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Bu tezde isgorenlerin yaptiklar islerindeki tatmin duygularinin isletmelerine olan

bagliligina etkileri aragtirilmastir.

Isgdrenlerin is tatminlerini artirmak aym zamanda verimlilik artisina da sebep olur.
Is tatminin olusmasiyla birlikte ¢alisanlar daha mutlu bir is hayati siirdiiriirler. Ciinkii is
tatminleri onlarda ise ve isletmeye olan giiven duygusu meydana getirir. Bu

mutluluklari is hayatinin disinda 6zel hayatlarinda da kendisini gosterir.

Isgdrenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve isletmeye olan bagliliklarinin artirilmasi
isletmelerin rekabet avantajlari saglamalar1 igin Onemli bir etkendir. 21. yiizyilda
isletmelerin  en biiylik sorunlarindan birisi; piyasadan silinmemek icin rekabette

basaril olmaktir.

Bu tezde oncelikle i tatmini tanimi ve is tatminiyle ilgili kavramlar agiklanacaktir.
Bu kavramlarin is tatmininin olusumunda ne derece etkili olacag: belirtilecektir. Yine
ilk boliim i¢inde 1§ tatmini kuramlari, is tatmininde belirleyici olan bireysel faktorlerin
neler oldugu ve isle ilgili olan faktorlerin neler oldugu incelenecektir. Ayrica is
tatminsizligi sonucunda bireylerin psikolojik nasil davranacaklari, ne gibi tutum ve

davraniglara girecegi belirtilecektir.



Ikinci boliimde; orgiitsel baglilik kavrami agiklanacak, orgiitsel bagliligin énemi ve
orgiitsel baghiligin tarihcesi hakkinda bilgiler verilecektir. Orgiitsel bagliligin tarihgesi
icinde oOrgiitsel baglilik smiflandirmalart hakkinda kisa bilgiler verilecektir. Bu
simiflandirmalarda orgiitsel baglilikta hangi noktalara deginildigi belirtilecek, oOrgiite
baglilik, meslege baglilik ve ise baglilik kavramlar1 ele alinarak bu kavramlarin

birbirinden farkliliklar1 agiklanmaya ¢alisilacaktir.

Uciincii béliimde is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisi agiklanacaktir. Bu
asamada Oncelikle is tatminin orgiitsel baglilik olusturmasinda gerekli kosullarin neler
oldugu aciklanacak, is tatmini yoluyla orgiitsel baglilig1 gelistirme araglarindan kontrol,

calisma kiiltiirti,iletisim strateji ve vizyon gibi konulara deginilecektir.

Dordiincii boliimde; verilen bu bilgiler sonucu pratikte (uygulamada) isgorenlerin is
tatminleri ve orgiitsel baghliklar1 arastirilmis, Afyon bolgesinde faaliyet gosteren
Reyhan, Mizan, Furkan. vb. Limited Sirket diizeyindeki mermer isletmeleri ¢alisanlari
tizerinde anket calismast yapilmig ve SPSS 11.0 For Windows programi yardimiyla

degerlendirilmistir.
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The main subject of this thesis is discovening the effects of job satisfaction of

employees on their organizational commitment.

In this thesis, primarly, definition of job satisfaction and terms concerning it,
will be given. Effectiveness of these terms will be explained. In the first chapter,
hypotheses on job satisfaction and factors that determine the job satisfaction bath
individual and about job, will be analyzed. Also, how individuals would behave in a

case of dissatisfaction will be stated.

In the second chapter, the consept “ Organizational commitment, it’s history and
importance will be explained. Consepts of ““ commitment to organization, commitment
to profession and commitment to work” will be dealth with be put forward.

In the third chapter, relation between job satisfaction and Organizational
commitment will be explained . In this level conditions that job satisfaction constitues
Organizational Commitment through job satisfaction, such as control, strategy, vision,
working culture, and communication will be mentioned. At the lost stage, in the light of
this information, satisfaction and commitment of employees has been researched in
practice, Apoll has been conducted among workers of Reyhan, Mizan, Furkan and
similar things Company Marble Import/export Ltd. and The results have been evalueted
with SPSS 11.0 for Windows.



ONSOZ

Is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar1 ¢agdas yonetimin uygulandig bir cok
isletmede en énemli konular arasindadir. insan kavrami isletme icin siiphesiz en Snemli
unsurdur. isgérenlerin istek ve beklentileri ile drgiitin amag ve hedeflerinin uyumu,

verim ve performansin derecesini belirler.

Is tatmini ve is tatmininin orgiitsel baglilik olusturmasi bir ¢ok isletmede
hedeflenen durumdur. Ciinkii ¢alisanlari isletmede tutabilmek de 6nemli bir ayrintidir.
Ulkemizdeki isletmelerde goriildiigii gibi issizligin biiyilk boyutlara ulastig
isletmelerde genellikle nitelikli insan giicii eksikligi ¢ekilmektedir. Bu nedenle nitelikli
isglici  ihtiyaglar1 ve beklentileri karsilamak, onu en verimli sekilde isletme
hedeflerine yoneltebilmek  giinlimiiz sorunlarindan en o©nemlilerindendir. Ciinkii

giiniimiizde rekabet avantaji saglayamayan isletmeler Uzun dmiirlii olmamaktadirlar.

Is tatmini ve isletme baglihig arastirmalari isletmelerin kaynaklari etkin sekilde
kullanmalarma yardimei olur. Olgiimler sonucunda istek ve beklentiler belirlenecek,
hedefler dogrultusunda eksiklikler belirlenip kaynaklar bu eksikliklere yoneltilecektir.

Bu nedenle isletmeler bu tiir ¢alismalara kaynak ayirmalar1 gerekmektedir.

Bu c¢alismamda bana yardimci olan damisman hocam  Yardimci Dogent Dr.

Alparslan Sahin Gormiis’e ve emegi olan herkese tesekkiirii borg bilirim.

Muhammed Ahmed TAS
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GIRIS

Kisinin isi, yasammin ayrilmaz bir parcasidir. Insanlarm bir ¢ogu zamanlarinin
biiylik bir kismmi ¢alisarak gecirirler. Bu sebeple yaptiklar isin 6zelligi, niteligi,

yapilis sekli ve zorluk derecesi tiim hayatlarin etkiler.

Endiistri Devrimi’yle birlikte “calisma” veya “is” kavrami daha da 6nemli hale
gelmistir. Oncelikle “is” kavramina deginmek yararli olacaktir; “is” modern anlamini
endiistri devriminden sonra yakalamistir. Ekonomik anlamda is; bireyin yasamini

stirdiirmek ya da belirli bir diizeye yiikseltmek amaciyla giristigi bedensel ve diisiinsel
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cabadir. Toplumsal anlamda is; ¢alisma yasaminda bagkalariyla iliski kurarak onlarla

birlikte yasama ¢abasidir.!

Endiistrilesmeyle birlikte feodal yap1 iginde varliklarini siirdiiren isgiiciliniin biiyiik
bir kismini1 olusturan topraga bagh koyliilerin yasam ve caligma sartlar1 degismistir.
Endiistrilesmeyle birlikte hizl1 bir kentlesme olgusu baslamistir. Kendi islerinde {icretsiz
calisan kisiler artik fabrikalarda belirli kurallara bagli olarak diizenlenmis modern
anlamda is ile tamismiglardir. Kentlerde ortaya ¢ikan bu niifus artig1 isverenin isgiicii

maliyetini digtirmustiir.

Kentlesme olgusunun baslamasiyla birlikte fabrikalarla tanisan insanlar, aralarinda
sosyal iligkiler yasamaya baglamiglardir. Endiistri devrimiyle birlikte sosyal iliskiler ve
sosyal etkilesim, “insan” kavraminin Onemini ortaya c¢ikarmistir. Daha sonra da

“calisma” kavrami 6nemini daha da artirmistir.

“Calisma” kavrami, yasamin siirekliligini saglayan sosyal bir faaliyet olarak
insanli@in varolusuna kadar uzanir. “Calisma” kavramina tarih boyunca ¢esitli anlamlar
yiiklenmistir. Ornegin, “calisma”, Aristokrat ve eski Yunan toplumlarinda asagilanmis
ve kolelikle esdeger tutulmustur. Bu donemlerde calismak esir olmanin zorunlu bir

sonucu olarak algilanmstir.

Insanlarin bir arada yasamaya baslamalar1 ve sosyal etkilesim i¢inde olmalar1 onlar
sosyal etkilesime gotiirmiistiir. Bu durum isverenlerin bu etkilesime katilarak onlarla
bire bir ilgilenmelerini gerekli kilmistir. Verimlilik artisin1 saglamak icin ¢alisanlarla
birebir iliskilerin saglanmas1 ve sosyal ortamin iyilestirilmesi de yine isverenlerin
yapmak zorunda oldugu etmenlerdendir. Calisanlar memnun edilmelidirler ki

verimlilikleri artirilsin. Isinden memnun olan galisan kurumuna da sevgi besleyecektir.

Calisanlarin is tatminlerinin  ve kuruma baghliklarinin artirllmasi i¢in  onlarin
psikolojilerinin bilinmesi gerekir.1930’larda Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan
yapilan Hawthorne Arastirmalari, ise yonelik insancil yaklagim gelistirmislerdir. Cogu
kaynakta beseri iliskiler yaklasimi olarak tanimlanan bu yaklasima gore, insani
“ekonomik varlik” olarak gosteren geleneksel yaklagimin aksine, insan “sosyal ve

psikolojik varlik” olarak kabul edilmektedir. Bu teori, bireyi ise glideleyen en giiclii

1 Zeyyat SABUNCUOGLU, Tuncer TOKOL, Jsletme I-11,Bursa, 1991, sy.4
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giidiiniin ekonomik degil sosyal ve psikolojik giidiiler oldugunu savunmaktadir. Isin,
kisi bakimindan yiiklendigi yeni anlamlar ve iglevler sadece fizyolojik olarak yagamini

devam ettirmeye yonelik degil, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini karsilamaya yoneliktir.

Isletmede insana yonelis ve onun davranislarni inceleme, Western elektrik
sirketinde yapilan ve  yillarca  siiren bir dizi deney yapilmistir. Hawthorne
arastirmalartyla birlikte Orgiit i¢inde yer alan insan ve insanin olusturdugu sosyal
iliskilerin 6nemi ortaya ¢ikmistir. Giinlimiizde globallesmeyle birlikte insanlarin
ihtiyaclarini aragtiran isletmeler, faaliyette bulunduklar1 pazarlarda degisen istek ve
ihtiyaglart karsilayabilmek i¢in kendi i¢ yapilarini incelemeye yonelmislerdir. Ciinkii
artik 20.ylizyilla birlikte anlasilmistir ki, ¢alisanlar mutlu edilirse, istek ve ihtiyaglar
karsilanirsa; kendilerinin  6nemli bireyler olduklarini diisiinecekler ve dolayisiyla

oOrgiitsel basar1 verim artisiyla birlikte daha kolay saglanacaktir.

Yoneticiler degisik statiilerde ¢alisan isgdrenlerden en etkili sekilde yararlanmak ve
onlart memnun etmek zorundadirlar.? Calisanlar isyerlerinde kendilerini &nemli
hissettiklerinde, giivenlikleri saglandiginda ve onlarla sosyal iliskiler artirildiginda, is
yeri sartlar1 ne olursa olsun, is ylikii ne kadar agir olursa olsun islerine daha fazla

motive olacaklardir.

Acikladigimiz gibi insan unsuru ve is unsuru birbiriyle biitiinlesmis durumdadir.
Insan deyince akla is, is deyince akla insan gelmektedir. Hawthorne arastirmalariyla

birlikte isin birey agsindan yeni anlam ve islevleri oldugu kanitlanmustir.

Birey, bulundugu gurupla ne olciide biitlinlesir, fiziki ve psikolojik bag kurarsa o
Olclide tatmin olacaktir. Ayni sekilde gurubun dengeli islemesi ve gelismesini
saglayacak etkenin de gurup iiyelerinin gurupla biitiinlesme derecelerinin de saglanacagi

gbdzden uzak tutulmamalidir.

Gilinlimiiz ¢agdas yonetim anlayisinda Orglitii basarili ya da basarisiz yapan en
onemli unsurun insan oldugu ger¢egi pek cok kisi ve kurum tarafindan kabul
edilmektedir. Bu anlayisa bagli olarak, ¢alisanlarin ruhsal durumu ve isle ilgili tutumu
konusunda artan bir ilgi meydana gelmistir. insan zamanmin biiyiik bir béliimiinii

isinde gecirmektedir ve isinde mutlu olabildigi oranda {iretkenligi artacaktir.

2Ayse Can BAYSAL,. “Isletmelerde Is Tatmini Ol¢gmede Kullanilan Psikoteknik Y&ntemler” Istanbul
Universitesi, Isletme Fakiiltesi Dergisi, C.16, S.2, Kastm 1997, sy.33
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Zira is, insan i¢in yalnizca kaginilmaz bir zorunluluk degil, ayni zamanda insan1
doganin tutsakligindan kurtaran sosyal ve bagimsiz kilan bir nitelik tasir. Insana Snem
verilmesiyle birlikte ¢alisanlardan verimli ve etkin bir sekilde yararlanmak igin,
yaptiklar1 isleri ¢ekici hale getirmek gerekmektedir. Yani onlar1 c¢esitli etkenlerle
motive etmek ve isten memnun kalmalarimi saglamak gerekmektedir. Bu durum

isgorenlere calistiklar1 kuruma olan sevgilerini de artirmada faydali olacaktir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik konulari, Endiistri Psikolojisi alaninda son derece
onemli konular olup 6zellikle sanayinin diinyada etkin hale geldigi yirminci yiizyilda

incelenmeye baglanmistir.

Is tatmini; calisanlarm yaptig1 isten aldigi olumlu duygusal durumla ilgilidir. Yani
is tatmini ¢alisanlarin psikolojileriyle dogrudan iliskili bir kavramdir. Bu yilizden insan

psikolojisini 1yi tanimak gerekir.

Orgiitsel baghlik ise, is tatmininden farkli olarak calisanin gérev yaptigi isletme

veya kurum hakkinda sahip oldugu genel duygu ve diisiincelerden ibarettir.

21.yiizyilda artan rekabet sartlariyla birlikte isletmeler kendi i¢ politikalarina daha
da onem vermek ve calisanlarin is tatminlerini artirmak zorunda kalmislardir. Ciinkii
insan unsurunun isletme i¢inde ne kadar 6nemli oldugu agiktir. Rekabet avantaji
saglamak i¢in bu sarttir. Calisanlarin is tatminleri 6lciilerek isletme ve kurumlarda
motivasyonlariin diistikliigii sebebi aragtirilarak c¢alisma azimleri ve verimlilikleri
artirtlmalidir. Calisanlarin  memnuniyetini saglamak, onlarin orgiitsel bagliliklarini da
artiracaktir. Genel olarak yiliksek is tatmininin yiliksek oOrgiitsel baglilikla sonuglandigi
ve is tatmini ve orgiitsel baghiligi yiiksek olan igsgorenlerin, hem isletme ici hem de

isletme dis1 faaliyetlerde basarili olacag: diistiniiliir.

Caligmanin kapsaminda, temel olarak yiiksek is tatmininin yiiksek oOrgiitsel
baglilikla sonuglanacagi goriisii ne kadar gegerli bunu arastirip, isgoérenlerin bu
konularda ne kadar duyarli oldugu ve is memnuniyetlerinin, baglhiliklarinin ne derece
oldugu arastirilacaktir. Bu baglamda calismanin ilk boliimiinde is tatmini ile ilgili
kavramsal ¢erceve incelenecektir. Daha sonra ise orgiitsel baglilik kavrami genis bir
icerikle ele alinacaktir. Bu iki kavram agiklandiktan sonra aralarindaki iliskiye

deginilecektir.
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BiRiNCi BOLUM
IS TATMINI iLE ILGILI GENEL CERCEVE

I- iS TATMINI KAVRAMI VE IS TATMINI iLE iLGILI KAVRAMLAR

1- IS TATMINI TANIMI, KAPSAMI VE ONEMI

Is tatmini, arastirmalar1 dzellikle son 20-30 yil icerisinde artis gdstermistir. Genel
olarak “ig tatmini” {izerindeki arastirmalar, verimlilik artisin1 saglamak ve calisanlarin

motivasyonunu artirmak i¢in yapilmistir.

Bu arastirmalarda ¢esitli ig tatmini tanimlar1 yapilmistir. Johns is tatmini’ni;
Calisanlarin isleri hakkindaki tutumlarin toplami, olarak tanimlamistir. Looke ise, is

tatmini’ni; “Farklilik teorisi’yle agiklamaktadir. Bu teoride ‘“farklilik”, bir isten
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beklenen ile elde edilen arasindaki farki ifade etmektedir.®Yani isgéren girdigi bir isten
istediklerini bir kenara koyup, elde ettikleriyle karsilastirdiginda pozitif bir durum sz
konusu ise tatmin, negatif bir durum s6z konusuysa tatminsizlik elde edecektir. Bir
baska tanimda is tatmini; ¢alisanlarin islerinin, ¢esitli yonlerine kars1 beslemis olduklari
tutumlarin toplamidir.

Daha pek ¢ok aragtirmaci tarafindan “is tatmini” tanimi yapilmistir. Bu tanimlarin
genelinde belirtilen ortak nokta; calisanlarin tutum ve beklentilerinin orgiitce karsilanip
karsilanamayacagidir. Bu durum ise; orgiite olan memnuniyet ve ya memnuniyetsizligi
dogurur. Siiphesiz ki calisanlarin tiim beklentilerinin orgiit tarafindan karsilanmasi

miimkiin degildir, ¢iinkii insanlarin ihtiyaglar1 ¢cok c¢esitlidir.

Locke (1964), “is tatmini’ni soyle aciklar; kisinin isini veya is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan, begenilen veya olumlu hislere kapilmasina yol agan
durumdur. Locke’nin taniminda da goriildiigii gibi, is tatmini kisinin degerlerine ve isin
ozelligine baghdir. Is tatmini, isgdren tarafindan ne dl¢iide algilandigidir.*

Is tatmini tek boyutlu bir kavram degildir. Isin bir cok yonii olumlu ya da olumsuz
olarak  ‘is tatmini’ ninden etkilenir. Isin ydnetimi, iicret, calisma saatleri, calisma
ortam1 Ozellikleri...vb. gibi, objektif 6zelliklerin yani sira, kisinin ihtiyaclari, istek ve
beklentilerinin etkisi de dikkate alinmalidir. Ciinkii isten kaynaklanan olumlu ya da
olumsuz yonlerin farkli bireyler tarafindan, farkli sekilde algilanmasina neden
olmaktadir. Bir birey, aym sartlardan tatmin saglarken, bir digeri tatmin

saglamayabilir.> Bu cercevede isletmeler calisanlarin tutumlarim dikkate alarak, ¢alisan

3 Mehmet TIKICI, Biinyamin AKDEMIR, “Stratejik insan Kaynaklar1 Ve Is Tatmini iizerine Bir
Uygulama” /0. Ulusal Yonetim Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, 23-25 Mayis 2002, sy.860
4 Levent SIMSEK, “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, 1995, S.2, sy.92

5 Vedat ISIKHAN, “ Sosyal Hizmet Orgiitlerinin Islevsellik Olgiitii: Is Doyumu”, Verimlilik
Dergisi, 1996, S.1, sy.118
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merkezli bir yap1 ve diislince tarzi olusturacaklardir. Calisanlarin beklentileri de is
tatmini veya tatminsizliginde etkilidir.®

Biitiin bu agiklamalardan sonra is tatminiyle ilgili sunlar1 séyleyebiliriz;

- Is tatmini, isgorenlerin ¢alisma karsihiginda elde ettigi maddi kazangla ilgilidir.
Calisanlar tatmin olmalar i¢in yaptiklari ise gére adaletli olarak iicret almalidirlar.

- Is tatmini, calisanlarin iiretime katilmalar1 sonucunda orgiit icerisinde &nemli
oldugu fikri, kendini gerceklestirmesi, is arkadaslart ve c¢evresi tarafindan
begenilmesiyle ilgilidir.

- Is tatmini, alman is giivenligi 6nlemleriyle ilgilidir. Ciinkii ¢alisanlar, giivenlik
Onlemlerini st seviyede tutan isletmelerde kendilerine 6nem verildigi kanisina varirlar.

- Eger personele yetki devrediliyorsa, rol ve sz hakkina sahipse, yine bu durum
tatminle iliskili ve baglantilidir.

- Isyerindeki olumlu beseri iliskiler ve iyi bir sosyal ortamin olusturulmasi da is
tatminiyle iliskilidir. Olumlu sosyal iliskilerin gelistigi toplumlarda kisilerin birbirlerine
olan bagliliklar1 fazladir. Bu durum ise meslege ve o isyerine olan duygulari pozitif hale
getirir.

- Ust yonetimin astlara olan tutumu da is tatminiyle ilgilidir. Iscilerle yakin iliski
kuran ve c¢alisanlarin sorunlariyla birebir ilgilenen {ist yonetimler, is¢ilerin
memnuniyetini ve baghliklarin artiracaktir.

Is ortamii insanin ihtiyaclarini karsilayacak bir sekilde yapilandirmak kisiye is ve
isletme sevgisi kazandirir.

Gliniimiliz ¢agdas yonetim anlayisinda Orgiitii basarili ya da basarisiz yapan en
onemli unsurun insan oldugu gercegi pek cok kisi ve Orgiit tarafindan kabul
edilmektedir. Bu anlayisa bagl olarak, calisanlarin ruhsal durumu ve isle ilgili tutumu
konusunda artan bir ilgi meydana gelmistir. Is, insan igin yalmzca kagmilmaz bir
zorunluluk degil, ayn1 zamanda insan1 doganin tutsaklifindan kurtaran, toplumsal ve
bagimsiz kilan bir nitelik tasir.’

Is tatmini, calisanlarin tutum ve davranislariyla yakindan iliskili olduguna

deginmistik. Calisanlarin islerine karsi olumlu duygular tagimasi, isletme i¢inde o

6 {lker CARIKCI “Calisanlarin Is Tatminini Etkileyen Kisisel Ozellikler: Siipermarket Calisanlart
Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi fibf Dergisi, C.5,S.2, 2000, Isparta, sy.156

" Sevki OZGENER, “Ogrenen Organizasyon Anlayisinda Gergek Yonetim Uygulamalarina Yabsitilmast,
Istanbul, 1997, s.28



XVIII

isletmeye karsi pozitif bir dedikoduya sebep olacak ve o isletme ¢evrede popiiler bir
hale gelecektir.

Is tatmininin farkli boyutlariyla ilgili bir ¢ok ¢alisma yapilmis ve gesitli fikirler ileri
stiriilmiistiir. Bunlar dan Locke, is tatmininin degerlendirilmesinde kullanilan boyutlar1
ortaya koymustur. Bu boyutlar; isin kendisi, ticret, terfi, ¢aligma sartlari, isin sagladig
fayda, is arkadaglari, kisinin sahip oldugu degerler ve calisan-yonetici iliskileridir,
demistir. 1958 yilindan bu yana is tatmini hakkinda arastirmalar hizlanmaya
baglanmistir. Locke bu arastirmalarin bir ¢ogunu gereksiz arastirmalar olarak
gormustur.

Spenser ve Steers, diisiik performans gosteren hastane ¢alisanlari tizerinde yaptiklar
arastirmada ise devamsizlikla is tatmini arasinda oldukca kuvvetli olumsuz bir iliski
bulmuslardir.®

Arnold ve Feldman, “genellikle {icret ve isin kendisinin i doyumunun en 6nemli
kaynaklart oldugunu, ilerleme firsatlar1 ve gozetimin i doyumunun orta derecede
onemli kaynaklar1 oldugunu, calisma gurubu ve calisma kosullariin is doyumunun
nispeten az onemli kaynaklar1 oldugunu gériiriiz” ifadesini kullanmstir.®

1960’lardan sonra is tatmini 6l¢lim sonuglarina biiyiik 6nem verilmeye baglanmis ve
calisanlar isletmelerce bilimsel olarak ele alimmistir. Elde edilen 6lglim sonuglari
verimlilik paylari arasinda dogrusal bir bagint1 ortaya koymustur.

Is Tatmini’yle ilgili ilk dl¢iim calismalarin1 1965 yilinda Hoppock’ un baslattigi ve
bu alana Onciiliik ettigi sdylenebilir. Hoppock, is tatminiyle ilgili faktorleri soyle
siralamistir:  Kisinin benlik algisi, 13 yerindeki tstleriyle ilgili iliskiler, isin niteligi,
kazan¢ durumu, calisma siireleri, terfi imkanlari, c¢esitlilik, otonomi (denetimin siki
olmamast), sonuglarin geri bildirimi, gérev doyumu, diger kisilerle kiyaslama, cevre,
yasanilan yer, sorumluluk, tatil ve izinler gibi etmenlerdir.°

Daha sonra bu arastirmalara benzer bir 6lgek de Warr, Cook, Wall (1979) tarafindan
getirilmistir. Lighter i3 doyumu 06lgegi de bu alanda Carlson ve Davis tarafindan
gelistirilmis ve kullanilmistir. Aymi yillarda Smith, Kendall, ve Hulin is tatminini
dlgmek iizere Job Descriptive Index (Is Betimleme Olgegi) gelistirilmistir. Olgek bes

8 Hakan KITAPCI, “ Yéneticilerin Is Tatmininin Isletmenin TKY Performansina Olan Etkisi Uzerine Bir
Aragtirma” Oneri Dergisi, C.5,S.17, Ocak 2002, sy.163

Giilay BUDAK, Isletmeleri Basariya Ulastiran Yol: Organizasyon Yapisi-Birey Is Doyumu-Uyumu,
Izmir Ticaret Odas1 yaylari, No:61, izmir, 1999

10 Ayse. COSKUNER, “ Insan, Is Ve Is Doyumu”, Gazi Universitesi Iibf Dergisi, C.11, S.1-2, 1995, .65
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boyuttan olugmaktadir. Bunlar: yapilan is, icret, denetim, ¢alisma arkadaslar1 ve
sOzlesme kosullaridir. Baz1 aragtirmacilar bu 6lcegin yalnizca iki boyutunu ( {icret ve
s6zlesme kosullarini) iceren kisa formunu kullanmislardir.'?

Yukarida is tatmini arastirmalarindan kisa da olsa s6z edilmisti. Simdi daha detayl
olarak bu arastirmalarin yapilmasindaki amaglardan ve is tatmininin Oneminden
bahsedecegiz.

Oncelikle kisisel ve orgiitsel agidan 6neminin anlasilmasiyla birlikte Is Tatmini
daha genis olarak incelenmeye baslanmis, alt boyutlar1 ele alinmis ve cesitli
degiskenlerle iliskisini belirlemeye yonelik pek ¢ok arastirma yapilmustir.

Is tatmini ¢cok boyutlu ve karmasik bir kavram oldugu i¢in sonuglarin dogru ¢ikmasi
acisindan, gercege en uygun Olclimlerin yapilmasi gerekmektedir. Yukarida sozii edilen
Is Tatmini dlgiimlerinden baska literatiire baktigimizda Herzberg’ in ikili smiflamas1 ve
Maslow’ un temel ihtiyaclardan esinlenerek pek c¢ok ig tatmini anketinin gelistirildigi
goriilmektedir.

Is tatmini lgmede daha cok iki ana kriter kullanilmaktadir. Marett, Hage ve Aiken
(1975) ¢alisma tatminini isin kendisinden saglanan tatmin ve ¢aligma birliginden (sirket
sahibi, denetmen ve calisma arkadaslarindan ) saglanan tatmin olarak gruplayip anket
formuyla 6l¢gmiislerdir. Andrews ve Witney 1976’ da (aktarma; Wexley ve Yukl, 1977)
isin her boyutuyla olan tatmini lgmek iizere 7°li bir skala(D- Tscale) gelistirmislerdir.'2

Porter Is Tatmini’ni dlgmede ilging bir yaklasim gelistirmistir. Bu yaklasim ile
Porter, gercek kosullar ile iggorenin ideal kabul ettigi kosullar arasinda ilgi kurar. Porter
tipi taramadan 6rnek bir soru soyle alabiliriz;

Isinizdeki giivenlik duygusu( Sayilardan birini daire icine aliniz)

a)Simdi ne kadar (enaz) 1 2 3 4 5 6 7 (en ¢ok)

b)Ne kadar olmali(enaz) 1 2 3 4 5 6 7 (en ¢ok)

c)Bu ne derece 6nemli(enaz) 1 2 3 4 5 6 7 (en ¢ok)

Tatmini belirtmek i¢in, (a) sorusuna verilen yanit, (b) sorusuna verilen yanittan
cikarilir. Fark ne kadar azsa, Is Tatmini o kadar yiiksektir. Gereksinmenin nemi (c)

sorusuna verilen yanitla 6lgiiliir.*®

11 Ayse COSKUNER, A.g.e, 5.65

12 Ayse COSKUNER,. “Insan, Is ve Is Doyumu” sy.66

18 Keith DAVIS. Isletmede Insan Davranisi, (¢ev:Kemal tosun, Can Baysal) Istanbul Universitesi Isletme
Iktisad1 Enst.Yayinlari, 1982, Istanbul, sy.97
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Alanda en ¢ok sozii edilen ve zaman zaman gecerlilik, giivenilirlik ¢alismalari
yapan 6lcek ise Minnesota Is Tatmini Olgegi’dir. Minnesota Is Tatmini Olgegi, isi ¢ok
ayrintili olarak ele almis ve 20 degisik etmene yer vermistir. Ayrica gesitli konular ve is
tatmininin bunlarla iligkilerini de bir cok yazar arastirmistir. Bazilar1 sdyledir;

Coldwell ve O’reilly is algis1 ve is tatmini ilgisini incelemis, Stone, Mowday ve
Porter yliksek—diistik ihtiyag diizeylerinin is algisi-is doyumu iligkisine etkisini
incelemistir. Hackman ve Oldham 1976 yilinda yaptiklar1 arastirmada, is tatmini
duygusunun kisisel gelisim ve biliyiimeye etkili oldugunu belirlemistir. Ayrica Cawsey,
Reed, Redon 1982 yilinda yaptiklart arastirmada; insan ihtiyaglar1 ile is tatmini
arasindaki iliskiyi ¢ok yonlii iliskiyi incelemislerdir.!*

Bu arastirmalar gibi daha pek ¢ok arastirma yapilmistir. Biitiin bunlarda ortak ele
alman, is tatmininin dinamik ve degisken oldugudur. Bu arastirmalarin bir defa
yapilmayip devamli bir sekilde, yildan yila yapilmasi geregi bundan dolayidir. Ciinkii is
tatmini ¢ok degisken bir kavramdir. Isgorenler su anda her seyden memnun ve is
tatminine sahipken bir anda her sey degisebilir. Bu yiizden is tatmini dl¢timleri yillik
olarak, hatta yapilabiliyorsa aylik olarak ayrintili olarak yapilmalidir.

Biitiin bu is tatmini dl¢limlerinin pek ¢ok yararlar1 vardir;

- Is tatmini dl¢iimleri, ydnetim agisindan yararlhidir. Isgorenin sorunlari agik olarak
belirlenir ve yonetime onlemler alma yolunu agar.

- Is tatmini Slciimleri, orgiit ici iletisimi artirir.

- Is tatmini arastirmalar1, kimi calisanlar icin ydnetimin calisanlarla ilgilendiginin
somut bir kanitidir. Boyle olunca ¢alisanlar yonetim hakkinda 1yi duygular beslerler. Bu
durum ise calisanlarin verimliliklerini artirir.

- Is tatmini &lgiimleri, baz1 egitim ihtiyaglarimi belirleme imkani saglar. Bu su
sekilde olur; isgdrenlere baslarindaki goézetimcilerin, isi paylastirma, yeterli talimat
verme gibi konularda ne derece basarili olduklar1 sorulur. Bu sorulara alinan cevaplar
ise gozetimcilere verilecek egitimin ne yonde olmasi gerektigini belirler.

Isletme igin is tatmini Slciimlerinin yararlarindan baska, is tatmininin 6neminden
s6z etmekte yarar vardir. insanlari isinde tatminsiz yapan nedenlerden biri, dzellikle
iilkemiz ve bazi gelismekte olan iilkeler agisindan ele alindiginda; ticrettir. Ancak, iicret

olarak yetersiz bir gelir saglayan calisan, guruptaki (orgiitteki) diger aym diizey isi

14 Ayse COSKUNER,. “Insan, Is ve Is Doyumu”, sy.68
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yapan isgorenlerle kendini kiyaslar ve bir karsilastirma yapar. Ayni isi yaptiklar: halde
kendisinin maddi agidan daha kot kosullarda oldugunu anlar ise, is tatminsizligi baslar
ve verimsizlik olusur. Isi birakma egilimine de girebilir. Isi birakmadan nce verimsiz
bir sekilde c¢alisan isgdren, isi birakincaya kadar isletme i¢in zararli sonuglar
dogurabilecek fire artisi, ise devasizlik, umursamama Vvb. gibi negatif sonuglar ortaya
cikarabilir.

Cinsiyet, ayn1 iste calistig1 siire, kisilik, yas, egitim durumu, sosyal ¢evresi, sahip
oldugu ¢ocuk veya bakmak zorunda oldugu birey sayis1 gibi degiskenler de is tatmini
tizerinde etkilidir.

Ele alinan kavramlardan “yas” konusunun, orgiitte kalmayla yakin iligkisi vardir.
Yas1 ilerlemis ve ayni iste calismaya devam eden bireyin is tatmini yiiksektir. Ciinkii
artik hayatinda belli planlar gerceklestirmis, hayatin1 yaptigi ise gore sekillendirmistir.
Ise yeni baslayan bireylerde isini degistirme daha sik goriilmektedir. Ciinkii yaptig1 is,
kisisel beklentilerin yerine getirmiyorsa, hayatinda ilerde gerceklestirmeyi diisiindiigii
planlarii gergeklestirmek icin artik kendince yetersiz kaliyorsa igini degistirme yoluna
gidecektir. Beklentilerini karsilayacak baska isler arama yoluna gidecektir.

Is tatminiyle birlikte calisanlarin iste tutulabilmeleri konusu da ayrica énemli bir
konudur. Firmalar ge¢mis yillardaki miicadelelerinin tersine, bir krizle karsi karsiya
kaliyorlar. Calisanlar1 iste tutmak 6nem kazaniyor. Fakat, bunu calisanlarin  kendi
sahip olduklar1 gii¢ ve tercihleri farketmeye basladiklar1 bir ortamda yapmak, ustalik ve
dikkat isteyen bir konudur. San Fransisco — Egitim sistemleri danigmanligini yapmakta
olan bir firmanin baskani olan Lynn Ware, issizlik ve sadakatin her zaman diisiik
oldugunu ve teknoloji tabanli sirketlerin yeni calisanlarin elde tutulmasi ile ilgili
prensipleri tekrardan Ogrenmeye caligtiklarini belirtmektedir. Ware, “Terk edecek
olanlarin yerine bir ¢cok insan var” mantifina karsi ¢ikiyor. Ware, ayrica “calisanlarin
%75’inden fazlasinin isten ayrilmasi yoneticilerin kontrolii ile baglantili faktrlerden
kaynaklanmaktadir.” demektedir.™

Bu goriis bize calisanlar1 tatmin etme ve onlar1 verimli bir sekilde elde tutmada

yoneticilerin 6nemli bir role sahip olduklarini gdsteriyor.

15 Carol SMITH, “Calisanlari Iste Tutma Konusunda Tavsiyeler.”
www.insankaynaklari.com (22.06.2002)
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Glinlimiiz ortaminda hizli bir rekabet ve degisimin yasandigint gbéz Oniine
aldigimizda, ekip ¢alismasi ve degisime direnmeyip ayak uyduran c¢aligsanlarin varlig
onemlidir. Bunu saglayabilmek ise, ¢alisanlari iste tatmin etmeyle ilgilidir.

Isinden tatmin saglamis ¢alisanlar, isletmelerine kars1 sevgi besleyecek ve islerini
severek yapacaklardir. Severek calisan isgorenlerin bulunduklari isletmeler, rakiplerine
kars1 avantajlar saglayacaklardir. Isletmelerine baglliklar1 artan calisanlarda stres,
huzursuzluk...vb verimi diisiiriicii etkenler de ortadan kalkacaktir.

Tatminsiz bir sekilde c¢alisan isgorenler, mutsuz ve stresli bir sekilde, bazi
nedenlerle zorunlu olarak c¢alisacaklarindan, isletmede diisiik kaliteden, bozuk sosyal

iligkilere kadar pek ¢cok arti maliyetler olustururlar.

2- IS TATMINI ILE ILGILI KAVRAMLAR

a.)Verimlilik-Is Tatmini Tliskisi

Bireyler, is yasaminda istedikleri isi ve bu isin bilgi ve yetenekleri ile ilgili olan
kismini elde ettikleri slirece calisma ortaminda daha verimli olabilmekte, maddi ve
manevi ihtiyaglarin1 da karsilayabilmektedirler. Buna bagli olarak istek ve
gereksinimleri1  karsilanamayan  personelde = doyumsuzluk  ve  uyumsuzluk
goriilebilmektedirt®

Is doyumu ile is verimliligi arasinda bir bagin bulundugu bilinmektedir. Bu nedenle
bir ¢ok arastirmaci, isyerinde is doyumunu ya da doyumsuzlugunu élgerek, is ortaminda
daha 1iyi1 bir iklimin yaratilmasina yardimci olacak etmenleri belirlemeye calismaktadir.
Is doyumu yiiksek oldugunda ¢alisanlar acisindan da stresin azaldigini ortaya koyan

arastirmalar mevcuttur!’

6 Recep YILDIRGAN, Konaklama isletmelerinde Verimlilik Kapsaminda Is Doyumu-Personel Devri
[lintisi ve Sendikalar. izmir: (DEU, SBE, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), 1996, sy.62.

17 Melih TOPALOGLU ve Muharrem TUNA,1998, “Otel isletmelerinde Stresin Degerlendirilmesi.
Ampirik Bir Calisma”. Anatolia Turizm Arastirmalar: Dergisi, S.9, sy. 39
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Calisanlarin is tatminleriyle verimlilikleri arasindaki iligki ile ilgili olarak ilk olusan
yaklasimlar mutlu bir ¢aliganin ayni zamanda verimli bir c¢alisan olacagi varsayimi
tizerine kurulmustur. Hawthorne Caligmalarinin etkisiyle is tatmininin verimliligi

artirdig1 iddiasi arastirmacilar tarafindan ¢ok kez test edilmistir.

Ornegin; is tatminin gesitli yonlerini birbirinden ayirmak icin yaptiklari {inlii
calismada Katz, Maccoby ve Morse tatmin ile is verimliligi arasinda bir iliski bulmaya
caligmiglardir. Yazarlar daha once is tatmini ile is basarimi verimliligi arasindaki
iliskiye temel olmak iizere 12 yliksek verimlilik gosteren gurupla 12 diisiik verimlilik
gosteren gurup teshis etmislerdir. Bu guruplarda is tatmini Olgiisiinden yalnizca is
gurubundan gurur duyma, is tatmini ve verimlilik arasinda bir iligski gostermistir. Yani
yalnizca bu etmen yiiksek ve diisiik verimlilik guruplar1 arasinda farklilik yaratmastir.
Bu arastirma, ayni zamanda, arastirma bulgularinin yorumunda karsilasilan bir sorunu
da ortaya koymaktadir. Bu sorun, neden sonug iligkisini saptamaktaki giicliiktiir.
Omegin bu arastirmada verimlilerin tatmin olmalarimin nedeninin, verimliliklerinin
yiiksek olmasi mi oldugu yoksa yiiksek verimliligin nedeninin tatmin mi oldugunu
anlamak ¢ok giictiir. Yiiksek ve diisiik verimlilik gdsteren gruplarin gdzetimcilerinin
ozelliklerinin bir karsilagtirilmast iki grubun gozetimcileri arasinda biiyiik farkliliklar
gostermistir. Yiiksek verimliligi olan gruplarin gozetimcileri tiretime yonelik olmaktan
cok, isgdrene yoneliktir. Bazi aragtirmacilar gézetimcilerin i tatminine etkisini goz ardi
etmektedirler.®

Doyum ve verimlilik iliskisi, isgorenin aldig1 ddiiller ve daha bir ¢cok degiskenden
etkilenen oldukga karmasgik bir iligkidir. I tatminin mi verimlilige, yoksa verimliligin
mi is tatminine yol a¢tig1 konusu da tartismalidir.

Lawler ve Porter, verimliligin is tatminine yol ag¢tigini ileri siiren bir model

gelistirmislerdir.
Odiiller Odiillerde
Basarm I > fgsel T > esitlik I > BASARI
Dissal algilamasi

16 Blair KOLASA, “Isletmeler I¢in Davranis Bilimlerine Giris”, cev:Kemal Tosun, Istanbul Universitesi
Yayinlari, no:42, Istanbul, sy.456-457
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SEKIL 1: Is tatminine gétiiren basarim modeli.( Kaynak: Edward E.Lawler ve

Lyman Porter,(the effect of performance on job satisfaction )8

Odiillendirme yontemleri isletme iginde nem arz eder. Odiillendirilmesi muhtemel
bir hareket tekrar edilir. Odiillendirilmeyecek ve aksine cezalandirilacak bir hareket ise
tekrar edilmez. Bu konuda adaletli bir yaklasim sergilenmesi yine basarim igin

onemlidir.

Isletme ortamlarinda astlarm olumlu tutumlarmi tesvik eden, olumsuzlari ise
cezalandiran veya en azindan 0diilsiiz birakan bir isletme diizeninin tutum psikolojisi

uzerindeki etkisi son derece Onemlidir.

Belki de sistem yaklasimi acisindan en gercek¢i yaklasim doyum ve verimliligin
birbirini etkileyen dairesel bir iligki i¢erisinde oldugudur. Bu model bagarimin, 6diil ve
doyum sagladigini, bunlarin da algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle, daha ¢ok c¢abaya
yol agtigin1 varsayar. Yiiksek ¢aba etkin basarima yol acar, bu da yine dairesel bir iligki
icerisinde tatminde artis saglar.!®

Bu model kullanilarak isletmede iyi, etkin bir liderlik olusturulur ve c¢alisanlarin
basarilar1 adaletli bir sekilde ddiillendirilirse, verimlilikte artig olacagi sdylenebilir.

Belirtildigi gibi yapilan arastirmalarin biiylik bir kisminda tatmine ulasmis bir
isgorenin verimli olacagl varsayimii destekleyen bulgulara ulagilmamistir. Buna gore
isgorenlerde her zaman is tatmininin yiiksek olmasi verimlilik artisini getirmez.
Verimsiz ¢aligsanlarda da yiiksek is tatmini olabilir. Verimlilik ve is tatmini arasinda
iliski mevcuttur. Ancak orgiitler yiiksek performansa sahip calisanlar: ddiillendirirlerse
is tatmini ve verimlilik arasinda bir iliski olusturabilirler.?°

[s tatminiyle verimlilik arasindaki iliskiyi sekil yardimiyla daha net gorebiliriz. Bu
iliskiyi K. Davis sekil 2’de sdyle belirtmistir.

Yiiksek

18 Keith DAVIS, “Isletmede Insan Davramst”, gev:Can Baysal,Istanbul Universitesi yayinlari, Istanbul,
1982, sy.98

19 Keith DAVIS, A.g.e, sy98

20 D.J CHERRINGTON, “Organizational Behavior: The Management of induvidial and organizational
Performance, 2.ed, Ally and Bacon Boston 1994, s. 291
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Is
tatmini C

Diistik Verimlilik Yiiksek

Sekil 2: Is Tatmini Ve Verimlilik Arasindaki Iliski(Kaynak: Keith DA VIS,
“Isletmede Insan Davranist”, gev:Can Baysal,istanbul Universitesi yayinlari,
Istanbul, 1982 sy,98)

A ¢izgisi: Yalnizca yiiksek Is tatmini

B ¢izgisi: Yiiksek is tatmini ve verimlilik

C ¢izgisi: Yalnizca yiiksek verimlilik

Is tatmininin verimlilikle olan iliskisi, sekil 2 de gosterilmistir. Yiiksek verimlilik
ve diisiik is tatmini kosulu semanin (c) ¢izgisiyle belirtilmistir. Uretim hattinin  hizli
calismasini isteyen bir gozetimci, yontem etiidii, zaman etiidii ve yakindan gozetim gibi
bilimsel yonetim tekniklerine 6n planda yer vererek, sekil 2 deki (c) ¢izgisinin
gosterdigi gibi yiiksek verim diisiik doyum saglayabilir. Ote yandan eger gdzetimci,
etkili orglitsel davranisin, orgiitsel hedeflere etkisine bakmaksizin is¢ileri mutlu kilmak
oldugunu diisiinliyorsa,(a) ¢izgisine benzer sonuglara ulasilacaktir. Yani, is tatmini fazla
olacak, ancak az is yapilacaktir. En ¢ok arzulanan diizenleme, (b) ¢izgisiyle gosterilen
yiiksek tatmin ve yiiksek verimlilik bilesimidir. Yiiksek verimlilikle diisiik is tatmininin
birlikte olmas1 kesinlikle olanakli olsa da, bu gibi asir1 kosullart siirdirmek uzun
donemde olanakli degildir. Gorece Ozgiir bir toplumda yiiksek verim, diigiik tatmin
bilesimi gibi asir1 kosullardan yeterli 6l¢iide genis bir gurup etkilenirse, sonunda daha
diisiik verimlilige yol agan direnis ve kisitlamalar gelisir. Insanlar insan oldugu igin
tatminsizlik getirecek seylerden kaginir ve onlara direnirler.?!

Sonug olarak verimlilik ve is tatmini arasinda ongorildigi kadar giiglii bir iliski

yoktur. Ancak isle ilgili diger etkenlerin de etkisiyle isten aliman doyumu, verimliligi

2K eith DAVIS, A.g.e, 5.98-99
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etkiler. Yani aralarinda dolayl bir iliski s6z konusudur. Kisinin bulundugu isletmeye
olan uyumu verimliligi artiracaktir. Ciinkii ¢alisan, uyumlu oldugunda Orgiitiin

amaclariyla biitlinlesecek ve orgiitsel isleyisi benimseyecektir.

Ayrica 1 tatmini ve verimlilik arasindaki iliski i¢in sunlar1 sdylemek yararh
olacaktir; igletme igerisindeki sosyal cevrede calisanlarin birbirleriyle iliskileri de,

verimliligi ve dolayisiyla is tatminini etkilemektedir.

Dedikodular, birbirini ¢ekememe, ‘ben daha iyisini yapardim’ gibi konular da
verimi olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin karar verme siirecine katilmasinin is
doyumunu ve verimliligi artirdif1 bir gercektir. Insanlar arasi iliskilerin kalitesi de
doyumu olumlu yonde etkilemektedir. Is belirginliginin olmayis1 da verimi
azaltmaktadir. Is doyumsuzlugunun yiiksek oldugu isyerlerinde cesitli egitim ve
diizenlemeler yapilarak, bu konudaki ¢aligmalar, doyum ve verimliligi artirmaktadir.
Yine, kisi calistig1 iste, isiyle ilgili kararlara ne 6l¢iide katilim olanagi buluyor veya
bulmuyor? Bu da doyumu ve doyumsuzlugu yakindan etkilemektedir. Kisilerin kisilik
ozelliklerini kapimin disinda birakip ise gitmeleri gerekir. Kisiler kisilik 6zellikleriyle
ise gitmezler ise, diger calisanlarla rekabete girismezler ise, birbirlerine kizmazlarsa
daha verimli olurlar. Boyle olunca da ¢alisma iklimi, bulutlu ve gerilimli olmaz.
Dedikodular, birbirini ¢ekememe, ‘ben daha iyisini yapardim’ gibi konular da verimi

olumsuz etkilemektedir.

b.)Motivasyon, Moral- Is Tatmini iliskisi.

Motivasyonun tanimi iizerine bazi  kurumlar farkli farkli yaklagimlar ortaya
koymustur. Bu kurumlar genel olarak, tiim davranislarin motive edilebildigi ve kisilerin
yaptig1 davraniglarin nedenleri oldugu, hi¢bir davranisin sebepsiz olmadigi konusunda
birlesirler. Yani tiim davranislar, belirli bir ama¢ ve hedeflere ulagilmak icin yapilir.
Bundan dolay1 kisilerin tatmin edilmemis ihtiyaglarini yerine getirebilmek onlarin
motivasyonlarinin artiritlmasiyla miimkiindiir. Tatmin olmamis bir ihtiya¢c mevcutsa
kiside, stres ve olumsuz davraniglar gibi gerilimler ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolay:

isletmelerde ¢alisanlart memnun etmeden basariy1 saglamak kolay gériinmemektedir.

Tiirkge’ye glidiileme olarak girmis motivasyon kavrami en dar ifadeyle; kisiyi belirli

bir yone 6zendirme ¢alismasidir.
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Literatiirde pek ¢ok motivasyon tanimi vardir. Bunlardan bazilarinda motivasyon
sOyle agiklanmigtir: Bir veya birden c¢ok insani, belirli bir amaca yonelten biitiin
caligmalardir. Bagka bir tanimda motivasyon; kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek
tizere kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalar1 seklinde tanimlanmastir.

Motivasyon icten gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru yonelme ve amaclh
davraniglar gosterme siireci iken, is motivasyonu ise; bireyin ve Orgiitiin ihtiyaglarini
tatminle sonuglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete ge¢mesi igin etkilenmesi
veya isteklendirilmesi siireci yada isle ilgili davraniglar1 baslatan ve bu davranislarin
bi¢imini, yoniinii, yogunlugunu ve siiresini belirleyen bir gurup igsel ve digsal faktorler
olarak tanimlanabilir.??

Giidiilenme yani motivasyon kavraminin temelini “giidii” olusturur. Giidii, bireyi
bir harekette bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde
etkileyen siiriicii kuvvet ve dgelerdir. Atkinson’a gore®;

- Tim bireylerin temel gldileri ve ihtiyaclar1 vardir. Bu giidiiler davranis
potansiyelini simgeler ve yalniz uyarildiklar1 zaman davranisi etkiler.

- Bu giidiilerin uyarilip uyarilmamalar1 birey tarafindan algilanan duruma ya da
cevreye baglidir.

- Ozel gevresel 6geler cesitli giidiilerin uyarilmasini saglar. Diger bir deyisle 6zel
bir giidii, uygun bir ¢evre tarafindan uyarilmadik¢a davranisi etkilemeyecektir.

- Algilanan ¢evresel degisiklikler, uyarilan giidiileme bicimlerinde de degisiklik

yaratacaktir.

- Her giidiileme ayr ihtiyaglarin doyurulmasina yoneliktir. Uyarilma giidiileme
tarzi, davranigi bigimlendirir ve uyarilan giidiileme tarzindaki bir degisiklik, davranista

da bir degisiklik yaratir.

Giidiileme(motivasyon), cesitli insan ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik bir siireg
oldugundan yoénetici bu ihtiyaglar1 bilmeli, davranislar1 analiz edebilmeli ve biitiin

insanlarin benzer olmadiklar1 bilincinde olmalidir. S6ylendigi gibi, yonetme islevinde

22 Tarik SOLMUS, “Y 6netimde Bir Uygulama Alan1 Olarak Motivasyon”, Tiirk Psikologlar: Biilteni,
S.19, Istanbul, 2000, sy.65

23Saime ORAL, Zeynep KUSLUVAN. “Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklagimlar Ve
Isletmelerde Motivasyonu Artirmaya Yonelik Olarak Kullanilan Araglar”, Verimlilik Dergisi, S.4,
Istanbul, 1995 sy.95-96



XXVIII

yOneticinin unutmamasi gereken temel sey, her davranisin bir nedeni oldugudur.

Motivasyonu daha detayli olarak incelemek gerekirse, literatiirde gegmiste ortaya
atilmis pek ¢ok motivasyon kuramlar1 vardir. Bu kuramlardan bazilari, dogustan gelen
etmenlere dayandirarak bazi kuramlar ise, sosyal ¢evrenini etkisiyle sonradan kazanilan
davraniglara dayandirmaktadirlar. Kapsam kuramlari, i¢sel faktorlere agirlik verir. Siireg

teorileri ise, digsal faktorlere agirlik veren teorilerdir.

Motivasyon teorileri hakkinda genel bir fikir sahibi olmak agisindan, bazi
motivasyon kuramlar1 hakkinda genel agiklamalar yapmak yerinde olacaktir.

Asagidaki kuramlara gereksinim (kapsam ) kuramlar1 denilmektedir.

- Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi kurami1

- Herzberg’in iki Faktér Kurami

- Alderferg’in V-I-G kuram

- Mc Clelland’1n Basar1 Gudiisii Kurami

Kapsam teorileri genel olarak, kisinin i¢ durumu ve isgdreni belirli yonlerde
davranisa sevk eden faktorleri anlamay1 hedefler. Yonetici, isgorenin belirli sekillerde
davranmasina sebep olan faktorleri tespit edebilirse, bu faktorleri yerine getirerek
1sgorenin daha verimli ¢caligmasina ortam yaratabilir.

Maslow, Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami’nda, kisinin gdsterdigi biitiin davranislari,
belirli bir ihtiyact gidermek i¢in yapildigini belirtir. Yani, kisinin ihtiyaglari, insanin
nasil davranacagini gosterir. Maslow, ihtiyaglarin 6nem derecelerine gore bir hiyerarsi
olusturdugunu ve bu ihtiyaglarin basitten zora dogru siralandigini belirtir. Ayrica
Maslow, insanlarin bir alttaki ihtiyacin1 asgari seviyede doyurmadan bir {ist ihtiyaca
gecmeyeceklerini savunur.

Insan gereksinimleri dinamik bir yap1 gostermektedir. S6z konusu dinamik
hareketler, genellikle, doyum bulan bir gereksinim, yerini derhal sonraki kademe
gereksinmesinin almasi bi¢ciminde belirlenir. Bu yargi, bireyin, belli bir basamaktaki
gereksinmesinin  doyum bulmadan, daha {ist basamakta bulunan gereksinmeyi
hissetmeyecegini ya da ona ulagma cabasi i¢ine girmeyecegi anlamini tasir. Ancak
insanin gereksinme basamaklarin1 ¢ikarken, bir {ist basamaga yonelmesi i¢in, o an
bulundugu basamaktaki gereksinmeyi % 100 oraninda tatmin etmesi gerekmez. Zaten

pratikte bu orana ulasmak bir ¢ok gereksinme i¢in ortaktir. Bir insan i¢in Maslow’un
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ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan gereksinmelerin ortalama tatmin yiizdeleri asagida

verilmistir ;>

Fizyolojik gereksinmeler ....................o % 85
Giiven gereksinmeleri ... % 75
Sosyal olma gereksinmeleri ...................coceveenn... % 50
Saygi gorme gereksinmeleri ..............c.oceeviiniinn.... % 40
Kendini gerceklestirme gereksinmesi ..................... % 10

Maslow’a gore 5 temel ihtiyag vardir.
- Fizyolojik ihtiyaglar
- Giivenlik ihtiyact
- Ait olma ve sevilme ihtiyact
- Sayg1 gorme ihtiyact
- Kendini gerceklestirme ihtiyact
Fizyolojik Ihtiyaglar:  Yasamn siirdiiriilmesi igin gerekli olan, yemek,su,

ortalama bir sicaklik vb. gibi zorunlu olan ihtiyaclardir. Fizyolojik ihtiyaglar genellikle;

- Birbirinden bagimsizdir.
-Tatmini saglamak i¢in kisa araliklarla siirekli olarak karsilanmasi gerekir.

- Gelecek diistliniilerek bir kismu ilerisi i¢in ihtiyat amaciyla saklanir.

Giivenlik Ihtiyaglari: Can giivenliginin saglanmasi ve hayatin devamini saglamak
igin giivende olma arzusuyla ilgili ihtiyaglardir. Insanlar temel ihtiyaglarm
karsiladiktan sonra, calisanlar; is giivencesi, sigorta ve emeklilik hakki, saglikli is
ortami, giivenlik Onlemleri alinmis bir is ortami, anlayigh tstler vb. bunlarin hepsi

giivenlik ihtiyac ile ilgilidir.

Ait olma ve sevilme Ihtiyac1: Toplumsal ihtiyaglar da denilen bu tiir ihtiyaglar;
guruba mensup olma, kabul edilme, dostluk kurma vb. ihtiyaglardir. Fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra, O©Onem sirasina gore li¢iincli sirada gelen
ihtiyaglardir. Calisanlar genellikle bu ihtiyaclarini, kendi aralarinda bigimsel olmayan
gruplara girerek karsilarlar.

Saygr gorme Ihtiyact: Kendine giiven duyma, taninma, grup icerisinde prestij

24“Motivasyon”, WWW.dzyazilim.com, (09.07.2003)
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kazanma, 6zsayg1 vb. ihtiyaclar bu guruptadir. Kisinin kendine ve topluma kars1 6nemli
goriinme duygusu, saygi gorme ihtiyacindandir. Bu yiizden c¢alisanlar iyi motive
edildikleri takdirde, kendilerini 6n plana ¢ikaracak basarilar elde edebilirler.

Kendini gergeklestirme Ihtiyact: Aslinda saygi gdrme ihtiyaci ile iliskilidir, ¢linkii
saygl gormek icin ¢alisanlar kendini gerceklestirme davranislarina yonelebilirler. Sahip
olunan potansiyeli ger¢eklestirme, bir seyler iiretebilme, yaraticilik vb. ihtiyaglar bu
gurup ihtiyaglardir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimini, ayrintili incelersek,

asagidaki tablo daha agiklayic1 olacaktir. 2°

1. Ise hakimiyet

Kendini gerceklestirme 2.Yaraticilik

Ihtiyaglar1 3. Organizasyondaki ilerleme
4. Isteki basari

1. Is tinvan

2. Statii sembolleri

Sayginlik Thtiyaglari 3. Is arkadasi/amir tarafindan
kabullenme

4. Isin kendisi

5. Sorumluluk

1. Nezaretin kalitesi
Aidiyet Ihtiyaglari 2. Uyumlu ¢alisma guruplari
3. Mesleki arkadaslik

1. Giivenli ¢alisma kosullar1
2. Yan 6demeler

Giivenlik Thtiyaglari 3. Ucret artislar
4. Is giivenligi

% Oral KUSLUVAN, A.g.e, sy,101
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1. Isinma ve havalandirma
2. Temel ticret

Temel Ihtiyaclar 3. Kafeterya

4. Calisma kosullari

Tablo 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Kaynak: Saime ORAL, Zeynep
KUSLUVAN. “Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklasimlar Ve Isletmelerde
Motivasyonu Artirmaya Yonelik Olarak Kullanilan Araglar”, Verimlilik Dergisi, s.4,
Istanbul, 1995 sy.101)

Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi kuramma gore kisi, oncelikle en alt diizeydeki
thtiyacini karsilayip sonra sirayla diger ihtiyag¢larini giderir.

Maslow temel olarak bir kisilik kurami 6nermis olmakla birlikte, ilerleyen yillarda,
dikkatini kuraminin is ortaminda nasil isledigi iizerine ¢ekmistir. Boyle bir model
ornegin, bir sigorta sirketinde c¢aligan personele nasil uygulanabilir? Oncelikle,
calisanlar, yaptiklari isin birinci diizey ihtiyaclar1 karsilayip karsilamadigiyla, kendileri
ve aileleri igin gerekli olan parayi1 kazanip kazanamadiklariyla ilgilenirler. Bu ihtiyaglari
doyuma ulastiginda giivenlik ihtiyaci belirmeye baslar. Gelisimin sonraki diizeyinde,
calisanlar, birlikte calistiklar1 i arkadaslariyla olumlu sosyal iligkiler kurma ve onlardan
saygl gorme ihtiyacini yasarlar. Calisanlar bu tiir ihtiyaglarin1 doyuma ulastirdiklarinda
da, basarili olma, yetkilendirme, onaylanma ve taninma gibi saygi duymaya yonelik
ihtiyaclarina doyum saglamaya calisirlar.?®

Cift Faktor Teorisi; Frederik Herzberg ve arkadaglari tarafindan 200 miihendis ve
muhasebeci lizerinde yapilan arasgtirmalardir. Herzberg, yine Maslow gibi,
motivasyonun temelinde ihtiyaglarin oldugunu savunmustur.

Miihendis ve muhasebeciler iizerinde yapilan deneyde, bunlarin bagar1 duygulariin
olusmasina yol agan mutlu ¢alisma anlar1 ve basar1 duygularina yol agmayan mutsuz

anlar1 belirlenmeye caligilmistir.

Herzberg calismalar1 sonucunda giidiilerin bagli bulundugu faktorleri iki grupta

toplamistir.

- Calisma ortaminda, istenilen bazi sartlar olusmadigi zaman ¢alisanin tatminsizligi

% Tartk SOLMUS, A.g.e, s. 66
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ortaya cikacaktir. Ancak bu tlir ¢calisma ortaminin olusmasi da, gii¢lii bir motivasyon
kaynag1 degildir. Bunlara koruyucu, hijyen faktorler denilmektedir. Ust ydnetim bu
faktorleri motive edici faktorler olarak goriir. Ancak bu aslinda her zaman bdyle
degildir. Bu sartlarin olusturulamamasi da tatminsizlige sebep olur. Bu hijyen faktorleri

10 tanedir,;
- Is kosullar

- Ucret

- Is giivencesi

- Isletme politikas1 ve iist ydnetim

- Teknik gozetim

- Gozetmenle kisiler arasi iliskiler

- Esitler grubuyla kisiler arasi iliskiler
- Sayginlik

- Kisisel yagam

- Astlarla olan iligkiler

Buna karsin bazi is kosullarinin olusturulmasi, yiiksek derecede tatmin edici
olmaktadir. Ancak bunlar olugsmasa da tek basina tatminsizlik olusturmaz. Herzberg’e
gore, bu iki durum ters iki u¢ degildir. Tatminsizligin aksine tatmin olmayip,
tatminsizligin ortadan kalkmasi olarak goriilmektedir. Alti tane motive edici faktor

vardir;

- Yiikselme

- Basari

- Taninma

- Sorumluluk

- Gelisme olasilig1

- Isin kendisi

Bunlardan da anlagilacagi gibi, motive edici etmenler ise yoneliktir. Hijyen (saglik)

etmenleri dedigimiz etkenler ise, isin uzantisiyla ilgilidir.

Baska bir kaynakta bunlar; sirket politika ve uygulamalari, calisma kosullari, diger
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calisanlar ile ola iliskiler, astlarla yoneticiler arasindaki iliskiler, is gilivenligi,

calisanlarin statiileri ve iicret olarak degerlendirilmistir.?’

Eger c¢alisanlar isinde motive oluyorsa, hijyen etkenleri iyi olmasa da hosgoriili

olabilirler. Yani ¢alisanlar i¢in hijyen faktorler 6nem sirasina gore daha sonra gelir.

Ozetle Herzberg, isyerinde tatmin saglamanin en gecerli yolunun basarili olmak ve
sorumluluk iistlenmek oldugunu ifade eder. Calisan personeli daha etkin
giidiileyebilmek icin, igsel etkenler harekete gecirilmeli, ancak dissal etkenler de
devreden ¢ikarilmamalidir.

Alderferg’in V.I.G Kuraminda ise, Alderferg, bireylerin varolma, iliski kurma ve
gelisme gereksinimlerini yasadiklarini ve Maslow’un tersine, asagidan yukariya dogru
ilerleyen bir gereksinim hiyerarsiden ziyade, bu ii¢ gereksinim arasinda hem ileriye hem
de geriye dogru hareket ettiklerini 6ne siirmiistiir. Ona gére, VIG ihtiyaglarini tiimii
bireyi ayni anda etkileyebilir. Bir gereksinimin doyuma ulagmasi otomatik olarak daha
yiiksek diizeydeki gereksinimin dogmasina yol agmaz. 8

Mccelalland’in Bagar1 Giidiisii Kuraminda, ait olma ve gii¢lii olma ihtiyaclarindan
bahsetmis, ancak daha ¢ok, basari ihtiyaci lizerinde durmus ve basari ihtiyacinin icerdigi
arzular su sekilde siralamistir: ““ Zor seyleri bagarmak, nesnelere, insanlara diistincelere
hakim olmak, onlar1 kullanmak ve diizenlemek. Engelleri bertaraf edip yiiksek
standartlara ulagmak. Kendini agmak. Baskalariyla yarismak ve onlar gegmek.
Yeteneklerini basariyla kullanarak 6z saygisini arttirmak?°

Stire¢ kuramlar1 denilen kuramlarda; Vromm’un Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik
Kurami, Locke’nin Amag¢ Yonelimi Kurami, Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami
olmak iizere 4 tanedir.

Gereksinim kuramlari, temel olarak, bireyleri davranista bulunmaya yonelten
kuramlardir. Davraniglar1 yonlendiren, devam ettiren ve bitiren faktorleri bulmaya
calisir. Stire¢ Kuramlar ise, davranisin, harekete gecme, devam ettirme ve bitirme
siirecinin nasil gerceklestigi lizerinde durur.

Su bir gergektir ki, yoneticiler calisanlarin en mutlu ve en verimli sekilde

calismalarim ister. Isinden tatmin olmus c¢alisanlar yoneticilerin isindeki gelecegi

2" Levent SIMSEK, A.g.e, sy.98
BTarik SOLMUS,,A.g.e sy. 67
PTarik SOLMUS, A.g.e sy. 67
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agisindan da 6nemlidir.

Asagida hangi tlir organizasyon olursa olsun, yoneticiler tarafindan kullanilabilecek
olan ve calisanlarin motivasyon diizeyleri lizerinde etkili oldugu goze carpan bazi
ozendiricilerden 6rnekler verilmistir.*°

- Taninma: Belirli bir performans gosteren calisanin astlari, calisma
arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan fark edilmesi

- Bir isin basartyla tamamlanmasinin, c¢esitli problemlere ¢oziim
getirebilmesinin ya da ¢alisanin yaptig1r isin sonucunu gormesinin getirdigi basari
duygusu

- {lerleme: Kisinin yeteneklerine bagl olarak gelismesine firsat verilmesi

- Statli: Calisana pozisyonuyla uyum gdsteren ayricaliklarin sunulmasi
(yalnizca ona ait olan bir sekreter, hos bir ¢alisma ortami ya da arabasini park
edebilecegi bir alan)

- Ucret disindaki diger maddi 6diiller; ikramiyeler, yillik kar oranindan
pay(kara katilma gibi)

- Calisanin sosyal ihtiyaclar1 i¢inde yetecek ticret

- Is giivenligi; calisanin en azindan belirli bir siire isinden
uzaklastirilmayacagina ya da 6rnegin bir kaza sonrasi orgiitiiniin ona sunabileceklerine
olan inanci1

- Diger c¢aligsanlarla olumlu sosyal iliskiler, sosyal aktiviteler

- Kisisel gelisim; yeni yetenek ve becerilerin Ogrenilmesi ve
gelistirilmesi, firsatlarinin saglanmasi,

- Rahat ¢alisma kosullari, is genisletme, is zenginlestirme

- Calisanin ailesine yonelik yardimlar(¢cocuklarina oyuncak...vb)

- Orgiitiin egitim ve tanitim filmlerinde ¢aliganlarin rol almasi

- Mesai saatleri disinda ¢alisanlarin ddiillendirilmesi

- Spor giyinme giinii

- Calisanin bagarilarini anlatan bir yazinin orgiitiin yayin organinda
yayinlanmasi

Biitiin bu maddeler ¢alisanlari motive etmek i¢in verilmis bazi1 6rneklerdir. Siiphesiz

ki, motive edilen ¢alisan biiyiik bir moralle ¢alisacak, isinde doyum saglayacak ve

0Tarik SOLMUS, A.g.e sy 72-73
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isletme gelecegi i¢in faydali olacaklardir.

Motivasyon, isgorenlerin ¢aligmalarini artiracak, iggorenlerde iiretim konusunda bir
talep doguracaktir. Is tatmini ise sadece iiretkenlige baglh olmayan olumlu bir duygusal

durumdur.

Motivasyon, genellikle amaca y&nelik bir davranisi ¢alisanlara yaptirmak ister. Is
tatmini ise isletmenin amaglarina yonelik davranistan kaynaklanan bir tutumdur. Tutum
ise, c¢alisanlardaki inanglarin, duygularin ve davranigsal niyetlerin bir sonucudur.

Orgiit amacina ulastig1 taktirde, birey de kendi amacina ulastigina inanirsa, ¢alisan
daha ¢ok motive olabilir. Sonugta ¢alisanlar isinden daha ¢ok tatmin olabilecek duruma
gelecektir.3! Moral gurup kavramidir. Gurubu olusturan bireylerin tutumlarinin tiimiine
moral denir. Eger gurubun gorevine karsi iiyelerin tutumlari genellikle olumlu ise
moral yliksektir; buna karsilik tutumlarin olumsuz oldugu bir durumda moralin diisiik
olacagi sOylenebilir. Viteles moral hakkinda sdyle demistir; “Belirli bir gurubun
amaglart i¢in savagmaya goniillii olmaktir.” Su halde kisisel moralden séz etmek
yanlistir,

Bazi aragtirmalarda moral ile is tatmini sozciikleri ayn1 anlamlarda kullanilmistir.
Bu belki de sundandir; Moral iizerinde yapilan arastirmalardan is tatmini ve morali
olusturan etmenlerin benzer oldugu goriilecektir. Moral, bir guruba iligskin bir kavramdir

ve daha genel bir durumdur. Is tatmini ise, faaliyetin kisisel yoniidiir.

Moral, tanimlamasi ve 6lgiilmesi zor olan psikolojik ve sosyal kavramlardan biridir.
Moral her seyden Once dinamik bir kavramdir. Devamli degisiklikler yiikselip
alcalmalar gosterdiginden deva Ozen ister. Kuvvetli bir moral duygusu tasimak icin
birlik ve beraberlik ruhu, vazgegmeme arzusu, canlilik ve hareketlilik tatminsizlik ve
hayal kirikligina kars1 direnme amaglara baglilik ve dndere hayranlik gibi belli bash
etkenler vardir. Buna karsin duygusuzluk hareketsizlik kavga ve c¢ekismeler
kiskangliklar ve c¢ekememezlikler is birligi ruhunun yoklugu zayif bir moral
duygusunun olugsmasina neden olmaktadir. Grup moralinin {izerinde etki yapan grup dist

etmenler vardir. Moral igyerinde hiikiim siiren cesitli kosul ve etmenlerin ortaya

3 Levent SIMSEK, A.g.e, sy,98
32 Blair KOLASA,. A.g.e sy.453
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koyduklar1 bir {iriin olduguna gére bu etmenler sirasiyla sdyledir: Orgiit yapisi, gézetim

sekli, calisma kosullari, is tatmini ve is gorenin isyeri disindaki yasamudir. 33

Orgiitiin moralini yiiksek diizeyde tutmayr saglayacak bazi &nlemleri almak

isletmeler icin 6nemlidir. Bunlar®;

1) Personelin isinden duydugu tatmin derecesi

2) Personelin iistiine kars1 davranisi

3) Personelin isinde ilerlemek arzusu

4) Personelin is yerinde gecinme durumu

5) Sahip oldugu yeteneklerden maksimum derecede yararlanma
6) Gorev dagitilirken adaletli ve insafli olma

7) Personele yaptig1 isi onceden haber verme vb.

Isyerlerinde isle ilgili olumsuzluklar, genel olarak en ¢ok moral bozan etkendir. s
saatlerinin, biitiin ¢alisanlarca benimsenecek sekilde ayarlanmasi da morali yiikselten
etkenlerdendir. Calismaya alistig1 boliimlerde ve yine, uzun dénem birlikte calisan
is¢ilerin alisilan sosyal ortamindan alinip, gecici de olsa baska departmanlarda
calistiritlmasi ¢alisanlarin morallerini bozacak ve verimlerini diisiirecektir.

Sikayet ve tatminsizliklerin sonucunda ¢alisanlarda ruhsal ¢okiintii ve moral

bozuklugu gériilmekte ve ¢alisma atmosferi bozulmaktadir.*®

c.)isgiicii Devri Ve Devamsizhk

Is tatmini isgiicii devriyle karsilikli iliski ve bagint1 icindedir. Is tatmini diisiik olan,
isinde zor sartlarda ¢alisan isgorenin isini birakmasi gayet normal ve beklenen bir
durumdur. Ayni durum devamsizlikla da dogru orantilidir. Calisma sartlarindan, yaptigi
isten, sosyal sartlardan, iicretten..vb memnun olmayan c¢alisan, firsatin1 buldugunda
izinler, raporlar...vb yollardan devamsizlik yapma yolunu secer.

Isgorenle, yapilan isin uyumlu hale getirilmesi, isgiicii devamsizligmni diisiiriir ve

isin daha verimli bir sekilde yapilmasini saglar. Ayrica, isi yavaslatma, fire artis1 gibi

33 Secil TASTAN, “Insan Kaynaklar1 Performans Kriterlerinin Onemi Ve Performans Gostergeleri”,
www.isgiic.org, Sy,12(24.06.2003)

3 Secil TASTAN,A.g.e sy 12

% Erol.EREN, “ Orgiitlerde Psikolojik Sorun ve Sikayetler”, Yénetim Psikolojisi, Isletme Fakiiltesi
Yayinlari, IT1.Bask1,1989, Istanbul, sy.190
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durumlart onler.

Bu konu ileride daha ayrintili olarak degerlendirilecektir.

d.)is Baghihg Orgiitsel Biitiinlesme Ve Is Tatmini

Is tatminiyle iliskili kavramlar arasinda, is baglilig1 ve drgiitsel biitiinlesme 6zellikle

son yillarda 6nemi ortaya cikan kavramlar arasindadir.

Isine bagl calisanlarin, isten ayrilma istekleri de azalacaktir. Ise baghilik ve
dolayisiyla orgiitsel biitiinlesme hakkinda az sayida arastirma yapilmistir.

Ampirik literatiirde ise baglilik hakkinda iki farkli tanim vardir:

Porter ve arkadaslarinin gelistirdikleri teoriye gore ise baglilik, kisinin kurumu ile
kendini 6zdeslestirme ve kendini ise verme kuvvetini gosterir. Becker ise, ise bagliligi,
calisanin kendisini siiregelen ¢aligmalara verme egilimi olarak gdsterir ve bunun nedeni
olarak ta bunu yapmamanin maliyetinin yiiksek olmasini gosterir. Bu maliyetler arsinda,
elde edilen haklarin, kidemin, is degistirmenin insan iligkilerinde neden olacagi hasar,
yeni is arama zorlugu gosterilmektedir.

Gechman ve Wiener ise bagliligin iki boyutlu tanimin1 yapmuslardir.

a) Kisinin isiyle 6zdesim seviyesi(psikolojik 6zdesim) ve
genelde isini, hayatinin en 6nemli odak noktasi olarak algilamasi,

b) Isin bireylerin benlik algisina ve benlik saygisina olan
etkisi, ise baghiligin gostergeleri olmaktadir.

Orgiitsel biitiinlesmeyi ise Mowday ve digerleri sdyle tanimlamistir; bireylerin belli
bir orgiite bagliliklar1 ve 6zdesimlerinin yogunluguna neden olan orglitsel ara¢ ve
degerlerin kabulii, orgiit yararina ¢alismaktan mutlu olma ve Orgiitiin bireyi olmaktan
hoslanmayi igeren bir kavramdir.®’

Calisanlarin igine bagli ve oOrgiitsel biitiinlegsmeyi saglamak istemelerinin sebebi,
isinde tatmin olup, psikolojik, sosyal ve benzeri ihtiyaglarini karsilamak istemeleridir.
Bu nedenle calisanlar, orgiitiiyle kuvvetli iligkiler kurup baglarini devam etmek

isteyeceklerdir.

% Hiiseyin KOMURCUOGLU, * Belirsizlik Ortaminda Is Tatmini Ve Ise Baghlik” www.isguc,org sy.2
(01.02.2003)
37 Ayse COSKUNER, “Insan Is Ve Is Doyumu”, sy.62
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Kisilerin bulunduklar orgiitlerle biitiinlesmeleri, siirekli sosyal ve psikolojik baglar
bulabilmeleri i¢in,0rgiit i¢inde yer alan diger kisileri ve oOrgiitlin ydnetim bigimini
benimsemeleri gerekir. Durkheim’e gore, bireylerin bagli bulunduklar1 guruplar i¢inde
kalmalarini saglayan faktorlerin basinda, kisilerin ayni 6zelliklere sahip olmalar1 gerekir.
Mekanik dayanisma olarak adlandirilan bu uyumun o6ziinde, kisiler arasinda uyum
vardir. Bir gurup iginde yer alan kisilerin Orgiitte kalict olmalar1 i¢in ayrica yonetim
bi¢imini de benimsemeleri gerekir.*®

Calisanlarin orgiite olan uyumlarinin artirilmalar1 ve ise baglanmalari i¢in, yaptiklar
isle bilgi ve yeteneklerinin uyumlu olmasi1 gerekir. Liyakat gbz Oniine alinarak ise
yerlestirmeler yapilmalidir. Boyle olursa hem isletme hem de ¢alisan memnun olacaktir.
Bireylerin ise alimindan, oOrgiitsel isleyise kadar her alanda bilgi, yetenek ve is

uyumunun tespit edilmesi gerekir.

I1- iS TATMINI KURAMLARI

Calisanlarin is tatminine iliskin bazi1 kuramlar gelistirilmistir. Bu kuramlar is
tatminine degisik acilardan bakmaktadirlar. Is tatmini ile ilgili iki farkli kuram

olusturulmustur :

1- SUREC KURAMLARI

Stire¢  kuramlari, calisanin is tatmininin  nedenlerini ve nasil olustugunu
arastirmaktadir. Is tatminin, gereksinimler, degerler, umutlar, algilar gibi degiskenlerini
siiflandirmaktadir. Campbell, Dunnette, Lawler, Vroom ve Weick 'in teorileri, is
tatmininin siire¢ teorileri grubuna girmektedirler. Is tatmini, ¢alisanin gorevi ile elde
ettigi faaliyetlerin bir sonucudur. Ayrica is tatmininde ¢alisanin ¢evresi ile etkilesimi de
onemlidir.®® Gereksinme Gergeklestirme, Uyumsuzluk, iliskili Grup ve U¢ Yonlii liski

olmak {izere dort tane siire¢ kurami vardir.

3 jlhan ERDOGAN, “sletmede Kisi Degerlemede Psikoteknik” sy.17
3 Ferik FUNDA, “Isletmelerdeki Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin Is Tatminine Etkisi”, Active
Dergisi, Temmuz-Agustos, Istanbul,2001, Sy.5
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a.)Gereksinme Gerg¢eklestirme Kuram

Bu kurama gore; bir insan, istedigini elde ettiginde tatmin olur, ¢ok istedigi ya da
kendince ¢ok 6nemli olan bir seyi elde ettiginde daha ¢ok tatmin olur ve eger istedigi ya
da kendince 6nemli olan bir seyi elde edememis ise tatminsizlik ¢eker. Bu kurama gore,

i tatmini; is ¢evresinin, ¢alisanin gereksinimlerini karsilamasinin bir islevidir.

b.)Uyumsuzluk Kurami

Insanin cevresi tarafindan doyurulmasimi umut ettigi gereksinimlerinden, ¢evrenin
bu gereksinimleri karsiladigi kesimi ¢ikarildiginda, ortaya cikan fark ne kadar biiyiik
ise, tatmin o kadar az, ne kadar kiigiik ise tatmin o kadar yiiksektir. Eger calisanin

gereksinimleri biiyiik ise, is tatmini o derece azalacaktir.

c)lliskili Gurup Kuram

Bu kurama gore, calisanin is tatmini, liyesi oldugu grubun etkisine gore azalip
cogalabilmektedir. Calisan, is ¢evresinin gereksinimlerini karsilama diizeyini az gorse
bile, 6teki tiyelerin bu diizeyi begenmesi karsisinda, is tatmini diizeyini diisiirmeyebilir.
Bunun tersi de olabilmektedir. Calisan, kendi basina is tatmini sagladigi duygusuna
ulagsa bile, grup iiyelerinin etkisi is tatmini diizeyini diisiirebilmektedir. iliski grup
kavramina, g¢alisanin g¢alistigi firmanin kiiglikliigli, buyiikligi, firmanmn bulundugu
cevrenin kirsallik, kentlik gibi niteligi, ¢calisanin sendika tiyesi olup olmamasi, liye ise
sendikanin kuigtikligii, biiyiikliigl, etki yapan grup iiyelerinin ¢ogunlugunun erkek ya
da kadin olmas: gibi degiskenler de girmektedir.

d.)U¢ Yonlii Iliski Kuram

Bu kurama gore, g¢aba, o6dil ve tatmin, is tatmini iiggeninin birer kdsesini
olustururlar. Bunlar birbirlerini etkilerler. Odiiliin artmasi ¢alisanin performansi icin

cabasinin artmasina, cabanin artmasi Odiiliin artmasima, her ikisinin artmasi ise is
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tatmininin artmasina yol agar. Bunlarin her {i¢iiniin artmasi ise ¢alisanin performansinin

artmasina baglidir. Boylece performans bu iiggenin ortasinda yer alir.

2- ICERIK KURAMLARI

Icerik kuramlari, calisan1 is tatminine gétiiren gereksinimleri tek tek gdstermeye
calisan teorilerdir. Bunlar, ¢alisanin belirlenen bazi degerleri ya da gereksinimleri orgiit
tarafindan karsilandiginda c¢alisanin is tatminine ulasacagmi savunurlar.*® Gereksinme

Sira Dizini Kurami ile Herzberg 'in Iki Etmenli Kurami bu gruba girmektedir.

a.)Gereksinme Sira Dizini kuram

Bu kurama gore, calisanin karsilandiginda tatmin saglayacagi fizyolojik, giivenlik,
sevgi ve iliskinlik, sayginlik, 6z gerceklestirme ihtiyaclari bulunmaktadir. Abraham
Maslow tarafindan gelistirilen teorinin iki amaci vardir, ilki motivasyonun temeli olan
ihtiyaglar1 tanimlamak, ikinci ise bu ihtiyaglar arasindaki iligkileri saptamaktir. Fiziksel
ihtiyaclar, su, yemek ve benzeri, en alt basamakta bulunur. Alt basamaktaki ihtiyaclar
saglanmadikca c¢alisan, bir iist basamaktaki ihtiyaclarin doyurulmasina istek duymaz.
Gereksinimleri karsilanan kisi olaylara olumlu bir acidan bakmay1 basarirken,
gereksinimleri karsilanmamis kisi ise olaylari olumsuz goriir. Ve bu kurama gore bir
firma calisanin gereksinimlerini ne oranda karsiliyor ise ¢alisan o oranda isinden tatmin

aliyor demektir.

b.)iki Etmenli Kuram

Bu kuramda, siirdirme ve motive etme etmenleri altinda, calisanin, isletme
ortaminda tatmin saglayacagi gereksinimler siralanmistir. Bu teori, is tatminine yol agan
etmenleri bulmak amaci ile yapilan bir arastirma sonucunda 1959 yilinda Herzberg

tarafindan ileri siiriilmiistiir. 4*

40 Funda FERIK, Calisanlarin Liderlik Tarzlarinin Is Tatminleri Uzerindeki Etkisi” Active Dergisi,
Temmuz-Agustos, [stanbul,2001, Sy5
4 Funda FERIK,A.g.¢,sy6
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Siirdiirme etmenleri, isletmenin politikasi, teknik denetimi, ticreti, kisiler arasi
iligkiler ve ¢aligma kosullaridir. Bunlar ¢alisanin isletmenin saglikli olmasi igin gerekli
oldugundan, bunlara saglik etmenleri denilmistir. Ayrica bunlar calisan1 distan
etkiledigi i¢in digsal etmenler olarak da adlandirilmaktadir. Siirdiirme etmenlerinin
isletme tarafindan saglanmasi, ¢alisanin tatminini saglayamamaktadir. Ama bunlarin
yoklugu ya da az karsilanmasi is tatminini diistirmektedir. Calisanin is tatminini
saglayan, motive eden etmenlerdir. Bunlar, basari, taninma, sorumluluk yiiklenme,
yiikselme olanagi verme gibi etmenlerdir. Bunlar motive edici oldugu i¢in igsel
etmenleridir. Herzberg'e gore, saglik etmenleri kisinin fiziksel ihtiyaclarini doyururken,

motive eden etmenler ise kisinin gelisim gereksinimlerini doyurur.

Bu teoriye gore tatmin, tatminsizligin karsit1 degildir. Calisan isinden tatmin

saglamadan ama ayni zamanda tatminsiz olmadan da ¢alisabilir.

Eger bir isletme siirdiirme etmenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor ama motive eden
etmenlerin gerektirdiklerini saglamiyor ise, ¢alisan isinden tatmin saglamadan da isini

surdirebilir.

Akademik arastirmalarda calisanlarin is tatminlerini 6lgmek icin en fazla tercih
edilen envanter Minnesota Is Tatmini Olgegi’dir. Minnesota Is Tatmini Olcegi 1967
yilinda Weiss, Dawis, England & Lofquist tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Ash
Baycan tarafindan Tiirkceye cevrilmistir (Oran, 1989). Olgegin Tiirkge terciimesi
Baycan (1985), Oran (1989), Gorglin (1995) ve Bayraktar (1996) tarafindan
arastirmalarinda kullanilmistir. 20 tane sorudan olusmaktadir. Her bir ifade, "Hig
Memnun Degilim", "Memnun Degilim", "Kararsizzim" "Memnunum" ve "Cok
Memnunum"a kadar 5 asamali Likert tipi Olgekle degerlendirilmektedir. Envanterden
saglanacak en yliksek puan 100, en diisiik puan ise 20'dir. Yiiksek puanlar ¢alisanin is

tatmini derecesi ile dogru orantilidir.*?

I11- iS TATMINININ BELIRLEYICILERI

“2“Inanglar, Tutumlar Ve Is Ahlaki : Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi
www.insankaynaklari.com, (11.12.2002)
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1- BIREYSEL FAKTORLERE GORE IS TATMINI BELIRLEYICILERI

Yapilan arastirmalar bireysel o6zelliklere gore de is tatmini diizeylerinde farkliliklar
oldugunu gdstermistir. Arastirma sonuglarina gore is tatmin diizeyini etkileyen kisisel
ozellikler su sekilde siralanabilir. Isgdrenin beklentileri, isgdorenin sosyal kisiligi,

isgdrenin tecriibesi, isgdrenin hizmet siiresi, iggorenin egitim diizeyi, yasi ve cinsiyeti.

a.)isgorenin Beklentileri

Her insanda hayata dair beklentiler mevcuttur. Tabi ki isinde ve mesleginde de
gelmek istenilen bir nokta, bir zirve vardir. Bu beklentiler kisiden kisiye degisir.

Insanlarin beklentilerini karsilayip karsilayamamalari is tatminlerini etkiler.

Bir tamima gbre 1is tatmini, isgorenin beklentileri ile elde ettiklerini
karsilagtirmasinin bir sonucudur. Dolayisiyla is veya meslek, bireyin beklentilerine

cevap verebildigi 6lciide tatmin saglayacaktir.*®

Bir bireyin c¢alismak igin bir isletmeye kabul edildiginde ilk basta hemen
yiikselmeyi, daha iyi ¢aligma ortamini, daha yiiksek ticret alacagini diislinlir. Ancak
gercekler ¢ok farkli olabilir. Isgdrenin bu tutum ve beklentileri gergeklesmediginde is
arkadaslarindan hoglanmaya ve isle ilgili olumsuz duygulara kapilir. Bu gercekei

olmayan beklentiler zamanla is tatminsizligine sebep olacaktir.

Bireyin i¢inde dogup biiyiidiigli ve yasamaya devem ettigi sosyo-kiiltiirel ¢cevrenin
de, bireye asiladigi, tutum ve degerler acisindan, ise karst tutumlarimi etkiledigi
saptanmustir. Ise belli deger ve bekleyislerle gelen birey, bunlar karsilanmadig: taktirde

isinden hosnut olmayacaktir.**
b.)isgorenin Sosyal Kimligi ve Kisiligi
Kisilik, is tatmininin O6gelerinden sayilmistir ve genel olarak sosyal olmayan

insanlarin ¢evreye uyum saglayamadigi i¢in, is tatminlerinin zayif oldugu noktasina

ulasilmigtir. Baz1 bireylerin de genel olarak yasama kars1 tutumlart olumsuzdur. Bu tiir

4 Azim OZTURK, Selim GUZELSOYDAN. “Biiyiik Magazalarda Calisan Personelin is Doyumu
Ugzerine Cukurova Bolgesinde Bir Aragtirma”, Atatiirk Universitesi I[IBF Dergisi, C.15, S1-2,
Erzurum,2001, sy.335

4 Ayse Can BAYSAL, A.g.e sy.33
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kisilerde is tatminleri de zayif olmaktadir. Ciinkii, hayata karsi olumsuz duygulart olan
insanlar genelde, psikolojik olarak kiiciik olaylardan, c¢alisma ortamindaki
dedikodulardan ve adaletsizliklerden daha c¢abuk etkilenirler. Boylece is tatminlerinde

distikliikler olusur.

Kisinin isinde olan beklentileri kisiligiyle dogru orantilidir. Bireyin kisiligine gore
tatmin edici etkenler degisir. Bazilari, 6zellikle ekonomisi zayif iilkelerde {icretin
yiiksekligi tatmin edici iken, gelir durumu yiiksek iilkelerde iicretle birlikte sosyal
etkinlikler ve ¢alisanlara sunulan tatil ve baska odiiller daha tatmin edici olabilir.

Temel kisisel 6zellikler kisinin isinden neler bekleyecegini gosterir. Bu beklentiler
kisinin deger yargilar1 ve inanglartyla da ilgilidir. Yine bazi ¢alisanlar, isletme icinde
denetimin sikiligindan hoslanmazlar. Kendilerine fazla karisilmadan 6zgiirce ¢alismak
isterler. Bazi isgoérenler, calisma ortamini kendileri hazirlamay1 isterler. Kisilik
farkliliklarina 6rnek olarak bunlar gibi daha bir ¢ok degisken sayilabilir.

c.)isgorenin Is Tecriibesi( Hizmet Siiresi)

Genelde is hayatina yeni baslayan veya is tecriibesi az olan iggorenler, gercekei
olmayan beklentiler i¢indedirler. Bazi bireyler is tecriibesi arttikca, beklentilerini is
hayatinin durumuna gore degistirirler. Bazi bireyler ise, genel beklentilerini

degistirmezler. Isten tatmin olma derecesi bu sartlara gore de degisir.

Calisma hayatini yeteri kadar taniyan isgéren, is tatmini duygusunun zamana bagl
bir olgu oldugunu, gelecekteki tatmin i¢in mevcut durumda kiiciik doyumsuzluklar
kabul etmesi gerektigini anlar.*® Bireyin is tecriibesi arttikca beklentileri de i hayatmin
gercek akisima gore olmakta ve sonucta isgoren is tatminine ulagsmaktadir. Geng ve
tecriibesiz iggorenlerin ilk yillarda is tatmin diizeylerinin ¢ok diisiik oldugu ancak yillar

ilerledikge, diisiik olan bu diizeyin giderek yiikselmeye basladig1 gériilmektedir.*°

Ancak bazi arastirmalarda is tecriibesine sahip isgorenlerin ig tatmini diizeylerinin
diistiigii de belirtilmistir. Literatiirde genelde, hizmet yillan arttikga, 6rgiit, isgorenlerin
gereksinimlerini giderek daha cok karsilayacagindan orglite bagliligin  ve is tatmini

diizeyinin, yillar ilerledikce yiikselecegi kabul edilir. Ancak ¢esitli kamu kuruluslarinda

4 Giilay BUDAK, sy,51
4 Azim OZTURK, Selim GUZELSOYDAN, A.g.e. sy.337
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calisanlarin ele alindig1 bir arastirmada bu durumun tam tersi gerceklesmistir. Yani is

tecriibesi arttik¢a, calisanlarin is tatmini diizeyleri diismiistiir.*’

Goriildiigii gibi, bireyin is durumu hakkindaki beklenti, tutum ve inanglari,
isgérenin hizmet siiresi igerisinde degisiklige ugrar veya bazilarinda degisiklige
ugramaz. Bu ise is tatmininde olumlu veya olumsuz degisiklikler yapar. Siirekli olarak

is degistirme arzusu, o kisideki i tatminsizliginin 6nemli bir belirtisidir.
d.)Isgorenin Egitim Diizeyi

Egitim, bireyin, herhangi bir meslege aday veya asil olarak girisinden, cesitli
nedenlerle isinden ayrilisina kadar gecen siire i¢inde bilgi, beceri ve davraniglarinda

degisiklik yapmaya yonelik etkinliklerdir.

Egitim, is tatmininin olusumunda en 6nemli faktdrler arasindadir. Onemli olan;
egitim diizeyi, ¢alisma Ozellikleri, kisinin is becerisi...vb. kisisel 6zellikler ile orgiitsel
ortamin buna uyumlu hale getirilmesidir. Baz1 islerde yiiksek egitim diizeyine sahip
birey, daha diisiik egitim diizeyine sahip kisilerden daha az bir tatmine sahiptir. Buna
neden olarak yiliksekdgrenim gérmiis, yiiksek bilgi ve kiiltiir diizeyine sahip bireylerin
isyerlerinde nitelikli isler, ayricalikli kadrolarda calisma istekleri, 6zlem diizeylerinin

yiiksek ve orgiitten beklentilerinin daha ¢ok oldugu gosterilebilir.

Buna paralel olarak siipermarket c¢alisanlar1 {izerinde yapilan 1is tatmini
arastirmasinda, diisiik seviyede egitim almis olan ¢alisanlarin isle ilgili beklentilerinin
biiyiikk Olciide karsilandigini goriilmiistiir. Egitim seviyesi daha yiliksek olanlar ise,
beklentilerini tam olarak karsilayamamakta ve bu nedenle tatmin seviyeleri diisiik

ctkmistir.*

Yurtdisinda yapilan bir ¢ok arastirmada ise, bunun tersine sonuglarda ¢ikmistir.
Bunu sebebi, yurtdisinda ¢alisanlarin  biiyiik bir kisminin egitim durumlarina uygun
islerde calistiriliyor olmalaridir. Ulkemizde ise yiiksekdgrenim gérmiis calisanlarin
bircogu egitim durumlarina uygun olmayan islerde calistirllmaktadir. Bu durum

bireylerde is tatminsizligi olusturmaktadir.

47 Giilten INCIR, Calisanlarin Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi Yaynlari,
NO0:401, 1990
“8 fIker CARIKCI, A.g.e.sy.165
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Calisanlar, hizmet ic¢i egitim ve gelistirme calismalar1 uygulanilirsa  ise
tutundurulabilirler. Ancak burada dikkat edilmesi gereken bir konu; egitim ve gelistirme

caligmalarinin tiim ¢alisanlara uygulanmasidir.

Yararli ve planh egitim ¢alismalarina katilan ve yiikselebilen iggoren elde ettigi yeni
bilgi ve becerilerle kisiligini giderek gelistirebilir. Orgiitsel yapi iginde kazandig1 yeni
gorevinden dolayr hosnutluk duygusu kazanir.**Bu durum isgorende ise olan uyum ve

tatmini de artirir.
e.)Isgorenin Yasi

Genel olarak is tatmininin yas ve kidemle dogru orantili oldugu sdylenebilir. Yas
arttikga, calisanlarin hayatlari artik belli bir zemine oturacagindan dolayr beklentileri
azalacaktir. Ayrica, ¢alisanin yasi ilerledik¢e isinde deneyim ve kidem kazanacagindan

dolay1, tatmininin artacagi sOylenebilir.

Yas faktoriiniin is tatminine etkisi ; genel olarak ¢alisanin hayatinin gelecek yillarini

nasil sekilde gegirmek istedigi ile ilgilidir.

Isgorenin 6zellikleri agisindan yapilan arastirmalar, yas ve is tatmini arasinda
genellikle olumlu bir baglanti oldugunu gostermistir. Bu konuda bes ayr1 lilkede yapilan

calismalar daha yasl iscilerin daha doyumlu oldugunu ortaya koymustur.>°
f.)isgorenin Cinsiyeti

Cinsiyet ve memnuniyet arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalara bakildiginda;
bu faktorler agisindan cinsiyete gore farklilik bulunmadigi goriilmektedir. Aryee’nin
Kanada’da okul yoneticileri lizerinde ve E.S. Mason’un ABD’deki farkli endiistriden
yaklasik 1300 personel iizerinde yaptiklar1 arastirmada, memnuniyetin her cins i¢in ayr1
oldugu gorilmiistiir. Smith, kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmini agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugunu ve kadinlarin is tatmin diizeylerinin

daha diisiik seviyede oldugunu ortaya koymuslardir.®!

Bunun yaninda kadin erkek ayrimciliginin oldugu ve adaletli davranilmayan

igyerlerinde bu durum, ¢alisanlar iizerinde tatminsizlik olusturur.

4 Zeyyat SABUNCUOGLU,Melek TUZ, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa,1995, sy, 126
5% Mehmet TIKICI, Biinyamin AKDEMIR,Stratejik Insan Kaynaklar Ve Is Tatmini Uzerine Bir
Uygulama,10.Uluslararas1 Y6netim Organizasyon Kitabi Bildiri Kitab1,2002, sy 65

51 Mehmet TIKICI, Biinyamin AKDEMIR, A.g.e, sy.864
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Calisanlarin is tatmini iizerinde yapilan bir arastirmada, erkek isgorenlerin kadin

isgorenlere oranla is tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.>?

2- IS VE IS ORTAMINA BAGLI FAKTORLERE GORE i$ TATMINI
BELIRLEYICILERI

a.)isin Kendisi( Isin Genel Goriiniimii Ve Zorluk Derecesi)

Ise karst olumlu tutum is doyumuna esdegerdir. Ise karsi olumsuz tutum ise is
doyumsuzlugu olarak adlandirilabilir *® Buradan hareketle bireyin isyerinde yiiksek is
tatmini hissetmesi, bu kisinin genelde isini sevdigi ve isine olumlu yonde deger verdigi

sonucunu ortaya koymaktadir®*

Isgorenlerin  isini severek yapmalari, tatminlerini artiracaktir. Islerini severek
yapmalar1 igin de, ¢alisanlar islerinde olmasi gereken bazi 6zellikler isterler. Ornegin
tek diize, monoton isler isgorenleri severek caligmaya yoOneltmeyecektir. Zeka
gerektiren isler, calisanlari islerine adapte olmay1 kolaylastirirlar. Isgérenin zekasim

da kullanarak c¢alismasi onu psikolojik olarak motive eder.

Kisiye uygun is vermeden Once, isin yapilis kosullariyla is¢ilerin is ile ilgi aletleri
kullanabilmeleri veya gorevlerini yerine getirebilmesini saglayabilmek igin onlarin
bilgi, beceri ve egitim durumlarn dikkate alinmalidir. Calisanlar arasinda saglanan

samimi atmosfer ve is arkadasligi da tatmin {izerinde olumlu etki yapar.

Bazi isgorenler, isin ilging, heyecan veren, 6grenme olanaklar1 saglayan isleri daha

cok severler. Ayrica ¢ok fazla ayrint1 ve dikkat isteyen isler sikicidir ve tatmini azaltir.

Is ortamuyla ilgili fiziksel sartlarm iyi olmasmin verimliligi ve is tatminini artirdig
Hedge ve Becker tarafindan yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur.>>Ancak
Hawthorne arastirmalarinda kanitlandigir gibi fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, tek

basina tatmini olusturmasa da tatminin artmasina zemin hazirlar.

52 Giilten INCIR, A.g.e, sy.37

8 H. Victor VROOM. (1964). The Determination of Job Satisfaction Work and Motivation. New York:
John Wiley & Sons, Inc., sy,99.

% Bahar TANER. (1993). Biiyiik Otellerde Yonetim Bigimlerinin Personel Uzerindeki Etkileri ve
Yéneticilerin Personele Yaklagimlarinda Bir Sistem Onerisi. Adana: (CU, SBE, Yayimlanmamis Doktora
Tezi),s,48.

55 Mehmet TIKICI, Biinyamin AKDEMIR, A.g.e, sy.866
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b.)Ucret ve Odiil Sistemi

Ucret, ¢alisanin yaptig1 is ve emeginin bedelidir. Calisanlar, alinan iicret ve ddeme
sisteminin yapilan ise uyumlu olmasini beklerler. Ayrica ticret kisisel degerlere, egitim

diizeyine, bilgi ve becerisine uygun olmalidir.

Is doyumu konusunda yapilan calismalar, doyum veya doyumsuzlugun temel
faktorlerinden birisi olarak ticreti gostermektedir. Siiphesiz iggérenin ise karsi
tutumunu, aldig1 ticretin yeterliligi, almas1 gerekene gore normalligi ve ihtiyaglarini

karsilama derecesi de belirleyecektir.

Alman iicret, kisiye sadece ekonomik giic katmaz bunun yaninda, sayginlik ve
otoritesini de artirir. Ucretin yiiksekligi, isgorenin  gelecege giivenle bakmasini saglar.

Bu nedenle ticret artisi, is tatminini etkiler.

Lawler’e gore, isgorenin bireysel dzellikleri ile ( yas, kidem, 6grenim gibi), bireysel
eylemleri ile( harcadigi ¢aba, iiretimin niteligi gibi), gorev 6zellikleri ile (sorumluluk,
yeterlilik gibi), iicretin denge saglamasi ve bu dengenin isgdrence algilanmasi doyum

saglamaktadir.>®

Calisanlar, 6zellikle ekonomik durumu zayif olanlar, tiicreti is tatmini etkenlerinden
en Onemlisi olarak gormektedirler. Bunun sebebi olarak sunlar sodylenebilir; iicret
zorunlu bir gecinme ve temel ihtiyaglar1 karsilama aracidir. Ayrica iicret, taninma ve

basar1 gostergesi olarak algilanmaktadir.

Ucret, bir isletmeye yetenekli personeli ¢ekmede ve onlar1 etkin ¢alistirmada
onemli bir aragtir. Isgorenlerin iicretleri yaninda verilen yan ddemeler de, giidiileme
dahilinde is tatmini ile yakindan ilgilidir. Ancak is tatmini saglamada ya da
giidilemede, paranin ve yan Odemelerin her zaman gecerli olmadig rahatlikla

sdylenebilir.>’

Ducharme ve Martin’in 2000 yilinda yaptig1 arastirma sonunda iicretin is tatmini

iizerinde olumlu etkisi kanitlanmistir.®® Ancak suna dikkat edilmelidir ki ¢alisanlar,

%Asena Altin SARPKAYA Pinar, “Is Doyumu, Etkenleri Ve Isletmedeki Is Doyumu Diizeyine iliskin Bir
Arastirma”, Yonetim Ve Ekonomi Dergisi, S.2, Istanbul,1996, sy.23

7 Osman KARATEPE, Osman Ali HALICI, “Is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkilerine
Yonelik Ampirik Bir Degerlendirme”,6. Ulusal yon. Kongresi Kitabi ,8y.142

5 Jack MARTIN DUCHERME , “Unrewarding work, Coworker Support and Job Satisfaction” work
and occupations, vol: 17, Newyork, 2000, sy.2
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aldiklar iicretleri diger calisanlarin aldiklart iicretlerle kiyaslarlar. Adaleti saglamak

sarttir.

Isletmelerde 6diil sistemi olarak sayilanlardan baska, primler, performansa gore
odiiller, izinler, aile yardimai...vb sayilabilir. Erisilen bu 6diiller isgorenin beklentilerine

uygunsa is tatminlerinde olumlu bir katki olur.
¢.)Yiikselme Olanaklari

Bir isletmenin basarisi, elemanlarinin teker teker basarilarina baglidir. Bireye
yeteneklerini gelistirme, ylikselme olanaklar1 saglandikea, ise ve isletmeye bagliliklar

artar. Kendine olan giiveni de buna paralel olarak artar.

Bunun yaninda yiikselme olanaklarinin yiliksek oldugu ve iste yiikselmelerin daha
sik olarak yapildig: isletmelerde tatmin duygusu daha hizli bir sekilde gelisir. Ayrica,
beraber calisan isgorenlerin birisinin terfi etmesi digerlerinde kiskanglik duygusu

olusturabilir. Ydneticilerin bunu da dikkate almasi1 gerekir.

Ust kademelerde gergeklesen terfilerin, alt kademelerdeki terfilere nazaran sagladig
is tatmini seviyesinin, daha yiiksek oldugu iddia edilebilir. Bu iddianin en 6nemli
dayanag da, alt kademelerde ¢alisan isgorenlerin terfi boyutunda birincil olarak {icreti

on plana ¢ikarmalari yatmaktadir.>®

Sonug olarak, su unutulmamalidir; bir isletmede bir iist pozisyona yiikselmek, ayni
anda iicret ve sayginlik artisim1 getireceginden yiikselme olanaginin azligin1 veya hig
olmayacagin diisiinen isgdrenin tatmin diizeyi azalir. Terfi islerinde adam kayirmacilik

sdylentileri ¢ok fazla olur. Ust ydnetim galisanlar {izerinde bu intibay1 birakmamalidr.

d.)Denetim

Iki farkli denetim tiirii vardir; birincisi, merkezcil denetimdir. Bu tiir denetimde
yOneticinin astlara giiveni yoktur veya ¢ok azdir. Yoneticiler islerin tam manasiyla
yapilabilmesi icin ceza ve odiillendirmenin gerekli olduguna inanirlar. Yukaridan
asagtya bir hiyerarsinin bulundugu 6rgiitlerde bu duruma {istiin, yasal ve zorlayici etkisi

de katilir.

% Osman KARATEPE, Osman Ali HALICI,A.g.e, sy.142
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Ikinci denetim tiirii ise, isgdren merkezli denetimdir. Isgdren merkezli denetimde;
astlara giiven vardir, onlarin fikirlerine 6nem verilir. Yonetimde alinacak kararlarda

calisanlarin gorislerine yer verilir.

Isgoren merkezli denetimin uygulandigi isletmelerde c¢alisanlar baski altinda
olmadan, rahat bir sekilde ¢alisirlar. Devamli bir sekilde yaptiklar isleri takip eden biri

olmadiginda daha istekli ¢alisirlar. Bu durum ise, ¢alisanlar1 tatmine yoneltir.

Denetim diizeltici, yardim edici, birlikte yapict olmaktan c¢ok kusur arayici,
uistiinliik gosterici, kiigiik diisiiriicii oldugunda isgorenlerin isten doyumlarina engel
olmaktadir.®°Ayrica iist ile iliskiler degisik diizeylerde farkli dzellikler gdstermektedir.
Bir aragtirmada vasifsiz iscilerin kendilerine karigmayan nezaretcilerden hosnut
olduklari, belli bir beceri kullananlar ve beyaz yakali iscilerin ise nezaretgileri ile sik

iliskilere énem verdikleri goriilmiistiir.®

e.)letisim

Iletisim, kisaca orgiit icerisinde emirlerin ve haberlerin tiim ¢alisanlara iletilmesi ve
calisanlarin kendi aralarindaki sosyal iliskilerin gelistirilmesi olayidir. Calisanlar
arasindaki sosyal ve insancil iliskileri gelistirmede, kisilerin duygu ve diisiincelerinin de

iletilebilmesi onemlidir.

Iletisim, insancil iliskilerin temel 8gesidir ve bu kavram gercek yasamda birbirinden
ayrilmaz bir biitiindiir. Isgorenlere agik bir iletisim politikasi izlenmesi, iyi bir
atmosferin olusmasina, iyi bir atmosferin olugmasi ise isgorenlerin ise daha verimli ve

etkin bigimde yoneltilmesine yardimei olur.%?

Calisanlar arsindaki iletisimin gelistirilmesi motivasyonlarinit da artirir. Astlarin
isletme hakkinda bilgi sahibi olmak, iistleriyle kolayca veri aligverisinin saglanmasi,
astlarin Onerilerinin degerlendirilmesi gibi davranislar, astlarda kendilerine deger
verildigi izlenimini olusturur. Bu durum calisanlarin 6rgiit amaglarini benimsemelerini

ve bu yonde ¢alismalarini saglar.

% fbrahim Ethem BASARAN, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giicii, Giil yaymnevi, Ankara 1999,
sy.204

6.1'BAYSAL, Ayse Can. “Isletmelerde Is Tatmini Olgmede_ Kullanilan Psikoteknik Y®ontemler”, istanbul
Universitesi Isletme Fak{{iltesi Dergisi, C.16, S.2, Kasim, [stanbul, 1997, sy.35

62 SABUNCUOGLU, TUZ, A.g.e, sy.127



f.)Calisma Gurubu

Isgorenler arasinda arkadashigin ve sevginin 6nemi insan psikolojisinde ¢ok
biiyiiktiir. Isin kalitesi insana baglidir, insan her yonden ihtiyaclarini tatmin etmisse,
isini de en iyi sekilde yapar. Calisma grubundaki bu mutluluk tiim isletmeye yayilir.
Isletmeler ¢alisma gurubunda sevgi ve arkadashigi arttirmak igin, calisanlarin birlikte
katildig1 yemekler, c¢esitli programlar, aralarinda kaynasmayi1 artirmak i¢in futbol,

voleybol vb. spor turnuvalari ve benzeri sosyal aktiviteler olusturmalidirlar.

Kalite odakli anlayis c¢ercevesinde faaliyet gosteren isgoérenlerin olusturduklar
calisma takimlari, kalite guruplari gibi ¢agdas yonetim teknikleri, hem yapilan isin

sevilmesine hem de isten alinan tatminin artmasina olanak verir. 3

Isgorenlerin calisma guruplarinin biiyiikliigii veya kiiciikliigii devamsizlik ve tatmin
acisindan dolayl etkiye sahiptir. Isgérenin icinde bulundugu galisma gurubu ne kadar
kiigiik olursa, calisanlar arasinda sevgi ve arkadashigi kurmak daha kolaydir. Bu

iletisimin artig1 ise motivasyonu artirmakta ve ise devamsizliklari artirmaktadir.

g.)Kararlara Katilma

Kararlara katilim, bir yandan orgiitin alt kademelerinde c¢alisanlarin bireysel
ozerklik gereksinimini doyumladigi, 6te yandan yonetimin daha etkin karar almasini ve
orgiit sorunlarinin daha gercek¢i bigimde ¢oziimlenmesini sagladigi i¢in ¢agdas bir
ozendirme aracidir.%

Kararlara katilma, ¢alisanlar1 ise motive etmenin yontemlerinden birisidir. Kararlara
katilma politikasinin uygulanmasiyla birey-organizasyon arasindaki uyum artirilmaya

calisilir. Isgdreni galismaya &zendirmek ve onlari kararlara katilima yoneltmek igin

orgiit politikalar1 hakkinda bilgilendirme ve egitim seminerleri diizenlenmelidir.

IV- IS TATMINSIZLIGININ SONUCLARI

% Ayse COSKUNER, A.g.e, sy. 69
8 Giilten INCIR, A.g.e, sy.25
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Is tatminsizligi ani grevlere, isi yavaslatma eylemlerine, disiplin sorunlarinin
cogalmasina ve Orgiitsel sorunlarin birikmesine neden olabilmektedir. Bu alanda yapilan
arastirmalar genel olarak devamsizlik, is¢i devri, isten ayrilma egilimi ve performans

tizerinde, is doyumunun 6nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir®

Birey isinden ¢esitli nedenlerle memnun olmadig1 zaman fiziki ve psikolojik olarak
baz1 davranislar gosterirler. Is tatminsizligi sonucunda, ise devasizlik artar, isletme
acisindan iggiicli devri artar, ¢alisanda psikolojik olarak saldirgan davranislar baslar, isi

yavaslatma ve bilingli fire artiglar1 goriilebilir.
1- ISE DEVAMSIZLIK VE NEDENLERI

Ise devamsizlik, isgdrenin calisma planina gore ¢alismasi gerekirken izin ya da
yillik tatiller haricinde isine gelmeme durumudur. Martin’e gére devamsizlik, “oziirlii
veya Ozlirsiiz olarak is yerinde bulunmama, diger bir deyisle, hastalik kaza veya
herhangi bir nedenle ortaya c¢iktigina bakilmaksizin, isin yapilamamasina neden olan

her tiirlii isten ayr1 kalma durumudur.

Ise gec gelme ya da erken birakma devamsizligi daha ilimli bir seklidir. Isine gec
gelmeyi adet edinenler; genellikle isini sevmeyen, sosyal olarak ¢alisma gurubuna dahil
olamamus, is arkadashginda fazla alingan olan kisilerdir. Is tatminleri zayif olan bu tiir
isgorenler, daha iyi bir is bulduklarinda isletmeden ayrilirlar. Isletmeye yeni calisanlarin
alinmasi, bir ¢ok sorun ve maliyet artis1 demektir. Yeni isgoreni ise alma, yerlestirme ve
egitme masraflari, calisanin acemilik doneminde tam kapasiteyle calisamamasi, bu

donemdeki diisiik tiretim hiz1 orgiit verimliligini olumsuz yonde etkiler.

Sonug olarak, 1is tatmini ile ise gelmeme ve ge¢ gelme davranislari arasinda
olumsuz bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarda is tatmininin olmayis1 ise gelmeme
davraniginin artmasina neden olabilmektedir. Ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti is

tatmini diisiik ¢alisanlarda daha sik goriilmektedir.%®

Baslica devamsizlik nedenleri sunlardir:

®Mike AAMODT, Technical Affairs Section, http://www.ipmaac org (12.03.2000)

% J.GREENBERG, R.A BARON, “Behavior in Organizations: Understanding and managing the human
Side of Work”,5. Edit, Prentice Hall,1995,sy,179
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a.)Yas Durumu

Yas ile devamsizlik konusunda yapilan arastirmalar degisik sonuglar vermistir.
Ancak genel olarak arastirmalarda 25-45 yas arasi kisilerde devamsizligin daha geng
ve daha yasl isgorenlere gore daha az oldugu goriilmiistiir. Is hayatina yeni baslayan
bireyler her zaman istedikleri islerde calisma olanagr bulamazlar bu nedenle,
hayatlarinda planladiklar1 seylere baslamadan 6ncelikle islerini degistirme karar1 alirlar.
Daha yash isgorenlerde ise, bedensel rahatsizliklar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum is
verimlerini diisiirmekte ve bu ise isverenleri rahatsiz etmektedir. Bu sonug da, yine

isgorenlerde tatminsizlik olusturacaktir.

Geng guruplarda devamsizliklar stk ve kisa siireli olmasina ragmen, yaslh

guruplarda uzun siireli fakat seyrek frekanslarda ortaya ¢ikmaktadir.®’
b.)Cinsiyet

Cinsiyet ile devamsizlik arasinda iliski arayan diisiiniirler, ortalama olarak
kadinlarin erkeklerden daha c¢ok devamsizlik yaptiklari goriisiindedirler. Kadinlar
islerine erkeklerden daha az baghdirlar. Cilinkii erkekler daha fazla sorumluluk alirlar

ve ise devamsizliklar1 daha azdir.
c.)Aile Durumu

Aile bliylikligii ve yapisi da devamsizhigi etkiler. Cekirdek ailelerde ortalama
devamsizlik durumu, biiylik aile tiplerine gore daha az olmaktadir. Ayrica, ¢ocuk
sayisinin az oldugu ailelerde, cocuk sayisi ¢ok olan ailelere nazaran devamsizlik

durumu daha az olmaktadir.

Bekar hanimlar ile ailenin ekonomik sorumlulugunu yiiklenmis bulunan hanimlarda

ise devamsizlik orani, evli ve dzellikle ocuklu kadinlara oranla daha azdir.®
d.)isyerinde Uzun Siireden Beri Cahisma

Isyerinde uzun siireden beri calisanlarda devamsizlik daha az goriilmektedir.

Isyerinde uzun siire ¢alisanlarda artik ise olan bir tutkunluk ve baghlik olusmustur.

87 Giilay BUDAK, A.g.e, sy. 52
8 Giilay BUDAK, A.g.e, sy. 52
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Ayrica uzun siire c¢aligmakla, isgorenlerde bikkinlik, meslek hastaliklari...vb

olumsuzluklar da ortaya ¢ikmaktadir. Ust yonetimin bu soruna dikkat etmesi gerekir.
e.)Ogrenim Derecesi Ve Monotonlugun Etkisi

Ogrenim derecesi yiikseldikge motivasyonun artacagi ve devamsizligin azalacagi

sylenebilir. Ogrenim derecesinin yiikselmesi isgdrenin uzmanlik alanini genisletir.

Ogrenim ve bilgi diizeyi yiikseldikge kisisel inisiyatif kullanma, sorumluluk alma,
bagimsiz karar verme ve bu kararlar1 ¢alisanlar vasitasiyla uygulatma olanaklar1 is

tatminlerini artirmada etkili olacaktir.

Monotonlugun fazla oldugu is kollarinda calisanlar isten sikilabilirler, ayrica bazi
bireyler monoton ve zeka gerektirmeyen islerden hoslanmazlar. iste iken kendilerini
gosterecek fikirler liretmeyi severler. Bu tiir kisilikteki isverenler de monoton islerden

rahatsiz olurlar. Zamanla diisen tatminleri onlar1 ise devamsizlia yoneltebilir.
f.)Giinliik Calisma Siirelerini Etkisi

Gilinlik calisma saatlerinin fazlaligi, ¢alisanlarda fiziksel yorgunlugun yaninda,
mutsuzluk ve stres faktdrlerini de ortaya ¢ikarir. Insanlar daha az calisarak ailesine ve
diger sosyal faaliyetlere zaman ayirmak isterler. Bundan dolay: giinliik ¢calisma saatleri

cok fazla olan isletmelerdeki, calisanlarda mutsuzluklar bas gosterir.
g.)Ucret Miktarlarim1 Ve Odeme Bicimini EtKisi

Diisiik tcretlerin oldugu isletmelerde calisanlar, bu calistiklar1 yerden daha 1yi
sartlar tastyan isletmeleri bulduklarinda is degistirirler. Yani diisiik ticretli ¢alisanlar bu
calistiklar1 islerini gegici olarak goriirler. Bu durumda kendilerini yaptiklari islere

vermezler. Firsat bulduklarinda da devamsizlik yaparlar.

Diisiik iicret seviyesinin aksine, belirli bir yasam diizeyine alismis, 6zellikle az
gelismis iilkelerde yiiksek licret seviyeleri de devamsizliga yol acabilmektedir. Afrika
tilkelerinde yapilan arastirmalar, fazla iicret alan yerli zencilerin sik sik devamsizlik
yaptiklarini, bu yiizden emek arzi egrisinin yiiksek seviyelerde tersine kivrildigini

gostermistir. Cilinkii yasam diizeyinin gerektirdigi gelir seviyesine ulasan kimseler
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fizyolojik gereksinimlerini tam anlamiyla tatmin ettiklerinden, daha fazla ¢aligmak

istememekte ve isyerine her giin devam etme egilimleri azalmaktadir.®
h.)isgorenin icinde Bulundugu Calisma Gurubunu Yapisi

Isgorenin iginde bulundugu ¢alisma gurubu eger biiyiikse yani calisan biiyiik bir
isletmede calistyorsa, devamsizliklart daha fazla olur. Ciinkii, kiigiik ¢alisma
guruplarinda ¢alisan iggorenler birbirlerini zamanla ¢ok iyi tanirlar ve aralarinda sosyal
bir gurup olusur. Bu durum ise c¢alisanlarin psikolojilerinde olumlu etki yapar, is

tatminlerini artirir. Clinkii insanlar sosyallestikce stresin etkilerinde azalma goriliir.

Personelin ise devamsizligini doguran daha baska ¢ok sayida neden sayilabilir.
Bazen mevsim degisiklikleri, tatil dncesi ya da tatil doniiglerinde veya hafta basi ve
hafta sonu giinleri gibi zamanlarda devamsizlik oraninin yiikseldigi izlenmektedir. Ne
var ki, devamsizlig biitiiniiyle ortadan kaldirmak olanaksizdir. Amag bu orani en diisiik

diizeye indirgemektir.

Insan kaynaklar1 performans kriterlerinden biri olan devamsizlik nedenlerini

maddelersek kisaca soyle dzetlenebilir’®:

- Hastalik

- Yogun trafik ve ulasim giicliikleri

- Diisiik ticret

- Agir galisma kosullari

- Kadin personelin ¢ocuklaria bakimi

- Isin monoton olmasi

- Diigiik moral ve is doyumsuzlugu

- Disarida yapilmasi gereken isler

- Ise uyumsuzluk ve ilgisizlik

- Yoneticilerle ve is arkadaslariyla koti iliskiler

- Asirt is yiiki

% Giilay BUDAK, A.g.e, sy, 53
0 Zeyyat SABUNCUOGLU, A .g.e, 5.43
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Ozetle belirtmek gerekirse, isinden tatmin olmayan isgdrenlerin devamsizliklar1 da

artig gosterir.
2- ISGUCU DEVRI

Isletmelerin basaris1 ve performansi genis dlciide elindeki kaynaklarim, 6zellikle en
Oonemli unsuru olusturan insan giiciiniin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina

baglidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde performans kriterlerinden biri de personel degisim
oraniin ¢ikarilmasi ve personel hareketliliginin yakin takibe alinmasidir. Personelin
stirekli calisip ¢alismadigy, sik sik isten ayrilma ve yeni eleman alma durumlarinin olup
olmadig1 konusunda “personel devir hiz1” kavram fikir vermektedir. Personel devir hizi
kavramu, is¢i veya memur, isletme personelinin igletmeye giris ve ¢ikislarinin dl¢iistinii
veya derecesini gosterir.’!

Personel degisim orani, bir isletmede belirli bir dénem i¢inde ¢alisan personelin, o

donem i¢inde isten ayrilan personele yiizdesini ifade eder. Bunu bir formiille gostermek

gerekirse’?:

Isten Cikanlar
Personel Devir Orani= — ---------===-==-mmmmmmmmmmee x 100
Ortalama Isgoren Sayisi

Burada ortalama isgdren sayisini1 bulmak igin su formiil kullanilir’:

Donem basi iggoren sayis1 + Donem sonu iggdren sayist

2

"t 1smet MUCUK, Modern Isletmecilik, 9.Basim, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 1998, s.347-348

2 7eyyat SABUNCUOGLU, Insan Kaynaklar: Yénetimi, 1.Basim, Ezgi Kitabevi Yayinlari, Bursa, 2000,
s.40

8 Selguk YALCIN, Personel Yonetimi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayni, Istanbul, 1988,
s.67
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Bu formiiller isten ayrilanlara gore diizenlendigi gibi ise girenlere ya da ayrilanlarin
yerine ise yeni girenlerin sayisina gore de diizenlenebilir. Bunu bir Ornekle

gosterdigimizde ":

Donem basi isgoren sayist : 500
Do6nem sonu iggoren sayist : 700
Isten ayrilanlar : 30

Ise girenler : 42

Ayrilanlarin yerine ige girenler: 24

Ortalama iggoren sayis1 = 500 + 700 = 600
2

Ayrilanlara gore P.D.O. =30 x 100 = %5
600

Ise girenlere gore P.D.O. =42 x 100 = %7
600

Ayrilanlarin yerine ise girenlere gore P.D.O. = 24 x 100 = %4
600

Yukaridaki 6rnek ile agiklanan isgéren degisim oraninin yiiksek olmasi genellikle o
isletmenin izledigi personel politikasinda bazi tutarsizliklar oldugu seklinde yorumlanir.
Yine de bu oranin her isletme igin gegerli olan belirli bir standardi yoktur. Isletmenin
yapisina, iskoluna, isgdren sayisina ve isletmenin biiylikliigiine gore personel degisim
oram farkli bigimde yorumlanabilmektedir. Ornegin, tarim sektdriinde yer alan bir
konserve fabrikasinda ya da turizm sektdriinde yer alan bir otel isletmesinde gecici
olarak gorevlendirilen mevsimlik isgdren sayisi ve personel degisim orani yiiksektir. Bu
yiikselme o tiir isletmelerin yapisina ve amacina uygun diistiigii icin yapilacak yorum da

farkli olacaktir. Bununla birlikte hemen hemen her isletmenin kendi yapisina uygun

4 Zeyyat SABUNCUOGLU, A g.e, s.41
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diisen bir optimal personel degisim orani olmasi gerekir. Bu hizin belirli toleranslar
icinde kalmas1 beklenir. Saptanan optimal hizin altinda ya da iistiinde bir isgdren akist

varsa bu isletmenin izledigi personel politikasinin basarisizligmi yansitir.”

Calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istthdam edildikten sonra kendi istekleriyle
ya da isletme tarafindan isten uzaklastirilmalarini ifade eder. Isgiicii devri, is akis

diizeninin bozulmasina ve gereksiz masraflara yol acabilmektedir.

ABD’de isgiicii devri nedeniyle alt diizeydeki isler icin kisi basina 2000 $, yonetsel
diizeydeki isler i¢in ise 6denen aylik maasin en az bes ile on kat1 oldugu saptanmustir.
Kanada sirketleri arasinda yapilan arastirmada yillik isgiici devir maliyetlerinin
400.000 $ dan 48 milyon dolara kadar degisecegi saptanmustir. Tirkiye ile ilgili
aragtirmadaki yanitlayicilarin %56’s1 bu sorunu orta veya ¢ok 6nemli bulmustur. Bu
verilere, ise ge¢ gelme, is basinda aylaklik, dinlenme ve yemek aralarini uzatma gibi

isten kaginma davramislarinin etkileri dahil degildir.’®

Staffing’in arastirmasma gore’’ calisanlarin firma icindeki calisma oranlari da
personel devrinin {izerinde etkili oldugu bulunmustur. Bir firma icerisinde 6 ay ya da
daha az zaman calisan kisilerin en fazla isi birakma egiliminde olduklar1 ve onlar1 2
yillik is tecriibesine sahip calisanlarin izledikleri bulunmustur. Bulgular1 sektér bazinda

inceledigimizde asagidaki tablo ortaya ¢ikmustir.

Genel Finans/ [Medikal/ |Insaat/ Ulasim/

ggglam ;Jlrgtim Ils(sl:tme '1I'§I1<noloji érsicaret Otomotiva0 Perakende81
6 ay ve alt1 42% B4% [37% [34% S1% 60% 47%
7- 12 ay 11% 9% 12% (11% [11% 10% 23%
1-2sene 19% |18% R4% 24% [18% 8% [16%
3 —5sene 10% 9% 11% (10% (10% 8% 4%
5— 10 sene 3% 4% 2% 3% 5% 3% -

10sene veiistii 4% 6% 1% 3% 1% 8% 1%
Bilmiyorum 4% 4% 6% 4% 2% 5% 2%
Unvan bazinda [/% 7% 7% |11% 2% - 6%

75 Zeyyat SABUNCUOGLU, A.g.e, s.41
6 Ayse Can BAYSAL, SY, 36
7 www.insankaynaklari.com, (14.09.2002)
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Tablo 2. Staffing’in arastirmasina gore Personel devri ve ¢alisma oranlar1 (Kaynak:

“Is tatmini ve Orgiitsel Baglilik” www.insankaynaklari.com, (14.09.2002)

Katilimc1 firmalara yeni ise alinanlar1 firma i¢inde kalmalarini saglamak icin
cesaretlendirici herhangi bir yontem uygulanip uygulanmadigi sorusuna yanit veren 507
firmanmn %49'u evet yaniti verirken %51'i herhangi bir yontem uygulamadiklarini

belirtmislerdir. Sektor bazinda sonuglarin dagilimi asagidaki gibidir.

Toolam Genel  [Finans/YéneMedikal [insaat./ |Ulasim/ Perakende
507p Uretim [tim Teknoloji [Ticaret |Otomotiv 57 '
166 79 62 51 28
Evet, 49% 40% 62% 48% 35% 68% 63%
uyguluyoruz
Hayir 51% 60%  [38% 52% 65% 32% 37%
uygulamiyoruz

Tablo3. Staffing’in arastirmasina gére bazi isletmelere yeni katilan isgorenlere firmada
tutmak icin herhangi bir yontem uygulanip uygulanmadigi sorusuna verilen cevap.

(Kaynak: “Is tatmini ve Orgiitsel Baglilik”www.insankaynaklari.com, (14.09.2002)

Personel devrini azaltmak ic¢in firma i¢inde ne gibi uygulamalar kullaniyorsunuz
sorusunu yanitlayan 953 firmanmn %47'si herhangi bir uygulama kullanmadigini

belirtmistir. Sektdrel bazda verilen yanitlarin dagilimi asagidaki gibidir.

Toolam Genel Finans/ Medikal insaat./ Ulasim/ Perakende
953p Uretim [Yonetim  [Teknoloji Ti(s:are.t83 Otomotiv 81
315 161 141 40

Hig bir sey 47% 49% 47% 40% 52% 36% 28%
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Cekici
ek kazanglarin  [30% 34% 27% 29% 24% 36% 33%
teklif edilmesi

IAyrilmak iizere
olan ¢alisanla 11% 8% 12% 13% 12% 23% 15%
konusulmasi

Daha yogun
egitimlerin 6% 6% 5% 6% 10% 8% 7%
verilmesi
Cikig

miilakatlarnmn 5% 4% 6% 6% 2% 5% 5%
uygulanmasi

Tablo 4: Staffing”in yaptig1 aragtirmaya gore Personel devrini azaltmak igin yapilan
uygulamalar, (Kaynak: “Is tatmini ve Orgiitsel Baglilik”, www.insankaynaklari.com,
(14.09.2002)

Calisanlarin firmada kalma siirelerini uzatmak ve ise alim siirecini etkinlestirmek
icin yetenek bazli ise alim siireclerinin uygulanmasimin yetenekli ¢alisanlarin girket
icinde tutulabilmesi i¢in onem tasimaktadir. Gliniimiiziin 6ncii firmalarin biiyiik bir
cogunlugu yetenek bazli ise alim tekniklerini kullanarak daha iyi aday-pozisyon
uyumunu saglamaktadirlar. Bunun yaninda ise baslayan kisilerin tretkenlikleri ve
katilimlar1 artarken personel devrinin bu teknigi kullanan firmalarda diisiik oldugu

gdzlemlenmektedir. "

Sonug¢ olarak, isgilicii devrinin yiiksek oldugu isletmelerde, calisanlar devamli
degistiklerinden egitim ve yetistirme maliyetleri artacak, iiretim hiz1 ve kalitesi diisecek

isletmeler ek maliyetlere katlanmak zorunda kalacaklardir.

3- DAVRANIS BOZUKLUGU

Psikolojik tatminsizlik sonucunda ortaya g¢ikan belli basli davranmis bozukluklari
vardir. Bunlar saldirgan davraniglar, geriye yonelis ve doniis davranislari tekrar
denenmek istenen sabit davranislar, tevekkiil olma gibi davraniglardir. Deger verilen bir

kisi goziiyle bakilmak yetenekli bir insan goziiyle sayilmak anlasilmak grup i¢inde

78 “Is tatmini ve Orgiitsel Baglhlik”,www.insankaynaklari.com, (14.09.2002)
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sivrilme ihtiyact tatmin edilmedigi siirece bu tiir karakter sahibi olan kimseler

tatminsizlik ve sikayete yol agan ruhsal bunalima gireceklerdir.’®

Baz1 bireyler isteki tatminsizliklerinden dolay1 etrafa fizikken ve manevi olarak
zarar vermeye baslarlar. Ornegin evde ailesiyle kavga eden birey is arkadaslariyla kavga

edip is akisini, moral ve motivasyonu bozucu davraniglara girisebilir.

Calisanlarda psikolojik tatminsizlik nedeniyle en ¢ok rastlanan saldirganlik
davraniglari; iist yonetimin tutumlarina karsi gelme ve siirekli olarak sikayet etme,
igyerindeki makine ve malzemelere zarar verme, bilingli fire artigi, is arkadaslariyla

gecimsizlik, ise devamsizlik, igi yavaglatma gibi davraniglardir.

4- DIGER IS TATMINSIZLIGI SONUCLARI

Ayrica is tatminsizligi sonucunda ¢alisanlar, isin gerektirdigi seyleri yapmama, iste
umursamaz davranma, makinelerin temizlik ve bakimlarina 6zen géstermemeleri( bu tiir
davraniglar makinelerin omriinii azaltir, bakim onarim ve amortisman maliyetlerinin
artmasina sebep olur), siirekli somurtkan bir ifadeyle ¢alisma, asir1 umursamazlik ve

tembellik gibi davranislar igine de girebilirler.

" Secil TASTAN, A.g.e, sy. 20
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1. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK
I- ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baglilik bir galisanm &rgiitiin amaglarmi, degerlerini kabul etmeye olan
inang ve Orgiitin yarar1 icin caba goOstermeye olan isteklilik derecesi olarak
diisiiniilmektedir.2°Orgiitsel baglilik konusunun ana diisiincesi, bireyin 6rgiite duydugu
duygusal yakmnlik ve kendini o&rgiitle biitiinlestirmesidir. Orgiitte calisanlar eger,
islerinde tatmin sagliyorlarsa, yoneticilerin duyarli ve sevecen olduklarini
diislinliyorlarsa ve isyerinde adaletin olduguna inaniyorlarsa, gorevlerini ve

sorumluluklarini tam olarak yerine getirirler.

Arastirmalarda genel olarak oOrgiitsel baglilik, duygusal, normatif ve devamlilik
bagliligi olmak tiizere iic boyutlu genel bir model formiile edilmistir. S6z konusu
modelde duygusal baglilik; calisanlarin hissi olarak organizasyona baglanma arzusu

olarak tanimlanmaktadir. Devamlilik bagliligi, calisan bireyin organizasyondan

8 Adnan CEYLAN, Nigar DEMIRCAN, “Calisanlarin Orgiite Baghlig ile isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskilere Yonelik Bir Arastirma”, Istanbul Un. Isletme Fakiiltesi Dergisi, Nisan 2002, sy.1
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ayrilmakla maddi ve manevi agidan zor durumda kalacagini diisiinerek isletmeden
ayrilmamay1 ifade eder. Normatif baglilikta ise, ¢alisanlar isletmeden ayrildiklarinda

isletmenin zor durumda kalacagini diisiinerek orgiitten ayrilmama durumunu ifade eder.

1- ORGUTSEL BAGLILIK TANIMI

Orgiite baglilik, calisanin ¢alistig1 isletmenin hedeflerini benimsemesi ve o isletme
icindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir. Orgiite baglilig1 3 sekilde tanimlayabiliriz:5!

1. Calisanin firmanin bir liyesi olabilmek i¢in giiclii istek duymasi

2. Firmanin yarari i¢in ¢alisanin yiiksek seviyelerde caba sarf etmek istemesi

3. Caligsanin firma degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesi.

Orgiitsel baglilik, calisanin calistign firmanin ama¢ ve degerlerini benimseyerek
bunlara ulasmak i¢in kendini sorumlu hissetmesi durumudur. Orgiite baghilik kavrami
halen isletmeler i¢in dnemli bir konu olmasina ragmen literatiir tarihinde oldukc¢a eski

ve lizerinde bir¢ok arastirma yapilmis bir alandir.

Konu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan incelenmis, isletme bagliligi 1974
yilinda Porter’in gelistirdigi “Orgiite Baglilik Olgegi” ile dlgiilmeye calisilmigtir. 1979
yilinda Mowday, Steers, ve Porter’in yaptiklar1 bir calisma sonucunda orgiitsel baglilik,
calisan ile isletme arasindaki duygusal bir bag olarak tanimlanmis, Salanick 1977
yilinda yaptig1 caligmada ise isletme baglhiliginin davranigsal ve tutumsal boyutlari

iizerinde yogunlasmustr.®?

Orgiitsel baglilik hakkinda daha bir ¢ok farkli tanmim yapilmistir, bunlardan bazilar:
soyledir: Orgiitsel baghlik ilk galismalarda orgiite inanmak, organizasyonun hedef ve
degerlerini benimsemek, organizasyonun bir pargasi olmak i¢in c¢aba gdstermek ve
gliclii bir aile iiyesi gibi hissetmek olarak tanimlanmistir. Daha sonraki c¢alismalarda
Meyer ve Allen oOrgiitsel bagliligin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek,
calisanlarin organizasyonla iligkisi ile sekillenen ve organizasyonun siirekli bir {iyesi
olma kararin1 almalarin1 saglayan davranis olarak tanimlamislardir.8*Orgiitsel baghlik,

isgorenlerin, orgiitsel amag¢ ve hedefleri i¢ten kabul etmelerini, bu amag¢ ve hedeflere

81 “Inanglar, Tutumlar Ve Is Ahlaki : Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi”
www.insankaynaklari.com, sy 9, (26.10.2002)

8 Funda FERIK, “ Yetenekli Calisanlar1 Isletmede Tutabilmek”, Artur Andersen Insan Kaynaklari
Danismanhig1 Yayinlari, Istanbul, 2000, sy.3

8 Bilgin TAK, Aydem AYDEMIR, “Is Tasarim Sistemi, Orgiitsel Bagllik Ve Calisanlarin Stretejik
Oryantasyon Diizeyi Arasindaki Etkilesimin Incelenmesine Yénelik Bir Model Gelistirme
Calismasi1”10.Ulisal Yon. Org. Kongresi Bildiri Kitabi, 2002, sy. 780
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ulasabilmek i¢in ¢ok caligmalar1 ve oOrgiitten hi¢ ayrilmak istememeleri bi¢iminde
tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin ¢alistiklar isletmelere olan bagliliklar ile
ilgili tutumlarmna isaret eder.®*Baska bir tanimda orgiitsel baglilik,bir organizasyonun
iiyesi kalma yolunda siddetli bir arzu, organizasyon adina yiiksek diizeyde efor sarf
etme iste§i veya organizasyonun amag¢ ve degerlerine kesin bir inanma ve kabulii

belirtilir.®®

Yukarida verilen tanim ve agiklamalarda ortak nokta; isgorenin, calistig1 Orgiitiin
bir iiyesi olarak kalmaya istekli olmasi, kendi amacglariyla Orgiit amaglarin1 ortak
noktada bulusturabilmesi, isletme adina ve isletme lehine davranmiglari yapma ve

isletmenin degerlerini kabul etmesidir.

2- ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMI

Kisacasi, orgiite baglilik, calisganin firmasma karst olan sadakat tutumudur ve
calistig1 firmanm basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir. Orgiite baghlik tutumu,
kisisel (yas, orgiit i¢i kidem ve i¢/dis kontrol odagi) ve orgiitsel (is dizayn ve
yoneticinin liderlik vasiflar1) degiskenler ile belirlenmektedir. Ayrica uzun siireli is
giivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk ve 6zerklige sahip olabilme,
ademi merkeziyetci orglitsel yapt ve olumlu orgiit iklimi ¢alisanin Orgiite baglihigi
tizerinde etkili olmaktadir. Mowday, Porter ve Steers 'in kategorizasyonuna gore
ozetleyecek olursak, drgiite bagliligi belirleyen 4 adet faktdr bulunmaktadir:8

1. Kisisel 6zellikler

2. Rol ve 15 6zellikleri

3. Yapisal Ozellikler

4. Is deneyimi

Orgiite baglilik, orgiitsel psikolojide dnemli bir yer tutmaktadir. Oncelikle personel

devri ve is tatmini lizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Mowday, Porter ve Dubin

8 Osman KARATEPE, Ali HALICI, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkilerine Y®onelik
Ampirik Bir Degerlendirme”,6. Yonetim Org. Kongresi Bildiri Kitabi, Sy.143

8 Hasan IBICIOGLU, “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, Dokuz Eyliil Un.IiBF dergisi,
C.15,S.1, 2000, sy. 13

8 “Inanglar, Tutumlar Ve Is Ahlaki : Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki

Etkisi”, www.insankaynaklari.com, (26.10.2002), sy 9
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'iIn bulgularma gore yiiksek oOrgilit bagliligi olan ¢alisanlar yiiksek oOrgilit baglilig
olmayan caligsanlara gore orgiit i¢inde daha iyi bir performans gostermektedirler.

Bu ylizden orgiite baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin orgiite ve iiretime katilimlari
da yiiksektir. Ayrica bu kisiler orgiit yararina daha fazla yaratici ve yenilikg¢i diistinceler
iiretirler. Orgiite baghiligin sonuclarindan olan is tatmini, devamsizlik, personel devri,
sadakat, isle ilgili cabalar 6nemlidir ve orgiitlerin calisanlarinin orgiite bagimliligini
saglama yolunda ¢aba géstermelerini gerektirir.

Calisanin yiiksek seviyede oOrgiite bagliligi, genelde hem orgiit hem de ¢alisan i¢in
olumlu bir etmendir. Bunlarin olumlu sonuglar1 arasinda caliganin uzun siire Orgiitte
kalmasi, smirli igi birakma istegi, sinirli personel devri ve yiiksek is tatmini yer
almaktadir.®’

Orgiitsel baglilik davranisi goniillii bir davranis oldugundan bunu emretmek yanlis
bir davramstir. Orgiite baglilik, insanlar bunu isteyerek gdsterdiginde Onemlidir.
Davranisa katilimin degeri, davranisi zorlama diizeyi arttikga diiser®®. Orgiitsel baglilik,
belirtildigi gibi, bireyin amagclar1 ve Orgiit arasindaki uyumu temsil eder. Bu sayede
birey, isletmenin genel amaglart icin calisir ve kendini isletmenin bir {iyesi olarak
algilar. Orgiitsel amaglar acisindan bakildiginda orgiite bagh isgiiciine sahip olma
oldukca avantajli goriiliir. Ancak Rendall, korii koriine bagliligin ¢alisanlara statiikoyu
kabul ettirecegini ve boylece orgiitiin degisime ayak uyduramayacagini belirtir.5®

Orgiitsel baglilikta deginilmesi gereken bir nokta da, orgiitle biitiinlesmenin bir
boyutu da c¢alisanlarin birbirlerini kabullenmeleri gerektigidir. Birey, ¢alisma
arkadaslariyla ne 6lciide biitiinlesirse orgiitsel bag da o derece siki olacaktir. Ciinkii
orglit, bireylerden olugmaktadir.

Orgiitsel biitiinlesmenin  saglanmasiyla; verim artacak, yonetim islevi de
kolaylasacaktir. Ciinkii, benzer amach kisilerin uyumlu bir sekilde bir araya gelmesi,
yonetimin prensiplerini uygulamay1 kolaylastiracaktir. Calisanlar arasinda sosyal
uyumun saglanmasi, yonetimin aldigr kararlar ve uygulamalarin etrafinda kolayca

birlesilmesini saglayacaktir.

87 “Inanglar, Tutumlar Ve Is Ahlak: : is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki
Etkisi”,www.insankaynaklari.com, (26.10.2002)

8Adnan CEYLAN, Nigar DEMIRCAN, A.g.e, sy 2

8 John MEYER Natalie ALLEN “ Commitment 1 the workplace: Theory,research and application, sage
publications”, 1997, sy.8
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3- ORGUTSEL BAGLILIGIN TARIHCESI

Orgiitsel baglilik hakkinda ¢ok fazla arastirma yapilmis ve 6zellikle son 20 yilda bu

arastirmalar ¢ogalmistir. Asagida orgiitsel baglilik hakkinda cesitli yillarda yapilmis

arastirmalarin bir listesi verilmektedir.%

Yil Arastirmaci Bulgular
Fazla o6rgiit bagimlis1 kisinin tanimini yapti ve orgiit
1956 ||Whyte o . )
icin olabilecek zararlari iizerine ¢alisti.
1958 ||March & Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.
Yine Orgiite bagliligin degisimsel modeli tizerinde
1958 ||Morris & Sherman st sHie 81
arastirma yaptilar.
Orgiite baglilig1 giiglendirmek i¢in karsilikligin
1960 |Gouldner 8 St s 8
Onemi buldu.
1961 ||[Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarini yapan ilk kisi oldu.
Sosyal iliskilerin 6rgute baglilig1 olumlu yonde
1964 | Lodahl ‘ ’ &l sHe ‘
etkiledigini buldu.
Iyi isleyen bir 6rgiit icin drgiite baghiligin dnemini
1964 ||Katz Y Y &1 &1 sie
buldu.
1966 ||Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iliskilerini inceledi.

% “Inanglar, Tutumlar Ve Is Ahlaki : Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi”,

www.insankaynaklari.com, (26.10.2002)
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Odiillendirme ve beklentilerin ¢alisanlarin

1966 || Grusky
bagliliklarini tizerindeki etkisini inceledi.
Orgiite fazla bagh kisileri "fanatik" olarak
1967 | Downs
nitelendirdi ve orgiite olan zararlarini inceledi.
Faydaci orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliliklarini
1968 |Mintzer Y & e s
diisiirdiigiinii buldu.
Orgiitle 6zdeslesme kelimesini 6rgiite baglilig
1970 ||Patchen
aciklamak i¢in kullandu.
Orgiite kars1 grup tutumlarmin drgiit baglilig: ile
1970 |Patchen ilgili oldugunu buldu. Ayn1 sonucu orgiite bagimlilik
ve giliven degiskenleri i¢in de buldu.
Orgiite bagliliginin, drgiitsel verimliligin 6nemli
1970  |Schein © g. © o .g s
gostergelerinden birisi oldugunu buldu.
Aym sekilde orgiite bagliliginin, 6rgiitsel verimliligin
1970  |Steers a S. s ' s g . s ¢
onemli gostergelerinden birisi oldugunu buldu.
Orgiit ikliminin, &rgiit baglilig iizerinde bagimsiz bir
1970 ||Campbell, Dunette
Lawlerand & Weick etkisi oldugunu buldular.
Olumlu tist-ast iliskisinin orgiite baglilig artdirdigini
1971 ||Lee
buldu.
Hedef ve deger biitiinliigiiniin orgiite baglilik
1971  ||Sheldon s s & s
iizerindeki etkisini belirtti.
1972 |Herbiniak & Alutto Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler.
1972 |Herbiniak & Alutto Cinsiyet ve baglilik iliskisini lizerinde ¢alistilar.
) Goreve bagli olan degisim ve sorumlulugun orgiite
1972  |Hall & Shnider
baglilig1 artirdigini buldular.
1974 | Buchanan Orgiite baghiligin tutumsal modelini adapte etti.
Kisinin orgiit icinde calistig1 yillar boyunca, sahip
1974  |Buchanan oldugu is deneyimlerinin dogasi ve kalitesi orgiite

baglilig1 belirlemede 6nemli bir etken oldugunu
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buldu.
Orgiit baghligima tutumsal yaklasim modelini 6ne
1974  |Porter y sHe yHm
stirdi.
Modway, Porter &
1974 ) Performans ve baglilik iliskisi tizerine ¢alistilar.
Dubin
1974  ||Herbiniac Yas, kidem ve orgiit bagliligi iliskileri tizerine galist.
Kisisel ilgilerin orgiite baglilikla iliski i¢inde
1975 |Dubin i s s s T
oldugunu buldu.
1975  |[Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.
Orgiit baglhiliginn, orgiitsel verimliligin
1975  |Steers © ST s s
gostergelerinden birisi oldugunu belirtti.
Personal devri ve orgiit baglilig1 arasindaki iliskiyi
1976  ||Steers ) ) . ST i
inceledi.
1977  ||Steers Orgiit baglilig1 iizerine bir model gelistirdi.
Orgiite bagli ¢alisanlarin, 6rgiite kalic1 ve giivenli bir
1977  |Steers ¢ s ¢ s
1s giicli sagladiklarini buldu.
) Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayisi ile orgiite
1977 ||Salancik
baglilig diisiirdiigiinii buldu.
Orgiitiin degerleri hakkinda ¢alisana bilgi veren
1977 ||Salancik iletigim siirecinin ¢aligsanin 6rgiite bagliligini
artirdigini buldu.
1977 |Salancik & Staw Davranigsal baglilik modelini ileri siirdiiler.
) Orgiit tarafindan galisan iizerinde uygulanan
1978 |Salancik & Pfeffer
kontroliin orgiite baglilikla iliskili oldugunu buldular.
Giclii kisisel 1s ahlakinin orgiite baglilikla iliskili
1978 | |Kidron N ; © s ?
oldugunu buldu.
Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve
1978 ||Koch & Steers otonominin orgiite baglilikla iligkili oldugunu

buldular.
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1979 |Mowday Orgiit bagliligina psikolojik yaklasim adapte etti.
Calisma baslamadam 6nceki bilginin orgiit
1979 ||Mowday & McDade s .
bagliligini belirlemedeki 6nemini belirttiler.
Rol catismasi rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin
1979 |Bartol e s s -
orgiit bagliligr ile iliski icinde oldugunu buldu.
Orgiitsel biitiinlesme kelimesini rgiit baglilig
1979 | Gould © ¢ S
anlaminda kullanda.
Rol catismasi rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin
1979  |Morris & Koch . . s o s a
orgiite baglilik tizerindeki etkisi konusunda calisti.
) Egitimin Orgiit baglilig: izerindeki etkisi alaninda
1980 |Morris & Steers
calistilar.
] Orgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarmin drgiite
1980 |Morris & Steers
baglilikla iligki i¢inde bulunmadiklarini buldular.
] Calismak icin o Orgiitii segmenin orgiite baglilig
1980 ||O'Reilly & Caldwell
belirlemede 6nemli oldugunu buldular.
Kariyerin baglangicindaki is alternatiflerinin
1980 ||Pfeffer & Lawler
varliginin 6nemini belirttiler.
1981 ||Korman Baglilik ve 6zel hayat iligkilerini inceledi.
1981 ||[Rowan Orgiite fazla sadakatimn zararlari iizerinde durdu.
Algilanan 6deme esitligi ve baglilik arasindaki
1981 |Rhodes & Steers
iliskiyi incelediler.
Basarma ihtiyaci basarma duygusu ve yiiksek
1981 |Morris & Sherman derecedeki ihtiyaglarin orgiite baglilik tizerindeki
etkisini incelediler.
] Yas ve kidemin oOrgiite baglilik iizerindeki etkisini
1981 ||Morris & Sherman ) )
incelediler.
Yenilik ve yaraticilik i¢in yiiksek dereced orgilite
1981 ||Angle & Perry 4 . &
bagl kisilerin 6nemli oldugunu belirttiler.
1981 ||Angle & Perry Yas-kidem iligkisinin orgiite baglilik iizerindeki
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etkisini incelediler.

Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliligin nasil
1981 ||Scholl
bagimsiz olarak ortaya ¢iktigini tanimladilar.

] Yas ve kidemin baglilik iizerindeki etkisini
1981 ||Morris & Sherman

incelediler.
1982 |Mowday Orgiit bagliligiin siire¢ modelini gelistirdi.
1982 |Morris & Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.

Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar1 gozden
1983  |Morrow o
gegirdi.

1983 ||Rusbult & Farrell Orgiit bagliligmin yetki modelini gelistirdiler

Tablo 5: Orgiitsel Bagliligin Tarihgesi(Kaynak: Inanglar, Tutumlar Ve Is Ahlaki : Is
Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki  Etkisi”,www.insankaynaklari.com,
(26.10.2002)

4- ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMALARI

a.)Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni, orgiitsel baglilig, tiyelerin orgiite bagliliklar1 bakimindan tice ayirmaktadir.
Buna gore en olumsuz ugta negatif-yabancilastirici, ortada nétr-hesapgi ve en olumlu
ucta ise pozitif-normal baghlik vardir. Yabancilastirict baglilik, birey, Orgiitii
cezalandirici veya zararli gordiigli zaman meydana gelirken; ndtr veya hesapg1 baglhilikta
bireyler baghlik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlayabilirler. Normal
baglilik ise, standartlar ve degerler igsellestirildiginde ve orglite baglilik goreceli olarak
odiildeki degismelerden etkilenmedigi zaman gercgeklesir. Ayrica yabancilastiric
baghilikta kisi, psikolojik olarak oOrgiite baglihlk duymamasma ragmen, iiye olarak
kalmaya zorlanirken, ndtr-hesapgi baglilikta kisi, verilen ticrete karsilik olarak bir giinde

cikarilmast gereken is normuna uygun Olgiide bir baglilik ortaya koymaktadir. En
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olumlu ugta yer alan pozitif-moral baglilikta ise birey, orglitiin amacin1 ve Orgiitteki
isini 6zde degerli saymakta ve isi, her seyden Once ona deger verdigi igin

yapmaktadir.®!
b.)Wiener’in Siniflandirmasi

Wiener, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik ayirimima dayanan kuramsal modelin
kurucusudur. Onun degerlendirmesinde aragsal baglilik, hesapgi, yararci,kendi ilgi ve
cikarlarina doniik olmay1 ifade ederken; normatif- moral baglilik ise deger veya moral
temeline dayanan giidiileme ile ger¢eklesmektedir. Bu moral ve normatif inanglar,
i¢csellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin, orgiitsel amag ve cikarlar1 karsilayacak
bicimde davranmasini saglar. Boylece aragsal giidiileyici eylemler kisinin kendisine
yonelimli iken, normatif giidiileyici eylemler oOrgiitsel egilimler tasir. Calisan ile orgiit
arasinda degisimsel baglilik olarak ta adlandirilan bu baglilik tiiriinde 6rgiit, calisanin
bazi1 giidiilerini doyururken ; doniiste iggorenden orgiite katki yapmasini beklemektedir.
Degisim iliskisi, bir dereceye kadar dengede veya isgérenin lehine oldugu siirece
isgoren, orgiitten ayrilmayi istemeyerek ona baglilik duyacaktir. Orgiite psikolojik
baglilik ise, bundan farkli olarak aragsal olmayan ve isgdrenin oOrgiite duygusal
bagliligidir. Isgéren bu baglilik tiiriinde drgiitiin amacg ve degerleriyle 6zdeslesir ve hatta
onlart igsellestirir. Bagliligin normatif moral bir siire¢ olarak diisiiniildiigii yaklagimda,
orglitlerde bireysel davranisin, kisisel moral standartlar gibi igsellestirilmis normatif

baskilarla agiklanabilecegi ileri siiriilmektedir.%?
c.)Allen-Mayer’in Simiflandirmasi

Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi li¢ grupta ele almaktadir. Bunlar duygusal, devam

ve normatif baghliktir®,

- Duygusal Baghlik: Isgorenin orgiite duygusal bagliligini, onunla biitiinlesmesini
yansitir. Duygusal baglilikta calisanlarin orglitte kalma nedeni, duygusal baghilik ve

orglitiin amaglariyla 6zdeslesmedir. Giiclii duygusal baglilikta oOrgiitte kalanlar, buna

%1 Refik BALAY, Yénetici Ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel yayinlari, Ankara, Kasim 2000,
sy.19

%2 Refik BALAY, A.g.e, sy.20-21

9 Refik BALAY, Yénetici Ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel yayinlari, Ankara, Kasim 2000,
sy.21-22
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gereksinim duyduklarindan degil fakat, bunu istedikleri icin Orgiitte kalmaya devam

ederler.

- Devam Bagliligi: Orgiitten ayrilmanin maliyetini gdze almay1 ve bunu kabul
etmeyi anlatir. Buna gore devam bagliligi, isgorenin bir orgiitteki yatirimlari, 6rnegin
kidemi ve yararlanmalari, oradan ayrilmanin maliyetini ¢ok yliksek tutuyorsa calisan
kisi o orgiite baglanir. Bu yaklasim ayni zamanda orgiitsel bagliligi, 6diil-maliyet bakis
acisindan irdelemektir. Burada lizerinde durulan 6g8e, pazarlik veya oOrgiitle birey
arsindaki iligkilerin karsilikli degisebilir olmasidir. Daha agik olarak, maliyete gore
daha fazla 6diil gormek, daha fazla orgiitsel baglilik demektir. Devam bagliligina gore,
birinin Orgiite zaman i¢inde daha fazla yatirim yapmasi, ayrilmas: durumunda bunlari

yitirme olasilig1 nedeniyle onu 6rgiite bagiml kilar.

- Normatif Baglilik: Isgorenlerin orgiitte kalma ile ilgili yiikiimliilik duygularini
yansitir. Bireylerin orgiite baglhilik duymasi, kisisel yararlari igin bu sekilde
davranmalar1 istendiginden degil, fakat yaptiklarmin dogru ve ahlaki olduguna

inanmalar1 nedeniyle belli davranissal eylemleri sergilemelerine yardim eder.

Ug baghlik sekli arttiginda isgorenler orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Ancak,
birincide kalma giidiisii  istege, ikincide ihtiyaca, iglinciide yiikiimliilige

dayanmaktadir.%*
d.)O’reilly Ve Chatman’in Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilig1, kisinin orgiitiine psikolojik baglilig: olarak degerlendiren O’reilly

ve Chatman bir érgiite baghlig ii¢ boyutta ele almiglardir.%®

- Uyum: bu boyutta temel amagc, belli dis ddiillere ulasmaktir. Bireyler tutum ve
davranislarini, belli kazanimlari elde etme ve cezalar1 savusturma temeline dayandirarak

gerceklestirirler.

- Ozdeslesme: Diger calisanlarla yakin iliski kurma istegine dayanir. Bireyler, tutum
ve davraniglarini, kendilerini ifade etmek, doyum saglamak i¢in diger c¢alisanlarla

iliskilendirerek 6zdeslestirme olusmaktadir.

% Refik BALAY, Yénetici Ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel yayilari, Ankara, Kasim 2000,
sy.22
% Refik BALAY, A.g.e, sy.22-23
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- I¢sellestirme: Bireyle orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayanir. Bireyler kendi

i¢ dlinyalarini diger insanlarin i¢ diinyalariyla uyumlastirdiginda igsellesme gergeklesir.
e.)Katz-Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn bir 6rgiit iginde kisileri, rollerinin gereklerini yerine getirmeye, yani
onlar1 Orgiitte baglilik duymaya yonelten farkli ddiillere dayali devreler oldugunu ileri
sirmislerdir. Calisanlarin  isletmedeki davraniglari, hem i¢ Odiillerin hem de dis
odiillerin bir sonucudur. I¢ édiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller aragsal devreyi ifade
eder. Anlatimsal ve aragsal devreler ayrimi, kisilerin kendilerini sisteme adayislarinin
niteligini belirtir. Igsel bakimdan ddiillendirici oldugu durumlarda anlatimsal devre sz
konusudur. Ciinkii eylem, sistem i¢indeki kisilerin deger ve gereksinimlerini dogrudan
anlatir. Diger yandan kisiler, rollerini sadece aldiklar1 paralar karsiliginda yapabilirler.
Buna benzer dis ddiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilir.
Bu sekilde tiyelerin aragsal-digsal odiillerle baglandiklart orgiitlerde kayiplarin ortaya
¢ikma olasihig fazladir.%®

f.)Buchanan’in Siniflandirmasi

Bagliligi, orgiitiin amac ve degerlerine adanma olarak degerlendiren ve bir kimsenin
roliine, aragsal bir degerden ayr1 olarak, orgiitiin kendi 1yiligi i¢in baghlik duymasi

olarak tanimlayan Buchanan orgiitsel bagliligi {ic guruba ayirmaktadir.

- Ozdeslesme: Kisinin, drgiitiin amag ve degerlerini kendisinin amag ve degerleri

olarak benimsemesidir.

- Sarilma: Kisinin is roliinii gerektirdigi eylemlere psikolojik olarak baglilik

duymasidir.
- Sadakat: Orgiit i¢in duygusal hisler besleme ve orgiite icten baglilik gdstermedir.
g.)Mowday’in Simiflandirmasi

Mowday tutum olarak baglilik ve davranig olarak baglilik anlamini yapmustir.
Tutumsal baglilik, kisinin orgiitsel amaglarla 6zdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda

calisma istekliligini bildirir. Ote yandan davramgsal baglilik, kisinin davranigsal

%Refik BALAY, A.g.e, sy. 23
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faaliyetlere bagliligindan kaynaklanir. Mowday, her iki tiir baglilik arasinda dontigiimlii
bir iligkinin oldugunu ileri siirmiistlir. Buna gore baglilik tutumu, baglilik davranislarina

gotiirlirken, bu davraniglar da doniiste baglilik tutumlarin1 kuvvetlendirir.

Davranigsal baglilikta bireyin orgiite bagliligini, gecmisteki yatirirm eylemlerine
bagli olup olmamasi belirlemektedir. Boylece birey oOrgiite baglanmaktadir. Ciinkii,
ayrilmasiin ona pahaliya mal olma olasilig1 yiiksektir. Bir kimse aragsal bir olay i¢in
(para gibi) bazi davraniglar1 yapmaya yoneltiliyorsa, o sadece davranisa baghidir fakat
bu ger¢ek anlamda baglilik degildir. Bu nedenle baglilikta 6nemli konu, onun hangi

diizeyde oldugudur.®’

Tutumsal baglilik ise, bireyin orgiite doniik daha olumlu egilimleri olarak goriiliir.
Burada orgiitsel baglilik, calisanin belli bir 6rgiitle ve onun amagclariyla 6zdeslesmesi
anlaminda ele alinmaktadir. Bu yaklasima gore birey, orgiitteki tiyeligini koruyarak

Orgiitiin amagclarin1 bagarmaya calisir.
Orgiitsel baghligin giiciine gore asagidaki durumlar siralanabilir.
- Baglilik orgiit giivenligi i¢in yapilan kisisel fedakarlig1 yansitmalidir.

- Baglilik siireklilik gostermelidir. Yani davranis, 6diil veya ceza gibi etkenlere

baglanmamalidir.

- Baglilik kisinin, kisisel zamaninin biiyiik bir bolimiiniin orgiitiin eylem ve

planlariyla gecirmesidir.

Boylece, 0zdeslesmis-tutumsal baglilik acisindan bakilinca, devamlilik ve zihin
mesguliyeti davranigsal diizeni karakterize ettiginde; bir baska deyisle baglilik
gerceklestiginde  sergilenen  davranis  dengeli, wuzun siireli ve c¢evrenin
durumsalliklarindan  bagimsiz hale gelir. Yararci orgiitler, kontrol ve giidiileme
kaynaklarmin psikolojik olmaktan ¢ok maddi oldugu orgiitlerdir. Yararci orgiitlerde de
orgiitsel baghlik duyan bazi iggérenlerin bulunmasi olasidir. Ancak yararci orgiitlerde

isgorenler daha ¢cok hesapgidirlar.®®

11- ORGUTSEL BAGLILIK ODAKLARI

% Refik BALAY, A.g.e, sy, 24
% Refik BALAY, A.g.e, sy. 26
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1- ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiite baglilik, calisanlarin isletmeyle dzdeslesmesini agiklayan bir kavramdir. Bu
acidan bakildiginda yonetici ve calisanlarin Orgiite bagliliklarini, Orgiitiin amag,
hedeflerini kabul ve orgiite duyduklar1 inang, isletme i¢in beklenenden daha fazla ¢aba
gosterme istekleri ve c¢alisanlarin  bagliliklarint  devam  ettirmedeki istekleri

belirlemektedir.

Orgiite baglilik, isgdrenlerin amaglar ve degerler ile iliskilerinde, rollerine aragsal
bir degerden ayr1 olarak, isletmenin kendi iyiligi i¢in baglilik duymalaridir. Isgdrenin,
isletmenin amag ve hedeflerinin kabulii, amag¢ ve hedeflerine ulastirabilmek igin elinden

geleni yapmasi Orgiitsel biitiinlesme olarak agiklanir.

Orgiite ger¢ek anlamda baglhlik, yukarda agiklanan yararci-aragsal hesaplari goz
ard1 ederek meydana gelir, clinkii, gercek anlamda orgiite baghlik, “ben degil biz”

anlayisinin hayata gecirilmesiyle olusur.

Ayrica, yonetsel ilerleme ve yiikselmeyi isteyen isgorenler, mesleklerinden ¢ok,
orgiitsel konulara daha fazla bagli olma egilimine girmektedirler. Orgiitte ilerleme
sonucunda, orgiite psikolojik destek verme ve onunla 6zdeslesmeye astlarindan daha
egilimli hale gelen iist yoneticiler, orgilitsel politikalar1 ve eylemleri moral acidan daha
dogru, uygun ve adaletli gorerek, isletme i¢in iyi olamin, tiim g¢alisanlar i¢in de 1yi

olacagini diistinmeye baglarlar.

Yapilan arastirmada performans diizeyini belirlemede orgiitsel baglilik, ise ve
meslege bagliliktan daha belirleyicidir. Meyer ve Allen’in gelistirdikleri dlgek hem ise
baglilik ile orgiite baglilik kavramlari arasinda ayrim yapmakta, hem de her iki alanda

bagliligin nedenlerini belirleyici alt degiskenleri kapsamaktadir.®®
2- MESLEGE BAGLILIK

Greenhouse meslege bagliligi, bir meslegin kisinin yasamindaki dnemli olmasi
olarak aciklamaktadir. Bunun yani sira meslege baglilik, caligmaya bagliligin bir formu
olarak goriilmekte ve kisinin meslegi ile gilicli sekilde O6zdeslesmesi olarak

tanimlanmaktadir. Ayrica meslege baglilik, bir kimsenin meslegine veya isine yonelik

% Ayse Can BAYSAL, Mahmut PAKSOY, “ Meslege Ve Orgiite Bagliligin Cok Yénlii incelenmesinde
Meyer-Allen Modeli”, Istanbul Un. Isletme Fakiiltesi Dergisi, C.28, S.1 Nisan, Istanbul, 1999, sy.7
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tutumu olarak tanimlanir. Bu baglilik,bir 6l¢iide bireylerin, ¢esitli yayin organlarindan
mesleklerine iliskin gereksinimleri ne Ol¢iide izledikleri, mesleki toplantilara ve dernek
etkinliklerine ne 6l¢iide katildiklarin1 saptama yolu ile dlgiilebilir. Ote yandan kisinin
meslegine baglilig1 ayn1 zamanda, onun, mesleki roliinden ayrilma isteksizligi yoniinden
de ifade edilir. Bu ¢ergevede meslege baglhilik, bireyin uygun segenekleri

degerlendirmesi sonrasinda o meslekte kalma arzusu olarak ta tanimlanabilir. 1%

Bir kimse i¢in meslek giderek daha degerli oldugunda o kisi, mesleginin ideolojisini
igsellestirmeye baslar ve onu daha ileriye gotiirmek i¢in onemli giidiiler kazanir.

Boylece meslege baghlik iic alt diizeyde ele almabilir.1%

- Ise doniik genel tutum: Ise doniik deger ve yargilan igerir. Iste mutlu olmadan

hayattan da mutlu olunamayacagini soylemek bu tiir deger ve yargilardan biridir.

- Mesleki planlama diisiincesi: Gelecege dair mesleginde planlar yapmay1 sevmek
gibi.

- Isin goreceli onemi: Is ve is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin agiklanmasi. Is
arkadaslarini memnun etmese de bir kimsenin tercihi olan iste ¢calismaya devam etmesi
gibi.

Ise baghliktan farkli olarak meslege baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve

uzmanlik kazanmak iizere yaptig1 calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemi

ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir.1%2

Meslegine bagli bireylerin, meslegini gelistirmeye yonelik arastirma etkinliklerini
gosterdigi,meslegine ¢ok fazla dnem veren bireyin aile i¢cinde bundan dolay1 bazi
sikintilarin ¢iktigr goriilmektedir. Birey burada is ve aile arasinda c¢esitli nedenlerden

dolay1 se¢im yapmak zorunda kaldiginda bu durum goriilebilir.

Meslege baglilik asamalari: Kisilerin is hayatlarinda, egitim asamasi, denge
asamasl, yerlesme asamasi ve ¢ekilme asamasi olmak iizere dort asama vardir. Birey
egitim asamasinda, isinde gesitli ilgi ve yetenekler kazanarak orgiit i¢inde yetismek ve
kendini kabul ettirmeyi hedefler. Denge asamasinda, bireyler islerinde yeterlilik ve

bagimsizlik duygusu kazanarak; mesleki gelisme ve biiylimeye ilgi duyarlar. Yerlesme

100 Refik BALAY A.g.e, sy. 37
101 Refik BALAY A.g.e, sy. 36
102 Ayse Can BAYSAL, Mahmut PAKSOY, A.g.e, sy.7
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asamasinda bireyler artik sectikleri mesleklere yerlesmistirler. Onu hayatinin bir

pargasi olarak kabul etmislerdir.

Mesleki doyumun, meslegin denge asamasinda ; oOrgiitsel bagliligin, meslegin
yerlesme asamasinda; denetci desteginin ise egitim veya yetisme asamasinda Onemli
oldugu ortaya konmustur. Yine bu sozili edilen arastirmanin bulgularina gore, meslege
baglilikla beceri gelisimi arasinda olumlu; mesleki gelisme asamalar1 boyunca, meslege
baglilikla meslekten ayrilma istekleri arasinda ise onemli derecede ters bir iliskinin

oldugu goriilmiistiir.

Diger bir goriiste, meslege bagliligin ile orgiite baglilik karsilikli olarak birbirini
dislayan tutumlar oldugu belirtilmistir. Ciinkii meslege ve orgiite baglilik norm ve
degerleri temelde uyumsuz niteliktedir. Sheldon yararci orgiitlere bagliligin 6zellikle
evvelden bir meslege bagli olan isgdrenler icin zor oldugunu, bu tiir meslek
isgorenlerinin, mesleklerine bagliliginin orgiitlerine bagliligindan daha kalic1 oldugunu
saptamigtir. Meslege verilen 6nemin goreceli olarak daha az oldugu orgiitlerde mesleki
ve biirokratik catismalar basgdstermekte, cesitli mesleklere bagli isgorenler, biirokratik
orgiitlerde calistiklarinda genellikle ¢atisan amaglar yasamakta ve bir bagliliktan
digerini zorunlu olarak se¢me durumunda kalmaktadirlar. Bu kosullarda meslek
isgorenlerinin  ¢alistiklart  Orgiitlerden ¢ok, mesleklerine baglilik gdstermeleri
beklenir.1%®Bir arastirmada; orgiitsel baghlik ve mesleksel bagliligin birbirini olumlu
yonde ya da olumsuz yonde etkiledigine dair iki farkli goriis bulunmaktadir. Birinci
goriise gore, mesleksel bagliligin orgiitsel baglilik ile olumsuz bir iliskisi vardir. Ciinkii
mesleki deger sisteminde mesleki 6zerklik, mesleki etik, mesleki standartlara uyum,
mesleki otorite ve sadakat gibi degerlerinden s6z edilebilir. Buna karsin biirokratik
deger sistemi, hiyerarsik otorite ve kontrol, orgiitsel norm ve diizenlemelere uyum,
orgiitsel sadakat gibi degerleri igine almaktadir. Bu her iki sistem de birbiriyle ¢atisma
icindedir. Ikinci goriise gore ise, meslege ve oOrgiite baglilik arasinda potansiyel bir
catisma yoktur. Bireyin profesyonel isinden beklentileri ve profesyonel amaclart orgiit
tarafindan karsilandig1 6l¢iide, iki baglilik arasinda uyumlu bir iliski olabilir. Mesleksel
baglilik kendini meslekle ilgili beklentilerinde gosterir. Bu nedenle de profesyoneller,

istihdam edildikleri 6rgiitten mesleki normlarina uygun davranmalarina izin verilmesini

108 Refik BALAY, A.g.e, sy.39-40
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ve profesyonel amaglarini basarmak isterler. Profesyonellerin orgiitlerine bagli olmasi
bu beklentilerin ger¢eklesmesine baglidir. Beklentilerin ger¢eklesmesi, yabancilagsma, is
tatmini gibi oOrgilitte kalmayir veya Orgiitten ayrilmay1 etkileyecek tutumlart da

belirleyecegi diisiiniiliir. Bu etkiler, asagidaki modeldeki gibi birlestirilebilir:*%4

Mesleksel Beklentilerin Orgiitsel Ayrilma
— o —
baglhilik gergeklestirilmesi Baghilik Niyeti
Is Tatmini

Sekil 3: Yol Modeli (Kaynak: Ayse Aytiil CENGIZ, “Orgiit Yasaminda Orgiitsel
Bagliligin Belirleyicileri Ve Eskisehir Bolgesinde Doktor Ve Hemsire Meslek Gruplari

Arasinda Karsilastirilmali Bir Calisma”, 10. Ulusal Yon. Ve Org. Kongresi Bildiri
Kitab1, 2002, sy. 807)
Her iki baglilik birbirinden bagimsiz olmamakla beraber, mesleksel baglilik,
orgiitsel bagliligin belirleyicilerindendir. Bu iki baglilik olumlu bir korelasyon igindedir.
Bu iligki i¢inde, bireyin mesleginin orgiit i¢cin ne kadar 6nemli oldugu belirleyici rol

oynamaktadir.

Meslek orgiit icin ne kadar 6nemli ise, her iki baglilik arasindaki iliski de o kadar
giiclii olur. Boyle durumlarda, 6rgiit 6yle bir deger sistemi belirler ki, bu deger sistemi

tamamiyla mesleki deger sistemi ile uyumlu olur.%

Diger bir goriiste ise, meslege bagliligin is deneyimi ile birlikte gelisecegi, bunu
yaninda, meslegine yliksek diizeyde bagli olan meslek sahiplerinin kisisel yatirimlari
olmaksizin orgiitlerine baglanmayacaklar ileri siiriilmektedir. Boyle bir ikilem bazen
kisinin kendisini Orgiitine ve meslegine daha diisiik diizeyde adamasina da yol
acabilmektedir. Biirokratik orgiitlerde mesleki birimler biiyiik orgiitlerin sahip oldugu

biirokratik 6zelliklerin aynisini paylasmaktadirlar. Boyle orgiitlerde meslek isgorenleri

104 Ayse Aytiil CENGIZ, “Orgiit Yasaminda Orgiitsel Bagliligin Belirleyicileri Ve Eskisehir Bélgesinde
Doktor Ve Hemsire Meslek Gruplart Arasinda Karsilagtirtlmali Bir Calisma”, 10. Ulusal Yon. Ve Org.
Kongresi Bildiri Kitabi, 2002, sy. 807

105 Ayse Aytiill CENGIZ, A.g.e, sy.808
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bir kez meslek dis1 diizenlere kayinca oOrgiitteki herhangi bir insanin sahip oldugu
pozisyona sahip olmaktadir. Boylece meslek isgorenleri ile meslek disindan isgorenler
ve beyaz yakalilar arasinda pozisyon bakimindan fark yokmus gibi bir durum meydana
gelmektedir. Bunun da 6tesinde meslek isgorenleri, meslekten olmayan biirokratlar ve
yoneticiler tarafindan yonetildiklerine, meslekten ¢ok, biirokratik olan otorite Sistemine
bagli olduklarina inanir hale gelmektedirler. Boyle is ortamlarinda meslek isgorenleri,
temelde mesleki olma diisiincelerini kaybederek, yiiksek diizeyde egitilmis uzmanlar

olmaktan ¢ok, danisman isgorenler olarak davranirlar.'%®

Calisanlarin  mesleklerine bagliliklarinda {istiin bilgi ve egitim ile tanimlanan
mesleki standartlar 6nemli rol oynarlar. Biitiin isgorenler ve {ist yonetim de yapilan
isleri degerlendirme, ddiillendirme, adalet ve terfide mesleki norm ve belli standartlar
ararlar. Bu oOlg¢iitlerdeki daha fazla uygunluk ve adalet algisi, onlarin mesleklerine olan

bagliligim yiikseltmektedir.

Meslege baglilikta bir noktayr da ele almakta fayda vardir. Meslege baglhlik,
calisanlar arasindaki meslektaglik baginin varligi olarak ta tanimlanabilir. Yani ayni isi
yapan isgorenlerde, sorunlara karst meslektaslik duygusunun verdigi, zorluk aninda
birbirine kenetlenme, isleri paylasma.. vb gibi davranislar ortaya cikar. Bu durum

onlarin orglitsel bagliligin artirir.

3- ISE BAGLILIK

Ise baglilik, ¢alisanlarin yaptiklar1 islerden memnuniyet duymalaridir. Bu
memnuniyet, c¢alisanlarin zevkle c¢alismalarin1 ve baska faaliyetlerden ¢ok kendi

isleriyle ilgilenmelerini saglar.

Literatiirde olan ise baglilik tanimlarinin bazilar1 soyledir; ise baglilik, kisinin
kurumu ile kendini 6zdeslestirme ve kendisini ise verme olarak tanimlanabilir.'%’
Lodahl ve Kejner’ e gore ise baglilik, ‘kisinin goziinde isin 1yiligi ve 6nemi hakkindaki

degerlerin igsellestirilmesi ve bireyin kimligini ise bagh kilan, ise doniik tutum ve

106 Refik BALAY, A.g.e, sy. 40-41
107 Hiiseyin KOMURCUOGLU, A.g.e, sy.3
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egilimler’ dir. Kanungo’ya gore, ‘kisinin isiyle psikolojik olarak 6zdeslesmesi veya

benliginde isine verdigi onem’ olarak tanimlanmgtr. 1%

Yaptiklar isin kendileri i¢cin yasamsal 6nemi olduguna inanan isgdrenler, diger
calisanlara gore islerine daha fazla baghdirlar. Bu tiir kisiler ayrica is- ¢alisan uyumuna
daha kolay sahip olurlar. Calisan ve isi uyumunda en belirgin goriintii, kisinin bilgi
yetenek ve diger Ozellikleri agisindan yaptigi ise uymasi ve iginde mutlu olmasidir.
Giiniimiizde de yasandigi gibi isletmeler her zaman degisik sartlara ayak uydurmak
zorunda kalirlar. Is de, isgdrene uydurulmalidir. Calisanlarin yeni teknik yapiya veya
degisen diger is kosullarina ayak uydurabilmesi i¢in yonetim, ¢alisanlarin, yetenek ve
ogrenme egilimlerini gdz oniine alarak egitilmelerini saglamak zorundadir. Isin isgdrene
uydurulabilmesi de isletme icin dnemlidir. Isin baz1 yonleri degistirilerek, isin fiziki
goriiniimii, makinelerin tiirleri, yerlesimleri ve genel donatim degistirilerek isgorene

uydurulabilirse yine bu da bir avantajdir.

Morrow ve Chusmir’in 1982 yilinda yaptiklart arastirma bulgulari, © ise sarilmanin,
bireysel farkliliklar (yas, kontrol alani, daha iist diizeyde emretme gereksinimi) ve is
kosullarimin ( karar almaya katilim, ise 6zendirme, 6zerklik, yaratict olma yetenegi,
ilerleme sans1 ve amag saptama) bir islevi oldugunu; buna karsin kiiltiir ve sosyallesme

etkisinin ise goreceli olarak daha az oldugunu gostermistir’.1%°

Ise baghilig: tam olarak gerceklesen isgorenlerde su dzellikler bulunur:

Isin en etkin sekilde yapilmasina katilim,

Isini hayatmin en énemli seyi olarak goriir,

Isini kendisini gerceklestirme araci olarak goriir,

Kendini, is performansi ile 6n plana ¢ikarir

Is baglihgm saglamak icin, calisanlarm kafalarinda isiyle ilgili belirsizlikleri
gidermek gerekmektedir. Isle ilgili belirsizliklerin ¢ogalmasi, ¢alisanlarin is bagliligini
ve is tatminlerini azaltacaktir. Ise baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ciddi bir bag

vardir.

108 Refik BALAY, A.g.e, sy. 44
109 Refik BALAY, A.g.e, sy44
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Ise baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski asagidaki sekille daha acik

olarak gosterilebilir.

|

ise hashlik

Orgiite baghihk | | Isten ayrilma niyeti

f<e katilim

Sekil 4. Ise baglilik, orgiite baglilik ve isten ayrilma iliskisi(Kaynak: Refik BALAY,
Yonetici Ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghilik, Nobel yaynlari,Ankara, Kasim 2000,
sy.44)

Bu sekilde de goriildiigii gibi, ise baglilik ve ise katilim orgiite baghilig: getirecektir.
Sonug olarak ise birey isinden ayrilmak yerine ise bagliligir sececektir. Ciinkii isten
beklentileri karsilanmistir. Bunu tersine  isgorende, ise baghlik zayifladiginda

devamsizliklar artacak ve sonucta isten ayrilma niyeti olusacaktir.

Sosyal iliskilerin, bireyin ise iliskin tutumlarini sekillendirmede etkili oldugu goz
Oniline alindiginda, is arkadaslarina baghlik ile ise baglilik arasinda dogrudan bir
iliskinin varligindan s6z edilebilir. Hearn’in arastirmasi, ¢ kadin iscilerin calistig1 bir
elektronik sirketinde, takim halinde ¢alisan operatorlerin, tek basina ¢alisan is¢ilerden

daha yiiksek diizeyde islerine baglilik duyduklarini ortaya koymustur.’1

Hawthorne arastirmalarinda da yine bazi fiziksel faktorlerin degistirilmekle {iretim
ve verimin artacagl disiiniiliiyordu ancak bu gerceklesmedi. Aynen yukaridaki

ornekteki gibi, calisanlarin birbirleriyle sosyal iliskilere girmesiyle verim ve

110 Refik BALAY, A.g.e, sy.45-46
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performanslar1 artti. Bu durum ise bagliligin bir kolunun da g¢alisma arkadaslarina
baglilik oldugunu kanitlamaktadir. Birbirlerine baglilik giidiisii yiiksek olan iggorenler,
arkadaslhik baglarna biiyiik 6nem verirler. Ileriye doniik ¢ok gesitli isteklerinden ¢ok,
insanlarla birlikte, mutlu bir is hayat1 gecirmeyi, onlarla belli seyleri paylastiklart ve

diger arkadaslarina yardim edebilecekleri isleri ve ortamlari segerler.

Calisma arkadaslarina baglilik ayrica, kisileri is hayatinda ortaya ¢ikan zorluklari
yenmelerine yardimei olur. Bu konuda bilingli davranan isgorenler, birbirlerine daha
sik1 yaklagarak, bir toplulukta dayanisma duygusunun siirekli olarak korunmasina
hizmet ederler. Bu yiizden giiclii arkadas bagliligini, giliclii meslek ve orgiit bagliligina
gotiirebilecegi ileri stiriiliirken, sosyal katilim yoklugunun, kisisel yatirimlarin artisina

karsin orgiitsel baglihig diisiirdiigii anlasilmistir. !
Son olarak istisnalarla birlikte, genel olarak ige baglilikla birlikte;
- Calisanin ise bagliliginin orgiite bagliligi tizerinde olumlu etkisi vardir.
- Calisanin ige katilimi arttikga, orgiite bagliligi da artar

- Calisanin ise baghiligi ve ise katilim azaldik¢a, is hakkinda olumsuz tutumu ve

isten ayrilma niyeti artar.

- Calisanlarin bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri, kendi 6zelliklerine uygun

islerde calistirilmalari ise olan bagliliklarini artirir.

- Calisanin orgilite baglilig1 arttikca, isten ayrilma niyeti azalir.
- Calisanin orgiitte hizmet yil arttikca, ise baglilig1 artar.

- Egitim diizeyi arttikga, ise baglilik artar.

- Evli olan ¢alisanlarin, is tatminleri ve ise baglilik oranlart diger calisanlara gore

daha yiiksektir.
- Belirsizlik stresi yliksek olan durumlarda, ise baglilik diisiik olacaktir.

- Faaliyetlerin siirecegi kesin olmayan igletmelerde calisanlarin ige baglilik oranlari,

faaliyetleri siiren isyerinde calisanlara oranla daha diistiktiir.

11 Refik BALAY, A.g.e, sy.47
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111- ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI VE ORGUTSEL BAGLILIK
DUZEYINIi ETKILEYEN FAKTORLER

1- ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI

Orgiitsel baglilik kriterleri tamamen ayni olmamakla beraber, kisilerin bagliliklarint
degerlendirmede genel bir fikir vermektedir. Calisanlarin Orgiitsel baghiliklarin

gostermede kullanilabilecek gostergeler su sekilde gruplanabilir.
a.)Orgiitiin Amag¢ Ve Degerlerini Kabul Etme Ve Inanma Derecesi

Calisanlarin calistigi  Orgiite baghliginin en biiyiik gostergesi, Orgiitiin amag ve
degerlerini kabul etme derecesidir. Calisanlar, amagclarini kabul etmedigi orgiitlere
baglilik gdstermesi diisiiniilemez. Burada onemli nokta, calisanlarin ve Orgiitiin

amagclariin uyumlastiriimasidir.
b.)Fedakarhk ve Ekstra Katki Derecesi

Calisanlarin beklenenden daha fazla calisabilmesi orgiit icin fedakarlik olarak
algilanir. Orgiitsel baglhilig yiiksek olan galisanlar, beklenenden daha fazla efor sarf
ederler.
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¢.)Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirme Istegi

Konuyla ilgili iki varsayimda bulunulabilir. Birincisi, organizasyonun isgorene
baglanmasi, isgdrenin organizasyona baglanmasiin bir sonucudur. Ikincisi, isgdrenin
organizasyona baglanmasinin azalmasina paralel olarak orgiitiin de isgérene baglanmasi
azalacaktir. Bundan dolay1, isgorenlerin Orgiitsel baghiliginin saglanmasi, orgiitiin birey
sorunlariyla ilgilenme derecesine baglidir. Organizasyonun igsgorene baglilig: ve itaati ¢
algilanmig Orgiitsel destek’ olarak ifade edilir. Calismalar algilanmis orgiitsel destegin
Orglit iiyelerinin organizasyon amag ve ihtiyaclarimi gidermede bireylerin oOrgiitsel

baghligmi artiracag sonucunu doguracagini ortaya koymustur. 112

d.)Orgiit Kimligi Ile Kimliklenme

Calisanlarin, Orgiitiin biitiin yaptiklarin1 veya yapmadiklarim1  kendilerince tasvip
edip etmemesi orgiit kimligi ile kimliklenme olarak tanimlanmaktadir. Isgdren bunu
boyle diisiiniiyorsa Orgiite baglidir denilebilir. Bu kavram orgiitle 6zdeslesme ile

alakalidir. Baz1 yazarlar 6zdeslesme olarak tanimlamuistir.
e.)icsellestirme

Orgiit iiyesi bireyler orgiitiin faaliyetlerini kendi amaglar1 agisindan ne derece
uygun gormekte, i¢sellestirmekte ve benimsemektedirler? Calisanlar, isletmenin amag
ve politikalarin1 igsellestirebildikleri 6lgiide ona baghlik duyarlar. Bireyler, kendi amag

ve diger sistemleriyle ortiistiigii oranda orgiitsel amag ve degerleri icsellestirirler. !

2- ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYINi ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen ve belirleyen ¢esitli faktdrlerden sdz edilebilir.
Bu faktorler bir¢ok yazar tarafindan farkli sekilde siralanmistir. Bu faktorler; gegmisteki
is yasantilari, kisisel demografik faktorler, oOrgiitsel-gorevsel faktorler, durumsal
faktorler olarak sayilmistir. Bu calismada, orgiitsel baghlik diizeyini etkileyen faktorler
olarak; bireysel-demografik faktorleri, is ve role iliskin faktorleri, durumsal faktorleri ve

orglit yapisina iliskin faktorleri ele alacagiz.

12 Hasan IBICIOGLU, “Orgiitsel Baghlikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, sy.14
113 Hasan IBICIOGLU,A.g.¢, sy.14
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Hangi faktorlerin bagliligi daha iyi ortaya ¢ikardigi konusunda farkli sonuglar elde
edilmistir. Bu konuda Koch ve Steers 1978 yilinda yaptiklar arastirmada, demografik
faktorlerin, Morris ve Sherman 1981 yilinda yaptiklar1 arasgtirmada ise, Orgiitsel
faktorlerin  baglihig1 daha giiclii sekilde ortaya ¢ikardigimi sdylemislerdir. Buchanan
1974 yilinda yaptig1 arastirmada ise, her iki faktdor grubunun Orgiitsel baglilig
kestirmede esit derecede etkili oldugunu saptamistir. Diger yandan Oliver 1990
yilinda, bu konuda yaptigi arastirmada, demografik faktorlerin Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin goreceli olarak daha az; orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise
orgiitsel baglilikla yiiksek diizeyde iliskili oldugunu gozlemistir. Bu kapsamda, giiclii
katilimc1 degerler sergileyen isgorenlerin, daha yiiksek diizeyde orgiite iliskin baglilik:
giiclii aragsal degerlere sahip olanlarin ise, goreceli olarak daha diisiik diizeyde baglilik

gosterdikleri sonucuna ulagilmistir.4

a.)Bireysel-Demografik Faktorler

Bireyler orgiitlerin temel birimleridir. Bireylerin birlesimiyle orgiitler olusur.
Bireyler olmadan orgiitler olusmayacagindan, bireylerin Orgiitleri olusturmak icin
birlesmeleri ya da orgiitii reddetmek icin diisiindiikleri nedenler, orgiit i¢cin hayati bir
Onem tasir. Birey eger bireysel amaglarina orgiit araciligi ile ulasabilecegine inanirsa

orgiitii destekler; inanmazsa orgiitle olan iliskisini kaybeder.*®

Demografik faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi gibi faktorlerdir.
Baba mesleginin meslege bagliligr etkiledigi soOylenebilir. Ailenin sosyo-ekonomik
durumu ile mesleki normlara baglilik arasinda dogrudan bir iligki vardir. Calisan, sosyal
ve ekonomik olarak ileri diizeyde bir ailede yetismisse baglilig1 da fazla olacaktir.
Beyaz yakalilar mavi yakalilara gére daha fazla baghlik icindedirler. Ciinkii beyaz

yakalilar orgiitii, doyum ve ddiiliin kazanilacagi yer olarak algilarlar.

Kidem, cinsiyet ve itk gibi demografik faktorlerin sistematik olarak orgiitsel baglilik
faktorleriyle iligkisi bulunmustur. Farkli cinsler ve irktan iggorenler arasinda ¢aligma,
bireyin daha diisiik diizeyde psikolojik bagliligi, orgiitte kalma istegi ve daha yiiksek
siklikta devamsizlik demektir. Buna karsilik kidem faktoriindeki farklilik, bir baska

114 Refik BALAY, A.g.e, sy.51-52
115 {lhan ERDOGAN, A.g.e.14
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ifadeyle, bireyin farkli kidemleri olan isgdrenler arasinda calismasi, onun daha iist
diizeyde psikolojik baghligi, daha diisiik diizeyde bireysel devamsizlik ve oOrgiitte
daha fazla kalma istegi ile sonuglanmaktadir. Kisi, kendisi ve ailesi i¢in bagka yerde
daha iyi firsatlara kavusma olanag1 varken bir orgiitte kalmakta 1srar ediyorsa burada
bagliliktan s6z edilir. Ne var ki, bir orgiitte ¢alisma siiresinin uzun olusu orgiitsel
bagliliga isaret etmek icin her zaman yeterli degildir. Ayrica digerleriyle karsilagtiginda,
bireylerin farkli egitim diizeyinde olmalari, onlarin 6rgiitte daha fazla kalma istegini

ortaya ¢ikarmistir.*®

Egitim ¢aligmalar1 bireysel olarak ¢alisanlari iste tutmada yardimci olacaktir. Egitim
ve projeler vasitasiyla calisanlara yeni beceriler O0grenmeleri ic¢in firsat vermek
onemlidir. Yoneticiler ¢alisanlarin kariyer isteklerini anlamaya 6zen gosterip kisilerin
kendilerini gelistirmelerine yardim etmelidir. Bu gecen on yil i¢inde, ¢alisanlar islerini
kaybetmeden ¢ok korkmuslardir ve kariyerlerini devam ettirmeleri i¢in kendilerini

siirekli gelistirmeleri gerektigine yiirekten inanmuslardir.t’

Ayni isletmede calisan, aralarinda biiyiik yas farklar1 olan calisanlar isletmelerine
daha az baghdirlar ¢ilinkii, sosyal bir ortam olustugunda insancil iligkiler gelisir ve bu
da calisanlar1 orglite baglar. Yas farklari ise bu sosyal ortamin olusmasinda negatif etki
yapar.

Calisanlarin yaslarinin ilerlemesi onlar1 o orgiite kars1 daha bagli hale getirebilir. Bu
konuda tam tersi fikirler de mevcuttur. Ancak olaya su acidan bakarsak; 6rgiit i¢erisinde
yaslt insanlarin ¢ogalmasi isletme i¢in tecriibe agisindan faydalidir. Ayrica uzun zaman
ayn1 Orgiitte calisan birey, is arkadaslariyla bir biitiin haline gelecektir. Isi ve makineleri
cok 1yl tanityacak ve hata orani azalacaktir. Bu durum isletme yonetimini memnun

edecek ve odiillendirme yoluna gidecektir. Bu da baglilig1 artiracaktir.

Bu soylenilenler bir ¢ok arastirmayla ortaya ¢ikmistir. Blau ve Lunz’un yaptigi
arastirmada ‘meslekleri ne olursa olsun daha gen¢ ve daha az doyumlu isgorenlerin,
daha yiiksek diizeyde isi birakma egiliminde olduklari’ ortaya ¢cikmistir. Bir baska

aragtirmada, daha ileri yasta daha az egitim almis ve daha yiiksek diizeyde yeterlilik

116 Refik BALAY, A.g.e, sy.55
117 Caraol SMITH, “ Iyi Calisanlar1 Iste Tutma Konusunda Tavsiyeler”. www.insankaynaklari.com,

(16.09.2002)
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duygusu iginde olan isgdrenlerin daha iist diizeyde oOrgiitsel baglilik gosterdikleri

saptanmiglardir.!!8

Erkekler igin, farkli cinsler arasinda galisma, daha diisiik diizeyde psikolojik
baglilik, ylksek devamsizlik ve daha diisiik diizeyde orgiite baglilik olusturacaktir;
kadinlar icin ise, farkli cinsler arasindaki ¢alisma yiiksek oOrgiitsel baglilik ortaya
cikarmigtir. Ayrica kisisel — demografik faktorler kapsaminda, kadmlarin erkeklerden
daha az derecede is kurumlarmi degistirme egilimi tasidiklari, tek basina yasayan
kisilerin evli olanlardan veya ayr1 yasayanlardan cazip is se¢eneklerine karst daha

olumlu egilimde olduklar1 saptanmustir.®

Bireyler arasinda “farkli olma” veya “kendine 6zgli olma” davraniglar1 gosteren
isgorenlerin diger isgdrenlere goére Orgilite bagliligit daha fazla olacagi yoniinde
diisiinceler vardir. Ancak Orgiitsel bagi daha zayif olacagi da disiiniilebilir.
Organizasyonda diger bireylerden farkli olmay1 arzu eden isgdrenler, giyim olarak,
isim olarak, tarz ve hareket olarak, diisiince olarak... vb 0Ozellikler bakimindan
digerlerinden farkli olmay1 arzu ederler ve bu, onlar1 tatmin edebilir. Ayrica tam tersi
de gerceklesebilir. Farkli olmayr seven c¢alisanlar, diger calisanlar tarafindan tepki
alabilirler ve aralarindan dislanabilirler. Bu durum, bu tiir isgorenlerde baghilig

zayiflatabilir.

Wallece’nin 1995 yilinda yaptigr arastirmada isgdrenlerin  aile ve akrabalik
sorumlulugu veya bireyin aile ve yakinlarima olan yiikiimliliikleri de baglilikta
onemli bir faktordiir. Aile ve akraba sorumlulugu olan iggorenlerin is ve aile
yiikiimliiliiklerine iliskin istemleri ¢atistiginda, is Orgiitiine ve is uygulamalarina daha

az baghlik duyduklari ileri siiriilmektedir.'?
b.)Orgiit Yapisi ve Ise Iliskin Faktorler

Orgiit biiyiikliigii, kontrol derecesi, sendikalasma orani, 6rgiit imaji, toplam kalite
yonetimi ve esnek ¢alisma sistemi orgiitsel baglilik iizerinde ¢ok 6nemli etkiye sebep
olur. Ayrica rol c¢atismasi, beklentilerin karsilanmasi, goérev kimligi, sosyal
etkilesimlerin gergceklesmesi, ise kendini verme, astlarin beceri diizeyi, is gii¢liigii, rolde

belirsizlik, ylikselme olanaklari, ast- {ist iliskileri, orgiit ici iletisim, karar almaya

118 Refik BALAY, A.g.e, sy.56
119 Refik BALAY, A.g.e, sy.57
120 Refik BALAY, A.g.e, sy. 59
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katilimin saglanmasi, 6deme sisteminde adalet, is kapsamu, ig yiikii, orgiit atmosferi, is

stresi, grup bilinci, orgiitiin glivenilirlik diizeyi bu faktorlerden sayilabilir.

Calisanlarda meydana gelen rol catismasi, isletmeye bagliligi azaltan Snemli
etkenlerden biridir. Rol catismasiyla, genellikle, calisan psikolojik olarak etkilenir.
Calisanda stres belirir, kendi kabuguna ¢ekilme davranis bozukluklar1 goriiliir. Rol
catismasi yasayan iggoren zamanla diger calisanlardan uzaklagsmaya baslar. Rol gerilimi
ve belirsizliginin oldugu isletmelerde, calisan, 6rgiit dis1 baska alternatiflere yonelir, bu

da ¢alisan bagliligin1 diistiriir.

Isletmelerde otorite ve kaynak yetersizliginin olmasi, orgiit iginde toplumsal

ihtiyaglart karsilayamama gibi faktorler orgiitsel baglilig: diistiriir.

Orgiitsel-gorevsel faktorler baglaminda 6zellikle ise sarilma, orgiitsel baglhilhig

etkilemektedir. Odiillerin baglilik iizerinde giiclii ve pozitif bir etkisi vardir.

Birey 6rgiit uyumu da orgiitsel baghlikta etkilidir. Is arkadashgi, sosyal bagin giiclii
olmasi, oOrgiitsel baglilikta etkilidir. Cilinkii isletmeden ayrilma dolayisiyla, is
arkadaslarindan da ayrilma anlamma geleceginden, birey oOrgiitten ayrilmak

istemeyecektir.

Ayrica is gruplar, Orgiitsel baglilik tlizerinde bagimsiz biiylik etkiler de
yaratabilirler. Fakat bu etkiler her zaman yararli olmayabilir. Destek¢i bir is gevresinde
grup tiyeleri, karsilikli amag¢ uygunlugu algis1 yoluyla orgiitle 6zdeslesebilirler. Ne var
ki, rekabetci is kosullar1 altinda grup amaclar rgiitsel amaglar1 geriye itebilir. Ideal
olarak, is grubunun amaglar ile orgiitsel amaglar uygun oldugunda, yiiksek diizeyde is
grubuna bagllik daha giiclii bir orgiitsel bagliliga yoneltir. Is grubunun amaglar ile
orglitsel amaglar uygun olmadiginda ise, gruba baglilik orgiitsel baglilikla iliskisiz

olacaktir.1?

Is orgiitiiniin bilyiik olmasi, ¢alisanlara daha iyi is kosullar1 ve olanaklarinin
saglanmasinda etkilidir. Ayrica bliyiik sirketlerin olanaklarimin genisligi, calisanlara
olan odillerin ve ¢alisma ortaminin iyilestirilmesiyle de ilgilidir. Bunlarda meydana
gelen iyilesme, bagliligr artirir. Buna karsilik orgiitsel biiyiikliik, orgiit i¢i hiyerarsi ve

biirokrasiyi artirici bir faktordiir. Bu tiir biiyiik 6rgiitlerde iletisiminde etkin olmayacagi

121 Refik BALAY, A.g.e, sy. 64
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varsayilirsa, baglilik diisebilir. Kiigiik isletmelerde ¢alisanlarin birbirlerine ve oOrgiite
bagliliklar1 yiiksektir. Clinkii, bu Orgiitlerde c¢alisanlar, igverenlerle ve diger calisma
arkadaslariyla dogrudan iliski i¢indedirler. Kiiciik isletmelerde daha gelismis Orgiit
iklimi vardir, ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesimi daha kolaydir. Beseri iliskilerin yiiksek
olusu calisanlarin birbirleriyle kaynasmasini ve i tatminlerini artirict etkisini ortaya

cikarir.
c¢.)Durumsal Faktorler

Bireyin, orgiite giris oncesindeki genel baglhilik egilimi ve o ana kadarki yasantilari
belli bir 6n baglilik c¢ergevesi olusturur. Yiiksek diizeyde on bagliligin, genellikle
Orgiite yarar1 olmakla birlikte, belli kosullar altinda bunun, gercekte diisiik bagliligin
tohumlarini sactig1 ileri stiriilmektedir. Bulgular, orgiitsel baglilik diizeyinde durumsal
degismeler yasanabilecegini gdstermistir. Insanlarin érgiitsel baglihiga iligskin durumsal

tepkilerini kestirmeyi &neren baslica ii¢ yaklasim séz konusudur.!??

- Aragsal Kestirim: Buna gore insanlar, orgiitle karsilasmalarinda, tanigmalarinda
temelde, arzulanan sonuglar1 (6deme, yiikselme, adaletli yonetim, insancil davranig gibi

karsilikli) almayla ilgilenirler.

- Benzeyis Kestirimi: Burada bireylerin onceki tutumlari, onlar1 6nceki tutumlarina
uygun tepki verecek sekilde yonlendirmektedir. Eger insanlar karsilagma algilarini (yani
yeni tanidigr bir firmaya karsi ilk algis1), 6nceki bakis agilarina uydurmaya calisirlarsa,
onceki baghilik diizeyleri ile, karsilagmaya verdikleri tepkilerin uygunlugu arasinda
olumlu bir iligki olmalidir. Ornegin, énceden daha az baglilik gdsterenler, kurumla olan
adaletsiz/ uygunsuz karsilasmalarda daha olumsuz tepkide bulunurken, 6nceden daha

¢ok baglilik duyanlar, s6z konusu durumlarda ayni tepkiyi gostermemektedirler.

- Adaletin Grup-Deger Kestirimi: Bu yaklasgima gore yiiksek 6n bagliligi olan
calisanlar, orgiitle olan karsilagsmalari1  boyunca kendilerine adil davranilmadigini
hissettiklerinde buna tepki gosterirler. Kars: taraftan uygun davraniglar gérmek, kisinin

sayginligini artirir.

12 Refik BALAY, A.g.e, sy. 64
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3- ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI

Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak pozitif veya negatif
olabilir. Isletmenin amaglar1 calisanlar tarafindan kabul edilebilir olmadiginda
calisanlarin yiiksek diizeyde baglilig orgiitiin  dagilmasini hizlandirabilirken, Orgiitiin
amagclar1 kabul edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bagliligin etkili davranislarla

sonuclanmasi durumu vardir.

Baglilik, is birakma davranisiyla yiiksek diizeyde iliskilidir. Bagliligi zayifladiginda
calisanlar, ilk 6nce daha cazip firmalar ararlar ve isletmeyi terk ederler. Baglilik, diistik
performans, artan devamsizlik ve ise gecikmeyle daha diisiik oranda ters iliskilidir.
Yiiksek devamsizliklar genellikle, ise yeni girmis, geng, mavi yakali is¢ilerde daha fazla
goriilmektedir. Bu ise bu tlir ¢alisanlarin baghliklarinin daha az oldugu fikrini

vermektedir.

Orgiitte kalma istegi de yine isletmede kalma isteginin bir belirtisidir. Is degistirme

istegi yine baglilik 6l¢iisiiniin gii¢lii bir gostergesidir.

Orgiitsel bagliligin sonuglarna iliskin olarak, davramssal sonuclarin baglilikla en
giiclii iligkiler icinde oldugu goriilmiistiir. Bunlardan 6zellikle is tatmini, glidiilenme,
katilim ve oOrgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik

ise baglilikla olumsuz iliskili bulunmustur.?

12 Refik BALAY, A.g.e, sy.83
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a.)Diisiik Orgiitsel Baghlk

Diisiik orgiitsel baglilikta birey, kendini isletmeye baglayan faktorlerden uzaktir.
Isletmeye kars1 tutumu daha olumsuzdur. Ancak kalmak zorunda oldugu icin oradadir.

Daha cazip imkanlarda orgiitten ayrilacaktir.

Diisiik orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuclar1 vardir. Olumlu sonuglar
olarak; birey oOrgiite karsi diisiik baglilik gosterdiginden daha baska alternatifler
arayacaktir. Bu durum insan kaynaklarmin daha etkin kullaniminmi saglayabilir. Diisiik
orgiitsel baghilik gosteren iggorenlere katlanmak zorunda kalmayan isletmeler, baska
isgorenler bularak bu zarar ve maliyetlerden kurtulabilirler. Diisiik bagliligi olan
isgorenlerin  Orgiiti  birakmasi demek, performans distikliigiinden, yiiksek
devamsizliklardan, calisanlar arasindaki olumsuz sosyal iligkilerin artik olmamasi
demektir. Yeni alman isgorenlerin isletmeye yeni bir hava getirecegi de

unutulmamalidir.

Ayrica isten ayrilan isgdrenler, gittikleri diger isletmelerde isteklerine kavusabilirler
ve deneyimleriyle birlikte yeni isletmelerine faydali olabilirler ve yiiksek baglilik

yakalayabilirler. Bu durum da gézden kagirilmamalidir.

Disiik orgiitsel bagliliga sahip isgorenler, isletme igerisinde kulaktan kulaga
ilerleyen iletisimle diger isgdrenlerin tutumlarini degistirebilirler. Bu durum isletmeler
icin negatif bir durum olusturur. Ayrica bu durumun bir faydast da vardir. Diisiik
bagliliga sahip calisanlar, orgiit ici iletisimi canlandirabilir ve yapilan eksikliklerin iist

yonetim tarafindan goriilmesini saglayabilirler.

Orgiitsel baglilhigin diisiik olmasinin dogurdugu bir ¢ok olumsuz sonuglar1 vardir.
Siirekli artan devamsizliklar, yiiksek personel devir hizi, maliyetlerin artmasi, diisiik
tiretim hizi, isletmenin olumsuz bir imaj kazanmasi, orgiite kars1 diisiik sadakat bu tiir

olumsuz sonuglardandir.

Ayrica diisiik orgiitsel baglilik gésteren isgorenler, iist yonetim tarafindan fazla
itibar gdrmezler, bu durumda calisanlar terfi edemezler ayrica olumsuz duygulara
kapilirlar. Bu tiir ¢alisanlar ayrica fazla kabul gdérmeyen isleri ve gorevleri yapmak

zorunda kalabilirler.
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Bu tiir iggérenler ayrica orgiit tarafindan soyutlanabilirler, toplantilara ¢agirilmazlar

ve diglanabilirler.

Calisanlarda diisiik orgiitsel baglilikla birlikte, sdylenti ve kotii imaj isletmeyi

rakipleri karsisinda zor durumda birakir.
b.)Ihmh Orgiitsel Baghhk

Iliml1 orgiitsel baglhilikta, bireyin deneyimi fazladir ancak orgiitle 6zdeslesmesi ve
baglilig: tam degildir. Isgdrenlerin, orta diizeyi her zaman icin optimal bir diizey olarak

kabul etmemeleri, isgorenler acisindan olumsuz sonuglar olusturabilir.

Isgorenler, orgiitsel baglilik diizeylerinde bir belirsizlik yasayabilirler. Bu belirsizlik
olumlu yonden ele alindig1 zaman, ¢alisanlarin Grgiite ait olma, giivende ve yararl
olma duygular1 6n plana ¢ikmaktadir. Yani isgorenler, isletmenin tiim amaglarini degil
bazi amaclarint benimsemektedirler. Orta diizey oOrgiitsel baghligin, orgiit acisindan
sagladigi faydalarin isgdrenlerin tatminlerinde belirgin bir artig olusturdugu, ¢alistiklar
orgiitlerde daha fazla c¢alisma ve sadakat duygularnin daha gelismis oldugu

soylenebilir. 12

Isverenlere ve iist yonetime yeterince dnem vermeyen isgorenler, iist kademelere
yiikseldiklerinde diger iist yoneticilerle 1yi gecinemeyebilirler. Diisiik bir bagliliklari
olacaklar1 i¢in, yaraticilik, yardimseverlik, fikir 6nerme, irade ve fedakarlik gibi
davraniglar1 yapamayacaklart igin Orgiitte esneklikler olusamayacaktir. Ayrica, bu
diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ve oOrgiite sadakat arasinda bir ¢atisma

yasarlar. Bu da drgiitte verimsizlige yol acar.'?®

¢.)Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Orgiitle olan biitiinlesme burada tamdir. Isgdrenler orgiitle uyum halindedirler.
Orgiitsel baghligin yiiksek diizeyde olmasinin, &rgiitler tarafindan istenen en dnemli
etmenlerden biri oldugu sdylenebilir. Adil ddiillendirme, isgbrenlerin giiclendirilmesi ve
ayn1 zamanda yapilan islerin entegrasyonu, bir baska ifadeyle, isgorenler arasinda
isbirliginin yayginlasmasi ve yOnetim ile astlar arasinda gilivenilir bir iligskinin olusmasi

gibi olumlu uygulamalar, isgoérenlerin Orgiitsel baghliklarinin yliksek olmasini

122D, M. RANDALL, “Commitment and organization: The organization nan revisited. Acamdemiy of
management reviev, Newyork, sy. 464
125D, M. RANDALL, A.g.e, sy. 464
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saglayacaktir. Bu uygulamalarin sonucunda ise, verimliligin artmasi ve kaliteli iiretimi,n
gerceklesmesi, bir taraftan isgorenlerin calistiklar1 isletmeye olumlu sonuglar
yaratirken, diger taraftan da, isgdrenler tarafindan olumsuz sonuglar yaratabilirler.
Baska bir deyisle kendini isine adayan calisanlar, ailesine ve kendisine zaman

ayramayacaklardir.'?8

Yiiksek baglilik bazen yaraticiligin yok olmasi, is diginda ve isteki iliskilerde fazla
stres, olusturulamayan uyum, insan kaynaklarinin verimsiz kullanimi ve Orgiit yarari

icin birlesik suglar isleme gibi olumsuz davranislar meydana getirmektedir.?’

Yiiksek diizeyde bagllik, orgiit i¢inde pek ¢ok olumlu sonuglar ortaya ¢ikarir; Her
seyden Once calisanin orgiitiine yliksek diizeyde bagliligi, orgiite giiven duygusu verir.
Bu giiven verici isgiicii, orgiit amaglarini isteyerek kabul eder ve en verimli bir sekilde

{iriin ortaya ¢ikarir.'?8

Yiiksek diizeyde orgiite bagliligin olumsuz sonuglarindan birisi de, iggdrenlerin ya
da astlarin siirekli basarili olma arzularinin, isletmeleri riski yiiksek yatirimlara sevk
etmesidir. Sonugta, isletmede calisan geng¢ bireylerin, isletmeyi sonu belli olmayan

yatirim maceralarina siiriikleyebilecekleri gercegi goz oniinde bulundurulmalidir.!?

Orgiit yiiksek derecede verim ve sorgulanmayan sadakatten yarar saglasa da, ¢ok
asirt yanlis sadakat biciminin verime zarar verdigi ileri siirilmektedir. Boylece orgiit,
kendisine yiiksek diizeyde baghlik gosteren, ancak orgiitiin gerektirdigi kosullara
uymayan igsgorenleri kendine ¢ekebilir. Bagliligin yiiksek olmasiyla, orgiitte esnekligin
azalmasina, ge¢miste uygulanan uygulama ve stratejilere asir1 glivenmeye, bunun
sonucunda geleneksel uygulamalarin  Orgiit igerisinde yerlesik hale gelmesine sebep
olmaktadir. Ciinkii orglite tiim tepkime giiciiyle baglilik duyan bireyler alternatif tepki
ve politikalar ortaya koyamazlar.**°

Ayrica, yiiksek oOrgiitsel baglilikta orgiit, ¢evre degismelerine ayak uyduracak
sekilde yap1 ve stratejilerini degistirmede basarisiz olacaktir. Esneklik diizeyi biiyiik
Olclide azalmis olan boyle bir orgilitsel yapi, bireyler gibi orgiitleri de, ge¢misteki

bagliliklardan dolayi, bugiin i¢in etkisiz hale gelmis bir eylem tarzina asir1 derecede

126 Osman KARATEPE, Ali HALICI,A.g.e, sy.145
127D.M. RANDALL, A.g.e, sy. 465
122 D.M. RANDALL, A.g.e, sy. 464
129 Osman KARATEPE, Ali HALICI,A.g.e, sy.145
130 . M RANDALL, A.g.e, sy. 465



bagli hale getirilebilir. Boylece karar alicilar onceki politikalarindan

istemezler.

131
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vazgecmek

Baglilik diizeylerinin olas1 sonuglarina iligkin 6zet bir tablo asagida verilmistir.

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel Yavas mesleki Is devri/ diisiik Yiiksek is devri,
yaraticilik, gelisme ve ilerleme performansin gecikme,
Yenilesme ve " | engellenmesi, devamsizlik,kalma

Ozgiirliik, insan

dedikodu sonuglu
kisisel maliyetler,

iggoéren zararini

isteksizligi, diisiik is
kalitesi, Orgiite

Kayna_klarlm olasi ihrac veya s1f11rlama, morgh sadakatsizlik, riite
- n daha etkin orgiitsel amaglari yukselt.me, y?mden. kars1 yasal olmayan
Diistik | kullanim bozma yerlestirme,soylentil faaliyetler,
Baglilik erin Orglit igin Stmirl: rol tistii
yararli sonuglari davranis, rol
Diizeyi modeline zarar
verme, zarara yol
acic1 dedikodu,
isgoren tizerinde
smirh orgiitsel
baglhilik
fleri baghlik Mesleki gelisme Artan iggoren Isgorenin rol
duygusu,giivenlik | ve ilerleme firsatlar1 | kidemi, sinirh istii ve tyelik
Ihml ,yeterlik,sadakat | sinirli olabilir. Parcali | ayrilma istegi, sinirli | davraniglarinin
ve gorev, yaratict | bagliliklar arasinda ig devri istegi, sinirli | sinirlanmast,
Baglilik |bireycilik,kimligi |kolay olmayan is devri, yiiksek is | Orgiitsel istemlerle
diizeyi n korunmasi uzlasma doyumu is dis1 istemlerin

dengelenmesi,
orgiitsel etkililikte
diisiis.

131 Refik BALAY, A.g.e, sy. 92
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Yiiksek
baglilik

diizeyi

Bireysel
mesleki gelisme
ve beklentilerini
kargilama
davranisin
orgiitce
odiillendirilmesi,
bireyin i yapma
tutkusu

Bireysel gelisme,
yaraticilik,yenilesme
ve hareketlilik
firsatlarinin
bogulmasi, degismeye
kars1 direng, sosyal
iligkilerde gerilim,
arkadas dayanigma

Yoksunlugu, is
dis1 orgiitler igin
sinirli zaman ve
enerji

Giivenlik ve
dengeli isgiicii,

isgoren daha yiiksek

iiretim i¢in Orgiitiin
istemlerini kabul
eder yiiksek
diizeyde gorev
yarisi ve

performans, orgiitsel

amagclarin
karsilanabilmesi

Insan
kaynaklarimnin
yerinde
kullanilmamasi,
orgiitsel esneklik,
yenilesme ve uyum
yoksunlugu,
gecmisteki politika
ve siireglere tam
giiven, gayretli
igsgorenlerden 6fke
ve diismanlik, orgiit
adma yasadis1 ve
etik olmayan
eylemlere girisme.

Tablo 6: Baglilik diizeylerinin Olas1 sonuglari**?

Kaynak: RANDALL D. M, “Commitment and organization: The organization nan

revisited. Acamdemy of management reviev, sy.32

132 p M. RANDALL, A.g.e, sy, 462
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UCUNCU BOLUM

iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

Calisanlarin herhangi bir iiretim faktorii olmadiginin ve kisa doénemde gozden
c¢ikarilmalarinin, Orgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin anlagilmasi, ayrica son yillarda
ortaya c¢ikan rekabet kosullartyla basa c¢ikabilmek i¢in daha nitelikli ¢alisanlarla birlikte
olmak fikri, daha nitelikli isgiicii talebi yaratmistir. Nitelikli iggiicliyle ¢alismak ise yeni
sorunlar1 ortaya ¢ikarmistir. Ciinkii ¢alisanlarin profilinde degisiklikler olmustur. Kadin
calisanlarin ve farkl kiiltiirden gelen ¢alisanlarin sayilar1 artmaktadir. Bunlar 6rgiitlere
yeni sorunlarla gelmekte ve ¢oziim icin yeni yollar ihtiyag vardir. Ayrica ¢alisanlarin
orgilite bagliliklar1 da zorlagsmistir. Daha 6nce c¢alistiklart yerleri ekmek kapis1 olarak
goren ve igyerine baghligi yiiksek olan ¢alisanlar, yerlerini profesyonellere

birakmaktadirlar. 133

Profesyonel yoneticilerin isletmelerde ¢alismasi bir ¢ok yonden isletmeye faydalar
getirdigi gibi, baz1 zararlar1 da beraberinde getirirler. 6rnegin, profesyoneller calistiklar

isyerlerinden ziyade yaptiklari ise baghdirlar. onlar i¢in, iy1 bir iicret, veya onu tatmin

133 Cigdem KIREL, “ Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini Ve Is Baglihigi
Mliskisi”, Istanbul Universitesi Isletme fakiiltesi Dergisi, C.28, S. 2, sy.118, 1998
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eden ne ise onun karsilanmasi onu is tatminine gotiiriir ve isletmede kalir. Bundan
dolay1 profesyonel yoneticilerin orgiitsel bagliliklarini artirmak i¢in bazi1 uygulamalar
sarttir.

Mowday, Porter ve Steers’e gore, Orgiite baglilik ve is tatmini arasindaki temel
fark; orgiite baghiligin, firmasina bagh diisiincelere karsi calisanin gelistirdigi duygusal
tepkiler iken, is tatmini ¢alisanin belli bir ise karsi gelistirdigi tepkilerdir. Her iki
degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iliski i¢inde oldugu beklenirken, ¢alisan firmaya
ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu duygular besler iken, firma i¢inde yaptig1 belli
bir isten dolayr mutsuzluk duyabilir. s tatmininin aksine, orgiite baghligin yavasca
gelistigi ve giinliik is akislarindan etkilenmedigi diisiiniilmektedir, is tatmini ise bu tarz
olaylar karsisinda daha cabuk etkilenebilmektedir. Son olarak arastirmacilara gore,
orgiite baglilik is tatminine oranla personel devrini tahmin etmede daha iyi bir gosterge
sayllmaktadir.134

Sonug olarak; orgiitsel baglilik is tatmininden ayr1 olarak calisanin gorev yaptigi
isletme hakkinda sahip oldugu duygu ve diisiinceleri diisiinceleri kapsar. Ornegin bir

calisanin is tatmini diisiik iken caligsmakta oldugu firmaya baglilig yiiksek olabilir.

I- iS TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIK OLUSTURMASINDA DiKKAT
EDILECEK HUSUSLAR

1- ORGUTTE CALISANLARIN BEKLENTILERI BELIRLENMELIDIR

Orgiit icinde ¢alisan her bireyin dncelikle kendini gergeklestirmesi ve insan olma
ozelliginden kaynaklanan ihtiyaclarinin giderilmesi gerekmektedir. Nitekim, Orgiit
icinde insan iiretim girdilerinden biri olarak ele alinabilir. Bu hali ile toprak ve sermaye
ile birlikte diislintildiglinde "insanlar bir nesne olarak goriilebilir. Ancak insan bir
nesneden daha fazla bir seydir." O halde insani bir nesneden ayiran; diisiinmesi,
algilamasi, bir problem ¢6zme ve kendini gerceklestirme yoniindeki faaliyetleridir. Bu
baglamda insanin igletmeler agisindan 6nemi yukarida da deginildigi gibi tartismasiz
kabul edilen bir gergektir. Zira ne dlglide gelismis makineler olursa olsun, ise uygun

nitelik ve motivasyona sahip insan olmaksizin orgiitsel verimlilige ulagmak miimkiin

134 “Inanclar, Tutumlar Ve Is Ahlaki : Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi”,www.insankaynaklari.com, (26.10.2002)
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olmayacaktir..'*®

Istedigimiz sonuglar1 belirlerken &rgiitiin  ihtiyaglar ile calisanlarin ihtiyac ve
yeteneklerini siralayip sirketin misyon anlayisina gore her bireyin  beklentilerini
siralamak misyon paylasimi saglar. Boylece bireyler ve organizasyon ayni misyon
adina gorevlerini ortaklasa yiiriiteceklerdir. insanlarm bireysel amagclar1 onlarm yaptigi

islerdeki tercihlerini de ortaya koyar.13®

Calisanlarin  beklentilerinin ve deger yargilarinin stler tarafindan bilinmesi,
bireylerle uyum iginde bir orgiit yapisinin olusmasini saglar. Bundan dolayi, ¢alisanlarin
beklentileri bilinmeden belirlenen oOrgiitsel politika ve ortam isgdreninin Orgiite olan

bagliligini olumsuz etkileyecektir.

Calisanlarin isletmeden beklentileri sadece iyi bir ticret ve oOdiiller degildir. Bunun
yaninda parasal olmayan bir ¢ok beklentileri vardir. Ust yonetim bunlar1 ¢ok iyi
belirlemelidir ki birey oOrgiit uyumu saglansin. Calisanlarin parasal olmayan

beklentilerini de belirleyerek is tatminleri ve orgiitsel bagliliklar1 saglanmalidir.

Insanlar ¢aligma yasamlarinda, iicret ve diger maddi kosullarin disinda baska seyler
de aramaktadirlar. Yaraticiliklarini ortaya koyma, kendilerini gelistirme, olanaklar1 ve
hepsinden ©Onemlisi heyecan ve kendilerini asan bir amaca hizmet etme duygusu
aramaktadirlar. Son giinlerde Silikon Vadisinde ¢ok kullanildig1 sdylenen bir s6z bu
durumu ¢ok giizel anlatmaktadir: "Insanlar, iyi bir iicret verirseniz haftada 40 saat,

anlaml1 bir amac verirseniz 60 saat, her ikisini birden verirseniz 80 saat ¢alisirlar." *¥7

Stephen Covey, bu degisimi ¢ok gilizel 6zetlemektedir: “Eskiden ¢alistirdigimiz
insanlarin  karnint doyurmay1 yeterli goriirdiik. Calisanlar bizim goziimiizde birer
mideden ibaretti. Sonra insanlarin bir de kalpleri oldugunu kesfettik. Onlara iyi
davranmanin, insanca calisma kosullar1 vermenin, kalplerini kazanmanin Onemini
anladik. Daha sonra, insanlarin bir de beyinleri oldugunun farkina vardik. Anladik ki,
onlarin yaratict giiclerini harekete gecirebildigimiz, katilimlarin saglayabildigimiz
Olclide hem onlar1 daha fazla motive edebiliyoruz, hem de katkilarindan daha fazla

yararlanabiliyoruz. Simdi ise goriiyoruz ki insanin bedenini biitiinleyen bir de ruhu var.

13 Nedim AKSU, “calisma Yasaminda Bireysel Kalitenin Rolii Ve Onemi”, www.isgiic.org (09.07.
2003)

136 Hasan IBICIOGLU, A.g.e, sy. 17
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Insanlarin ruhuna hitap edebilmek onlara bir amag vermeye bagl. Insanlar kendi kisisel
¢ikarlarinin 6tesine gegen bir amaca hizmet ettiklerini bildikleri siirece mutlu oluyorlar,
motive oluyorlar, heyecanla galisiyorlar.” Mide, kalp, beyin ve ruh, Covey'e gore,

motivasyon anlayisinin evrimini simgeliyor.'

Goriiliiyor ki, ¢alisanlara gereken 6nem verildigi taktirde, onlar dnemsenip sistemin

bir pargasi olarak algilanirsa isgoren-isletme uyumu daha ¢abuk saglanacaktir.

Yoneticilerin ¢alisanlarin1i motive etme konusunda yararlanabilecekleri en 1iyi
yontemler isletmeye bazen herhangi bir parasal yiik getirmeyebilir. Ornegin isin
ilginglestirilmesiyle birlikte ¢alisanlar sikilmayacak ve daha bir istahla c¢alisacaklar,
hem de yaptiklar1 isten zevk alacaklardir. Bu ise, onlari is tatminine ve isletmelerine

olan bagliliklarina gotiirecektir.

Isin ilginglestirilmesi,herkes, yaptig1 isin en azindan bir béliimiiniin kendisi i¢in
ilging olmasin1 bekler. Calisanlar cogunlukla, tekdiize, siirekli tekrar eden, yeteneklerini
kullanmalarina ve gelistirmelerine olanak saglamayan islerden hoslanmazlar. Baz1 isler
kacinilmaz olarak sikici olsa da, bu isleri yapanlara en azindan ilging bir gorev
verilebilir ya da rutin ¢alisma ortaminda bazi degisiklikler yapmasina izin verilebilir.
Yonetim, bu tiir islerde ¢alisanlarin is doyumlarini artirip, orgiitsel bagliliga doniismesi
i¢in;

- Is degistirme,

- Dontistimli is,

- Is genisletme,

- Is zenginlestirme

gibi diizenlemeler yaparak is tatminlerini artirict uygulamalar gerceklestirir.

Iyi bir iletisim ve bilgi aginin kuruldugu isletmelerde arkadaslik baglar1 kuvvetlidir,
karsilikli duygu ve diislinceler yayilir ve iyi bir sosyal ortam vardir. Bazi calisanlar

bunlara ¢ok 6nem verirler. Bu sartlarin saglanmasi onlari is tatminine gotiirtir.

138 M. Unsal ELBEYLI, A.g.m, www.trsh.org.tr, (09.07.2003)
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2- ISLETME VE ISGOREN AMACLARI UYUMLASTIRILMALIDIR

Insan unsuru isletme icin ¢ok Onemlidir, c¢alisanlar kendilerini isletmenin bir
parcast olarak goriirlerse is tatminleri ve bagliliklar1 da artar. Calisanin amaglariyla
isletme amaclar1 bir noktada bulusturularak ¢alisanlarin tatminleri artirilmalidir. Bundan

kastedilen ortak amaglardir.

Ayrica, calisanlar, tecriibeleri ve bilgileri dogrultusunda islerini kendilerinin en
uygun gordiikleri bigimde yapmalarina izin verilmesini Onemser, islerinde esnek
davranabilmekten mutlu olurlar. Calisanlara kendilerinden istenen performans
cergevesinde bu ozgiirliiklerin verilmesi, ig tatminlerini artirmanin yani sira daha fazla
inisiyatif kullanilmasi ile daha yeni diisiinceler ortaya c¢ikarilacak ve g¢alisanlarin daha
enerjik olmasi1 saglanacaktir. Boylece isletmeler verimli bir is ortami olustugu icin
calisanlarin1 birakmak istemeyecekler, onlara en giizel ortami saglayacaklardir. Bu ise
onlar1 isletme bagliligina gotiirecektir. Burada Onemli olan, calisanlarin Orglite

adaptasyonunu, en verimli c¢aligmalariyla saglamaktir.

Bireysel amaglarla orgiitsel amaclar catigirsa, is tatmini ve baglilik azalacaktir.
Locke’ye gore, isgdrenlerin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel
amaclar1 biiyllk ©6nem tasimaktadir. Bu nedenle, isyerinde Orgiitsel amaclari
gelistirmeye yonelik davranislar ve tepkiler, kisilerin burada amaglarina uygun algilama

ve yargilama siireglerine bagl olmaktadir.'®
Kisi ile orgiit arasindaki ama¢ uyumu saglamak igin ;

- Calisanlarin egitim seviyeleri, yetenek ve is tecriibeleri dikkate alinarak ise

yerlestirilme islemleri yapilmalidir.
- Calisanlarla isletmenin yapmak istedikleriyle ilgili egitim ve brifing verilmeli,

- Calisanlarla isletme sahipleri ve lst diizey yoneticileri arasinda sosyal bagin
kuvvetlendirilmesi gerekir. Bunun i¢in de, geziler diizenlenmeli, eglence vb sosyal

aktiviteler diizenlenmelidir.

- Isgorenler her diizeyde kararlara katilmalidir. Tiim isgdrenler isletmeye girdikleri
ilk giinden baslayarak cesitli sosyal gruplara girer. Bu bir gereksinmedir. Isgorenler bir

grup tarafindan kabul edilme gercegine ulasamazlarsa isinden zevk almamaya

139 Hasan IBICIOGLU, A.g.e, sy 17



baslayacaklar, islerini birakmak zorunda dahi kalabilirler. Ote yandan grup igi

iligkilerden hosnut olan isgoren daha tiretken olacaktir.

- Amag¢ uyumu kendiliginden gerceklesmez. Amaclarin ayn1 olabilmesi ve oOrgiitsel
basar1 elde etmek insan1 sdmiirmekle degil, insan1 kazanmakla olmalidir. Isgdrenleri
fiziksel, diisiinsel ve duygusal yapilariyla bir biitiin olarak degerlendiren yoneticiler
once igverenlerin calisma amaglarin1 yakindan tanimakla ve sonra davranis bigimlerini
degerlendirmekle isletmeye yararli elemanlar kazanma sansini elde ederler. Amag
birligi oOrgiitsel birlige yol agar. Amacg birligi kendiliginden olusmaz, yaratilir. Bu

birligin yaraticisi ise yoneticiler olmalidir.

- Isgoren ve orgiit arasindaki uyumu saglamak icin ydneticilerin, calisanlara,

sistemin bir parcasi olduklar1 goriisiinii yerlestirmesi gerekmektedir.

Isletmelerde, calisan bireylerin amaglari, diinya goriisleri, dogru ve yanlslari ile,
organizasyonun benzer konulara bakislarinin ayni olmasi, uyumdur. Organizasyonla
isgorenler arasindaki uyum ne kadar fazla olursa, uyumdan kaynaklanan sinerjik etki
de o kadar fazla olacaktir. Insanin karmasik bir kisiligi oldugundan dolay:
paradigmasint anlamak zordur. Buna karsin orgiit, formel ve kurumsal bir yapi
arzetmesinden dolay1 dogasi geregi paradigmasini vizyon, misyon, politika vb. ortaya

koymus olacaktir. Bu nedenle 6rgiitiin paradigmasi/amaclarinin bilinmesi daha kolaydir.
140

Orgiitle bireyin amaglar1 uyumlu degilse, ¢alisanlar arasinda dagimiklik, her kafadan
ayr1 sesler ¢ikma, ayni isletmede ¢alisiyor olmalarina ragmen herkesin farkli farkli

seyleri savunuyor olmalar1 s6z konusudur.

Isgorenlerle orgiitiin arasinda uyum olmadif1 zaman, isgorenler sadece galigmak
zorunda olacaklari i¢in ¢alisacaklar, yalmizca dissal ddiillerle kendini teselli edecekler
ve istemsiz bir ¢aligsma ortami tiim organizasyonu kaplayacaktir. Bu durum ¢alisanlarin

tatmin ve bagliliklarini1 zayiflatacaktir.

ORGUTSEL
AMACLAR

ORGUTSEL
AMACLAR

AN
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Paradigmatik uyumu olan Paradigmatik uyumu olmayan

organizasyonlar organizasyonlar

Sekil 5: Paradigmadik uyumu olan ve olmayan organizasyonlar.(Kaynak: Hasan
IBICIOGLU, “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, sy.15)

Yukarida da belirtildigi gibi biitlin 6rgiit ¢alisanlar1 tek bir amaca yonelik olarak
tek bir insan gibi yonelirse uyum vardir. Yoksa g¢alisanlarin amaglar1 farkli farkliysa

burada uyumdan sz edilemez.

3- ISLETME VE ISGOREN BUTUNLESMESINI SAGLAYACAK
ORGUT KULTURU OLUSTURULMALIDIR

Orgiit kiiltiirii, ‘belirli bir gurubun &rgiit i¢i biitiinlesme ve disariya kars1 ortak
refleksler gostermekle ilgili sorunlarini ¢oziimlerken yarattigi, kesfettigi, gelistirdigi ve
organizasyona yeni katilan isgorenlere aktardigi inanglar, degerler ve anlayislar
biitiiniidiir’.***isletme kiiltiirii, bir yerde isletme degerleriyle birlikte olusmaktadir.

Isletme kiiltiiriiniin olusmas1 asagidaki adimlar izler.142

- Uygun Kisilerin secimi; Isletme Kkiiltiiriiniin olusmasinda ilk adim olarak, ise
baslangi¢c seviyesinde miitesebbise yardimci olacak adaylarin dikkatli se¢imi yer
almaktadir. Standart islemlerin kullanilmasi, yiiksek basar1 saglayacak belli 6zelliklerin
aranmasi, miilakatlarin yapilmasi, uygun kisilerin egitilmesi ve kisilik ozellikleri
bakimindan orgiit kiiltiiriine uygun olmayanlarin belirlenmesi bu adimda yapilacak

islemlerin temelini olusturur.

141 Hasan IBICIOGLU, A.g.e, sy. 18
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- Yoneltme( ise alistirma ve yerlestirme); Isletmeler sadece ilerlemek ve gelismek
icin degil, hayatta kalabilmek, faaliyetlerini siirdiirebilmek icin de etkinliklerini
korumak zorundadir. Dolayisiyla isletmelerin personel kadrolar1 endiistrideki gelismeye
ve teknolojideki degisimlere ayak uyduracak diizeyde yetistirilmeli; diizenli ve devamli
sekilde uygulanacak egitim ( yetistirme ve gelistirme) programlart ile edinecekleri
bilgileri koruyabilmelidirler. Psikolojik yonden de personelin isletmeye uyumunun
saglanabilmesi i¢in, isine olan ilgi ve baghligi arttirilmalidir. Boylece c¢alisanlar,
isletmenin hayatina aktif bir katkida bulundugu inancina varmali ve bu yolla is tatmini

artirtlarak isletme bagliligr saglanmalidir.
Orgiit kiiltiiriiniin olusumunu saglayici bu adimda su asamalardan bahsedilebilir;

- Secilen personelin isletme kiiltiiriine gore egitimi: burada amag¢ personele

isletmenin norm ve degerlerini gostermek, buna kars1 alacagi tavr degerlendirmektir.

- Calisanin kariyer gelisimi: Bireyin ise ilk giriste karsilastigi kiiltiirel soktan sonra
gelen iste ustalagma, bir bagka deyisle kariyer gelistirmedir. Kisi kariyerinde ilerledik¢e
performansi degerlendirilir ve ek sorumluluklar yiiklenir. Genellikle isletmeler, kariyer
planlamasi yaparken calisanin sonuca adim adim ulasmasini saglamaya calisirlar. Bu
uygulama hem kisinin yiikselmek i¢in isletme i¢i politik gii¢c kullanmasini engeller hem

de ¢abuk ytikselmesi i¢in kesintisiz bir yol izlemesini saglar.

- Performansin ol¢iimii ve degerlendirilmesi: Kiiltiiriin olusturulmasindaki bir
sonraki adim islevsel sonuclarin titiz bir sekilde degerlendirilmesi ve bireysel
performansin ddiillendirilmesidir. Bu sistem, anlasilabilir, tutarli, isletme degerlerine

uygun basariy1 destekleyici rekabet ortamina gore diizenlenmis olmalidir.

- Onemli degerlere baglilik: Bu adim firmanin 6nemli degerlerine katilimi igerir.
Bu degerlerin tanimlanmasi, isgdrene, igletmenin bir liyesi olmak igin gosterecegi
Ozveriyi anlamasi agisindan yardimer olur. Bu degerleri kabullenmek ve uygulamak
belki ilk anda isgdrene zor gelebilir. Ancak, bunun amacinin daha 1yi tiretim, daha i1yi
hizmet ve bir biitliinliik oldugunu 6grendiginde bu degerleri uygulamak daha kolay ve

istenir hale gelecektir.

- Isletme ici geleneklerin giiclendirilmesi: Bu adimda, isletme ici gelenekler

giiclendirilir. Bu, isletmeyle ilgili hikayelerin yasatilmasiyla olur.
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- Bireylere onem verilmesi: Son adim, islerini iyi yapan ve isletmedeki yeni
personele rol modeli olarak yardimci olacak bireylerin belirlenmesi ve isletme
caligsanlari i¢in 6rnek teskil etmesidir. Bu yontem giiglii 6rgiit kiiltiirine sahip firmalarda
bu tiir egitim programlar1 ile gergeklestirilir. Boylece hem yeni gelenler isletmeyi daha
yakindan tanimis olur, hem de eski iiyeler kiiltiir icinde yasayarak onun ayrilmaz bir

parcast haline gelirler.

- Terfi ve Tesvik: Ilerleme ve yiikselme, bir personelin bulundugundan daha fazla
sorumluluk tasiyan diger yiiksek bir ise gegmesidir. Bu yiiksek kademedeki ise geciste
ticret ve bazi yetkiler artar. Yiikselme esaslar1 sunlardir: Kidem, liyakat( yararlilik).
Isgorenler terfi ve tesvik uygulamalarini degerlendirerek orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya

zay1f oldugu konusunda bir fikre sahip olurlar.

Orgiitsel kiiltiir, orgiit {iyelerinin tiimii tarafindan kabul edilen degerleri igerir.
Orgiitte calisanlar farkl kiiltiirlerden gelse veya farkli egitim diizeylerinde olsalar da
hepsinin 0Orgilit amaglarima ydnelmesi ve olaylara bakis acilariyla bir bitiinliik

olusturmasi, orgiit kiiltliriine dahil olmalar1 sonucundadir.

Isletmeler, miisterilerine, yatirimcilarina ve calisanlarina katma deger yaratan bir
organizasyon olusturmaya calismalidirlar. Artik isletmelerin pazar degerini satislarin
yiiksekligi degil, kurum kiiltiirii belirlemektedir. Eger ¢alisanlar kendilerini igletmenin
bir parcast olarak hissederlerse isletmeye bagliliklar1 artar. Bunun da beraberinde
miisteri memnuniyetinin getirecegi ve isletmenin uzun doénemde ayakta kalmasi igin
amaglanan bu sonuca, ancak motive edilmis calisanlarla ulasilabilecegi kesinlikle

unutulmamalidir. 13

Orgiit iklimi, ¢alisanlarin degerleri ve birbirleriyle olan iliskileri, calisma durumlar
ve kolektif davranis, orgiitsel amaglara ulasmada belirleyici faktorlerdir. Orgiitler
cevreleriyle uyumlu amaglar bulmadik¢a varliklarimi devam ettiremezler. Amagclar
orglitin var olma nedenidir. Ayrica Orgiitsel amaglarla calisanlarin  amaglar

birlestirilmelidir.

Orgiit kiiltiirii, bir érgiitiin temel degerleri ve inanclariyla bunlar calisanlara ileten
sembol, toren ve mitolojilerin tiimiidiir. William Ouchi, oOrgiitsel kiiltiirii semboller,

torenler, efsaneler, is gorenlerin degerleri ve inanglari olarak belirlemistir. Orgiitsel

143 M. Unsal ELBEYLI, A.g.m, www.trsb.org.tr, (09.07.2003)
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kiiltiir, orgiit tiyelerine farkli bir kimlik veren ve orgiite baglanmasina yardimei olan ve
orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan i¢ degiskenleri sunmaktadir. Orgiite bu sembolik
yaklasim, orgiitsel kiiltiir kavramiyla orgiitii bir makine veya canli bir organizma olarak

gormenin otesinde yeni bir boyut kazandirmustir.'44

Orgiitsel kiiltiir, eylemlerde siireklilik, drgiitsel davranislarda uyum saglar, bdylece
orgiitsel iklimin ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol oynar, bu ise ¢alisanlarda mutluluk ve is
tatmini saglar. Orgiitine baghhgm artirrr. Kiiltiir cabuk degistirilen ve g¢abuk
olusturulabilen bir kavram degildir. Bundan dolay1 yoneticiler bu konuda daha fazla

caba gostermelidir.

Orgitsel kiiltiir, temel grupsal degerleri ve mesajlar1 kapsar; grup iiyelerine mecazi
ve paylasilmis Orgiitsel diistince ve duygulart sunar. Bu durum oOrgiitiin disindakiler
tarafindan kolayca anlasilmaz. Orgiitsel kiiltiir kavrami, rgiitiin sembolik temellerini
anlammmiza yardimc1 olmaktadir. Orgiitsel kiiltiir orgiite iliskin sadece bir betimleme
degildir, 6rgiitiin kendi igindeki bir betimlemedir. Orgiitsel kiiltiir ile ilgili literatiirii

inceledigimizde, orgiitsel kiiltiiriin su boyutlardan olustugunu gériiriiz 14°

-Orgiitiin tarihi

- Orgiitiin degerleri ve inanglar

- Orgiitii agiklayan hikayeler ve mitler
- Orgiitiin kiiltiirel normlari

- Gelenekler, torenler, adetler

- Orgiitiin kadin ve erkek kahramanlari.

Hasan Ibicioglu &rgiitsel baglilik ve paradigmatik uyum adli makalesinde O’reily ve
Chatman’in 1996 yilinda yaptig1 arastirmada orgiit kiiltiiriyle ilgili su sézlerine yer
vermistir. “ Isletmelerin orgiitsel kiiltiirleri ¢alisanlarin kendi ¢ikarlar1 disindaki bazi
degerlere baghiligini artirir, sosyal sistemin istikrarmi saglar, organizasyon {iyesi
bireylerin yapmasi ve sdylemesi gerekenlerle ilgili uygun standartlar temin ederek hem

bir sosyal tutkal gorevi goriir, hem de bireylerin hareketlerini kontrol etmek suretiyle

144 Osman ATAY, Orgiit Kiiltiirii ve Siireci”, www.uludag.edu.tr, (09.07.2003), sy.3-4
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onlarmn tutumlarini sekillendirir. 14

Degerlerin, igyerindeki bireylerin davranislari iizerinde dogrudan etkili oldugu
disiiniilmektedir ve paylasilan degerler, bireyler arasi iliskilere de yansimaktadir.
Ozellikle benzer degerlere sahip bireylerin ortak bir iletisim sistemine de sahip olduklar1
goriilmektedir. Bilinen, ortak bir iletisim sistemi de, belirsizlik ve uyarim fazlaligi gibi
is iliskilerindeki olumsuz o6zellikleri indirgemektedir. Bdylece bireyler daha az rol
belirsizligi ve catigma yasadiklarindan koordinasyon, is tatmini ve ise baglilik

artmaktadir. 14’

Calisanlar ve orgiitiin biitiinlesmesini saglayacak orgiit kiiltiirli olustururken, calisan
ve Orgiit arasindaki iliskiyi, oOrgiitsel Kkiiltiiriin boyutlarina gore de ayr1 ayn

karsilastirarak incelemek miimkiindiir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda boyutlardan biri, daha 6ncede agiklandig1 gibi ise
uygun personel secimidir. Orgiit bu konuda dikkatli davranirsa, ¢alisanlarin ise iliskin

sorunlari en aza indirilmis olacaktir.

Ikinci boyut olan ydneltme siirecindeki personel egitimi, kariyer gelistirme, Orgiit
degerlerine baglhiligin katilim yoluyla gergeklestirilmesi, geleneklerin giiglendirilmesi
gibi faaliyetler, bireyin Orgiit ortamina ve isine baglanmasini, yakinlasmasini, orgiitle

uyum i¢inde biitlinlesmesini saglayacaktir.

Kiiltiirii sekillendiren ve orgiit i¢inde ¢alisan1 daha taninir hale getiren ve iggoren
ve Orgiit arasindaki uyumun saglanmasina yardimci olan bir etken de, Orgiit icinde
adaletli bir odiillendirme sisteminin olmasidir. Calisanlarin  bireysel basarilari
odiillendirilerek o6rgiit icin olumlu tutumlar gelistirilebilir. Is doyumu ve orgiitsel

baglilik ise bu olumlu tutumlarla gelisir.

4- ISLETME VIZYONU CALISANLARIN PARADIGMASINA UYGUN
OLMALIDIR

Vizyon bir orgiitiin amag ve hedeflerinin en genel ifadesidir. Vizyon 6nemli olmali,
insanlar1 kenarda birakmayip olaylarin merkezinde toplamalidir. Eger isletmeler
calisanlar1 i¢in anlamli vizyonlar gelistirebilirlerse, higbir giic onlar1 basarili olmaktan

alikoyamaz. Calisanlara ufuk ve heyecan vermeyen bir vizyon ise yaramaz. Calisanlarin

146 Hasan IBICIOGLU, A.g.e, sy. 18
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bagliliginda bu sarttr.

Vizyon anlamli olmali ve ¢alisanlarca paylasilmalidir. Paylagilmasinin tek yolu da
vizyonun calisanlar i¢in bir anlam tagimasidir. Liderler davranislar agisindan vizyonun
yasama gecirilmesini saglayacak adimlarin neler oldugunu saptamali ve bu adimlari
gerceklestirenleri ddiillendirmelidirler. Anlamsiz ve isletme genelinde yanki bulmayan

vizyonlar ise yaramaz bir gerceklik olmaktan dteye gidemez.14®

Ortak vizyon ve misyon duygusu yaratmak i¢in herkesin kazanmas1 amag¢lanmalidir.
Bir kurulusun giicli, ortak amaca sahip olma duygusundan gelir. Bir isletme
calisanlarinca vizyon, misyon ve degerlerinin paylasilmasi, o isletmede ¢alisan herkesin
kazangl ¢iktig1 performans anlagsmalarini olustururlar. Bu anlagmalar hukuki akitler
degil, psikolojik ve sosyal anlagsmalardir ve karsilikli kazanci 6ngordigl igin sinerji

olusturur.'#°

5- CALISANLAR TERMINAL VE ALT DEGERLERINE UYGUN ISLERDE
ISTIHDAM EDILMELIDIR

Calisanlarin terminal ve alt degerlerinden kasit; onlarin yasamlarinin gayesi olan
istek ve beklentileridir. Calisanlarin istihdam edildikleri gorev, bu istek ve hayatinin
gayesi olarak diisiindiigii beklentileriyle ¢catismamasi gerekir. Aksi halde ¢alisanlarin is
tatmini ve verimlilikleriyle birlikte isletme bagliliklar azalacaktir. Ornegin Miisliiman
olan bir c¢alisan, isletmenin alkol {iriinleri boliimiinde istihdam edilirse, bu bireyin
verimliligi diisecek ve orgilitsel baglilig1 azalacaktir. Bundan dolay1 ¢aligsanlarin terminal

ve alt degerleri 1y1 belirlenmelidir.

Kisi sevdigi isi yapiyorsa, kendi kendini motive edebiliyorsa ve yaptig isle ilgili
yetenekleri varsa bagarili olmamasi i¢in hicbir sebep kalmamistir. Bunun i¢in ¢alisanlar;

sevdikleri islerde ¢alistirilmali ve basarili olduklari alanlara yoneltilmelidir.

148 Hasan IBICIOGLU, A.g.m, sy.18
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I1- iS TATMINi YOLUYLA ORGUTSEL BAGLILIGI GELIiSTiRME
ARACLARI

1- KONTROL

Kontrol, ¢alisanlarin islerini yaparken, onlara kararlar1 denetleme olanagi saglar.
Calisma yerleri kontrol noktalarindan birisidir. Baz1 firmalar ¢alisanlarina, miisteriye
yakin olabilecek herhangi bir yerde calisma imkanlar1 sunarlar. Ayrica esnek calisma
programlariyla kontrol alani daha etkin hale gelebilir. Bunlar ¢alisanlar1 tatmin eder ve
isetmelerine olan sevgilerini artirir. Calisanlarin kendilerine glivenlerini saglamalari i¢in
cok siki bir denetimden kacgiilmalidir. Yetkiyi devretmek ve calisanlarin becerilerine

ve yeteneklerine giivenmek onlar1 isletmeye baglayan etkenlerdendir.

Bazi yoneticiler detayli ¢alismadan hoslanan, rakam ve oranlarin dogrulugunu
gostermeye calisan kimselerdir. Son derece dikkatli ve titiz ¢alisma Ozelligine
sahiptirler. imla kurallarindan, gramer kurallarina kadar dikkatlice kontrol yaparlar. Bu
sekilde ince ayrintilar1 onemseyen yoneticiler karar alirken, c¢alisanlara daha az

giivenirler. Karar alirken genellikle calisanlarin fikirlerine basvurmazlar.

Kontrolorlerin gorevini, “yonetim i¢in hedefli bir planlama ve refakat edici hizmet
sunmak”, seklinde tanimlayan Prof. Dr. Howath, bdylece sonug ve strateji saydamligi
saglandigimi vurguladi.'® Katilm, isletme iginde calisanlarin karar verme siirecinde
aktif rol almalarin1 ifade eder. Katilimin artmasi ile ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve

islerine kars1 olan olumlu tutumlari da artar.®

150 «“Basarmin Pusulasi Kontrol”, www.activefinans.com, (09.07.2003)
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Calisanlar, isleri lizerinde kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde personel
giiclendirmesi gergeklesir. Gliglendirilmis bireyler, yaptiklari islerin kendilerine ait
oldugunu hissederler ve sonucglarinin da kendilerine ait oldugunu bildiklerinden daha
fazla sorumluluk iistlenirler. Islerin yapilmasinda inisiyatif alirlar, islerinden hoslanirlar
ve bunun sonucunda is tatminleri artar ve orgiitsel bagliliklar1 gelisir. Ciinkii kendilerini

Orgiitiin bir pargasi olarak hissederler.

Yeni ekonomiyle birlikte yoneticilerin karar verme ve kontrol ile ilgili olan
fonksiyonlar1 daralmis, daha ¢ok kogluk ve danismanlik fonksiyonu artmistir. Bunun en
biiyiik sebeplerinden biri giiclendirme ve yatay organizasyon seklinde ortaya ¢ikan
anlayislar sayesinde orgiitlerde diisiinen ve karar veren ile isi yapan arasindaki farkin
gitgide azalmasi hatta ortadan kalkmis olmasidir. Gii¢lendirilen personel artik kendi
isini ilgilendiren konularda iistlerine ¢ok da fazla damismadan kendi kararlarim
verebilme vyetkisine sahip hale gelmistir. Yatay organizasyonlarda kendi kendini

yoneten takimlar sayesinde yine ayn1 durum karsimiza ¢ikmaktadir. 12

Goriildiigl gibi esnek olamayan bir kontrol ve calisanlart her ortamda siki bir
kontrol onlarda, kendilerine giivenilmedigi fikrini dogurur. Boylece ¢alisanin kendini
gerceklestirme ve gelistirmesine izin verilmemis olur. Kontrolii ¢alisanlarla paylagsmak

giiveni gosterir ve ¢alisanlarin orgiit bagliligini gelistirir.
2- STRATEJI VE VIZYON

Vizyon bir 6rgiitiin hedef ve amaglarnin en temel ifadesidir. Orgiitsel vizyon,
hedeflere yon vererek kararlarda ve gelecek planlarinda temel ilkeleri belirler.
Calisanlara vizyon sunmak, onlarin daha ¢ok ¢alismalarini saglamak i¢in onlan

yonlendirmektir.

Insanlar1 galigmaya ve dgrenmeye tesvik etmek kolay bir olay degildir. Yaraticilig
ortaya ¢ikarmak, bu durumu da her an dorukta tutabilmek i¢in isletmelerin ciddi olarak
strateji  gelistirmeleri gerekir. Yol gosterilen kiside gelisim saglanabilmesi igin
yoneticinin kendisi, yapilan isle ilgili bilgi ve beceriye sahip olmali ayrica

deneyimlerini uygun bir sekilde aktarabilmelidir.*>3
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Vizyon sahibi olabilmek kadar, olusturulan vizyonu paylasmak, c¢alisanlara iletmek

ve benimsetmek de ayni 6l¢iide 6nem tagimaktadir.

Organizasyonun calisanlarca paylasilan vizyonu dogrultusunda, agik bir sekilde
ifade edilmis misyonu ve iist yonetimin destekledigi bir stratejiye de dayanmasit

gerekmektedir. Ancak genel egilim her iki kavramin da 6zdes oldugu seklindedir.

Bir stratejiye ve vizyona calisanlar kisisel olarak baglanmaya calisilmalidir.

Orgiitiin strateji ve vizyonunu benimseyen calisanlar daha gok calisirlar.

3- MUCADELE GEREKTIREN ISLER

Calisanlardan daha fazla verim almak i¢in yaptiklari isleri onlara sevdirmek gerekir.
Ayrica c¢alisanlart yeni beceriler kazanmalari i¢in egitmek, motive etmek gereklidir.

Sonugta calisanlarin basarilar1 ve yetenekleri isletmenin basarisidir.

Herkes, yaptig1 isin en azindan bir boliimiiniin kendisi i¢in ilging olmasini bekler.
Calisanlar ¢ogunlukla, tekdiize, siirekli tekrar eden, yeteneklerini kullanmalarina ve
gelistirmelerine olanak saglamayan islerden hoslanmazlar. Bazi isler kaginilmaz olarak
sikict olsa da, bu isleri yapanlara en azindan ilging bir gorev verilebilir ya da rutin
caligma ortaminda bazi degisiklikler yapmasina izin verilebilir. Yonetim, bu tiir islerde

calisanlarin i1s doyumlarini artirmak igin;

- Is degistirme,
- Dontistimli is,
- Is genisletme,

- Is zenginlestirme

gibi diizenlemeler yaparak giidiileyici uygulamalar gerceklestirir. Iste yapilan bu

yenilikler c¢alisanlarin tatminlerini artiracaktir.

Isi cekici hale getirmek igin yoneticiler pek ¢ok baska onlemler de alabilirler. Isi
anlamli hale getirmenin bir yolu, calisanlari  miisterilere dogrudan baglamaktir.
Arastirma ve uygulama yapmak, kapsamli teknik yardimlar, modern ¢alisma ortamlari

olusturmak 1is1 daha ¢ekici hale getirmek i¢cin yapilabilecek yeniliklerden bazilaridir.
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Biitiin bu diizenlemeler, calisanlarin isini benimsemelerine ve oOrgiite bagliliklarinin

artmasina yardimci olur.
4- IS PAYLASIMI VE TAKIM CALISMASI

Part-time caligmanin 6zel bir tiirii olarak da ele alinan is paylasimi, tam giin
caligmay1 gerektiren bir isin yerine getirilmesini, sorumluluklarinin ve is karsiliginda
elde edilen 6diil ve kazanglarin iki kisi tarafindan paylasilmasidir. Ancak is paylasimini,
part-time calismadan ayiran Ozellik daha nitelikli ve uzmanlik gerektiren islere

uygulanmasi, isi paylasanlarin daha karmasik yeteneklere sahip olmasidir.

Is paylasiminda calisanlarin isi tamamlayacaklar siireyi paylasma konusunda cesitli
secenekleri vardir. Is paylastmmin uygulandigi yerlerde cogunlukla, béliinmiis giin,
boliinmiis hafta, donlisimlii hafta gibi uygulamalarla karsilasilmaktadir. Boliinmiis
giinde calisanlardan biri, giinii belirli saatlerinde digeri geri kalan saatlerde Grnegin
Ogleden Once ve sonra gibi bir paylasimla calismaktadirlar. Bo6linmiis haftada is
paylasanlardan biri haftanin belirli giinlerinde digeri de geri kalan giinlerde
calismaktadir. Donlisimlii hafta uygulamasinda bir kisi tam hafta calisirken ertesi
haftayr diger c¢alisana birakarak haftalar arasinda donilisiimlii ¢alismaktadirlar. Bu
esneklik galisanlarin islerine bagliliklarin1  artiracaktir.  Ciinkii islerini ¢alisma
arkadaslariyla paylagsmak psikolojik olarak onlar1 tatmin eder. Isin isyerinin ve
calisanlarin ihtiyaglarina gore belirli bir diizen olmaksizin isin paylasildigi durumlar da

s6z konusudur, beraber isin gerekliligi ve ihtiyaca gore paylasim s6z konusudur.*®*

Is paylasiminin part-time ¢alismanin tiim avantajlara sahip oldugu sdylenebilir. Is
giicii devrini, devamsizlif1 ve ge¢ kalmalar1 onleyen, ise daha fazla 6zen gdstermeyi
saglayan ozelliklere sahip olmakla beraber, ¢alisanlar arasinda dayanigmay: artiran ve
yetenek ve kapasitesi yliksek olup ¢esitli nedenlerle tam giin calisamayanlarin ¢alisma
imkanina kavusmasin1 saglayan bir uygulamadir. Bu etkenlerle isletme baglihig
olusacaktir. Orgiitler agisindan bu durum yasam stilleri ve ailevi sorumluluklari
nedeniyle tam giin ya da siirekli ¢alisamayacak durumda olan ancak yiiksek egitimli ve
calismaya istekli kisilerin kazanilmasimi saglayacaktir. Bu durum isletme bagliginda

etkin olacaktir.1®®

154 Ozlem CAKIR, “Yeni Calisma Bigimleri Ve Ise Iliskin Tutumlar’, www.isgiic.org, (09.07.2003)
155 Ozlem CAKIR, www.isgiic.org, (09.07.2003), A.g.m
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Takim, is stirecinde birbirine bagimli ve genel bir amaca ya da misyona yonelmis,
her birinin 6zel bir rolii ya da fonksiyonu yerine getirdigi, sorumlulugun paylasildig: iki

ya da daha fazla kisiden olusan bir grup olarak tanimlanabilir.*>®

Takim caligsmalar1 verimlilige ulagsmak i¢in, tiyelerinin gosterdikleri ¢caba ve katkilar
yaninda Orgiitsel destege ihtiyag duyar. Takim ¢alismasi her zaman ise yarayan bir
calisma seklidir. Ciinkli calisanlar sonucta psikolojik varliklardir ve takimlar

olusturularak sosyal ortamlar olusturulmasi ¢alisanlart mutlu ve verimli kilacaktir, >’

Takim c¢alismasiyla birlikte otorite merkezden alinmis ve yardimlagsma en {ist
seviyeye cikmistir. Calisanlar olusturulan takimlarla kendi gilivenlerini kazanirlar ve
isletmeyi kendi isletmeleriymis gibi benimserler. Bu durum motivasyonlarini artirir,

isletmeye olan bagliliklarini da st seviyeye ¢ikartir.
5- CALISMA KULTURU

Isyerlerinde diizenlenen kutlamalar, &zel giinler c¢alisanlar icin bir ¢alisma

kiiltiiriniin olusmasinda énemlidir.

Yoneticilerin, ¢alisanlarin yapisal 6zellikleri ve davraniglart hakkindaki varsayim ve
inanglarina yon veren nedir? Iste bu sorunun cevabini Kanungo ve meslektaslar:
“Kiiltiire Uyum Modeli” ¢er¢evesinde vermeye calismislardir. Kanungo ve Jaeger
tarafindan 1990 yilinda gelistirilen bu modele gore, toplumsal kiiltiirdeki degerler
yoneticilerin c¢alisanlar hakkindaki varsayimlarimi etkiler. Bu varsayimlar da, ¢alisma

kiiltiiriinii olusturan etmeleri belirlemeye yardime1 olur.%®

Amaglar1 ortaya koymak, bunun i¢in ¢aba gdstermek ve basarmak i¢in enerji veren,
heyecanlandiran ve kutlamaya deger durumlar1 degerlendirerek ¢alisanlarin oOrgiite

bagliliklarini artirmak gerekir.
6- ORTAK KAZANIMLAR

Insanlar dogal olarak calismalarinin karsihiginda odiillendirilmek isterler. Karsilik

gormek basari i¢in en dnemli giidiileyici faktorlerdendir.

Isgorenler hedeflerine ulastiklarinda elde edilen ekonomik kazanimlari dgrenirler.

1% Gzlem CAKIR, A.g.m, www.isgiic.org, (09.07.2003)
157 Takim Caligmalar1 Cesitleri Ve Olusum Siireci, www.danismend.com (5.12 2003)

158 Secil TASTAN, “Kiiltiirleraras1 Farkliliklar, Yénetim Ve Insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi”,
www.insankaynaklari.gékceada.com, ( 09.07.2003)
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Bu durum, onlar1 daha zor amaglari basarmaya giidiilemektedir. Kazanci paylagsmak

fedakarlik degil, fakat isgdrenlerin bagliligini artirici bir stratejidir. >

7- ILETISIM

Iletisimin bir boyutu, ¢alisanlara giivenerek isletme hakkindaki bilgileri onlarla
paylasmak, bir boyutu da, calisanlarin kendi aralarinda olusturduklar1 sosyal ortamin
meydana gelmesi i¢in en etkili yoldur. Calisanlar arasindaki giiclii iletisim ag1 onlar1 bir
aile haline sokabilir. Birbirlerine olan giivenlerini artirir, yardimlasmalarini saglar...vb

bir ¢ok olumlu etki yapar. Bu durum onlar1 isletmelerine baglar.

Iki yonlii etkin bir iletisimi saglamak igin yoneticinin ¢alisanlarin yorumlarina deger
verdigini gostermesi gerekmektedir. Hicbir problemin ¢oziimii tek yonlii ve sadece
bilgilendirmeye yonelik bir iletisimle saglanmayacaktir. C6ziime ulasmak i¢in daima
iletisimin, kisileri icine katan bir siire¢ olmasit gerekmektedir, baska bir deyisle
calisanlar daima dinlendiklerini bilmelidirler. Yukar1 dogru iletisim saglamanin en
onemli yolu, calisanlara gergekten bunu istediginizi hissettirip, bdyle bir iletisim i¢in
onlar tesvik etmek ve ddiillendirmektir. Bu organizasyon i¢inde olusan iletisim imkani
ile yeni fikirler tesvik edilmekte ve yaraticilik da canli tutulmaktadir. giiclendirmenin
bir yolu da, sirket i¢inde resmi ve resmi olmayan iletisim firsatlari, kanallari
yaratmaktir. Bunlar, herkesin davetli olup katilimin zorunlu olmayacagi oOneri

programlari, Intranet forumlar, veya geribildirim forumlari, ekip ici toplantilar olabilir.

Giiglii ve etkin bir iletisim kurmanin diger yolu ise, giivenli bir atmosfer yaratarak
bilginin ¢ok daha genis kitlelere yayilacagi, mesajlarin paylasilabilecegi ortami

yaratmaktir, 60

Calisanlar islerinde iyi olup olmadiklari, isletmenin genel durumu ve gelecegi
hakkinda bilgi sahibi olmay1 istedikleri i¢in soru sorma ve bilgiyi paylasma kanallari
her zaman acik tutulmahdir. Isletme icinde iyi diizenlenmis bir iletisim a8, giidiileyici
nitelige sahiptir. Calisanlar arasinda bir baglanti kurma araci olan iletisim, emir ve

haberlerin yanisira, karsilikli duygu ve diisiincelerin de yayilmasimi saglar. Iyi bir

159 Refik BALAY A.g.e, sy. 118
160 Zeynep OLCETIN ;Is Hayatindan Geribildirim, www.insankaynaklari.com, (05.09.2002)
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iletisim ag1 ayn1 zamanda, yOneticinin astlarinin gérevlerini daha iyi diizenlemesine ve

denetlemesine yardimet olur.%!

Isletmelerde yoneticilerin galisanlarinin doyum diizeylerini belirlemeleri, is ortamini
daha verimli hale getirebilmeler igin gerekli diizenlemeleri yapmalarina olanak
saglayabilecektir.  Verimliligin  saglanmasinda ¢alisanlarin  motive  edilmesi,

yoneticilerin ¢alisanlar1 anlamalar1 ile miimkiin olabilecektir.1®2

8- INSANLARA ILGI

Her birey farkli farkli kisilik ve 6zelliklere sahiptir. Biitiin ¢alisanlara deger vermek

onlara ilgi gostermek, cesitli konularda yardimci olmak iist yonetimin gorevlerindendir.

Calisanlar orgiit icerisinde fikir iiretebilmeli ve bu fikirleri gézoniine alinmalidir.
Calisanlarin fikirleri géz oniine alinirsa, bu durum onlar1 ise motive edecektir. Kendi
diisiincelerinin 6nemli oldugu izleniminin verilmesi, ¢alisanla Orgiitiin biitiinlesmesini

saglayacaktir.

Takdir ve odiill sistemlerinin olusturularak organizasyonel sorumlulugun,
yayiliminda destekleyici bir stratejide kullanilabilir. Bu durum isletme bagliligiyla
birilikte, takdir edilen, ©diil verilen davranis tekrarlanmasimni da saglayacaktir.

Tekrarlanan davranislar aliskanliga giderek kiiltliriin dogal bir pargasina doniismektedir

Tiim tyelerin yasamlari etkileyen konular hakkinda kararlar almada daha fazla
oranda s6z sahibi olduklari, daha fazla demokratik organizasyonlar olusturularak
calisanlara ilgi ve deger verilmelidir. Bu durum ¢alisanlarin is tatminlerini artirir ve

isletme sevgisinde etkili olur.
9- TEKNOLOJI

Teknoloji, insan yeteneklerini gelistiren biitiin teknik ve siirecleri kapsar. Teknoloji,
orgiit yasaminda kendini c¢esitli sekliklerde gosterir. Bu yansima alet, ara¢ ve

gereglerde, makinelerde veya {iretimin nasil oldugunun bilinmesinde agik¢a ortaya

161 Unsal ELBEYLI, www.trsb.org.tr, A.g.e,
162 Ozkan TUTUNCU, “Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek Igecek Isletmelerinde Is Doyumunun Analizi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi C.2, S.3, 2000, sy.23
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cikar.163

Teknolojiyle birlikte ¢alisanlar, yaptiklari isleri daha kolay bir sekilde yapma firsati
bulurlar, ayrica islerini daha az zaman harcayarak yaparlar. Bu ¢alisanlara, is baglilig

getirir, isletme sevgilerini artirir.

Teknolojiyle birlikte isletmelerde calisan sayisi azalir, bu durum calisanlarda
korkuya sebep olabilir. Ama genel olarak ¢alisanlar, teknolojiyle birlikte daha rahat bir
calisma ortami elde ederler, gereksiz alet ve makinelerin kalabaligindan kurtularak daha

kaliteli liretim yaparlar. Bu durum onlarda ig tatmini ve orgiitsel baglilik doguracaktir.

Bunun yaninda teknoloji, bir grup insan arasindaki mesafelerin ortadan
kaldirilmasinda yardimci olsa bile, elemanlarinin fazla bir sey paylasmadiklari,
paylassalar bile direkt kisisel iliski kuramadiklar1 bir ortam yaratabilir. Boyle iken,
duygusal etmenlerden ¢ok gercekler ve objektif bilgiler iizerinde etkilesim ve karar
almaya odaklanma avantaji saglayabilir. Ayni zamanda kararlarin sinirli bir sosyal
duruma bagli alinma riskini de artirabilir. bireyler arasinda diisiik etkilesim sorunlariyla

da karsilasilabilir.
10- YETISTIRME,GUCLENDIRME VE GELISTIRME

Isgorenlerin  bilgi, beceri, yetenek diizeyi, orgiitiin sektore ozgii teknolojik
olanaklarindan yararlanma Ol¢iisii, tepe yonetiminin kariyer planlama ve yoOnetim
stirecine bakis agisi, egitim maliyetleri gibi etkenler rol oynamakta olup; bireysel ya da
grup egitim stratejileri, isbast ya da isdis1 egitim stratejileri Yetistirme, Gliclendirme

Ve Gelistirme konular1 i¢inde sayilabilir.1%*

Yetistirme, calisanlarin, ise alma siirecinden emekli oluncaya kadarki siire¢
icerisinde isletmece egitilmesi ve isinde uzmanlastirilmasidir. Personel devamli bir
egitim programina tutulursa isini en 1yi yapar, bu ise, isinden dolay1 iist yonetimden
takdir kazanmasini saglar ve diger iggorenler arasinda On plana ¢ikar ve terfi ettirilir.

Bu durum calisana 6rgiit bagliligini getirir.

Bir kaynak, personel giiclendirmeyi ¢alisanlarin, yaptiklar: iglerin sorumluluklarini

kendilerine yiiklemek olarak tanimlamistir. Baska bir kaynak, personel giiclendirmeyi,

163 Refik BALAY, A.g.¢, sy.119
164 Secil Bal TASTAN “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Stratejiler le
Mliskisi”,www.insankaynaklari.com, (18.06.2003)
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giiclin ¢alisanlar ile paylasilmasi ve bunun sonucunda c¢alisanlarin kendilerine ve sirkete
yaptiklar1 katkinin bilincine varmalar1 olarak yorumlamistir. Personel gii¢lendirme,
bagska bir tanima gore, yOneticilerin ve calisanlarin kendilerini ve islerini etkileyecek
kararlarin verilmesinde giicli paylagsmak olarak agiklanmistir. Son olarak, personel
giiclendirme, ¢alisanin kendi etkinligine olan inancini giiclendirme siirecidir. Calisanin
0z-yeterlilik hissini gelistirebilecek her tiirli yonetim sekli personel giliglendirmeyi

saglar. 1%

Personel giiclendirmenin de yetki devri boyutu bulunmaktadir ancak buradaki
anlayis yetki devrinden farklidir. Yetki devrinde esas, yoneticinin igin sonunda hala
sorumlu kisi olmasi ve gerekli gordiigii ya da daha iyi sonuglar elde edebilecegini
disiindiigli durumlarda kendine ait olan bir hakki, gecici olarak astina
devredebilmesidir. Giiclendirme kavraminda ise, isi yapan kisinin, isletmenin tepe
yoneticilerine gore bu alanda uzman oldugu anlayisi egemendir. Kisacasi bu alanda
uzman oldugundan kisi, yaptig1 isin sahibi gibidir ve dogal olarak is hakkindaki
firsatlar1 goriip karar vermesi kisinin inisiyatifine kalmistir. Kisacasi yetki zaten isi

yapmakta olan kisinindir.1%

Giiclendirme; yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip caligmasi yolu ile kisilerin
karar verme haklarmi (yetkilerini) arttirma ve Kkisileri gelistirme siireci olarak
tanimlanabilir. Bir baska deyisle giiclendirme, c¢alisanlarin, kendilerini motive olmus
hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak
harekete gecmek arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklari ve
organizasyonun amaglart dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarini

saglayan uygulamalari ve kosullar ifade eder.

Calisanlar isleri {istlinde kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde personel
giiclendirme gerceklesir. Giiglendirilmis bireyler, yaptiklari islerin kendilerine ait
oldugunu hisseder ve yaptiklar1 islerin sonuglarmin kendilerine ait oldugunu
bildiklerinden daha fazla sorumluluk fiistlenirler. Islerin yapilmasinda inisiyatif

gosterirler, iglerinden hoslanirlar ve bunun sonucunda isletme i¢indeki etkinlikleri artar.

165 «“personel Gii¢lendirme ve Yetki Devri Arasindaki Ayrim”, www.insankaynaklari.com, (09.07.2003)
166 «personel Gii¢lendirme ve Yetki Devri Arasindaki Ayrim”,www.insankaynaklari.com, (09.07.2003)
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Kisilere giigsiizliik hissi veren faktorler soyle siralanmugtir; 1%’

- Orgiitsel etmenler

- Belirli orgiitsel degisimler, transferler

- Riskli girigimler

- Asir1 rekabet baskilari

- Biirokratik ortamlar

- Diisiik iletisim ve sinirli network sistemleri
- Asirt merkezilestirilmis girket kaynaklar

- Yonetici tarzi

- Otoriter (yiiksek kontrol)

- Olumsuzluk (hatalar iizerine odaklanma)

- Davranis ve sonuglar {izerine nedensiz davraniglar
- Odiillendirme sistemleri

- Diizensizlik (keyfi ddiillendirmeler)

- Rekabete dayali ddiillerin diisiikligi

- Yenilik¢ilige dayali 6diillerin digiikliigii

- Is tasartmu

- Rol belirsizligi

- Teknik destek ve egitim eksikligi

- Gergekei olmayan hedefler

- Uygun otorite eksikligi

- Diisiik is ¢esitliligi

- Is performansi ile yakim iliskisi olan kararlara, etkinliklere ve toplantilara diisiik
katilm

- Uygun/Gerekli kaynaklarin eksikligi

- Kural ve yonetmeliklerin fazlalig

- Rutin islerin fazlalig

- {lerleme firsatlarmin diisiikliigii

- Anlamsiz hedefler/gorevler

167 www.insankaynaklari.com, A.g,.m (09.07.2003)
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- Ust yénetici ile sinirh iletisim

Calisanlar gelistirmenin en etkin yollarindan biri; onlara yeni bilgiler edinme, yeni
beceriler ve deneyimler kazanma, degisik isler yapma firsati tanimaktir. Bu yontem,
giivene ve saygiya dayandigi i¢in calisana bireysel anlamda yarar saglamaktadir ve

orgiitsel bagliligim1 artirmaktadar.



