

Kaynak: Varli, 2014: 18
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2.6.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, kisilerin faaliyet alani ne olursa olsun ¢alistiklar1 orgiite olan
icten baglilig1 olarak ifade edilebilir. Kisilerin 6rgiite olan duygusal bagliliklarinin birden
fazla nedeni olabilmektedir. Calistiklar1 6rgiite duygusal baglilig: fazla olan kisiler ayni
orgiitte uzun siire calisma arzusuna sahiptirler. Bu nedenle Orgiitiin sorunlarmi kendi
sorunlart gibi goriip, ¢oziime en kisa yoldan ulasmak isterler. Kendilerini orgiitiin en
onemli parcalarindan biri gibi hissederler (Ozkan,2018:27).

Kisilerin ¢alistiklar1 orgiite duydugu duygusal baglilik; isgdrenin ¢alisma isteginin
ve tretkenliginin artmasi, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsemesi, isgorenin 6rgut
icinde varligini siirdiirmeye yonelik bir arzu hissetmesi gibi sonuglar yaratabilmektedir
(Uyar ,2021:28).

Sen (2008: 47) Duygusal Baglilik faktorlerin asagidaki gibi siralamistir:

1. Is giicliigii: Calisanlarin zorluk gerektiren ve heyecan duydugu bir orgiitte

calismasi,

2. Gorev netligi: Orgiitiin, ¢alisandan beklentilerini net ve anlasilir bir sekilde

ortaya koymasi,
3. Amag ag¢ikligi: Calisanin, isi yapmasindaki amacin farkinda olmast,

4. Amag giicliigii: Calisanin yerine getirdigi sorumluluklarin istenilen sekilde

olmamasi,

5. Yonetimin o6neriye agikligi: Orgiitiin, calisanlarinin diisiincelerine deger

vermesi,
6. Arkadas bagliligi: Calisanin 6rgiitteki bireyler ile sik1 dostluk kurmast,

7. Orgiitsel bagimlilik: Orgiitiin, ¢calisanlarinin her zaman yaninda olduguna dair

hissedilen gliven duygusunun olmasi,
8. Esitlik: Orgiitteki calisanlara ayrimcilik yapilmamasi,

9. Kisisel 6nem: Calisanin yaptigi isin, orgiitiin amaclarina ulasmasi konusunda

bagliligini artirmaya tesvik etmek,

10. Geri Bilgi: Calisana basarimlar ile ilgili geri doniis yapmak,
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11. Katillm: Calisanlarin diisiincelerini kararlara katilmada desteklemektir.
Calisanlarin orgiitte desteklendiklerini gormeleri orgiite olan bagliliklarmi olumlu bir

sekilde artiracaktir.

Konak (2011: 19) duygusal baglhligi su sekilde ifade etmistir: “isgOrenlerin
orgiitlerine hissettigi duygusal yakinlik ve onlarin huzurlu olmalarini saglayan baglilik.”
olarak tanimlamistir. Aidiyet duygusu yiiksek olan isgorenler kendilerini Orgutin
vazgecilmez bir pargasi olarak gordiigiinde, calismaktan mutluluk duyar ve Orgiitten
kopmay1 diistinmezler. Duygusal bagliliga sahip isgorenler, orgiitlerin tamda istedigi

sekilde arzu ettigi calisanlardir.

Duygusal bagliliga sahip isgorenler, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmasi igin
ellerinden gelenden fazlasin1 gostermeye hazirdirlar ve orgiitlerinin her kosulda basartya

ulagmasini arzu ederler.(Uyar, 2021: 29).
2.6.2. Devam Baghhg

Isgorenlerin, orgiitlerine verdikleri emeklerin sonucunda olusan baglilik
bigimidir. Yani isgoren orgiit i¢in fazlasiyla mesai ve zaman harcadigi, orgiite biiyiik
oranda yatirim yaptigindan orgiit icerisinde kalmanin kendisi i¢in zorunlu oldugunu

diistinmektedir. (Uslu, 2021: 42).

Calisanlarin, orgiitlerine yatirdiklar1 sermayelerin sonucunda ortaya ¢ikan
baghliktir. Boylelikle calisan, orgiite fazlasiyla vakit ve emek harcadigini, sermaye
yatirdigmmi ve bunun neticesinde Orgiitte kalmasmin vazgecilmez oldugunu

diistinmektedir (Bayram, 2005: 133).

Orgiite devaml1 bagli olan bir kisi, drgiitii birakmas1 durumunda daha az alternatifi
olacag1 disiincesine sahiptirler. Bunlardan bazilari, bagka 1is bulamayacaklari
diigiincesiyle orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise yaptiklar isi benimsemekten ¢ok ailesel
durumlar, emeklilik ya da saglik sartlari gibi baglayici nedenleri bulunmaktadir.
Olumsuz is durumlar1 ve fevri tavir sergilemeleri nedeniyle is verenler ya da sorumlular

i¢in biiyiik bir sorun olustururlar. (Bayram, 2005: 133).

Orgiitten gikmanin ¢aligan {izerinde yaratacagi etki maliyet devam bagliligimin en
onemli faktorl kabul edilir. Caliganin orgiitten ayrilmasi kendisi i¢in biiyiik kayiplar
yasatacagindan ¢aligan Orgiitte kalmay1 zorunluluk goriir. Calisanin Orgiitten ¢ikmasi

durumunda baska is bulamama korkusu, orgiit icerisindeki biriktirmis oldugu liyakat ve
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ctkmast durumunda ailesi i¢in devam eden mevcut yasam kosullarini karsilayamama gibi

durumlar devam bagliligini etkilemektedir (Allen & Meyer, 1990: 3).

Devam baglhiliginin degiskenleri; isg0renin becerisi ve egitim durumu, isgorenin
isletme igin yaptig1 birikim, isgoOrenin yitirecegi avantajlar ve mali durum seklinde

siralanabilmektedir (Allen & Meyer, 1990: 3).
2.6.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, isgorenlerin orgiitte kalma yiikiimliiliikk duygularini ifade eden
bir baghlik tiiriidiir. Isgorenler, normatif baglilik hissi icerisinde 6rgiitte kalmaya ihtiyag
duyarlar. Bu baglilik hissi, ¢alisanlarin davraniglarinin dogru ve etik olduguna inandiklar
icin belirli davranigsal eylemleri sergilemelerine yol acar. Normatif bagllik, isgérenin
orgiite katilmadan onceki aile, cevresel ve kiiltiirel normlari ile 6rgiit icinde gegirdigi siire
boyunca orgiitsel sosyallesme sonucunda olusur. Ayrica, normatif baskilardan
etkilenerek orgit icinde kalmasi gerektigi diistincesini hissederler (Dogan ve Kilig, 2007:
40).

Normatif baglilik, karsiliklilik iliskisi olarak da tanimlanabilir. Orgiitsel bagligin
duygusal ve biligsel sonucu olan baglilik disinda, gercekten bagli olan kisiler de
bulunabilir. Bu siniflandirmada, karsilikli menfaatlere dayali orgiitsel baglilik da yer
almaktadir. Orgiit, calisanlara sagladig1 kaynaklar ve emeklerin karsiifinda bireylerin
kendilerini orgiite kars1 sorumlu hissetmelerini ve bu borcu en iyi sekilde 6demelerini
bekler. “Yani, normatif baglilikta ¢alisan, Orgiite karsi bagliligin 6nemli bir husus
olduguna inanir ve ahlakli bir tutum i¢inde davranmasi gerektigini hissetmektedir.”
(Dogan ve Kilig, 2007: 40).Giinitimiizde belirtilen iliskiler en ¢ok teknik eleman sikintisi
ceken kuruluslarin burs karsiliginda biinyelerinde caligmak {izere eleman yetistirmeleri
ve bu elemanlarin yetistikten sonra Orgiitte caligmasi ve orgiitsel normatif baglilik
gostermesidir (Karakas, 2014: 20). Bu kisiler, sadakat duygusu nedeniyle orgiitte kalirlar.
Orgiitte kalmalarinin nedeni ise isverenlerin onlarin zor zamanlarinda yanlarinda olmasi
bu nedenle kendilerinin igverenleriyle kalmalar1 gerektiginin ahlaki olarak dogru olacagi
kanatlarima varmalaridir. Bu tiir kisiler orgiitiin kendilerine iyi davrandiklar1 ve bu
nedenle en azindan belirli bir siire orgiitte ¢alismalarinin orgiite karsi borglar1 oldugu
diisiincesindedirler. (Bayram, 2005: 133). Sonu¢ olarak, her baghlik tiirii ¢alisanlari
orgiite farkli nedenlerle baglamaktadir. Ornegin, yiiksek duygusal bagliliga sahip olan
calisanlar kendi istekleriyle bagli kalirken, giiclii normatif bagliliga sahip olanlar
kendilerini zorunlu hissettikleri i¢in, siirekli baglilifi giiclii olanlar ise ihtiyaglar
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nedeniyle islerinde kalirlar. Farkli nedenlere dayandigindan dolay1 her baghlik tiiriiniin

etkisi ve sonucu da farkli ortaya ¢ikar. (Cetin, 2004: 91-92).
2.7.  ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel baglilikla ilgili ¢alisanlarca drgiitsel amag ve hedefler kabul edilebilir
olmazsa orgiitsel bagliligin negatif, tersi olma durumunda ise orgiitsel baglilik pozitif

sonuclari ortaya ¢ikmaktadir (Emre, 2016: 49).
2.7.1. Performans

Performans, isgorenlerin, érgitiin 6nceden belirlenen standartlara uygun amag ve

hedeflere ulasilabilirliginin yaklagsma derecesi olarak ifade edilmesidir (Kaya, 2013: 87).

Orgitlerin  hedeflerine ulasabilmesi, c¢alisanin  Orgiitte  gdstermis oldugu
performansa bagli oldugundan dolayi, ¢alisanlarin performanslari orgiitler igin biiyiik

onem arz etmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).

Orgiitsel baghilig1 ve sadakati yiiksek olan isgdrenler, kendi isleri gibi gorip
amaca odaklanacaklari i¢in yapilan isteki verimliligin olumlu olmasi beklenmektedir

(Sen, 2008: 63).

Calisanin is hayatindaki davraniglarini ve performansini belirleyen degiskenler su
sekilde ifade edilmistir: ¢alisanin becerisi, aidiyet duygusu, Orgutte liyakat duygusu
icerisinde isleyen terfi ve yiikselme imkanlari, ama¢ ve hedeflerin istenilen Olgiide
belirlenmis olmasi, iggdérenin basarisinin takdir edilmesi ve 6dillendirilmesi ile isin
gereklilikleri nedeniyle kaynaklara kolay bir sekilde erisme olanaklaridir (Oriicii ve

Kanbur, 2008: 88).

Bu konu ile ilgili yapilan calismalar neticesinde; orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin,
gorevlerini yerine getiritken gosterdigi gayret ve 1is performansini etkiledigini

gostermektedir (Urhan, 2014: 76).
2.7.2. Devamsizhik

Isgorenlerin ise gitmek istemeyerek, ise gitmemek istemesindeki ruh hali ise
devamsizlik olarak adlandirilir. Calisanin ise gitmeme nedeni, gegerli bir mazereti
olmaksizin, olumsuz ruh hali geregi ve Orgiitte mutlu olmamasindan meydana
gelmektedir. Orgiitsel baglilig1 az olan, kendisini orgiite ait hissetmeyen ¢alisanlarimn ise

devamsizlik olasiliklar1 daha fazladir. Orgiitsel baglilik ve devamsizlik konusunda

63



yapilan aragtirmalar neticesinde, orgiite bagliligin ¢alisanlarin devamsizliklarini azalttig

yoniinde oldugunu ifade etmektedir (Sigsman, 2007: 105).

Yiiksek duygusal bagliliga sahip isgorenler oOrgiitte devamsizligi az olmasi

nedeniyle, diger isgorenlere gore ise daha fazla motive olurlar. (Olgiim, 2004: 95).

Orgiitsel baglilik ve devamsizlik arasindaki iliski incelendiginde farkli sonuglar
ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan calisanlarin diger calisanlara gore daha
az devamsizlik yaptig1 anlasgilmistir. (Emre, 2016: 50).

Bagska bir aragtirmaya gore devamsizligin, geng, deneyimsiz, egitim diizeyi diisiik
ve diger yonetici gurubundaki isgdrenlere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. (Ince
ve Gul, 2005: 71). Devamsizlik daha az baglilik gésteren, demografik 6zelliklerin bir
sonucu olarak ortaya konmustur (Celik, 2020: 22).

2.7.3. ise Ge¢c Kalma

Orgiitsel bagllik ile ise ge¢ gelme arasinda 6nemli bir iliski vardir. Orgiitsel
baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlar, ise zamaninda gelme gibi orgiit degerleriyle
uyusan davraniglar1 yerine getirmektedir. Yapilan bir bagka ¢alismada, ise ge¢ gelme
davranisi ile orgiite baglilik arasinda ise negatif yonde iligkinin oldugu ve o6rgiite bagliligi
yiiksek olan calisanlarin da islerine zamaninda geldikleri tespit edilmistir (Bakan, 2011:

240-241).

Ise ge¢ gelme ile baglilhk arasindaki iliskinin negatif oldugu, ise ge¢ gelme
davraniginin goreceli bir davranis oldugu ve ¢alisanlarin istemleri disinda bir¢ok etkenden

etkilendigi goriilmiistiir. (Giindogan, 2009: 62).

Calisanlarin orgiitlerine sadakat duymalari, yaptiklari meslekten keyif almalarina
neden olmaktadir. Calisan islerine giderken is yerinde mutlu olmalar1 sebebiyle ise
zamaninda gitme aliskanliklar1 s6z konusudur. Calisanlar icin is yerinde olmak keyif

verici bir durumdur.

Belirtilen durumlarin aksi s6z konusu oldugunda ise, calisanlar ise gitmeyi
istemediklerinden gec gittikleri her dakikay1 kar sayarak sikilacaklar1 zamaninda o kadar
az olacagini diisiinmektedirler. Bu nedenle ise ge¢ gelme aligkanligi edinmektedirler.

(Sahin, 2014 48).
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2.7.4. isten Ayrilma Niyeti Ve Is Giicii Devir Oram

Isgorenin orgiitte huzurlu olmadig1 ve sogumaya basladig1 andan itibaren isten
ayrilma durumu ortaya ¢ikmaktadir. (Giil, Oktay ve Gokge, 2008: 3). Calisan, ¢alisma
hayat1 siiresince orgiite verdigi emeklerin karsiligini almadigini hissetmeye basladiginda
isi birakmak istemektedir. Orgiitte kalma siiresi uzadik¢a , emegi karsiligindan yaptig
yatirimlarin artacagini dngordiigiinden orgiitten uzaklagmasinin zor olacagini, bu duruma
gelmeden de orgiitten ayrilmayi istemektedir. Calisanin orgiitsel bagliligi ne kadar fazla
olursa isten ayrilma istegi de o kadar az olmaktadir.. (Ince ve Giil, 2005:74). Obstroff
(1992) un goriisii de bu yonde olup, orgiite baglilik isten ayrilma istegi ile birlikte is
giicli devir oraninin da diismesini saglamaktadir (Truckenbrodt, 2000’ den akt. Tiirkkan,

2021: 43).

Is giicii devri, orgiit icerisindeki isgorenlerin islerine son verilmesi ve yeni
isgorenlerin ise baslamasi arasindaki dongiiniin sikligini belirtmektedir. (Ttirkkan, 2021:
43). Is giicii devir oraninin fazla olmasi, drgiitiin karsilasmak istemedigi bir durum olarak
ifade edilmektedir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011: 94). Orgiite yeni bir isgrenin
istthdam edilmesi sonucu, egitilmesi , Orgiite alismasi gibi ortaya ¢ikan problemler
nedeniyle orgiit icin zaman ve maliyet kaybina yol agmaktadir. Bunlara ek olarak yeni bir
1sgoren alinmasina yonelik olarak verilecek is ilanlari, sinavlar, testler gibi durumlarda
orgte ek olarak maliyet yaratmaktadir. (Tiirkkan,2021:43). Is giicii devir hizinin fazla

olmas 6rgiitiin sayginhigini da olumsuz etkilemektedir. (Tarakc1 ve Oneren, 2018: 77).

Isgorenlerin orgiite kars: tatmin duygusunun fazla olmasi, érgiite olan baglilik ile
ilgili bir durum olarak belirtilmektedir. Farrel ve Rusbult (1992), ,6rgiitsel bagliligin
diisiik olmasi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ile ilgili yaptig1 arastirma ve
inceleme sonucunda, isgorenin isi birakmasini engelleyen nedenlerin; isgorenin Orgite
yaptig1 sermayeler ile 6rgiit tarafindan verilen takdir ve ddiillendirmeler, iggérene sunulan
is olanaklar, iicret ve kariyer ile is ¢evresi gibi beklentiler oldugunu belirtmektedir (Ince
ve Glil, 2005: 97). Isgdrenin baghlik seviyesinin yiiksek olmasi 6rgiitte kalmasina pozitif
sekilde katki saglarken, diisiik olmas1 orgiitten ayrilmayi kolaylastiran bir sebeptir. Buna
bagli olarak is giicli devir oran1 da ayni1 dogrultuda yiiksek olmaktadir (Sabuncuoglu,

2008).
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IKiINCi BOLUM

ISTEN AYRILMA NIYETI KAVRAMININ iS TATMINI VE ORGUTSEL
BAGLILIK DUZEYi KAVRAMLARIYLA iLiSKIiSi

1. ISTEN AYRILMA NIYETI

Orgiitlerin basarili olmalar1 ve devamliliklarini saglamalari i¢in nitelikli is giiciine
sahip olmalar1 ve isten ayrilma oranlarini diisiik tutmalar1 6nemlidir. Bu sebeple, isten
ayrilma niyetini en iyi acgiklayan oOnciillerden biri olarak kabul edilen Tett ve Meyer
(1993)’ e gore calisanlarin isten ayrilma niyeti onlenmelidir. Bu amagla, orgiitlerin
oncelikle bu niyetin olusmasina sebep olan nedenleri tespit etmeleri ve ardindan bu
nedenleri ortadan kaldiracak adimlar atmalar1 gerekmektedir. (Tett & Meyer, 1993: 259’
dan akt. Yaman, 2021: 71). Orgitlerin devami icin biiyiik etkisi olan bu durumun

yonetilebilmesi gerekmektedir (Yaman, 2021: 71).
1.1. ISTEN AYRILMA NiYETI KAVRAMI

Rusbelt vd. (1988) tarafindan yapilan bir ¢aligmaya gore, isten ayrilma sonuglari,
is¢i islerinden tatmin olmamasi durumunda ortaya koyduklari yikici, olumsuz ve aktif

eylemler olarak ifade etmektedir (Cekmecelioglu, 2005: 3).

Isgorenlerin isten ayrilma niyetleri, drgiitsel psikoloji ve endUstriyel alanlarda
oldukca onemli bir konudur. Hardy (1987)’e gore, calisanlar orgiitin ve kendi
gelecegindeki basarilarini yeterli goriirse isten ayrilma niyeti tasimazlar. Ancak basarilar
yeterli goriilmezse, isgorenlerin performansi diisebilir, 6rgiite olan bagliliklar1 azalabilir
ve is firsatlar1 arayisina girerek orgiit disinda ¢alisma imkanlarini aragtirabilirler. (Bicer,

2005: 57).

Calisanlarin isten ayrilma nedenleri oldukga ¢esitlidir. Kinnie ve ekibi (1998),
isten cikarilma korkusunun, calisanlarin isten ayrilma nedenlerinde 6nemli bir rol
oynadigini belirtmektedir. Isten ¢ikarilma korkusu, ¢alisanlar: stres altina sokmakta ve
ise gitmekten kag¢inmalarina, kalitenin diismesine, bazi ¢alisanlarin islerini minimum
diizeyde yapmalarina ve disarida is aramalarina neden olmaktadir. Bunun yam sira,
Armstrong ve Stassen (1998) calisanlarin beklentilerinin karsilanmamasinin i tatmini ve
performansini diisiirdiigli ve sonug¢ olarak iggdrenlerin isten ayrilma niyeti tasidiklari

vurgulanmaktadir. (Biger, 2005: 57).
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1.2. ISTEN AYRILMA NIYETI TEORILERI

Isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma konularina dair birgok arastirma yapilmistir.
Bu c¢alismalarda bir¢ok model ortaya konulmus ve bazilari temel modeller olarak sik¢a

kullanilmaktadir. (Tezcan, 2022: 94)
1.2.1. March Ve Simon (1958) Modeli

March ve Simon tarafindan 1958 yilinda ¢ikan model, isten ayrilmanin
nedenleriyle ilgili olarak ortaya konulan ilk modellerden biridir. Model, igin algilanan
cekiciligi ve algilanan hareket rahatligi unsurlarina gore belirlenmistir (Hom vd., 2012:

832).

March ve Simon tarafindan hazirlanan modelde, isin algilanan gekiciligi,
calisanlar1 ve organizasyonlari bir dengesi i¢inde varsayilmaktadir. Bu denge, is¢inin
orgiitine belli faydalar saglamasma karsilik, orgiit de calisanlarina belli faydalar
saglamasidir. Ancak, Orgutlerin sagladigi faydalar, ¢alisanlar i¢in yeterli gelmediginde,
denge bozulacak ve calisanlarin isten ayrilma niyeti artacaktir. Algilanan c¢ekicilik,
modelin duygusal 6zelliklerini ifade etmekte ve ¢alisanin kullanimi ve orgiitten genel
faydalara yonelik tepkisini yansitmaktadir (Anderson & Milkovich, 1980: 279; Mayer &
Schoorman, 1998: 18).

Modelin diger bir boyutu ise algilanan hareket kolayligidir ve bu algi, ¢alisanin is
diinyasmn alternatiflerinin varligina baghdir. Isgdrenler, baska bir isletmede iyi bir
pozisyon garantilemedikleri siirece isten ayrilma konusunda isteksizdirler. Issizlik ve
ekonomik refah seviyesi, ¢alisanin hareket kolaylig1 tizerinde oldukga etkili bir faktordiir.
(Hom vd., 1992: 893). Algilanan hareket kolaylig1 boyutu, ¢alisanlarin 6rgiit disindaki is
alternatifleri sayisi ile iliskili oldugu belirtilmektedir. Calisan, baska bir orgiitte yeni bir
pozisyon elde etmedigi takdirde isten ayrilma niyetini gergeklestirmekte isteksiz
davranacaktir. Ote yandan, is degistirme imkanlarmin kisitli oldugu algilandiginda ise
isten ayrilma niyetine yonelik egilim diisecektir. Bu durumda, calisanlar orgiitlerinde
kalmay1 tercih edebilirler (Lee & Mitchell, 1994: 52). Bunun yaninda farkli is
alternatifleri olsa dahi isgdren Orgiitten ve yaptig1 isten memnunsa, isten ayrilma niyeti
diisecektir (Anderson & Milkovich, 1980: 281-283). Ozetle, model, isten ayrilma niyeti
ile isten ayrilma davraniginin orgiit i¢i etkenlerden isgdrenin iginden memnuniyetine ve
orgiit dis1 alternatiflerde ise hareket kolayligina bagli oldugunu agiklamaktadir. (Morrell,
Loan-Clarke & Wilkinson, 2001: 233).
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Tablo 6. Marc ve Simon’un Isten Ayrilma Modeli

Isin kisilige is iliskilerinin 6n Is ve diger rollerinin
uygunlugu goriilebildigi uyumu
Orgiitiin is tatmini
biivlﬁkliiﬁii
Orgiit dis1 alternatiflerin
sayisina iliskin algi

Orgiit igi transfer
imkanlan

Algilanan hareket

kolayhig:

Arzu edilen hareketlilige
iliskin alg1

Isten ayrilma

Kaynak: Morrell, Loan-Clarke & Wilkinson, 2001: 232

1.2.2. Porter Ve Steers Modeli

Porter ve Steers tarafindan gelistirilen "Karsilanan Beklentiler Modeli" Vroom
(1964) tarafindan gelistirilen beklenti teorisine (expectancy theory) dayanir ve bir
calisanin isten ayrilma davranisi, beklentilerinin karsilanip karsilanmadi§ina gore
belirlenir. Model, bir kisinin isyerinde yasadigi olumlu ve olumsuz deneyimler ile is
beklentisi arasindaki farktan kaynaklidir. Porter ve Steers'e gore, beklentileri biyuk
Ol¢iide karsilanmayan bir iggérenin, isten ayrilma egiliminde artis goriiliir. ( Akarca,

2021: 101).
1.2.3. Mobley (1977) Modeli

Mobley (1977) tarafindan gelistirilen isten ayrilma modeli, isten ayrilma siirecini
aciklayan temel modellerden biridir ve bu model, March ve Simon’un isten ayrilma

modeline dayanmaktadir (Mobley, 1977: 237). Model, ¢alisanin pozisyonuna yonelik
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bireysel tutumlarina odaklanarak isten ayrilma siirecini agiklamaktadir ve orgiit veya dis
kosullar gibi diger faktorler modelde yer almamaktadir (Tezcan, 2022: 89). Modelde isten
ayrilma siireci, asamalar halinde ele alinmaktadir. Tlk asamada, ¢alisanlar mevcut islerini
farkl1 acilardan degerlendirerek is tatmini veya is tatminsizligi hissi olustururlar. Ikinci
asamada ise, bu degerlendirme sonucu olusan algilar isten ayrilma niyetini
belirlemektedir. Eger ¢aligan isinden tatmin oldugunu diisiiniiyorsa, isten ayrilma niyeti
olusmayacak ve oOrgiitte kalmaya devam edecektir. Ancak, is tatminsizligi yiksek
oldugunda, ¢aligsan isten ayrilma diisiincesiyle kars1 karsiya kalacaktir (Tezcan, 2022:
89). Calisanin {icreti, resmi iletisim ve merkezilesme derecesi gibi temel faktorlere
yonelik memnuniyet diizeyi, is tatmininin veya tatminsizliginin etkilendigi unsurlar
arasinda bulunmaktadir. (Lee & Mowday, 1987: 722). Bu asamada, isgdren isten
ayrilmanin fayda ve maliyetlerini degerlendirir. Eger isten ayrilmanin faydasi daha fazla
ise, isten ayrilma niyetine girer ve alternatif is arama diislincesi gelistirir. Bu asamada,
diger is alternatifleri bulan ¢alisanlar, bu alternatifleri degerlendirir ve mevcut islerle
karsilastirir. Eger sonug, isgorenin lehine ise isten ayrilirlar (Mobley, 1977: 238). Bu
model, tiim ¢alisanlarin ayn1 adimlari takip etmek zorunda olmadigini, bazi ¢alisanlarin
adimlari atlayabilecegini veya farkli adimlar izleyebilecegini kabul etmektedir (Lee ve

Mitchell, 1994: 53).
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Tablo 7. Mobley’in Isten Ayrilma Siireci Modeli

A. —| Mevcut isin
degerlendirilmesi
- — a) Alternatif gelir arttirma sekli vb.
B L Is tat.ml.nl veya » Devamsizlik, pasif is davranist
|| tatminsizligi
Cc

Is birakma diisiincesi

D. L] Sonuglarin
degerlendirilmesi

E b) Is ile ilgili olmayan faktorler vb.

l«— Esdegisikliginin is arama niyetini tesviki
—| Baska ig arama 3 deglstis ¥ Y ¥

diisiincesi

F.
Alternatiflerin belirlenmesi ¢) Talep etmeden olusan veya son

derece goriinur alternatiflerin

G Alternatif islerin <+« i
degerlendirilmesi degerlendirmeyi tesviki

H. Alternatif iglerin d) Is giicii piyasasinda cekilme
kivaslanmasi alternatifi

I Isten ayrilma/kalma niyeti

J.

<« ©) Dirtiisel davranig

Isten ayrilma/kalma

Kaynak: Mobley, 1977: 238

1.2.4. Jackofsky Modeli

Jackofsky tarafindan gelistirilen biitiinlesik siire¢ modeli (integrated process
model), is performansi ile isten ayrilmanin onciilleri ile arasindaki baglantiy1 inceleyen
bir modeldir. Model, goniillii isten ayrilmanin ii¢ temel belirleyicisi olan is degistirme
istegi, is degistirme kolayligi ve isten ayrilma niyeti lizerinde durmaktadir (Akarca, 2021:
102).

Jackofsky modeli, isgérenin isi ya da Orgiitiin birakma niyeti ile ilgilenirken,

March ve Simon modelinde isten ayrilma niyeti, ig tatmini ile iliskilendirilir. Jackofsky
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modelinde ise isgorenin isten ayrilma kararinin isten ayrilma istegi veya isten ayrilmanin

kolayhig: gibi faktorlerden kaynaklandigi diisiiniilmektedir (Akarca, 2021: 102).

Bu model, is degistirme istegi ve kolayliginin isten ayrilma niyetini belirledigini
one siirer. Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davramisindan once gergeklesen bir

durumdur ve isten ayrilma karari ile isten ayrilma davranisi arasinda araci bir rol oynar

(Akarca, 2021: 102).
1.2.5. Price Modeli

Bu modele gore, isten ayrilmanin yapilar1 iki ana yapidan olusur: Bunlar I¢
faktorler ve dis faktorlerdir. I¢ faktorler arasinda is tatmini, is arama davranslari ve
orgutte kalma hedefleri yer alirken, dis etkenler ise cevresel, bireysel ve yapisal
degiskenleri kapsar. Model, alternatif is imkanlarmin artmas: ile isten ayrilma
davraniglarinin artabilecegini 6ngoriir. Alternatif is firsatlarinin varli§inin, isgdrenin
firsatlara dair bakis acisin1 gelistirecek yonde dogrudan ya da is tatminini azaltacak yonde
dolayli olarak isten ayrilma davranigsina neden olmaktadir. Modelde ayrica ailevi
sorumluluklar da bir faktor olarak ele alinir. Calisanlar, ailelerinin is degistirmenin
olumsuz etkisinden korumak ig¢in isten ayrilmamayi tercih edebilirler (Price, 2001: 603).
Bu modele gore isten ayrilma siirecindeki ¢evresel etkenler, temel odak noktalar1 olup,
isten ayrilmanin psikolojik nedenlerinden c¢ok sosyal nedenlerine vurgu yapmaktadir.

(Hom vd., 2017: 532).
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Tablo 8. Price (2001) Modeli

Firsatlar
Ailevi
sorumluluklar
-
Esiti
gitim v
]
ise baghhk is tatmini
ol = |
Olumlu- olumsuz |y - v
duygular - - -
Orgutsel . N .
—> baggllllk » Isarama | »{ Kalmaniyeti [ Isten
Ozerklik t_t davranisi ayrilma
- .|
Dagitim adedi [,
Is stresi >
. +
Ucret el
Terfi t
-
Rutinlesme Bg
Sosyal destek >

Kaynak: Price, 2001: 602

1.3. ISTEN AYRILMA NIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Isgorenlerin isten ayrilma niyetini etkileyen pek ¢ok farkli etken bulunmaktadir.
Bu etkenlerin orgiitler tarafindan zamaninda agik bir sekilde anlagilmasi ve yonetim
tarafindan gerekli 6nlemlerin alinmasi, isten ayrilma niyetinin 6nlenebilmesini ve hem

isletmeler hem de isgorenler i¢in olumlu sonuglar dogurabilmesini saglayacaktir ( Kose,
2020:51).

Cotton ve Tuttle (1986)’ da isten ayrilma niyetini bireysel faktorler, orgiitsel
faktorler ve cevresel faktdrler olarak 3 gruba ayirarak incelemektedir. ilgili faktorler
asagidaki tabloda gosterilmektedir (Cotton & Tuttle, 1986: 55-70; Eren, 2007: 36; Ozyer,
2010: 59).
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Tablo 9. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bireysel Faktorler

Orglitsel Faktorler

Cevresel Faktorler

Yas Is Performansi Istihdam Algis

Kidem Rol Belirsizligi Issizlik Oran1

Cinsiyet Isi Tekrarlama Isgiiciine Katilim Oram
Egitim Ucretten Memnuniyet Sendikalarin Varlig

Medeni Durum

Is Arkadaslarindan

Memnuniyet

Ekonomik Etmenler

Yetenek Terfi ve Gelisme Farkl1 Is Olanaklari
Imkanlarindan Memnuniyet

Zeka Is Tatmini

Beklentiler Orgiitsel Baglilik

Bakmakla Yikiimli Oldugu

Birey Sayisi

Ust-Ast Iliskileri

1.3.1. Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyetinde bireysel faktorler; isgorenlerin yasi, cinsiyeti, egitim
durumu, medeni hali, kisilik 6zellikleri, performanslari, kariyer beklentileri, mevcut
potansiyelleri gibi etkenlerdir (Teoman, 2007: 34; Eren, 2007: 31-32). Demografik

Kaynak: Kdse, 2020: 52

degiskenler, isgorenlerin isten ayrilma niyetini etkileyen en 6nemli etkenlerdendir.

Ayrica bireysel faktorler, isgorenlerin hem demografik hem de isgorenin isle ilgili

duygularinin birlesiminden olusan bir biitiin olarak ele alir. Bireysel faktorler asagidaki

gibi ifade edilebilmektedir (Hwang & Kuo, 2006: 255; Eren, 2007: 31-32):

e Yas faktori ile ilgili durumlar (ayrilma, maluliyet vb.),

e Alternatif diger bir ise ilgi duyma,

e Yasamindaki rutinleri ile ilgili degisimler,
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e Ailevi konularinda, iligkilerinde degisimler (evlilik, vefaat vb.),

e Egitim ve 6grenim ihtiyaclari (kendisi ya da ¢ocuklari i¢in),

e Genel fiziki veya psikolojik saglik durumuyla ilgili nedenler (saglik durumu,
is gevresi vb.),

e Yapilan isten beklentilerin karsilanilmamasi.

Cotton ve Tuttle (1986) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, ¢alisanlarin yas,
kidem ve bakmakla ytikiimlii olduklar1 kisi sayisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iligki oldugunu, yetenek ve egitim seviyesi ile isten ayrilma niyeti arasinda ise
pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, arastirmada erkek ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetinin kadin ¢alisanlara gore daha yliksek oldugu, evli ¢alisanlarin ise
bekar calisanlara gore daha diisiik bir isten ayrilma niyeti sergiledigi belirlenmistir
(Cotton ve Tuttle, 1986: 60). Isgdrenlerin cocuk sayisi da isten ayrilma niyetini etkileyen
bir faktordiir (Kose, 2020: 53). Bununla birlikte, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorler sadece demografik ozelliklerle simirli degildir. Calisanlarin kisisel
ozellikleri de isten ayrilma niyetini etkileyebilir. Ornegin, duygusal olma, sempatiklik

gibi kisisel 6zellikler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyebilir (Zimmerman, 2008:

309-348).
1.3.2. Orgutsel Faktérler

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan &rgiitsel faktdrler arasinda is performansi,
licret memnuniyeti, is arkadaslariyla olan iligkiler, orgiitsel baglilik, is yiikii ve rol
belirsizligi gibi etmenler yer almaktadir. (Cotton ve Tuttle, 1986: 57). Orgitsel faktorler
arasinda yer alan nedenler, genellikle isgdrenin kendi istegiyle isten ayrilmasina neden
olabilir ve bu nedenler 6nlenebilir faktorler olarak adlandirilabilir. (Varol, 2010: 60).
Orgiit icerisinde adaletsizlik algisi, kétii is kosullari, iicretlendirme sisteminden kaynakli
problemler, isletmenin kurulus yeri ve ulasim olanaklar1 gibi faktorler, orgiit yonetimi
tarafindan olumsuz kosullarin giderilmesi yoluyla oOnlenebilir nedenler olarak
degerlendirilebilir. Ayrica, asir1 kat1 ¢alisma kosullari, beklenen terfilerin alinamamasi
gibi durumlar da orgiit yonetiminin sebep oldugu ve ¢oziilebilir faktorler arasinda yer

almaktadir. (Kaya, 2010: 43).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan bir diger faktor ise is
cevresidir. Aragtirmalar, calisanlara performanslarini yansitacak uygun bir ig ortami

saglanmasmin, i3 tatminini artirarak isten ayrilma niyetini azaltabilecegini
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gostermektedir. (Cekmecelioglu, 2005: 26). Ayrica, is karmasikligr ve monotonlugu ile
calisanin isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugu goézlemlenmektedir.
(Zimmerman, 2008: 309-348). Bunlarla birlikte 6rgutsel faktorler asagida siralanmistir
(Kaynak, 1996: 37-38):

e [ Isgorenlerin ¢ok fazla is yiikii, egitim vb. nedenlerle zorlanmast,
e [ Isyerinin yerleske konumu,

e [] Isletmenin imkanlarinin kétii olmas,

e [J YOnetim kararlarinin iggdrenleri memnun etmemesi,

e [] Yapilan isin tiirii ve zorlugu,

e [ Orgiitsel kosullarin boyutlari,

e [] Ulasim sikintisi,

e [] Sosyal hizmetlerin olmayis1 veya eksikligi,

e [ Ucret dagilimindaki esitsizlikler veya sorunlar,

e [] Dagitilan {icretin yeterli olmamasi.
1.3.3. Cevresel Faktorler

Cotton ve Tuttle (1986: 57) tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore issizlik orant,
istihdam algilar1 ve sendikanin varligi gibi ¢evresel faktorler, isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorler arasindadir. Sendikanin is yerinde varligi, isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkilerken, alternatif istthdam imkanlarinin varligi ise isten ayrilma
niyetini olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. Ayrica, Gerhart (1989: 19) isten ayrilma
niyetinin igsizlik oran1 ve algilanan hareket kolaylig1 (alternatiflerin varlig1) tarafindan
etkilendigini vurgulamaktadir. Ornegin, yiiksek issizlik oranlart mevcut isine daha fazla
baglanmasina neden olabilir ¢linkli mevcut isinden ayrildiginda kisa stirede is bulamama
riskiyle karsi karsiya kalabilir. Ancak, diisiik issizlik oranlari calisanlart farkli is
arayislarina yonlendirebilir (Coban,2022: 96 ).

Ayrica, isgiicli piyasasinin daha uygun ve elverisli hale gelmesi, isten ayrilma
niyetinin daha da artmasina neden olabilir. (Gerhart 1989: 23). Bireylerin mevcut
islerinin kendilerini gelistiremeyecegi algisina sahip olmalari, teknolojik gelismelere
uyum saglama ihtiyact ve daha ileri diizeyde islerin tercih edilmesi gibi faktorler, isten

ayrilma niyetinin ¢evresel etmenleri arasinda yer alabilir. (Coban, 2022: 96 ).
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1.4. ISTEN AYRILMA NIYETI SONUCLARI

Isten ayrilma niyetinin sonuglar1 hem 6rgiitsel agcidan hem de isgdren agisindan
olumsuz etkilere neden olmaktadir. Orgiitsel agidan, mevcut isgdrenin ayrilmasi isyerinde
olumsuz sonuglara yol agabilirken, isgbéren agisindan ise issiz kalma gibi olumsuz

sonuglar dogurabilir. (Kogakgdl, 2020: 52).
1.4.1. Orgutsel Sonuglar

Isten ayrilma niyeti gerceklestiginde, drgiit agisindan birgok olumsuz sonug ortaya

¢ikabilir. Bu sonuglar su sekilde siralanabilir: (Kogakgol, 2020: 52) :

J Orgt iceriside maliyet artar (Egitim, oryantasyon maliyeti),
. Nitelikli is giicii kayb1 yasanir,

° 1sg6ren devir orani artar,

o Rekabet piyasasi da isletme olumsuz etkilenir,

e  Uretim ve hizmet kayb1 yasanur,

. Verim azalir ve 6rglt zarar eder,

o Calisanin motivasyonu olumsuz etkilenir,

o Is tatmini olumsuz yonde etkilenir.
1.4.2. Bireysel Sonuclar

Calisanlar, isten ayrilma niyetlerini gergeklestirmeye karar verdiklerinde,
ekonomi piyasasi ve isverenlerden daha fazla etkilenebilirler. Isten ayrildiktan sonra yeni
bir is bulmakta zorlanabilirler, daha diisiik iicretle ve kotii calisma kosullariyla baska bir
iste calismak zorunda kalabilirler. Ayrica, kendilerini gergeklestirme siireci uzayabilir ve
yeni iste, i arkadaslartyla ve ¢alisma ortamiyla uyum sorunlar1 yasayabilirler. Son olarak,
kidem tazminati1 alma siirecinin uzamasi gibi birgok sorunla karsi karsiya kalabilirler.

(Ugural, 2016: 30).

Bir isgdrenin isten ayrilmasi sadece kendisiyle siirli kalmaz, ayn1 zamanda is
arkadaslar1 da olumsuz etkilenebilir. Bu durumda, moral bozuklugu, artan is yiikii ve is

tatmini diistisii gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir. (Kogakgol, 2020: 53).

Isgorenlerin, isten ayrilma niyetlerini erteleyen veya tamamen vazgecmelerine
sebep olan pek ¢ok neden vardir. Bu nedenler arasinda en onemlileri, bulunduklari
bolgede is imkanlarinmn sinirli olmasi ve igsizligin yaygin olmasidir. Ozellikle kamu

sektoriinde galisan isgdrenler, kamuda caligmanin sagladigi imkanlar: ve glivenceyi 0zel
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sektorde bulamayacaklari diisiincesiyle, zorunlu olmadikga islerinden ayrilmamay tercih
ederler. Islerinden beklentileri karsilanmamasina ragmen ayrilamayan isgorenlerde ise
verimsiz ¢alisma, is bitmeden ayrilma, ise devamsizlik, ge¢ kalma ve performans

diisiikliigii gibi olumsuz durumlar goézlemlenebilir (Yirir ve Unli, 2011: 89).

Calisanlar, mevcut sektorlerini terk ederek ya da kendi islerini farkli bir sektore
tasiyarak isletmeler arasi isgiicii hareketliligi olusur. Ornek olarak insaat sektoriinde
caligan bir ¢alisanin tarim sektdriine gegmesi veya hizmet sektoriinde calisan bir isgérenin
e-ticaret sektdriine gegmesi gibi. Bu hareketlilikler sonucunda, birakilan sektorde gecici
igsizlikler meydana gelir. Bu durum, {ilke ekonomisi i¢in ek maliyetler agisindan olumsuz

bir etki yaratir. (Karakog, 2016: 29-35).

1.5. ISTEN AYRILMA NIYETINI AZALTAN VEYA ENGELLEYEN
UYGULAMALAR

Birgok arastirma isi birakma davranisi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. (Okten, 2008: 40). Bu sebeple, isverenler
acisindan iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerini 6nceden fark etmeleri dnemlidir ¢linkii bu
niyetler igverenler i¢in isten ayrilmanin gergeklesmesinden once bir uyar isareti niteligi
tagir. Isten ayrilmalarin sebep oldugu olumsuz sonuglari engellemek igin, yoneticilerin

uygulayabilecekleri adimlar sunlardir (Sanderson, 2003: 92):

« Isverenlerin dogru kisiyi ise alabilmeleri igin, yeteneklerini sergileyebilen

adaylar belirlemek i¢in davranis odakli ise alim siiregleri gelistirilmesi gerekmektedir.

* Basariya ulagsmak icin calisanlarin bir araya gelerek bir biitiin olusturmasi
gerekmektedir. Ise yeni baslayanlarin ilk haftalari, uzun vadeli bir baglilik kurulmas:
acisindan son derece kritik Oneme sahiptir. Bireylerin basarisi i¢in, birbirlerine

glivenebildikleri bir is ortam1 yaratmak 6nemlidir.

« Is yerinde biiyiime ve gelisme firsatlar1 sunulmasi, ¢alisanlarin drgiitte kalma
isteklerini arttirmaktadir. Bu nedenle, bireylerin drgiitteki biiyiime ve ilerleme imkanlari

hakkinda bilgilendirilmeleri ve firsatlar sunulmasi énemlidir.

« Is ortaminda iiyelerin ilgi ve yetenekleri isin gereksinimleri ile uyumlu hale

getirilerek, calisanlarin katilimi saglanmalidir.
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* Ekiplerin ve takimlarin motivasyonu i¢in sadece licret yeterli olmayabilir. Diger
motive edici faktorlerin de belirlenmesi gerekir. Tatmin anketleri, programlarin dl¢iilmesi

icin kullanigh olabilir.

« Odiillendirme sistemi, uygun ve kisisellestirilmis olmalidir. Genel &rgiitsel

Odillerin aksine, kisisel bir 6diil, ¢alisanlar i¢in daha anlamli ve motive edici olabilir.

« Sirket i¢inde problem ¢6zme siirecinde katilimci bir yaklagim benimsenmelidir.
Problem ¢6ziimiinde tim calisanlarin katilimi tesvik edilmeli ve problem c¢doziiciilere
gerektigi takdirde destek verilmelidir. Bu sayede c¢alisanlarin 6rgiite aidiyet duygusu artar
ve igbirligi kiiltiirt gelistirilir.

* Belirli degerlerin 6ncelikli oldugu bir orgiit kiiltiirii olusturulmalidir ve bu
degerlerin uygulamada gergeklestirilmesi saglanmalidir. Konusulanlarin icraata

gecirilmesi, orgiitiin basarist ve ¢alisanlarin orgiite olan baglilig1 agisindan énemlidir.

1.6. IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMLARININ, ISTEN
AYRILMA NIYETI KAVRAMI ILE ARASINDAKI ILISKININ ACIKLANMASI

Farkli kusaklar arasinda is tanimi, kariyer beklentileri ve degerlendirmeleri
acisindan farkliliklar gériilmektedir. Is hayati, modern diinyada insanlar i¢in vazgecilmez
bir unsurdur. Bireylerin hayatlarinda is, énemli bir rol oynamaktadir. Isten ayrilma,
hayatin genelinde bir¢ok etki yaratabilmektedir. Isten ayrilma durumu, ¢alisanin istegiyle
gonilli olarak gergeklesebilecegi gibi isveren tarafindan sonlandirilabilir. Calisanlar,
cesitli faktorlerin etkisiyle isten ayrilma niyeti olusturabilmektedirler. (Jafarova ve
Saglam, 2018: 58).

Isletmeler agisindan, calisanlarin isten ayrilma niyetinin azaltilmasi énemli bir
konudur, ¢iinkii ¢alisanlar i¢in isleri ne kadar 6nemliyse, isletmeler i¢in de ¢alisanlarinin
kalic1 ve verimli olmalar1 6nemlidir. Isten ayrilma, bazen calisanlarin kendi istegiyle,

bazen de igverenin zorunlu olarak sonlandirmasiyla gerceklesebilir (Variglh, 2019: 118).

Bireylerin ihtiyaclari ve bu ihtiyaglarin karsilanmasiyla ilgili beklentileri,
psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglar olarak siniflandirilabilir. Psikolojik ihtiyaclar, tatmin
edildikce artarken, fizyolojik ihtiyaglar tatmin edildik¢e azalmaktadir. Bu baglamda,
calisanlarin is tatminleri ve motivasyonlarindaki siireklilik, is yerine olan baglilig1 olumlu
yonde etkileyecektir. Calisanlar is tatminsizligi yasadiklarinda, uygunsuz is davranislari
sergileyebilirler, verimlilik ve etkinlik olumsuz etkilenebilir ve saglik sorunlarina neden

olabilirler. Bu durum, orgiite maliyet olarak yansiyabilir. (Poyraz ve Kama, 2008: 148).
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Isletmelerin basaris1 i¢in 6rgiitsel davranis konusu son derece dnemlidir ve yapilan
arastirmalar da bu konunun &nemini vurgulamaktadir. Isletmeler, hedeflerine ulasmak
i¢in ¢alisanlarin saglikli olmalarini, motivasyonlarinin yiiksek olmasini ve etkili orgiitsel
davraniglar sergilemelerini gerektirir. Bu sebeple, isletmelerde calisanlarin is tatmini,
orgiitsel baglilik, ¢alisan devir hizi, performans, is stresi gibi faktorler diizenli olarak takip
edilir ve yoneticiler tarafindan biiyilk onem tasir. Caliganlarin memnuniyetsizlik
yasamasi, Orgiitsel bagliligin azalmasi ve isten ayrilma niyetleri, isletme ve ¢aligsanlar igin

hem duygusal hem de maddi agidan olumsuz sonuglara yol agabilir (Varisl, 2019: 118).

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen

bircok arastirma ve literatiir bulunmaktadir. Iste bu konuda baz1 6nemli bulgular:

1. Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modeli, is tatmini
ile orgiitsel baglilik arasinda araci bir rol oynadigini 6ne siirmektedir. Buna gore,
calisanlarin is tatminleri arttikga Orgiitsel bagliliklar1 da artar ve bu da isten ayrilma

niyetini azaltir.

2. Mobley'in Is Ayrilma Modeli: Mobley (1977) tarafindan 6nerilen bu modelde,
is tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir.
Modelde, is tatmininin 6rgiitsel baglilig: etkiledigi ve orgiitsel bagliligin da isten ayrilma

niyetini belirledigi 6ne siirtilmiistir.

3. Porter ve Lawler'in Calisgma Memnuniyeti Modeli: Porter ve Lawler (1967), is
tatmininin is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini inceleyen bir model
onermistir. Modelde, bireylerin is tatmini diizeylerinin, performanslarini ve isten ayrilma

niyetlerini etkiledigi 6ne siirtilmiistiir.

4. Price ve Mueller'in Arastirmasi: Price ve Mueller (1981), is tatmini, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma yapmislardir.
Bulgulari, is tatmininin orgiitsel baghiligt artirdiini ve isten ayrilma niyetini azalttigini
gostermistir. Ayrica, orgiitsel bagliligin da isten ayrilma niyetini azaltici etkisi oldugunu

ortaya koymustur.

5. Griffeth ve Hom'in Meta-Analizi: Griffeth ve Hom (2001), bir meta-analiz
caligmasi yaparak is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Analizleri, is tatmininin 6rgiitsel baglilik ile pozitif bir iligkisi oldugunu

ve Orgiitsel bagliligin da isten ayrilma niyetini azaltici etkisi oldugunu gostermistir.

79



Ayrica, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu da

bulmuslardir.

6. Blau (1987) tarafindan yapilan bir arastirma, is tatmininin igten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini incelemistir. Bulgular, is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigini ve yliksek is tatminine sahip olan calisanlarin isten ayrilma niyetinin

daha diisiik oldugunu gostermistir.

Bu aragtirmalar, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii
bir iliski oldugunu ve is tatmininin 6rgiitsel baglilik lizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Is tatmininin artmasiyla birlikte calisanlar drgiite kendilerini daha bagli
hissederler ve isten ayrilma niyeti azalir. Ancak, bu iliskideki faktorler ve etkileri,

organizasyonlarin 6zelliklerine ve ¢alisanlarin bireysel farkliliklarina gore degisebilir.

Isten ayrilma durumu, ozellikle maddi acidan isletme icin biiyiik bir kayip
yaratabilir. Isletmeler, yeni personel ise alimi yaparken ekstra maliyetlere katlanmakta,
islerin aksamamasi, liretimin durmasi gibi olumsuzluklar da isletmeye zarar vermektedir.
Siirekli olarak personel devri yasayan igletmelerin itibar1 da zarar gorebilir ve dis gevre
tarafindan saygiligi azaltici bir algi olusabilir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 birimleri,
personelin Orgiitsel bagliligina ve is tatminine 6nem vererek, isten ayrilma niyeti olan

calisanlar1 vazgegirmek icin yogun ¢alismalar yapmalidir. (Tarakci ve Oneren, 2018: 77).
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UCUNCU BOLUM

ISGORENLERIN iS TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERININ,
ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE BIR ARASTIRMA:
AFYONKARAHISAR TERMAL OTELLER ORNEGI

1. YONTEM
1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Afyonkarahisar ilinde bulunan termal otellerde farkli statiilerde ¢alisan
isgorenlerin is tatmini ve Orglitsel baglilik diizeylerinin, isten ayrilma niyeti iizerine
etkileri ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Diger bir ifadeyle is tatminiyle birlikte olusan
orgiitsel baglilik diizeyleri belirlenmeye calisilip bu degiskenlerin isten ayrilma niyeti

tizerine etkileri olup olmadig1 arastirilmak istenmistir.

Ozellikle termal oteller gibi konaklama tesislerinde ¢alisanlari, orgiitiin amag ve
degerlerini benimsemesi ve Orgiitle biitiinlesmesi, Orgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in
onemlidir. Bu durum, ¢alisanlarin isyerlerine ve yaptiklart ise olumlu duygular
beslemelerini, is tatmin diizeylerinin artmasini ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasini
ifade etmektedir. Ciinkii is tatmini ve 6rgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlarin,
miisteri memnuniyetine, hizmet kalitesine ve isletmenin basarisina katkida bulunacagi

bilinmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, termal otel sektoriinde ¢alisan isgdrenlerin is tatmini ve
orgiitsel baghilikla ilgili mevcut durumun, isten ayrilma niyetlerine olan etkisi
aragtirilarak ¢oziim Onerileri sunmaktir. Arastirma, Afyonkarahisar ilinde faaliyet
gosteren termal otel ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklem iizerinden gerceklestirilmis ve
anket yoOntemiyle veriler toplanmistir. Elde edilen veriler kullanilarak termal otel
sektoriinde ¢alisanlarin tatmin ve baglilik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri bulgular

Uzerinden incelenmis olup sorunlara dair ¢6ziim onerileri sunulmustur.

1.2. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI
1.2.1. Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitsel davranis alaninda, is tatmini ve drgiitsel baglilik bircok arastirmacinin
ilgisini ¢eken konulardan olmustur. Bu iki kavram arasindaki iligkiyi inceleyen ilgili
literatiir, genel olarak ¢eligkili sonuc¢lar sunmustur (Demir vd., 2008:143). Bu kapsamda

yapilan arastirmalar is tatmini degiskenini Orgiitsel bagliligin hem sonucu hem de bir
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belirleyicisi olarak degerlendirmektedir (Mathieu & Zajac, 1990). Fakat is tatmini
degiskeninin orgiitsel bagliligin 6nciisii oldugunu kanitlayan pek ¢cok kuramsal ve gorgul
aragtirma bulunmaktadir (Testa, 2001: 227). Testa (2001) yaptigi arastirmada, is
tatmininin 6rgltsel bagliligin bir 6nciilii oldugunu savunmustur. Benzer sekilde, Sergeant
ve Frenkel (2000) ile Fulford (2005) yaptiklar1 ¢alismalarda, is tatmininin, Orgutsel
bagliligin anlamli belirleyicisi oldugu sonucuna varmislardir. Kim vd. (2005) tarafindan
yapilan aragtirmada ise ig tatmininin orgiitsel bagliliga neden olacagina iliskin hipotezi
desteklemistir. Ulkemizde ise Demir vd. (2008) Tiirkiye’deki tiniversitelerde gérev yapan
ogretim Uyeleri lzerinde yaptiklar1 ¢alismadaki bulgularda ise is tatmininin, Orgiitsel

bagliligin li¢ boyutunu da anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugunu ortaya koymustur.
Yukarida belirtilen literatiir 151¢1nda olusturulan hipotezler su sekildedir;
Hi: Is tatmini arttik¢a isgdrenlerin rgiitsel bagliliklar: artar.
Hia: Is tatmini arttikga duygusal baglilik artar.
Hip: Is tatmini arttik¢a normatif baghlik artar.
Hic: Is tatmini arttikga devam baglilig: artar.
1.2.2. Orgiitsel Baghhk Ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Is davranisini konu alan 6rgitsel baglilik alt boyutlarini ayr1 ayr1 hem de birbiriyle
etkilesim halinde oldugu ortak kabul goriistiir. Orgiitsel baglilik degiskeniyle
iliskilendirilen isten ayrilma niyeti, degiskenlerin onciilii niteligindedir (Allen & Meyer,
1991). Bahse konu iliski tizerinde yapilan ¢alismalarin Oncull niteligindeki ¢ok fazla
gorgul ve kuramsal arastirma da bu iki degisken arasinda negatif ters yonli bir iligki
oldugu sonucuna varilmistir (Steers, 1977; Blau ve Boal, 1987; Mathieu ve Zajac, 1990;
Allen ve Meyer, 1991; Schwepker 2001; Allen ve Meyer, 1996; Meyer ve digerleri,
2002). Allen ve Meyer'in (1991) ¢alismasi olan (¢ boyutlu kavramsal modeli Gzerinden
bir¢cok arastirmaci, isten ayrilma niyeti ile bu iliskiyi test ederek, benzer sonuclar elde
etmislerdir. Ornegin, Somers (1995) ¢alismasinda bilesenlerde olan duygusal baglilik ile
isten ayrilma niyeti degiskeni arasinda negatif bir iligki bulmus, ancak normatif ve devam
baglilig1 bilesenleri ig¢in anlamli bir iligkiler bulamamuistir. Jaros'un (1997) bulgular1 da
orgiitsel bagliligin her ii¢ boyutunun da isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve negatif
bir etkiye sahip oldugunu kanitlanmaktadir. Ayrica, bu ¢alismada baglilik bilesenlerinin
isten ayrilma niyeti {izerindeki etki giiciiniin farklilastig1 ve duygusal bagliligin normatif

ve devam bagliligindan daha giiglii bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Wasti
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(2005) tarafindan yapilan bir ¢alismada, Allen ve Meyer'in (1991) olgiilen Orgutsel
baglilik bilesenlerinden duygusal, normatif ve devam baglilig1 bilesenlerinin yiksek
oldugu durumlarda, isten ayrilma niyetinin daha az oldugu gézlenmistir. Loi ve digerleri
(2006) ise yaptig1 arastirmada Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
bir iliskisi oldugunu dogrulamislardir. Chang ve arkadaslar1 (2007) duygusal bagliligin,
isten ayrilma niyeti izerinde, normatif bagliligin ise isten ayrilma niyeti tizerinde negatif
yonde etkileri oldugu sonucuna ulasmislardir. Lambert ve Hogan'm (2009)’da konu
tizerinde yaptiklar1 aragtirmada orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan

bir etkisi oldugunu dogrulamistir.

Bahse konu c¢aligmalar kapsaminda literatiire bagli olarak gelistirilen

hipotezler su sekildedir;
H2: Orgiitsel baglilik arttikga, isgdrenlerin isten ayrilma niyeti azalir.
H2a: Duygusal baglilik arttikca, isgdrenlerin isten ayrilma niyeti azalir.
H2b: Normatif baglilik arttikca, igsgdrenlerin isten ayrilma niyeti azalir.
H2c: Devam bagliligi arttikga, isgérenlerin isten ayrilma niyeti azalr.
1.2.3. Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti Iligkisi

Isten ayrilma niyeti ile is tatmini, pek ¢ok arastirmacinin odaklandigi temel
konulardir. Bu ilgi, gorgiill arastirmalar sonucunda isten ayrilma niyetinin
organizasyonlarin genel etkinligini olumsuz yonde etkileyebilecegine dair bulgular elde
etmesinden kaynaklanmaktadir (Varol,2010: 63). Is tatmini, 5nemli bireysel ve drgiitsel
sonuglarla iligkilendirilen bir tutum olarak kabul edilir. Bu sonuclardan 6nemli olani,
orgiitsel baglilik olarak ifade edilir (Gul, vd, 2008: 2). Birgok teorik ve gorgiil arastirma,
bu iki degisken arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermektedir (Karatepe vd., 2006,
Scott vd., 2006, Takase vd., 2005; Cekmecelioglu, 2005). Ulkemizde yapilan
aragtirmalara gore, Karsli vd (2005) is tatmini degiskeninin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin nemine vurgu yapmaktadir. Ayni sekilde, Cekmecelioglu (2006) ise
Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu ve bu iki degiskenin isten
ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu oOne siiriilmektedir. Yazicioglu ve diger
aragtirmacilar (2009), is tatmini diizeyi yliksek olan galisanlarin isten ayrilma niyetinin

diisiik oldugunu gostermektedir.
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Yapilan ¢alismada yukarida bahsedilen literatiire dayanilarak olusturulan hipotez

su sekildedir;
H3: Is tatmini arttikga, isten ayrilma niyeti azalir.

1.3. ARASTIRMANIN MODELI

Teoriye gore, orgiitsel baglilik bilesenleri ile isten ayrilma niyeti lizerinde etkili
olacaktir. Isten ayrilma niyeti, calisanin is tatmini diizeyiyle dogrudan iliskili olup ayn
zamanda calisanin Orgiite olan baglhihgindan da etkilenecektir. Bu varsayimlar
dogrultusunda gelistirilen arastirma hipotezlerini test etmek i¢in Sekil 6'da gosterilen

kavramsal model olusturulmustur.

Sekil 6. Arastirmanin Modeli

Duygusal
Baghhk

isten
Ayrilma
Niyeti

Devam

Baglhlik

Normatif
Baghhk

Arastirma kapsaminda is tatmini ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ¢alismanin bagimsiz degiskenleri olup, isten
ayrilma niyeti arastirmanin bagimli degiskeni olmaktadir. Calisma kapsaminda is tatmini
ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
bagliligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerine etkileri incelenebilmesi maksadiyla

yukaridaki model olusturulmustur.
1.4. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI
Yiriitilen arastirmanin sinirliliklar agagidaki gibidir;

1. Arastirmada elde edilecek bulgular, arastirma kapsaminda kullanilacak

Ol¢me araglari ile siirhidir.
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2. Arastirma, Afyonkarahisar linde faaliyet gosteren termal otel isletmeleri
ile sinirhidir.
3. Arastirma kapsaminda elde edilecek bulgulardan yola ¢ikilarak varilan

sonug ve ortaya konulan Oneriler aragtirmanin evreni ile sinirlidir.

1.5. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Calismanin amaci ve sinirlart dogrultusunda ana evren Afyonkarahisar ilinde
gorev faaliyet gosteren termal otel ¢alisanlarindan olusturulmustur. Afyonkarahisar ilinde
yaklasik olarak 4000 termal otel ¢alisan1 bulunmaktadir. Orneklemin belirlenmesinde
%95 giiven araliginda, “n=no / 1+no / N” , “no= txpq / d*~ formiilii ile hazirlanmis
tablodan (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 130) yararlanilarak 6rneklem biiyiikliiglh 350 olarak

belirlenmistir.

Her otel isletmesinin ¢aligmaya katilmay1 kabul etmemesi olasilig1 gibi nedenlerle
ve her bireyin esit ve bagimsiz sec¢ilme sansina sahip olmalarinin saglanmasi i¢in basit
tesadufi 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Google Forms ile termal otel ¢alisanlarina
ulasilarak hazirlanan anket formlarmi doldurmalar1 istenmistir. Veri toplama asamasi
sonucunda isgorenlere whatsapp araciligi ile gonderilen anketlerden 406 adet ankete geri

doniis saglanarak degerlendirmeye alinmistir.

Ornekleme dahil edilen termal otel ¢alisanlarmin demografik 6zellikleri Tablo
10’da ozetlenmistir. Katilimcilarin biiytik kismu erkek (%62,3) ve evlidir (%61,1).
Katilimeilarin %43,8’ inin ¢ocugu yoktur. Yas gruplar1 bakimidan degerlendirildiginde
ornekleme dahil edilen bireylerin biiyiik bir ¢ogunlugu (%40,6) aktif ¢alisma dénemi
olarak kabul edilen 26-35 yas araliginda bulunmaktadir. Termal otel ¢alisanlarinin blyik
cogunlugu (%37,2) lise mezunu olup, aktif olarak mevcut iste ¢alismaktadirlar. %21,2’
lik kismin departman olarak yiyecek icecek boliimiinde gérev yapmaktadir. %27,8°1ik
kismi1 6-10 y1l arasi ¢alisma hayatlarinin oldugunu belirtmis olup, %42,1°liik ¢cogunlugu
1-5 yil arast mevcut iste calismaktadir. Aylk gelir miktar1 bakimindan

degerlendirildiginde deneklerin (%50,7) asgari Ucret Uzeri kazandiklar1 goriilmektedir.
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Ozelliklerine Gore Dagilimi

Tablo 10. Afyonkarahisar Ilinde Bulunan Termal Otellerde Calisan Isgérenlerin Demografik

Demografik Toplam Toplam
Ozellikler Sikhk |Yizde |Yuzde |Demografik Ozellikler [Siklik |Ylzde |Yizde
Departman
Genel Yonetim 38 9,4 9,4
Onbiiro 54 13,3 22,7
Yiyecek & Icecek 86 21,2 438
Kat hizmetleri 49 12,1 55,9
Cinsiyet Glvenlik 61 15,0 70,9
Erkek 253 62,3 100,0 Teknik hizmetler 51 12,6 83,5
Kadin 153 37,7 37,7 Diger 67 16,5 100,0
Medeni Durum Kag Yildir Calisiyor
Evli 248 61,1 61,1 1 yildan az 38 9,4 9,4
Bekar 158 38,9 100,0 1-5 110 27,1 36,5
6-10 113 27,8 64,3
11-15 57 14,0 78,3
16 yil ve iizeri 88 21,7 100,0
Cocuk Sayisi Mevcut iste Calisma
Yok 178|438 |azg | SUTeS
1 Cocuk 85 209 |648 I yidan az 86 212|212
2 Cocuk 104 25,6 90,4 15 171 42,1 63,3
3 Cocuk ve Uzeri |39 9,6 100,0 6-10 75 18,5 81,8
1115 74 18,2 100,0
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Tablo 10. (Devam) Afyonkarahisar ilinde Bulunan Termal Otellerde Calisan Isgorenlerin
Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim1

Yas Aylik Gelir (TL)
18- 25 95 234 | 234 Asgari Ucret Al | 27 67 |67
26 -35 165 40,6 64,0 Asgari Ucret 173 42,6 | 49,3
36— 45 103 | 254 | 894 Asgari Ucret 206 50,7 | 100,0
46 ve zeri 43 106 | 100,0 Uzeri

Egitim Durumu

Tlkégretim 64 15,8 15,8
Lise 151 37,2 53,0
Onlisans 82 20,2 73,2
Lisans 109 26,8 100,0

1.6. ARASTIRMADA KULLANILACAK OLCEKLER

Yapilan aragtirma kapsaminda standart veri elde etmek maksadiyla ve daha
yiksek veri analizi sunma Ozelliklerinden dolayir anket yontemi tercih edilmistir.
Dizenlenen anket formu (Ek-1) dort ana boliimden olusmaktadir. Birinci bélimde
katilimeilarin demografik o6zelliklerini 6lgmeye yarayan 9 adet soru bulunmaktadir.
Katilimeilarin is tatmin diizeylerini 6l¢gmek amaciyla ikinci bolumde bulunan 20 adet
soruya yer verilmistir. Uglincl bélimde ise drgiitsel bagliligin {i¢ bileseni olan duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devam baglihigi 6l¢gmek maksadiyla 18 adet soru
bulunmaktadir. Anket formunun son bélimi olan dérdincu boliimunde ise 4 adet soru

bulunmakta olup, isten ayrilma niyetini 6l¢gmek amaglamaktadir.

Yapilan ¢alismada is tatmini diizeyini 6lgmek icin, Weiss, Davis ve England
(1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Ol¢egi (MSQ)’ nin kisa formu olan 20
soruluk formu kullanilmistir. Bu 6lgekte ifade edilen sorular 1°den (hi¢ tatmin edici
degil), 5’e (tamamen tatmin edici) uzanan 5’li Likert tipi tepki skalasi {izerinde yer
almaktadir. Katilimcilarin bu dlgekte yer alan ifadelere (6rnegin;“ Yaptigim is ve

karsihginda aldigim iicret bakimindan ) verdikleri yiksek puanlar, yaptiklari isten
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tatmin olduklarii1 anlamina gelirken diisiik puanlar is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu

ifade etmektedir.

Orgiitsel bagllik 6lgek sorulart Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen
orgiitsel baglilik envanterinden uyarlanmis olup Varol (2010)’ un Yiiksek Lisans tezinde
kullandig1 6lgekten yararlanilmistir. Bireylerin drgite bagliliklarinin birbiriyle iliskili tig
boyutundan olusan bir yap1 olarak kavramlastiran bu 6l¢ek igerisinde duygusal baglilik
“Calistigim kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunlaruimmus gibi hissediyorum ”,
ornegi ile ifade edilebilecek 6 sorudan (1, 2, 3,4, 5 ve 6. sorular); devam baglilig1 “Istesem
de su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur ” ifadesiyle drneklenebilecek 6
sorudan (7, 8, 9, 10, 11 ve 12. sorular); ve son olarak normatif baglilik “Buradaki
insanlara karst yiikiimliiliik hissettigim icin ¢alistigim kurumdan su an ayrilamam
Ornegi ile tanimlanabilecek 6 sorudan (13, 14, 15, 16, 17 ve 18. sorular) olugmaktadir.

Katilimcilarin bu sorulara verebilecekleri alternatif yanitlar 1’den (hi¢ katilmiyorum) 5°e

(tamamen katiliyorum) uzanan 5°1i Likert tipi tepki skalasi iizerinde yer almaktadir.

Isten ayrilma niyeti 6lgek sorular1 Rosin ve Korabick (1995) tarafindan gelistirilen
ve Turkce gecerlemesi ise Tanriover (2005) tarafindan yapilan 6lgekten uyarlanmstir.
“Son bir yl icerisinde igimden ayrilmayr daha sik diisiinmeye basladim * ifadesiyle
orneklenebilecek olan sorulara 1°’den (hi¢ katilmiyorum) 5’e (tamamen katiliyorum)
uzanan Likert 6lgegi tizerinde verilecek yiksek rakamlar bireyin isten ayrilma niyetinin
yiksek oldugunu ifade ederken, diisiikk rakamlar disiik isten ayrilma niyetini
gostermektedir. Olgekte yer alan 4. soru ise diger sorulardan farkl1 olarak olumsuz ifade
edilmis oldugundan bu soruya verilen yiksek rakamlar isten ayrilma niyetinin diisiik

olugu bi¢iminde yorumlanmaktadir.
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2. ARASTIRMANIN BULGULARI

2.1. NORMALLIK ANALIZI
Tablo 11. Normallik Analiz Tablosu

Is Tatmini Orgiitsel Baghlik Isten Ayrilma
Niyeti
N Valid 406 406 406
Missing 0 0 0
Mean 62,4089 53,5862 15,8916
Median 60,0000 52,0000 16,0000
Mode 60,00 52,00 20,00
Std. Deviation 17,42725 15,08089 3,59328
Variance 303,709 227,433 12,912
Skewness (Carpiklik) ,250 ,393 -,956
Std. Error of Skewness ,121 121 ,121
Kurtosis ( Basiklik ) -,306 -,490 ,641
Std. Error of Kurtosis ,242 242 ,242
Percentiles 25 51,0000 42,0000 14,0000
50 60,0000 52,0000 16,0000
75 74,2500 65,0000 19,0000

Verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek amaciyla dlgeklerin her birine
Skewness ve Kurtosis ¢arpiklik ve basiklik testi yapilmistir. Tablo 11° de normallik testi
sonuglarina gore; is tatmini dlgeginin Skewness degerlerinin ,250 Kurtosis degerlerinin
ise  -,306 oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel baghilhik Slceginin Skewness degerleri ,393
Kurtosis degerleri ise -,490 oldugu hesaplanmistir. Son 6lgegimiz olan isten ayrilma

Olgeginin ise Skewness degerleri -,956 ve Kurtosis degerleri ,641 oldugu goriilmektedir.

Normallige iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ve +1 arasinda kaldig1
goriilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda yer almasina gore
verilerin normal dagilim gdsterdiklerini kabul edilmektedir. (Glirbiiz ve Sahin, 2018:
214). Bu goriise gore, verilerin normal dagilim gosterdikleri kabul edilmistir. Veriler
normal dagilim gosterdigi i¢in analize parametrik testlerle devam edilmistir.

2.2. OLCEKLERIN GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Bilimsel bilgilerin giivenilir ve gecerli olabilmesi i¢in, yapilan gozlem ve

deneylerle dogrulanmalar1 gerekmektedir. Arastirma verileri, 6zel bir varsayim testiyle

elde edilen ve degiskenler arasinda nedensellik iligkisi oldugunu gdsteren verilere
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dayanilarak giivenilirlik ve gecerlilik analizlerine tabi tutulmalidir. Bu analizler
yapilmadan, bir aragtirmanin sonuglarini tablolar halinde sunmak, yorumlamak veya

hipotezi kabul veya reddetmek dogru degildir. (Sencan, 2005: 1).

Giivenilirlik, testin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru Olgtiigii ile ilgilidir.
Testin gilivenilirlik katsayisi olarak hesaplanan korelasyon (r), test puanlarina iliskin
bireysel farkliliklarin ne derece gercek ve ne derece hata faktdriine bagli oldugunu
yorumlamak amaciyla kullanilir. Giivenilirlik katsayisi ,80 olan bir test i¢in bireyler arasi
gbzlenen test puanlarindaki farklarin %80 oraninda gercek farklari, %20 oraninda ise
hatay1 yansittigi sOylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2003: 164). Giivenilirligi test etmek icin
farkli yontemler bulunmakla birlikte ¢alismada, 6zellikle Likert tipi toplamali 6lgeklerde
maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigini ve maddelerin hipotetik bir degiskeni dl¢ilip
6lgmedigini belirleyen Cronbach’s Alpha yontemi kullanilmigtir (Sencan, 2005: 114). Bir
Olcegin giivenilir kabul edilmesi icin bu yontemle hesaplanan Alpha degerinin, ,70
degerinin tlizerinde olmas1 gerektigi genel olarak kabul edilmektedir (Akgll ve Cevik,
2005: 440). Ancak Can (2017)’ e gore 0,60 < o < 0,90 aras1 oldukga guvenilirdir.

Ote yandan &lgegin toplanabilirlik 6zelliginin bozulmamasi i¢in her sorunun
biitiin ile iligkisini veren soru biitiin korelasyonlarinin da negatif olmamasi ve 0,25 in
tizerinde olmasi gerekmektedir. Son olarak bir sorunun oOlgekten silinmesi kararini
vermek ic¢in soru silindiginde Alpha katsayisindaki degisimin ne olacagina bakmak

gerekmektedir (Akgll ve Cevik, 2005: 440).

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 12° de
Ozetlenmektedir. Cronbach’s Alpha katsayilar1 yorumlandiginda her ii¢ 6lgek icin de

yeterli diizeyde giivenilirlik saglandig1 sdylenebilir.
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Tablo 12. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Guvenilirlik Analizi
Olgekler
Cronbach’s Alpha (o)
Orgiitsel Baghlik Olgegi (Meyer ve Allen, 1993) 920
Duygusal Baglilik ,948
Devam Baglilig: N
Normatif Baglilik ,823
Is Tatmini (Weiss, Davis, England, 1967) ,961
Isten Ayrilma Niyeti (Rosin ve Korabick, 1995) ,693

2.3. VERILERIN ANALIZi VE BULGULARI
2.3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Analizler

Termal otel ¢alisanlar {lizerinde yapilan arastirmada is tatmini, Orgiitsel baglilik
ve alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti ortalamalarinin demografik 6zellikler bakimindan
farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in bagimsiz drneklem T-testi ve tek yonli

varyans analizi (ANOVA) testleri uygulanmugtir.
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Tablo 13. Orgutsel Baglilik ve Boyutlari, s Tatmini, isten Ayrilma Niyeti ve Cinsiyet Gruplari

Bakimindan Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari

Cinsiyet | Ortalama | SD t df P
Erkek 55,49 15,82
Orgiitsel Baghlik -3,318 | 404 ,001
Kadin 50,43 13,22
Erkek 20,86 6,54
Duygusal Baghhk -3,034 | 404 ,003
Kadin 18,84 6,38
Erkek 16,27 6,03
Devam Baghhg -1,034 | 404 ,302
Kadin 15,68 4,59
Erkek 18,35 5,89
Normatif Baghhk -4,376 | 404 ,000
Kadin 15,89 4,74
Erkek 65,13 18,18
is tatmini -4,126 | 404 ,000
Kadin 57,90 15,10
Erkek 15,88 3,60
isten ayrilma niyeti ,073 404 ,941
Kadin 15,90 3,59

Tablo 13’ye gore orgiitsel baglilikta anlamli farklilik bulunmaktadir (P<,05).
Erkek isgorenlerin ( ort. 55,49 ) kadin isgérenlere ( ort. 50,43) gore orglte daha fazla
bagli olduklar1 gorilmektedir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal baglilikta
da benzer durum s6z konusudur ( P <,05). Erkek isgorenlerin ( ort.20,86 ) kadin
isgorenlere ( ort. 18,84 ) nazaran duygusal bagliliklarinin daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Devam bagliliginda anlamli bir fark bulunmamaktadir (P>,05). Normatif
baglilikta anlamli bir fark bulunmaktadir (P<,05). Erkek isgorenlerin ( ort.18,35 ) kadin
isgorenlere ( ort. 15,89 ) gdre normatif baglilik diizeyleri daha yiiksektir. Is tatmininde
ise yine anlamli bir fark bulunmaktadir (P<,05). Erkek isgoérenlerin ( ort.65,13 ) kadin
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iggorenlere (ort. 57,90 ) gore is tatmin diizeyleri daha yiiksektir. Son olarak isten ayrilma

niyetinde anlamli bir fark bulunmamaktadir (P>,05).

Tablo 14. Orgiitsel Baghlik ve Boyutlari, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Medeni Durumu

Bakimindan Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglar

Medeni Ortalama | SD t df P
Durumu
. Evli 54,51 14,81
Orgutsel
N 1559 |404 | ,120
agit Bekar 52,12 15,43
Duygusal Evli 20,50 6,35
Baghhik 1,520 404 ,129
Bekar 19,48 6,83
Devam Baghhg1 | Evli 16,28 5,61
1,069 404 ,286
Bekar 15,68 5,41
Normatif Evli 17,72 5,47
Baghhk 1,357 404 ,176
Bekar 16,95 5,81
Is tatmini Evli 62,83 17,44
,616 404 ,538
Bekar 61,74 17,42
isten ayrilma Evli 15,95 3,56
niyeti 421 | 404 | 674
Bekar 15,79 3,65

Termal otel calisanlar1 lizerinde yapilan arastirmada isgdrenlerin is
tatmini, Orgiitsel baglilig1 ve alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti ortalamalarinin medeni
durumlart bakimindan anlamli farklilik gdsterip gostermedigini 6zetleyen bulgulara
bakildiginda (Tablo 14) is tatmini, orgiitsel baglligi ve alt boyutlar ile isten ayrilma

niyeti bakimindan anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>,05).
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Tablo 15. Orgiitsel Baglhilik Boyutlar1 ve Yas Gruplar1 Bakimindan ANOVA Sonuglart

Yas ANOVA Post Hoc!
Gruplann | Ortalamalar SD
F P Grup 1
Duygusal| 1825 20,07 6,99
Baghlik | 56 _ 35 19,74 6,43
,55 ,64
36 — 45 20,79 6,60
46 ve Uzeri 19,90 5,95
Yas ANOVA Post Hoc!
Gruplann | Ortalamalar SD
F P Grup 1
Devam | 18-25 15,62 5,63
Baghhgl | 535 15,84 5,20
1,97 11
36 —45 17,14 5,63
46 ve Uzeri 15,18 6,11
Yas ANOVA Post Hoc!
Gruplann | Ortalamalar SD
F P Grup 1
Normatif 18-25 17,67 6,26
Baghlik | 56 _ 35 16,90 5,35
,82 ,48
36 —45 17,91 5,56
46 ve Uzeri 17,72 5,17

Orgiitsel baglilik boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baglilik ile yas gruplart bakimindan anova testi bulgulari incelendiginde (Tablo 15)
orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

bagliligin yas gruplari agisindan aralarinda anlamli bir farklilik gérilmemistir (P>,05).
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Tablo 16. Is tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Yas Gruplar1 Bakimindan ANOVA Sonuglari

Yas ANOVA Post Hoc!
Gruplan | Ortalamalar SD
F P Grup 1
18-25 63,49 17,76
Is
Tatmini 26-35 60,84 18,34
77 ,50
36 — 45 63,20 16,14
46 ve 64,11 16,07
uzeri
Yas ANOVA Post Hoc!
Gruplan | Ortalamalar SD
F P Grup 1
Isten 18-25 16,24 3,44
Ayrilma
26 -35 15,49 3,80
Niyeti
1,25 ,29
36 —45 16,00 3,55
46 ve 16,37 3,10
uzeri

[s tatmini ile isten ayrilma niyeti ortalamalarinin yas gruplari bakimimdan anova
testi bulgular1 incelendiginde farkliliklar1 incelendiginde ise (Tablo 16) her iki degisken

acisindan yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir (P>,05).
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Tablo 17. Orgiitsel Baglhilik Boyutlar1 ve Cocuk Sayis1 Bakimindan ANOVA Sonuglart

Cocuk Sayisi ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar | SD
F P Grup 1
Yok 19,68 6,73 Yok — 3 Cocuk ve izeri
Duygusal
Baghhk 1 Cocuk 19,50 7,02 1 Cocuk — 3 Cocuk ve Gizeri
3,26 | ,02
2 Cocuk 20,19 5,81
3 Gocuk ve lzeri 23,10 5,89 3 Gocuk ve Uzeri-Yok-1 Gocuk
Cocuk Sayisi ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar | SD
F P Grup 1
Devam Yok 15,59 5,44
Baghhg 1 Cocuk 16,05 5,35
1,82 | |14
2 Cocuk 16,14 5,51
3 Gocuk ve Ulzeri 17,87 6,20
Cocuk Sayisi ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar | SD
F P Grup 1
Normatif Yok 17,16 5,92 Yok-3 Cocuk ve lzeri
Baghhk 1 Cocuk 17,21 5,54 1 Cocuk-3 Cocuk ve {izeri
4,05 | ,00
2 Cocuk 16,95 4,97 2 Cocuk-3 Cocuk ve tzeri
3 Gocuk ve Ulzeri 20,35 5,22

Termal otel ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik boyutlarinin ortalamalar1 ¢ocuk sayisi
bakimindan incelendiginde (Tablo 17), her iki baglilik bileseni i¢in gocuk sayis1 arasinda

anlamli farklilik gézlenmistir (P<,05). Bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigin
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test etmek Uzere homojen varyans analizi (ANOVA) altinda grup varyanslar1 esit
varsayildigindan duygusal baglilik analizinde Scheffe ve Tukey Post Hoc testi
uygulanmigtir. Test sonuglarina gore; duygusal baglilik boyutunda ¢ocugu olmayan (yok)
isgorenlerin 3 ¢ocuk ve lizeri ¢ocugu olan isgorenlere gore ve 1 ¢ocuklu iggdrenlerin 3
cocuk ve {izeri cocugu olan iggorenlere gore daha az duygusal bagliliga sahiptir. Devam
bagliliginda ise ¢ocuk sayisi bakimindan anlamli bir farklilik yoktur (P>,05). Grup
varyanslar1 esit olmadig1 varsayildigindan normatif baglilik analizinde Dunnett T3 Post
Hoc testi uygulanmistir. Test sonucuna gore; normatif baglilik boyutunda c¢ocugu
olmayan (yok) isgorenlerin 3 gocuk ve tizeri ¢ocugu olan isgorenlere goére, 1 cocuklu
isgorenlerin 3 ¢ocuk ve iizeri ¢ocugu olan isgdrenlere gore ve 2 ¢ocuklu isgdrenlerin 3

cocuk ve iizeri cocugu olan igsgdrenlere gore daha az normatif bagliliga sahiptir.

Tablo 18. Is tatmini, isten Ayrilma Niyeti ve Cocuk Sayis1 Bakimindan ANOVA Sonuglari

Cocuk ANOVA Post Hoc!
Sayisi Ortalamalar SD
F P Grup 1
Yok 61,76 17,76
Is
Tatmini 1 Cocuk 62,67 18,42
1,83 14
2 Cocuk 61,04 16,19
3 Cocuk ve 68,38 16,18
uzeri
Cocuk ANOVA Post Hoc!
Sayisi Ortalamalar SD
F P Grup 1
isten Yok 15,92 3,59
Ayrilma
1 Cocuk 15,51 3,71
Niyeti
1,56 ,19
2 Cocuk 15,73 3,55
3 Cocuk ve 16,97 3,34
uzeri
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[s tatmini ile isten ayrilma niyeti ortalamalarinin ¢ocuk sayis1 bakimindan anova
testi bulgulari incelendiginde farkliliklari incelendiginde ise (Tablo 18) her iki degisken

acisindan ¢ocuk sayisi arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir (P>,05).

Tablo 19. Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Egitim Durumu Bakimindan ANOVA Sonuglari

Egitim ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar SD
Durumu
F P Grup 1
Duygusal [Ikogretim 22,32 5,59 [Ikogretim-Lise-Lisans
BagZhhik Lise 19,72 6,24 Lise-ilkdgretim
3,89 ,00
Onlisans 20,56 6,92
Lisans 18,99 6,94 Lisans-ilkdgretim
Egitim ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar SD
Durumu
F P Grup 1
Devam Hkégretim 17,48 6,10 Hkégretim - Lise
Baghhgh Lise 15,37 5,40 Lise - ilkdgretim
3,35 ,01
Onlisans 16,95 5,44
Lisans 15,47 5,25
Egitim ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar SD
Durumu
F P Grup 1
Normatif [kogretim 18,54 5,10
Baghhik Lise 17,00 5,50
2,54 ,05
Onlisans 18,34 6,04
Lisans 16,67 5,57
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Termal otel calisanlarinin orgiitsel baglilik boyutlarinin ortalamalar1 egitim

durumu bakimindan incelendiginde (Tablo 19), her iki baghlik bileseni igin egitim

durumu arasinda anlamh farklilik gézlenmistir (P<,05). Bu farkliligin hangi gruplardan

kaynaklandigini test etmek Uzere homojen varyans analizi (ANOVA) altinda grup

varyanslari esit olmadigi varsayildigindan duygusal baglilik boyutuna Dunnett T3 Post

Hoc testi uygulanmistir. Test sonuclarma gore; duygusal baglilik boyutunda egitim

durumu lisans ve lise olanlarin ilkogretim mezunu olan isgorenlere gore daha az duygusal

bagliliga sahiptir. Devam bagliliginda ise grup varyanslari esit oldugu varsayildigindan

Scheffe ve Tukey testi uygulanmistir. Buna gore egitim durumu lise olan isgérenlerin

ilkogretim mezunu olan isgorenlere gore daha az duygusal bagliliga sahiptir. Normatif

baglilikta ise egitim durumu bakimindan anlamli bir farklilik yoktur (P>,05).

Tablo 20. Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Egitim Durumu Bakimindan ANOVA Sonuglari

Egitim ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar SD
Durumu
F P Grup l
iS Hkégretim 65,26 14,92
Tatmini | e 61,30 17,36
2,31 ,07
Onlisans 65,42 19,20
Lisans 59,99 17,15
Egitim ANOVA Post Hoc?
Ortalamalar SD
Durumu
F P Grup l
isten o o .
[kogretim 17,39 2,45 [kogretim-Onlisan - Lisan
Ayrilma
L Lise 15,96 3,43 Hkégretim
Niyeti
6,11 ,00
Onlisans 15,73 3,82 Onlisans-1lkégretim-Lisan
Lisans 15,89 3,93 Lisans-Tlkdgretim - Onlisans

Termal otel ¢aliganlarinin is tatmini ve isten ayrilma degiskenlerinin ortalamalari

egitim durumu bakimindan incelendiginde (Tablo 20),
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arasinda anlamli bir fark bulunmamakla birlikte (P>,05), isten ayrilma niyeti ile egitim
durumu arasinda anlamh farklilik gézlenmistir (P<,05). Bu farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigini test etmek Uzere homojen varyans analizi (ANOVA) altinda grup
varyanslari esit olmadigi varsayildigindan Dunnett T3 Post Hoc testi uygulanmistir. Test
sonuglara gore; lisans ve Onlisans mezunlari, ilkdgretim mezunlarina gére daha aza
isten ayrilma niyetine sahiptir. Lise mezunlart ilkdgretim mezunlarina goére, onlisans
mezunlari, ilkdgretim ve lisans mezunu isgorenlere gore, lisan mezunu isgorenler ise

ilkogretim ve 6nlisans mezunu iggoérenlere gore isten ayrilma niyeti daha azdir.

Tablo 21. Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Calisilan Departman Bakimindan ANOVA Sonuglari

ANOVA Post
Hoc!
Departmani Ortalamalar SD
F P Grup 1
Genel Yonetim 21,60 5,69
Onbiiro 19,22 7,10
Duygusal
Baghhk Yiyecek & Icecek 18,83 5,82
Kat hizmetleri 20,34 6,67 1,33 24
Givenlik 20,06 7,34
Teknik hizmetler 20,66 6,89
Diger 21,02 6,21
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Tablo 21. (Devam) Orgiitsel Baglilik Boyutlari ve Calisilan Departman Bakimindan ANOVA

Sonuglari
ANOVA Post
Hoc!
Departmam Ortalamalar SD
F P Grup l
Genel Yonetim 17,05 5,32
Onbiiro 15,01 4,90
Devam
Baghhg Yiyecek & Icecek 15,54 5,46
Kat hizmetleri 16,89 5,31 ,86 52
Guvenlik 16,29 6,02
Teknik hizmetler 16,25 5,87
Diger 15,97 5,70
ANOVA Post
Hoc!
Departmam Ortalamalar SD
F P Grup 1
Genel Yonetim 18,73 5,55
Onbiiro 17,14 4,79
Normatif
Baghhk Yiyecek & Icecek 16,19 5,26
Kat hizmetleri 18,02 5,74 1,87 ,08
Guvenlik 18,62 6,11
Teknik hizmetler 17,82 6,32
Diger 16,67 5,30

Orgiitsel baghlik boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif

baglilik ile calisilan departman bakimindan anova testi bulgular1 incelendiginde (Tablo
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21) orgiitsel baghligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
bagliligin ¢alisilan departman agisindan aralarinda anlamli bir farklilik goriilmemistir
(P>,05).

Tablo 22. Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Caligilan Departman Bakimimdan ANOVA

Sonuglart
ANOVA Post Hoc!
Departmam | Ortalamalar| SD
F P Grup 1l
Genel 73,15 14,30 Genel Yonetim — Onbiiro - Yiyecek
Yonetim & Igecek — Kat Hizmetleri —
Gulvenlik — Teknik Hizmetler
Onbiiro 60,22 18,08 Onbiiro — Genel Yonetim
is Yiyecek & 60,22 15,89 Yiyecek& Icecek — Genel Yonetim
Tatmini Icecek
2,99 | ,00 ) ) )
Kat 61,14 17,99 Kat Hizmetleri — Genel Yonetim
hizmetleri
Guvenlik 61,27 19,41 Guvenlik — Genel Ydnetim
Teknik 61,76 17,21 Teknik Hizmetler — Genel Y06netim
hizmetler
Diger 63,32 16,67
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Tablo 22. (Devam) Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Calisilan Departman
Bakimindan ANOVA Sonuglari

ANOVA Post Hoc?!
Departmani Ortalamalar| SD
F P Grup 1
Genel Yonetim 16,15 3,46
Onbiiro 16,01 3,69
. Yiyecek & 15,91 3,06
Isten Ayrilma .
o Icecek
Niyeti
Kat hizmetleri 16,97 2,52 | 2,14 | ,04| KatHizmetleri - Guvenlik
Gulvenlik 14,72 4,52 Gulvenlik — Kat Hizmetleri
Teknik 15,43 3,77
hizmetler
Diger 16,22 3,59

Termal otel ¢alisanlarinin is tatmini ve isten ayrilma degiskenlerinin ortalamalari
calisilan departman bakimindan incelendiginde (Tablo 22), her iki degisken ile ¢alisilan
departman arasinda anlamli farklilik goézlenmistir (P<,05). Bu farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini test etmek Gizere homojen varyans analizi (ANOVA) altinda
is tatmini degiskeninde grup varyanslari esit varsayildigindan Scheffe ve Tukey Post Hoc
testi uygulanmigtir. Test sonuglarma gore; is tatmini ile departman arasindaki
ortalamalara bakildiginda diger hari¢ tiim departmanlarin genel yonetim departmaninda
calisan isgdrenlere gore is tatmin diizeyleri daha azdir. Isten ayrilma degiskeninde ise
grup varyanslari esit olmadigi varsayildigindan Dunnett T3 Post Hoc testi uygulanmastir.
Test sonuglarma gore; isten ayrilma niyeti ile departman arasindaki ortalamalara
bakildiginda ise giivenlik hizmetlerinde c¢alisan isgdrenlerin kat hizmetlerinde calisan

isgorenlere nazaran daha az isten ayrilma niyetinde olduklar1 gortilmektedir.
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Tablo 23. Orgiitsel Baglhilik Boyutlar1 ve Calisma Siiresi (Kag Yildir Calistyor) Bakimindan

ANOVA Sonuglari
Cahlisma Siiresi ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar SD
F P Grup 1
1 yildan az 18,76 7,09
Duygusal Baghhik 1-5 19,10 6,41
6-10 20,34 6,76 1,82 12
11-15 20,82 6,54
16 yil ve iizeri 21,15 6,07
Calisma Siiresi ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar SD
F P Grup 1
1 yildan az 15,47 5,84
Devam Baghhg 1-5 15,29 5,06
6-10 16,25 5,42 1,63 ,16
11-15 17,49 5,40
16 yil ve iizeri 16,05 6,08
Calisma Siiresi ANOVA Post Hoc!
Ortalamalar SD
F P Grup 1
1 yildan az 16,68 5,79
Normatif Baghhk 1-5 16,53 5,27
6-10 17,75 5,52 1,58 17
11-15 17,56 5,92
16 yil ve iizeri 18,36 5,77
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Orgiitsel baglilik boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baglilik ile ¢aligma siiresi ( kag¢ yildir ¢alisiyorsun) bakimindan anova testi bulgulari
incelendiginde (Tablo 23) orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan duygusal baglilik, devam
baghligi ve normatif bagliligin calisma siiresi ( ka¢ yildir ¢alisiyorsun) agisindan

aralarinda anlamli bir farklilik gortilmemistir (P>,05).

Tablo 24. Is tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Hayatinda Caligma Siiresi Bakimindan

ANOVA Sonuglari
Cahsma ANOVA | Post Hoc?
Siresi Ortalamalar| SD
F P Grup 1
1 yildan az 61,15 18,82
. 1-5 61,38 17,89
Is Tatmini
6-10 63,06 16,47
22 ,92
11-15 62,96 18,17
16 yil ve 63,03 17,22
tzeri
Calisma ANOVA | Post Hoc?
Siresi Ortalamalar| SD
F P Grup 1
1 yidan az 16,02 3,73
. 1-5 15,83 3,28
Isten Ayrilma Niyeti
6-10 16,09 3,83
17 ,95
11-15 15,73 2,80
16 yil ve 15,73 4,07
zeri

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti ortalamalarmin ¢alisma siiresi ( kag yildir

calistyorsun) bakimindan anova testi bulgulari incelendiginde farkliliklar: incelendiginde

105



ise (Tablo 24) her iki degisken a¢isindan ¢alisma siiresi ( kag yildir ¢alisiyorsun) arasinda

anlamli bir farklilik goriillmemistir (P>,05).

Tablo 25. Orgiitsel Baglhlik Boyutlar1 ve Mevcut iste Calisma Siiresi Bakimindan ANOVA

Sonuglari
Cahsma ANOVA | Post Hoc!
Suresi Ortalamalar| SD
F P Grup l
1 yildan az 19,48 6,44
Duygusal Baghhk
1-5 19,97 6,82
1,24 | ,29
6-10 19,86 6,24
11-15 21,37 6,30
Cahsma ANOVA | Post Hoc!
Suresi Ortalamalar| SD
F P Grup 1
1 yildan az 15,11 4,94 1 yildan az — 11-15
Devam Baghhg
1-5 15,68 5,48 1-5-11-15
3,38 | ,01
6-10 16,33 5,82
11-15 17,70 5,73 11-15 -1 yildan az — 1-
5
Calisma ANOVA | Post Hoc!
Suresi Ortalamalar| SD
F P Grup 1
I yildan az 16,62 5,10 1 yildan az — 11-15
Normatif Baghhk
1-5 17,43 5,75
2,78 | ,04
6-10 16,81 5,31
11-15 18,97 5,92 11-15 -1 yildan az
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Termal otel ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik boyutlarinin ortalamalari mevcut iste
caligsma siiresi bakimindan incelendiginde (Tablo 25), her iki baglilik bileseni igin mevcut
iste ¢aligma siiresi arasinda anlamli farklilik gézlenmistir (P<,05). Bu farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini test etmek (izere homojen varyans analizi (ANOVA) altinda
grup varyanslari esit varsayildigindan Tukey Post Hoc testi uygulanmistir. Test
sonuclarina gore; duygusal baglilik boyutunda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir
(P>,05). Devam bagliliginda ise 1 yildan az galisan ve 1-5 yil mevcut iste calisan
isgorenlerin, 11-15 yildir mevcut iste galisan isgorenlere gore daha az devam bagliliga
sahip olduklar1 anlasilmaktadir. Benzer sekilde normatif baglilik boyutunda da 1 yildan
az calisan isgorenler, 11-15 yildir mevcut iste calisan iggdrenlere gére az normatif

bagliliga sahiptir.
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Tablo 26. Is tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Hayatinda Mevcut Iste Calisma Siiresi
Bakimindan ANOVA Sonuglari

Calisma ANOVA | Post Hoc?
Suresi Ortalamalar| SD
F P Grup 1
1 yidan az 60,40 16,24
is Tatmini
1-5 62,81 17,77
71 54
6-10 61,93 16,80
11-15 64,28 18,61
Cahsma ANOVA | Post Hoc?
Suresi Ortalamalar| SD
F P Grup 1
1 yildan az 16,39 3,51
Isten Ayrilma Niyeti
1-5 15,73 3,70
,93 42
6-10 16,01 3,16
11-15 15,54 3,83

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti ortalamalarinin mevcut iste calisma siiresi
bakimindan anova testi bulgular1 incelendiginde farkliliklar1 incelendiginde ise (Tablo
26) her iki degisken agisindan mevcut iste ¢alisma siiresi arasinda anlaml bir farklilik

goriilmemistir (P>,05).
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Tablo 27. Orgiitsel Baglhlik Boyutlar1 ve Aylik Gelir Diizeyi Bakimindan ANOVA Sonuglari

ANOVA Post Hoc!
Ayhk Gelir ortal | D
rtalamalar
Diizeyi F P Grup 1l
Duygusal fl‘sgarl 17,18 6,55
Baghhik Ucret Alt1
Asgari 20,06 6,39 Asgari Ucret-Asgari Ucret
. 312 | ,04 | .
Ucret Uzeri
Asgari 20,51 6,61 Asgari Ucret Uzeri-Asgari
Ucret Uzeri Ucret
) ANOVA Post Hoc!
Aylk Gelir
. Ortalamalar| SD
Duzeyi
F P Grup 1
Asgari 15,25 5,66
Ucret Alti
Devam Baghhg:
Asgari 15,84 5,14
. 64 | ,05
Ucret
Asgari 16,32 5,84
Ucret Uzeri
. ANOVA Post Hoc!
Aylik Gelir
) Ortalamalar| SD
Dizeyi
F P Grup l
Asgari 16,22 5,81
Normatif Ucret Altn
Baghhk
Asgari 16,98 5,26
.. 2,10 | ,12
Ucret
Asgari 17,96 5,83
Ucret Uzeri
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Termal otel ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik boyutlarinin ortalamalar1 aylik gelir
dizeyi bakimindan incelendiginde (Tablo 27), normatif baglilik bileseni igin aylik gelir
dizeyi arasinda anlamli farklilik gézlenmistir (P<,05). Bu farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 test etmek Uzere homojen varyans analizi (ANOVA) altinda grup
varyanslari esit varsayildigindan Scheffe ve Tukey Post Hoc testi uygulanmstir. Test
sonuclarina gore; duygusal baglilik boyutunda asgari iicretle ¢alisan isgorenlerin, asgari
licret lizeri alan iggorenlere gore duygusal baglilik diizeyi daha azdir. Diger iki boyut olan
devam baghligi ve normatif baglilik ile gelir diizeyi bakimindan anlamli bir fark

bulunmadig1 goriilmistiir (P>,05).

Tablo 28. Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti ve Gelir Diizeyi Bakimidan ANOVA Sonuglari

ANOVA Post Hoc!
Gelir Ortal | SD
rtalamalar
Diizeyi F P Grup 1
Asgari 59,22 20,03
Is Tatmini Ucret Alti
Asgari 61,41 17,36 28
. 1,27
Ucret
Asgari 63,66 17,09
Ucret Uzeri
) ANOVA Post Hoc!
Gelir
. Ortalamalar| SD
Duzeyi
F P Grup 1
Asgari 14,81 3,87 Asgari Ucret Alti- Asgari Ucret
Isten Ayrilma Ucret Alti Uzeri
Niyeti
Asgari 16,47 3,29 01
. 4,60
Ucret
Asgari 15,53 3,73 Asgari Ucret Uzeri-Asgari Ucret
Ucret Uzeri Altt
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Termal otel ¢alisanlarinin is tatmini ve isten ayrilma degiskenlerinin
ortalamalar1 egitim durumu bakimindan incelendiginde (Tablo 28), is tatmini ile gelir
diizeyi arasinda anlamli bir fark bulunmamakla birlikte (P>,05), isten ayrilma niyeti ile
gelir dizeyi arasinda anlamli farklihik g6zlenmistir (P<,05). Bu farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini test etmek (izere homojen varyans analizi (ANOVA) altinda
grup varyanslari esit varsayildigindan Scheffe ve Tukey Post Hoc testi uygulanmustir.
Test sonuglarina gore; asgari {icret alt1 licret alan isgdrenlerin asgari iicret lizeri alan is

gorenlere gore isten ayrilma niyetleri daha az oldugu gortlmektedir.
2.3.2. Degiskenlerin Regresyon Analizi

Orgiitsel baglilig1 alt boyutlari olan Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik ile birlikte ele alarak, is tatmini ve isten ayrilma niyeti de dahil olmak tzere tlim
degiskenlerin birbiri tizerindeki etkisini degerlendirmek igin degiskenler arasindaki iligki
katsayilarinin  yorumlanmasi1 gerekmektedir. Tablo 29’de modelin hipotez testi

sonuglarmni 6zetlemektedir.
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Tablo 29. Modelin Hipotez Testi Sonuglart

: Tahmin* Adjusted
Hipotez Degiskenler ve standart [ % t ) _
(P - Beta R Hipotez
Numarasi iliskinin yonii Hata degeri | (Anlamhhk)
Degeri) Square
Is tatmini - Duygusal
Hia 1,394 ,133 10,475 ,000 Kabul
Bag
H [s tatmini - Devam ,163 ,131 1,246 ,021 Kabul
1b
Bag.
Is tatmini - Normatif
Hic ,696 171 4,075 ,000 Kabul
Bag.
Duygusal Bag. - Isten
Hza o ,187 ,037 339 5,060 ,000 Red
Ayr. Niyeti '
Devam Bag. - Isten Kabul
Hap Ayr. Niyeti -,196 ,032 -6,099 ,000
Normatif Bag. - Isten
Hac . ,084 ,043 1,955 ,051 Red
Ayr. Niyeti
[s tatmini - Isten Ayr.
Hs L ,058 ,012 ,000 Red
Niyeti 4,742

Tablo 29°de orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkisini test
eden regresyon katsayilarina bakildiginda; duygusal baglilik ile is tatmini arasinda
anlamli1 ve pozitif yonlii bir iligki gézlenmistir (f=1,39; P<,05). Bu sonuca gore is tatmini
arttikca duygusal baglilik da artmaktadir. Benzer etki, is tatmini ile devam baghligi
(B=,16; P<,05) ve is tatmini ile normatif baghlik (B=,69; P<05) arasinda da
gorilmektedir. Yani etki anlamli ve pozitif yonli oldugundan katilimcilarin is
tatminlerindeki artis, normatif bagliik ve devam baghliklarinda da artisa neden
olmaktadir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi test
edildiginde bulgulara gore; duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve
pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmiistiir (B=,18; P<,05). Duygusal bagllik arttikca
isten ayrilma niyetinde bir artis goriilmektedir. Devam bagliligiyla isten ayrilma niyeti

arasindaki etkiye baktigimizda ise anlamli ve negatif yonlii oldugu goriilmektedir (B=,-
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19; P<,05). Yani duygusal bag arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Normatif
baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir etkiye rastlanmamistir ($=,08; P>,05).
Son olarak is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkiye bakildiginda anlamli ve
pozitif yonli bir etki gorilmektedir (B=,05; P<,05). Bu sonuca gore is tatmini arttik¢a

isten ayrilma niyetinin de arttigini gostermektedir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Insan giiciine dayali ve emek yogun hizmet sektdriinde, zellikle termal otel
isletmeleri gibi, isgorenlerin isletme hedeflerine odaklanabilmeleri i¢in is tatmini ve
orgiitsel baglhiligin yiiksek olmasi biiyiik bir énem tasir. Bu tiir isletmelerde miisteri
memnuniyeti, igsgérenlerin miisterilerle etkilesimine bagli oldugundan, isgdrene verilen
deger daha da artmaktadir. Isgorenler, isletmenin {iriin ve hizmetlerini kullanan
miisterilere kaliteli hizmet sunabilmek i¢in sadece iyi bir fiziksel goriiniimden degil, aym
zamanda islerini severek yapmaktan kaynaklanan olumlu iletisim becerilerine de sahip

olmalidir.

Afyonkarahisar ilinde bulunan termal oteller, yerel halktan ziyade diger illerden
gelen miisterileri misafir etmekte olup, isgérenlerin tiim kiiltiirleri kapsayacak hassasiyete
ve iletisim becerilerine sahip olmalar1 gerekir. Bu anlamda isgdrenlerin 6zverili ve
hassasiyetler islerini yapmalari miisteri kaybi yasamamak i¢in biiyiilk Onem arz
etmektedir. Isletmeler isgdrenlere bu denli dnemli misyon yiiklerken, isgdrenlerin is
tatmin diizeylerini yiikseltmeleri ve bunun yaninda 6rgiitsel baglilik diizeyini arttirmalari
gerekmektedir. Bunu saglayamayan isletmeler isgorenlerin isten ayrilma niyetleriyle
kars1 karsiya kalmakla birlikte isten ayrilmalar isletme i¢in hem maliyetli hem de zaman

ve is kabina neden olacaktir.

Yapilan arastirma bulgulari, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki etkileri ortaya koymaktadir. Bu bulgular, is tatmini ile duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik bilesenleri arasindaki etkiyi destekleyen hipotezleri
dogrulamaktadir. Isten ayrilma niyeti iizerinde normatif baglilik disindaki baglilik
boyutlarinin etkili oldugu, devam baghiliginin ise isten ayrilma niyetiyle negatif yonlii
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda

beklenen iligkiye dair anlamli bir bulgu elde edilmistir.

Is tatmini ve duygusal baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma bulgulari,
kuramsal beklentilerle uyumlu olarak pozitif yonlii oldugunu gdstermektedir. Baska bir
ifadeyle, isgorenin isine yonelik olumlu duygusal tepkiler gelistirdigi ve yliksek diizeyde
1§ tatmini yasadig1 durumlarda, isgoren daha yiiksek bir tatmin diizeyiyle ¢alismaktadir
(Bas ve Ardig, 2002: 73). Sonug olarak, isgoren, ¢alistig1 orgiite kars1 giiclii bir duygusal
baglilik hisseder. Bu, ¢alisanin "kendi istegiyle" orgiitte kalmay1 siirdiirecegi anlamina

gelir (Meyer & Allen, 1991: 67).
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Arastirma bulgulari, is tatmini ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugunu gostermektedir. Yiiksek diizeyde is tatmini yasayan isgorenler, orglitlerine karsi
yiiksek bir normatif bagliliga sahiptirler. Normatif baghlik, isgorenin 6rgite girmeden
onceki (aile ve kultirel etkilerden kaynaklanan) ve orgite girdikten sonra edinilen
(6rgiitsel) kisisel deneyimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Ornegin, bireyin aile
deneyimlerinden kaynaklanan baglilik, orgiite karsi sadakatini beraberinde getirebilir.
Benzer sekilde, cesitli orglitsel uygulamalarin etkisiyle, iggdrenin orgiitiin kendisinden
sadakat bekledigine inanmasi durumunda gii¢lii bir normatif baglilik gdstermesi olasidir
(Allen & Meyer, 1990: 4; Meyer & Allen, 1991: 69-71; Meyer, Allen & Smith, 1993:
539). Is tatmini, kisinin isin kendisi, yoneticiler, calisma grubu ve is organizasyonu gibi
faktorlerden elde etmeye calistigi, rahatlatict ve igsel bir memnuniyet duygusudur
(Akinci, 2002: 3). Is tatmini, bdyle bir baglhilik ve sadakat beklentisine yol acabilir.
Ozellikle kiiltiirel yap1 baglaminda diisiiniildiigiinde, bireyler kendilerine farkli firsatlar
sunan Orgiitlere karsi kosulsuz bir baglilik ve sadakat hissiyle degisim iliskisi i¢indedirler
ve grup tarafindan korunmay1 beklerler (Hofstede, 2005: 76). Eger isgoren, isinden ve is
ortamindan beklentilerinin yeterince karsilandig1 algisina sahipse, bu durumda korunma
hissi saglanir ve iggéren isinden tatmin olur. Bu ise yiiksek bir normatif baglilikla

sonuglanir.

Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda devam bagliligi boyutunda anlamli bir
iliski tespit edilmistir. Devam bagliligi, isgorenin Orgiitten ayrilmanin maliyetinin
farkinda olmasiyla iliskilidir. Isgérenin devam bagliligma dayali olarak orgiitle iliskisi
stirdiirdiigii durumda, "kalmaya ihtiya¢ duydugu i¢in" orgiitiin bir iiyesi olarak kalir. Bu
baglamda, isgoren isinde yliksek diizeyde tatmin yasiyorsa, ayrilma durumunda
alternatifleri degerlendirecek ve bu alternatiflerle yaptigi karsilastirma sonucunda mevcut

isinde yiiksek tatmini nedeniyle kalmayi tercih edecektir.

Calisanlarin is tatminlerindeki artisin  orgiitsel bagliliklarin1 da  arttirdig:
gbzlemlenmektedir. Konuyla ilgili literatiir incelendiginde, iki degisken arasindaki
iliskinin yoniiyle ilgili baz1 yonlerinin ¢eligkili ve tartismali oldugu fakat isgdrenlerin
oOrgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul ederek buna gii¢lii bir inan¢ duyduklarini, orgiitlin
yararia 6nemli Ol¢ude ¢aba harcamaya istekli olduklarini ve 6rgiit iyeligine devam etme
konusunda gucli bir istek duyduklarin1 belirtmektedir. Bu sekilde, isgorenler islerinde
yiiksek diizeyde tatmin duymaktadirlar (Varol, 2010: 85).
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Orgiitsel baghligin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelendiginde, yapilan
calismada oOrgiitsel baglilik bilesenlerinden duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti
pozitif yonde oldugu goriilmiistiir. Duygusal baglilik arttik¢a isten ayrilma niyetinin de
arttig1 gézlemlenmistir. Meyer, Allen & Smith (1993: 539)’in modeline gore, orgiitsel
bagliligin alt boyutlari i¢in, devamsizlik, isten ayrilma niyeti, verimlilik, performans gibi
faktorler Gzerinde etkileri farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Wasti, 2000: 401).
Isgoren, orgiite duygusal bir baglilik gelistiremedigi durumlarda, farkli is alternatiflerinin
eksikligi nedeniyle isyerinde kalmaya devam etmek zorunda kalabilir. Ozellikle termal
otel ¢alisanlar i¢in, mesleki deneyim ve yasin ilerlemesiyle birlikte isten ¢ikarilma
korkusuyla birlikte g¢esitli is firsatlarin1 degerlendirme egilimi ortaya ¢ikar. Bu durum,

isten ayrilma niyetinin artmasina neden olabilir.

Orgutsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki etki devam baglilig1 boyutunda
ise negatif yonludir. Devam bagliligi isten ayrilmanin maliyetlerini kapsadigi igin devam
baglilig1 arttikca isten ayrilma niyeti azalmistir. Ayrica isgdren, orgiitle yliksek diizeyde
duygusal iliski ve baglilik gelistirdigi durumlarda, isten ayrilma konusunda daha az istek
duyacaktir (Allen & Meyer, 1991: 67).

Normatif baglilik bileseninin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

gbzlenmemistir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti iizerinde etki her ne kadar anlamli ¢iksa da
iligskinin pozitif yonlii olusundan dolay1 is tatmini arttik¢a isten ayrilma niyetinin de arttig1

goriilmiistiir.

Arastirmada, termal otel calisanlarinin demografik ozellikleri baglaminda
orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri incelenmistir. Calisanlarin
orgiitsel baglilik bilesenleri, is tatmini ve isten ayrilma niyetine ait ortalamalarina
bakildiginda medeni hal, yas ve ¢alisma siiresi bakimindan anlamli farklilik

gostermemistir.

Diger yandan cinsiyete bakildiginda duygusal baglilik, normatif baglilik ve is
tatmininde anlamli fark goriilmektedir. Erkeklerin kadinlara goére duygusal bagliliklari,

normatif bagliliklar1 ve is tatminleri daha yiiksektir.

Cocuk sayist bakimindan duygusal baglilik ve normatif baglilik diizeylerinde
anlamli farklilik goriilmiistiir. Diger bilesen ve degiskelerde anlamh farklilik yoktur.

Duygusal baglilik boyutunda ¢ocugu olmayan (yok) isgorenlerin 3 gocuk ve tizeri gocugu
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olan isgdrenlere gore ve 1 ¢ocuklu isgorenlerin 3 ¢ocuk ve iizeri cocugu olan isgorenlere
gore daha az duygusal bagliliga sahiptir. Yani ¢ocuk sayist arttikca duygusal baglilikta
artmaktadir. Normatif baglilik boyutunda gocugu olmayan (yok) isgorenlerin 3 ¢ocuk ve
tizeri cocugu olan iggorenlere gore, 1 cocuklu isgérenlerin 3 ¢ocuk ve iizeri gocugu olan
isgorenlere gore ve 2 cocuklu isgdrenlerin 3 ¢ocuk ve iizeri gocugu olan iggérenlere gore
daha az normatif bagliliga sahiptir. Burada da ayni durum s6z konusu olmakla beraber

cocuk sayisi arttikca normatif baglilikta artmistir.

Egitim diizeyine bakildiginda duygusal baglilik, devam baglilig1 ve isten ayrilma
niyeti bakimindan anlamli farklilik goriilmiistiir. Duygusal baglilik boyutunda egitim
durumu lisans ve lise olanlarin ilkdgretim mezunu olan isgdrenlere gore daha az duygusal
bagliliga sahiptir. Devam bagliliginda egitim durumu lise olan iggorenlerin ilkogretim
mezunu olan isgdrenlere gore daha az duygusal bagliliga sahiptir. Burada egitim seviyesi
yiiksek olanlarin hem duygusal hem de devam baghliklarinin daha az oldugu
goriilmektedir. Isten ayrilma niyetinde ise lisans ve onlisans mezunlari, ilkogretim
mezunlarina gore daha aza isten ayrilma niyetine sahiptir. Lise mezunlar1 ilkdgretim
mezunlarina gore, 6nlisans mezunlari, ilkogretim ve lisans mezunu iggdrenlere gore, lisan
mezunu isgdrenler ise ilkdgretim ve dnlisans mezunu isgdrenlere gore isten ayrilma niyeti

daha azdir. Yani egitim diizeyi arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldig1 anlagilmaktadir.

Calistigr departman bakimindan sadece is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinde anlamli farkliik goriilmiistiir. Is tatmini ile departman arasidaki
ortalamalara bakildiginda ‘diger’ hari¢ tim departmanlarin genel yonetim departmaninda
calisan iggdrenlere gore is tatmin diizeyleri daha azdir. Genel yonetim departmaninda
calisan isgdrenlerin is tatmin diizeyleri daha yiiksektir. Isten ayrilma niyeti ile departman
arasindaki ortalamalara bakildiginda ise giivenlik hizmetlerinde ¢aligsan isgdrenlerin kat
hizmetlerinde calisan isgdrenlere nazaran daha az isten ayrilma niyetinde olduklari

gorulmektedir.

Mevcut iste calisanlar bakimindan ise devam bagliligi ve normatif baglilik
bilesenlerinde anlamli fark bulunmaktadir. Devam bagliliginda 1 yildan az galisan ve 1-
5 yil mevcut iste ¢alisan iggérenlerin, 11-15 yildir mevcut iste ¢alisan isgdrenlere gore
daha az devam bagliliga sahip olduklar1 anlasilmaktadir. Benzer sekilde normatif baglilik
boyutunda da 1 yildan az ¢alisan isgorenler, 11-15 yildir mevcut iste ¢alisan isgorenlere
gore az normatif bagliliga sahiptir. Yani mevcut iste calisanlarin ¢alisma siiresi arttikca

devam ve normatif baghliklarinin arttig1 anlagiimaktadir.
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Son olarak aylik gelir diizeyi bakimindan duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasinda fark vardir. Duygusal baglilik boyutunda asgari iicretle ¢alisan iggorenlerin,
asgari iicret iizeri alan isgdrenlere gore duygusal baghlik diizeyi daha azdir. Isten ayrilma
niyeti agisindan asgari ticret alt1 {icret alan isgérenlerin asgari ticret tizeri alan is gorenlere
gore isten ayrilma niyetleri daha az oldugu goriilmektedir. Gelir diizeyi bakimindan gelir
diizeyi yiiksek olanlarin duygusal bagliliklar1 daha yiiksek olmasina ragmen isten ayrilma

niyetleri daha ytiksek oldugu anlagilmistir.

Hipotezlerde red olunanlar zerinde sebepleri degerlendirildiginde, isgorenlerin
termal otel sektoriinde her ne kadar islerinden tatmin olsalar da, orgiitlerine duygusal
olarak bagli olsalar da bulunduklar1 sektoriin kariyer beklentilerini karsilamamasi,
ticretlerin tatmin edici olmamasi, isgorenlerin uzun vadede mevcut iste devam edebilme
garantilerinin  saglanamayacagi diislincesi neticesinde bu sonucun olustugu

diistiniilmektedir.

Isletmelere oneriler kapsaminda; isletmede c¢alisan isgorenlerin yiiksek
motivasyona sahip olmalari, yenilik¢i ve iiretken bir sekilde calismalar1 ve isletmenin
basarisini artirmalart beklenir. Bu basari i¢in, liderlik davranisinin 6nemi vurgulanmali
ve i§ tatmini ile orgiitsel bagliligin g6z ard1 edilmemesi gerekmektedir. Yiiksek is tatmini
ve orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyetini azaltmaya yardimci olur. Isgdrenlerin farkli
ihtiyac ve beklentileri olabilir fakat isletme icerisinde makul karsilanabilecek ihtiyag ve
beklentilerin giderilmesinin iggéren ¢alismalarina ve verimlilige katki saglayacagi g6z
oniinde bulundurulmalidir. Isletme iginde ortak hedeflerin belirlenmesi ve c¢alisma

kosullarinin iyilestirilmesiyle olumlu bir ¢alisma ortam1 olusturulabilir.

Bu calisma, sadece Afyonkarahisar ilinde bulunan termal otel isletmelerinde
calisan isgdrenleri kapsayan bir 6rnekleme dayanmaktadir. Bu nedenle, farkli endiistri ve
hizmet kuruluslarinda farkli sonuglar ortaya cikabilecegi unutulmamalidir. Arastirma
bulgular1 ve sonuglari istatistiksel olarak yeterli olsa da, daha genis Orneklemlerle

tekrarlanmasi daha uygun olabilir.

Bu ¢alismada, termal otel isletmelerinde ¢alisan iggdrenlerin is tatmini ve orgiitsel
bagliliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenmistir. Orneklem sayisi istatistik
olarak yeterli olsa da sonuclar literatiirde genel kabul gdrmiis sonuglardan farkli ¢iktig1
anlasilmistir. Yapilan arastirma bulgularina gore red olunan hipotezlerin sebeplerinin
arastirtlmast maksadiyla nitel calismalar yapilmasi, literatiire degerli katkilar
sunabilecektir.
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EKLER
Ek 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

ISGORENLERIN iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK
DUZEYLERININ, ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE ETKILERI:
AFYONKARAHISAR TERMAL OTELLER ORNEGI

Degerli Katihmci,

Bu anket, isgorenlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin, isten ayrilma
niyeti ilizerine etkileri incelemek amaciyla hazirlanmistir. Bu arastirma Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Y&netim ve Organizasyon
Yiiksek Lisans Programi kapsaminda ytiriitilmektedir. Elde edilen veriler yalnizca
yiiksek lisans tezinde bilimsel veri elde etmek amaciyla kullanilacaktir.

Ankete katilanlardan kimlikleri ile ilgili herhangi bir 6zel veya kisisel bilgi
istenmemektedir. Ankete vereceginiz cevaplar kesinlikle hicbir kisi veya kurum ile
paylasilmayacaktir. Higbir sorunun dogru veya yanlis bir cevabi yoktur. Liitfen anketteki
sorular1 icten ve dogru cevaplaymniz. Eksik doldurulan formlar istatistiki acgidan
degerlendirilemeyecegi icin, tiim sorulara eksiksiz cevap vermeniz énemlidir. Liitfen her
bir soru icin seceneklerden yalmizca bir tanesini isaretleyiniz. Zaman ayirdiginiz igin
ilginiz ve yardimlariniz i¢in simdiden ¢ok tesekkiir ederim.

Tezi hazirlayan: Ali ERKOL
Tez Damsmami: Dr.Ogr.Uyesi Koray GURPINAR

BOLUM 1: KiSISEL BILGi FORMU

1.Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek

2. Yasimz? () 18-25 () 26-35 () 36-45 () 46 ve lzeri

3. Egitim Durumunuz?

() lIkogretim () Lise () On lisans () Lisans
4.Medeni Durumunuz? () Evli () Bekar
5. Cocuk Sayis1? () Yok () 1cocuk ()2 Cocuk () 3 Cocuk ve Uzeri

6. Kag yildir ¢alisiyorsunuz?
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() 1 yildan az ()15 ()6-10 ()11-15 () 16 y1l ve lizeri

7. Mevcut isinizde kag yildir ¢ahstyorsunuz?

() 1 yildan az ()15 () 6-10 ()11-15

8. Aylik gelir diizeyiniz ne kadardir?

() Asgari ticret alt1 () Asgari Ucret () Asgari Ucret uzeri

9. Departmaniniz?

() Genel Yonetim () Onbiiro () Yiyecek & Igecek () Kat hizmetleri
() Givenlik ( )Teknik hizmetler () Diger belirtiniz...............ccc.......

BOLUM 2: iS TATMINI OLCEGI

Litfen asagidaki sorular dikkatlice okuyunuz ve size en uygun
olan kutucuga “X” isareti koyunuz. Her soruya iliskin sadece tek
bir kutucuga isaret koyunuz.

Biraz tatmin edici
Tatmin edici

Hig tatmin edici degil
Oldukca tatmin edici
Tamamen tatmin edici

Su anda sahip oldugum is;

1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

3 | Zaman zaman farkl seyler yapabilme sansimin olmasi

agisindan

4 | Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi
agisindan

> Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6

Amirimin karar vermedeki yetkinligi acisindan

7 | Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan

Surekli bir ise sahip olma acisindan (is glivenligi)

9 Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem
acisindan
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10 | Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam
acisindan

11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan

12 |
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan

13

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tcret bakimindan

14 is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan
15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
acisindan
16 | isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi agisindan
17
Calisma sartlari agisindan
18 S
Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalari agisindan
19 T . .
Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan
20

Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi agisindan

BOLUM 3: ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Lutfen asagidaki sorulari dikkatlice okuyunuz ve size en uygun olan
kutucuga “X” isareti koyunuz. Her soruya iliskin sadece tek bir
kutucuga isaret koyunuz.

Hig katilmiyorum

Biraz katiliyorum

Katiliyorum

Oldukg¢a katiliyorum

Tamamen katiliyorum

1 | Meslek hayatimin geri kalan kismini galismakta oldugum
kurumda gecirmek beni mutlu eder.

2 | Calistigim kurumun sorunlarini gercekten kendi sorunlarimmis
gibi hissediyorum

3 Kendimi ¢calistigim kuruma ait hissediyorum

4 | Kendimi ¢cahstigim kuruma “duygusal olarak bagl”

hissediyorum
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5 | Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin bir pargasi” olarak
gorliyorum

6 Calistigim kurum benim icin cok sey ifade ediyor

7 | Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayi bu
kurulusta calisiyorum

8 istesem de su anda calistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur

9 | Suanda c¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim sekteye
ugrar

10| Disaridaki is imkanlari az oldugu igin ¢alisti§im kurumdan
ayrilmayi disinmiyorum

11| Cahstigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki,
buradan ayrilmayi dislinemiyorum

12| Gahstigim kurumdan ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri
de disaridaki is imkanlarinin az olmasi olabilir

13| Bu kurumda calismaya devam etmek icin zorunluluk
hissetmiyorum

14| Benim igin avantajli da olsa su anda ¢alistigim kurumdan
ayrilmanin dogru olmadigini diistinilyorum

15 . - . .
Cahstigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim

16 Cahstigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur

17 | Buradaki insanlara karsi yikiimliliik hissettigim igin ¢alisti§im
kurumdan su an ayrilamam

18

Cahstigim kuruma c¢ok sey borgluyum

BOLUM 4: iSTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

Litfen asagidaki sorulari dikkatlice okuyunuz ve size en
uygun olan kutucuga “X” isareti koyunuz. Her soruya iliskin
sadece tek bir kutucuga isaret koyunuz.

Hig katilmiyorum

Biraz katiliyorum

Katiliyorum

Oldukga katiliyorum

Tamamen katiltyorum
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Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim

Son bir yil igerisinde isimden ayrilmayi daha sik
dislinmeye basladim

Aktif olarak yeni bir is ariyorum

isimden ayrilmayi diisinmiyorum
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Ek 2: Etik Kurul Onay Formu

Evrak Tarih ve Sayisi: 01.02.2023-158272

T.C.
AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILILMERI BiLISMEL ARASTIRAMVE YAYIN ETiGi KURULU KARARLARI

TOPLANTI SAYISI:01 KARAR TARIiHI: 27.01.2023

KARAR 2023/7

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii §gretim eleman1 Dr. Ogr. Uyesi Koray GURPINAR tarafindan
yiiriitiilen (Diger Aragtirmacilar: Ali ERKOL), "Isgorenlerin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin, Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri: Afyonkarahisar Termal Oteller Ornegi" baslikl1 yiiksek lisans tezi kapsaminda
kullanilacak veri toplama araglarinin, etik agidan sakincali olmadigina, katilanlarin oy birligi ile karar verildi.
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