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OzZET

Bu c¢alismada, orgutsel baglilik ve is tatmininin isten ayrilma niyeti Gzerindeki
etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Orgiitsel bagllik, g¢alisanlarin bagl oldugu
isletmeye karsi hissetmis olduklari bagin glicu olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin
orgutsel baghhgi, érgutsel performansi da olumlu yénde etkilemekte ve galisanlarin
ise gec gelme, isten ayrilma ve devamsizlik gibi pek ¢cok istenmeyen davranislari da
azaltmaktadir. Orgiitsel baglihg: yliksek calisanlar, isletmelere karsi sadakatli olmakta
ve isletmenin basari elde edebilmesi agisindan ortaya koydudu cabayi da ifade
etmektedir. isletmeye karsi bagllik hisseden galisanlar, isletmenin degerlerine ve
amaclarini yerine getirmek igin blylik caba sarf etmektedir. Orgltsel bagliigin
saglanabilmesi ve calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilmek icin is tatmininin
saglanmasi gerekmektedir. isinden tatmin olan galisanlar isletmeye daha fazla
bagliik hissetmekte ve bu da igletme performansini ve verimliligini olumlu yonde
etkilemektedir.

Calismanin amaci kapsaminda birinci bdlumde o6rgutsel baglilik kavrami
Uzerinde detayli bir sekilde durulmus, ikinci bolumde c¢alisanlarin yaptiklarl isi
sevebilmelerinin en o6nemli Ol¢itlerinden biri olan is tatmini kavrami Uzerinde
durulmus, Uguncl bodlimde ise Orgutsel bagliligi ve is tatmini saglanamamis
¢alisanlarda en fazla gortlen isten ayrilma niyeti ele alinmistir. Calismanin dérdinci
béliminde ise, tezin amacini gergeklestirmek Uzere bir alan arastirmasi yapiimistir.
Arastirma bulgulari tanimlayici 6zelliklere iliskin bulgular ve arastirma hipotezlerine
iliskin bulgular olmak Uzere ikiye ayrilmaktadir.

Orgiitsel bagllik, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik hazirlanmis olan bu ¢alismada, calisanlarin 6rgitsel
bagliliklarinin ve ig tatmin duzeylerinin isten ayriima niyeti GUzerinde ne derecede eftkili
oldugu belirlenmeye calisiimistir. Bununla beraber érgitsel baghhidin ve is tatmininin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri Uzerinde olusturdugu etkiyi incelenmek igin
arastirmada U¢ tane Olgme araci kullaniimigtir. Tezimizde arastirmaya katilan

konaklama igletmeleri ¢calisanlarinin érgutsel baglilik diizeylerinin dlgilmesine ydnelik



olarak, “Orgiitsel Baglilik Olgegi, is Tatmini Olgegi ve isten Ayriima Niyeti Olgegi”
kullaniimigtir.

Calisma icin yapilan demografik analizler sonucunda; anket katilimcilarinin
bliylk cogunlugunun erkek oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu ¢alisma icin yapilan
regresyon analizleri sonucunda; devamlilik baghhgmnin digsal is tatminini ve isten

ayrilma niyetini etkiledigi tespit edilmigtir.

Anahtar Sézciikler: Orgitsel Baglilik, is Tatmini, Psikolojik Sézlesme, Isten

Ayrilma Niyeti, Psikolojik Guglendirme.



SUMMARY

In this study, it is aimed to examine the effect of organizational commitment and
job satisfaction on intention to quit. Organizational commitment is expressed as the
strength of the ties that employees feel against the business they are affiliated with.
Organizational commitment of employees positively affects organizational
performance and decreases many undesirable behaviors such as late arrival,
dismissal and absenteeism of employees. Employees who have high organizational
commitment are loyal to the enterprises and also express the efforts of the enterprise
in terms of achieving success. Employees who feel a commitment to the enterprise
make great efforts to fulfill the values and objectives of the enterprise. Job satisfaction
should be ensured in order to achieve organizational commitment and to reduce the
intention to leave of employees. Employees who are satisfied with their job feel more
loyal to the business, which positively affects their performance and efficiency.

In the first part of the study, the concept of organizational commitment was
elaborated in detail. In the second part, the concept of job satisfaction, which is one
of the most important criteria of the employees, was considered. In the fourth part of
the study, a field research was carried out to realize the purpose of the thesis.
Research findings are divided into two as findings related to descriptive
characteristics and findings related to research hypotheses.

In this study, which is prepared to determine the relationship between
organizational commitment, job satisfaction and intention to leave, it has been tried to
determine to what extent employees' organizational commitment and job satisfaction
levels are effective on their intention to quit. However, in order to examine the effect
of organizational commitment and job satisfaction on employees' intention to leave,
three measurement instruments were used in the study. Organizational Commitment
Scale, Job Satisfaction Scale and Intention to Leave Work Scale were used in order
to measure the organizational commitment levels of the employees of the
accommodation enterprises who participated in the study.

As a result of the demographic analysis; The majority of the survey participants
were male. As a result of regression analysis conducted for this study; It was



determined that the commitment of continuity affects the external job satisfaction and

intention to leave.

Key Words: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Psychological

Contract, Intention to Leave Job, Psychological Empowerment.
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GiRiS

isletmelerde galisanlar pek gok iiretim faktériinden farkli olarak etkin bir ézellik
sergilemektedirler. Calisanlar kendi hedeflerine ulasabildikleri derecede isletmenin
amaci i¢in ¢calismakta ve calistiklari isletmeye baglanmaktadirlar. Gin gectikge artan
rekabet ortaminda varligini surdirmeyi amaglayan isletmelerin devamliliklarini
saglayabilmeler icin calisanlarinin ise yonelik davraniglarini ve tutumlarini en iyi
sekilde yonetebilmesi gerekmektedir. Calisanlarin davraniglari ve tutumlari en iyi
sekilde orgutsel baglilik, is tatmini, is stresi, performansla ve isten ayrilma niyeti ile
dlclilmektedir. isten tatmin olmasi saglanmis ve érgiitsel baglilik diizeyi gliglendiriimis
galisanlar, musteri memnuniyetine, isletmenin elde edecedi basarilara ve sunulacak
olan hizmetin kalitesine de katki saglamaktadirlar.

isletme iginde kaynaklarin eksik olmasi, insan unsurundan en az oranda
faydalanmayi gerektirmektedir. Calisanlarin etkinliginin ve verimliliginin artiriimasi,
¢alisanin yaptidi ise karsi olumlu duygular beslemesini saglamakta ve c¢aliganlarin
motivasyonunu artirmaktadir. Olumlu anlamda sergilenen is tutumlarindan olan is
tatmini, calisanlarin igine ve ¢alisma kosullarina yoénelik gelistirdigi tutum olmaktadir.
is tatmini, calisma kosullarinin ya da yapilan isten alinan sonuglarin kisisel anlamda
degerlendiriimesi olmaktadir. Caligsanlarin beklentileri, degerlerinden gegerek
yaptiklari ise karsi gelistirmis olduklari igsel tepkiler araciligi ile ortaya ¢gikmaktadir.

Calisanlarin, isletmenin calisma sartlarindan memnuniyet duymamasi
nedeniyle farklh igletmelerde is arama duslncesi, isten ayrilma niyeti olarak
tanimlanmaktadir. isten ayriima niyeti galigan devri olarak da ifade edilmekle birlikte
isten ayrilma niyeti galsanlarin degisimlerinde en gugli belirleyicilerden biri
olmaktadir. isten ayrilma igletmeler agisindan hem mali yikimliliikler hem de kalifiye
elemanlarin igletmeden ayrilmasi sebebiyle pek c¢ok ciddi sikintilara neden
olmaktadir. isletmelerin bundan dolayi, calisanlarin isten ayriima niyetini artiran
nedenleri incelemesi ve hangi Orgutsel sebeplerin igten ayrilma niyetine sebep
oldugunu belirlemesi gerekmektedir.

Dolayisiyla bu ¢alisma igin ele alan konular su sekilde siralanabilir;

Calismanin birinci béliminde; “Orglitsel Baglihk” ana bagh@: altinda; érgltsel
baghlik kavrami ve érgltsel baghligin dnemi, érgitsel baglilik ve benzer kavramlar ile
iliskisi, orgutsel baghhgin olusum sireci, orgutsel baghlik Gzerinde etkisi olan
faktorler, orgutsel bagliigin siniflandiriimasi, orgutsel baglilik ve ortaya cikan is

davraniglari ile 6rgltsel baghligin sonuclari Gzerinde durulmustur.



Calismanin ikinci bélimiinde “is Tatmini” ana basligi altinda; is tatmini kavrami
ve ig tatmininin kapsami, is tatmini kavraminin dnemi ve boyutlari, is tatmini Gzerinde
etkili olan faktorler, is tatmini ile iligkili olan kavramlar, is tatmini ile ilgili teoriler,
psikolojik s6zlesme kavrami ve is tatmini ile iligkisi, is tatmininin sonugclari, is tatmini
ve orgutsel baghlik arasindaki iliskiye yonelik taramalar yapilmistir.

Calismanin tgiincl bélimiinde “isten Ayrilma Niyeti” ana baghg altinda; isten
ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyetinin 6nemi, isten ayrilma niyetinin nedenleri,
isten ayrilma niyetini etkileyen faktoérler, isten ayrilma niyetine yonelik gelistirilen
modeller, isten ayrilma niyetinin énlenmesi ve isten ayriima niyeti iliskisi, psikolojik
guclendirme ve isten ayrilma niyeti iligkisi, calisanlarin is tatmini, érgutsel baghlik ve
isten ayrilma niyetlerinin karsilastiriimasi tzerinde durulmustur.

Calismanin dérdiincl ve son bdliimiinde ise; “Orgiitsel Baglilik ve is Tatmininin
isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinin incelenmesi: Ankara ilindeki 5 Yildizl
Konaklama isletmelerinde Bir Uygulama” bashg! altinda yapilan arastirma sonucunda
ede edilen veriler istatistik programlari kullanilarak analiz edilerek analizlerden elde

edilen sonuglar yorumlanmig ve ilgili tim taraflarin yararina sunulmustur.



BiRINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

Orgiitsel baghlik seviyeleri, 6zel isletmelerde, kamu kurumlarinda; calisma
sartlari farkli olsa da calisanlar agisindan verimli ve etkili bir is imkaninin saglanmasi
bakimindan oldukgca énemli bir konu olmaktadir. isletmelerin basariya ulagsmasi
acisindan en 6nemli kosullarindan birisi, ¢alisanlari calistigi isletmeye bagliliklarini
artirarak istihdam etmektir. Bir isletmede calisanlarin érgutsel baglihg ylksek ise
maliyetleri azalmakta, kar oranlar yukselmekte, verimli ve etkin bir galisma ortami
meydana gelmektedir. Kamu kurumunda ¢alisanlarin 6rgitsel baghhgr dusik ise 6zel
sektore gecis, degisik kamu kurumlarina transfer ve is verimsizligi cok sik gorilen
durumlar olmaktadirt. Bu durumda 6zel sektérde, kamusal alanda baglilik sonucunda
meydana gelecek, kuruma guven hissetme, sadakat ve aidiyet duygularinin

gelistiriimesi gerekmektedir.

Calisanlarin is hayatinda karsilastigi en muhim problemlerden birisi is
yerlerinden ve islerinden memnun olmamalari olmaktadir. Calisanlarin iglerinden
mutluluk duymalarinin saglanmasi artik isletmelere 6zgu hizmet veya mal uUretmek
gibi temel hedeflerinin ve asli fonksiyonlarinin arasinda gorulmektedir. Hedefin
meydana gelmesinde calisanin galistigi isletmenin hedeflerini kabullenmesi ve o
isletme ortaminda hayatini stirdirmeyi arzulamasi anlamina gelen orgutsel baghlik ilk
plana ¢gikmaktadir. Calisanlarin igletmeler ve isteki tutumlari fazla énemli bir mevzu
durumuna gelmektedir. Arastirmacilar 6zellikle mihim igletme ¢iktilari ile baglantil
olan davranis cesitliligini acgiklamaya calismaktadir. Bu davraniglarin en
mihimlerinden birisinin de 6rgltsel baglilik oldugu gorilebilmektedir?. Dolayisiyla bu

bolumde; orgutsel baglilik kavrami ve orgutsel baghligin 6nemi incelenmistir.

1.1.1. Orgiitsel Baglihk Kavrami

Orgutsel baghlik, galisanlarin ortak deger, amag, kiiltir etrafinda toplanmalari
ve Orgutsel bagarinin saglanmasi igin galisanlarin sadakati igin gayret gosterilen bir
sure¢ olarak tanimlanmaktadir. (")rg[]tsel bagllik kavrami; isgucu devri, verimlilik,

performans degisiklikleri, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi bireysel ve 6rgutsel

L Ufuk Onli, “Kamu Kurumlarinda Orgiitsel Baghlik Agisindan Orgiitsel Sadakatin Onemi”
Sayistay Dergisi, 2017, Sayi: 106, 147-162, s. 147-148.

2 Hasan Giil, “Orgiitsel Bagllik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi”, Ege Akademik
Bakis Dergisi, 2002, Cilt: 2, Sayi: 1, 37-56, s. 37.



sonuglari degistirebilmektedir®. Orgiitsel performansin daha iyi bir seviyede olmasi
icin orgutsel baglihgi olusturan uygulamalarin igletme yoneticileri tarafindan dikkate

alinmasi 6nemli yararlar saglayabilir.

Orgitsel baglilk kavrami, bireyin bir isletme igin yogun olarak ¢alismaya istekli
oldugu ve kendisini igletmeyle bir gérdiigii zamanlarda ortaya gikmaktadir. Orgtsel
baglihga sahip olan bir kigi, bireysel kimliginin blyuk bir kismini isletmeye bagl olarak
gelistirmekte ve isletmeyle iyi bir iletisim saglamaktadir. Bireysel kimlik, motivasyon
veya kurumsal kimlikle ayni sey olmamakla birlikte ancak bu ikisinden de daha genis
bir yapiya sahip olmaktadir. Bagllik, bilhassa 6z tanima sahip olan genis bir kavram

olarak sdylenmektedir®.

Orglitsel baglilik kavrami, bir bireyin (iyesi oldugu isletmeyi benimsedigi bagin
gliciinii gostermektedir. Orgiitsel performansi pozitif ydnde etkiledigine inaniimakta
olan drgutsel baghligin isten ayrilma, ise ge¢ gelme ve devamsizlik gibi istenmeyen
sonuglari azalttigi, olumlu olarak Urin ve hizmet kalitesine katkida bulundugu ileri
surtlmektedir. Akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan orgutsel baglilik kavrami
dnemsendigi halde henliz tam olarak tanimlanamamaktadir. Orgitsel baghligin gesitli
acilardan kavram kargasasi oldugu gorilmektedir. Orgiitsel baglilik kisaca, ¢alisanin
calistigi isletmenin basarih olabilmesi igin gosterdigi ilgi ve isletmeye karsi olan
sadakat tutumu olarak tanimlanmaktadir. isletmeye baghlik tutumunda; yoneticinin
liderlik vasiflari, is dizayni gibi 6rgutsel degiskenler ve isletme ici kidem, yas gibi
bireysel degiskenler 6nemli rol oynamaktadir®. Bununla beraber is glvenligi, orgitsel
yapl, olumlu igletme iklimi, iste sorumluluk, 6zerklige sahip olabilme, kararlara
katilabilme firsatlari gibi durumlar galisanin isletmeye bagliligi Gzerinde etkisi oldugu

g6rilmektedir.

Orgutsel baghlik kavrami ve édnemine iligkin farkli tanimlamalar olmakla beraber
bu kavrama ait tum disiplinleri ilgilendiren tam bir tanimlama yapilmasi mimkuin
olmamaktadir. Sosyoloji, psikoloji, o6rgutsel davranis ve o6rgltsel psikoloji
cercevesinden gelen arastirmacilarin bu konuyu farkli uzmanlik alanlarindan ele

almalari bunun en 6nemli nedeni olarak gorilmektedir. Orgiitsel baghliga iliskin

3 Unsal Sigri, “Iis Gorenlerin Orgiitsel Baghliklarinin Meyer ve Allen Tipolojisiyle Analizi: Kamu ve
Ozel Sektérde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt:
7, Sayi: 2, 261-278, s. 261.

4 Walter Johnson, “Theories on Organizational Commitment”, Bizfluent, 2017, https: //bizfluent .
com/info-8497160-theories-organizational-commitment.html (Erigim Tarihi: 13.10.2018).

5 Levent Bayram, "Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik", Sayistay Dergisi, 2005,
Sayi: 59, 125-139, s. 125.
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literatlir incelendiginde farkli tanimlara rastlanmaktadir®. Ancak farkli tanimlarin
olmasi, orgutsel baglihga iligkin yapiimig olan tanimlamalarin her biri farkl agidan
unsurlari icermesi nedeniyle, her bir tanim 0rgutsel baghligin farkli agilardan

Ozelliklerinin agiklanmasini kolaylastirmaktadir.

isletme yoneticilerinin, musterilerin ve isletmenin ihtiyaclarini kargilamanin bir
fark yaratmak igin yeterli olmadiginin ve sirekli tatminin yaninda surekliligin
saglanmasi i¢in ic mausterinin tatmin edilmesi gerekliliginin farkinda olmalari
gerekmektedir. isletmelerin amagclarinin gergeklesmesi icin insan kaynaklarinin
isletmelerindeki ¢ok dnemli paya sahip olduklari bilincinde olmalari beklenmektedir.
Orgltsel baglilik, calisanlarin isyerlerine karsi olan psikolojik bir baghligi olarak ifade
edilmekte, ayni zamanda calisanlarin isyerlerini benimsemesi ve isyerlerinden
ayrilmak istememesi olarak dusunulebilir. Hem yonetim alaninda hem de akademik
galismalarda umutsuzluk, hosgorusuzliuk gibi durumlarla karsi karsiya kalinmaktadir.
Birgok duygusal rahatsizligin karisikliktan dolay1 kaynaklandigi gorulmektedir. E§er
rahatsiz edici durumlarin gesitlerinin sayisi artarsa, rahatsiz edici kigilerin sayisinin
artis 6fke ve umutsuzluk gibi olumsuz davraniglari da beraberinde getirmektedir.
Bireylerin igyerlerinde ev gibi diger mekanlardan daha fazla zaman harcadiklari
dasunadlirse, tim bu olumsuzlugun ve rahatsiz edici durumlarin isten ziyade bireyin

duygu ve dlstncelerini daha ¢ok etkiledigi gorilebilmektedir’.

1.1.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgutsel baglilik, isletmede galisanlarin kendilerini gbrev ve sadakat duygusuna
bagli olarak isletmeyle dzdeslestirmeleri bakimindan énem tasimaktadir. isletmeye
karsl duyulan sadakat bu durumda, g¢alisanlarin sergiledigi hissi bir tepki olmaktadir.
Calisanlarin 6rgutsel bagliigi ise katilmalari, isletmenin deger, inang ve normlari,
sadakat duygulari da dahil olmak Uzere psikolojik bakimdan &rgutsel baglihgi

kapsamaktadir®.

Bagliligin bir organizasyonun muvaffakiyetli basarimi tzerindeki etkisinin ¢ok
buyuk oldugunu, yapilan galismalarin ortaya koydugu gorulebilmektedir. Bunun

sebebi, baglihgi yuksek olan g¢alisanlarin, igletmenin deger ve amaclariyla

6 Akyay Uygur, Bir Arastirma ile Orgiitsel Baglhilik ve Ise Baghhk, Bans Platin Basin Yayin,
Ankara, 2015, s. 3

7 Rana Ozyurt Kaptanoglu, “An Apglication on Organisational Commitment and Emotional
Intelligence”, Balkan and Near Eastern Journal of Social Sciences, 2017, Volume: 3, Sayi: 3, 103-
111, p. 103.

8 Atila Karahan ve Huseyin Yilmaz, “Mobbing ve Orgiitsel Bagllik lliskisine Yénellk Bir Calisma”,
Journal of Yagar University, 2014, Cilt: 9, Sayi: 33, 5692-5715, s. 5692.
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Ozdeslesmesi, isletmeye ait olma isteginin daha gicli olmasi ve 6rgutsel vatandaglk
gbsterme isteginin daha ylksek olmasi olarak sdylenebilir. Calisanda bdylece ona
verilmis olan is vazifelerinin 6tesine ge¢me arzusu ortaya cikmaktadir. insan
kaynaklarinin bir isletmenin en kiymetli varlidi oldugu ortaya konulursa, baghhgi
yuksek olan insan kaynaklarinin bir isletmenin rekabet Ustinlidu olarak gorilmesi
gerekmektedir®. Calisanin degisime agik olmasi, kendini egitmesi bunu arzu ederek

yapmasi insan kaynaklari bakimindan énem tasimaktadir.

isletmelerin en énemli bileseni olarak insan kaynaklari sayiimaktadir. Kiiresel
dunyada, rekabetin her gegcen gun artmasiyla beraber verimli ve etkili calisanlara
sahip olmak isletmelere biyiik avantajlar saglamaktadir. isletmelerin amaglarina
ulasmasini calisanlar saglamaktadir. Odiiller, calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin
karsilanmasi icin kullanilan araglarin basinda gelmektedir. Dogru zamanda dogru
insanlari igsletmeye cekmek, motive etmek ve elde tutmak o6dullendirme sisteminin ana
amaci olmaktadir. Gelisen is dinyasinda 6rgitsel hedefin basarilmasinda 6rgutsel
baghlik édnemli ve vazgecilmez bir rol oynamaktadir. Orgitsel baglilik, ¢alisanlarin
ihtiyaglarinin tatmininin ve isteklerinin bir sonucu olmaktadir. Orgitsel baglilik, ¢alisan
devir hizini azaltmada ayrica kaliteli hizmet ve mal Gretmekte énemli bir ara¢ olarak

sayllmaktadir'®,

Orgltsel baglilik seviyelerinin yliksek olarak gérilmesi is doyumu baglaminda
onemli bir unsur olmaktadir. Kisilerin yasam kalitelerinin en muhim unsurlarindan
birisinin is kapsamindaki memnuniyetin saglanmasi oldugu dusunulirse, 6érgltsel
baghligin bagka bir deyisle yasam kalitesini pozitif olarak destekleyen bir etken oldugu
sdylenebilmektedir. Calisanlarin kendilerini is ortamina bagh olarak hissetmeleri is
doyumunu yiikselten bir unsur olmaktadir. is tatminini artiran bu durum, uzun vadede
olumlu olarak igletmenin basarisina katki saglayacak bir unsur olmaktadir®!.
Calisanlarin mutluluk duyacagi bir igletmede galismalari, onlarin tatmin duygusunu

arttirmaktadir.

9 Ranya Nehmeh, “What is Organizational Commitment, Why Should Managers Want it in Their
Workforce and is There Any Cost Effective Way to Secure it?”, Swiss Management Center, 2009,
Issue: 5, 1-9, p. 1.

10 |51l Usta ve Derman Kiigiikaltan, “Odiillendirmenin Orgiitsel Baglihga Etkisi: istanbul’daki Bes
Yildizh Otel isletmelerinde Bir Arastirma”, Ekonomi ve Yénetim Arastirmalari Dergisi, 2012, Cilt: 1,
Sayi: 2,s.71-89, s. 71.

11 Kamil Yagcl, “Meyer-Allen Orgiitsel Baglihk Modeli Yaklagsimiyla Otel isletmeleri isgérenlerinin
Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Olgiilmesine Yonelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007, Cilt 9, Sayi: 3,114-129, ss. 126-127.
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Orgitsel baglhligin, calisanlarin ihtiyaglarini, yikimliliklerini ve isteklerini
temin ettigi, bu sayede isletmenin amaglarina ulagiimasina yonelik gayretlerini
yonlendirmeye destek oldugu dusunuldiginde, isletmelerin galisanlarinin baglilik
seviyelerini arttirmalarina yardimci olabilecek etmenlerin daha iyi bir sekilde

anlasilmasi ve ortaya konulmasi mihim olmaktadir®2.

isletmelerin en ayirici 6zelligi, entelektiiel sermayenin her gegen giin énem
kazanmasi ve artan rekabet kosullari olarak gériilmektedir. Isletmelerde calisanlari
tutmak bir zorunluluk oldugu halde rekabet kosullarinda bulylk bilgi birikimi olan
bireyleri isletmede tutmanin tek yolunun para olmadigi bilinmektedir. Bazi nitelikli is
gucunun baska isletmelerde daha az ucretle calismak icin ayrildigi gortulmektedir.
Bunun en onemli sebeplerinden birinin isletmenin ve yoneticilerinin ¢alisanlari
isletmeye baglayamamasi oldugu gorilmektedir®.Cagdas insan, parasal sorunlari
¢ozulmus ve teknolojik imkanlari gelismis olarak isine, is gevrelerine guglu bir katilim

saglamaktadir.

Gun gectikce Urlnlerin hayat strelerinin kisaldigi, rekabetin arttigi ve Grtnlerin
birbirlerinden farkhliklarinin eksildigi bir cevrede musteriler segim yapmak zorunda
kalmaktadirlar. Basariya ulagsmak icin kurumlar ise hizmet ya da Uriinlerde degisiklik
yaratacak ve deger katacak kendilerine bazi standartlar aramaktadir. Cevre kosullari
hizla degismekte ve bununla beraber érgitsel baglihk énemi ylksek bir géreve sahip
olmaktadir. isletmeler icin basariya ulasmada calisanlarin baghligi en dnemli etmen
olarak gérilmektedir. Orgltsel baglilik, insan kaynaginda isletmeye devamlihgin
saglanmasi igin ihtiya¢ duyularak en iyi sekilde faydalanabilmesine imkan tanimakta,
¢alisanlari sorun vyaratan degil sorunlara c¢b6zim getiren kigiler haline
donUstirebilmektedir®. Her isletme calisanlarinin o6rgitsel baghhgini  arttirmak

istemektedir.

1.2. ORGUTSEL BAGLILIK VE BENZER KAVRAMLAR ILE iLiSKisSI

Bireyin tutumlarinin ve davraniglarinin  belirlenmesinde insanoglunun
dogasinda bulunan bir nesneye veya bir organizasyona aidiyet duygusunun onemli

bir etken oldugu gbzlemlenmektedir. insanin dogasindan gelen bu duygunun hem

12 Daniel Cernas Ortiz, “Organizational Commitment & Its Antecedents: Empirical Evidence From
a Developing Country", Southwest Decision Sciences Institute Conference, 2010, 1-17, p. 1.

13 Mahmut Ozdevecioglu, "Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligkilerin
Belirlenmesine Yoénelik Bir Arastirma", Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2013, Cilt: 18, Say:: 2, 113 -130, s. 115.

14 Oznur Bozkurt ve irfan Yurt, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerini Belirlemeye
Yoénelik Bir Aragtirma, Yénetim Bilimleri Dergisi, 2013, Cilt: 11, Sayi: 22, 121-139, s. 136.
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bireyin hem de igletmenin yararina oldugu gorulmektedir. Bir igsletmenin verimliligi ve
etkinligi icin aidiyet duygusuna sahip bireylerin varligi gerekmektedir. Mesleki baglilik,
orgutsel bagliik ve Orgutsel sadakat, isletmeye aidiyet duygusunun farkli alt
bilesenlerini olusturmaktadir’>. Bu boélimde; mesleki baglilik, érgitsel sadakat ve

orgitsel vatandagslik kavramlari Uzerinde durulmustur.

1.2.1. Mesleki Baghhk

Bireylerin genel anlamda mesleklerinin hayatinda ne kadar 6neme sahip
olduguna, mesleki bagllik olarak ifade edilmektedir. Bireyin yasam tatminini mesleki
baghligi arttirmaktadir. Clnkil bireyin meslegi ve is yasami onun yasaminin bir
bolumu olmaktadir. Bireyin mesledinden ayrilmayi disinmemesi, meslegine bagli
olmasi ve bireyin yasam tatmini ile pozitif iligkili olmasi beklenmektedirl®,

Toplumumuzda mesleki badlilik en 6nde gelen degerlerden biri olmaktadir.

Mesleki baghligin veya diger bir sdyleyisle meslege bagliligin, bireyin sahip
oldugu uzmanlik ve beceri sonucunda yasamindaki mesleginin 6nemini anlamasi ile
ilgili oldugu anlasiimaktadir. Bu algi, kendisine ait bir igletmede veya herhangi bir
orgitte gcalisan kisinin davranis ve tutumlar UGzerinde énemli sonuglara ve belirgin
davraniglara yol agcabilmektedir. Caligsanlarin mesleki baghhgdini yukseltmek amaciyla
kariyer ve egitim olanaklari saglanmasi, 6zglvenlerini gelistirecek, meslekleri ile ilgili
kararlar ve eylemlerde s6z sahibi olmalarinin saglanmasi ve mesleki baglihgi
glclendirmenin bir kurum politikasi haline getirilmesinin gerekliliginin - 6nemi
anlasiimaktadir'’. Pratikte mesleki baglilik, profesyonellik ve kariyer ekseriyetle

birbirlerinin yerine kullaniimaktadir.

GUn gegtikge isletmeler icin insan unsuru énemini hig yitirmemis hatta daha ¢ok
hissedilir olmaktadir. insan unsuru, ézellikle hizmet iireten isletmeler icin daha biiyiik
bir onem arz etmektedir. Teknoloji ne kadar ileri olursa olsun, teknolojiyi kullanacak
olan yine insan unsuru olmaktadir. Bu sebeple teknolojiyi ve bilgiyi kullanacak olan
isgUcunun, igletmeye ve meslegine bagh olarak calismasini saglamak ve yeterli

donanima sahip olmasini saglamak, isletme yonetimlerinin temel ugras alanlari

15 Hakan Kog, "Orgiitsel Bagllik ve Sadakat iligkisi", Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2014,
Cilt: 8, Sayi: 28, 200-211, s. 201.

16 Mahmut Ozdevecioglu ve Aylin Aktasg, “Kariyer Baglihgi, Mesleki Baghlik ve Orgiitsel Baghhgin
Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi: is-Aile Catismasinin Rolii”, Erciyes Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, Say:: 28, 1-20, s. 5.

17 Mehmet Cetin, Necmettin Cihangiroglu ve Yusuf Ziya Turk, “Bir Grup Eczacinin Mesleki Baglilik
Algilarinin incelenmesi’, Pamukkale Tip Dergisi, 2010, Cilt: 3, Say:: 3, 125-130, s. 130.
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arasina girmektedir'®. isletmenin gesitli uygulamalarla calisanlarinin kendilerini

gelistirmesine firsat vermesi gerekmektedir.

Hedef belirlemeye katilan kisi sayilarinin fazla olmasi, belirlenen hedeflere
duyulan baghligin yiikksek olmasina sebep olmaktadir. igerigine bakilmaksizin elde
bulunan vaziyeti ¢dzmeye yonelik olan ulagilabilir hedefler, baghligi ortaya
cikarmaktadir. insanlar ahlaki yénlerden kabul edilemez olan bu tir islere baglilk
hissedebilmektedir. Bireyler katilimin hakl bir degere sahip oldugunu distndrlerse,
mesleki katilima olan bagliliklarini artirmaktadir. isletmelerde, hikim verme siresi
boyunca bireylerin katllimin sonucunda mesleki baghligin ortaya c¢ikmasi
umulmaktadir. Hedef belirleme surecine katilim, ¢alisanlari isletme ile birlestirmekte
ve onlari igletim kararlariyla bir biitin haline getirmektedir®®. Kisi bu baghlik diizeyinde
isletmenin hedef ve amaclarinin gerceklesmesi icin gerekli tim cabayi sarf

etmektedir.

1.2.2. Orgiitsel Sadakat

Orgltsel sadakat duygusu yiiksek diizey baglili§in uzun sireli bir sonucu olarak
gelismektedir. Sadakat, bireyin 6rgitl ile 6zdeslesme, adanma ve baglanma
derecesinin son hali olmaktadir. Diger bir ifade ile bireyler oOrgutsel sadakat
duygusuna sahip olmakta, bireylerin tutum ve davraniglari karsiliksiz bir psikolojik
duygusu ile sekillenmektedir®. Bireyin calistigi yerin kosullarindan mutlak suretle
karsilik gérmese de calistigi yerden ayrilmayi distinmedigi bir durum olan sadakat

ortaya ¢ikmaktadir.

18 Necmettin Cihangiroglu vd., “Mesleki Baglilik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligkinin Analizi”,
Giilhane Tip Dergisi, 2015, Sayi: 57, 367-372, s. 367.

19 Bertan Akyol, “The Organizational Commitment Levels of the Teachers Working in Primary
Schools”, http://eab.org.tr/feab/2009/pdf/437.pdf (Erisim Tarihi: 13.10.2018).

20 Kog, a.g.e., s. 208.


http://eab.org.tr/eab/2009/pdf/437.pdf
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Duslik Badlihik

Sekil-1 Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Sadakat iligkisi

Orgltsel aidiyet duygusunun iki alt bilesenlerini érgiitsel baghlik ve orgitsel
sadakat olusturmaktadir. Orgiitsel baglilikta oldugu gibi 6rglitsel sadakat, isletmeye
kars! psikolojik ve davranigsal bir aidiyet duygusu olmaktadir. Bu aidiyet duygusu,
bireyin isletmeye karsi olan hislerinin yiksek seviyede olmasini ve isletmeye devamli
bulunma istegini gostermektedir?’. Bagliliktan sadakat, daha itibarli ve daha gigli

iliski icinde olmaktadir.

Belirli bir ikramiye, saglik hizmeti, egitim, maas, ise alma gibi buylk bir Gneme
sahip bir yatinnmi simgeledikleri i¢in ¢alisanlar, neredeyse batun isletmeler icin hayati
ehemmiyete sahip bir kaynak olmaktadirlar. Isletmelerin  ydnetimleri,
performanslarini, egitim programcilarini, dederleme, fayda paketlerini ve galisma
sistemlerini girket politikalarina gore gelistirmektedir. Bu politikalar genellikle bagl
calisanlar yetistirmeyi hedeflemektedir, ¢linkii bu sayede isletmeler daha fazla sire
iste kalan ¢alisanlar elde etmektedirler. Bir isletme i¢in ¢alisanlar isletmede ne denli
uzun vakit ¢caligirsa, o kadar kiymetli olmaktadir. Baglhk, dogrulugun ve sadakatin bir
cinsi olmaktadir. Orglitsel davranis alani igerisinde 6rglitsel baglilik bulunmaktadir.
Orgitsel davranis galisanin genel olarak organizasyona sadakati veya psikolojik
baglihigi olarak ele alinmaktadir. isletmelerin ve calisanlarin, karsilikli
sorumluluklarinin yaninda mdutekabil baghhklarini belirttiklerini ve baglantilarini

tanimladiklari gorulebilir. Yoneticilerin bazi durumlarda c¢alisanlari yeni izlemleri

21 Hakan Kog, “Orgiitsel Baglilik ve Sadakat lliskisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2009,
Cilt: 8, Sayi: 28, 200-211, s. 208.
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benimsemeye inandirdiklari gdrilebilir, ne var ki bu durum c¢alisanlarindan ylksek
performans bekleyen yoneticiler igin gercekgi olmamaktadir. isletmelerin tamaminda
drgitsel sadakatin (ic temel boyutu oldugu sdylenebilir. Orgiitsel sadakatin temel

boyutlari; psikolojik boyut, sosyal boyut ve resmi boyut olarak siniflandiriimaktadir?2.

Orgutsel baghlik kisinin érgitiinde, kendi kisisel hedef ve amaglari gergeklestigi
ve menfaatleri karsilandigi sirece orgutte bulunmasini saglayan bir etmen iken,
orgutsel sadakat sartlar ne olursa olsun kisinin érgitten ayrilmayi istemedigi durum
olarak meydana gelmektedir. Bundan dolayi érgltsel sadakat duygusunun, baglilik
duygusuna nispeten daha kuvvetli bir duygu oldugu sdylenmektedir. Sadakat ve
baghlik kavramlari benzer taraflari olan kavramlar olsalar da sadakatin karsilik
bekleniimeden ve daha giiclii biiyliyen bir duygu oldugu gériilmektedir. Orgiitsel
baglihgin  uzun sdreli bir sonucu olarak orglutsel sadakatin olustugu
sodylenebilmektedir. Sadakat, kisinin kendini 6rgutin amaglariyla devamli olarak
Ozdeslestirme talebi olmaktadir. Akilci gerekcelerle orgutsel bagllik davranisa
donusurken c¢ogu vakit sadakat duygusu mantiksal c¢ikarim neticesinde
gerceklesmemektedir. Diger bir tanim ile orgutsel baghhk kisinin 6rgute kargi
hissettigi sahiplik duyusunun mantiksal yani iken, bu mantiksal birlikteligin érgutsel
sadakat hissinde cogu zaman bulunmadidi séylenmektedir. Kisinin sadakat duygusu
bulunmakta oldugu isletmenin ilke ve degerlerine sartsiz inanmasini ve bu inangtan

dolayi geregini sorgulamadan o6rgite aitlik duymasini saglamaktadir?,

1.2.3. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Orgltsel vatandaslik davranisi hem sonug hem de amag agisindan olumlu bir
terim olmaktadir, dolayisiyla érgutler i¢in bu davranisi ¢calisanlarda ortaya ¢ikarmak
muihim bir hale gelmektedir. Orgitsel vatandaglik davraniginin tirli unsurlari
bulunmakta ve drgiitsel giiven unsuru da bunlardan birisi olmaktadir?. isletmenin bir
butun olarak etkinligini arttiran ve acik olarak resmi 6dul sistemince anlasiimayan

istege bagl olarak kisisel davranis saylimaktadir.

22 Anam Igbal et al., “Employee Loyalty and Organizational Commitment in Pakistani
Organizations”, Global Journal of Human Resource Management, 2015, Volume: 3, Issue: 1, 1-11, p.
1.

23 Birsen Yener Aydin, “Orgiitsel Baglilk ve Sadakat lligkisi”, http://www.birsenyener.com/
orgutsel-baglilik-ve-sadakat-iliskisi/ (Erisim Tarihi: 10.05.2018).

24 Miige Leyla Yildiz ve Ayla Zehra Oncer, “Narcissism as a Moderator of the Relationship
between Organizational Trust and Organizational Citizenship Behaviour”, International Journal of
Business and Social Science, 2012, Volume: 3, No: 21, 212-222, p. 212.
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isletmeler, mevcudiyetlerini sirdirebilmek igin, is tanimlarinda sekli olarak
belirlenmis gdrevlerin 6tesinde davranis sergileyen ve bu ydniyle isletmelerine
onemli katkilar saglayan ¢alisanlara daha fazla ihtiyag duymaktadir. Son zamanlarda,
insan kaynaklari ve orgitsel davranis alaninda en genis calisilan konulardan biri,
‘Orgiitsel Vatandaglik Davraniglari (OVD) olmaktadir. Orgitsel vatandaghk
davraniglari igletme igin fayda saglayan ve herhangi bir emre dayali olmayan
davraniglar’ olarak adlandiriimaktadir. Orgitsel vatandaslk davranisi, isletmeye
yardim etmeyi ve centilmenlik iceren rollerden olusmaktadir. Bu kavram, ¢alisanlarin
resmi is tanimlarinin 6tesindeki isteyerek yaptiklari fazladan rol davraniglarini ifade
etmektedir. OVD’nin boyutunun bes tane oldugu séylenmektedir. Bunlar sivil erdem,
dzgecilik, nezaket, sportmenlik ve vicdanlilik davraniglari olmaktadir?®. Orglitsel
vatandaslik davranislari ayni zamanda bicimsel olmayan, sikayet etme gibi

istenmeyen davranislari azaltmaktadir.

OVD, resmi ig tamimlarinin 6tesinde, beklentilerini asan ve belirlenmis rol
gereklerini, isletmeye c¢alisanlarin katkida bulunmak igin istekli olarak gdsterdikleri rol
fazlasi davranislari ifade etmektedir. Orglitsel vatandaslik davranigina 6rnek vermek
gerekirse; isin resmi olarak gerektirmedigi ancak isletme agisindan dnemli olan seyleri
yapmaya gonulli olma, ise gelemeyen bir mesai arkadasina yardimci olma, diger
¢alisanlara zorluklari agsmalarinda destek olma, yoneticilere ya da denetgilere
islerinde yardimci olma, onlara destek verme, is taniminin bir pargasi olmasa bile
yeni gelen calisanlarin sosyallesmelerine yardim etme, 6rgite katkida bulunacak
yaratici ve yeni dusunceler onerme, ise gelemeyecegi zamanlar énceden haber
verme ve gerekenden daha fazla ise katihm goésterme gibi davraniglar 6rgltsel
vatandaslik davranigi olarak degerlendiriimektedir. OVD, goniillilik esasina dayali
olarak yapildiginda, isletmede 6dul sisteminin ya da resmi degerlendirmenin bir
parcasi olmadigi igin, resmi olarak bu davraniglari gostermedeki basarisizliga da bir
yaptinm uygulanmamaktadir. Gonlllulik esasinin yani sira Orgutsel vatandaglik
davranigi, bi¢imsel rol davraniglarinin Uzerinde ve bir bitin olarak isletme
hedeflerinin ulagilmasinda yardimci olmakta ve bigcimsel 6dll-ceza sistemince dikkate

alinmamaktadir?®.

Orgitsel davranis kapsaminda, bireylerin isletmeleriyle olan baglari

arastirilmaktadir. Calisanlar ve isletmeler arasinda kurulan iligskiler hakkinda daha iyi

25 3. Didem Kaya, “Orgiitsel Davranig!”, Tiirk Idare Dergisi, 2013, Y1l: 85, Sayi: 476, 265-287, s.
265.
%6 Kaya, a.g.e., S. 284.
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bilgi edinilmektedir. Orglitsel davranis, galisan ve igletme arasinda oynamis oldugu
rolden &tiirl ayri bir yere sahip olmaktadir. isletmelerin bakis agilarindan, érgiitsel
vatandaslik davranisi ve galisanin Ustin basarisi gibi istenen etmenler Gzerindeki
baylk etkisinden dolayi, c¢alisanlarda kuruma olan baghligin bulunmasi
beklenmektedir. Orgiitsel bagin gelisimine katki saglayan etmenler ve isletmelerin
kuruluguyla Dbirlikte c¢alisanlardan beklenen sonuglar Uzerinde c¢alismalar

yapilmaktadir?’.

Formel is gereklerinin 6tesinde davranis sergileyerek isletmenin performansina
katki saglayan calisanlara isletmeler daha c¢cok bagimli hale gelmektedir. Yeni
ekonomi anlayisinin en 6nemli 6zelligi, isletmeler igin degisen durumlar ve sartlar
altinda calismak olmaktadir. isletmelerin hayatta kalmalari igin is gereklerinin disinda
kalan ancak énemli olan davraniglar 6n plana ¢ikmaya baslamaktadir. Bunlar yazinda
drgltsel vatandaslik davranigi (OVD) olarak tanimlanmaktadir. Sosyal mibadele
teorisi geregi, oOrgutsel vatandaslik davranigi sergilemeleri, isletmede kalma
isteklerine ve en dnemlisi ¢alistiklari islerine karsi olumlu tutum iginde olabilmelerine
bagl olmaktadir. Bir bagka deyisle, drgitsel vatandaslik sergileyen bireyler duygusal
baglilik tarafindan etkilenmektedir?®. Bireylerde yenilikgi olma, isi vaktinde bitirme ve

Oblr galisma arkadaslarina goénullli yardimcei olma gibi davraniglar gortlmektedir.

insan etmeninin isletmelerde ilk planda olmasi sebebiyle, ¢alisanlarin iginde
bulunmakta oldugu konum ile c¢alisma arkadaslarina ve kendi islerine muhalif
tutumlari dnem kazanmaktadir. Calisanlarin tutumlarinin pozitif gergeklesmesi igin
kurulus icerisinde personel saglamlastirma ve bununla baglantil olarak o6rgitsel
vatandaslik ve oérgitsel baglihk tutumu kuruluglarin olumlu surekliligi ve isleyisi
bakimindan &énem ortaya koymaktadir. Personel saglamlastirma faaliyetlerinin
bulunmamasi c¢alisanlarin kurulusa olan baglilik hissinin eksilmesi, isletmede
calisanlarin o6rgutsel vatandaglk tutumu sergilememesi ve isletmenin veriminin

azalmasi durumu ortaya gikabilmektedir?®.

27 Nildes Raimubda Pitombo et al., “Organizational Commitment and Job Satisfaction: What Are
the Potential Relationships?”, BAR, Rio de Janeiro, 2014, Volume: 11, No: 4, 476-495, p. 478.

28 Sait Gurbiiz, “Orgiitsel Vatandaslik Davranigi ile Duygusal Baghlik Arasindaki iligkilerin
Belirlenmesine Yoénelik Bir Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2006, Cilt: 3, Say!:
1, 48-75, s. 69.

29 Tagliyan vd., a.g.e.,s. 317.
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1.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN OLUSUM SURECI

isletmede calisanlarin isle ilgili tutum ve davraniglarini anlamada oérgiitsel
baglilik, oldukga énemli bir yere sahip olmaktadir. Orgiitsel baglilik; isletmenin
misyon, vizyon, degerini kabul etme, motivasyon saglama, isletmeyle 6zdeslesme,
kalite gelistirme gayretlerini yerlegtirme gibi calisanlarin davranis ve tutumlariyla
dogrudan iligkili oldugu sdylenebilir. Calisanlara 6nem verilmesiyle onlarin isletmeye
yonelik bagliliklarinin arttirilmaya calisilmasi, olduk¢a normal bir durum olarak kabul
gérmektedir. Orgltsel bagliligin sadece 6rglitsel faktérlerden degil bunlardan bagka
demografik faktérlerden de etkilesim icinde oldugu disinilmektedir®®. Orgiitsel
baglihgin olusum slrecinde calisanlarin 6rgutsel olarak sosyallesmesi, ise alinacak
adaylarin da belirlenmesi ve secgilmesi 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla bu bolimde;
sosyallesme, ise alinacak adaylarin tespit ediimesi ve secilmesi basliklari

irdelenecektir.

1.3.1. Sosyallesme

Orglitsel sosyallesme, isletmenin norm ve degerlerinin isletmeye yeni katilan
¢alisana aktarilarak, ona isletmede oynayacagi rollerin dgretilmesi sureci olmaktadir.
Sosyallesme yolu bir tir égrenme slreci olarak, bireyin grup normlarini égrenip
bunlara uymasi, sosyal dizenin korunmasi bdylelikle saglanmaktadir. Caligsanlarin
isletmeye yeni katilanlari, etkili bir o6rgltsel sosyallesme sureci gegirmekte;
kendileriyle segtikleri isler arasinda uyusma olmasi, is ortamlarina ve islerine kolayca
uyum saglamalari, islerinde doyum saglayici, Gretken olmalari, iste mutlu olmalari ve
saglkll bir kariyer elde etmeleri agisindan o©nemli olmaktadir®. Orgiitsel

sosyallesmenin slregleri, bircok asamalari ve ¢ok boyutlu etkileri olmaktadir.

Orglitsel sosyallesme, ise yeni alinanlarin girdikleri sirkete ve ise nasil intibak
sagladiguyla iligikli olmaktadir. Orgiitsel anlamda sosyallesme ayrica ise yeni alinan
bu insanlarin genellikle sirkete yeni gelenler de iligkili olmaktadir. Bir kiginin uygun
davranis ve tutumlari 6grendigi surec, igse yeni giren herkes icin gecerli olmaktadir.
Bu sebeple, bulundugu isletmelerde terfi ettirilen veya isletme igerisinde bagka bir
bolume verilen birgok galiganin da yeni rollerine uyum saglamalari gerekmektedir.

isletmeye yeni gelenlerin 6zellikle iglerini degistiren kisilere gére daha cok sey

30 Mustafa Tasliyan ve Nazmiye Ulkii Pekkan, "Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel
Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma: Bes Yildizli Oteller Ornegi", Organizasyon ve Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2017, Cilt: 9, Say:: 1, 30-41, s. 31.

31 Hasan Basri Memduhoglu, “Orgiitsel Sosyallesme ve Tirk Egitim Sisteminde Orgiitsel
Sosyallesme Siireci”, Yiiziincii Y1l Universitesi, Egitim Fakiiltesi Dergisi, Aralik 2008, Cilt: V, Sayt: |l
137-153, s. 137.
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dgrenmeleri gerekmektedir. isletmelere yeni giren kisilerin ayni zamanda hem
orgitsel kaltire hem de belirli bir ise uyum goéstermeleri gerekmektedir. Bu sebeple
orgitsel sosyallesmeye dair gergeklestirilen arastirmalarin gogu sirkete yeni gelenlere

odaklanmaktadir®.

isletmelerin, siddetli rekabet kosullari altinda faaliyet géstererek ayakta kalmasi
ve uzun sure boyunca yasamlarini strdirmesi, buyidk dlgtide onlarin sahip olduklari
insan sermayesinin kalitesine bagh olmaktadir. Cagdas isletmelerin, giderek
blylyerek faaliyetlerini genisletmesi icin elinde bulundugu dogal kaynaklar yeterli
olmadigindan bilgiye ihtiyaclari her gecen gin artmaktadir. isletmeler rekabet
avantajini bu bilgiler sayesinde elde etmektedir. Ote yandan uzmanlasma olgusu
sanayi devriminden sonra meydana gelen asiri is bolimua sonucu oyle bir konuma
gelmistir ki kisinin kendi mesleginde basarili olabilmesinin, onun artik tamamen o igle
ilgili uzmanligina bagh oldugu goérulmektedir. Bununla birlikte ¢agdas isletmeler;
galisanlarini gudulemek, uzmanlastirmak ve istenilen davranigs Kkaliplarini
benimsemelerini 6zendirmek istiyorlarsa onlarin demografik 6zelliklerini, kisiliklerini,
tutumlarini, algilarini, bireysel yeteneklerini ve amagclarini dikkate almalari

gerekmektedir®?,

Yeni c¢alisanlarin igletmeye baglanma c¢abalari, sosyallesme sirecinin
etkinligine ve hizina bagli olmaktadir. Orgitsel baghligin en istenen formu olan
icsellesme ile baska bir ifade ile calisanlarin isletmenin tutumlarini, normlarini ve
degerlerini kendilerinin olarak kabul etmeleri sayesinde, yeni g¢alisanlar agisindan
orgutsel ve Dbireysel degerlerin  birlikte uyumunun gergeklesmis oldugu
soylenebilmektedir®*. isletmeye uyum siireci olarak anlasilan érgiitsel sosyallesmenin

surecinin ¢ok degisik etkenlerden etkilenebildigi anlagsiimaktadir.

ise yeni baglayanlar ilk zamanlar birgok kotii deneyimlerle kargilasabilmekte
olup daha basta bezginlik hissetmektedirler. Gorevin ilk zamanlarinda bu deneyimler
ise butun is hayatini etkileyecek seviyede kalici olabilmektedir. EgJitim programi
sosyallesmeye yonelik olarak bu problemi hesaba katacak bigimde hazirlanmali ve
bu suregten yeni caligan olumlu bir etkilenebilmelidir. Bunu uygulayabilecek olan

egitim programinin ise galisma hayatina yeni katilan kiginin meslegine gercekgi ve

82 Carrear Research, “Organizational Socialization”, http://career.iresearchnet.com/career-
development/organizational-socialization/ (Erisim Tarihi: 30.08.2018).

33 Yusuf Aliyev ve Musap Isik, “Orgiitsel Sosyallesme ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Iliski:
Bir Arastirma”, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, Sayi: 37,131-149, s. 132.

34 Aylin Araza vd., “Orgiitsel Sosyallesme: Bir Literatiir Taramas!”, Journal of Yasar University,
2013, Cilt: 8, Say: 32, 5556-5582, s. 5558.
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profesyonel bir ydnden yaklagabilmesini saglamasi gerekmektedir. ise yeni baglayan
ve gogu vakit te cok fazla is yukuyle karsilasan kigiler; uzmanca tepkiler vermek yerine
hissi tepkiler verebilmektedir. Hissi tepkiler bireyin isletme uyumunu olumsuz olarak
etkilemektedir. Sosyallesme sirecinin, yalnizca egitim programlari ve obir cesitli
faaliyetlerle beraber desteklendiginde bile her zaman basariyla gerceklesebilmesi
yeterli olmamaktadir. Rekabetgi isletmelerde; sosyallesme bitlin ¢alisma slrecinin
bir bolimi olmakta, genellikle ybneticiler ve uzmanlasmis diger calisanlar da
sosyallesme g¢abalarinda bulunmakta, yeni ¢alisan Kisiler i¢cin davranislariyla model

olusturmaktadirlar®,

1.3.2. ise Alinacak Adaylarin Tespit Edilmesi ve Segilmesi

isletmenin ihtiyag duydugu niteliklere uygun adaylari bulma sireci ¢alisan
bulmayi olusturmaktadir. Calisan secimi sirasinda isletmenin en iyiyi kotiler
arasindan secme durumunda kalmamasi i¢in aday bulma c¢abalarini etkin sekilde
getirmekte ve en yiyi iyiler icinden secmektedir. Bunu yaparken de hangi
kaynaklardan en ideal insan gucunu saglayacagini saptanmasi gerekmektedir.
isletmenin izledigi calisan politikasi bunun nasil yapilabilecegini belirlemektedir.
Calisan eksikliklerini tamamlamak icin isletmelerin genelde kullandigi iki yontem
bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi dis kaynaklara basvurmak digeri ise i¢
kaynaklardan yararlanmak olmaktadir. EGer i¢ kaynaklari tercih etmisse transfer ya
da terfi yollarini kullanmakta ya da dis kaynaklara bagvurarak eksiklerini
gidermektedir. Hangi kaynaklari kullanacagina isletme karar vermeden once iki
hususa dikkat etmesi gerekmektedir. Birincisi, elemanin hangi ise alinacagini, kisiden
bu igin neler bekledigini, isin gereklerinin neler oldugunu ¢ok iyi belirlemesi gerekir ki
bunu da is analizi sistemi ile ancak gerceklestirebilmektedir. ikincisi ise is analizini
yaptiktan sonra elemanin bu isi yapmasi i¢in sahip olmasi gereken 6zelliklerin neler
oldugunu belirlemek olmaktadir. Bu is eder bdyle yapilmaz ise sonu¢ hem calisan
hem de isletme agisindan hisran sekilde ortaya gikmaktadir®®. Bu durumda
isletmenin verimli ve etkin bigcimde faaliyet gdstermesi yapacak ya da yapmis oldugu

etkin bir gcalisan se¢me ve bulma sirecine bagh olmaktadir.

35 Cemal Calik, “Orgiitsel Sosyallesme Siirecinde Egitimin Degisen Rolii ve Onemi”, Kastamonu
Egitim Dergisi, 2006, Cilt: 14, Sayi: 1, 1-10, s. 9.

36 Hava Cavdar ve Mehmet Cavdar, “Isletmelerde isgéren Bulma ve Segcme Asamalar”, Journal
of Naval Science and Engineering, 2010, Volume: 6, No: 1, 79-93, s. 81.
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Bir igletmenin yagsamini surdurebilmesini saglayacak gerekli kigilerin
belirlenmesinde calisan se¢cme ve bulma buylk bir dneme sahip olmaktadir. Bu
nedenle calisan se¢gme ve bulma sirecinin basaril olabilmesi igin®’;

1. Dogru olarak is analizi yapiimasi,

2. Segilen goérismecilerin isletme ve sire¢ hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmasi,

3. Isletme icindeki is glict, yetenek, bilgi, performans vb. konularin yer alacagi
bir dékiim olusturulmasi,

4. intiya¢ duyulan kalifiye elemanlara isletme disindan ulasmak icin dogru ilan
verilmesi,

5. Basvuran adaylarin vermis oldugu belgelerin nesnel olarak incelenmesi,

6. Adaylarin son gorisme icin secilerek elverigli kisiler oldugundan emin
olunmasi,

7. Adaylar son gérisme sonrasi segilerek dogru ise dogru adam ilkesi ile uygun
is teklif edilmesi,

8. Kazanilan galisan se¢me ve bulma tecribeleri ile mevcut ¢alisan segim ve

bulma strecinin iyilestiriimesi gerekmektedir.

Basaril bir sekilde ¢alisan bulma surecinin yuratilmesi gerekmektedir. Clnki
gelisi guzel uygulamalarla da olsa isletmeye eleman bulmak gergeklestirilebilir.
isletmede zor olan sey eleman almak degil, verimsiz elemani isletmeden
uzaklastirmak oldugu gérilmektedir. Dogru secimi en basinda yapmak, daha sonra
bu cesit zorluklarla karsilamayi engellemektedir®®. isletmelerde, ise nitelikli ve uygun

kisilerin istihdam edilmesi zorunlulugunu gerektirmektedir.

1.4. ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDE ETKIiSi OLAN FAKTORLER

Orgutsel baglilik faktérlerinde kurumsal ve bireysel faktérler disinda kurum ve
bireyden kaynaklanmayan faktorler kurum digi faktorler olarak siniflandirilmaktadir.
Orgiitsel baglihg: etkileyen kurum digi faktorlerin baginda profesyonellik ve alternatif
is imkanlari gelmektedir. Bireylerin icerisinde bulundugu igletmenin misyonunu
kendisine ters gormesi veya igerisinde bulunduklari isletmeler ve kurumlardaki bazi
imkanlarin yetersizligi durumunda bireylerin érgutsel baghhgi zayiflayarak bireyleri
alternatif is imkanlarini aramaya yoneltmektedir. Profesyonellik, kurum disi

faktorlerden bir digeri olmakta ve buna gore hareket eden bireyler duygusal bagliliga

37 Cavdar ve Cavdar, a.g.e., ss. 91-92,

38 Edip Oriicii, “Turizm isletmelerinde Orta ve Ust Kademe Yéneticilerin isgéren Secme ve
Degerlendirme Sirecindeki Egilimleri (Marmaris ve Cevresindeki Ug Yildizli igletmeler Ornegi)”,
D.E.U.LI.B.F. Dergisi, 2002, Cilt: 17 Say:: 2, 119-132, s. 120.
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gore hareket etmemektedir. Bunun sonucunda Orgutsel baghlik gostermeden

kendilerine uygun is bulduklarinda kurumlarindan ayrilabilmektedirlers®.

Orgiitsel basariya ulasmak igin calisanlar ve isletme arasinda karsilikli isbirligi,
anlayis ve glvenin saglanmasi gerekmektedir. Calisanlarin yapilan faaliyetleri ve
uygulamalari izleyebilmeleri, yonetim politikalarini anlayabilmeleri ve sistem iginde
aksayan yonlerle ilgili ydnetim kademelerine goruslerini sdyleyebilmelerinin yolunun
acik olmasi gerekmektedir. Calisanlarin goéruslerini engelsiz aktarmalari suretiyle
yonetime katilmalarina ve acik olan iletisim kanallariyla zamaninda ve dogru olarak
bilgilendiriimelerine imka&n verilmesi gerekmektedir. Kurum ici halkla iligkiler
uygulamalarina gerekli ilgiyi gosteren ve etkin orgutsel iletisim sistemine sahip olan
isletmelerde c¢alisanlarin aidiyet duygulari da yuksek olmaktadir. Adil Gcret, iyi calisma
kosullar, terfi sistemi ve adaletli 6dul, liyakatin dnemsenmesi ve calisanlarin
yonetime katilmasi érgutsel baglihgi ve motivasyonu arttirici yonde etki etmektedir.
lyi bir ydnetim politikasinin olusturulmasinda ve motivasyon araclarinin adil ve etkin

kullaniimasinda isletme icgi halkla iligkiler galismalarina 6nemli gorevler diismektedir?.

isletmeye baglilik hisseden ¢alisanlar, kendi is verimlerini arttirarak isletme igin
olumlu sonuglar meydana getirmektedir. Dolayisi ile bir isletmenin, c¢alisanlarin
isletmeye baglhhgini azaltabilecek ya da arttirabilecek faktorlerin farkinda olmasi
dnemli bir husus olarak karsimiza gikmaktadir*. Orgitsel baglilik birgok faktérlerden

etkilenebilen ve algilanmasi, zamana, bireye goére degisebilen unsurlar olmaktadir.

isletmeler, galisanlarin ise geg gelme, yiiksek devirden kaynaklanan maliyetleri
hafifletmek, bagarim diguklugu gibi olumsuz neticeleri azaltmak igin érgutsel baglihgi
¢ogaltmayi hedeflemektedirler. Baghligin ¢ogalmasiyla beraber ¢alisanlarin fedakar
c¢alisacaklari, daha ¢ok sorumluluk vyuklenecekleri ve randimanin artacagi

varsayllmaktadir®.

39 Hasan Fikri Bilgic, “Orgiitsel Bagdlilik-is Tatmini lliskisi“, Bitlis Eren Universitesi Iktisadi Ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Akademik Izdiigiimii Dergisi, 2017, Cilt: 2, Say:: 3, 34-49, s. 43.

40 Muharrem Cetin ve Hiseyin Kayir, “Orgiitsel Bagllik ve Halkla iligkiler”, Ugiincii Sektér
Kooperatifcilik, 2010, Cilt: 45, Sayi: 1, 40-64, s. 41.

4l Bayram, a.g.e., s. 134.

42 Nizamettin Dogar ve Ali Giirsoy, “Kisilikle Orglitsel Baglilik Arasindaki iliski ve Bu lliskide Is
Tatmininin Aracilik Etkisi”, Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 2017, Cilt: 27, Sayi: 1, 113-146, s. 115.
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ORGUTSEL BAGLILIK

Sekil-2 Orgutsel Baglihgin Siniflandirimasi*®

Orgitsel baglilik siniflandirmasini ¢ baslik altinda toplamak mumkiin
olmaktadir. Bu faktorler; kisisel faktorler, kurumsal faktérler ve kurum digi faktorler
sayllmakta ve bagllik Uzerinde etki gosterebilmektedir. Kisisel ozelliklere 6rnek
vermek gerekirse; yas, egitim, cinsiyet, aile faktorli, calisma suresi gibi orgutsel
baghligi etkileyen ve derecesini belirleyen unsurlar olmaktadir. Bunlarin diginda, aile
faktort, egitsel faktdér, genetik egilim ve sosyo-klltirel faktor olarak
siniflandiriimaktadir. Orglitsel baghhig etkileyen faktérlerde kisinin galigtigi kurum da
onemli bir faktér olmaktadir. Kurumun buydkltga, adalet yapisi, kultard, édalleri gibi
bircok faktor de drgutsel baglihgi etkilemektedir. Kurum digi faktérler de orgitsel
baghligi etkileyen diger bir faktér olmaktadir. Profesyonellik ve alternatif is imkanlari
kurum disi faktorlerin icerisinde yer almaktadir. Bireyin sahip oldugu érgite bagli

olmasi igletmenin yasamasi demektir.

Orgltsel basari saglamak isteyen isletmelerin ve calisanlarin arasinda karsilikli
bir anlayis, isbirligi ve givenin olusturulmasi énem arz etmektedir. Bundan dolayi
orgutsel baghhidin GUzerinde etkisi olan pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Dolayisiyla bu
boélumde o6rgutsel baglilik Gzerinde etkisi bulunan bireysel ve orgutsel faktorler

Uzerinde durulacaktir.

43 Bilgig, a.g.e., s. 44.
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1.4.1. Bireysel Faktorler

Rekabet sartlari ve yonetim paradigmalari, iginde yasadigimiz bilgi ¢aginda
biyiik bir hizla degismektedir. isletmelerin ve yéneticilerin bu hizli degisime ayak
uydurabilmek igin ¢alisanlarla olan mevcut iligkilerini gézden gegirmesi ve tekrar
yapilandirmasi gerekmektedir. Orgiitsel baghlik bu iliskideki en kritik nokta
olmaktadir. Cunku calisanin caligtigi igletmeye karsi hissettigi bag olarak orgutsel
bagllik ifadesi sdylenmektedir. Calisanlarin calistiklari isletmeden ve yaptiklari isten
memnun olmalarini saglamak, artik isletmeler tarafindan hizmet ve/veya mal tiretmek
gibi temel bir amag¢ olarak goérilmektedir. Bu amacin gerceklesmesinde bireyin
isletme icinde varligini sutrdirmeyi istemesi ve calistigi isletmenin hedeflerini
benimsemesi anlamina gelen orgitsel baghlik 6n plana ¢ikmaktadir. Cok sayida
orgutsel baghlikla ilgili arastirma olmasina ragmen onun onculleri, dogasi, iligkileri ve

sonuglari konusu hala belirsizligini korumaktadir,

Calisan bireylerin isletmelere karsi olan baglilik duygusu ve ¢alistigi isletmenin
basari seviyesinin artmasi icin kisinin gosterdigi ilgi bireysel faktoérlere de bagl
olmaktadir. isletmeye baglilik davraniginda; bireyin yasi, isletme igerisinde bulundugu
mevki gibi kisisel degiskenler ve is duzeni, ydneticilerin bulundurdugu liderlik
Ozellikleri gibi isletmeye bagl degiskenler dnemli role sahip olmaktadir. Toplumun
demografik faktorlerinin isletme baglihgi Gzerindeki etkisinin nispi olarak daha az; is
degerlerinin ve isletme igindeki 6duller ise, isletme baghliginda daha kuvvetli bir iligki
icerisinde oldugu bilinmektedir. Isletmeye duyulan baghligin bireysel faktérlerinin
basinda; medeni hal, kabiliyet, maas, faaliyet alani ve yetenek cesitliliginin fazla
olmasi, goérev bilinci, liderin iletisim becerisi ve katilimci liderlik kavramlarinin
isletmeye baglilikla dogrudan iliskisi oldugu bilinmektedir*®. Bireysel nitelikteki

farkliliklarin, érgutsel baglhk tGzerinde gesitli sonuglari bulunmaktadir.

1.4.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet unsurunun baglilikla baglantisi UGzerine fazla miktarda arastirma
yapildigi gorulmektedir. Cinsiyet konusunda yapilan aragtirmalar erkek calisanlar
hakkinda daha fazla yogunlagsmis olmakla beraber, ¢alisan kadin adetindeki artis,

kadinlari ilgilendiren arastirmalarin sayisinin da suratle fazlalagsmasina yol

) # Glner Col ve Hasan Gil, “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri ve Kamu
Universitelerinde Bir Uygulama”, Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2005, Cilt: 19, Say:: 1, 291-306, s.
291.

45 Priyanka Jain and Taranjeet Duggal, “The Role of Transformational Leadership in
Organizational Commitment”, International Journal of Business Quantitative Economics and
Applied Management Research, 2015, Volume: 2, Issue: 5, 1-11, p. 1.
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acmaktadir. Toplumsal olarak erkek ve kadina ylklenen vazifeler, is hayatindaki
davraniglari da etkilenmekte, ¢calisma hayatina ve ise bakis agisinda muhim bir fark
olusturmaktadir®®. Cinsiyet faktoriinde kadinlar, erkeklere gore daha gok evle ilgili

rollerine, gbrevlerine ve aile yasantilarina énem vermektedir.

Orgiitsel baglihg: etkileyen faktorlerden biri de isletmeleri olusturan bireylerin
demografik 6zellikleri olarak dusunulmektedir. Clnku bireylerin algilari ve fikirleri her
zaman ayni degildir ve bircok faktére gore degismektedir. Bu faktdrlerden en
onemlilerinden birinin de demografik faktérler oldugu soéylenilmektedir. Bireyin
cinsiyeti, yasi, mali durumu, egitim durumu ve isletmede bulunma siresi gibi faktorler
bireylerin olaylara gorus acilarini dedistirmektedir. Bunun sonucunda bireyin ¢alistigi
isletme hakkindaki ve yasami hakkindaki fikirlerini degistirmektedir. Bu da oérgutsel

baghlk Gzerinde demografik faktorlerin farkli etkileri olacagini diislindiirmektedir’.

Erkeklerin kadinlara gore isletmeden ayrilma egilimlerinin daha fazla oldugu ve
drgltsel bagliliklarinda olumsuz yénde bir farklilasma oldugu gézlemlenmektedir. is
yasaminda kadinlarin bir yerlere gelebilmek igin erkeklerin egemen oldugu bir alanda
daha fazla c¢abaladiklari ele alinirsa bu sonucun ¢ok normal oldugu

dusundlebilmektedir®®.

1.4.1.2. Yas

Orgltsel baglilik, calisanlarin igsletmeye bagliliklarindan ve basit bir inanistan
daha fazlasini ifade etmektedir. Kisaca, 6rgutsel baglilik, ¢alisanin gorev yaptigi
isletmenin basarili olabilmesi igin kendisine gosterdigi ilgi ve aslinda igletmeye karsi
olan sadakat tutumu olmaktadir. Orgitsel baglihk tutumu, is dizayni ve yéneticinin
liderlik davraniglari gibi érgutsel, yas, isletme i¢i kidem gibi kisisel degiskenler ile

belirlenmektedir®.

Bireyin icinde bulundugu hayat donemi ve yas, bireyin kararlari, davraniglari ve

tutumlari hakkinda belirleyici bir goreve sahip olmaktadir. Bu sebeple bireyin ige

46 F. Aven et al., “Gender and Attitudinal Commitment to Organizations: A Meta-Analysis”, The
Journal of Business Research, 1993, Volume: 26, No: 1, 63-73, s. 64.

47 Mustafa Babadag, “Demografik Faktérlerin Orgiitsel Baghliga Etkisi: Bir Uygulama”, Cankiri
Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2015, Cilt: 6, Say:: 2, 313-332, s. 314,

48 Unal Sigri ve Nejat Basim, “is Goérenlerin is Doyumu ile Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Analizi:
Kamu ve Ozel Sektérde Karsilagtirmali Bir Arastirma”, SU lIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, 2006, Cilt: 1, Sayi: 12, 130-154, s. 134.

49 Selen Dogan ve Selguk Kilig, “Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin
Yeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Iidari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, Sayi: 29, 37-
61, s. 39.
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yonelik tutum ve diguncesinde de birtakim degisikliklerinin yasa baglh olarak
gorilmesi mimkin olmaktadir’®. Demografik 6zelliklerden biri olan yasin ilerledikge

orgitsel baghhgr artacagl genel kani olarak sdylenmektedir.

Bireyin yas ilerledikge galisabilecekleri alternatif, is bulma olanaklari érgitlerin
sayisi azaldigindan sinirlanmakta, maddi degerlere sahip oldugu gibi imtiyaz ve
haklar kaybetme korkusundan bireyin devamlilik baglihg: artmaktadir. Ulkemizde
isletmelerdeki is ilanlara bakildiginda eleman temininde ¢cogunun yas sinirlamasi
getirdigi gorilmektedir. Bu sebeple is olanaklari yas ilerledikge kisitlanmakta, bu
bolime katllan insanlar calistiklari iste kalmayi tercih edip, risk ile kargi karsiya

gelmeyi uygun gérmemektedird?®.

1.4.1.3. Egitim Diizeyi

Calisanlarin isletmeye cesitli sekillerle baglanmasiyla birlikte, entelektiel
sermayenin isletme sermayesinden daha degerli olmaya baslamasi gerekliligi
isletmelerin stratejik ydnetim faaliyetlerinden biri haline gelmektedir. Orgiitsel
baglihktaki azalma, baglilik gelistirme stratejilerinin yeterince uygulanmamasi ve
sistemdeki insan kaynaklarinin etkin bigcimde kullaniimamasiyla yiksek dizeyde
iliskili oldugu goriilmektedir. isletme icerisindeki egitim arzusunun, yapilan isin bir
parcasi olarak benimsenmesi ve algilanmasi gerekmektedir. isletmeler icin daha
fonksiyonel olan egitimin, isletmelerin gelecegine yon veren stratejik bir ara¢ haline
getiriimesi gerekmektedir®?. igletmede calisanlarin egitim seviyesi de érgiite olan

baghliklarini etkilemektedir.

Ulke olarak bireylerin egitim dizeyi yiksek ise beklentilerinin ve is
alternatiflerinin egitim diizeyi dislk bireylerden gdrece olarak daha ¢ok olmasindan
dolayl daha az baghliklarinin oldugunu disinmek mimkidn olmaktadir. Bu bireyler
isletmelerin karsilayamayacagindan fazla beklentileri oldugu icin rahatlikla segenek
olan bir igsletmeyi tercih edebilmektedirler. Yuksek beklentilerindeki temelinin de

beceri ve birikimlerine asiri glivenin neden oldugunu sdylemek mimkiin olmaktadir®:,

50 D. Aksit Asik, “Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile
Sonuglarina iliskin Kavramsal Bir Dederlendirme”, Tiirk idare Dergisi, 2010, Sayi: 467, 31-51, s. 38.

51 Ahmet Tayfun vd., “Otel igletmelerinde Caligan isgérenlerin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin
Cesitli Degiskenlere Gére incelenmesi’, Kamu-i§ Dergisi, 2008, Cilt: 9, Say!: 4, 1-22, s. 4.

52 Ahmet Tayfun vd., "isgérenlerin Egitim ve Orgiitsel Bagllik Diizeyleri Arasindaki iligki: Belek
Bolgesindeki Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma", isletme Arastirmalari Dergisi, 2010, Cilt:
2, Say!: 4, 3-18, s. 12.

53 Tayfun, vd., a.g.e., s. 5.
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1.4.1.4. Medeni Durum

Orgiitsel bagliiga tesir eden kisisel etkenlerden bir étekisi de, calisanlarin
medeni konumu olmaktadir. Calisanlardan evli olanlar, ailelerine karsi maddesel
mesuliyetleri oldugundan issiz kalma ve yatinmlarini kaybetmek korkusunu goze
almay! arzulamadiklarini ifade ettikleri gorilmektedir®®. isletmelerde evli calisanlara
gore bekar calisanlar alternatif is olanaklarini degerlendirirken riske girme konusunda

daha kararli ve daha girigsken bir tutum géstermektedirler.

isletmelerin secim siirecinde dikkate almak zorunda olduklari temel ve énemli
bir konu da birey ve isletme arasindaki uyum olarak tanimlanan birey-isletme uyumu
olmaktadir. Birkag farkli boyut Uzerinde duran arastirmacilarin, birey-isletme
uyumunu kavramsallastirmak icin en fazla kullandiklari boyutlar hedefler ve degerler

olmaktadir®®.

isletmelerin varliklarini  siirdiirmeleri mevcut rekabet ortaminda gittikce
zorlasmaktadir. isletmelerin siirdiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmeleri ve
hayatta kalabilmeleri i¢in ¢alisan unsuruna verilen 6nem giderek artmaktadir. Clnku
isletmelerin ¢aligsanlari taklit edilemeyen tek unsuru olarak gértilmektedir. Bu sebeple
¢alisanlarin kurumuna kargi gdstermis oldugu tavirlar ve kurumu ile olan iliskileri,

arastirmalara daha fazla konu olmaya baglamaktadir®®.

1.4.1.5. Kidem

isletmede calisma siiresi veya kidem, ayri ayri ele alinmaktadir. isletmede
zorunlu baglk ile zorunlu ¢alisma slresi arasindaki baglanti pozisyonda kalma
vaktinden daha kuvvetli olmaktadir. Genelde isletmede ¢alisma suresi igin de yas ile
ilgili olan neticeler gegerli olmaktadir. isletmelerde galisanlarin kidemleri arttikga,
kisinin isletmeye bagh olarak elde ettigi yararlar artabilmektedir. Ayrica, galisan bu
vakit icerisinde, galistigi sirkete ait beceriler gelistirebilmektedir. Calisanin baghhgi

her iki durumda da artmaktadir®’. Calisanin isletmede calistidi siire arttikga, 6rgltsel

54 J. E. Mathieu, ve D. M. Zajac, “A Review and Meta-Analysis of The Antecedents, Correlates
and Consequences of Organizational Commitment”, Physcological Bulletin, 1990, Volume: 108, No:
2,171-194, p. 177.

5 {lhami Yiicel ve Buket Cetinkaya, “Birey-Orgiit Uyumu ile Orgiitsel Bagllik Arasindaki iliskide
Cinsiyetin Rolli: Kayseri Ornegi’, Aksaray Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2016, Cilt: 8, Say: 3, 17-30, s. 17.

56 Ayse Yavuz ve Aykut Bediik, “Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligki: Bir Kamu
Bankasinin Konya Subelerinde Ornek Uygulama”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2016, Say: 35, 301-313, s. 301.

5 Tayfun, vd., a.g.e., s. 6.
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baglilik da artmakta ve terfi etme imkanlarinin daha ylksek olduguna inanmalarina

dayanmaktadir.

insan, isletmelerin var olma surecindeki en etkili faktér olmaktadir. Onun
orgutsel davraniglan ise igletmenin yok olugunun ya da devamliiginin en dnemli
etkenlerinden biri sayilmaktadir. Bu sebeple isletmeler, ¢alisanlarin baglihdina ihtiyag

duymakta ve bu bagliligi saglamak igin de gesitli yontemlere bagvurmaktadirlar®®.

Calisanlar ve isletme arasindaki iliskinin odagini  orgutsel baglik
olusturmaktadir. isletmelerin igerisinde bulundugu, kigllerek biyime, siddetli
rekabet, verimsizlik, sirket evlilikleri gibi pek ¢ok sorundan kurtulabilmelerinde
drgltsel baglhlik epey dnem kazanmaktadir. isletmeler zira giinimizde eskiden
oldugundan c¢ok daha fazla calisan-isletme buitlinlesmesine gereksinim duymaktadir.
Calisanlarin  degerleri ve hedefleriyle isletmenin degerleri ve hedeflerinin
batinlesmesi, gondlli olarak isletme yararina fazladan caba sarf etme ve isletme
Uyeliginin devamini isteme anlamina gelen baglilik, olduk¢a fazla sorunu ¢6ziime
kendiliginden kavusturmakta ve rekabet ortaminda igletmelerin bir adim 6ne
clkmalarina sebep olmaktadir. Orgitsel bagligin algilanmasi zaman ve bireye gére
degisen ve cesitli faktorlerden etkilenen sibjektif bir yapiya sahip oldugu
gorilmektedir. Baglihgin saglanmasi uzun ve zor slren bir micadele gerektirirken

kaybedilmesi hizli ve kolay olmaktadir®®.

1.4.1.6. Bireysel Ozellikler

isletmeye baglihk tutumu gelistirmesi (izerinde etkisi oldugu bilinen bireysel
faktorleri demografik, sosyo-ekonomik, tutum ve davraniglar olarak siralamak

mumkuindur.

58 Mahire Aslan ve Asli Agiroglu Bakir, “Ogretmenlerin Okullarindaki Orgiitsel Bagliliga lliskin
Gorusleri”, International Journal of Social Science, 2014, Cilt: 25, Sayi: I, 189-206, s. 189.
% Gil, a.g.e., s. 51.
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Tablo-1 Orglitiine Bagliik Tutumu Gelistirmesi Uzerinde Etkisi Oldugu Bilinen
Bireysel Faktorler®®

Demografik Sosyo-Ekonomik Tutum ve Davranis
o Yas e Egitim Duzeyi e Konaklama  hizmetlerini
e Cinsiyet e Meslek kullanma egitimi
o Irk o Gelir e Koruyucu hizmetlerin
kullanimina iligskin tutumlar
e Hane Halki Sayisi e Toplumsal sinif e Bireye gore konaklama
hizmetinin degeri
e Medeni Durum e istihdam durumu e Konaklama hizmetleri
o Hizmet kullanimi ile | ¢ Etnik kdken bilgisi
ilgili gecmis | ¢ Dinsel koken
deneyimler e Konaklama hizmetleri
o Komsuluk iligkileri agisindan duyulan tatmin
e Sigorta planindan tatmin

Hazirlayici faktorler, bireyin kisilik-davranis, ekonomik ve toplumsal 6zelliklerini
icermektedir. Tablo 1’de bu faktorler iginde yer alan degiskenler sunulmaktadir. Bu
tabloda bir bireyin érguttine baglhhk tutumu gelistirmesi Gzerinde etkisi oldugu bilinen
bireysel faktérler; demografik, sosyo-ekonomik, tutum ve davranislar detayl olarak
tabloda yer almaktadir. Bireysel 6zellikler, bireylerin kalici 6zelliklerini temsil eder,
onlari diger kigilerden ayirirlar ve g¢alistiklari islerine kargi gdsterdikleri davranislar

Uzerinde muhim bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Literatlrde, 6rgutsel baghhgi etkileyen faktorler; géreve ve ise iliskin faktorler,
calisma ve ortam sartlarina iligskin faktorler, demografik faktorler ve 6rgutsel yapiya
iliskin faktorler olarak doért baslik altinda incelenmektedir. Calisma ve ortam sartlarina
iliskin faktorler: orgut kulturd, ¢ahgma kosullari, 6rgit iklimi, fiziki sartlar, yonetsel
iligkiler, isletme igindeki iletisim, moral, doyum, is tatmini gibi alt faktorlerden
olusmaktadir®?. Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasinda ve isletmenin galisana

takdim ettigi orgutsel olanaklar da rol olarak belirleyici olmaktadir.

Orgiitsel baglihgin meydana gelmesinde yas, cinsiyet, egitim, kidem vb. gibi

kisisel unsurlarin yaninda; maas, statd, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, is doyumu,

60 Sahin Kavuncubasi ve Adnan Kisa, Saglik Kuramlari Yénetimi, Anadolu Universitesi Yayin,
Eskisehir, 2002, s. 8.
61 Topaloglu vd., a.g.e., s. 3.
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yukselme, yetki dizeyi, ise katilim, galisma sartlari, ¢calisma motivasyonu, liderlik,
orgutsel adalet, takim galismasi, 6rgut kalturt vb. gibi bir hayli yonetsel ve orgutsel
unsurlar da bulunmaktadir. Yaklagik altmis senedir akademik olarak arastirma
konusu olarak drgutsel baglihgin daha iyi anlasilabilmesi igin bir hayli akademisyenin
bu konu Gzerinde galisma yapti§i goérilmektedir. Yapilan galismalar sonucunda
orgitsel baglilikla ilgili davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik olmak tzere iki farkh
yaklasimin meydana geldigi sdylenebilmektedir. Davranigsal baglilik, calisanlari
sosyo-psikolojik bakimdan ele alarak gecmiste gdsterdikleri davraniglardan dolayi
isletmeye baglandiklari fikrini savunmaktadir. Diger yandan tutumsal bagllik ise
calisanlarin igletmelerine duygusal olarak bagli oldugu fikrini savunmaktadir. Salancik
ve Becker davranigsal baghligin, Kanter, O’'Reilly ve Chatman, Etzioni, Mowday, Allen
ve Meyer, Katz ve Kahn ile Penley ve Gould tutumsal bagliligin énculeri arasinda

sayllmaktadirlar®?.

1.4.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgut kiltird, butin isletmelerin hedeflerine ulasmalarinin 6n kosulu olan insan
faktériiniin gliciinii fark etmesi olarak tanimlanmaktadir. Orgut kiiltiirli, bireysel kiilttr
Ogelerini taslyan calisanlarin drgitsel bagliik tutumu sergilemesi igin isletme
icerisinde normlar, ortak degerler ve gelenekler etrafinda birlesmelerine sebep
olmaktadir. insan faktériiniin drgiitsel hedeflerin gerceklesmesindeki &neminin
anlasiimasi, calisan ve isletme uyumu ile guglu kultirel degerlerle desteklenmis
sadakate dayanan bagliliga duyulan gereksinimi arttirmaktadir. Dolayisiyla érgitsel
baglilk, igsletme Gyelerinin hedef ve degerleriyle 6rgutin hedef ve degerlerinin
batinlesmesi; isletme Uyeligini slrdidrme ve isletme yararina génulll olarak fazladan
caba gosterme olarak tanimlanarak orgiitiin saglamlagsmasina destek vermektedir®:,
isletme calisanlarinin davranis ve disincelerini sekillendiren hakim inanglar ve

degerlere 6rgut kultird denilmektedir.

Orgut  Kkultirl, otel igletmelerinde galisan personelin  ortak amaglar
dogrultusunda bir butun olarak hareket etmeye yonelten deger, onlarin davraniglarina
yon veren inang, norm ve sembollerin meydana getirdigi bir sistem olarak

gorulmektedir. Guglu bir 6rglt kultarl yaratmak, otel igletmelerinde galisanlarin 6zel

62 Recep Kilig ve Engin Bozkaya, “Orgiit Caliganlarinin Kisilik Ozellikleri ile Orgitsel Baghliklar
Arasindaki lliskinin Incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2014, Cilt: 2, Say:: 20, 153-178, s. 156.

63 Sabahat Bayrak Kok ve Betiil Ozcan, “Orgiit Kiilttiriinin Olusumunda Etkili Olan Faktorler ve
Orgiitsel Baglilik iliskisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma”, Girigsimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2012,
Cilt: 7, Say: 2, s. 114.
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ve is yasamlarinda daha mutlu ve verimli olmalarina yardimci olmaktadir. Ayni
bicimde calisanlar ve isletmenin basarisinda érgut kultirindn yani sira, ¢alisanlarin
calistiklari 6rgute baghliklari ve yaptiklari isten elde ettikleri doyum da buyik 6nem

tasimaktadir®,.

isletmelerin temel hedefleri dogrultusunda saglikl bir sekilde faaliyet
gOstermelerinin en 6nemli unsuru ve igletmenin gelecek planlarinin uygulamaya
gegiriimesi icin dGnemli olan insan unsurunu aktiflestirmenin temelini olusturan érgitsel
baghlik ve 6rgitsel kiltir tanimlari arasindaki iliskinin buyuk bir 6neme sahip oldugu
soylenebilir. Verimli ve aktif bir isletmenin meydana getirilmesi icin ¢calisanlarin baglilik
duzeylerinin ve bu baghliga temel olusturabilecek bir isletme kultGrinin bulunmasi
zorunluluk haline gelmektedir®®. Bir igsletmede islerin nasil gittigini 6rgit kaltard

gostermektedir.

Orglitsel bagliik ve érgit kiltird, son yillarda isletme yazininda izerinde en
cok durulan konulardan olmaktadir. isletmelerin gelecegini belirleyen en énemli
etkenlerden biri olarak rekabetin goérilmesiyle, isletmelerin amaclarina ulasmalarinin
yolunun, igletme amaglari ile bireysel amaclarin értistigu bir 6rgit kaltlrh yaratiimasi
ve calisanlarda aidiyet duygulari ile érglite bagliik olusturularak o6rgut hedefleri

yonlinde motive edilmeleri oldugu konusunda genel bir kabul olusmaktadir®®.

Gecgmisten gunimize kadar edindikleri tecrlbelerle modern igletmeler,
hedeflere ulagsmak ve basarili olmak igin en énemli unsurun insan oldugu gérusunu
kabul etmektedirler. isletmelerin kiiltiirlerine gore insanlara bakis acilari
degismektedir. isletmelerin hepsinin ayni gesit kiiltiire sahip olmalari imkansiz olarak
gorilmektedir. Sahip oldugu kiltirden 6tlrd bir isletme basaril olurken ayni kiltiire
sahip baska sirketler basarisiz olmaktadirlar. Orgit kiltiir, isletmede tim faaliyetleri
etkileyen dnemli bir unsur olarak gérilmektedir. Orglitsel baghlik, bu faaliyetlerden en

dnemli olanlarindan birisi olmaktadir. Orgit kdltiri ile érgitsel baghligin igeriginin

64 Senol Cavus ve Arzu Giirdogan, “Orgiit Kiiltiir(i ve Orgiitsel Baghlik iliskisi: Bes Yildizli Bir Otel
isletmesinde Arastirma”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2008, Sayi: 1, 18-34, s. 19.

65 Bertan Akyol, “The Organizational Commitment Levels of the Teachers Working in Primary
Schools”, 1-11, p. 5, http://eab.org.tr/leab/2009/pdf/437.pdf (Erisim Tarihi: 15.10.2018).

86 jdil Tamer vd., “Orgiit Kiltiriinin Orgiite Baghlik Uzerindeki Etkisi: Bir Perakende isletmesi
Calisanlari Uzerinde Arastirma”, Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2014, Cilt: 5, Say!: 8, 187-202, s. 189.
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yakindan iligkili oldugu gorilmektedir®’. isletmede calisanlarinin érgitsel baghlig

yuksek ise gugli bir 6rgat kultariinin oldugunu gdéstermektedir.

1.4.2.2. Orgiitiin Yapisi ve Orgiit Biiyiikligii

Orgiit kavrami, iki veya daha gok kisinin belirli bir hedefi gerceklestirmek igin
gayretlerinin birlesmeleri ile meydana gelen igbirligi dlzeni olarak tanimlanabilir.
isletmelerin giinimiizde ¢ok fazla degisimlere uyum saglamalari gerekmektedir.
isletmelerin diizensiz gevre kosullarinda calisanlarinin verimliligi ve etkinligi ile ayakta
durabilmektedir. Artan rekabet, g¢alisanlarin nitelikli olmasi ve onlardan ¢ok verimli
bicimde faydalanmayi gerektirdiginden isletmeler, ¢alisanlari igin is tatmin seviyelerini
yukseltmeyi amaglayan uygulamalar icerisine girmis olmaktadirlar. Boyle bir ¢cevrede
isletme buyukligunu fazlalastirmak ve isletmenin bitlinlesmeyi gerceklestirmesi icin
galisanlarini ayni kaltr altinda toplamasi gerekliliginin hem gugcliuga hem de 6nemi
artmaktadir®®. Orgltsel yapi, grup veya birey faaliyetlerinin diizenlenmesini

sdylemektedir.

Orgltsel bagllik ve érgut kiltiriine iliskin genel bir kuramsal ve kavramsal
cerceve cizileceginden érgit kultirinin dgelerine kisaca deginiimektedir. Yazinda
genel olarak yer alan dgeler; normlar, degerler, temel varsayimlar, inanglar, térenler,
semboller, dil ve O&ykller, mitler, kahramanlar ile ideoloji bashklari altinda
toplanabilmektedir®.

Yoneticilerin  ellerindeki butun kanitlari  kullanarak, o6rgutsel baghligi
glglendirmek igin; drgut kaltirine yén vererek bir bad olusturmalari gerekmektedir.
Arzu edilen bir 6érgit olusturmada ideal bir ¢alisma ortami yaratmak énemli bir
basamak olabilmektedir. Arastirma sonuglarindan da anlasildigi gibi, ydnetimin
¢alisani karar alma surecine dahil etmesi, ¢cabalarini takdir etmesi, degerli bir ¢alisan
oldugunu hissettirmesi, orgut ici iletisimin samimi ve esnek olmasi gibi unsurlar orgut
baglihgini guclendirmektedir. Degerler paylagildikca gcogalmakta ve boylece anlam

ifade etmektedir. isletme igerisindeki térenler, yarismalar, hem yénetimden kopuk ve

67 [lhami Yiicel ve Daimi Kogak, “Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki lliskiye Yénelik Bir
Aragtirma”, Erzincan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (ERZSOSDER), 2014, Cilt: 7,
Sayl: 2, 45-64, s. 45.

8 O. Faruk Igcan ve M. Kirgat Timuroglu, “Orgit Kiltiriinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama®, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2007, Cilt: 21, Sayi: 1, 119-135,
s. 120.

69 Asena Altin Giilovaa ve Ozge Demirsoy, “Orgiit Kiiltiri ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki lliski:
Hizmet Sektorii Calisanlari Uzerinde Ampirik Bir Arastirma”, Business and Economics Research
Journal, 2012, Volume: 3, No: 3, 49-76, s. 51.
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soguk bir havayi ortadan kaldirmakta hem de igletme igerisinde ¢aligsanlar arasindaki

catismalari azaltmaktadir™.

1.4.2.3. Rol Catigmasi

Rol catismasi, bireyin gunlik hayatinda sergilemis oldugu degisik roller
arasinda celigkiler oldugunda meydana gelmektedir. Uyusmazlik, iki 6ge arasindaki
¢ikar gatismasindan dogan yukimluldklerin sonucu olmaktadir. Kisinin, birbirinden
farkh olan statlleri, rolleri oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler bir konu hakkinda
sorumluluklarinin tam olarak ne oldugu konusunda bir fikir sahibi degillerse
uyusmazlik dogmaktadir. Bu durum hem kisisel hem de profesyonel kisimlarda da
gecerli olmaktadir. Bunun yaninda, rol catismasinin gergekten anlasiimasi igin
oncelikle sosyologlarin rolleri nasil kabul ettiklerinin kuvvetli bir sekilde anlagiimasi
gerekmektedir’. Rol gatismasi, is yerinde bir ¢alisanin birbirinin karsiti olan beklenti

ve taleplerle karsilasmasi durumunda meydana gelmektedir.

Bireyin ayni anda birden fazla rolii oynamak zorunda kalmasi, rol takiminda
birden fazla Uye bulunmasina veya birbirleriyle celisen rolleri tstlenmesine neden
olmaktadir. Ayrica karsilasilan olumsuz durumlardan bir tanesi olarak bireyin verilen
roli oynayacak yeterlilige sahip olmamasi da gorilmektedir. ‘Rol ¢atismasini bitlin

bu unsurlar dogurmaktadir’2.

1.4.2.4. Orgiitsel Odiiller

Odullendirme gruplarin ya da calisanlarin yaptiklari iglere karsgi performansini
arttirmasi ve daha istekli olmasini saglamak amaciyla gruplara ya da bireye verilen
ddullerin  hepsini  kapsamaktadir. Odullendiriimenin amaci, ekip ya da birey
¢alismasinin verimliligini ylkselterek 0Oblr ekip arkadaslarinin da yapilandan
etkilenerek  yaptiklari gbrevde daha fazla performans go6stermelerini
sa@layabilmektedir. insan kaynaklarinin parasal kaynaklar ile uygun bir bicimde bir
araya getiriimesi sonucunda isletmeler, basari saglayabilirler. Performansin ve
verimliligin arttirnimasi igin 6rgutte galisanlarin motivasyonlarinin devamli saglanmasi

gerekmektedir. Birey motive edilmemis ise bilgiyi yenilemek istememekte, becerilerini

70 Cengiz Demir ve Umut Can Oztiirk, “Orgiit Kiltiriniin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi ve Bir
Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, Cilt: 26, Say!:
1,17-41,s. 37.

7L Ashley Crossman, “Definition of Role Conflict in Sociology”, Social Sciences, 2018,
https://www.thoughtco.com/role-conflict-3026528 (Erisim Tarihi: 10.10.2018).

72 Serdar Arslan ve Engin Ungiiren, “Rol Catismasi ve Rol Belirsizliginin Orgiitsel
Yabancilagmaya Etkisi: Alanya Belediyesi'nde Bir Arastirma”, €YYD, Cilt: 26, Sayi: 4, Ekim 2017, 43-
84, s. 46.
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batin olarak géstermemekte ve sorumluluk Ustlenmekten kaginmaktadir. Kendine ait
kabiliyetlerini ortaya koyabilmesi igin i¢cgldinin uyandiriimasiyla farkindalk
yaratiimasi gerekmektedir. Kendine ait kabiliyet gelistirme de 6dullendirme denilen
motivasyon araci ile sadlanabilmektedir’. isletme tarafindan verilen éddllerin adil
olarak dagitildigini ve yeterli oldugunu ¢alisan idrak ederse, érgite baglihgr daha ¢ok

olmaktadir.

Calisanlara manevi ve maddi olmak Uzere iki ¢esit 6dul verilmektedir. Manevi
oduller, terfi, tesekkir, takdir, yonetsel kararlara katilma gibi ¢calisanlari manevi olarak
tatmin eden; maddi dduller ise, ikramiye, prim, Ucret artisi, seyahat, konaklama,
emeklilik ve saglik 6demeleri gibi dederi para ile dlgtlen 6dullerden olusmaktadir. Bir
otel igletmesinin calisanlarini odullendirmesi icin iyi bir odullendirme sistemi
kurulmasi, hali hazirdaki ¢alisanlari isletmeye baglanmasini sagladigi gibi yeni is
glcinu de isletmeye cekmektedir. Calisan icin Ust ydneticisinin, sabah “glinaydin”
demesi kendisi icin blyulk bir olay olmaktadir. Calisanlar, sayilmak, yaptiklari ile
takdir almak disulincesini 6zgur bir ortamda séylemek istemektedirler. Calisanlara,
isleri hakkinda egitim verilmesi, yeni beceri ve bilgilerin kazandiriimasi, kendilerini
gelistirme imkani taninmasi, ilerleme ve terfi imkanlari sunulmasi, ¢alisanlarin 6rgite
olan bagliliklarini olumlu olarak etkilemektedir. Calisanlara otel isletmelerinin yalnizca
odul vermesi yeterli olmamakta; dnemli olan iyi bir 6ddl sistemi kurularak,
ddullendirmenin ne sekilde yapilacadinin, hangi davranislarin hangi mesafelerle
ddullendirileceginin  calisanlara ©nceden bildiriimesi  gerekmektedir.  Odile
ulasabilmek igin g¢alisanlar da tium bilgi ve becerilerini kullanarak iglerine sarilarak
odaklanmaktadirlar. Eger ¢alisan ddullendirmenin seffaf, adil ve yeterli olduguna
inanirsa 6rglte baghhgd: artmaktadir. Calisanlarini kaybetmek istemeyen o6rgitler,
ddullendirmeye daha sik basvurmaktadirlar. CUnki calisanlarin davraniglari otel

isletmelerinin hizmet sunumunda etkili olmaktadir’.

1.4.2.5. Yonetim ve Ucret Politikalari

Kamu ve 0Ozel alan c¢aligsanlari, kurumlarin Grettikleri hizmet ve mallarin
kalitesinde, etkinliginde ve verimliliginde bly(k bir 5neme sahip olmaktadirlar. insan
ogesinin daha 1930’lu yillarda yonetim ve o6rgut agisindan 6nemli oldugu anlagilarak

buglin bu o6nemi daha da fazlalasmaktadir. Dider taraftan orgutsel baghlik,

3 Erkut Altindag ve Bahar Akgiin, “Orgiitlerde Odiillendirmenin isgéren Motivasyonu ve
Performansi Uzerindeki Etkisi”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2015,
Cilt: 12, Sayi: 30, 281-297, s. 282.

74 Usta ve Kugdlaltan, a.g.e., s. 81.
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galisanlarin  kurumda kalma istedini sdrdirmesinde, o6rgit amaclarini
benimsemesinde, drgut faaliyetlerine ve yonetimine katilmalarinda, érgut icin yenilikgi
ve yaratici bir davranis géstermelerinde dnemli bir olgu olmaktadir. Bununla birlikte,
surekli farkhlasan bireysel ihtiyacglar, artan rekabet, hizla degisen ¢evre kosullari gibi
sebeplerle galisanlari drgitte tutmak gittikge zorlagsmaktadir. Calisan birinin 6rgutte
ortama uyum saglamasi ve yetismesinden sonra isten ayriimasi ¢alistiyi yere epey
yluksek maliyetler getirmektedir. Bundan baska, toplam istihdam i¢inde uzman ve
egitimli isgucl ihtiyacinin artmasi ve bu vasifli isglict arzindaki eksiklikler de konuyu
daha o6nemli hale getirmektedir. Bu baglamda, calisanlarin 6rgite baglanmasini
etkileyecek unsurlarin belirlenmesi ve onlarin orgutsel baghliklarinin arttiriimasi
onemli hale gelmektedir’™. Yonetici tarafindan galisanin ihtiyaclarina duyarl olarak ilgi

gosterilmesi, orgutsel bagllikla yakindan iliskiyi saglamaktadir.

isyerlerinde calisanlarin sigortalarinin olmasi, is garantisi altinda calismalari,
emeklilik ve sosyal haklarinin oldugunu ogrenmeleri de kendilerini glvende
hissetmelerini saglamaktadir. Yani kendine guvenme ve alinan Ucret disinda
isletmenin g¢alisanlara sagladigi sosyal olanaklarda guivenlik duygusunu arttirmakta,
orgutlerine ve yaptiklari ise baglanmalarini saglamakta ayni zamanda orgutsel
baghligi guclendirmek igin is doyumlarini arttirmaktadir. Calisanlardan Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine de bagl olarak kendini givende hissetmeyecek,
ihtiyvaclari kargilanmayanlardan yiksek performans, ¢calisma motivasyonu ve kalite

beklemek ¢ok dogru olmamaktadir’®.

Dosdogru yonlendirilen insan glctnin yarisma tstunligu temin etmek sermaye
gibi mihim hale ulastigini kabul etmektedirler. Bunu kesfeden birgok isletme,
¢alisanlari etkilemek, onlarin basarimini fazlalastirmakla onlari isletmede baglamak
maksadiyla Ucreti bir vasita olarak kullanmaktadir. Ucret, calisanlarin hayatini
surdurmesine yol agarak toplum ortaminda ona sosyal pozisyon tek ekonomik vasita
olusturmaktadir. Bu sebeple de ucretin 6deme miktari ve biciminden etkilenmekte,
boylelikle cabucak her galiganin tatmin seviyelerini tesir eden mihim bir 6ge haline

geldigi gérilmektedir’”. isletmede galisanlar, yénetimin (icret politikasini ne élglide

5 Ufuk Durna ve Veysel Eren, “U¢ Baglihk Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglihk’, Dogus
Universitesi Dergisi, 2005, Cilt: 6, Say:: 2, 210-219, s. 210-211.

76 Filiz Dursun vd., “Caliganlarin is Doyumu, Yénetim ve Odiillendirme Beklentileri ve Ucret ve
Sosyal Olanaklar ile llgili Algilarinin Orgiitsel Bagliliklari Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi: Tekstil
Sektorli Ornedi”, Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2017, Cilt: 10 Sayi: 51, 926-941, s. 926.

77 Pelin Aydemir ve Evrim Erdogan, “Is Gérenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Performans Algisr”,
Kamu-Is, 2013, Cilt: 13, Sayi: 2, 127-153, s. 127.
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dengeli ve adil olarak algilarlarsa calisanlarin baglliklari da o dlgude ylksek

olmaktadir.

1.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Cesitli yazarlar hakkinda birbirinden farkli tanimlarin yapildigi érgutsel baglilik
kavrami Uzerinde bir ortak nokta bulunabilmesi icin mevcut kavramlari siniflandirma

yoluna gitmektedirler’®,

Amerika Birlesik Devletleri basta olmak Uzere son 30 vyil icerisinde pek ¢ok
Ulkede orgutsel baghlik arastirma konusu olmaktadir. Ancak gunimuze kadar
Turkiye’de bu konu hakkinda yeterince arastirma yapilmadigi goértlmektedir.
Rekabetin siddetlendigi ve dlinyanin giderek kuguldugu, ticari ve ekonomik anlamda
Ulkesel sinirlarin ortadan kalktigi bir ortamda isletmelerin daha da glglenerek ayakta
kalabilmeleri ve gelecege dogru saglam adimlarla ylrtyebilmelerinde érgutsel baglhlik
kavrami gok dnem kazanmis olmaktadir. Orgiitsel baglilik faktdrleri bdyle bir ortamda
calisanlarin davranis ve tutumlari tGzerinde dogrudan etkili olarak daha fazla dnem
kazanmaktadir’®. isletmede basariya ulasmada galisanlarin bagliigi en énemli

faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

_// ORGUTSEL ™,
: BAGLILIGIN '
\._ SINIFLANDIRILM _/
TUTUMSAL BAGLILIK
+ Kanter'm Yaklagimm DAVRANISSAL . )
» FEizioni'nin Yaklagm BAGLI COKLU BAGLITTK
+ O'Reilly ve Chatmsn'm * Becker'm YAKTASIMI
Yaklagm Yaklasimm
* Penley ve Gouldwm e Salancik’'in
Yaklagim Yaklagmm
* Allen ve Meyer'm
Taklasimm

Sekil-3 Orgltsel Baghligin Siniflandiriimasi®

8 Kamil Yagcl, “Meyer-Allen Orgiitsel Baglilik Modeli Yaklagimiyla Otel isletmeleri isgérenlerinin
Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Olgiilmesine Yénelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007, Cilt 9, Say!: 3, 114-129, s. 118.

9 Hasan Gil, “Orgitsel Baghlik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendiriimesi’, Ege
Akademik Bakis Dergisi, 2002, Cilt: 2, Sayi: 1, 37-56, s. 37.

80 G, a.g.e., s. 40.
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Orgiitsel baghligin siniflandiriimasina yénelik farkl siniflandirma tipleri oldugu
gorulmektedir. Siniflandirmalar igerisinde genel kabul gérmus olan siniflandirmalar,
tutumsal baghhk, davranigsal baglilik ve coklu baglilik yaklagimi olarak ayiran
siniflandirmalar olarak kabul edilmektedir. Yurutllen bu tez ¢calismasinda da érgitsel
baghlik, tutumsal yaklagimlar, davranigsal yaklasimlar iginde yazinda kabul gérmus
siniflandirma tarleri ele alinmaktadir. Yukarida yer alan $ekil-1 kapsaminda bu

siniflandirmayi takip etmek mimkin olmaktadir.

Dolayisiyla yukaridaki sekilde de goérildigu Uzere o6rgitsel baglihgin
siniflandiriimasinda pek ¢ok arastirmacinin yer aldigi gérilmektedir. Bu calismada da
orgutsel baghligin siniflandirilmasi bashgi altinda; Mowday ve digerlerinin tutumsal
baghlik yaklasimi, Kanter'in érgutsel baglihk siniflandirmasi, Etizoni'nin orgutsel
baghlik siniflandirmasi, O’reilly ve Chatman’in 6rgitsel baglilik siniflandirmasi, Allen
ve Meyerin orgutsel baghlik siniflandirmasi, Beckerin o6rgltsel baglihk

siniflandirmasi ve Salancik’in érgutsel baglilik siniflandirmasi konulari irdelenecektir.

1.5.1. Mowday ve Digerlerinin Tutumsal Baglilik Yaklagimi ve Davranigsal

Baglhihk Yaklagimi

Mowday ve digerleri siniflandirma ile davranigsal baglihk ve tutumsal baghlik
olarak iki farkl tanimi dne sirmektedir. Calisanin érgltsel amagclarla 6zdeslesmesi ve
bunlarda galisma istekliligini bildirmesi tutumsal baglk yaklasimindan olmaktadir.
Calisanin davranigsal faaliyetlere baglihgindan ise davranigsal badlilik ortaya
cikmaktadir®®. Orglitsel baghligin tutumsal ve davranigsal olarak ayrimini ilk kez

ortaya koyan Mowday’in siniflandirmasi olmaktadir.

isletmeden daha ¢ok bireyin davranislarina yénelik olarak davranigsal baghlik
gelismektedir. Bir davranista bulunduktan sonra birey bazi etmenler sebebiyle
davranigini surdurmekte ve bir vakit sonra surdurdigu bu davraniga baglanmaktadir.
Vakit gectikce onu hakli gosteren veya s6z konusu davranigsa uygun olan tutumlar

gelistirmekte, bu da davranisin tekrarlanma olasihidini yikseltmektedir®?.

Kisilerin 6rgut tyeliklerini surdirmek i¢in davranigsal baglilik yaklagimlari nasil
davraniglar sergilemeleri ve nasil caba sarf etmeleri gerektigi ile ilgili surece

dayanmaktadir. Salancik’'in Yaklagimi ve Beckerin Yan Bahis Yaklagimi aligverig

81 Dogan ve Kilig, a.g.e, s. 40.
82 Bayram, a.g.e., s. 129.
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iliskisine, diger bir ifade ile maliyet-gikar iliskisine dayanmaktadir. Sadece
davraniglara odaklanan her iki davranigsal baglilik yaklagimlarinin ¢alisanlarin deger,
tutum, hedef, misyon ve vizyonlarini géz ardi etmesi bu yaklasimlarin eksik taraflarini
olusturmaktadir. Calisanlarin isletmelerine baglilik géstermelerinde bilinmektedir Ki
onlarin o6rgutsel hedefleri igsellestirebilmeleri, érgutleriyle 6zdeslesebilmeleri ve
“benim igletmem” felsefesine sahip olabilmeleri oldukga 6nemli olmaktadir®®. Bu
durum bireyin davranisini surdirme konusunda arzusunu arttirmakta ve davranisina

baglanmasini saglamaktadir.

Bireylerin genellikle ¢alisan rolleriyle dahil olduklari ¢alisma hayati bedensel ve
zihinsel etkinliklerini gerceklestirdikleri bir sosyal ortam sayilmaktadir. Calisma eylemi
gerek bireyin yasamini strdurecek geliri elde ettigi bir alan, gerekse de icinde gegirilen
zamanin insan hayatindaki goreli agirlik olmasi nedeni ile icinde bulundugu toplum
ve birey icin buyuk dnem tagsimaktadir. Bireyin beceri, yetenek ve bilgileri ile Gretken
bir yapiya donustugu bu alan, is organizasyonlari, birey ve toplum tzerinde sosyal ve

ekonomik etkilere sahip olmaktadir®.

1.5.2. Kanter'in Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi

Kanter'e ait yaklasim, tutumsal bagllikla alakal en Unli yaklagsimlardan biri
olmaktadir. Kanter'e gore orgutsel baglilik, kigilerin sadakatlerini ve enerjilerini sosyal
sisteme iletmeye istekli olmalari, ihtiyac ve isteklerini kargilayacak sosyal baglantilarla
kisiliklerini birlestirmesi olmaktadir. isletmeler birer sosyal sistem olduklarindan belirli
beklenti, ihtiyag ve istekleri bulunmaktadir. Calisanlar isletmelerinin bu beklentilerini,
isletmeye olumlu duygular katarak ve kendilerini igletmelerine adayarak
gerceklestirmektedirler. Kantere gére baghlik iki ayri sistem icerisinde meydana
gelmekte, bunlar; kigilik sistemi ve sosyal sistem olmaktadir. Kisilik sistemleri
normatif, biligsel ve duygusal yonelimlerden ortaya gikmaktadir. Sosyal sistem de ise
bireylerin baglliklari G¢ belli bagh alandan olugmaktadir. Bunlar; sistemin devamlilgi,
grup birligi ve sosyal kontrol olmaktadir. Kanter, isletme tarafindan uyelere
dayatiilmakta olan davranigsal isteklerin ayri baghlik gesitlerinin ortaya ¢ikmasina

neden oldugunu savunmaktadir. Davranigsal istekler UG¢ farkli  baghhk

83 Hasan G, “Davranigsal Baglilik Yaklagimi ve Dederlendiriimesi”, Yénetim ve Ekonomi, 2003,
Cilt: 10, Sayi: 1, 73-83, s. 80.

84 Mehmet Merve Ozaydin ve Omer Ozdemir, “Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin is Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Bir Kamu Bankasi Ornegi”, Isletme Arastirmalari Dergisi, 2014, Cilt: 6, Say!: 1, 251-
281, s. 252.
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olusturmaktadir, bunlar; kontrol baghhgi, kenetleme bagliigi ve devama yonelik

baglilik olmaktadir®®,

Kanter, &rgutiin uyulmasi istedigi kurallarin ve kendisinden bekledigi
davraniglarin ahlaki degerlere uygun olduguna inanmaktadir. Yani kisi 6rgitiin norm
ve degerlerini bir rehber olarak gérmektedir. Bu sebeple 6rgutiin kurallarina itaat

etmenin ve uymanin gerekli oldugunu dislinmektedir®®.

Kanter yaklasimi kapsaminda o6rgitsel bagliik tge ayriimaktadir. Devama
yonelik badlilik, Kisinin isletmenin surekliligine kendini adamasi ve Uyeligini
surdurerek isletmede kalmasi olarak ele alinmaktadir. E§er calisan isletmeden
ayrilmanin isletmede kalmadan daha maliyetli olduguna karar verirse baghlik
gostermekte; tam tersi durumda ise isletmeden ayrilmayi tercih etmektedir.
Kenetlenme bagliliginda herkes birbiriyle isletmede iyi iligkiler iginde ve hepsi ortak
degerler 1s1ginda ortak bir hedef etrafinda birlesmektedirler. Calisanlarda yakin iligki
ya da kenetlenme oldugunda tum problemler el birligi ile asilabilir, ¢alisanlar yeni
gelenleri dislamamakta; cekememe, catisma ve kiskanclik gibi olumsuz durumlar
olusmamaktadir. Kontrol ya da denetim bagliiginda calisanlar isletmenin kural ve
normlarini kabul ederek bagliik duymaktadirlar. Clnkl calisanlarin degerleri ile
orgltin kurallari, normlari, de@erleri uyusmaktadir®”. Burada Kanter bagliigi Ug
bicimde ele almaktadir. Bunlar devama yonelik baglilik, kenetlenme baglhgd: ve

kontrol baglihgi olarak saylimaktadir.

1.5.3. Etizoni'nin Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi

Etizoni oOrgltsel baghligi Gce ayirmaktadir. Ahlaki baglilik, isletmenin
kurallarina, degerlerine, amaglarina inanmayl ve onlari i¢sellestirmeyi
amaglamaktadir. ikinci olarak “gikara dayali bagllik” galisanlarin isletmeye yaptiklari
faydalar sonucunda bazi 6duller ve faydalar elde etmeleri sonucu psikolojik olarak
meydana gelen bir baghhgi; son olarak “zorunlu baghlik” ise bireyin bazi tutumlara
isletme tarafindan zorlanildid1 ve olumsuz hislerin duyuldugu bir durumu ifade
etmektedir. Calisanin baglihgi, Etizoni’'ye goére, bu u¢ siniflandirmadan mutlaka biri

cercevesinde degerlendiriimesi gerekmektedir®. Orglitsel baglihgin

85 R. M. Kanter, Commitment and Social Organizations, American Sociological Review, 1968,
449-517, s. 449.

8 Muharrem Cetin ve Hiiseyin Kayir, “Orgiitsel Baghlik ve Halkla lliskiler’, Ugiincii Sektér
Kooperatifcilik, 2010, Cilt: 45, Sayi: 1, 40-64, s. 44.

87 Usta ve Kuglkaltan, a.g.e., s. 78.

88 Sigri, a.g.e., s. 263.
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siniflandiriimasinin ilk calismalarindan biri Etzioni’ye ait olmaktadir. Etzioni, baglilik

siniflandirmasini Gg sekilde ortaya koymaktadir.

Etzioni 6rgltsel baglihgin ana sebebi olarak; isletmenin Uzerindeki otorite ve
gucine bagl bulundugunu vurgulamis ve galisanlarin isletmeye karsit yaklagsimlarinin
baghligi meydana getirdigini belitmektedir. Bu baglamda Etzioni érgitsel baghhgi
yabancilagsmaya dayali, ahlaki, hesapgi olarak 3 gruba ayirmaktadir. Bunlar®’;

1. Yabancilagsmaya dayali baglilik: isletme lyesi dahili olarak isletmede kalma
istegi duymazken isletmede kalmaya zorlanmaktadir. isletme tarafindan davranislari
kisitlanirken, isletmede devamli olma konusunda baski altinda kalmaktadir. Sonug
olarak isletme uyesi oldugu isletmeye karsl olumsuz his duymakta, ama bu sayede
yabancilasmaya dayali baghligi olusmaktadir.

2. Ahlaki baglihk: isletme (yesinin isletme hedefleriyle kendini
Ozdeslestirmesiyle bu dogrultuda bireysel hedefler belirlemesi olarak tarif
edilmektedir. Diger adi moral baghligi olmakta olan ahlaki bagliiga sahip olan
galisanlar isletmede kendini dahililestirerek, isletmenin amaclarini ve igletme icinde
yaptidi vazifeyi kiymetli gérmektedir.

3. Hesapgi baglilk (gikara dayali baghlik): isletme ve Uyeleri arasinda bir
farkllasma sidrecine dayanmaktadir. Bu badlilik, minasebet baglantisi gibi
go6zukerek; isletme Uyelerinin isletmeye sagladigi katilimlarinin neticesinde elde

edecekleri mikafat sebebiyle duyduklari baghligi belirtmektedir.

1.5.4. O'reilly ve Chatman'in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Orgltsel baglihg: bireyin isletme igin hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan
O’Reilly ve Chatman, bir 6rgite bagliligi ige ayirmaktadir®:

1. igsellestirme Baghgi: Bitiiniyle érgiitsel ve bireysel degerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin davranis ve tutumlar; isletmedeki diger
insanlarin de@erler sistemi ile bireylerin, i¢c dunyalarini uyumlu kildiginda
gerceklesmektedir.

2. Uyum Baghhgri: Bu baglilik, paylasiimig degerler icin olmamakta, bazi
odulleri kazanmak igin olusmaktadir. Cezanin iticiligi ve 6duliin gekiciligi s6z konusu

olmaktadir.

89 A, Etzioni, Comparative Analysis of Complex Organizations, Simon and Schuster Rewiev,
1975, p. 54.
9% Bayram, a.g.e., s. 130.
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3. Ozdeslesme Baghligi: Baglilk, digerleriyle iliskiyi devam ettirmek igin veya
doyum saglayici bir iliski kurmak icin meydana gelmektedir. Birey bdylece, Gyesi

oldugu bir gruptan gurur duymaktadir.

Uyum baglilik tirinde, birey isletmeye inanmaktan ¢ok, cezalardan kurtulmayi
ve uyumlu davraniglar sergileyerek édullerin bazilarini kazanmayi tercih etmektedir.
Bu baglilikta s6z konusu yuzeysel bir baghlik olup cezalarin iticiliinden ve 6dalin
cekiciliinden kaynaklanmaktadir. Birey isletme ile 6zdeslesmekte ve isletmenin Gyesi
olmaktan gurur duymaktadir. icsellestirme bagllik tirinde ise, birey Kkisisel
degerlerini, kendi davranis ve tutumlarini isletmenin amag ve degerleri ile uyumlu

gormektedir. Bireyin isletmeyi benimsemesine bu durum yol agmaktadir®:.

1.5.5. Allen ve Meyer'in Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi

Allen ve Meyer’in ¢ boyutlu érgitsel baghlik siniflandirmasina goére, bireyin
kendini isletmeye adamasi ve kendini igsletmeyle birlikte ifade etmesi baghligin
duygusal boyutunu; igletmeden ayrilmasi durumunda calisanin édemek zorunda
kalacagi bedeller baghligin devamli boyutunu; ahlaki olarak c¢alisanin isletmede
¢alismak mecburiyetinde oldugu duygusunu yasamasi ise normatif boyutunu
olusturmaktadir. Allen ve Meyer modelinin normatif boyutu c¢alisanin ¢alismak
zorunda oldugunu disindidga icin mi isletmede kaldigini; devamlilik boyutu ihtiyaci
oldugunu dusindagu icin mi isletmede kaldigini; duygusal boyutu ise istedigi icin mi
isletmede kaldigini anlatmak igin kullaniimaktadir. Allen ve Meyer’in; devamlilik,
duygusal ve normatif baghliklari t testinden sonuglar kapsaminda 6zel ve kamu
sektorlere goére her Ug¢ tur orgltsel bagliik cesidinin farklilk goésterebilecedi
degerlendiriimektedir. Aritmetik ortalamalara bakildiginda; 6zel sektér ¢alisanlarinda
duygusal ve normatif baglilik daha ytksek goérinirken, kamu sektért ¢alisanlarinda
devamlilik bagligi agisindan daha yiiksek degerlere sahip oldugu goérilmektedir®.
Baglihgin bu ¢ unsurunu goz onunde bulunduran Allen ve Mayer, 6rgutsel baghhigin

duygusal, rasyonel ve bicimsel bagliliktan meydana geldigini belirtmektedir.

Allen ve Meyerin normatif bagliligi ¢ok boyutlu baghhk siniflandirmasi
kapsaminda isletmede kalmanin sorumluluk duygularindan kaynaklandigi bir baghlik
sekli olarak siniflandirdigi gériilmektedir. isletmede kalmanin birey tarafindan ahlaki

ve dogru oldugu dusiinildigu icin birey isletmede kalmaktadir. lyi ahlakh ve dogru

91 Cetin ve Kayir, a.g.e., s. 45.

92 Unsal Sigri, “is Gorenlerin Orgiitsel Baghliklarinin Meyer ve Allen Tipolojisiyle Analizi: Kamu
ve Ozel Sektérde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007,
Cilt: 7, Say1: 2, 261-278, s. 271.
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olan seyi yapmak Uzerine normatif baglilik yogunlasmaktadir. Devam baghlidi, bireyin
isletmede kalmaya devam etmemesinin maliyetini géz éninde bulundurarak karar
vermesi egilimi ve insanlarin igletmede kaldiklari strece belirli bir yatirrm yapmis

oldugunu géstermektedir®.

Calisanin igletme ile butinlegmesini ve igletmeye karsi duygusal bagini érgutsel
baghlik  yansitmaktadir.  Calisanlarin  kendilerini  igletmenin  hedefleriyle
Ozdeslestirmeleri ve isletmeye duygusal bigcimde bagh hissetmeleri duygusal
baglihklarint ortaya koymaktadir. Devam baglhgl ise isletmeden c¢ikmanin
maliyetlerini hesaba katmakla ilgili olmaktadir. Calisanlar isletmeye bagli kalmalari
icin isletme icinde calismaya ihtiyac duymaktadirlar. isletmede kalan calisanlarin
yukUmlulik duygulari ise normatif baghlikla ilgili olmaktadir. Normatif baghlik, kendini
galismakta oldugu isletmeye karsi calisanin sorumlu hissetmesi neticesinde orgute

bagh olmayi mecburiyet olarak hissettigi baglilik gesidi sayilmaktadir®*.

Normatif baglilik, devam baghligi ve duygusal baghlik olarak siniflandirilan bu
uc¢ baghligin bir ortak noktasi da isletmeden ayrilma ihtimalini azaltan ve isletme ile
c¢alisan arasinda gelisen bir bagddan s6z etmesi oldugu goérGimektedir. Fakat
aciklanan bu Ug yaklasima gore bu bagin niteligi farklihk gdstermektedir. Orgiit
Gyeligini, normatif baglihk duyanlar yaptiklarinin dogru olduguna ve bdyle olmasi
gerektigine inandiklari icin, devamlilik baglihgi gosterenler ¢ikarlari boyle gerektirdigi
icin, yuksek duygusal bagliliga sahip olanlar ise istedikleri icin devam ettirmektedirler.
S6z konusu bu ¢ baghlik, tutumsal baglhihgin tarleri degil, baghligin farkli bilesenleri
olmaktadir. Clnkl s6z konusu psikolojik durumlarin birinde igletme Uyeleri farkh
derecelerde yer alabilmektedir. Ornegin bazi Gyeler isletmede kalmak igin hem giicli
bir zorunluluk hem de guglu bir ihtiyag hissedebilmektedirler. Bazilari ise igletmede
kalmay! isteyebilmekte fakat bu yonde ne bir gereksinim ne de bir zorunluluk
duymamaktadirlar®®. Bu Ug¢ bagliigin esas gorisi, calisanlarin igletme ile iligkisini
ortaya koymakta olan psikolojik bir yapiya ve igletmede kalip kalmama kararini

belirleyecek o6zelliklere sahip olmaktadir.

Orgiitsel baghligin normatif unsurunun calisanlarin igletmeye normatif baghigini

gelistirme yonunde orgutsel sosyalizasyonun 6neminin agik olmasi igin kisilerin hem

% Sigri, a.g.e., s. 264.

941, Bakir Arabaci vd., “Okul Midiirlerinin Karizmatik Liderlik Ozellikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel
Baghliklar Arasindaki lliski”, Turkish Journal of Educational Studies, 2014, Volume: 1, No: 1, 192-
221, s. 198.

9 Col ve Giil, a.g.e., s. 294.
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gecmislerine ait (kulttrel/ailesel sosyalizasyon) hem de onun ardindan igletmeye Uye
olmalarindan itibaren baslayan o6rgitsel sosyalizasyon tecribelerinden etkilenerek
degisecegi dikkate alinmaktadir. Calisanin isletmeye Uye olmasindan ayrilmasina
kadar uzanan bir sure¢ olarak kabul edilen o6rgutsel sosyalizasyon, bu baghlik
cesidinin gelismesine énemli katkida bulunabilmektedir. Ug¢ unsurlu érgitsel baghlik
yaklagsimi Allen ve Meyer tarafindan ileri strllerek isletme ve kisi baglantisi ile ilgili
dnemli bilgiler vermektedir. isletme ve kisi baglantisina yénelik karsilastirmali bir
degerlendirmeye yardimci olmasi icin isletmeye duygusal, devamlilik ve normatif
baglihk doyumlarinin birlikte ele alinmasi gerekmektedir. Daha sonraki ¢alismalarda
calisanlarin performansi hem amirlerinin degerlendirmelerine hem de kendi
degerlendirmelerine bagh olarak belirlenebilmektedir. is performansi ile normatif
baghlik arasindaki iligkileri ve o6rgitsel baglhhdin unsurlarindan biri olan normatif
baghligin belirleyicileri kiltirel farkliliklar da dikkate alinarak daha detayli bir bicimde

incelenebilmektedir®.

1.5.6. Becker'in Orgiitsel Baglihk Siniflandirmasi

Becker’e gore kisi davranislari ile dogrudan ilgisi olmayan ve davranisiyla tutarli
olma konusunda kendisi i¢cin dnemli olan seyler Uzerine bahse girerken ¢aba, zaman,
statil, ek gelirler gibi yatirimlari ortaya koymaktadir. Eger kisinin dnceki davraniglari
ile sergileyeceg@i davranis tutarli olmazsa bahsi kaybetmektedir. Bu da yatirimlarin
kaybedilmesi anlamina gelip kisi i¢in énemli olmaktadir. Dolayisiyla kisi davraniglari
arasindaki tutarliligi saglamak zorunda kalmakta ve girdigi bahsi kaybetmemek igin
ugrasmaktadir®”. Bu orgitsel baglilik siniflandirmasi, kisinin bazi yan bahislere
girerek davranig dizisinde tutarliik géstermesi ve bu davraniglarini dogrudan ilgili

olmayan c¢ikarlari ile birlestirmesi olmaktadir.

Becker, bireyin davraniglarina bagl olmasinin nedenini tutarli davraniglar
gostermesiyle alakal oldugunu ifade etmektedir. Tutarlh davraniglar, degisik
faaliyetler icerisinde olsalar da uzun sureden beri stiregelen davraniglarsa ayni amaci
gOstermeye yonelik davraniglar olmaktadir. Kisi bu davraniglari hedeflerine ulasmada
bir vasita olarak gordugunden tekrarlama geregini gostermektedir. Becker yan bahisle
bireylerin tutarl davraniglar gostermesinin gerekgesini agiklamaktadir. Yan bahse

girmek terimiyle sdylenmek istenilen, bir davranigla alakali kararin, o davranigla fazla

) % Hatice (")zutkg, “OrgUte_puygusaI, Devamlilik ve Normatif Baglilik ile is Performansi Arasindaki
lliskinin Incelenmesi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt: 37, Sayi: 2, 79-97,
s. 95.

97 Gll, a.g.e. s. 48.
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ilgisi bulunmayan cikarlari etkilemesi olmaktadir. Bundan dolay! orgutsel bagllik,
calisan kigilerin érgutle karsilikh taraflar olmak Gzere bahse girebildikleri bir stre¢
olmaktadir. Baghlik kavraminin bahse girme tanimina gore, bir birey 6nem verdigi
seyleri veya bir seyi meydana koyarak, yani kisacasi bahse girmeleri ile 6rgutine
yatirnm yapmaktadir. Kendisi i¢in ortaya koyduklari ne kadar kiymetli ise bagliligi da
o miktarda artmaktadir. Zaman igerisinde kisinin yatirimlari arttikga diger is
imkanlarinin gekiciligi azalmaktadir®®. Davranigsal baglilik, calisanlar tarafindan
ortaya konulan emeklilik birikimi, kidem, bilgi gibi ¢esitli yatirimlar sonucunda kisinin
calistigi isletmeye baglanmasi durumunda meydana c¢ikmaktadir. Kisi isletmeye

sagladigi yatirimlarin karsihginda odullendiriimeyi arzu etmektedir.

1.5.7. Salancik'in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Orgtsel baghlik Salancik’e gore kisinin davranislarina baglanmasi olarak ele
alinmaktadir. Kisi davraniglariyla uyumlu olan tutumlar gostermekte ve davraniglarina

baglanmaktadir®.

Gonulla olarak yapilan, baskalari dniinde gerceklesen, geri dénilemeyen ve
aclk, kesin ve sUphe goétirmeyen, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen
davraniglar baghligi etkilemektedir. Gerek Salancik gerekse Becker bagliligi, mevcut
davraniglarin devam ettiriimesi ile iliskilendirerek agiklamaktadir. Ancak Becker’in
yaklasiminda kisinin davranistan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlarin farkinda
olmasi igin o davraniglarina karsi baglihk gdsterebilmesi gerekmektedir. Davranisa
yonelik baghhigin olusabildigi Salancik’in yaklagsiminda isletme ile kisi arasindaki
iliskiyi yansitmakta olan psikolojik durumun ya da davranigi devam ettirme isteginin
olmasi gerekmektedir!?®. Salancik’e goére kisi, tutumu ile davranisi arasinda olan
uyumsuzlugu giderebilmek icin, ekseriyetle davranigi 6ne c¢ikarma egiliminde

olmaktadir.

1.6. ORGUTSEL BAGLILIK VE ORTAYA GIKAN iS DAVRANISLARI

Orgiitsel baghlik, 6rgitsel siiregleri calisanlarin  benimsemeleri olarak
tanimlanmaktadir. Ozellikle, iletisim, saygi, is ahlaki, guven, is devamliligina, katilim,
paylasim, politika ve stratejilere, orgutsel vatandaglk davranisi, takim ¢alismasi gibi

orgutsel surecler; galisanlarin sadakat duygularini ve onlarin orgutsel bagliliklarini

98 H. S. Becker, “Notes on the Concept of Commitment”, American Journal of Sociology, 1960,
Volume: 66, 32-42, pp. 33-35.

9 Usta ve Kuglkaltan, a.g.e., s. 80.

100 Gil, a.g.e., s. 49.
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goOstermektedir. Baska bir deyigle, 6rgite olan baglilik, ¢alisan-6rgit uyumuna bagli
bir sekilde gelismektedir. Orgiitsel inang ve degerler ile bireysel inang ve degerler
arasindaki uyum seviyesi ne kadar ylksekte ise 6rgltsel baglihk duygusu da o
seviyede yiliksek olmaktadir. Orgiite olan baglilig yiiksek olan érgitlerde; is tatmini,
orgitsel glven, is performansi, bilgi paylasim, ise devamlilik, érgutsel vatandagslik
davranisi, kaynaklarin etkin kullaniimasi gibi hususlarin diuzeyi de yuksek olmaktadir.
Diger taraftan orgutsel baghlik seviyesinin disik olmasi ise, isyerinde ayrimcilik,
bilgiyi ve kaynaklari kétiye kullanma, ise devamsizlik, érgltsel yabancilasma, isten
ayrilma ve psikolojik taciz gibi Gretkenlik zitti davraniglarin ortaya ¢ikmasi s6z konusu

olmaktadir©?,

Belirli hedefleri ortaya koymak icin birlikte olan insanlardan olusan igletmeler,
hedeflerine ulasabilmek, dénemin sadlamis oldugu suratli gelismeler ve degisime
uyarlanmis olabilmek ve yaris¢i dinyada devamlliklarini elde etmek igin en mihim
kaynaklardan birini meydana getiren insan unsurunu tesirli kullanmalari
gerekmektedir. isletme amaglari ile kisinin amaglari arasinda dengenin kurulmasinda,
verimliligin etkili elde edilmesinde, is giici dénem hizinin disirtilmesinde, en mihim
etkenlerden biri 6rgutsel baglilk seviyeleri olmaktadir. Calisanlarin 6rgutsel
baghliklari  fazlalastikga isletme amagclarini benimsemeleri ve isletmeyle
Ozdeslesmeleri kolaylasir, fedakarlik hisleri fazlalasir, ¢alisanlar isletme Gyeliklerini
kendi istekleriyle devam ettirir ve gorevlerini etkili olarak yapabilmektedirler'®?. Bu
baglamda kisinin is sureglerini gelistirmesi, isini daha etkili yapabilmesi ve daha iyi

anlayabilmesi ise baglihgini gosterip, 6rgutsel baglhligin artmasini saglamaktadir.

Orgitsel baglilik, calisanlarin érgltsel siregleri benimsemesi olarak ifade
edilmekle birlikte, isletmeye olan bagllik, isletme ve ¢aligsan arasindaki uyuma bagli
olarak gelisme gostermektedir. Bu kapsamda; motivasyon, performans, personel

devir hizi, is tatmini ve devamsizlik kavramlari incelenmektedir.

101 yvaviz Demirel, “Orgiitsel bagllik ve Uretkenlik Kargiti Davraniglar Arasindaki iligkiye
Kavramsal Yaklasim”, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, Yil: 8, Say: 15,
115-132, s. 116.

102 jrfan Yazicioglu ve Isil Gokge Topaloglu, “Orgiitsel Adalet ve Baghlik liskisi: Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama. isletme Arastirmalari Dergisi, 2009, Cilt: 1, Sayi: 1, 3-16, s. 4.

41



1.6.1. Motivasyon

Motivasyon kavrami gudulenme olarak bilinmekte ve gercekte Latince “motive”
kelimesinden gelmektedir. Bireyin hareketlerinin ydnini tayin eden, bireyi harekete
gegiren, bireyin belirli durumlarda belirli davraniglara yénelmesini saglayan, korku ve
ihtiyaglar, motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon, isletmenin hedef ve
amaglara ulasabilmesi igin bireyin kendi arzu, istek ve ¢abasiyla hareket etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin bUtlin birikim, bilgi, enerji ve tecribesini isletmenin
amaglarina ulasmasi icin harciyorsa burada 6rgutsel motivasyonun varligindan séz
edilebilmektedir. Bu ylksek motivasyonun calisanda surekli hale gelmesi igin
performansinin kullaniimasi ve degerlendiriimesi gerekmektedir. Calisan bu ylksek
motivasyonun pozitif sonuglarini gérmezse; enerjisini, yetenek ve bilgisini, orgutsel
amagclara ulasiimasinda kullanmak istememekte ve bir slre sonra calisanin

motivasyonu diismektedir®,

Motivasyon, akil ve arzu ile sergilenen davraniglarin altinda yatan sebepleri
ifade etmektedir. igsel motivasyon, bireysel ilgi veya zevk ile harekete gecirilirken,
digsal motivasyon ise gu¢lendirme ihtimalleri tarafindan yonetilmektedir. Motivasyon,
birbiri ile yakin baglantiya sahip olan degerler, algilar, inanclar, eylemler ve ilgi
alanlarindan olusan bir grubu icermektedir. Bireylerde bulunan motivasyon, konulara
gore degisiklik gostermekte ve bu konunun 06znelligi bireyin yasiyla birlikte
artmaktadir'®. Motivasyon, kisinin davranislarini sekillendiren, harekete gegiren ve
davranisin devamlihigini saglayan i¢sel psikolojik ve digsal ekonomik araglarin neler

olabilecegi Uzerinde durmaktadir.

Motivasyon; yeni elemani isletmeye c¢ekmeyi, isletmede var olan c¢alisani
yerinde tutmayi, isletmeye olan bagliliklarini arttirmayi ve ¢alisanlarin performans
hizini yikseltebilmeyi amaglamaktadir. isletmede kullanilan motivasyon araglari;
calisanlarin talep ve beklentileri, ihtiyaclari, sendikalar, Glkelerin ekonomik durumlari,
yasal duzenlemeler, iggucu piyasasinin durumu, igletmelerin buyuklugu, igletmelerin
calisan politikalarina iliskin tavri ve 6deme gucuyle bu konudaki politikalar ve

stratejilerinden etkilenmektediri®,

103 Polat Tunger, “Orglitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon” Sayistay Dergisi, 2013,
Sayi: 88, 87-108, s. 91.

104 Emily R. Lai, Motivation: A Literature Review, Always Learning, Pearson, 2011, p. 2

105 Hiseyin Alkis, “Uretim Isletmeleri Acisindan is Gérenlerin Demografik Ozellikleri ile
Motivasyon Araclarini Algilama Diizeyleri Arasindaki iliski”, Kamu-fs, 2008, Cilt: 10, Say: 2, 79-96, s.
83.
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isletmelerde caliganlarin ise karsi tutumu, basarma ihtiyaci, motivasyonu, ise
katilimin artmasi ile birlikte olumlu yénde artmaktadir. Kontrol bakis agisi ve komuta,
motivasyon kavraminin hareket noktasi olmaktadir. “Calisana ne yapmaliyiz ya da ne
vermeliyiz ki isletme igin ¢alisan yararl sayilacak sekilde hareket etsin?” sorusunun

cevabi yoniinde galisanin motivasyonu sekillenmektedir©®,

isletmelerin amaglarina ulagsmasinda basarinin ve verimliligin arttirilmasinda,
sadece isletme yoneticilerinin memnuniyetini, isletmenin karlihgi ve tretim artisini ne
alan ancak calisanlarin isteklerini, ihtiyaclarini ve mutlulugunu ihmal eden
yaklasimlarin yer aldigi klasik yonetim anlayisi 1930’lu yillarda gecerliligini yitirmis ve
galisanlarin mutlulugu ve moralini 6n planda tutan Neoklasik yonetim anlayisinin
benimsendigi gortlmektedir. Bu ¢ercevede Hawthorne arastirmalar buyuk yanki
uyandirmis olarak isyerinde gruplar arasi etkilesimin is verimliligine énemli bir bicimde
etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Neoklasik yonetim anlayisi ile ¢alisanlarin
mutlulugunun is sonuglarini olumlu etkiledigi, onlara 6nem verilmesi gerektigi,
galisanlarin isletmenin amaglarini kendi amaglari gibi benimsemesinin is
sonuglarinda oldukca yuksek bir basari ve verimliligi getirdigi anlasiimaktadir. Bu
yaklasimlarla birlikte isyerinde ¢alisanlarin motivasyon ve moral, érgitsel baglilik ve
is tatmini dUzeylerinin artmasini saglayacak faktorler arastiriimaya baslaniimaktadir.
Bilim, bilgi birikiminin olugmasini saglayan ve Ureten akademik orgutler olan
Universitelerde bilgi iscisi olarak goérilen akademisyenlerin meslek motivasyon,
orgitsel baglilik ve is tatmini dizeylerinin derecesi toplumun pek ¢ok kesiminde

dolayli ve dogrudan etkilere sebep olmaktadiri®’.

1.6.2. Performans

Performans, dénceliklere ve belirli amaclara yénelik tanimh bir sire iginde
sonuglar Uretme yeteneg@i olmakla birlikte amaglarin gerceklestiriimesi igin gosterilen
planli tim sonuglarinin ve c¢abalarin nicel ya da nitel olarak degerlendiriimesi de
performans olarak ifade edilmektedir. Son dénemde hem kamu sektérinde hem de
Ozel sektorde yer alan ekonomik birimler faaliyetlerini en etkin sekilde yurutmek
yobniinde artan hedef baskilariyla karsi kargiya bulunmaktadir. Ulkemizde 6zel sektor
isletmeleri disa acgilma sureci ile birlikte zorlu bir rekabetle karsgi karsiya kalmaktadir.

Kisith kaynaklarin kamu kurum ve kuruluglari arasinda kullanim ve paylagimi

106 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Beta Basim Yayim, istanbul, 2013, s. 409.

107 Esra Zeynel ve ilker H. Carikgl, “Mesleki Motivasyonun, is Tatmini ve Orgiitsel Baglilk Uzerine
Etkisi: Akademisyenler Uzerine Gérgiil Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, Cilt: 20, Sayi: 3, 217-248, s. 218.
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konusunda da ciddi bir rekabet bulunmaktadir. Bdyle bir rekabet ortaminda
performansin 6lgclilimesi, tanimlanmasi ve gelistiriimesi igletmeler igin bir zorunluluk
olmaktadiri®®. Bir igletmenin sirekliligi ve basarisi onun performansina bagl

olmaktadir.

Performans, isletmenin belirlemis oldugu hedefleri ile ilgili elde ettigi basarisi
olarak tanimlanmaktadir. Bireyin veya bireylerin olusturmus oldugu gruplarin
isletmenin stratejik hedeflerine yoénelik calismasiyla ortaya c¢ikan sonuglari
icermektedir. Performans terimi, davranigsal sonuglarla beraber ekonomik sonuglari
da kapsamaktadir. Rekabet kavraminin gin gegtikce arttigi is sektorlerinde ve
endustri basarinin degerlendiriimesinde performans terimi énemli faktorlerden biri
olmaktadir. Basari da, isletmenin kendi stratejilerine gore amaclar belirlemesi ve bu
amaclarina ulasabilmesi anlamini tasimaktadir. isletme belirledigi amaclara ulasirken
de “6lcme” kavrami ortaya cikmaktadir. Olcllmesi gereken “performans’tir.
Performans, hedefe ulagsma orani olarak tanimlanabildigi gibi, secilmis olan hedefe

gore farkli tanimlar yapilabilmektedir®.

isletmelerin hedeflere ulagilma diizeyi ve basarisi, performans kavrami ile
aciklanmaktadir. Performans kavrami, c¢ok boyutlu bir kavram olarak ifade
edilmektedir. isletmelerin sirekliligi ve basarisi da performans ile degerlendirmeye
alinmaktadir. Performans, igletmelerin stratejik tercihlerini, ekonomik ve daha akilci
sekilde hayata gecirmekle ilgilenmektedir. isletme, grup veya bireyin istenen
hedeflere ne dl¢ide ulastiginin, nicel ya da nitel olarak ifade edilmesi de performans
olarak tanimlanmaktadirt’. isletmelerin stratejik plani ile misyonlari veya esas
amaglari ve politikalarinin gergeklestirebilmesi ise ekseriyetle performanslarinin

belirlenmesiyle ilgili olmaktadir.

Her isletmenin Uzerinde hassasiyetle durmasi gereken bir kavram olarak
calisan performansi kavrami karsimiza c¢ikmaktadir. Calisan performansinin
gunumuz isletmeleri icin istenilen seviyelerde saglanmasi, isletmenin devamliligi ve
etkinligi icin bir zorunluluk haline gelmektedir. Birgok faktdr galisan performansinin

saglanmasinda rol oynamaktadir. Bu faktérler arasinda g¢alisanin moralinin ylksek

108 Giilsen Akman vd., “Strateji Odaklilik ve Firma Stratejilerinin Firma Performansina Etkisinin
Analizi”, Istanbul Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, 2008, Yil: 7 Sayi: 13, 93-115, s. 94.

109 performans Management, p. 1, http://www.pondiuni. edu.in/ storage/ dde/ downloads
[hrmiii_pm.pdf (Erisim Tarihi: 10.10.2018).

110 Rifat Karaman, “isletmelerde Performans Olciimiiniin Onemi ve Modern Bir Performans
Olgme Araci Olarak Balanced Scorecard”, Celal Bayar Universitesi Dergisi, 2013, Cilt: 1, Sayi: 16,
411-427, s. 411.
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olmasi da ilk siralarda yer almaktadir. Caliganin moralinin ylksek olmasi; ¢aligana
ilgi, samimiyet ve ictenlik gosterilmesi, Ucretlerin istenilen seviyelerde olmasi, gerekli
6dul ve prim mekanizmalarinin hatasiz islemesi, sosyal hak ve imkanlarin verilmesi,
terfi sisteminin zamaninda uygulanmasi ve g¢alisanin dusuncelerine, fikirlerine saygi
gosterilmesi ile mumkin olmaktadir. Gorius olarak calisan performansi ne kadar
yuksek olursa, isletmenin kazanimlarinin da o kadar yuksek olacagi gorusunun
yaygin oldugu gorilmektedirtl,

1.6.3. Personel Devir Hizi

isletmelerin ayakta durabilmeleri, daha nitelikli hizmet sunabilmeleri, rakiplerinin
onune gegebilmeleri, devamliliklarini saglamalari, isletme gayelerine ulasabilmeleri
icin insan kaynaklarini verimli ve etkili kullanmalari ehemmiyet arz etmektedir.
Yoénetim bakimindan hususiyetle personellerini saglamlastirmak, isletmede rekabet
avantaji temin etmek igin kullanilmasi mecburi olan yonetim yontemleri arasina
girmektedir. Personel gluglendirme global yarismanin meydana getirdigi isletmelerin
yaris avantajl elde etmesi ve bunu devam ettirebilmesinde buyik bir ehemmiyete
sahip olan modern yonetim bakis agisindan biri olmaktadir'2. Personel devir hizi,
isletmelerde personel sayisinin azalis artis, ise giris ¢ikis sayisindaki orani ifade

etmektedir.

Personel devir hizi, isletmeye calisanlarin kazandirilmasi i¢in uygulanmakta
olan gelistirme ve egitim masraflariyla bu bireylerin isletmeyi birakmalari sonucu,
isletmenin var olan boslugu gidermekte yapti§i harcamalarin bitliini olarak
sayllmaktadir. isletmede kalan diger calisanlar igin bu kétii pozisyonun ortaya
koydugu olumsuz etki olmaktadir. isletmede ydnetimsel manada bitiin gayretler
isgucl devir oraninin azaltiimasini saglamak icin olmaktadir. Ortaya cikan bu
durumun engellenmesi igin yapilacak olan c¢alismalarin temelini; ¢alisanlarin
gereksinimlerinin iyi bir sekilde belirlenip, bu gereksinimlerin giderilmesiyle ig
tatmininin gergeklestiriimesi olusturmaktadir!'®. Personel devir hizini takip eden
isletme yodneticilerinin kisi, grup ve igletme ihtiyaclarini géz 6nune alarak, bunlar

arasinda bir denge bulmalari 6nemli olmaktadir.

111 Rifat iraz ve Ozlem Akgiin, “Orgiitsel Baglhhgin Calisan Performansi Uzerine Etkilerini
Olgmeye Yénelik Bir Calisma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler MYO Dergisi, 2011, Cilt: 14, Say::
1-2, 201-224, s. 228.

112 Mustafa Tasliyan vd., “Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranigina Etkisi: Akademisyenler Uzerine Bir Aragtirma”, Gankiri Karatekin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2015, Cilt: 6, Sayi: 1, 313-334, s. 314.

113 [scan ve Timuroglu, a.g.e., s. 124.
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isletmelerin ¢ogu, tek kisilik veya kiguk bir grup ortakliklari olarak ise
baslamakta, ancak igletmeler buyldikge, yoneticilerin  gundelik islerini
gergeklestirmek icin ¢alisanlari ise almasi gerekmektedir. isletme ise calisan alirken,
calisanlarin igletmeyi ilerde herhangi bir nedenden dolayi birakma olasiligi her zaman
bulunmaktadir. Personel devri veya ¢alisan devirleri, calisanlarin igletmeden ayriima
orani olmaktadir''4, isletmelerde calisanin isi birakmasiyla personel devir hizinin

ylksek olmasinin 6rgitsel bagliliga olumsuz yonde katkisi olmaktadir.

isletmelerde ¢alisan devir hizinin yilksek olmasinin, &rgltsel baglihgi
dusurdugu gorulmektedir. Bu yondeki ¢calisan taleplerini karsilayamayan isletmelerde,
yuksek calisan devir hiziyla karsilasilmaktadir. Clnku calisan, is tatmini, motivasyon
ve performansinin artmasi noktasinda, isletmeden slrekli ¢aba gostermesini
beklemektedir. isletme galisanin gelisim ve yenilik talepleri dogrultusunda, konaklama
sektord ile ilgili seminer, toplanti vb. faaliyetlerin duyurumunu yaparak, katilimi
saglayabilmektedir. Calisanlarin dort yillik ylksekodgretim tahsili yapanlar yuksek
lisans ve doktora gibi akademik egitime tesvik edebilmektedir. Diger ¢alisanlarin da
yaptiklar tahsil derecelerinden daha Ust duzeyde bir tahsil gérmelerini saglayacak
imkani ve ortami saglamaktadir. Ayrica ¢alisanlardan gelecek talebe gére seminer,
egitim, hizmet igi kurs vb. gibi faaliyetlere de yer vermektedir. Orgiitte konaklama

sektord ile ilgili sireli yayinlara abone olunmakta ve yer verilmektedir!!®,

Birey ve isletme agisindan isglci devir hizi ortaya cikardigi sonuclar
bakimindan énemli olmaktadir. Ozellikle isglicii devir hizinin yiiksek olmasi hizmet
sektorinde isletmenin etkinligini ve etkililigini dusuren sonucglar meydana
getirmektedir. Bununla beraber kariyer yapma ile yiksek devir hizinin da déninde
farkli engeller bulunmaktadir. Bireyin Kkisilik o6zellikleri, guvenilirligi ve orgutsel
baghligi, bireyin ylUksek is degistirmesi kargisinda isletmelerce sorgulanmaktadir.
Dusuk devir hizi igletmeler agisindan da énerilmemektedir. Sisteme dahil edilen yeni
isgucu isletme dinamizminin artmasina, yenilik¢iligin ve yaraticihdin gelismesine
sebep olmaktadir. isletme igerisindeki ¢alisanlar arasinda da ayni zamanda istenilen

duzeyde bir rekabet ortami yaratmaktadir. Genel olarak literatirde isletmeler igin yillik

114 Gregory Hamel, “What is Staff Turnover Rate?”, Chron, Small Business, https:// smallbusiness.
chron.com/staff-turnover-rate-20882.html (Erisim Tarihi: 18.09.2018).

115 Akyay Uygur, “Orgiitsel Baglilik ile isgéren Performansi iliskisini Incelemeye Yénelik Bir Alan
Arastirmas!”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, Sayi: 1, 71-85, s. 83.
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devir hizi %13 - %14’lik olarak normal karsilanmaktadir. Bu devir oraninin alti disuk

devir hizi, Usti ise yiksek devir hizi olarak degerlendiriimektedir?®.

isletme amaglari ile bireyin amaglari arasinda dengenin kurulmasinda, calisan
verimliliginin etkili olarak saglanmasinda, isgucli devir hizinin dusurulmesinde en
dnemli faktérlerden biri, galisanlarin érgitsel adalet dizeyleri olmaktadir. Orgiitsel
adalet algilar ¢alisanlarda arttik¢ca isletmeyle kendilerini 6zdeglestirmeleri ve isletme
amaglarini  benimsemeleri kolaylasmakta, isletme Gyeliklerini géndllli  olarak
surdurebilmekte, fedakarlik duygulari artmakta ve rollerini etkin olarak yerine
getirebilmektedir. Clnklu calisanlar bir isletmede adil olunmadigini dislnlyorsa
kendisini bagll hissetmesi, kendisini igletme ile 6zdeslestirmesi mumkin
olmamaktadir. isletmeye baglihgin disik olmasi her an érgiti terk etmeye hazir
bireyleri ifade etmektedir. Bu durum isletmede verimliligin dismesine ve calisan
devrinin artmasina neden olmaktadir''’. isletmede personel devir hizi ne kadar disik

olursa alinan verim de o kadar yuksek olmaktadir.

Calisan devir hizinin yiksek olmasi igletmelere yliksek maliyet getirmektedir.
Bu maliyetler; egitim, duyurum, yeni ise alma gibi giderlerden olusmaktadir. Bir
isletmede calisanin isten ayrilma maliyeti, ayrilan personelin maasinin yaklasik iki
katina karsilik gelmektedir ve her sektdr igin bu olumsuz etki neredeyse esit miktarda
gecerli olmaktadir. Konaklama, isletmelerinin departmanlarinin ¢alisan devir oranini
optimum dizeyde yakalayabilmesi i¢gin bu durum Uzerinde galismalar yuritmesi
zorunlu olmaktadir. Clnkul isletme acisindan yilksek devir orani fazla maliyet

yaratacagindan dolayi isletmeler bu duruma 6nem vermektedir!é,

Calisanlarin devir hizlari is hayatinda ortaya ¢ikan bazi problemler sebebiyle
etkilenebilmektedir. Bir isletmenin terfi ya da Ucret politikasi ya da lkenin ekonomik
toplu durumunda yasanan gelismeler ile Ust yonetimin davranisi nedeniyle Kigilerin
bulunduklari iglerinden ayriimasi ve yeni bir is bulma beklentisine girismesi olabilecek
bir durum olmaktadir. Kigilerin egitim veya cinsiyet durumu gibi demografik
degiskenleri isgucu devir hizini etkileyen bir diger faktér olmaktadir. Bireyin isten

zorunlu veya gonulli ayriimasi isletmenin devir hizini etkilemektedir. Yuksek olan

116 Burcu Yilmaz ve Ali Halicl, “Isgiicii Devir Hizini Etkileyen Etmenler: Sekreterlik Mesleginde Bir
Arastirma”, Uluslararasi Iktisadi ve Idari incelemeler Dergisi, 2010, Sayi: 4, 93-108, s. 99.

117 Edip Oriicli ve Sibel Ozafsarlioglu, “Orgiitsel Adaletin Calisanlarin isten Ayriima Niyetine
Etkisi: Giiney Afrika Cumbhuriyetinde Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2013, Cilt: 10, Sayi: 23, 335-358, s. 336.

118 G{jl Giin, “Is Géren Devir Orani Analizi: Bitlis ili Otel isletmelerinde Bir Uygulama”, Bitlis Eren
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2016, Cilt: 5, Say!: 2, 1-20, s. 2.
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isgucu devir hizi, bir igletmenin maliyetini arttiran ve verimi ile karlihgini diguren bir
faktor olmaktadir. Bu durum calisanlarda da disik performans ve durum
tatminsizligine neden olmaktadir. Calisanin isten ayrilmasinin ¢esitli nedenleri
bulunmaktadir. Bunlar arasinda &6lum, igyerinin terk edilmesi, askerlik, emeklilik,
iscinin isveren tarafindan c¢ikartilmasi, is goremezlik veya evlendikten sonra
kadinlarin tazminat igin isyerinden ayrilmasi olabilmektedir*'®. Caligsan isinden zorla
ayriliyorsa calistigi isletmeden kaynaklaniyordur, isinden goéndlli ayriliyor ise

kendinden kaynaklaniyor olmaktadir. Bunlar personel devir hizini etkilemektedir.

1.6.4. is Tatmini

is tatmini, kisinin isine karsi gésterdigi genel davranis ve tutumlari olarak
tanimlanmaktadir. Calisanin isine ait duydugu rahathdini ve i¢ huzurunu goésteren bir
olgu da is tatmini olmaktadir. ise karsi tutumun negatif haline is tatminsizligi, pozitif
haline de is tatmini denilmektedir. Calisan calismalari ile emek vererek bunun karsiligi
olan beklentilerini karsilamak ve kendi i¢ dinyasina uygun bir ortamda c¢alismak
istemektedir. is tatmini, calisanin elde ettikleri ile beklentileri arasinda bir uyum oldugu
surece artmaktadir. Calisan, kendisi ile isi arasinda uyumu saglayip; is arkadaglgi,
Ucret ve terfi olanaklari gibi sosyal statli simgelerinden iyi bir sekilde yararlanabilirse
is doyumunu saglamis olmaktadir. Kisiden kisiye bu doyumu saglayan etmenler
degismekle birlikte daha az 6nemli ve dnemli olanlar olarak ikiye ayrilmaktadir.
Calisan kisinin gereksinim duydugu ihtiyaclarn ylksek oranda ne kadar kargilanirsa
ayni oranda is tatmini de yiksek olmaktadir. En yiksek maas alan birey bir isyerinde
maas o6lgeginde distnuldiginde maasiyla ayni oranda is doyumunu en ¢ok saglayan
¢alisan olarak goérulebilmektedir. Ama is arkadaslariyla bu birey surekli ¢atisma
durumunda bulunuyorsa sonugcta is tatmini ise karsi duygusal bir tepki oldugu igin
isine kargi tatminsizlik yagsayabilmektedir. Sonug olarak; yalnizca bireysel ihtiyaglarin
karsilanabilmesiyle bireysel tatmin belirlenmeyip c¢evresel etmenlerce de
etkilenmektedir'®. iste calisanin isinden elde ettigi doyum, isten ne elde ettigi, ne
kadar elde etmek istedigi ve ne elde etmek istedigine olan inanglarinin bilesimiyle

meydana gelen duygusal durum olmaktadir.

is tatmini kavrami, iste calisanlarin ydnetilmesi ele alindiginda, modern

yoneticilerin kargilagsmakta oldugu en karigik konulardan birini temsil etmektedir.

119 Mehmet Ayaz, “isgéren Devir Hizi ve is Kavraminin Tamimi”, 2017, https:// mehmetayaz
2828.blogspot.com/./isgoren-devir-hz-ve-is-kavramnn-tanm.html (Erisim Tarihi: 09.05.2018).

120 Kemal Uglincii, “Is Tatmini ve Motivasyon”, Trabzon, 2016, s. 7, aves.ktu.edu.tr/ Image
OfByte.aspx?Resim=8&SSNO=97&USER=4049 (Erisim Tarihi: 10.05.2018).
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Bdtin dinyada is tatmini hakkinda binlerce arastirma yapilmasina ve makale
yazilmasina karsin, Makedonya Cumhuriyeti'nde en az gdézden gecirilen aragtirma
konularindan  birisi  olmaktadir.  Calismalarin  birgogu, iste c¢alisanlarin
motivasyonunun is tatmini Gzerinde mduthis bir etkiye sahip oldugunu
gOstermekteyken, motivasyon seviyesinin verimlilik Uzerinde ve bu sayede

isletmelerin performansi (izerinde bir etkisi oldugunu kanitlanmaktadir'?:.

insanlar giinliik yasantilarinin biylk bir kismini belirli bir yastan sonra bir iste
calisarak yasamakta ve bircok sahis icin zamanla is yasamin merkezi bir bélim
haline gelmektedir. Zaman icerisinde bireyin isi, hayata anlam kazandirarak yasam
tatminine de destek olabildidi gibi tam tersi de gegerli olabilmektedir. Bireyin psikolojik
durumundan bagka ekonomik durumunu da yakindan etkileyen isten beklentileri,

insan yasamindaki en 6nemli faaliyetlerden birisi olmaktadir'?2,

Kisinin isine karsi genel tutumunu en genel anlami ile sdyleyebilen insanlar
gunlik hayatlarinin buyuk bir kismini belirli bir yastan itibaren calistiklari yerde
gecirmektedirler. Bu baglamda sadece psikolojik durumunu degil, ekonomik
pozisyonunu da yakindan etkilemekte olan c¢alistigi yerden umduklarini elde eden kigi
daha mutlu olabilmektedir. Dolayisiyla insan hayatinda is tatmini hem psikolojik hem

de ekonomik yonden énemli bir role sahip olmaktadirt?.

insan kaynaklari isletmeler icin en degerli kaynak olarak sayilmakta, verimli ve
etkin kullaniimasi igletmelerin hayatta kalabilmek, rekabet edebilmek ve basaril
olabilmek i¢in temel ihtiyaclarindan birisi olarak degerlendiriimektedir. Ancak bu konu
tatmin seviyeleri yiksek c¢alisanlarin bulunmasi ile gergeklesebilecektir. Bu sebeple
isletmeler sahip oldugu insan kaynaklarinin tatmin seviyelerini arttirmaya yonelik

aracilar ve araglar kullanmaktadirt?4,

1.6.5. Devamsizlik

Kit kaynaklarla hizmet veya mal Ureten isletmeler icin ise devamsizlik konusu

bugun ciddi maliyetlere sebep olan ve ¢ozulmesi gereken en 6nemli konulardan

121 Brikend Aziri, “Job Satisfaction: A Literature Review”, Management Research and Practice,
2011, Volume: 3, Issue: 4, 77-86, p.

122 asan Oznur ve Age Erenler, “is Tatmini ve Yagam Tatmini lligkisi”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt: 13, Say:: 2, 203-216, s. 11.

123 [smail Bakan ve Tuba Bilyiikbese, “Orgiitsel iletisim ile is Tatmini Unsurlari Arasindaki iligkiler:
Akademik Orgiitler Igin Bir Alan Arastirmas!”, Akdeniz Ii BF Dergisi, 2004, Sayi: 7, 1-30, s. 6.

124 Bedrettin Tiirker Palamutguoglu vd., "Orgiitsel Adalet ile is Tatmini Arasindaki iliskiye Meta
Analitik (Meta Analitical) Bir Yaklasim", Uluslararasi Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2016, Cilt: 8,
Say!: 2, s. 203-216,s. 205.
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olmaktadir. ise devamsizlik, isgliciiniin ve zamanin planlanamamasini, isin akigini,
kalitesizlige sebep olan uretimde verimliligi diglrerek isletmenin rekabet glcunu
disirmektedir. Uretimde verimliligin diismesi isletmenin gelecege dair net bir plan
yapamamasina bu rekabet glicliiniin dismesi sebep olmaktadir. Burada devamsizliga
sebep olan etmenlerin belirlenmesi ve isletme yoneticileri tarafindan bunlarin
anlasilmasi 6nem arz etmektedir'?®, Rekabet sartlari ile miicadele eden isletmelerde
ciddi mali ylik getiren calisan devamsizligi ¢6zilmesi ve incelenmesi gereken ¢ok

muhim bir konu olarak sayilmaktadir.

Devamsizlik problemi gunumuiz igletmelerinin ¢alisanlarla olan iligkilerinde
¢ozmek zorunda oldugu insan kaynaklari problemlerinin basinda gelmektedir.
Devamsizlik, isletme verimliligini olumsuz etkiledigi kadar calisanin sagligi ve morali
acisindan da 6nem tasimaktadir. Devamsizlik problemi bu ylzden yalnizca isgi-
isveren iligkilerini etkilememekte, isletmelerin insan kaynaklari ve istihdam
politikalarini da yakindan ilgilendirmektedir. isyerlerindeki ise devamsizligin birgok
sebeplerden kaynaklandigi bilinmektedir. Bu sebeplerden bazilari kisinin kendisinden
(cinsiyet, yas durumu, egitim dizeyi, aile durumu vb.) bir kismi da calistiklari
yerlerdeki yonetim ve Uretim tarzindan ve isyerindeki ¢alisma kosullarinin givensiz
ve sagliksiz olmasindan kaynaklanmaktadir. Yapilan isin monoton ve zor olmasi,
isten alinan tatmin seviyesini distrmekte, bu da bireylerde is stresine yol agarak
isglict devrini ve devamsizligi arttirmaktadirt?®, Galisanin devamsizlik sonucu ise
gelmemesi ig yukinu diger is arkadaslarina yansitmakta ve bu durum igletme

yoneticisinde gegici bir rahatsizlik olusturmaktadir.

Orgltsel baglilik igerisinde devamsizlik ve isyeri katilimi sanayilesmis olan
toplumumuz icin blyUk bir &neme sahip olmaktadir. Devamsizlik konusu sanayide
Uretim maliyetini dogrudan etkiledigi gorullr, ancak eksilen verimlilik de toplumu ve
butun ekonomiyi dogrudan ve dolayl olarak etkilemektedir. Maliyeti arttiran gittikge
azalan verimlilik, bunun yaninda 6zel alanlarda ve kamusal alanda mal ve hizmetlerin
niteliklerini azaltabilmektedir. isletmelerde, kilit sireglerde veya kritik zamanlarda
genellikle calisanlara fazladan yiik yiiklenmektedir. isletmelerin anlayisinda,
calisanlarin performansinin her alanda yuksek olmasi, uluslararasi ve yerel yarigsma

glcunin saglanmasi igin 6nemli yere sahip oldugu bir hale geldigi gorulmektedir.

125 Bilgin Senel, “Devamsizlik Nedenleri ve Maliyetinin Arastirimasi”, Marmara Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 2012, Sayi: 3, 1-17, s. 12.

126 B{jnyamin Bacak ve Yusuf Yigit, “ise Devamsizigin Nedenleri, Ekonomik Sonuglar ve
Azaltilmasi igin Alinmasi Gereken Onlemler’, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2014, Cilt: 5, Say:: 1,
29-44, s. 30.
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Calisanlarin érgutsel baglihga ve Uretkenlige katiliminin, insan kaynaklari basarisinin
en dnemli bilesenleri haline geldigi ortaya konulmaktadir. isletmelerin devamsizliktan
dolayi ortaya ¢ikan maliyetlerini degistirmek icin pek ¢ok sey yapilamayacagi gorusu
degismektedir. Degisen bu anlayisla bazi isletmelerin is devamhligi seviyelerini
dlzeltmek i¢in onlara hazir bulunan bir yol gosterici olmaktadir. Yeni sanayi cevresi,
kurumsal pazarlik ve yeniden yapilanma yoluyla, isverenlerin ve calisanlarin
gereksinimlerini daha rahat karsilamak icin ¢calisma kosullarini degistirmesi meydana
gelmektedir isletmeler devamsizlik kosullarinin degisimi ¢alisma ortaminda hastalik

izninin ve yoklugun yonetiminin yapilmasina olanak tanimaktadir?’,

isletmelerin ¢dzmesi gereken en dnemli insan kaynaklari problemlerinden birisi
de ise devamsizlik olmaktadir. isletmelere ise devamsizlik tutumunun birgok maliyete
sebep oldugu agik olmaktadir. ise devamsizlik, isgiicii planlamasini ve is akisini
bozmakta, vaktin iyi kullanilmasini engellemekte, bdylelikle kalite ve verimliligin
diismesine, isletmelerin rekabet kuvvetlerinin azalmasina sebep olmaktadir. ise
devamsizligin bununla birlikte isletme elemanlari arasindaki iligkiler acisindan
olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Bu yénden, ise devamsizlik tutumuna sebep olan
psikolojik unsurlari, demografik unsurlari, isletme kontrol politikalarini ve devamsizlik
kiltiriini anlamak énem arz etmektedir. isletmeler, maliyeti ve olumsuz etkileri
sebebiyle ise devamsizlik davranigini kontrol etmek ve en dusuk seviyeye indirmek
micadelesinde olmalari gerekmektedir. Clnkil bu tutumun kontrol edilmesi isletme
sureglerinin dogru igslemesini, bu sayede maliyetlerin dismesini, verimliligin ve
karlihgin artmasini, rekabet gucunun artmasini saglamaktadir. Bu amagla; isletmeler,
¢alisanin igletmeye daha bagh olmasini sadlamak igin yaptigi isi daha gekici hale
getirme yollarini aramali ve boéylelikle isin cazip yonlerini arttirmasi gerekmektedir.
Ayrica, igletmenin kontrol politikalarinin tekrar kontrol edilerek ise devamsizhigin
azaltimasi gerekmektedir. isletmelerin basarisizlik veya basarilarinda insan
unsurunun o6nemli bir yeri oldugu igin calisanlarin karsilasabilecegi zorluklarin
mumkun oldugunca azaltiimasi, onlarin baglliklarini  ve motivasyonunu
arttirmaktadir'?®, ise gec¢ gelen calisanlarla bas edebilmenin ¢dziim yollardan biri

¢alisanlarin beklentilerine tatmin edici ve uygun bir ortam yaratmaktir.

127 Sydney Macquarie Street, Royal Australasian College of Physicians, Workplace Attendance
and Absenteeism, The Australasian Faculty of Occupational Medicine, National Library of Australia,
1999, pp. 6-7.

128 Faruk Sahin, “ise Devamsizigin Nedenleri, Sonuglarn ve Orgiitler igin Onemi’, Nigde
Universitesi IIBF Dergisi, 2011, Cilt: 4, Sayi: 1, 24-39, s. 96.
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1.7. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

1960°'h yillarda tanimlanmis olan o&rgutsel baghhgin; bircok arastirmanin,
Ozellikle 1990’ yillardan itibaren, konusu olarak ele alindigi ve bu konunun teorik
gelismesi icin cok dnem verildigi gortlmektedir. Literatirde orgutsel baghlikla ilgili ilk
calismalar; is performansin ve verimliligin, yuksek orgutsel bagllikta artacagi gorasu
temel alinarak gerceklestiriimektedir. Orgltsel bagliik alaninda bu dogrultudaki
arastirmalar, orgutsel baglihgin sebeplerinin ve sonuglarinin meydana c¢ikariimasi
yoniinde baslamaktadir'?®. isletmede etkinligin ve verimliligin artiriimasi igin
calisanlarin o6rgutsel badlilik seviyelerinin bilinmesi, c¢alisanlarin amaclari ile
isletmenin amagclarinin ortismesi ve isletmenin bir pargasi olarak c¢alisanlarin

kendilerini gérmesi mihim olmaktadir.

Kurumda kalan galisanlarin ya da bunlarin ayriima egiliminin ¢ok onemli
belirleyicilerinden birisi, orgltsel baglilik olmaktadir. Orgiite baghligi meydana
getirmek, insan kaynaklari yonetiminin esasini olusturmaktadir. Otelcilik yonetimi,
orada calisanlarin igletmelerine baghliklarini, is hayati kalitelerini ve isletmeyle

birlesmelerini destekleyecek politikalari gelistirmektedir'*.

is hayatinda karsimiza gikan en énemi sorunlardan birisinin calisanlarin is
yerlerinden ve islerinden memnun olmamalari olarak digstnuldiginde, bu sorunun
¢ozllmesi isletmeler icin hizmet veya mal Uretmek kadar esas bir fonksiyon halini
almaktadir. Bu fonksiyonun olusmasinda ¢alisanin isletmenin degerlerini ve hedefini
benimsemesi, isletme i¢in daha fazla gayret sarf etmesi ve 6rgut dyeligini sirdurmek
istemesi manasina gelmekte olan drgutsel baglilik artarak 6n plana gegmektedir.
Orgltsel baghlik galisanlar ve isletme arasindaki baglantinin odagini olusturmaktadir.
isletmelerin icerisinde bulundugu, kiiciilerek biiyiime, siddetli rekabet, verimsizlik ve
isletme evlilikleri gibi pek ¢cok sorundan kurtulabilmeleri i¢in drgutsel baglilik epey
dnem kazanmaktadir. isletmenin deger ve hedefleri ile calisanlarin degerleri ve
hedeflerinin birlesmesi, igletme igin gonulll olarak daha fazla gayret sarf etme ve
orgut Gyeliginin sirmesi manasina gelen baglilik birgok sorunu kendiliginden ¢ézime
ulastirirken igletmelerin rekabet c¢evresinde bir adim 6ne gelmelerine neden

olmaktadir. Cesitli faktorlerden etkilenmekte olan ve algilanmasi kisiye ve zamana

129 Ggilgiin Mese, “Orgiitsel Baghhgi Etkileyen Orgiitsel Faktorlerin Analizi: Belediye Calisanlari
Uzerinde Bir Uygulama”, Mevzuat Dergisi, 2007, Yil: 10, Sayi: 115, http://www. mevzuatdergisi. com/
2007/07a/01.htm (Erisim Tarihi: 10.05.2018).

130 Sergiil Duygulu ve Abaan, Siiheyla, “Orgiitsel Bagllik: Calisanlarin Kurumda Kalma Ya Da
Kurumdan Ayrilma Kararinin Bir Belirleyicisi”, Hacettepe Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Dergisi,
2007, Cilt: 14, Sayi: 2, 61-73, s. 61.
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gore degisebilen orgutsel baghlik subjektif yapiya sahip olmaktadir. Baghhgin
saglanmasi uzun suren ve zor bir ¢abayi gerektirirken, kaybedilmesi hizli ve kolay
olmaktadir. Liderler, isletme yonetimleri 6rgutsel baglhhgr koruyacak, saglayacak
program ve uygulamalar gelistirirken, konunun bireye ve zamana gdre
degisebilecegini ve uzun vakit alabilecegini unutmamalari gerekmektedir. Bu karsilik,
bireyin kimliginin igletmeyle ilistirildigi sOylenebildiginde ise, tutumlar one
cikmaktadir'®t, Orgitsel bagliik sayesinde hem isveren hem de calisan agisindan

isletme uzun sire yasanabilir ve caligabilir hale gelmektedir.

Dolayisiyla bu bolimde; ¢alisanlarin tutumlar ile beklentilerinin, orgutsel yapi
ve amagclar agisindan yeterli olmadigi zamanlarda ortaya ¢ikan disuk orgutsel
bagllik; calisanlarinin deneyimlerinin fazla ancak orgltsel 6zdeslesme ile
baglilklarinin tam olmadigi zamanlarda ortaya ¢ikan orta yani ihmli 6rgutsel baglihk
ve meslekte basarinin saglanmasi ile Ucrette doyum yasayan calisanlarda ortaya

¢lkan yuksek orgatsel bagllik konulari Gzerinde durulacaktir.

1.7.1. Diigiik Orgiitsel Baglilk

Dusuk baglilk kisinin isletme ile arasindaki iligkinin oldukga zayif bulundugu ve
isletmenin hedef ve amaclarini gerceklestirmek igin géstermis oldugu davranis ve
tutumlardan mahrum oldugu bir konum olmaktadir. Bu baglilik seviyesi Allen ve
Meyer’in 1990 yilinda yapmis oldugu érgitsel baglilik bélimlendirmesinde yer alan
devamllik baghligi ya da zorunluluk baglihgi olarak da adlandirilmaktadir. Devamlilik
baghlig, kisinin isletmesine yapmis bulundugu yatirimlardan éttrt kalma arzusundan
kaynaklanmaktadir. Yapilan yatirimlar, kariyer, emeklilik hakki, is arkadaslari ile iyi
iliskiler, kidem ile ugrastigi isten dolayi elde ettigi hususi yetenekler olmaktadir. Diglk
devamllik baglihg: ya da bagllik seviyesi, kisinin igletmesi ile olan psikolojik aitlik
duygusunun gug¢suzliguna anlatmaktadir. Bu sebeple duguk baglilik seviyesine sahip
calisanlar igletmeler icin arzu edilmeyen galisanlar olarak vasiflandirilmaktadir. Diglk
Orgutsel baglilikla galisanlar birinci firsatta bulunduklari isletmeden baska bir
isletmeye gegebilmeyi arzulamaktadirlar'®2.  Galisanin  baghligi  distiginde,
bulundugu isletmeden ayrilarak bagka bir isletmeye transfer olmayi kendisine bir hak

olarak dusltnebilmektedir.

131 Mustafa Sahin, “Orgiitsel Bagllik Sonuglar”, 2013, http://yazilanmakaleler.blogspot. com.tr/
2013/02/ orgutsel-baglilik-sonuclari.html (Erigsim Tarihi: 25.05.2018).

132 Hakan Kog, “Orgiitsel Baghlik ve Sadakat liskisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2009,
Cilt: 8, Sayi: 28, 200-211, ss. 205-206.
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Orgiitsel baglilk diizeyi disiik ise galisanin beklenti ve tutumlari ile érgiitsel
amag¢ ve yapilar yoninden yeterli bir intibak olmadigi goérilmektedir. Kendini
igsletmeye baglayabilecek kuvvetli egilimlerden de c¢alisan mahrum olmaktadir.
Orgitsel baglihgin disik olmasi isletme ve galisan agisindan énemli sonuglar
meydana getirdigi de gorulmektedir. Bireyin gelismeye baghhgi ve yaraticihgr diguk
orgitsel baghlikta ortaya cikabilmektedir. Kisi isletmeye disik seviyede baglilik
duymasiyla alternatif is imkanlarini arastiracagindan bu vaziyet, insan kaynaklarinin
daha etkili kullanimini saglayabilmektedir. Distk bagllik érgutsel dizeyde islevsel
olabilmektedir. Genellikle disik baghlik yliksek dizeyde calisan devri, isletmede
kalma isteginin yok olmasi, devamsizlik, ise ge¢ kalma, isletmeye sadakatsizlik,
dusuk is kalitesi, yetersiz ¢aba, galisan hirsizligi, ikamet yerinin degistiriimesi ve

benzer durumlarla iligkili oldugu goriimektedir33.

Basariya ulagsmanin ginimuiz isletmeleri agisindan en ihtiyagc duyulan
kosullarindan birisi de calisanlari calistigi isletmeye bagl olarak istihdam etmek
olmaktadir. Bir isletmede calisanlarin orgltsel baghhigi yiksek olarak bulunursa
karhligr artmakta, maliyetleri dismekte, verimli ve etkin bir is ortami saglanmaktadir.
Farkl sartlarda calisma kosullarina sahip olsalar da, kamu kurumlari bakimindan da,
Ozel igletmelerde goruldigu gibi ¢ahisanlarin 6rgutsel bagllik seviyeleri, verimli ve
etkin bir calisma ortaminin yaratilmasi agisindan olduk¢a o6nemli bir durum
olmaktadir. Bir kamu kurumunun &rgutsel baglihgi disik ¢alisanlardan olusursa 6zel
sektore ve degisik kamu kurumlarina gegis olduk¢ca sik gorllen is verimsizligi
durumunu ortaya ¢ikmaktadir'®*. isten ayrilan galiganlarin yerine yenilerinin alinmasi

neticesinde isletme acgisindan ilave maliyet durumu meydana gelmektedir.

Orgltsel baghligi ¢ahsanlarin icinde yiiksek olanlarin varlidi, bilhassa bilgi
isgisinin ehemmiyet kazandigi gunimuzde igletmeler bakimindan rekabet edilebilirligi
temin etmektedir. Calistigi isletmeye karsit baglilik hissetmeyen, isletmesine 6fke
duyan calisanlar, isletmeleri icin stratejik mdhim olan bilgileri rakip isletmelerle
paylasarak, calisma yerindeki tasinmazlara bilerek zarar vererek, is arkadaslarina
olumsuz istikamette tesir ederek, isletmelerine manevi ve maddi zararlar

verebilmektedirler!s®,

133 Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000, ss. 6-7.

134 Ufuk Unlii, “Kamu Kurumlarinda Orgiitsel Bagllik Agisindan Orgiitsel Sadakatin Onemi”,
Sayistay Dergisi, 2017, Sayi: 106, 147-162, ss. 147-148.

135 Selver Yildiz Bagdogan ve Damla Sarpbalkan, “Calisanlarin Orgiitsel Baghligini Etkileyen Bir
Faktor Olarak Donlsimci Liderlik Algisi”, Yonetim Bilimleri Dergisi, 2017, Cilt: 15, Sayi: 30, 335-352,
s. 340.
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1.7.2. Ihmh Orgiitsel Baghlik

Orta seviye baghlik kiginin iginde bulundugu isletmenin politika, amag, faaliyet
ve hedeflerini kabul etmesine karsin butun olarak igletmeye yonelik kendisini iligkin
hissetmemesi konumu olmaktadir. Bu seviyedeki bagliliga malik kisiler gogu vakit
igsletmenin istekleri ve beklentilerini saglama yoninde davranig ve tutumlar gosterse
de, isletme beklentileri ile kisisel degerleri kargi karsiya geldigi durumlarda sorunlara
neden olmaktadir. lliml drgitsel baglilik seviyesi, Allen ve Meyer’in érgltsel bagllik
bélimlendirmesinde yer alan normatif baglihgi olarak ya da sekilsel baghlik olarak
isimlendirilmektedir. Bu baglilik seviyesinde, kisinin isletmesine baglilik gdstermesinin
gercek oldugunu hissetmesinin ve igletmede kalmayi kendisine 6zgu bir vazife olarak
goérmesinin etkisi bulunmaktadir'®*. Bazi durumlarda orgitsel baglihgin ilimh seviyede

gercgeklestigi sdylenmektedir.

Ihmh orgutsel bagliik kisi deneyiminin gugcli, fakat baghhdin ve orgutsel
O0zdeslesmenin tam olmadigi baghlik seviyesi olmaktadir. Calisanlar ilimh baghlik
dizeyinde yer alarak kendilerini sistemin yeniden sekillendirmesine karsi gelmekte ve
bu yizden kisi olarak kimliklerini korumak icin efor sarf etmektedirler. Bu dizeydeki
¢alisanlar, isletmenin hepsi degil ancak bazi degerlerini uygun gérme kapasitesine
sahip olarak, igletmenin beklentilerini karsilarken bir taraftan bireysel degerlerini
korumay! diger taraftan da igletmeyle bitlinlesmeyi stirdirmektedirler®”. Bu baglilik
¢alisanlara ve isletmeye doénik olumlu sonuglardan dolayi isletmede kalma siresi

artmakta ve isletmeden ayriima istegi azalmaktadir.

Calisan calistigi isletmede veya diger isletmelerde iimh &rgutsel baglihk ile
tecribe kazanmigs olmakta ve galistigi isletme ile érgitsel baghligi olusmamis veya
O0zdeglesme saglamamig olmaktadir. Calisan ilimli baglilik seviyesinde ise igletmenin
kendisine sekil vermesine izin vermek istememektedir. isletme icerisinde calisan
kisisel kimligini korumak icin gayret gostermektedir. Calisan bu bagllik seviyesinde
oldugunda igletmenin tum degerlerini 6zUmsemek yerine, igletmenin bazi degerlerini
kabul etmektedir. Kendi degerlerini korumak igin caba gosterirken igletmeyle
batinlesmektedir. Bu tip ¢alisanlar, bazen 6rgltsel sadakat ile toplumsal sorumluluk

arasinda tercih yapamamaktadirlar. Bunun sonucunda kararsiz kalmakta ve ¢catisma

136 Kog, a.g.e., s. 206.
137 Tayfun vd., a.g.e., s . 7.
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yasamaktadirlar ve bu durum isletmenin verim kaybina yol agmaktadir*®, Burada

orgitsel baghhgin bazi durumlarda ortaya koydugu olumsuz yénleri agiklanmaktadir.

Kisi deneyiminin kuvvetli, bunun yaninda baglhhgin ve 6rgutsel 6zdeslesmenin
butun olmadigi baglilik duzeyi olmaktadir. llimli baghlik icerisinde olan ¢alisanlar,
sistemin kendilerini tekrar bicimlendirmesine kargi ¢ikmakta ve bundan dolayi Kisi
olarak kimliklerini muhafaza etmek igin gayret gostermektedirler. Bu seviyedeki
galisanlar, isletme calisanlarinin hepsi degil ancak bazi dederleri icin kabul etme
uygunluguna sahip olmakta, isletmenin beklentilerini gergeklestirirken bir taraftan
orgutle butinlesmeyi diger taraftan da kisisel degerlerini muhafaza etmektedirler.
Bununla birlikte isletmeye ihmli seviyede baghlik, her vakit olumlu sonuglar meydana
¢lkarmamaktadir. Bu seviyedeki ¢alisanlar, isletmeye sadakat ile topluma sorumluluk
arasinda bir catisma ya da bocalama yasamaktadirlar. Bu durum, igletmenin verimsiz

isleyisine ve kararsizliga yol agabilmektedir®.

1.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baglihk

Kigiler bu baglilik duzeyinde, isletmeye gugcli egilim ve tutumlarla baghlik
go6stermektedir. Kisiye yiksek orgutsel baglilik, Gcrette doyum ve meslekte basari
saglayabilecegi gibi calisanin baglihgina karsilik olarak isletme onu yetkilendirerek ve
Ust pozisyona bireyi getirerek bir bicimde odillendirmektedir. Bu c¢alisanlarin; is
arkadaslarindan, igin kendisinden, denetimden, 6rgutteki geleceklerinden doyumlari
yuksek olmaktadir. Bu bireylerin isletmeden ayrilmalari; hayal kirikligi, mutsuzluk,
orgat kdltard ve amacinin degismesi, mahrum birakilmis veya az édullendirilmis
duygusuna kapilmalari ve isten doyumsuzluk durumlarinda gergeklesmektedir.
Bazen yuksek orgitsel baglihk, calisanin hareketlilik firsatlarini ve gelismesini
sinirlamaktadir. Ayni zamanda bu durum yenilesmeyi ve yaraticiligi bastirmakta,
direnci gelismeyi olusturmaktadir. Bazen de yuksek baglilk dizeyi; yaraticiligin yok
olmasi, isinin diginda olan iliskilerde bunalim ve sikinti, insan kaynaklarinin verimsiz
kullanimi, zorla meydana gelen uyum gibi olumsuz sonuglar beraberinde
getirmektedir!’®. Bu ylksek baghlk diizeyi bazen galisanin hareketlilik ve gelisme
firsatlarini sinirlamakta ve yaraticiigi bastirmaktadir.

Orgiitsel hedeflere ulagmada ise orgitsel baglilik énemli kritik faktorlerin

onlnde gelmektedir. Bu sebeple tyelerinin baglilik dizeylerini tim isletmeler artirmak

138 | Bayram, “Ydénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Sayigtay Dergisi, 2005, Sayi:
59, 125-139, s. 23.

139 Sahin, a.g.e.

140 Bayram, a.g.e., s. 136.
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istemektedir. Cagdas isletmeler bu konuda farkh galismalar ortaya atarak ¢dézimcu
olarak politikalar Uretmektedirler. Caliganlarin 6rgute baglihg yuksek ise orgutsel
hedeflere ulasmada ve gdrevlerini yerine getirmede daha fazla ¢aba goésterdikleri
gorilmekte, ayrica 6rgit ile bu gesit calisanlarin olumlu iligkiler icinde olduklari ve
Uyeliklerini daha uzun zaman devam ettirdikleri sdylenilmektedir. Yoneticilerin,
¢alisanlarin isletmenin degerli birer calisanlari oldugu mesajini uygun gérmeleri,
karara katkida olmalarini saglamalari, saglikli bir sekilde isletme igi iletisimi
yuritmeleri istenilen orgltsel baglhgin meydana gelmesi icin gergcek yontemler
olmaktadir. Benzer tirde, érgitsel bagliik kavraminin galisanlar sadece isletmeye
degil, kendilerine de faydali olacagi yoniinde bir duyguya sahip olabilecekleri gibi;
orgutsel baglihgi isletme yonetiminin destekleyici bir yonetim yaklasimi sorumlulugu
ve bundan olusan haklarin kendilerinde bulundugunun farkinda olarak, amacina yakin
bir calisma ortami olusturmak konusunda yonetime yardimci olabilmektedirlert4:,
Gerek igsletme gerek kisi ylksek orgitsel bagliigin olumlu yonde olmasina ¢aba sarf

etmeye calismaktadirlar.

Orgltsel baglihga yonelik algilamalar, isletmede olumlu olarak etkiler
yaratmakta, isletmenin ve kisinin performansini, yuksek orgutsel bagliligini
cogaltabilecek etkilere sebep olabilmektedir. Bireyin davraniglari érgutsel anlamda
bircok farkli érgutsel algilamalardan etkilenerek, bu algilamalar isletmeye itimat gibi

olumlu olarak rol alabilmektedir'42.

Onem kazanan orgitsel baglilik konusu, igletmeler igin olmazsa olmaz bir
ybnetim uygulamasi olarak gérmesiyle birlikte birgok arastirma bu konuya yénelmeye
baslamistir. Calisanlari organizasyona nasil baglariz? sorusuna cevap arayan
arastirmaci ve yoneticilerin bu konuya deginmelerinin nedeni; ¢alisanlarin baghhgi
yuksek ise daha fazla performans gdstermeleri, isten ayrilma niyetlerinin dusuk
olmasi, isletmeler igin daha fazla vatandaslik davranisi sergilemeleri gibi katki
saglayacak getirilerin bulunmasi olmaktadir. Bir devlet Universitesinde gorev almakta
olan akademik calisanlarin &rgutsel baglilik seviyeleri de bazi calismalarda

belirlenmeye caligiimaktadiri43,

141 “Diigiik Orgiitsel Baglilik”, 1-4, s. 3, content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr/Uploads/68540/43414/
orgultsel_baglihk_odevi.docx (Erisim Tarihi: 11.05.2018).

142 Tolga Tirkdz vd., “Calisanlarin Orgiitsel Giiven ve Sinizm Algilarinin Orgiitsel Bagliliklar
Uzerindeki Rolii”, Yénetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi Ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2013, Cilt: 20, Sayi: 2, 285-302, s. 285.

143 Bozkurt ve Yurt, a.g.e., s. 122.
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2.1. iS TATMINi KAVRAMI VE iS$ TATMINININ KAPSAMI

is tatmini kurumsal ve bireysel ebatlari olan énemli bir mevzu olmaktadir.
Bireyin galistigi isi sevmesi, benimsemesi, isinin lazim olan taraflarini yerine getirmesi
hem kisinin ruhsal hayatini hem de iginde bulundugu isletmenin ya da kurumun
istikrarhlik grafigi ve basarisi acisindan gerekli ve 6nemli olmaktadir. Calisma
hayatinda lokomatif durumda bulunan bireyin tatmin olma diizeyi fazlalastik¢a yapilan
isin isletmeye yansimalari ve niteligi de olumlu olmaktadir. is hayatinda,
dusuncesindeki isi yapan, arzu ettigi olanaklara sahip olan ve temel insani
gereksinimlerini karsilayacak Ucrete sahip olan kisiler manevi ve maddi doyumu
sagladiklarindan dolayr mutlu ve huzurlu olmaktadirlar. Halbuki distncelerindeki isi
yapamayan, gereken onem verilmeyen ya da gereksinimleri karsilanmayan Kkisiler
olumsuz bir davranis igine girmektedir. is hayatiyla ilgili olarak duyulan bu davranis
zaman igerisinde hayatin doyumunu da etkileyebilir'*4. Dolayisiyla bu bolimde; is

tatmini kavrami agiklandiktan sonra is tatmininin kapsami ele alinacaktir.

2.1.1. is Tatmini Kavrami

Is, insanin yasamini sirdirebilmesi, toplumda daha iyi hayat kosullarinin
saglamasi ve saygin bir konum edinebilmesi igin ihtiya¢g olan araglari edinmesini
saglayan cok onemli bir faaliyet olarak gérilmektedir. is bununla birlikte bireyin
yeteneklerini sergileyerek meydana getirdiklerinden doyum saglamasina da sebep
olmaktadir. insanlarin yasadiklari sosyal ¢evre ile ne yaptiklarinin, ne
dugunduklerinin, nasil ya da ne hissettiklerinin  dogrudan iligkili oldugu

gorilmektedirl4s,

Kisinin kimligi isi olmakla birlikte bireyin isinde gbéstermis oldugu basarimi ve
isinden hissettigi tatmin de bu kimligin bir slireci saylimaktadir. insanlarin yapmakta
oldugu is ile etrafini dederlendirmesinde ve algilamasinda kisiligin dnemi buyuk
olmaktadir. Kisinin davraniglari, onun muhitindeki kisiler ve icinde yasamaya devam
ettigi ortam arasindaki devamli etkilesim neticesi olusmasi nedeniyle kiginin Kisiligi is

muhitinden muteessir oldugu gibi ayni vakitte de kiginin Kigiligi ile ig muhitini

144 Hatice Karakus, “Hemsirelerin Is Tatmin Diizeyleri: Sivas ili Ornegi’, Dicle Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2011, Y1l: 3, Sayi: 6, 46-57, s. 47.

145 [dris Sahin, “Ogretmenlerin is Doyumu Diizeyleri”, YYU Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2013, Cilt:
X, Say: |, 142-167, s. 144.
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etkilemektedir'*6. Kisinin iginde yasadig kiiltirel veya sosyal gevre incelendiginde

bircok deger ve duygu yargilarinin etkisinde kaldigi anlagiimaktadir.

Is tatmini kavrami, calisanlarin sosyal, fiziksel ve ruhsal gereksinimlerinin
beklentileri dogrultusunda kargilama seviyesini ifade etmekte olup; kisilerin tretken,
basarili ve mutlu olabilmelerinin en énemli sartlarindan biri olmaktadir. Her meslek
icin 6nemli olan is tatmini, insanlarin sagliklari icin hizmet veren saglik sektoéri ve

calisanlari igin daha da biyik 6nem tasimaktadir'4’.

Bireylerin is yasaminda ve is yasami disinda dis hayatlarinin duygusal,
davranigsal ve biligssel yonlerini gdoze carpan veya carpmayan sekilde belirleyen
faktorler ise tutum yani is tatmini olmaktadir. is tatminini etkileyen nitelikler, érgltsel
bilimlerde dikkat ¢eken bir olgu olan kurumsal memnuniyetin ve is memnuniyetinin
dnemini vurgulamaktadir. Oznel iyi olus diizeyinin ve is tutumlarinin karsilikli olan
normal yapisi, bunlardan birinin iyi anlasiimasinin diger olgunun dikkate alinmadan

tam olmadigi gergegini vurgulamaktadirs,

Kisinin isine karsi olusturdugu olumlu tutumlara is tatmini denilmektedir. Kisinin
isini sevmesi veya kendini isinde mutlu hissetmesi basit anlamda olup bir bakima is
tatmini kavraminin iginde olmaktadir. Calisanin isinden tatmin olmasi hem isletmeyi
hem de kendisi agisindan biylk édnem tasimaktadir. Daha da ¢ok 6n plana gikan
isletmenin beseri sermayesi olan Kisi icin yapilan bir¢gok arastirma, calisanin isinde
tatmin olmasiyla beraber érgitteki verimliligi cok daha fazla oldugunu gdstermektedir.
Gelinen son noktada, insanin érgutte ruhsal ve fiziksel yapisiyla bir batin olarak yer
aldigi, onun bir makine gibi calismadigi ve isletmeyi etkiledigi anlayisi baskin
olmaktadir. Buglniin modern yénetim anlayisinda daha 6n planda olan g¢alisanlarini
motive etmek anlayisi ¢alisanlarin isletmeye olan baghgini arttirmaktadir. Bir ¢alisan
isinden tatmin olamazsa ruhsal sagligi etkilenmekte ve bununla beraber calisanda
fiziksel rahatsizliklar da gorilebilmektedir'®®. Calisanin isine karsi gosterdigi olumsuz

tutumlarina ise is doyumsuzlugu denilmektedir.

146 Melike Kivang Sudak ve Cemal Zehir, “Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, is Tatmini iliskisi Uzerine
Yapilan Bir Arastirma”, Yénetim Bilimleri Dergisi, 2013, Cilt: 11, Sayi: 22, 141-165, s. 142.

147 Canan Hos ve Aygen Oksay, “Hemsirelerde Orglitsel Baglilik ile is Tatmini iliskisi”, Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, Cilt: 20, Sayi: 4, 1-24, s. 2.

148 Timothy A. Judge and Ryan Klinger, “Job Satisfaction”, Subjective Well-Being at Work, 393-
413, p. 407.

149 Fatih Karcioglu ve Sevil Akbas, “isyerinde Psikolojik Siddet ve Is Tatmini lliskisi”, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 24, Say!: 3, 139-161, s. 140.
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Surekli degisen ekonomik ve teknolojik kosullar, artan rekabet isletmelerin
basarili olmasi i¢in daha girisimci, daha hizli, daha yenilik¢i ve daha esnek olmasini
gerektirmektedir. GUnimuz rekabet ve degisim ortaminda, isletmeler icin yasamsal
Oneme sahip olan bu gereklilikleri yerine getirmenin yolu ise bir orgut iklimi
yapilandirarak calisanlarin yaraticiliklarini desteklemektedir. Yapilan arastirmalar
kisilerin,  yaratici  fikirlerini  6zgurce ifade  edebilecekleri,  kendilerini
gerceklestirebilecekleri, gereksinim duyduklari kaynaklari elde edebilecekleri ve
hedeflere ulasmada yontem belirleyecekleri, hepsinden 6nemlisi yaptiklari isi dGnemli
ve anlaml bulabilecekleri bir 6rgit ikliminde yaratici trin ve fikirlerin fazlalastigini

gostermektedirt®.

2.1.2. is Tatmininin Kapsami

Yeni bir tanim yapilmasi igin is tatmini tanimlarindan yola c¢ikilacak olursa;
galisanlarin calistiklar isin c¢esitli boyutlari ile ilgili islerden duygusal memnuniyet
duymalari olmaktadir. Diger bir baska yaklasimla calisanlarin yaptiklari isten zevk
almasi, galismalarinda mutlu olmalari ve bundan dolayi islerine baglanmalari ve
verimli galisma hissetmeleri olarak ifade edilebilmektedir. Cok farkli hususlarin ve
boyutlarin bu durumu etkilediginin géz ardi edilmemesi gerekmektedir. Olumsuz
duygular seklinde is tatmini ifade edilse de genel anlamda olumlu bir durumu
gosterdigi soylenilebilmektedir'®l. Kaynagi ister biligssel ister etkilesimsel olsun is

tatmini, kisinin isinden hosnut edilmesi ya da memnun olmasini ifade etmektedir.

is tatmini kavraminin, ¢alisanlarin iste bulunurken géstermis olduklari mutluluk
seviyesinden daha fazlasini etkiledigi gériilmektedir. is tatmini, saglik, genel mutluluk
ve kimlik de dahil olmakla beraber galisanlarin genel psikolojik durumlarini iyi bir
sekilde etkilemektedir. is memnuniyeti giderek artan kisi, memnuniyet seviyesi diisik
olan galisma arkadaslarindan daha az hasta izni almakta ve gereginden fazla ¢alisan
bireyleri yaratmaktadir. is tatminini isletmelerde yayginlagtirmak, isverenler ve
calisanlar igin bir kazan-kazan durumunu olusturmaktadir. is tatminini meydana
getiren etmen, sayisi artmakta olan arastirmalarin konusu durumunda olmaktadir. Is
memnuniyeti olusmasi igin birgok etmen mevcuttur ve bu etmenler Kigilere 6zguddr,
bir c¢alisani mutlu eden bir durum, bir bagka c¢alisani hayal kirikhgina

ugratabilmektedir. is tatminini etkileyen unsurlara dair bazi genel neticeler ortaya

150 Hijlya Giindiir Gekmecelioglu, “Orgiit ikliminin is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi: Bir Arastirma”, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2005, Cilt: 6, Say:: 2, 23-39, s. s. 24.

151 Mustafa Zincirkiran vd., “isgorenlerin Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti, is Stresi ve is
Tatmininin Orgiitsel Performans Uzerindeki Etkisi, Enerji Sektériinde Bir Arastirma”, Finans Politik ve
Ekonomik Yorumlar, 2015, Cilt: 52, Sayi: 600, 59-71, s. 62.
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koymak mumkindur. Stres ve para sayilan bu etmenlerin baginda gelmektedir, ancak
tahmin edilenin aksine bu ikisinin is tatmininde daha az bir etkiye sahip oldugu
g6zlemlenmektedir. is tatmininde sayilan diger miihim etmenler arasinda anlayis, is
yerinde akiciligi tesvik eden galisma sekilleri, bireyin meslektaglari ve Ustleri ile
destekleyici ve saygil iligkilere ve degerlere sahip olmasiyla kisinin hobileri ve

degerleriyle tutarl bir ise sahip olmasi sdylenebilmektedir'®2.

Is tatmini, calisma konumuna hissi bir cevap yéneltme bicimi olarak
tanimlanabilir. Somut bicimde gériilememekte yalniz aciklanabilmektedir. is tatmini,
arzulanan durumun ne miktarda karsilik goérdigunin ya da ummanin ne odlglude
asildiginin belirlendigi konum olmaktadir. Calisanlar kurulusa girerken kendisine
bakarak subjektif umutlara sahip olmaktadir. Bu Umitlerin karsilanma seviyesi de bize
is tatmini ile alakall ipucu vermektedir. is tatmini, birbiri ile alakali tirli tutumlarin
birlesimini simgelemektedir. Calisma ortami, isin kendisi, kariyer yollari, Ucret,
yonetim tarzina benzer durumlar is tatminini tesir eden unsurlar olarak
sayllmaktadir'®3. Calisanlarinin is tatmin seviyesinin yiksek tutulmasini saglamak,

¢agdas ydnetim Uslubunu benimseyen igletmelerin esas gorevlerinden biri olmaktadir.

2.2. iS TATMINi KAVRAMININ ONEMi VE BOYUTLARI

is tatmini, performans, catisma, misteri tatmini, 6érgitsel vatandaslik,
devamsizlik, yabancilasma, is gicl devri gibi birgok kavramla yakindan alakal
olmaktadir. Sadece kisiyi degil, isletmeyi de direk sekilde etkileyen bu kavramlar, is
tatmininin dikkate alinmamasini imkansiz kilacak kadar mihim olmaktadir’®. is

tatmini kavraminin gesitli kavramlar ile ilgisi bulunmaktadir.

is tatmini kavrami, belirli (ic alanda &zel tutumun bir sonucu olarak genel bir
tutum olup, belirli is etkenleri; bireysel 6zellikler ve is digi grup iliskisinden
olusmaktadir. is tatminini etkileyen bu etkenler, analiz igin asla birbirinden
ayrilamamaktadir. Segilmesi gereken yaklasim dnceden, is tatmininin, ¢alisanlarin
islerini gérdugu olumlu ya da olumsuz bir durum olarak sayilmaktadir. Caligsanlarin
istek ve beklentilerinin karsilanmasiyla is tatmini ortaya ¢cikmaktadir. Daha kapsamli

bir yaklasim ele alinmak istenirse, is tatmininin tam olarak anlasiimasindan dnce

152 Upcounsel, “Job Satisfaction: Everything You Need to Know”, https:// www. upcounsel.
com/job-satisfaction (Erisim Tarihi: 10.10.2018).

153 Jafarova ve Saglam, a.g.e., s. 65.

154 Mustafa Bekmezci ve Ibrahim Sani Mert, “Calisanlarin is Tatmininin Yasam Tatminini
Yordamasinda Kamu ve Ozel Sektér Farklihg”, Orgiitsel Davranis Kongresi Bildiriler Kitabi, 1.
Basim, Sakarya Universitesi isletme Fakdiltesi, 15-16 Kasim 2013, 172-182, s. 173.

61



bircok ek etkenin dahil edilmesi gerekmektedir. Etkenler olarak; ¢alisanin yasi,
saghgi, mizaci, istekleri ve aspirasyon dizeyi dikkate alinmaktadir. Aile iligkileri,
sosyal statl, eglence mekanlari, érgttsel emek, politik ya da sosyal nedenler, sonug
olarak is tatminine katkida bulunmaktadir*®>. Bu kapsamda bu bolimde; is tatminin
¢alisanlar ve igverenler agisindan dnemi incelendikten sonra is tatmininin boyutlar

uzerinde durulacaktir.

2.2.1. is Tatmininin Onemi

Gunlik hayatta is tatmininin 6nemini siklikla kullaniimakta olan su ifade ile
vurgulamak mumkun olmaktadir. Anonim hale gelen bu sdyleyis, hayatta iki Gnemli
secim vardir. Bunlardan biri is, digeri ise es secimi bigiminde olmaktadir. insan
hayatinin gergcekten 6nemli bir kismini kapsayan bu secimlerin énemli donim
noktalari oldugunu belirtmeye liizum olmadidi bile sdylenebilmektedir. iste gegirilen
zamanin ve bu zamanin etkilerinin, kimi vakit insanlarin esleri ile gecirdigi vakitten
daha uzun bir devire esit oldugunu sdylemek yanlis olmamaktadir. Buradan hareketle
kisinin nasil ve nerede calistil, is hayati kadar 6zel hayatini da derinden
etkileyebilecek, bireyin huzuru ile mutlulugunun ve buna tabi olarak da is
performansinin ve motivasyonunun énemli bir belirtisi haline gelebilmektedir. is
tatmini bu yonuyle bedensel ve fiziksel saghga iliskin tesiri ile kigisel oldugu gibi
orgutsel hem de toplumsal sonuglar da meydana getirmeye aday bir konu
olmaktadir®®. is tatmini ise baglilik, isi sevme ve ise kendisini verme gibi calisanlarin

islerinden duyduklari hognutluk olarak blytk dnem tasimaktadir.

2.2.1.1. s Tatmininin Galisan Agisindan Onemi

Calisanlarin yapmis olduklari isten ne kadar memnun olduklarini ifade eden bir
kavram olan is tatmini; ¢alisanin hem igletmeyi hem de kendisini bircok ydniyle
etkilemektedir. Kiside stresin artmasina sebep olan 6nemli etkenlerden biri de is
tatminsizligi olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin verimlilik, performans ve o6rgute
bagliliklarini dolayli; ise ge¢ gelme ve gelmeme gibi davraniglarini ise dogrudan
etkilemektedir. Gonulla isten ayrilmalarin artmasi is tatminsizliginin en ciddi etkisi
olmaktadir. is tatmini diizeyinin calisanlarda yliksek olmasi ise isten ayriimalari ve ise
gelmemeleri azaltmakta, oOrgutsel baglihgi arttirmakta ve boylece ¢alisanlarin

performansinda olumlu etkiler yapmaktadir. Sonug olarak, bu sureglerden olumlu

155 p_ K. Mishra, “Job Satisfaction”, IOSR Journal Of Humanities And Social Science (IOSR-
JHSS), 2013, Volume: 14, Issue: 5, 45-54, p. 45.
156 Tuzcu, a.g.e., s.162.
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sekilde isletmenin genel olarak verimliligi de etkilenmektedir’®’. Eger bu tutumlar
olumsuz ise galiganlarin tatmin seviyelerinin diguk, olumlu ise tatmin seviyelerinin

yuksek oldugu gorilmektedir.

is tatmininin ¢alisanlarda saglanmasi, isletmenin performansina olumlu olarak
katkilar sagladigi gibi, calisanlarin psikolojik ve bedensel saghgi ile motivasyonu
bakimindan da son derece énemli olmaktadir. isyerlerini galisanlar yalnizca ekonomik
beklentilerinin karsili§i olacak bir mekan olarak gormemektedirler. Duygusal ve sosyal
gereksinimlerinin de tatmin etmek istemektedirler. Yénetimin yasal ve ekonomik
oldugu kadar, isletmede galisanlarin duygusal ve sosyal gereksinimlerini giderme
sorumlulugu da bulunmaktadir'®®, Calisan ile isletme arasinda saglikh iligkilerin
olusmasl ve gelismesi, c¢alisanlarin calistigi isinden memnun olmasindan

gecmektedir.

isletmelerin  basarili olmasi, calisanlarinin  olusturdugu basarma ve
galisanlarinin isletmeye bagl olmakla birlikte ¢calisanlarin basarimi yuksek seviyede
tatmin edilmis olmasiyla yakindan alakali olmaktadir. Yapilan pek ¢ok arastirma,
orgitsel baglihgi ¢cok olan galisanlarin kurumsal hedeflere varmada ve onlari yerine
getirmede oladandigi ¢aba sarf ettiklerini ortaya koymaktadir. Ginimuizde yasanan
rekabet ve degisimin sagladigi stres, moral bozuklugu, ¢atisma ve ¢alisanlar arasinda
bir bildirimin olmamasi c¢alisanlari demoralize ettigi disindlirse kuruluglarin,
¢alisanlarin kurumuna ve goérevine yénelik davraniglarini muayyen araliklarla kontrol

etmesi 6nemli bir hale gelmektedir'®.

2.2.1.2. is Tatmininin isveren Agisindan Onemi

isletmelerin iyi yonetildiginin bir sonucu olarak is tatmini ortaya gikmaktadir.
Temelde is tatmini bir yonetimin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle is
tatmininin duglk duzeyde olmasi, igletmede kosullarin bozuldugunu gosteren en
onemli kanit olmaktadir. Kisi bakimindan bakildiginda, is tatmini distk olan kisi bu
tatminsizligini giderecek bagka isler aramaya gidebilir ya da isinde tatmini

fazlalastiracak bagka yollar aramaya baslayabilmektedir. is tatminsizliginin sonuglari

157 jlker H. Carikgl, “Calisanlarin Is Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler-Siipermarket
Calisanlari Uzerine Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, 2000, Cilt: 5, Say!: 2, 155-168, s. 166.

158 Mehmet Arcan Tuzcu, “Ankara Universitesi TOMER'de Calisan Akademik ve idari Personelin
is Tatmin Diizeyinin ve is Tatmin Diizeyine Etki Eden Fakt6rlerin Belilenmesi’, Ankara Universitesi
SBF Dergisi, 2016, Cilt: 71, Sayi: 1, 161-197, s. 161.

159 [smail Seving ve Ali Sahin, “Kamu Calisanlarinin Orgiitsel Baghligi: Karsilagtirmali Bir
Calisma”, Maliye Dergisi, 2012, Sayr: 162, 266-281, s. 279.
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isletmede moral disukligu, huzursuzluk, devamsizlik, ¢alisan devir hizinda ve
disiplin sorunlarinda artis olarak ortaya c¢ikabilmektedir. Sonu¢ olarak is
tatminsizliginin, kisinin amaclarini gergceklestirememesi ve isletmenin de amaglarina
ulasmamasi anlamina gelmektedir. Clnku isletmelerin basarli olmalari igin kendi

amaglarini kisilerin amaglari haline getirmeleri gerekmektedir!®°.

isletmeler glinimiizde cgalisanlarina daha ¢ok ®nem vermek konumunda
olmaktadir. isletmelerin tamami icin calisanlarin isinden tatmin saglamalari ¢ok
onemli olmaktadir. Vaziyet, bilhassa konaklama sektériinde faaliyet gosteren otel
calisanlari tarafindan misafirlere takdim edilen hizmetin kalitesi sebebiyle daha ¢ok
dnemli olmaktadir. isletmelerin insan kaynaklari ydnetiminin bir elemani olarak
galisanlarin kariyer ilerlemelerini saglamak ve onlara c¢ok iyi kariyer programiari
olanaklarini sunmak, hem rekabet edebilmek hem de nitelikli insan gucunun yarisan
firmalara gegmesine mani olmak agisindan ¢ok Onemli oldugu sOylenebilir®t,
Boylelikle isveren agisindan tatmin olmus bir ¢alisan isletmelerin kalitesini artirmakta

ve yuksek verimlilik elde edilmesini saglamaktadir.

is tatmini kavrami cesitli nedenlerle élgiilebilmektedir. is tatmininin dlglilmesi
nedenleri arasinda; sirket calisanlarinin davranislarindaki egilimleri gézlemlemek
yatmaktadir. isletmeler yeni bir politikaya veya érgiitsel miidahaleye yonelik tepkileri
degerlendirmek icin de zamanla is tatminini 8lgmektedir. is tatminini degerlendirmek,
¢alisanlarin memnun olmadigi isin yonlerini belirterek tanimlama amacina hizmet
edebilmektedir. isletmeler, diger Snemli tutumlari veya davranislari; érnegin, is cirosu,
dngormek icin is tatminini élgmektedir. is tatminini dlgmek her durumda yararl bir
dnlem olmaktadir'®?, isletmede is tatminini arttirmak, Uretim seviyesini maksimuma

¢ikarmak igin gerekli kosullarin basinda gelmektedir.

1930’larda yapilan Hawthorne arastirmalariyla ¢alisanlarin isle ilgili tutumlarinin
dnemli oldugu goriilmektedir. is tatminine artan ilgi isletmelerde gesitli nedenlere

dayanmaktadir'®s;

160 Oriicii vd., a.g.e., a.

161 Ferda Alper Ay vd., “Kariyer Yénetimi Uygulamalarinin is Tatminine Etkisi: Kamu ve Ozel
Saglk Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi iktisadi ve Iidari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2015, Cilt: 16, Say:: 2, 45-61, s. 46.

162 Steven G. Rdlelberg, Encyclopedia if Industrial and Oraanizational PSycholoay, A SAGE
Reference Publication, Volume: 1, London, 2007, p. 410.

163 7ekeriya Caliskan, “Is Tatmini: Malatya’da Saglhk Kuruluslar Uzerine Bir Uygulama”, Dogu
Anadolu Boélgesi Arastirmalari, 2005, Cilt: 3, Sayi: 1, 9-18, s. 10.
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1. Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme: Belirli bir maddi gegim diizeyine ulasan
bireyler, toplumlarin ekonomik gelismeleriyle paralel oldugu gibi ihtiyaglari da
degismektedir. Beklentilerini egitim duzeyinin yukselmesi ile degistirmektedir.

2. Orgiitsel  gelisme, toplumsal gelismeye paralel olarak ilerleme
géstermektedir. isletmelerde mevcut is gerek ve sekilleri de degismeye
baslamaktadir. ilk énce performansi iyilestirme istegi ile baglamakta olan bu ilgi yakin
vakitlerde sosyal sorumluluk sekline dénismektedir.

3. 1930’'larda ABD’de sendikacilik canliik kazanmakta, gugli sendikalar
kurulmakta ve Wagnerr isci-igsveren iligkileri yasasinin 1937’de cikariimasiyla toplu

pazarlik hukuki bir varlik kazanmasiyla o Ulkede is tatminine olan ilgi artmaktadir.

Aidiyet hissi ile guven ve isletmeye sahip olma arasinda aracisiz bir baglanti
bulunmaktadir. Calisanlarin isletmeye karsi gosterdigi glivenin, is tatmini, is verimi ve
is doyumunda etkisi biiylik olmaktadir. is arkadaslarina, isletmeye, yoneticiye olan
iletisim ve guven, bir ¢calisanda ne denli goksa ¢alisma performansi o seviyede fazla
olmaktadir. Calisan performansinin fazla olmasi da igletmenin hizmet,

sUrdurulebilirlik, kalite gibi konularda randimanl galismasina neden olmaktadir?®*.

2.2.2. is Tatmininin Boyutlar

is tatmininin ¢ok boyutlu mu yoksa tek boyutlu mu oldugu konusu is tatmini
konusunda tartisilan konulardan biri olmaktadir. is tatmininin gok boyutlu olmasi;
bireyin, isinden bazi nedenlerden dolayi tatminsizlik duyarken, bazi sebeplerle tatmin
olmasi olmaktadir. Ornegin; isin iletisim boyutundan veya yénetim boyutundan dolayi
tatminsizlik yasarken isin dogasi boyutundan tatmin olabilmesi kastedilmektedir. Tek
boyutlu olmasindan kasit ise; bireyin isinden dolayi ya tatminsizlik yasamasi ya da
tatmin duymasi anlamina gelmektedir'®. is tatmini tek boyutlu oldugu gibi gok boyutlu

da olabilmektedir.

Zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram olmasi is tatmininin en onemli
Ozelligi sayllmaktadir. Yoneticinin yapacagi en 6nemli sey kigisel olmasi nedeniyle
calisanlarina optimum seviyede bir tatmine ulagmalari i¢in yardimci olmasi oldugu

kabul edilmektedir. Is tatmini ile ilgili yapilan aragtirmalarda kavram; genel olarak

164 Abdullah Akmaz ve Ali Erbasi, “Psikolojik Kontrat ile Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Giiven
iliskisi: Mersin ilindeki 4 ve 5 Yildizl Otel isletmelerinde Bir Uygulama”, Abant Izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2017, Cilt: 17, Say:: 4, 125-154, s. 127.

165 Azize Ergeneli ve Mehmet Eryigit, “Ogretim Elemanlarinin is Tatmini: Ankara’da Devlet ve
Ozel Universite Karsilastirmasi”, H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2001, Cilt: 19, Say:
2,159-178, s. 166.
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verimlilik artisi1 saglayan bir faktor olarak ve 6rgutsel davranig gelistirme agisindan ele
alinmaktadir. is tatminini etkileyen énemli unsurlardan; lcret, isin niteligi, ¢alisma
sartlari, terfi firsatlari ve beseri iligkiler (izerinde durulmasi gerekmektedir'®. is tatmini
boyutlari olan; terfi, isin kendisinden duyulan tatmin, 6dil, is arkadaslarindan tatmin

ve Ucret, ¢alisanlarin doyumunu etkilemektedir.

Kigilerin tatminleri, tamamen ihtiyaclari ve bu yondeki beklentileri ile iligkili olup,
s6z konusu ihtiyaclar psikolojik ve fizyolojik olmak Uzere siniflandiriimaktadir.
Psikolojik ihtiyaclar tatmin edildikce artarken, fizyolojik ihtiyaglar tatmin edildikgce
azalmaktadir. Calisanlarin bu paralelde, is tatminlerinin ve gtidiilemelerinin buna bagl
olarak sureklilik saglanmasinin, calistiklari yerlerine olan baglihgi da olumlu olarak
etkileyecegi distnllmektedir. is tatminsizligi oldugunda ise calisan uygunsuz is
davraniglari gostermekte, verimlilik ve etkinliginin olumsuz etkilenmesi ile beraber

bozulan saglgi sebebiyle de isletmeye bir maliyet getirmektedirt®’.

2.3. S TATMINI UZERINDE ETKILi OLAN FAKTORLER

Yoneticilerin isletme kurulusunda calisan elemanin is tatmin etkenlerini tespit
ederek, isletmenin amacina bu etkenler dogrultusunda yénlendirmeleri, isletmelerde
cok fazla problemin engellenmesini bunun yaninda daha huzurlu ve saglikh bir ig
ortaminin olusturulmasina yardimci olmaktadir. Calisan is tatmininin saglanmasindan
once, c¢alisanlarin dogru bigimde is tatminini dlgebilecek gecerli ve glvenilir bir dlgek
ile ilerletilmesi, asil amag olan galisanlarin is tatminlerinin en dogru bigimde ortaya
koymasini saglamada biiyiik bir éSneme sahip olmaktadir. isletmelerin, galisanlarin is
tatminlerini saglamak icin farkl pek ¢cok yontemi ve araci kullanmadiklari sdylenebilir.
isletmelerde is tatmini icin s6zi edilen durum dikkate alindiginda, hem gecerli hem

de glvenilir is tatmini olgeginin gelistirilebilmesi ihtiyaci ortaya ¢gikmaktadir®,

isletmelerde yoneticiler, igletmelerindeki calisanlarin is tatmininin yukarida
olmasini istemektedirler. is tatminini yiikseltmek ve saglamak icin de tecriibelerine ve
olanaklarina goére ¢aba harcamaktadirlar. Kisisel amaclara ve isletmenin amagclarina
ulagsmasinda miihim bir faktdr olan is tatmininin yikseltimesi gerekmektedir. i
tatminini etkilemekte olan etmenler hakkinda dogru bilgi sahibi olunmasi

gerekmektedir. isine karsi calisanin genel tutumunu etkilemekte olan etmenler

166 Fatih Karcioglu vd., “Orglitsel iletisim ve Is Tatmini iliskisi, Bir Uygulama“, Yénetim, 2009, Yil:
20, Say1: 63, 59-76, s. 61.

167 poyraz ve Kama, a.g.e., . 148.

168 lke Kaya, “Otel isletmeleri isgérenlerinin Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Gelistirilen Bir Is
Tatmin Olgegi’, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt: 7, Say: 2, 355-372, s. 356.
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birbirlerini etkilemektedir. Caliganin is tatmini Gstiinde 6nemli bir tesire malik olsa da
etmenler tek olarak belirleyici olmamaktadir. Caligsan tatminini tesir eden etmenler
orglitsel ve bireysel olarak ele alinmaktadir'®®. Bireylerin galistigi isinden duydugu

mutluluk bazi faktorlere bagli olmakta ve is tatmini, cok sayida faktore etki etmektedir.

is tatmini, endustri-érgiitsel psikoloji, isletme i¢i davranig, personel ve insan
kaynaklar yonetimi ve isletme yonetimi gibi ilgili disiplinlerde en c¢ok tartisilan ve
hevesle incelenen yapilardan biri olmaktadir. Isin tim boyutlarina yénelik genel bir
duyussal yonelim sayilmaktadir. Basit terimlerle, is hakkinda iyi hissetme derecesi
olmaktadir. is tatmini, kisinin yaptiklarinin dogasiyla ilgili duygularini veya zihin
durumunu dikkate almaktadir. is tatmininin kaynagi sadece is degil; ayni zamanda
calisma ortami, denetim tarzi, kisilerarasi iliski ve orgit kiltiiri de olmaktadir'™. is
tatmini Uzerinde etkili olan faktorler, bireysel ve orgltsel olmak Uzere ikiye

ayrilmaktadir.

2.3.1. Bireysel Faktorler

is tatmini ile iliskilendirilen diger bir etmen de egitim diizeyi olmaktadir.
Arastirma sonugclari genel olarak degerlendirildiginde, egditim seviyesi yuksek
¢alisanlarin genel is doyumlarinin, egitim seviyesi daha disuk galisanlara gére daha
yuksek oldugu goérulmektedir. Calisanlar deneyimlerine ve egitim dizeyine uygun
mevkilerde yer alamadiklarinda, mutsuz olduklari gibi is doyumlari da azalmaktadir.
Bununla beraber, icinde bulundugu yeterliliklerden daha ¢ok beklentilerin olustugu bir
mevkide bulunan calisanlarda de yiksek seviyede stres ve endise yasamasi is
doyumunun diismesine sebep olabilmektedir'’t. Kisilerin egitim seviyesine ve is
tecribesine uygun iste ¢alismalari, onlari mutlu ettigi gibi is doyumunu da beraberinde

getirmektedir.

is tecribesi bulunmayan galisma yasamina yeni atilan bireylerin, dogru
olmayan beklentileri de sOylenti konusu olabilmektedir. Ancak bu bireyler zamanla ig
yasaminin gerceklerini kavramaktadir. Is arkadaslarinin  huysuz oldugunu,
bulunduklari vazife diliminde terfi imkanlarinin olmadigini anlayabilmektedir. Bunun

sebebi calisanlarin is yasaminin gergeklerinden irak beklentileri olmaktadir. is

169 Zeki Akinci, “Turizm Sektoriinde Isgéren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizh
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi, 2002, Say!: 4, 1-25, s. 4.

170 M. Y. Ganai and Shahnaaz Ali, “Job Satisfaction of Higher Secondary School Teachers in
Relation to Their Seniority and Stream of Education”, Merit Research Journal of Education and
Review, 2013, Volume: 1, Issue: 1, 6-10, p. 6.

171 Asik, a.g.e., ss. 39-40.
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yasamina ilk defa atilan, kafi is tecriibesi olmayan egitim kuruluslarinin talebelerini
gereginden fazla abartmasi, genclerin dogruluk olmayan beklentileri, kisinin kendi dig
glcunidn eserleri olabilecedi gibi iletisim ortami organlarinin yaniltmasi ve ise onayi
sirasindaki adayin mulakatini ortaya koyan yoneticinin yaniltici ve yanlig bilgi
iletmesinden kaynaklanabilmektedir. Reel olmayan beklentiler, zamanla galisanin
kisiliginde degisikle sebep olmaktadir. is tecriibeleri artan bazi calisanlar,
beklentilerini is yasaminin gerceklerine gore yonelttikge is doyumu saglanmakta,
bazilari ise gegmis senelere karsin beklentilerini dedistirmemekte ve bu nedenle is
doyumsuzlugu ile gecinmeyi 6grenmektedir. Bu duygulari yasam uslubu haline
getirmektedir. Calisan calisma yasamini bildikten sonra is doyumu duygusunu vakte
bagh bir terim oldugunu, gelecekteki tatmin icin simdiki konumunda ufak

tatminsizlikleri kabul etmesinin gerekli oldugunu anlamaktadirt’2,

is tatmini literatirl genel olarak kadinlarin, esdeger ozelliklere sahip
erkeklerden daha fazla is tatmini bildirdiklerini ortaya koymaktadir. Yapilan gozlem
icin potansiyel bir aciklama, memnuniyet derecesi dusuk olan kadinlarin isten ¢ikma
olasiliginin erkeklerden daha ylksek olmasidir; ¢iinkl evin gegim kaynagini ailelerde
genel olarak erkekler olusturmaktadir'’®. Bireyin cinsiyeti, egitimi, yas! gibi faktorler

bireyin icinde bulunmakta oldugu durumun algilamasini etkilemektedir.

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

is tatminini etki altina alabilecek olan bircok etkene vurgu yapilmaktadir.
Calisma kosullari, Ucret, isin niteligi, yonetimin tutumu, terfi olanaklari ve is
arkadaslariyla iligkiler gibi degisik etkenler arastirmacilarin is tatmininin élgiminde
daha fazla kullandigi deg@iskenler sayilmakta ve bunlarla birlikte tim etkenler Gzerinde
evrensel bir kabullin bulundugunu séylemek muimkiin olmamaktadirt’*. Orgiitsel
faktorler, calisanin is tatmini anlatildiginda is ortami ve ise yonelik olarak ¢ok fazla

degiskenin etkisiyle gelisen tutumlari ifade etmektedir.

Calisanin is ortaminda, blyuk 6lgiide kurum iginde yasadigi is tatminine bagh
olarak performansini  verimli kullanabilmesi gerekmektedir. Gin gegtikge
igletmelerinde isglcu devir hizinin yuksekligi, yasanan devamsizlik, sabotaj, is

birakma, disiplinsizlik vb. gibi olumsuz yaklasim ve davranislarin temelinde is

172 Figen Sevimli vd., “Bireysel ve is Ortamina Ait Etkenler Agisindan is Doyumu”, Ege Academic
Review, 2005, Cilt: 5, Sayr: 1, 55-64, s. 57.

173 vasilios D. Kosteas, “Job Satisfaction and Promotions”, Industrial Relations: A Journal of
Economy and Society, 2011, Volume: 50, Issue: 1, 174-194,

174 Tuzcu, a.g.e., s. 168.
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tatminsizliginin yattigi séylenebilmektedir. Ozellikle isin yapilig kosullari, iste
kullanilan aletler, Ucret, fiziksel ortam, terfi sistemi, sosyal sayginlik ve takdir ediime
gibi unsurlarin ¢alisan lehine hatali veya eksik uygulanmasi, galisanlarin is tatmini ile

ilgili algilarini zayiflatabilmektedir'’.

Bireyden bireye is tatmini degisen bir 6zellik gostermektedir. Bu da bireyin
degerlerinin dnem derecesine ve degerlerine gére degismektedir. Ornegin bir kisi icin
Ucret birinci planda doyum saglarken diger bir kisi icin ylkselme olanaklari birinci
planda olmaktadir. Is hayatinda ihtiyaclarini karsilayacak Ucreti alan, istedigi isi
yapan, gereksinimlerinin ¢cogunu karsilayan, istedigi kosul ve olanaklari kismen de
olsa bulan bir kimsenin kuskusuz manevi ve maddi doyumu yakaladidi i¢in gerek is
disi gerek is hayatinda huzurlu olacagi séylenebilmektedir. Oysa isteklerinin stirekli
g6z ardi edildigi bir ortamda calisan, istedigi bir isi yapmayan, gereksinimlerini
karsilayamayan bir kisi olumsuz tutumlar igerisinde olacagindan is disi ve is yasami
da bu durumdan olumsuz yénde etkilenmektedir'’®. is doyumu olmamasi halinde
isletme acisindan olumsuz sonuglar meydana gelmektedir. Bu olumsuz sonuglar;

devamsizlik artigi ve isglcu devir oranin yikselmesi olmaktadir.

Takim destegi is tatminini pozitif yonde etkileyen énemli degiskenlerden biri
olmaktadir. isletmelerde birlikte calisan kisilerin birbirlerine ve amaca bagl olmalari,
birbirlerinin fikirlerini desteklemesi, takim Uyelerinin c¢esitlilik icermesi is tatminini
pozitif ydnde etkilemektedir. Arastirma sonugclarina gore isin iddiali olmasi degiskeni
oldugunu, is tatmini Gzerinde pozitif etkiye sahip degiskenlerinden birinin oldugunu
go6stermektedir. Calisanlarin yaptiklari isi dnemli, cezp edici, iddiali bulmasi onlarin is
tatminini arttirmaktadir. Ozetle caliganlarin islerinin énemli ve anlamli bulduklari,
yaratici fikir ve eylemlerinin desteklendidi, 6zgur olduklari, projelerine kaynak
ayrildigi, fikirlerinin farkina varildigi ve objektif degerlendirildigi, yonetimin kontrolcl
olmak yerine destekleyici oldugu bir orgut ikliminde is tatmininin artacagi ve

calisanlarin isten ayrilma niyetinin azalacagi gérilmektedir'”’.

Belirli bir vakit diliminde ve belirli bir orgutsel ortamda gergeklestirilen gorev

olarak gorulen ig, bulundugu igyerine ¢aliganin sagladig! bir deger ya da katki olarak

175 Abdullah Soysal ve Mehmet Tan, “Is Tatminini Etkileyen Faktérlerle ilgili Hizmet Sektériinde
Yapilan Bir Arastirma: Kilis ili Kamu ve Ozel Banka Personeli Ornegi’, Nigde Universitesi lIBF Dergisi,
2013, Cilt: 6, Say1: 2, 45-63, s. 45-63, s. 45.

176 Edip Oriicii vd., “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda Caligsan Personelin is Tatmini ve
is Tatminini Etkileyen Faktoérlerin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Yénetim ve Ekonomi, 2006,
Cilt: 13, Sayi: 1, 39-51, s. 40.

177 Cekmecelioglu, a.g.e., s. 37.
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tanimlanabilmektedir. Calisanin bu noktada is doyumu sdylenildiginde is ortami ve
isine yodnelik olarak gelisen tutumlar fazla sayida faktdrin etkisi ile s6z konusu
olmaktadir. Bu faktorler, igin gerektirdigi beceriler ve bilgi dlzeylerinden, ¢alisana igin
sagladii sosyo-ekonomik c¢ikarlara kadar uzanan bir gsekilde siralanarak

degerlendirilebilmektedir'’®.

2.4. iS TATMINI ILE iLISKILI OLAN KAVRAMLAR

isletmelerin maddi ya da manevi unsurlarindan en iyi sekilde yararlanma
derecesi olan performans ve calisanlarin isi ile psikolojik 6zdeslesmesi olarak

tanimlanan ise baghlik konulari Gzerinde durulmaktadir.

2.4.1. is Performansi ve Modelleri

Performans, isletmenin manevi ve maddi unsurlarindan en Ust dlzeyde
faydalanma derecesi olarak tanimlanabilir. isletmenin maddi ya da manevi unsurlari
nicel ve nitel olarak olguldigunde elde edilen sonug, dnceden belirlenen amag,
misyon ve hedeflerle paralellik gosteriyorsa, istenilen performans dizeyine erisilmis
ya da yaklasiimis denilmektedir’®. Performans, ¢alisanin ¢abasi sonucunda calistig!

isinde elde ettigi netice ile baglantili olmaktadir.

Performans genel olarak planlanmis ve amacli bir etkinlik sonucunda elde
edileni, nitel veya nicel olarak belirleyen bir kavram olmaktadir. Diger bir ifade ile
belirlenmis olan bir hedefe ulagim seviyesinin élgimu olmaktadir. Bu sonug nispi ya
da mutlak olarak degerlendirilebilmektedir. Gergeklestirilen etkinligin sonucunun,
performans seviyesinin  belirlenebilmesi i¢cin  bir sekilde degerlendiriimesi
gerekmektedir. Degerlendirmeye esas alinan olgunun anlatilabilir, anlasilabilir,
objektif ve somut olmasi gerekmektedir. Degerlerin her biri birer performans
gostergesidir ve bu degerler 6lgim sistemi sonucunda belirlenmektedir. Bu de@erlere
“Yeterli-yetersiz, iyi-kotl, birinci-onuncu, basarili-bagarisiz...” gibi 6rnekler
verilebilmektedir. Ydnetimlerin belirlenmis olan &lgim kriterleri ve performans
anlayiglari tarih icerisinde surekli bir degisime ugramaktadir. Temel performans
anlayigi baglarda en yuksek uUretim en duguk maliyet olurken, dolayisi ile kar iken,

zamanla bu geleneksel anlayigtan gunimuzin rekabetgi sartlarinin geregi olarak

178 Asik, a.g.e., s. 41.
179 Nermin Cakmak ve Emre Ocakli, “Performans Degerlendirmesi Gerekli midir? Neden?”,
UNAK, 2006, Cilt: 6, 212-230, s. 214.
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kalite, yenilik, musterinin tatmini vb. gibi cok degigik Olgllere agirlik verilerek

gelecegin orglt yapisina ve yonetim anlayisina gegise yonelim gosterilmektedir&,

is performansi, bireyin standart bir siire boyunca yurittigi ayri davranigsal
bélimlerin  organizasyonuna, bireyden beklenen toplam deder olarak
tanimlanmaktadir. Yapilan bu tanim, goérevsel ve baglamsal performansta bireysel
farkliliklara dair eski bir yayimda sunulan performans taniminin biraz gbézden
geciriimis bir versiyonu sayiimaktadir. is performansiyla ilgili yapilabilecek diger
tanim, endustriyel orgutsel psikolojinin isletmelerde insan performansini iyilestirmek
icin kullanabilecegi tim stratejiler ve midahaleler icin yararli olmaktadir. Stratejilerin
¢ogu ise alim ve segim, egitim ve gelisim veya motivasyon faktorlerini icermektedir.
Bireylerin isletme hedeflerine katkida bulunmasini engelleyen ve bireylere isletmeye
dair katki sunmalarini engelleyen kisitlamalari kaldirabilecek stratejiler performansi
etkilemektedir. Performans tanimi, se¢cim programlarinda oélgtlen 6zellikler, egitim ve
gelisim programlarina katilimi da igcermektedir. Motive edici mudahale ve
uygulamalar, durumsal kisitlamalardan kaynaklanan farkliliklar performans tanimini
etkilemekte ve degisimleri icermektedir'®l. Buna gore calisanin galistigi iste mutlu
olmasi performansinin artmasina, basari géstermesinin karsihdinda aldigi éduiller ise

is tatmininin artmasina neden olmaktadir.

is performansinin arttirimasi rekabet giiciiniin arttirlmasinda en énemli
faktorlerden biri olmaktadir. Pek ¢ok faktor is performansinin arttirimasinda rol
oynamaktadir. Guinumuzde ekonomik motive edicilerin yaninda sosyal motive
edicilerin de is performansini arttirmasinda énemli bir yerinin oldugu gorulmektedir.
Degiskenlerin etkisinin belirlenmesini zorlastirmakta olan bu sosyal degiskenlerin gok
sayida olmasi olmaktadir. Bu cergcevede pek ¢ok degisken ayri ayri veya birlikte

incelenerek is performansi Uzerindeki etkileri belirlenmeye calisiimaktadir'®?,

Gun gectikge glglesen gevresel kosullar ve suratle gelisen rekabet gevresi
isletmelerin performanslarini gdézden gegirmesinin 6énemini gittikge arttirmaktadir.
Kurumsal, finansal basarim; isletmeler icin amaglanan kurumsal basarinin temin

edilmesi ve devam ettiriimesi noktasinda, basta ortaklari ve isletme sahipleri olmak

180 DPT, Kamu Yénetiminin lyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandiriimasi Ozel ihtisas Komisyonu
Raporu, Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani, Ankara, 2000, s. 74.

181 Stephan J. Motowidlo and Harrison J. Kell, “Job Performance”, Handbook of Psychology,
Chapter 5, 2012, 91-130, p. 92.

182 Omer Turung ve Mazlum Celik, “Orgiitsel Ozdeslesme ve Kontrol Algilamalarinin, Calisanlarin
isten Ayrilma Niyeti ve Is Performansina Etkileri”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 2010, Cilt: 24, Sayi: 3, 163-181, s. 164.
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Uzere ¢likar gruplari, rakipler gibi 6bur igletme paydaslarinca dogrudan izlenmektedir.
Bu durumlarda igletme basarisi Ustinde birgok faktérin tesiri  oldugu
dusunuldiginde, ekonomi ve igletme literatirindn kurumsal basarimi arastiran bir
hayli calismayi igerdigi gériilmektedir. isletme performansini dlgmek ve tanimlamak
bu hedefle guncelligini yitirmeyen bir alan olmak Uzere kalmaktayken, s6z konusu
etkenlerin isletme performansi Ustindeki tesirinin ortaya konulmasi ¢ok dnem

tasimaktadir®s,

2.4.2. ise Baglilik

ise baglilik, bireyin isi ile psikolojik 6zdeslesmesi olarak ifade edilmektedir. ise
duyulan baglilik, isletmelere ve bireylere birtakim faydalar saglamaktadir. ise baglilik;
isletmelerin, tiketici taleplerine zamaninda cevap verebilmek ve rekabet edebilirlik
bicimindeki amaglarina sagladigi yararlar ve yaptigi katki bakimindan katalizor rolu
oynamaktadir. Bu sebeple bireysel ve drgutsel basariyi da etkilemektedir. Ancak, her
zaman bu durumun béyle olmama olasiligi da bulunmaktadir. Oyle ki, isine daha az
bagl bireyin performansinin disuk, her isine bagh bireyin performansinin ylksek
olacagina dair bir genelleme yapilamamaktadir. ise baglilik; personel devri,
devamsizlik, is doyumu, karar alma gibi 6rgutsel performans o&lgutleriyle iligkili
distinilmektedir'®®. ise bagllik; calismaya katiim, benlik baglligi, temel yasam

ilgileri, moral ve ¢calisma roltine baglilik olarak tanimlanabilir.

183 Adem Béyiikaslan vd., “Isletme Kiiltiiriiniin Finansal Performansa Etkisi: Elestirel Bir Literatiir
Taramasi”, Yonetim Bilimleri Dergisi, 2017, Cilt: 15, Say:: 30, 353-391, s. 384.

184 Korhan Karacaoglu, “Saglik Calisanlarinin ise Baghliga iliskin Tutumlari Demografik Nitelikleri
Arasindaki iligkilerin incelenmesi: Nevsehir ilinde Bir Uygulama”, Yénetim Dergisi, 2005, Yil: 16, Say:
52, 54-72, s. 57-58.
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Sekil-4 ise Baglilik ve ise Katilim?8®

ise katilim ve ise baghligin érgiite baglilik bilesenlerinin (izerindeki toplu etkileri
ile isten ayrilma egilimi Uzerinde, orgute baglihk bilesenlerinin toplu etkileri

gorulmektedir.

ise baghligin saglanmasi galisanlarin ise alim siirecinde baslamaktadir.
Degerlendirme ve se¢gme yapilirken pozisyon i¢in aranan yetkinliklerin bireyin yetkileri
ile cakistigini iyi tespit etmek gerekmektedir. Bireyin psikolojik-kisisel 6zelliklerinin ise
baghligini 6nemli derecede etkiliyor olmasi, ¢alisanlarin baglanacaklari is nitelikleri
ve islerinde farkliiga yol agmaktadir. Bu sebeple ¢alisanlarin ise alma asamasinda
psikolojik-kisisel 6zellikleri tespit edilmesi ve kendilerinin uygun islerde calistiriimalari
ise baglligi saglamayi kolaylastirmaktadir’®®. isletmenin amagclarina bagllik,
¢alisanlarin kendilerine saygi géstermesi icin mihim olmaktadir. Béylece istenilen

yuksek dluzeyde ise baglilik saglandigi gorulmektedir.

2.5. iS TATMINI iLE iLGILi TEORILER

Motive edici faktorler, calisanlarin is tatminini artirmada ©nemli bir rol
oynamaktadir. igletme performansinin iyilestirimesine neden olmaktadir. Yiiksek
verimlilik, calisan motivasyonunun uzun vadeli sonucu olarak sayilmaktadir. Motive

edilmis calisan, bir isletmenin is ve gelir artisini glglendirme konusunda deger

185 Nigar Demircan Gakar ve Adnan Ceylan, “is Motivasyonunun Caligan Bagliligi ve isten Ayrilma
Egilimi Uzerindeki Etkileri”’, Dogug Universitesi Dergisi, 2005, Cilt: 6, Say!: 1, 52-66, s. 63.

186 Ayse Kuruliziim vd., “ise Baglligi Etkileyen Faktérler: imalat ve Hizmet Sektérlerinde
Karsilastirmal Bir Analiz”, Bilig Dergisi, 2010, Sayi: 53, 183-198, s. 194.
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yaratan degerli bir varlik olmaktadir. Uygun beceriye sahip dogru kisinin isten sorumlu
kilnmasi1 durumunda motivasyon ortaya gikmaktadir. Calisana dogru is veriimedigi
takdirde bu kaynak ve zaman israfina sebep olmakta ve isten memnuniyetsizlige yol
agmaktadir'®”. Calisanlarin is tatmini ve orgltsel bagliik dlzeyi disik ise

motivasyonlari ¢ok az olmaktadir.

Beklenti teorileri Victor Vroom’un Beklenti Kurami, Locke’un Amac Teorisi, J.
Stacy Adams’in  Esitlik Teorisi, Lawler ve Porterin Sonugsal Sartlandirma
Teorisi'nden olugmaktadir. is doyumunu agiklayan kapsam teorileri, is doyumunu
tanimlamak igin kazanilan dissal ve igsel faktorleri ve ihtiyaclarin doyumunu
incelemektedir. Beklenti teorileri ise is doyumunu tanimlamak icin beklentilerin,
degerlerin ve ihtiyaclarin etkilesimini incelemektedir'®®. is tatmini ile ilgili teoriler
basligi altinda da; Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktdor Kurami,
McClelland’in Basari-Gu¢ Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi, Vroom’un Bekleyis Teorisi

ile Lawler ve Porter’in Gelistiriimis Beklenti Teorisi basliklari ele alinmaktadir.

2.5.1. Maslow’un ihtiyaglar Teorisi

Amerikali Abraham Maslow, ilk defa bilimsel bir bicimde insan ihtiyaglarini ele
alip inceleyen ve gudileme yani motivasyon konusundaki gelismelere 1sik tutan
dusundr olmaktadir. Maslow, insanlarin baska insanlardan gelen emir ve distinceler
dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini ve neden birtakim Kkisisel
fedakarliklarda bulunarak oérgutlerde ¢alismayi kabullendiklerini arastirmaktadir. Bu
arastirmalar sonucunda insanlarin sosyal, biyolojik ve psikolojik birer varlik olarak
birtakim gereksinmelere sahip bulunduklarini ve bu gereksinmelerini tatmin etme
arzusunun davraniglarinda da yer aldigini saptamaktadir. ilerideki bélimlerde
gudileme konusunu daha ayrintili bir sekilde ele alacagimiz bu konuda analitik bir
incelemeye giderek bes grupta insan gereksinmelerini niteliklerine gore
incelemektedir'®®. Maslow is tatminini, bireyin ihtiyaglarinin doyurulmasiyla

iliskilendirmektedir.

Maslow tarafindan yayimlanan calismaya yodnelik motivasyon, muhtemelen

orgutsel davranig ve yonetim alanini agiklamaktadir. Caligsanlarin nasil motive

187 Avneet Kaur, “Maslow’s Need Hierarchy Theory: Applications and Criticisms”, Global Journal
of Management and Business Studies, 2013, Volume: 3, Number: 10, 1061-1064, p. 1061.

188 Ozlem Koéroglu, “igsel ve Digsal is Doyum Diizeyleri ile Genel is Doyum Diizeyi Arasindaki
iliskinin Belirlenmesi: Turist Rehberleri Uzerinde Bir Arastirma’”, Dogus Universitesi Dergisi, 2012, Cilt:
13, Sayr: 2, 275-289, s. 277.

189 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yoénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul, 2012, s. 30-
31.
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edildigini anlamadaki is irtifalarina ya da davranislarina bakmanin yeni bir yolunu
saglamaktadir. isletmelerde insan ihtiyaclarinin en iyi sekilde kavramsallagtirmasi bu
teori tarafindan o6nerilmektedir. Abraham Maslow’un, hiyerarsi teorisi olarak da
bilinen, gelistirdigi teorisini kigisel yargiya dayatmis olan bir klinik psikologu
olmaktadir. Maslow’a gb6re insanlar ihtiyaglarinin karsilanmadigi bir ortamda
blayuduklerinde, saglkli bireyler ya da iyi dizenlenmis bireyler olarak iglev gérmeleri

mimkin olmamaktadir'®°.

insanlar, hiyerarsi teorisine gore temel ihtiyaclarindan baslayarak belirli
kategorilerdeki ihtiyaglarini kargilayarak daha ileri safhaya gegmekte ve piramit
seklindeki o kategorideki ihtiyaglarini gidermeye calisarak, bir yukaridaki bolime
gecmektedir. Genellikle bu hiyerarsi modeli bir piramit seklinde gosterilmektedir. En
alt bolimde insanlarin temel ihtiyaglari bulunurken, Ust bolimlere ¢ikildikga ihtiyaglar
daha karmasik hale gelmektedir. Piramidin en alt boluminde olan ihtiyaclar, su,
yiyecek, 1sinma ve uyku gibi insanlarin hayatini strdirebilmesi icin gerekli sartlar
olmaktadir. Bu bdlumdeki ihtiyaclarini karsilayan insanlar, guvenlik ve emniyet
kategorisi olan bir Ust bélume ge¢mektedir. Piramidin ileri safhalarinda sosyal ve
psikolojik ihtiyaclar olugsmaktadir. Onceleri dostluk, arkadaslik ve ask gibi iligkiler
onemli iken sonraki asamalarda basarma ve kisisel sayginlik ihtiyaclari 6ne

cikmaktadirt®?,

intiyaglar hiyerarsisinde de kimlik, kendini hissettiren gelisimsel bir 6zellik
olmaktadir. Dogumundan baglamak tizere bireyin her gelisim déneminde o dénemlere
ait birtakim ihtiyaclari meydana c¢ikmaktadir ve bu ihtiyaclari gidermeleri igin
gudilenmeler igerisine girmektedirler. Unlii hiimanist psikolog Abraham Maslow bu
guduler ve ihtiyaclar ile ilgili belki de en ilging teoriyi ortaya koymaktadir. Maslow,
dogumundan itibaren insanin ihtiyaglarini psiko-sosyal (sevgi, benlik, guvenlik,
O6zguven-6zsaygl), bedensel ve ruhsal (estetik, bilissel, kendini gergeklestirme ve din)
intiyaclar olarak siniflara ayirmaktadir. ihtiyaglari asagidan yukariya dogru tatmin
edilen insan, hiyerargide kendisinden bir yukarida bulunan diger ihtiyaca

gudilenmektedir'®2. Maslow, tam doyumun s6z konusu olmadigini ve bir kisinin

190 Kaur, a.g.e., p. 1061.

191 Nihat Keles, “Maslow’un ihtiyaglar Teorisi Nedir?”, 2018, http://www.bilgiustam. com/
maslowun-ihtiyaclar-teorisi/ (Erisim Tarihi: 19.02.2018).

192 Ali Kusat, “Bir Degerler Sistemi Olarak “Kimlik” Duygusu ve Atatirk”, Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2003, Sayi: 15, 45-61, s. 48.
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ihtiyag yapisinin doyurulmayan kisminin onu daha Ust seviyelere tirmanmaya

guduleyeceginden bahsetmektedir.

Kendim Gerceklestirme

Uz Gilven, Sayg
Sever, Aut Olma ve Kimlik

Giivenlik

Fizyolojik (Bedensel)

Sekil-5 Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi'®?

Amerikall Abraham Maslow ilk defa insan ihtiyaglarini bilimsel bigcimde
inceleyen diusunur olmaktadir. Bireyin dogumundan baglamak Uzere her gelisim
donemlerinde o doneme ait birtakim ihtiyaclar ortaya c¢ikmaktadir. Maslow,
dogumundan itibaren insanin ihtiyaglarini psiko-sosyal (sevgi, glvenlik, 6zguven,
saygl), bedensel ve ruhsal (kendini gergeklestirme) ihtiyaglar olarak siniflara
ayirmaktadir. insan ihtiyaglari sekilde goriildigu gibi asagidan yukariya dogru tatmin

edilmektedir.

Bireyler, Maslow’un teorisinden hareketle guvenlik ve fizyolojik gereksinimlerini
gerceklestirdikten sonra bir topluluga, gruba veya isletmeye ait olma gereksinimi
duymaktadir. Ancak ait olmak istenen topluluga ait normlar yerine getirildigi takdirde
bu gereksinimin kargilanmasi mumkin olmaktadir. Bu asamada farkli kulturel
topluluklarin  olugsumunun  gerceklesmeye bagladidini  sdylemek  mudmkin

olmaktadirt®*,

2.5.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

F. Herzberg ve arkadaslari Maslow’dan sonra insanlari verimli ve etkin bicimde

calistiracak isyeri kosullarinin neler oldugunu arastirarak yaptiklari bir seri

193 Kusat, a.g.e., s. 49.

194 jlker Hiiseyin Carikgi ve Osman Koyuncu, “Bireyci-Toplumcu Kiiltiir ve Girisimcilik Egilimi
Arasindaki lliskiyi Belilemeye Yonelik Bir Arastirma”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2010, Yil: 2, Sayr: 3, 1-18, s. 3.
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arasgtirmalar sonucunda yazinimda daha ¢ok taninan adi ile hijyen kuramin ya da ¢ift
etmen kuramini geligtirmektedirler. Guduleme konusuna bu kuram daha c¢ok
dzendirme araglari yéniinden yaklasmaktadir. Ozendirme araclarini Herzberg ve
arkadaslari iki kisma ayirmaktadirlar. Bunlar guduleyici etmenler ile hijyen etmenleri
olmaktadir. Hijyen bir ortamin mikroplardan arindirilmis olmasi anlaminda ve tibbi bir
terim olmaktadir. Herzberg, calisanlarin igletmeyi benimsemelerini ve onun iginde
kalmalarini engelleyen bazi araglarinin yetersizligine dikkat cekmektedir. Eger genel
isletme yonetimi ve politikasi yetersiz ve beceriksiz ise, en yakin yéneticinin teknik
beceri ve bilgisi yeterli degilse, isyerindeki maas ve Ucret kosullari ve bunlarda artis
duzeyleri iyi degilse, en yakin astlarla yoneticiler arasindaki iliskiler iyi degilse,
isyerindeki fabrika organizasyonu ve fiziksel ¢alisma kosullari sorunlar yaratiyor ve
yetersizse, ¢alisanlarin is guvenligi yeterince saglanmamigsa astlari isletme icinde
calistirma ve tutma olanaksiz hale gelmektedir. O halde yasamsal nitelik arz eden bu
hijyen kosullari, igsletme igin 6ncelik saglamaktadiri®®. F. Herzberg ve arkadaslarina
gore iki faktor teorisi is tatmininin, doyumsuzluk ya da doyumlu olmak lzere cift bir

Ozellik tasidigi Uzerinde durmaktadir.

Herzberg'in iki Faktor Teorisi, motivasyon teorilerinden biri olmakta ve
Maslow'un piramidini uygun bir sekilde tamamlamaktadir. iki faktorli teori, 1959
yilinda Frederick Herzberg tarafindan ortaya konuldugu gértlmektedir. Herzberg'’in,
bir calisanin memnuniyet ve motivasyon kaynagi olan iki temel etkeni adlandirdigi
gériilmektedir. is tatminsizligine neden olan faktdrleri; drnegin ¢alisma kosullari, insan
iliskileri, maas, is guvenligi icermektedir. Motivatérler yani tatmin edici motivasyon ve
memnuniyeti canlandiran faktorleri icermektedir. Motive edici faktorler; basari,
tanima, mesleki gelisim, sorumluluk olarak sayimaktadir. Herzberg'in iki Faktdr
Teorisi, ¢calisanlarin isletmedeki motivasyon faktorlerini derlemek veya anlamak igin
kullanilmaktadir.  Hijyen  faktorlerini  karsilamadaki  basarisizlik, c¢alisan
memnuniyetsizligine neden olmaktadir. Hijyen faktorlerinin yerine getirilmesi, tatmin
duygusuna ve hatta o6fkeye neden olmamaktadir. Calisan onlarin karsilanmasini
dogal olarak gormekte ve yerine getirildiginde etkisi ¢ok blylk olmamaktadir.
Calisanlari 6fkelendiren 6rnek olarak 6denmemis maas sayilabilmektedir. Caliganin
ofkesinden sonra édenirse, dogrudan motive edici bir tesvik olmamaktadir. Motive
edici faktorlerin yerine getirilmesi, daha yuksek is performansi icin motivasyonun 6n

kosulu olmaktadir. Maasin motivasyon Uzerindeki etkisi uzun vadeli olmakta ve

19 Eren, a.g.e., s. 32-33.
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bunlarin yerine getirilmemesi, tatminsizlik anlamina gelmemektedir'®. Kisinin yiiksek

performans gostermesi icin ancak doyuma eristigi durumlarda olmaktadir.

Maslow’dan sonra Herzberg, en ¢ok bilinen Motivasyon Teorisini ortaya atmig
olmaktadir. 200 Muhasebeci ve mihendisten yola c¢ikarak, teorisini olusturmaya
calismaktadir. Bu teoriye gore; bizlerde yani insanlarda iki tir ihtiya¢ var olmaktadir.
Bu ihtiyaglar hijyen faktorler ve motivasyon faktorler olarak adlandiriimaktadir.
Motivasyonel faktorler arasinda basari, takdir edilme, taninma, yetki ve sorumluluk
sahibi olma, yapilan isin niteligi, ylUkselme ve ilerleme imkanlarinin olmasi
sayllmaktadir. Bireylerin calisma arzu ve istekleri bu faktorlerin olmasi halinde
artmaktadir. Bireylerin calisma istek ve arzulari bu faktérlerin bulunmamasi
durumunda ise yavaglamaktadir. Basarinin goértulmesi, anlamli ve zevk verici bir iste
galisma, sorumluluk Ustlenme, basari duygusundan zevk alma, iste ylkselme ve
gelisme olanaklari bulma, motivasyon faktorleri arasinda sayilmaktadir. isin yapilmasi
sirasinda ortaya cikan basarinin édullendiriimesi bu faktérler oldugu icin dogrudan
tatmin duygusunun yansitmaktadir. Bu faktoérleri kisi isinde bulmaz ise isten tatmin
duymamaktadir. Fakat kisiye is tatminini arttiracak bu olanaklarin verilmesi Kisiyi
basarlya dogru motive etmektedir. isyerinde olduklarinda bu faktérler, hijyen
faktorlerinin tersine isteki motivasyonu ve performansi arttirmakta fakat is tatminini

olmadiklarinda azaltmaktadir'®’,

Herzberg'in kurami, g¢alisanlarin ylksek maaslar almasina ve iyi ¢alisma
kosullarina ragmen neden motivasyondan yoksun olduklarina agiklama sunmaktadir.
Sonraki iki 6ge, yalnizca memnuniyetsizligi korfezde tutan hijyen faktorlerini temsil
etmektedir. Herzberg'e goére, motivasyon hissi isin kendisinden gelmektedir.
Yoéneticilerin bundan dolayi ¢alisanlardan yapmalarini istedikleri iglerin niteligine
bakmasi 6nemli olmaktadir. Herzberg'in fikrine goére, calisanin iyi performans
goOstermesini ve iyi bir is yapmasini istiyorsaniz, ¢alisanin en bastan iyi bir ise sahip
olmasi gerekmektedir. is tutumlarini ve Uretkenligi gelistirmek icin, igverenler her iki
faktorle de ilgilenmektedir. YOneticinin  memnuniyet oraninda bir artigin

memnuniyetsizligin azalmasina neden oldugunu varsaymamasi gerekmektedir'®e,

196 Management Mania, “Herzberg’s Two Factor Motivation Theory”, https:// managementmania.
com/en/herzbergs-two-factor-theory.pdf (Erisim Tarihi: 10.10.2018).

197 Nilay Karagiilmez, “Frederich Herzberg'in Cift Faktor Teorisi”, http://www.indensebb.com
/2012/04/ makale-frederich-herzbergin-cift-faktor.html (Erisim Tarihi: 24.02.2018).

198 Jae Vanden Berghe, Job Satisfaction and Job Performance at the Work Place, Arcada,
2011, p. 16.
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Ekstra doyum saglamayan bu etkenlere Herzberg, digsal (hijyen) etkenler adini
vermektedir. Buna karsin isyerindeki bazi etkenlerin ise varliklarinda ¢alisanlarin is
performansini oldukga arttirdigi gozlenirken, yoklugunda ise belirgin bir doyumsuzluk
yasandigi gézlenmektedir. is performansini oldukga arttirdigi icin bu etkenlere igsel
motive edici faktorler adini vermektedir'®®. Herzberg, burada digsal (hijyen) etkenler
ve i¢sel motive edici faktdrlerden bahsetmektedir. igsel motive edici faktdrlerin

calisanlarin is performansini arttirdigini sdylemektedir.

Herzberg'in kuramina yoneltilen elestirilerin basinda sinirl mesleklerin bir
ornekleminin kullaniimasi, farkli sosyo-kultirel ve ekonomik yapilarin géz éninde
bulundurulmamasi, bireysel farklliklarin dikkate alinmamasi gibi hususlar
gelmektedir. Bir faktér bir birey igcin sadece motive edici olurken diger bir birey igin
hijyen olmaktadir. Ornegin bazi calisanlar sorumlulugu, basariyi ve ilerlemeyi tercih
etmezlerken, belki de bazilari makul Ucret, yakin denetim, iyi belirlenmis is
kurallarindan daha fazla tatmin olmaktadirlar. Herzberg'in kuramina yonelik cesitli
arastirmalar yapilmis neticede sonuglar birbirinden degisik ¢cikmis olmaktadir. Tekrar
vurgulamak gerekirse bu arastirmalardan kurami elestiren ve degisik sonuclar
bulanlar oldugu gibi destekleyenlerde s6z konusu olmaktadir. Herzberg'in Cift Faktor
Kuraminin, kullanilan metot ve segilen érneklemler, sosyo-kdltiirel boyutlar, bireysel
farkhhklar vb. farkliliklar sebebiyle elde edilen degisik bulgular baglaminda evrensel

bir nitelik tagimadigi rahatlikla séylenebilmektedir?®.

2.5.3. McClelland’in Basari-Gii¢ Teorisi

Teorisyen McClelland; gereksinimlerin  6grenme ile sonradan elde
edilebilecegini diger teorilerden dedisik olarak savunmaktadir. Buna gére insan,
basarma ihtiyaci, gi¢ kazanma ihtiyaci ve iliski kurma (baglilik) ihtiyaci olmak Uzere
Ug ihtiyacin etkisi altinda davranmaktadir. Bunlar; hem toplum hem de kisi hayatinda
onemli yerler alan gereksinimler olmaktadirlar. McClelland’a gore toplumu ve insani
en gok etkileyen gereksinim bagari ihtiyaci olmaktadir. insan bagarili olmayi gok
isterse ayni seviyede basarisiz olmaktan da korkmaktadir. Bu korku sebebiyle
kendisini basariya ulagtiracak eylemleri yapmaktan uzak durabilmektedir. Ancak bu

korku yenilebilirse insan yonlendirilebilmektedir. insanin gevresini ydnetme isteginden

199 Ferda Sule Kaya vd., “Herzberg ‘in Cift Faktdér Kurami Acisindan ilkégretimi, Kademe
Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirimesi”, Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler E-
Dergisi, 2013, Say!: 39, 1-18, s. 5.

200 Giilise Gokge vd., “Herzberg'in Cift Faktor Kurami ve Alt Gelir Gruplarinda Bir Uygulama:
Meram Tip Fakiiltesi Ornegi”, SU IIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2010, Cilt: 1, Say!:
20, 233-246, s. 244.
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glc kazanma gereksinimi dogmaktadir. Kisiler gevrelerindeki etkilerini fazlalastiracak
batin yontemleri  kullanmaktadirlar. Bu gidiye sahip olanlar, gi¢ icin
yarismaktadirlar. insan bagllik ihtiyacina gére toplumsal dzellige sahip olmaktadir.
Kisilerin arkadaslik gruplari ve gesitli dizeylerde arkadaslik iligkileri bulunmaktadir.
insanlardan insanlara bu 6ézellik degismektedir. Bu glidiiye sahip olan kisiler, amaca
yonelirler, sorumluluk almak isterler, zorlu ¢alismalara girmektedirler. Basariya
yonelen insanlarin 6zellikleri McClelland’a gore soyledir?®::

1. Kisiyi yonlendiren mevzu, déduller oimamakta, basarili olmanin verdigi kisisel
tatmin olmaktadir.

2. Iinsan basarili olmak isterse sorumluluk almak zorunda olmaktadir.

3. Basarili olmak isteyen kisi gercekci amagclara yonelmektedir.

4. Yonlendirilmek igcin olmasa bile basarisini dederleyecek odullere ihtiyag

duymaktadir.

McClelland’a goére, bireyde cocukluk yillarinda basari gereksinimi olusmaya
baslamaktadir. Basari gereksinimlerinin belirli bir seviyede olmasiyla sorumlu
mevkilerde olanlarin ilerlemesi Ulkelerin gelismesini etkiledigi dusunulebilmektedir.
Ayrica basari gereksinimi yuksek kisiler belirli meslekler igin uygun olmaktadir.
McClelland’a goére aslinda bu Kigilerde artistik duyarlilik olmamaktadir. Bunlar
kendilerini surekli gelistirmeye calisan girisimci tipler olmaktadir. “Gelen postayi ve
evraki en kisa zamanda okuma sekli nasil olmaktadir?” veya “ise en kisa hangi yoldan
gidilmektedir?” sorularina cevap aramaktadirlar. Bu yollari kesfetmekle
ugragmaktadirlar. Yonetim agisindan verimliligi arttirmak igin yaratmaya calistigi ya
da aradidi kisiler olmakla beraber sosyal agidan can sikici olmaktadir. Kisinin basari
gereksinimi ylksekse bir isi basarmis olmanin verdigi bir i¢ doyuma ulagmaktadir. O
nedenle ilging ve kazanci az olan isleri tercih edebilmektedirler?®?. insanda kigiik
yaslarda baglayan basari teorisi ¢alisani gelistirir, sorunlari ¢ézimler ve kendisinin

tatmin olmasini saglamaktadir.

Uc 6nemli tipik dzellige gére basari ihtiyaci teorisi agiklanmaktadir. Birincisi;
basari motivasyonuna sahip bireyler, sorumluluk aldiklari ve sorunlari ¢oézdukleri
ortamda galismak istemektedirler. ikincisi; ulagilabilir hedefler igin bu tir bireyler

hesaplanmis riskler almaktadirlar. Uglinciisii ise; devaml olarak calisma ortaminda

201 “Motivasyon Kavrami ve Motivasyon Teorileri”, 2011, https:/kisiselbasari.com/motivasyon-
kavrami-ve-motivasyon-teorileri.html (Erisim Tarihi: 02.05.2018).

202 Cengiz Sengiill ve Feyza Soénmezdz, “Motivasyon’a Nigin Ihtiyacimiz Vardir?”, Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisti, http://w3.gazi.edu.tr/~cafoglu/motivasyonl.htm (Erigim Tarihi:
05.03.2018).
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uygun goérilmek istemektedirler. Basari ihtiyaci teorisine gore galisanlar, ne kadar iyi
calistiklarinin  kendilerine devamli sdylenmesine ya da geri besleme almaya
gereksinim duymaktadirlar?®®. Basarili galisan insanin ihtiyaglari ve kendilerinin

motive edilmesi konulari da onem kazanmaktadir.

McClelland, bireyleri ve toplumu en fazla etkileyen gidinin basari gudusi
oldugunu savunmus ve bu ¢ gudiden en fazla bunun tzerinde durarak, savunmasini
yapmis olmaktadir. Disunur, basari odakli bireylerin birgok ortak 6zellikleri oldugunu
sOylemektedir. Bunlar?®;

1. Kisiyi basarmaya yonlendiren sey basarinin kendisine verebilecedi kisisel
tatminden (i¢csel 6dil) ortaya cikmaktadir. Cikarlar ve digsal ddlille ilgili olmamaktadir.

2. Kigiler eger basari odakl ise, sorumluluk yuklemekten hoslanan ve kisisel
guvenleri olan insanlardir ve problem ¢bzmeyi sevmektedirler.

3. Kisi basari icin faaliyet yapiyorsa, basarisizlik tehlikesi de Gnemli olmaktadir.
Bununla birlikte kendisi igin gug¢ sayilabilecek ve Ust derecedeki amaclar degil orta
amagclar belirlemektedir. Temkinli ve akilci oldugu gortlmektedir.

4. Bu bireyler bagarilarinin degerlemesini kurumlardan, c¢evreden ve

onemsedidi kigilerden aldigi geri bildirimlerden saglamaktadir.

2.5.4. Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, R. Stacy Adams tarafindan gelistirilerek, kisinin tatmin olma
derecesi ve is basarisi ¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitsizliklere ve esitliklere
bagl olmaktadir. Burada ana fikir ¢alisanin esit bir sekilde is iliskilerinde muamele
gbrme isteginde olduklari ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi hususu olmaktadir.
Bir is durumunda calisanlar, kattiklari (girdiler) ile o iste elde ettiklerini (¢iktilar) iligkili
olarak algilamaktadirlar. Daha sonra diger kigilerin girdi-cikti oranlarini kendi girdi-
cikti oranlariyla karsilastirmaktadirlar. Oranlardaki girdi, 6rgutsel pozisyon, isi
basarmak igin sarf edilen emek ve gaba, egitim, sosyal statli ve hatta yas seklinde
olmaktadir. Cikti ise, maas, Ucret, terfi, stati saglama, sorumluluk artisi vb. gibi
sekillerde olmaktadir?®. Adams is tatminini, “kiginin aldigi girdi- ¢ikti dengesidir”

diyerek tanimlamaktadir.

Bireyler Adams’in “Esitlik Teorisi’ne gore isletmeye katkilari sunmakta ve

karsiliginda kazanimlari elde ederek birbirine oranlayarak, elde ettikleri bu orani,

203 Sadi Evren Seker, “Motivasyon Teorisi”, YBS Dergisi, 2015, Cilt: 2, Sayi: 1, 22-26, s. 25.

204 Tiien Zeybek, “Hayata ve Insana Dair”, 2015, http://orgutseldavranisdersi.blogspot. com.tr
/2015/03/motivasyon-kuramlar.html (Erigsim Tarihi: 23.05.2018).

205 Senglll, a.g.e.
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diger calisma arkadaslarinin katki’lkazanim orani ile karsilagtirmaktadir. Oranlar
birbirine karsilastirma sonunda esit ise, dagitim adaleti algisinin bireyde olumlu yénde
olustugu sdylenebilmektedir. Eger bireyde esitsizlik algisi olusursa, elde edilen
oranlar birbirine esit degilse ki, bu da bireyi, esitsizligi ¢dzme yolunda girisimlere sevk
etmektedir. Birey esitligi saglamak igin, kazanim ve katkilarini yeniden ayarlama
girisiminde bulunarak veya esitsizlik algisinin  olmadigini  sayarak, bunlari
uygulamadigi takdirde ise igletmeden ayrilarak, esitsizlije son verme yoluna
gidebilmektedir?°®,

2.5.5. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom'’un Bekleyis Teorisinin teorisyeni Vroom olmaktadir. Motivasyon Vroom’a
gore iki kavrama bagl olmaktadir. Bunlar; Valens ve beklenti olmaktadir. Valens
kavrami, kisinin belli bir sonucu se¢gme seviyesini bagka bir sOyleyis ile sonuca
gitmeye degip dedmeyecedi kanisinda yaptidi secimi ifade etmektedir. Kisiler
sonuglari degdisik bicimde degerlendirebilmektedirler. Bekleyis Teorisi i¢cin muhim
olan, sonugclarin mutlak degeri degil tanimsal dederi olmaktadir. Kavramsal deger yani
Valens; kisinin karsilasmayr umdugu sonug¢tan umdugu tatmin dlzeyi de
denilmektedir. Buna gore bireyi herhangi bir sonucun ilk 6nce motive etme kuvveti, o
sonucu bireyin gelecekte elde ettigi zaman kazanmay1 umdugu olumlu getirilere bagl
olmaktadir. Kisilerin ulagsmayi amagladigi sonuglar iki tane olmaktadir. Bunlar: birincil
ve ikincil sonuglar olarak adlandiriimaktadir. isletmede gosterilen performans ile ilgili
sonuglar birincil sonuglar olmaktadir. ikincil sonuglar ise insanin amagcladigi bireysel
sonuglar olmaktadir. Ikincil sonuglara ulasmak icin, birincil sonuglar basamak
olmaktadirlar. Ornegin; bir fabrikada parga bagsi lcret sistemi uygulayarak isginin
gunlik Urettigi parca sayisi birincil sonug, parga sayisina gére alacagi Ucret ise ikincil
sonu¢ olmaktadir. Kiginin bu iki sonu¢ arasinda baglanti oldugunu algilamasi ise
aragsallik olarak ifade edilmektedir. Yani; kisinin ilgisini birincil sonuglar gekmese bile
bunlarin ikincil sonuglara ulasmasina sebep oldugunu bilmesi ve bunu beklemesi
birincil sonuglara olan ilgisini olumlu yapmaktadir?®®’. Vroom tarafindan gelistirilen
Bekleyis Teorisinde is tatminine sebep olan 6geler kadar is tatmininin neticeleri
Uzerinde de durulmakta, performans ve doyumu dayanikli bir cergevede

incelemektedir.

206 Semiha Kiligaslan, Orglitsel Adalet Algisi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligkilere Kuramsal
Bir Yaklasim, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir, 2010, s. 2 (Yayimlanmamig
Yiksek Lisans Tezi).

207 “Motivasyon Kavrami ve Motivasyon Teorileri”, 2011, https:/kisiselbasari.com/motivasyon-
kavrami-ve-motivasyon-teorileri.html (Erisim Tarihi: 02.05.2018).
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Kisinin algiladigi bir olasiligi Vroom’un Bekleyis Teorisi ifade etmektedir. Bu
olasilik belirli bir 6dulle belirli bir gayretin 6dullendirilecedi hakkinda olmaktadir. Eger
kisi belirli bir 6dilu gayret sarf ederek elde edebilecedine inaniyorsa (bunu
bekliyorsa), daha ¢ok gayret sarf etmektedir. Dolayisiyla bekleyisi degisen bir deder
olarak O ile +1 arasinda ifade etmek mumkun olmaktadir. Motivasyon = Bekleyig X

Valens olarak gosterilebilmektedir?°®,

Sire¢ kuramcilarindan biri olan Victor Vroom’un gelistirmis oldugu beklenti
kurami, kapsamli bir agiklama glicline sahip olan bir motivasyon kurami oldugu
gorulmektedir. Bir insanin Vroom’a gore iki segcenekten birini amaglamasi durumunda
bir degerden (valans) s6z edilebilmektedir. Glduleme ile harcanacak gu¢ es anlamda

kullaniimaktadir?®®.

2.5.6. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Vroom’un modelini esas almakta olan B. E. Lower ve L. Porter’in Gelistiriimis
Bekleyis Teorisi, bazi noktalarda bu modele ekler yapmaktadir. Vroom modelinin ilk
bolima bu modelin aynisi olmaktadir. Yani kisinin motive olma derecesi bekleyis ve
valens tarafindan etkilenmektedir. Ancak Porter ve Lower'e gore kisinin ¢ok fazla
gayret gostermesi otomatik olarak ¢ok fazla bir performans ile sonuglanmamaktadir.
iki yeni faktér araya girmektedir. Bunlardan birisi kisinin gerekli yetenek ve bilgiye
sahip olmasi olarak sdylenmektedir. ikinci ilave degisken ise kisinin kendisi igin
algiladidi rol ile ilgili olmaktadir. Rol kavramini L. Porter ve B. E. Lower’in Geligtirilmis
Bekleyis Teorisi; kisaca beklenen davranis tiirleri olarak tanimlamaktadir. Ustler de
astlarindan belirli rolleri bekledigi gibi isletmeler de her mensubundan belirli roller
beklemektedir. Her isletme Uyesinin ayrica, kendisinin oynamasi gereken rol
konusunda bir inanci var olmaktadir. Bu rol motivasyon modelinde algilanarak su
anlami ifade eder: Performans gdsterebilmek igin her isletme Uyesi uygun bir rol
anlayisina sahip olmak zorunda olmaktadir. Aksi halde kisinin performans
go6stermesinin engelleyecek cesitli rol gatismalari ortaya ¢ikmaktadir. L. Porter ve B.
E. Lower’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisinde yetenek, gayret, bilgi ve algilanan rol
degiskenlerine gore gosterilen performans belirli bir 6dulle édullendiriimektedir. Birinci
kademe sonucunu bu ifade etmektedir. Bu édiller digsal veya i¢sel olabilmektedir.

Burada Vroom modeline ek olan ve 6nemli olan kisim, algilanan esit 6dul degigkeni

208 Sengil, a.g.e.

209 Emel Ertiirk ve Tamer Kegecioglu, “Calisanlarin is Doyumlari ile Mesleki Tikenmislik Diizeyleri
Arasindaki iliskiler: Ogretmenler Uzerine Ornek Bir Uygulama”, Ege Akademik Bakis Dergisi, 2012,
Cilt: 12, Sayi: 1, 39-52, s. 41.
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olmaktadir?®. Lawler ve Porterin Geligtirilmis Beklenti Teorisinde doyum,

performansin ve bunun neticesinde alinan éddllerin neticesi olmaktadir.

2.6. PSIKOLOJIK SOZLESME KAVRAMI VE i$ TATMINI ILE iLiSKiSI

isletmelerinde vazife alan, isveren ve isci sektdrii arasindaki baglantilari
dizenleyen ve gcalisma temaslarindan kaynaklanan guncel olan kavramlarin basinda
psikolojik sb6zlesme ortaya c¢ikmaktadir. Taraflar arasinda mitekabil umutlari
hazirlayan psikolojik s6zlesmeler iste calisanlarin isletmeye karsi davranis ve
tutumlarinin yaninda, c¢alisanlarin ¢alismalarindan duyduklari tatmin seviyelerini de

etkilemektedir?'®.

Psikolojik s6zlesme tanimi, gun gegtikce hem is hayatinda hem de akademik
literatirde onemi artan bir tanim haline gelmistir. Psikolojik s6zlesme kavraminin
oneminin artma sebebi, psikolojik sozlesmenin yeni orgutsel ve ekonomik
degismelerle beraber calisma iligkilerinde meydana c¢ikan degisimlerden
yararlanmada muhim araglardan biri olarak gérilmesi olmaktadir. Kiresellesmenin
yasanmasi ile birlikte isci ve isveren arasinda degisen baglantilarin dengelenmesinde

psikolojik s6zlesme buiiylk bir 6neme sahip olmaktadir??,

Dolayisiyla bu bélimde; psikolojik sézlesme kavrami; isletmede calisanlarin
sergiledikleri davraniglar karsisinda beklentileri karsilanmadiginda ve verilen sézlerin
yerine getiriimediginde ortaya c¢ikan psikolojik s6zlesme ihlali kavrami acgiklandiktan

sona psikolojik sdézlesme ve is tatmini iligkisi konusu irdelenmektedir.

2.6.1. Psikolojik S6zlesme Kavrami

isletmelerde isveren ile calisan arasinda yapilan bicimsel anlasmalar bahis
konusu taraflarin mecburiyetlerini agiklamakta ve dizenlemekte zayif kalmaktadir.
Calisanlar igverenlerden baska bir deyisle isletmelerinden is s6zlesmelerindeki yazili
maddeler ve ilgili kanuni duzenlemelerin diginda bazi beklentilere de saglamakta ve

bunlari genellikle ifade etmemektedirler. igletmede gorilen tekil deneyimler

210 Yigit Sener, “Orgiitlerde Motivasyon Konusunda Modern Yaklagimlar Siireg Kuramlari,
Beklenti Teorisi”, 2014, https://www.slideshare.netlyigitvesener/sre-teorileri-beklenti-teorisi (Erisim
Tarihi: 27.2.2018)

211 Derya Ergun Ozler ve Emre Unver, “Psikolojik Sézlesmenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt: 17, Say:: 2, s. 333.

212 Mustafa Koyuncu ve Eda Ozgiil Katlav, “Otel isletmelerinde Psikolojik Sézlesme ihlalinin is
Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi”, Seyahat ve Otel isletmeciligi Dergisi, 2014, Cilt: 11, Say: 2,
6-27,s. 7.
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sonucunda olusmamakta; daha gok, pek fazla isveren veya yonetici ile kurulan iligkiler
sonucunda yasanan deneyimler neticesinde yillar siiren zaman alici bir surecte
olusmaktadir. Tekrar bu s6zlesmenin unsurlari da yillar iginde degismekte ve dinamik

olarak kargimiza bir psikolojik sézlesme anlami gcikmaktadir?*?,

Calisan bireylerin yerine sagladiklar vazifeleri sonucu hissettikleri olumlu
duygular namina anlatilan is tatmini kavrami kuskusuz ki ¢alisanlarin ¢alismalarina
donik dusuncelerinin belirlenmesinde de muahim bir géreve sahip olmaktadir.
isletmeler mevcudiyetlerini siirdiirebilmek igin, en yararli becerilerle sahip c¢alisanlari
kuruluslarina eklemeli, onlarin bireysel ve mesleki yeteneklerini gelistirmelerine
olanak saglayarak is tatminlerini temin etmektedir. Bu sebeple, isletmeler eliyle
tasarlanan insan kaynaklari yontemlerini uygulamada islerlik edinmesi ve taraflar
arasinda meydana getirilen psikolojik s6zlesmelerin bu yurttimlere dahil edilmesi
gerekmektedir. Meydana getirilen psikolojik soézlesmeler vasitasiyla calisanin
beklentileri tekabul edilmesi ve bu yonde ¢alisanin isinden hissettigi tatmin seviyesinin

arttirlmasi igin ¢calisilmasi gerekli olmaktadir?4,

Psikolojik sdzlesme, isveren ile ¢alisan arasindaki birbirlerini idrak etmeye
dayali bir terim olmaktadir. Yazinda ilk defa Argyris tarafindan psikolojik s6zlesme
1960’ta kullanilmis olmasina karsin, varhgi her ¢gagda bilinen ancak, igerigi donem
dénem is yasaminin kosullari geregince farkhilasan bir kavram olmaktadir. Ornek
olarak, ilk endustriyel yillarda, isverenin Ucretleri zamaninda ve tam ddeyecegine ait
¢alisan kisminda bir algilama bulunmakta iken, isveren kisminda da ¢alisanin sartsiz
emirlere uyacagi Uzerine bir algilama bulundugu gérilmektedir. Gin gegtikge bu algi
diizeylerinde degismeler olmasi tabi olmaktadir. isletmeler arasi yarisin 1980’lerin
ortasi ve 1990’lara dek yogun bir hale gelmesi, tiketici tercihlerinde kigulmeler,
degismeler, devralmalar, birlesmeler gibi bircok sebepten dolay! isletmelerin henlz
calisan ve musteri odakh donisumler basindan gectigi bir gercek olmaktadir. Bu
sebeple, psikolojik s6zlesmenin kapsaminin daha ¢ok basarim odakli hale gelmesi
gerektigi ya da geldigi dusundlebilir?®>. Psikolojik soézlesmeler, igverenler ve

calisanlarin karsilikh olarak ahlak, gliven, durlstlik temelleri olan, bilingli sekilde

213 Ali Dikili ve Serkan Bayraktaroglu, "Psikolojik Sézlesme ile Is Tatmini lliskisine Yénelik Bir
Arastirma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2013, Cilt: 8, Say::
2,204-228, s. 221.

214 Ozler ve Unver, a.g.e., s. 346.

215 Kiirsat Ozdash ve Ozlem Celikkol, “Psikolojik Sézlesme: Kavramsal Cergeve ve Bir igerik”,
Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2012, Cilt: 4, Sayi: 7, 141-154, s.
142.
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kurduklari, karsilikh sorumluluklari da kapsayan, yazili olmayan dinamik beklentiler

olarak tanimlanmaktadir.

Psikolojik s6zlesme, ¢alisanlar ile isletmelerin mukabele olarak birbirinden ne
umduklarini ve basarisizliklarinin ya da basarilarinin neticelerini ortaya koyan, alenen
ortaya konulmamis bir s6zlesme olmaktadir. Kisilerin ve isletmelerin uygun istihdam
sbzlesmeleri ile bir araya gelmesi ve birbirlerine yonelik yukamlaliklerinin oldugu
Ustline kurulu, isletme ile kisi arasinda, konusulmamis, yazili olmayan beklentilerin bir
bltini olmaktadir. isletmeler galisanlara basarima dayali adaletli bir icret ve isinde
garanti verirken; calisanlarda da isletmeye sadakat ve durust calisma s6zl
vermektedir. Mutekabil anlasma, yazili olmayip isletme calisan iligkilerinin temelini
meydana getiren iki yanin Ustld 6rtulu bir bicimde kabullyle devam eden bir nitelige
sahip olmaktadir. Psikolojik sdzlesme, isletmeler igin ciddi olarak éneme sahip
olmakta, bir yanin digerine karsi mecburiyetini yerine saglamada basarisiz olmasi
baglantlyi bozmakta ve mutekabil yukdmlUliklere dair yanlarin inanglarinin
azalmasina sebep olmaktadir. isletme tarafindan genellikle uyulmayan psikolojik
anlagma da saldirganlk, verimsizlik, gizli issizlik gibi durumlara yol acarken, igte
¢alisan kisice yapilan bir bozma ise igverenin calisan tarafa yonelik olumlu

duygularinin degismesine sebep olmaktadir?®,

Psikolojik sdzlesme terimi, c¢alisanlarin igverenlerine/isletmelerine karsi ve
isverenlerin/igletmelerin ~ ¢alisanlarina  karsi saglamak zorunda olduklari
mukellefiyetleri Uzerine caliganlarin sahip oldugu algi duzeylerine isaret etmektedir.
Calisanlar psikolojik s6zlesme dgelerine uyulmadigini distindiklerinde, bu konum
onlarin bazi davranis ve tutumlarini etkileyerek farkli érgitsel sonuglari meydana
getirme potansiyelini tasimaktadir. Psikolojik sdzlesme ve ona uyulmamasi;
isletmelerde dikkate alinmasi icap eden &gelerden biri durumuna gelmektedir.
Psikolojik sb6zlegsmenin bozulmasi durumunda ¢alisanlarin verdikleri yaygin

reaksiyonlardan biri is tatmini sayilmaktadir?!’.

isletmelerde, calisanlarla ise baglamadan evvel sdzIi ya da yazili bir mukavele
yapilarak, igle alakah calisandan nelerin istendidi, isin neyi icerdigini ve bu isin

bedelinde ne kazanacaklari anlatiimaktadir. Calisanlarin isletmeden beklentisi

216 Necmettin Cihangiroglu ve Bayram Sahin, “Organizasyonlarda Onemli Bir Fenomen: Psikolojik
Sozlesme”, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 6, Sayi: 11, 1-16, s. 2.

217 Al Dikili ve Serkan Bayraktaroglu, “Psikolojik Sézlesme ile is Tatmini iliskisi: Bir Ornek Olay
Calismas!”, Sakarya Universitesi isletme Fakiiltesi, Orgiitsel Davranis Kongresi Bildiriler Kitabi, 15-
16 Kasim 2013, 1-551, s. 188.
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yalnizca yapilan sbézlesme kapsaminda tanimlanan &zelliklerden olusmamaktadir.
isletmeler de calisanlardan tanimlanmis olan vazifeler diginda daha Ust diizey
hizmetler istemektedir. isletmeler ayni zamanda calisanlarin basarilarini ve
performanslarini daha da artirmalarini istemektedirler. isletme ve calisan arasinda
karsilikl yakamltliklere dair olan psikolojik s6zlesmelerde isletmenin ve ¢alisanlarin
da beklentileri bulunmaktadir. Caliganlarin egitim, kariyer gelisimi, maas, ig
glivencesi, 6deme gibi konularda beklentisi bulunmaktadir. isletme yani isverenler
ise, ¢alisanin durust ve glvenilir olmasini, calisma disinda da ¢alismasini, kendi
vazifesi olmayan isleri de gergeklestirmesini beklemektedir?*®, Taraflar bir araya
gelerek uygun istihdam so6zlesmesiyle birbirlerine karsi taahhutlerinin farkinda
olduklari varsayimina dayall yazilmamis olan ve konusulmamis beklentiler olarak

sdylenmektedir.

2.6.2. Psikolojik Sézlesme ihlali

Psikolojik s6zlesmeye sebep olan etkenler; 6zellikli nokta ihlalleri ve beklentileri
olarak iki temel baslikta toplanmaktadir. Calisanlara verilmis olan vaatler yerine
getirilmezse ve tutumlari karsisinda beklentileri karsilik gérmezse psikolojik sézlesme
ihlali gergeklesmektedir. Sézlerin tutulmamasi ve uyumsuzlugun meydana gelmesi de
psikolojik s6zlesme ihlalinin olusumunda esas olan kosullar olmaktadir. Calisanina
verilen sézlerin unutulmasi islemenin calistirdigr kisilere verdigi bir szl
gerceklestirmemesi iken; uyumsuzluk yasanmasi ise isletme ve galisanin verilen bir
sdzden farkli manalar ¢ikarmasi olarak ifade edilmektedir. Sozu edilen iki sart da
¢alisanlarin kendilerine verildigini disindikleri veya verilen vaat ile basglica
sunulanlar arasinda baskallk olusmasina sebep olacak, galisanin anlayisinda
karsilanmayan sozlerin daha iyi algilanmasina neden olmaktadir?®. Psikolojik
s6zlesme ihlali uyusmazlik hali ve sbéziinden dbénme olarak iki sebebe

baglanmaktadir.

Psikolojik sbdzlesmenin ihlali durumunda igletmelerde c¢alisanlar dénem
icerisinde isletmesinde tatminsizlik yasamaya baslamakta ve bunun sonucunda

islerinden tatmin olamayan calisanlar zamanla islerinden ya da isletmelerinden

218 Koyuncu ve Katlav, a.g.e., s. 7.

219 Fatih Ferhat Cetinkaya ve Belkis Ozkara, “Hizmet isletmelerinde Psikolojik S6zlesme ihlalleri
ve Orgiitsel Sinizm lligkisi: Kapadokya Bolgesi 4 ve 5 Yildizh Otel isletmelerinde Bir Arastirma”,
Kastamonu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, Say!: 9, 72-91, s. 78.
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sogumaktadir. isinden memnun olmayan calisanlarin gogunlukta olmasi, isletme

ciktilarinin tamaminin zarar gérmesine neden olabilir?2,

Psikolojik s6zlesmenin ihlali caliganlarin zihinsel yonden meydana getirdikleri
bir idrak vaziyetini ifade etmektedir. Psikolojik sézlesmedeki verilen sézlerin igsletme
veya c¢alisan tarafindan birbirlerine karsi isveren tarafindan gergeklestirimemesi
¢alisani olumsuz etkilemektedir. S6zlesmenin bozulmasi halinde, ¢alisanlar tstinde
duygusal olarak enerji eksikligi, yorgunluk ve yipranmiglik hissine veya calisanlarin
musterilerine ve yaptiklari ise karsi duyarsizlasmalarina sebep olmaktadir. Calisan
bireye ve isletmeye bu durumda karsilikli olarak zarar verilmektedir. Calisanin hizmet
vermekte oldugu kisilere karsi duyarsizlasmasi dolayli ve dogrudan olarak musteri
eksilmesine neden olmaktadir. Calisanin isten ayrilma niyetine neden olan bu durum
isletmenin calisan devir hizini Ustlere ¢ikarmakta ve yeni eleman aliminda maliyet

olusturmaktadir??:,

2.6.3. Psikolojik Sozlesme ve is Tatmini iligkisi

Psikolojik s6zlesmeye uymamanin ¢alisan davranis ve tutumlari durumlarinda
¢ok 6nemli bir neticesini ifade etmekte olan ig tatmini, calismakta olan kisinin psikolojik
sdzlesmesi kavramindaki beklentilerinin ne derecede karsilandigina da isaret ederek
psikolojik sézlesme ile isinin uyumlu olmasi daha yiksek is tatmin seviyelerine sebep
olmaktadir. Bu arastirmada da calisanlarin algi duzeyleri, psikolojik sézlesmeye
uymama ile is tatmini seviyeleri (temel, i¢gsel, digsal, toplam ve genel is tatmini
dizeyleri) arasinda negatif ydonde ve orta diizeyde anlamli baglantilar bulunmaktadir.
Diger taraftan; isletmelerde giunimuzde g¢alisan ydnetimi zihniyeti terk edilmeye ve
insan kaynaklari yonetimi zihniyetine gecilmeye baslanmaktadir. insan kaynaklari
yoénetimi zihniyetinin en bariz niteligi ¢calisanlarin timinG tek basina birer kisi olarak
kabul ederek onlarin ihtiyacglarini kargilamak, anlamak ve kisisel gelisimlerine
yardimci olmak yoluyla orgitsel verimi fazlalastirmaktir??2. Calisanlarin sadece
bireysel sozlesmelerle, yazili olarak degil, psikolojik sOzlesmelerle de isletmelerle
aralarinda bir baglanti kurduklari ve ig tatmini seviyelerinin pozitif yénde olduklar

goriulmektedir.

220 hsan Yigit, “Psikolojik Sézlesme Ihlal Algisi ve is Tatmini lligkisi: Istanbul Avrupa Yakasi
Endiistri Meslek Lisesi Ogretmenleri Uzerine Bir Arastirma”, Marmara Universitesi Oneri Dergisi,
2015, Cilt: 11, Sayi: 43, 119-144, s. 119.

221 Hamide Salha vd., “Psikolojik Sézlesme ihlal Algisinin Tilkkenmiglik Uzerine Etkisi: Yiyecek
icecek isletmeleri Uzerine Bir Arastirma”, 17. Ulusal Turizm Kongresi, At Mugla, Ocak 2016, 48-58, s.
56.

222 Dikili ve Bayraktaroglu, a.g.e., s. 222.
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Psikolojik s6zlegsmelerin kisiden kisiye farkliik géstermekte olan hareketli bir
yaplya sahip olmaktadir. isletme tarafindan galisanin beklentileri karsilandidi takdirde
calisanlar bulunduklari igletmeleri amaclarina ulagtirma gayreti icerisine girmektedir.
Karsilanan beklentiler basarma beklentilerinin karsilanmasi ile dogru oran seklinde
degisiklik gostermektedir. Psikolojik sézlesmenin degismekte olan bir yapiya sahip
olmasinin, beklentilerde ortaya cikacak degisimlerin karsilamaktadir Psikolojik
s6zlesme taraflarin birbirleriyle sirekli ve acik etkilesim icerisinde mevcut olmalarini
gerekli kilmaktadir. Psikolojik s6zlesmenin genel olarak tirlerini olusturan iliskisel ve
islemsel sozlesmeler kapsamaktadir. isletmeler, calisanlar ile uygun iligkiler
gelistirmeli, calisanlarin gerceklestirmis olduklari gorevleri neticesinde isleme dayall
umutlarini  karsilamasi gerekmektedir. Calisan, isletmeye karsi islemsel
mesuliyetlerini gerceklestirmenin yani sira c¢alisanlari ve yoneticileriyle iligkisel
hususiyetleri gelistirerek isletmeye katki saglamaktadir. isveren ve galisan taraflar

arasinda igletme ici ahenk gikmakta ve isletmede biitinlik olusturulmaktadir??,

Psikolojik s6zlesme kavraminin, isverenler ya da yoneticiler arasinda
sdylenmemis karsilikh umutlar olarak tanimlanmaktadir. Yonetici calisandan kendisini
isine tahsis etmesini, mesai saatlerine tabi olmasini, drgute baglilik géstermesini
beklemektedir. Calisan da ydnetimden dogru ¢alisma kosullari meydana getirmesini,
hak edildiginde &dulllendiriimesini, adaletli davraniimasini beklemektedir. Calisan
veya igletme taraflarindan birinin sdézlesmenin herhangi bir maddesini ihlal etmesi
psikolojik s6zlesmenin bozulmasi durumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Psikolojik
s6zlesmenin bozulmasi durumunda soézlesmenin yazili olmamasi nedeniyle,
arastirmacilar tarafindan bozulmanin olmadigi  distnulmektedir.  Kargilikli
beklentilerin olmasindan dolayi yasanilan bu gikmaz ¢alisanin tutumlari Gizerinde etki
birakmaktadir??*. Calisanlarin yalnizca maddi araglarla is tatminine ulagsmadiklari,
sosyo-duygusal araglarla da is tatminine ulastiklarinin kigimsenmemesi

gerekmektedir.

is hayatinda igveren ve calisan arasindaki karsilikli sorumluluklarin temelini
olusturan psikolojik sbézlesme algisinin igveren ve c¢alisana ¢esitli gorevler
yuklemektedir. Psikolojik s6zlesmenin temelini is s6zlesmesi olusturup, isveren ve
calisan arasindaki yazili bulunamamaktadir. Kigiye ve zamana gore degismekte gizli

yani ortuk bir anlagsma bigiminde olmaktadir. Calisanlarin is sozlesmelerindeki

223 Derya Ergun Ozler ve Emre Unver, “Psikolojik Sézlesmenin is Tatmini Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Bir Aragtirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt: 17, Sayi: 2, 325-351, s. 346.

224 Sglha vd., ss. 48-49.
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belirsizlik ve bosluklari doldurmakta olan psikolojik s6zlesme bazi kosullarda
bozulmaktadir. Bozulan psikolojik s6zlesmeye gore tahmini kaytarma davraniglari gibi

isletmeye yonelik Uretkenlige karsit isyeri davranislari olusmaktadir??®,

Calisanlarla, isletmelerde ise baslamadan evvel sézli ya da yazili bir
sézlesmeden gegmek gerekmektedir. isle ilgili nelerin kendisinden beklendigi, isin ne
oldugu ve bu isin karsihginda ne elde edecekleri izah edilmektedir. Calisanlarin
beklentisi yalnizca bu sdzlesme ile belirtlen maddelerden ibaret olmamaktadir.
isletmeler de artik tanimlanan vazifeler disinda calisanlardan daha iyi hizmetler
beklemekte, basarilarini ve performanslarini en Ust dizeylere tasimalarini
istemektedirler. Calisan ve igsletme arasinda idrak edilen karsilikli yikamlultklere dair
olan psikolojik sb6zlesmelerde hem igletmenin hem de bireyin beklentileri
bulunmaktadir. Calisan egitim, kariyer gelisimi, maas, is glivencesi, 6deme gibi
konularda umut icerisinde olmaktadir. isletme, ¢alisanin diiriist ve giivenilir olmasini,
mesai disinda da cgalismasini, gerek oldugunda kendi gorevi olmayan isleri de
gerceklestirmesini beklemektedir. Tim is hayatina hakim olan bu fikirlerin neticesinde

bu beklentilerin siddeti ve tirl degisebilmektedir??.

2.7.iS TATMINININ SONUGLARI

is tatmininin gerceklesmesi, bagka bir ifadeyle, ise ydnelik tutumlarin olumiu
olmasi durumunda ortaya c¢ikan bir seri davranigssal ve yodnetsel sonu¢ oldugu
gorilmektedir. Cagdas ydnetim zihniyeti icin is tatmini 6énemli bir faktér olarak
sayllmaktadir. Her seyden evvel ig tatmini bir ahlaki gereklilik ve bir sosyal sorumluluk
olmaktadir. Insanlar icin calismak, kuskusuz bir gereksinim sayiimaktadir. Kisi
hayatinin 6nemli bir béliminde isyerinde bulunuyorsa, ¢alismak istiyorsa, yonetim ve
yoneticiler de is vyerlerini o&dillendirici, rahat bir duruma getirmek zorunda
kalmaktadirlar. insanin umumi fiziksel halini saglik nasil gésteriyorsa ve de miihim
ise, galisanin genel halini yansitmasi agisindan is doyumu da énemli olmaktadir. is
tatmini de ayni saglik gibi, tedavi, 6nem ve tani arz etmektedir. Calisanlarin is tatmini

ise onlarin genel duygusal halini gosterebilmektedir. Yagam doyumu ile is tatmini

225 Harun Yildiz vd., “Psikolojik Sozlesme Algisinin Sanal Kaytarma Davranislari Uzerindeki
Etkisi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2016, Cilt: 47, Sayi: 1, 147-
165, s. 157.

226 Mustafa Koyuncu ve Eda Ozgil Katlav, “Otel Isletmelerinde Psikolojik S6zlesme Ihlalinin Is
Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi’, Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi, 2014, Cilt: 11, Sayi: 2,
6-27,s. 7.
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arasinda yakin baglanti oldugu géze garpmaktadir??’. Calisanlarin mutlu, saglkli ve

uretken olmasi, calisanlarin Ust seviyede doyum saglamalariyla mumkun olmaktadir.

is tatmininin sonuglarina bakildiginda, ¢alisanin ruhsal ve fiziksel saghgini,
isletmenin galisma verimliligini ve ortamini etkilemektedir. is tatmini ekonomik
gelismeyi, sosyal israf ve tasarruf anlayisini, toplumun huzurunu etkilemesi
bakimindan 6nemli olmaktadir. Modern yonetim dusuncesine gore, isletmelerin
performans ve basarisi sadece 6dedigi vergi, pazar payi, karlihgi gibi maddi verilere
dayali degiskenlere badl olmamaktadir. isletme performansi ve basarisi insan boyutu
ile de dlclilmektedir. isletmeler bakimindan is tatmini her seyden énce etik bir sosyal
bir sorumluluk ve gereklilik olmaktadir??®. Calisanlarin verimli bigcimde galisabilmeleri
ve yuksek performans gosterebilmeleri ise, onlarin islerinden yeterince tatmin

olmalarina bagli olmaktadir.

Calisanlarin is ortamlarini stresli bulmasi psikolojik doyumsuzluk olusturmakta,
fiziksel ve ruhsal davranis bozukluklarina neden olmaktadir. Calisanlar yaptiklari
islerden tatmin olarak, isle ilgisi olmayan faaliyet ve eylemlerinde mutlu olmay! umut
etmektedir. Calisanlarda is doyumu olugsmuyor ise isle alakali olmayan faaliyet ve
eylemlerinde umutsuzluk veya mutsuzluk hissine kapilmaktadir. Calisanlarin is
tatminiyle fiziksel ve zihinsel sagliklari arasinda benzer bir bag oldudu bilinmektedir.
Stresli ortamlarda vazife alan caliganlarda psikolojik doyumsuzluk olugmaktadir.
Olusan psikolojik doyumsuzluk fiziksel ve zihinsel davranis bozukluklarini, saglik

problemlerini ortaya ¢ikmaktadir??®,

Calisanlarda olusan is tatminsizligi stirekli hal alirsa isletme ¢alisanlarinin stresli
bir yapiya, davranis bozukluklarina ve ruhsal sikintilarina neden olmaktadir. is
tatminsizligi galisanlarin bedensel veya fiziksel sagliklarinda da birtakim sikintilara
sebep olmaktadir. is tatminsizligine bagli olarak, sebebi cogu zaman belirlenemeyen
kalp rahatsizliklari, bag agrilari, mide problemleri, migren gibi bir grup sikintilara

sebep olmakta ve kisilerin yasam sirelerini etkilemektedir?°.

227 Sevimlivd., a.g.e., s. 55.

228 [lhan Erdogan, Isletmelerde Davranig, istanbul Universite Isletme Fakiiltesi Yayinlari, Ikinci
Baski, istanbul, 1997, s. 378.

229 Erol Eren, ('5rgi1'tsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, 14. Baski, istanbul,
2014, ss. 244-245.

230 7eyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Yayinlari, 4. Baski, Bursa, 2003,
s. 151.
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2.8. iS TATMININi OLUMLU VE OLUMSUZ ETKILEYEN FAKTORLER

Calisan bireylerin fiziksel, ruhsal ve sosyal ihtiyaclarina yonelik beklentilerinin
karsilanmasi olarak ifade edilen is tatminini olumlu ve olumsuz etkileyen pek ¢ok
unsur bulunmaktadir. Bu bolumde; is tatminini olumlu ve olumsuz etkileyen faktorler

uzerinde durulacaktir.

2.8.1. is Tatminini Olumlu Etkileyen Faktorler

isin zorluk seviyesi is tatmininde cogunlukla olumlu yénde etki gdsteren
faktorlerden biri olmaktadir. Calisanlarin basarma istekleri, basarilarini gésterme ve
goérme egilimleri bulunmaktadir. Calisan tarafindan zihni olarak glc¢ olan bir is
basariliyorsa ve etrafindakiler bu basariyi ayirt ediyorsa calisan Ust seviyede tatmin
bulmaktadir. is tatmini bakimindan fiziksel zorlugun is doyumu faktérlerinden biri
olmadigi kabul gormektedir. Yipratici, asiri agir ve yorucu isleri yapmak topluluk takdir
duygularini edinmeye yetmemektedir. Calisan bir isi bireysel nitelik ve 6zelliklerinin
Uzerinde yapmak mecburiyetinde ise, bu baglamda ortaya moral bozuklugu ve sikinti
cikmaktadir. is tatminsizligini ise moral bozuklugu ve sikinti ortaya koymaktadir?3..

isinden tatmin olan galisanlarin daha basarili ve iiretken olacagi sdylenmektedir.

isletmeler ortaya cikan hizli degisim ve is hayatinin niteliginin kuvvetlice
baskiladigi goérilmektedir. Calisanlarin ve ydneticilerin bu baski sayesinde sahip
olmalari gerekli olan beceri, bilgi ve yeteneklerinin fazlalasarak c¢esitlendigi
soylenebilmektedir. isletmelere, ¢alisanlardan géstermesi beklenen is tatmininin ve is
performansinin fazlalagsmasi olarak yansimaktadir. Bu ylzden calisanlarin
performanslarinin gogalmasinda rol oynayan etkenlerin optimize edilmek suretiyle
orgit isleyisinde ve yapisinda yer almasini temin etmek 6érgitsel performans igin bir
mecburiyet haline gelmektedir®?. islerinden beklediklerini elde eden galiganlar, elde
ettikleri dlglde islerinden tatmin olmaktadirlar. Bu da cgalisanlarin performansini

yukseltmekte oldugu gorulmektedir.

2.8.2. is Tatminini Olumsuz Etkileyen Faktorler

Bireylerin, hayati igcinde islerinin ve mesleklerinin Oonemli bir konumu
bulunmaktadir. Ihtiyaglarinin karsilanabilmesi ya da yasamin slrdiriimesi

bakimindan olmayip, psikolojik boyutuyla da kisilerin sahip oldugu is ve calistiklari

21 jscan, a.g.e., ss. 57-58.

232 jrfan Akkog, vd., “Orgiitlerde Gelisim Kiiltiir(i ve Algilanan Orgiitsel Destegin is Tatmini ve Is
Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik Rolii” Yénetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt: 19, Say: 1, 105-135, s. 106.
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meslekler is tatmini bakimindan énemli sayilmaktadir. Kisilerin yapmis oldugu isteki
tatmin olma duzeyleri mutluluklarini etkilemektedir. Gindelik hayatla birlikte ¢alisma
yasaminda ortaya ¢ikan zorluklar ve g¢alisanlar Uzerinde olusturulan baskilar kisilerde
strese sebep olabilmektedir. Calisanlar ile yapmis olduklar is arasinda en iyi
dengenin saglanmasi gerekmektedir. Kisilerin iglerinden memnun olmasi ve galistigi
isten elde ettigi tatminin ¢ok olmasi istenilirken, ayni zamanda sagldini bozmayacak
sekilde is stresi yasamasi da istenmektedir. is yerlerinde ortaya ¢ikan her tirli
olumsuz ve olumlu durum bireyin yasam kalitesine tesir etmekte, bireyin gelecege
yonelik dlslincelerini de degistirmektedir?®. Isletme icin sartlarin bozuldugunu
galisanlar icin ise bir mutsuzluk kaynagi oldugunu goésteren en muhim kanit olmasi

sebebi ile is tatmini, Gzerinde dnemsenerek durulan konulardan biri olmaktadir.

is tatmini kavrami Gizerine kesin olan bir durum, dinamik bir yapiya sahip oldugu
sayllmaktadir. is tatminini saglayan yoneticiler sonra bu konuyu ardindan gelen
senelerde gbézden uzak tutamamaktadir. is tatmini hizla elde edilebildigi gibi, daha
hizli bir sekilde is doyumsuzluguna donisebilmektedir. isletmede kosullarin
bozuldugunu agiklayan en miihim delil is tatminin az olmasi olarak gériilmektedir. is
tatminsizligi, heniz gizli sekillerde is yavaslatma, disiplin sorunlari, disik verimlilik ve
diger isletme problemlerin ardinda yer almaktadir. isletmenin bagisiklik sistemini is
tatminsizligi zayiflatmaktadir. isletmenin dis ve i¢ tehditlere karsi géstermesi gereken

tepkiyi zayiflatmakta veya yok etmektedir?*.

2.9. IS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLISKi

Geleneksel yonetim diglncesinde baski ve otoriteye dayali, yalnizca calisma
odakh duistncelerin hakim vuku buldugu isletme politikalari, ¢agdas yonetim
yaklagsimlarinda is odakli bulunmayla birlikte ¢alisana kiymet veren, yaraticiligi ilk
plana c¢ikaran, c¢alisanin is psikolojisi ve igletme mevzularina ehemmiyet veren
politikalar da yasama gegcirilmeye baslanmis bulunmaktadir. isletmeler, yeni
calisanlari c¢ahstirirken uyum sureci iginde hem tarl maliyetlere katlanmak
mecburiyetinde kalmakta hem de yeni ise alinmis olan galisanin istenilen mertebeye
gelmesi ve egitimi icin belirli bir zaman beklemek mecburiyetinde kalmaktadirlar. Bu
faktorler isletmeler bakimindan sikinti yaratabilen ehemmiyetli problemler olarak

ortaya ¢ikmaktadir. isletmeler hem calisanlarin performanslari, is tatmini ve

233 Hilal Tugge Bayar ve Mustafa Oztiirk, “Iis Stresinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Siilleyman
Demirel Universitesi Arastirma Gorevlileri Uzerine Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2017, Cilt: 22, Say: 2, 525-546, s. 526.

234 Akinct, a.g.e., s. 3.
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bagliliklarini yikseltecek faktorleri hem de isten ayrilma niyeti ve is stresine etki eden
faktorleri belirleyerek konumlanmak mecburiyetinde olmaktadirlar?®. isletmeler is
tatmin seviyesini ylkseltmek igin ¢alisanlarla uyum ve fikir birligi tahsis etmeli, kigilerin

islerine sahip ¢ikmasini saglamasi igin politikasini gelistirmesi gerekmektedir.

isgliciintin verimliligini ve etkinligini temin etmenin yollarindan olan isletmenin
esas prensiplerini benimsemis, motivasyonu yiksek, tatmin olmus, isletmeye ve ise
bagh calisan kisiler yaratmaktadir. isletmeler agisindan calisanlarin is tatmin
seviyeleri son derece miuhim bir konu olmaktadir. Zira calismalarindan tatmin
olmayan c¢alisan Kkisilerin orgutsel anlamdaki bagliliklari zedelenmektedir.
Calisanlardan muhtemel yiiksek verimlilik ve etkinlik saglanmamaktadir. isletmeye
galisanlar baglilik hissetmedigi gibi sadakat gosterme yonunden de ekseriyetle uzak
durma meylinde olmaktadirlar. isletmeler netice olarak baglilik gdstermeyen
galisanlarin zamansiz bir bicimde isletmelerinden ayrilmalari neticesinde hem
galisanlarina kazandirdigi ve harcadigi beceri bilgilerden mahrum kalabilecek hem de
yeni ise girmis olan ¢alisan calistirmaya baslayana dek gecen muddet zarfinda ancak
maliyet kaybina maruz kalmaktadirlar. Calisanlarin bu agidan is tatmin seviyeleri ayri
bir ehemmiyete sahip olmaktadir. isletmenin igerisindeki islerinden doyuma ulasan
¢alisanlarin igletmenin zatina sundugu bu is ortamindan 6tird isletmenin kurumsal
unsurlarint  benimsemesi ve bu sayede orgutsel baghliginin fazlalagsmasi

beklenmektedir?36.

is tatmini ve érgiitsel baglilik seviyesi ¢ok olan galisanlardan meydana gelen
isletmeler dbir isletmelere gore daha aktif olmakta ve bu da bdlimde surdirdlebilir
rekabet Ustinliglu temin eden bir vaziyet olarak son senelerde sayisi gittikge
fazlalasan 6zel glvenlik kuruluglarinda ehemmiyet kazanmaktadir. Cogunlukla alt
isveren namina c¢alisan 6zel glivenlik kuruluslari, temin edecekleri hizmetin kalitesi
acgisindan calisanlarinda is tatmini ve drgutsel baghhdini temin etmek ve insan

kaynaklari politikalarini bu yénde bigimlendirmek mecburiyetinde olmaktadirlar®3’.

235 Sabahattin Tekingiindiiz ve Aysu Kurtuldu, “isten Ayrilma Niyeti, is Tatmini, Orgiitsel Baghlik,
Liderlik ve Is Stresi Arasindaki iligkilerin Analizi: Bir Hastane Ornegi”, International Journal of Human
Sciences, 2015, Cilt: 12, Sayi: 1, 1501-1517, ss. 1509-1510.

236 Sedat Yumusak vd., “is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligkinin incelenmesi: Ugak
Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Ege Stratejik Arastirmalar Dergisi, Cilt: 4, Sayi: 2, 56-79, ss. 75-
76.

237 Sibel Sii Eréz ve Aydin Unal, “Ozel Giivenlik Kurumlarinda Calisan isgérenlerin is Tatminleri
ve Orgiitsel Baglhliklari Arasindaki lliskinin Belilenmesine Yonelik Ampirik Bir Arastirma”, Bingél
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 2013, Cilt: 3, Say:: 6, 101-126, s. 102.
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isletmeler rekabet seviyelerini ylikseltebilmek icin ¢alisanlarinin is tatminlerini
ve motivasyonlarini yikseltmeli ve onlara isletme misyon ve vizyonunu benimsetmesi
gerekmektedir. isletmeye baglihgin ylksekligi, bircok ¢alismada galisanlarin
basarimlarini arttirdigini ortaya koymaktadir. Basarimi artan ¢alisan ise is ortamina
daha kolaylikla uyum saglamakta ve islerini daha kaliteli ve hatasiz
yapabilmektedirler®®®. isletmelerde calisanlarin yaptiklari islerden tatmin olmalari,
orgutsel baghhgin saglanmasinda pozitif ve anlamli iligkilerle bir éneme sahip

olmaktadir.

238 Yeliz Yesil vd., “Tip Sekreterlerinin Orgiitsel Bagliliklarinin Olgiilmesi: Denizli llinde Bir
Arastirma”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2015, Sayi: 15, 328-344, s. 329.

95



UGUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NiYETI

3.1. ISTEN AYRILMA NiYETi KAVRAMI VE ISTEN AYRILMA NiYETININ ONEMI

Gun gegtikce rekabetin siddeti bir sekilde artarken, hizmet kuruluglarinin yerine
bagka hicbir sey getirilemeyen insan kaynaklarini elinde tutarak verimli ve etkili
kullanabilmesi blylk bir 6nem ortaya koymaktadir. isletme basarisi igin énemli bir
gorevi bulunan is guclinin gerceklesmesini bekledigi durumlar glinden gtine farkllik
g6sterebilmektedir. Orgltsel baghlik bu durumda, is performansi ve isten ¢cikma istegi
gibi terimler kurumlarin amagladigi basariyi elde etmelerinde belirginlesen etmenlerin
basinda gelmektedir. Calisanin Uyesi oldugu isletmenin deger ve amagclarini
kabullenerek caba gostermesi, isletmede bulunma istegi 6rgitsel baglilik olarak ifade
etmektedir. is performansi ise galisanin kendi gérevini yapma istegi, firsati, kapasitesi
ve yapmis oldugu hizmetin niceligini temsil eden 6énemli bir faktér olmaktadir. isten
ayrilma istegi ayni zamanda, isletme icinde goérev alan bir kisinin kisa bir slre

icerisinde isten ayrilma distincesini ifade etmektedir?°.

Son yirmi seneyi kapsayan is yasamindaki uygulamalar incelendiginde
isletmelerin devamli belirsizlik ve degisim ortaminda faaliyet igerisinde olmasi
bilhassa stratejik insan kaynaklari ydénetiminin ehemmiyetini daha da ylkseltmektedir.
21. yazyilin is ortaminda “insan” etmeni ve sahip bulundugu uygulanabilir bilgi yarisci
ortamda Ustun duruma ge¢mede avantaj edinilmesini saglayan stratejik o6geler
durumuna gelmektedir. Kuruluglarin, surdurebilir yariggl avantajini koruyabilmesi
bakimindan c¢aligan bagdlantilari yonetiminin paralel surddrilmesi ile kurumsal
stratejisi yaninda buna uygun olan insan kaynaginin tutundurulmasi,
degerlendiriimesi ve kazanilmasinin saglanmasi énemli olmaktadir?*. Bu bélimde de
isten ayrilma niyeti kavrami agiklandiktan sonra, igten ayrilma niyetinin igletmeler ve

¢alisanlar agisindan dnemi tzerinde durulmaktadir.

3.1.1. isten Ayrilma Niyeti Kavrami

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, is stresinin etki ettigi bir diger dnemli konu

olmaktadir. isletme tarafindan belirli bir siire igerisinde beklentilerinin kargilanmamasi

239 Erding Balik ve Umran Sengiil, “is Saghigi ve Giivenliginde Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baglilik
ve Is Tiikenmisligi Uzerindeki Rolii: Canakkale’de Ampirik Bir Uygulama”, Aksaray Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2016, Cilt: 8, Say!: 3, s. 23.

240 Reyhan Basaran, “Orgiitsel Tutum ve Davranislarin is Performansi ve isten Ayriima Niyetine
Etkisi: iliskisel Psikolojik Sézlesmelerin Aracilik Rolii”, Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2017,
Sayi: 12, 239-270, s. 241.
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sonucu c¢ahliganlar, islerinden ayrilma dislincesine sahip olmaktadirlar. Caligsanlar
beklentilerinin karsilanamadigi dislncesine sahip olarak is ortaminda rahatsizlik hali
veren agiri stres duzeyi hissederek isten ayrilma niyetine girmektedir. Calisanlar isten
kaynakli talepleri karsilamakta guglik ¢cekerek yasadiklari is stresi sonucu, is yerlerine
ve islerine karsi zamanla olumsuz duygular gelistirmektedir. Bir slre sonra bu
olumsuz duygular calisanlarin 6rgutsel bagllik, is tatmini, &rgitsel vatandaslik
konularinda olumlu tutumlarini is yerlerine karsi azaltacak seviyeye getirmektedir.
Eyleme donustirilen isten ayriima niyeti, isletmelere maliyet yiklemektedir. Bu
sebeple is yerinde is stresi olusturacak faktorlerin isletmeler agisindan belirlenerek
galisanlarin is stresi kaynakl isten ayriima niyetlerinin azaltiimasi 6nemli hale
gelmektedir?*t, Calisanlarin isten ayrilma niyetinin, isletmenin faaliyetlerini olumsuz

etkiledigi gorulmektedir.

Calisanlar isten memnun olmadiginda, daha az baghlik duymakta ve iglerini
birakacak uygun firsatlari aramaktadirlar. Firsatlar mevcut degilse, organizasyondan
duygusal veya zihinsel olarak geri cekilmektedirler. isletmeye duyulan baglilik,
¢alisanlarin isten ayriima niyeti ve calisanin isletmeye olan genel katkisini

degerlendirmede 6nemli bir tutum olmaktadir?2.

isletmeler tarafindan, 6zellikle yiiksek performansi olan calisanlarin islerinden
ayrilmasi istenmeyen bir durum olmaktadir. Bireylerin isten ayrilma éncesinde isten
ayrilmaya niyet etmesi isten ayrilma davranisi i¢in énemli bir sinyal olmakta, niyet
asamasinda sebeplerin belirlenerek ortadan kaldiriimasi ¢alisanlarin kazaniimasi
anlaminda isletmelere yol gostermektedir?*®. Glinimizde isletmeler igin g¢alisanlarin
isten ayriima meyillerinin belirlenmesi daha ¢ok dnemli olmaktadir. isten ayriima

niyetinin isten ayrilma hareketine dénismesi bir stire¢ olmaktadir.

3.1.2. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Calisanlarin isten ayrilma niyetinin gelismesine ya da azalmasina sebep
olabilecek 6rgltsel faktérler de bulunmaktadir. Orglitsel 6zdeslesme, bireylerin

orgltleriyle benzer ve bir olduklarina iligkin algilarini ifade ederek bu faktdrlerden biri

241 Bora Yenihan vd., “Is Stresi ve isten Ayriima Niyeti Arasindaki lliski: Otomotiv isletmesinde Bir
Arastirma”, Galigma lligkileri Dergisi, 2014, Cilt: 5, Sayi: 1, 38-49, s. 39.

242 Naser Shirbagi, “Exploring Organizational Commitment and Leadership Frames within Indian
and Iranian Higher Education Institutions”, Bulletin of Education & Research, 2007, Volume: 29, No:
1,17-32, p. 17.

243 Giiler Saglam Ari vd., “ise Baglihgin Tikenmislik ve isten Ayrilma Niyeti iliskisindeki Aracilik
Etkisi: Yatirnm Uzmanlari Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2010, Cilt: 15, Sayi: 3, 143-166, s. 144.
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olarak degerlendiriimektedir. Sinizim ile isten/6rgutten ayrilma niyetinin yiksek oldugu
orgitlerde  bu kavram ile problemlerin ¢ézimine olabilir  bir inang
olusturulabilmektedir. Bireylerin érgltleriyle 6zdeslesme dizeyi yiksek olanlarin sinik
davraniglar sergileme duzeylerinin ve igten ayrilma niyetlerinin dusuk oldugu yabanci
yazinda yapilan ¢esitli arastirmalarda ortaya konmaktadir. Bunun yaninda bireylerden
isleri ile ilgili olumlu distncelere sahip olanlari kendilerine bu is imkanini sagladigi
icin igsletmelerine iliskin olumlu is tutumlari sergileyeceklerini ve uygun calisma
ortamini saglayan igletmeleri daha fazla benimseyeceklerini ifade etmek mumkin
olmaktadir®**. isten ayriima niyeti cercevesinde bagslica sebeplerin saptanmasi,

isletmenin dogrudan karlihgini ve verimliligini tesir edeceginden énem arz etmektedir.

Bireyi isten ayrilmaya ya da herhangi bir isi yapmaya yonelten nedenlerden her
birinin calisma yasamindaki farkh belirleyicileri ve 6nem duzeyleri bulunmaktadir.
Kisilerin isten ayrilma niyetleri isletmenin kisinin beklentilerini karsilamamasi ile
beraber kendilerinden kaynaklanan bireysel sebeplerle ilgili bilingli bir eylem
olmaktadir. Calisanin isletmeden kaynaklanan sebeplerle isinden ayriimasi, isletme
ikliminin tekrar gézden geciriimesi ve isletmede dikkat edilmesi gereken bir durumlar

oldugunu gostermektedir?*®.

Gergek devamsizligin bir 6n belirtisi isten ayrilma niyetidir ve isletmelere énemli
Olgude maliyetler getirmektedir. Arastirmacilar, isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorlerin belirlenmesiyle birlikte, isten ayrilma davranislarini dnceden acgiklamakta
ve tahmin etmekte, yoneticiler de Oonlemler gelistirerek potansiyel ayriimalari

Onlemektedirler?*s,

3.1.2.1. isletmeler Agisindan Onemi

Gliniimiiz diinyasinda isletmeler, varliklarini devam ettirebilmek, basari ve giic
saglayabilmek, zorlu rekabet sartlarinda ayakta kalabilmek igin gesitli uygulamalardan
faydalanmaktadir. Calisanlar, érgutlerinin temel kaynagi niteligindedir ve 6rgut icin
oldukga blylk énem arz etmektedir. isletmelerin bu anlamda, galisanlarin isten

ayrilma niyetlerini minimize edici ve orgutsel bagliliklarini arttirici igsel pazarlama

244 Mustafa Polat ve Cem Harun Meydan, “Orgiitsel Ozdeslesmenin Sinizm ve isten Ayrilma Niyeti
ile lliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Savunma Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 9, Sayi: 1, 145-172, s. 146.

245 Ahmet Karatag, “Orgiitsel Baglilk ve isten Ayrilma (Kurum Degistirme) Niyeti iligkisi”,
Akademik Bakis Dergisi, 2016, Sayi: 53, 71-83, s. 74.

246 7eynep Aslan, “isgdrenlerin Tilkenmislik Diizeylerinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi:
istanbul’daki Seyahat Acentalarinda Bir Arastirma”, Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, Cilt: 3, 19-40, s. 20.
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faaliyetleri gelisgtirmeleri gerekmektedir?*’. Bununla beraber isletmelerin s6zlesmede
yazili olarak ustlendiklerini yerine getirmesiyle galisanlarinin isten ayrilma niyetleri

azalmaktadir.

Sekreterlerin iggucl devir hizini is hayatinda ortaya ¢ikan bircok degisken
etkilemektedir. isletmenin terfi ve Ucret politikasi, tlkenin genel ekonomik durumu,
yonetimin tutumu ve toplumsal etmenlerin disinda; yas, egitim, cinsiyet, daha iyi is
bulma beklentisi, medeni durum, stres, performans, is arkadashgi gibi etmenler
isgucl devir hizini etkilemekte ve sekreterlerin isten ayrilmama veya ayriima
sebeplerini ortaya koymaktadir. isten ayrilmalar ister gonilli olmayan ister gonilli
olan sebeplerle olsun, isglclt devir hizini igletmede direk etkilemektedir. Maliyetler
isgucu devir hizinin yiksek olmasindan dolay! artacadindan igletmenin verimi ve
karhligi da bu durumdan dolayi diismektedir. Calisanlar acgisindan da bunun yaninda

disuk performansa ve tatminsizlige sebep olmaktadir?®:

Calisanlarin is tatmini ylksek iken; motivasyonlarinin, érgttsel baghliklarinin, is
performanslarinin, isi benimsemelerinin ve orgltsel vatandashk tutumlarinin
arttiginin, isten ayrilmanin, ise devamsizhgin ve algilanan stresin azaldiginin birden
fazla arastirmada belirtildigi gérilmektedir. Bu nedenle is tatmininin etki derecelerinin

ve oncllerinin belirlenmesi isletmeler agisindan ehemmiyet arz etmektedir?°.

3.1.2.2. Calisanlar Agisindan Onemi

isletmelerin giinimiizde insan hayatindaki yeri ve dnemi farkli bir boyuta
ulasmaktadir. Clnki c¢alistigl isletmeden memnun olan ve yaptigi isten keyif alan
insanlar isletmelerine baglanmakta, olumlu bir sekilde isletmelerini daha fazla
benimsemekte ve igletmeleriyle 6zdeslesmektedir. Ote yandan glin gegctikge calisma
kosullari her ne kadar galisma lehine iyilesse de calisanlar bazi zorluklarla veya
olumsuzluklarla da karsi kargiya kalmaktadir. Calisanlarda bu olumsuz durumlar
stres, tukenmiglik, isten ayrilma niyeti ve benzeri duygusal sonugclari beraberinde

getirmektedir>°. Calisanin iste kalmasinda isletme gayretleri ve isletmede vazife alan

247 Alparslan Yiice ve Onur Kavak, “igsel Pazarlama Faaliyetlerinin Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir Aragtirma”, Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi, 2017,
Cilt: 3, Say1: 3, 79-96, s. 79.

248 Yilmaz ve Halici, a.g.e., s. 95.

249 Hakan Bayramlik vd., “Kisi-Orgiit Uyumunun is Tatmini Uzerine Etkisi: Ankara llinde is
Makineleri Sektori isgdrenleri Uzerinde Bir Uygulama”, Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 2015, Cilt: 25,
Sayr: 2, 1-28, s. 1.

250 Alptekin S6kmen ve Tugce Simsek, “Orgiitsel Baglilk, Orgiitle Ozdeslesme, Stres ve isten
Ayrilma Niyeti lliskisi: Bir Kamu Kurumunda Arastirma”, Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2016, Cilt: 18, Say!: 3, 606-620, s. 615.
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yoneticilerin gayretleri bulunmaktadir. Bunun neticesinde c¢aligsanlarin isletmelere

baglihgi fazlalagmakta ve bu vaziyet isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Calisanlarin isletmelerde calisarak isletmeye saglayacagi katkilar ¢aliganlarin
Ozellikleri ile anlagiimaktadir. Eger caligan isletmeye bagliysa, isinden mutlu ve
tatminse musterilere bunu yansitmakta ve beraberinde memnun musteriler ortaya
¢cikmaktadir. CUnkU galisanlar, 6n cephe olarak tabir edilen en alt kademede musteri
ile yiz ylze calisarak isletmelerde musteri memnuniyeti saglamada anahtar rol
oynamaktadir. Eger calisan isinde psikolojik olarak siddete yani zorbaliga maruz
kaliyorsa, stres yasiyorsa bu durum calisanda saglik sorunlarina, strese, moral
bozukluguna, dusuk verime, tikenmislige, mutsuz ve saplantili yasama, yaraticilik
kaybina, hata yapma oraninin artmasina, is givensizligine ve en énemlisi isten kagma

egilimine neden olmaktadir?s?,

Planlanmis davranis teorisi icerisinde insan davraniglarinin batuniyle
planlanmis olarak gergeklestigini soylemek hatali olmaktadir. Kisiler bazi zamanlar
planlamadan da davranis gostermektedirler. Ancak, gonulli olarak meydana gelen
davraniglarin temelinde, istegin bulundugunu ifade etmek de yanlhs olmamaktadir.
Oyleyse plansiz kisi davranislarinda istek bulunmamaktadir. Kendi istekleriyle
¢alisanlarin isten ayrilma davraniglarinin altinda, esasinda niyetlerinin de bulundugu
varsayllmaktadir. Uygulanan politikalara, yonetime, isletme yapisindaki belirsizliklere
veya is arkadaslarina kizan ve ansizin ¢alisma hayatindan ayrilma karari alanlar,
géniillii olarak bu davranisi yapmis sayilmamaktadirlar. istemli davranis planlidir ve
planlanmis davranis teorisi icerisinde ele alinmaktadir. Bundan dolayi, isten ayriima

niyeti, planli ve gonilli olmaktadir®?2.

3.2. ISTEN AYRILMA NiYETININ NEDENLERI

isletmelerde galisanlar (zerinde olusan isten ayrilma niyetlerinin lzerinde
calisanlarin; is yasamindaki etkilerin, bireysel 6zelliklerinin de is digi hayatiyla ilgili
pek ok faktériin etkisi bulunmaktadir. isten ayrilma niyetinin nedenleri arasinda

isletme ici nedenler ve igsletme disi nedenler ele alinmaktadir.

251 Neslihan Sergeoglu vd., “isyeri Zorbaliginin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Konaklama
isletmelerinde Calisan Personel Uzerine Bir Arastirma, Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi,
2016, Cilt: 9, Say:: 45, 1099-1109, s. 1099.

252 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destegin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri”,
Amme Idaresi Dergisi, 2004, Cilt: 37, Sayi: 4, 97-115, s. 98.
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3.2.1. isletme ici Nedenler

isletmelerde calisan kisilerin ise devam etme ve ayrilma kararlar érglitsel
davranis konulari igerisinde degerlendiriimesi gerekmektedir. isten ayrima
niyetlerinin altinda kisilerin, is yasamindaki isletmeyle, kisisel 6zellikleriyle veya is digi
hayatlari ile ilgili sebepler olabilmektedir. Bu sebeplerin énceden hangi kisiyi ne kadar
etkileyecegini tahminde bulunmak gi¢ olmaktadir. Genel bir sonuca bununla ilgili
ulasmak da yaniltici olmaktadir. Clinku isletmenin kisiden ve kisinin de isletmeden
beklentileri var olmaktadir. Bu beklentiler, kisiden kisiye ve igsletmeden igletmeye
degisiklik gostermektedir. Kisi ile isletme, birbirlerine psikolojik bir s6zlesmeyle bagh
olmaktadir. Kisi kendine ait olanlari yaptiginda isletme, isletme Uzerine ait olanlari
yaptiginda kisiler psikolojik sb6zlesme c¢ergevesinde, hak ettiklerini almak
istemektedirler. Eger isletme Kkisiyle calismak istememisse veya Kisi isletmeyi
birakmak istemisse psikolojik s6zlesme bozularak birlikte taraflar calisamayacaklarini
anlamis olmaktadirlar. isletmede c¢alisan yoneticiler birilerini veya birini uyum
saglayacagina inanarak ise alarak iglerini aksatmadan yurutmeye galismakta, kisi de
isletmeden ayrilarak yeni bir organizasyonun kendine uygun olaninda galismaya
baglamaktadir. Isletmelerin etkin ve verimli calismalari dikkate gerektigi gibi
alindiginda Kkigilerin isletmeden ayrilmalari verimi arttirabilecegi gibi isletmede
verimsizlige de sebep olabilmektedir. Calisanlardan igletmeye uyum saglamis
olanlarla drgutsel hedeflere ulagsmak énemli olmaktadir. Bunu yaparken kigiler ve
isletmeler kendilerine ait goérevleri yaparak orgitsel hayatin katlanabilir olmasini

saglamaktadirlar?®.

Klagulme, cesitli orgltsel ve finanslar yararlar beklenilmek (zere insan
kaynaklari uygulamalarindan birisi olmaktadir. Ancak, kligilmenin yazinda yapilan bir
suri cgalisma ile calisanlarin g¢alisma ortamindaki farkli suregleri etkiledigini
gostermektedir. Kigulme, bununla beraber sadece ¢alisanlarin galisma ortamini degil
sosyal degisime giristikleri isletmeye kargi geligtirdikleri guven seviyelerini ve adalet
algilarini etkilemektedir. Bu ise ¢aliganlarin verimliligini gesitli boyutlarda etkileyen
davraniglarina yansimaktadir®>. isletmenin kuruldugu yer, ulasim imkanlari, isin
cesidi, isin glclulik o6lgtsu, yapilan Ucretlendirme sisteminin kétl olmasi, igletme
kosullarinin kéti ve olumsuz yonde olmasi, calisanlarin bilgi ve beceri agisindan

zorlanarak, psikolojilerinin koétd olmasi, isletmenin yénetim, Uretim surecinin iyi

253 Ozdevecioglu, a.g.e., ss. 97-98.

254 Solmaz Filiz Karabag ve Hiiseyin Ozgen, “Kiigiilen isletmelerde Caliganlarin is Ortamina ve
Sosyal Miibadeleye iliskin Algilamalarin Is Tatmini, is Stresi ve isten Ayriima Niyetlerine Etkisi Uzerine
Bir Arastirma”, “Is, Gii¢” Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 2008, Cilt: 10, Say:: 3, 1303-
2860, s. 49.
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islememesi gibi olan &rnekler isten ayrilma niyetinin nedenlerinden isletme ici

nedenler olarak gosteriimektedir.

isten kaynakli istekleri kargilamakta zahmet geken calisanlar, hissettikleri is
stresi neticesinde, is yerlerine ve iglerine karsi vakit gectikge olumsuz hisler
gelistirmektedirler. Bu negatif hisler bir vakit sonra galisanlarin 6rgitsel vatandaslik,
is tatmini, orgutsel baghlik gibi mevzularda is yerlerine kargi gostermis olduklari
olumlu davraniglarini hafifletecek diizeye getirmektedir. is stresinin tesir ettigi bir
baska mihim konuysa calisanlarin isten ayriima niyeti olmaktadir. isletme tarafindan
galisanlarin belirli bir vakit icerisinde beklentilerinin kargilanamamasi neticesinde
calisanlarda islerinden ayriima fikri ortaya ¢cikmaktadir. is gevresinde huzursuzluk hali
veren yiksek stres dizeyi hisseden calisanlar Umitlerinin karsilanamadigi fikrine
vararak isten ayrilma niyetine girmektedir. isletmelere isten ayrilma niyetinin faaliyete
geciriimesi maliyet yuklemektedir. Bu sebeple is yerinde igsletmeler bakimindan is
stresi meydana getirecek etmenlerin sinirlanarak calisanlarin is stresi bazl isten

ayrilma niyetlerinin hafifletimesi miihim hale gelmektedir?®.

3.2.2. isletme Disi Nedenler

isginin isletmedeki is iligkisinin feshine, is yerinin kaybina yol agan isletme disi
nedenleri, piyasa olaylari belirlemektedir. isletme disi nedenler, isletmenin dogrudan
dogruya etkisinin olmadigi butin nedenler olmaktadir. Pazarlama guglikleri,
sipariglerdeki azalma, sturim ve satigta azalma, enerji sikintisi, hammadde yoklugu,
kamu igyerlerinde devlet bitcesinden kaldiriimasi, meteorolojik nedenler isten ayrilma
niyetine etki eden isletme disi sebeplere érnek olarak gésterilmektedir. isletme
gereklerine dayanan fesih igin, isletme disi nedenler ancak isyerinde isglcl fazlasina
neden olmugsa dnem arz etmektedir. isletme disi sebeplerin zorunlu kildid1 isletimsel
suregteki yapisal degisimi isveren, bunun belirli calisma yerlerinde azalmaya yol
agtigini géstermekte ve somut olarak ortaya koymaktadir. isletmedeki is miktarina
isletme disi sebebin etki edip etmedigi, ediyorsa ne kadarina etki ettigi yargisal

denetim sonucu agikhiga kavusturulmaktadir?®,

255 Bora Yenihan vd., “Is Stresi ve isten Ayriima Niyeti Arasindaki iligki: Otomotiv igletmesinde Bir
Arastirma”, Calisma ili§kileri Dergisi, 2014, Cilt: 5, Say:: 1, 36-49, s. 39.

256 Ali YUiksel, Ekonomik Nedenlerle Yapilan Fesihlerin Gegerliliginin Bagl Oldugu Sarti, Yargitay
Kararlar1,2010,https://www.dunya.com/kose-yazisi/ekonomik-nedenlerle-yapilan-fesihlerin-ecerliliginin
-bagli-oldugu-sartl/6475 (Erigsim Tarihi: 16.05.2018).
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3.3. ISTEN AYRILMA NiYETIiNi ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlar isten kaynaklh talepleri kargilamakta guglik ¢cekerek yasadiklari is
stresi sonucu, is yerlerine ve islerine kargi zamanla olumsuz duygular gelistirmektedir.
Calisanlarin ise yonelik istek ve beklentileri karsilamakta zorluk c¢ektikleri zaman
yasadiklari stres sonucunda, yapmakta olduklari islerine ve is yerlerine karsi olumsuz
tutumlar sergilemektedirler. Buna baglh olarak, isten ayrilma niyetini etkileyen; kisisel,

ekonomik ve is yerinde yalnizlik, stres érgutsel faktorler ele alinmaktadir.

3.3.1. Kisgisel Faktorler

Kisisel faktorler, iste calisanin geliri, cinsiyeti, medeni durumu ve yasini
kapsamaktadir. Geng yasta verilmekte olan kararlar ile bireyin yasinin ilerlemesiyle
kullanmis oldugu hikimler arasinda fark bulunmaktadir. Bunun yaninda isten ayrilma
niyetini de aile yapisi ve bireyin medeni durumu etkilemektedir. Ek olarak bireyin yas,
kisisel ve sosyal dzellikler, aile yapisi, hizmet suresi ve editim dizeyi gibi etkenler de

calisan devrine sebep olmaktadir?®’.

Calisanin yasam standartlariyla alakali olarak aile baglantilarinda meydana
gelmekte olan degisimler 6lim ve evlilik gibi, egitim 6gretim ihtiyaci, emeklilik ve
saglk sebepleri bireyi isten ayriimaya yénlendirmektedir. Yukarida sayilan sebepler
disinda da kimi demografik etkenlerin isten ayrilma niyetine tesir ettigi ifade
edilmektedir. Cinsiyete goére isten ayrilma isteginin farklhlastigi Gzerine bir hayli
arastirma yapilmaktadir®®. Kisinin bagka bir ise sempati duymasi, yasam
kosullarindaki degisiklikler, aile baglantilarinda degisikler olmasi, fiziksel ve psikolojik
sebepler, yas ile ilgili zorunluklar, egitim ve 6drenim gereksinimleri, isle ilgili olan
beklentilerinin olmamasi kisisel yasam sartlari ile ilgili nedenlere 6rnek olarak

gOsterilmektedir.

Cotton ve Tuttle’in, meydana getirdigi meta analizi neticesinde isten ayriima
niyetinin  kisisel nedenlerini; yas, kidem, egitim, cinsiyet, medeni durum
olusturmaktadir. Zeka, biyografik bilgi, davranis egilimi, bakmakla yukumli kisi sayisi,
kabiliyet ve yetenek diger nedenler olabilmektedir. Calisan bireysel 6zelliklerinden

yas, bakmakla yukimli kigi sayisi ve kidemin isten ayrilma niyeti ile negatif tarafla

257 Mehmet Serif Simsek vd., Davranig Bilimlerine Giris Orgiitlerde Davranis, Nobel Yayin
Dagitim, Ankara, 2005, s. 322.

258 |ng San Hwang and Jyh Huei Kou, “Effect of Job Satisfaction and Perceived Alternative
Employment Oppurtunities on Turnover Intention: An Examination of Public Sector Organizations”,
Journal of American Academy of Business, Cambridge, 2006, Volume: 8, No: 2, 254-259, p. 255.
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baglantili oldugu bilinmektedir. Davranig egilimi ve egitim seviyesinin isten ayrilma
niyeti ile pozitif taraf ile iligkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Cinsiyetle baglantili olarak
erkek calisanlara nazaran kadin galisanlarin igletmede daha fazla kalma egilimi
surecinde bulunduklari ifade edilmektedir. Evli olmayanlara nazaran evli ¢aliganlarin
isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu gérilmektedir. isten ayrilma niyeti ile zeka

arasinda bir iliski bulunmamaktadir?®°.

Kisilerin aile yasami ile calisma hayatl arasinda dengenin yerlesememesi
neticesinde kisi isinden ¢ikmak zorunda kalmaktadir. is hayati bireyin isine ayirmakta
oldugu zamani, bireysel gelisimini iceren, is hayati disinda bireysel ilgi alanlarini ve
yasamin tamaminda etkili olmaktadir. is, topluluk ortaminda aileye ekonomik kaynak
ve sosyal statl temin ettigi icin aile, birey ve kariyerleriyle alakali rollerine sadik olarak
rol catismasi yasamaktadir. Birey bu sebeple, aile veya is rollerinden birini segmek
zorunda kalmaktadir?®. Kisinin hayatinda isi ve ailesi énemli oldugu igin bunlar
arasindaki baglantiyi iyi kurmasi gerekmektedir. Kisi ailesi ve isi arasinda kalmak

zorunda oldugunda isten ayrilma niyetini dustnebilmektedir.

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

ise yonelik isletme diizenlemeleri, calisanlarin verimli ve etkili kullanimi igin
planlanacak programlarin geligtirimesinde yarar saglamaktadir. isin gerektirdigi
vazifeler, sorumluluklar, isi en uygun sekilde yapacak ¢alisanlarda aranmasi gereken
niteligi ortaya konulmaktadir. is analizleri, is degerlemesi ve is gerekleri gibi isletme
diizenlemeleriyle seffaf bir isletme ortami yaratilmaktadir. Olguli bir is dagiimina
sadik olarak vazife dagiiminin yapilmasi ve salahiyete gdre sorumluluklarin
saptanmasiyla isletme yapisi igindeki bilinmeyen ortadan kalkmaktadir. Standart ve
seffaf dlizenlemelerin ¢alisan tatmini Ustlinde olumlu tesirinin oldugu genel onay

goren bir anlayis sayiimaktadir?®*,

isten ayrilma niyetinin, isletme etkinligini etkiledigi tarafinda yaygin bir diisiince
bulunmaktadir. igletmelere isten ayrilma niyeti ciddi maliyetleri sorumlu tutmaktadir.
isten ayriima niyetini is tatminsizligi pozitif yénde tesir eden bir etken olmaktadir.

Literaturde is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir baglantinin oldugu

259 John L. Cotton and Jeffrey M. Tuttle, “Employee Turnover: A MetaAnalysis and Review with
Implications for Research”, Academy of Management Review, 1986, Volume: 11, No: 1, 55-70, p. 60.

260 Handan Kumas, “CYD ve Psiko-Sonuglariyla issizlik Etkilesimi”, Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 2001, Cilt: 3, Sayi: 4, 167-278, ss. 170-171.

261 Akinct, a.g.e., s. 5.
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galismalar bulunmaktadir. ig tatmininin olustugu durumlarda isten ayriima niyetinin

daha az oldugu gorilmektedir?6?,

isletmeler icin calisanlarin isten ayrilimasi énemli bir sorun niteliginde
olmaktadir. Calisanlarin igten ayriimasi hakkinda, isten ayriima hareketinin 6nemli
Olgude bireylerin orgute baghhklarinin is motivasyonuyla alakali oldugunu ortaya
koymaktadir. isten ayrilma niyetini is ¢evresinin dolayli olarak tesir ettigi ifade
edilmektedir. Isin yaraticilik yénlerini tamamlayacak bicimde hazirlanmasi halinde,
calisanlarin isten ayrilma niyetinin negatif is tatmininin ise pozitif etkilendigi
saptanmaktadir?®®. isletmeye yeni calisanlar alinmasi, se¢me ve vyerlestirme
maliyetlerinin ¢ok olmasi, uyum iginde olmalari ve denetimleri icin harcamalar,
bunlarin gelistiriimeleri ve egitimleri icin maliyetlerinin fazlalasmasi, isletmenin
verimliliginin azalmasi, plan ve programlarinin bozulmasi, rekabet avantajinin
olumsuz olmasi isten ayrilma niyetini etkileyen orgitsel faktérlere 6rnek olarak

gosterilmektedir.

3.3.2.1. is Yerinde Yalnizlik

Evrensel bir hayat tecrubesi olan yalnizlik, bireyin istedigi sosyal iligki
seviyesine erisememesi sebebiyle maruz kaldigi tedirginlik veren psikolojik bir vaziyet
olmaktadir. Bireyselligin, ilerleyen bilgisayar teknolojisi ve nifus artisinin gok 6n plana
ciktigr modern kent yasami ile yalnizhgin daha énemli bir sorun durumuna geldigi sik
sik dile getirilmektedir. Yalnizlik bu sebeple, ginimuz sartlarinda sanildigindan daha
cok gorulen bir problem olarak kargimiza gikmaktadir. Bircok duygu gibi yalnizlik da
Kisinin yalnizca umumi hayatiyla sinirh  olmayip ¢alisma ortaminda da
gorilebilmektedir. Bireyler umumi hayatinda bu problemle kargilagsmazken c¢alisma
ortaminda kendisini yalniz olarak sezebilmektedir. Caligma ortami, bu tir duygularin
yasanmasi agisindan olabildigince zengin bir saha olmaktadir. is ortaminda insanlar
gelisiglzel selamlasmadan evlilige dek gidebilecek bir baglanti ag: icerisinde
bulunmaktadirlar. S6zlU edilen iligki aginda alsilagelen hayatta goérilen endise,

mutluluk, kizginlik, Gzuntu gibi duygu ve hislerin yasanmasi oldukga tabii olmaktadir.

262 Soumendu Biswas, “Relationship Between Psychological Climate and Turnover Intentions and
Its Impact on Organisational Effectiveness: A Study in Indian Organisations”, IIMB Management
Review, 2010, No: 22, 102-110, p. 103.

263 Cekmecelioglu, a.g.e., s. 26.
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is ortaminda her vakit olumlu duygularin ilerleyecegini diisinmek de anlamli

olmamaktadir?®.

insanlar, dogumundan itibaren yapisi geregi iletisim igerisinde bulunan bir varlik
olmaktadir. Kisinin is hayatinda da sliregelen bu iletisimin uyum icinde o6rgutsel
anlamda surdirebilmesi icin calisanlarin sessizliginin hafifletimesinde destegin ve
yonetimsel mudahalelerin dnemli bir roll bulunmaktadir. Sessizligin istenmeyen tesiri
halindeki isten ayrilmalarin, is glicline ait olan devir oranlarinin yiikselmesini saglayan
ve diger yandan maliyet getirmekte olan bu 6genin ortadan kaldirilmasi ugruna araci
faktorlerin dogru tespitinin yapilmasi gerekmektedir?®>. Calisanlar iletisimi sayesinde
uyum gostererek isletmede yalniz kalmazlar ise isten ayrilma niyetlerinde azalma

gorulmektedir.

is hayati boyunca yalnizlik; kisinin genel manada yasadigi yalnizlik hislerinden
farkli olarak, yalnizca vazife yapilan ortamda duygulari harekete gecirmektedir.
isletme yasamin temelinde olan ve problemlere ayri sekillerde yaklasabilme suurunu
vurgulayan kavrama orgutsel yaraticilik denilmektedir. Kisilerin sahaya koydugu
yaratici niyetler sonucu uretilen icat ve buluglarin meydana geldigi Ar-Ge isletmeleri

icin farkli bir 6Gnem tasimaktadir?.

3.3.2.2. Stres

insan yasaminda is énemli bir konumda bulunmaktadir. isle ilgili etmenler ve
olumsuzluklarin caliganlar Uzerine psikolojik, fizyolojik yikimlar ve baskilar
olusturdugu, onlarin basari ve sagliklarini olumsuz yénde tesir ettigi arastirmalarla da
tespiti yapiimis olmaktadir. isgiicti devrini yiikselttigi ve ise siireksizligin, isten ayriima
arzusunun en 6nemli sebeplerinden biri oldugu anlasiimaktadir. Calisanlarin birinde
goérulmekte olan stresin oteki calisanlari da tesir etti§i ve calisanlarin hepsinin

guvenligini tehlikeye atabilecegi, is kazalarina sebep olabilecedi anlasiimaktadir?’.

264 Bjrol Demirbag ve Giirkan Hasit, “is Yerinde Yalnizlik ve Isten Ayriima Niyetine Etkisi:
Akademisyenler Uzerine Bir Uygulama”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2016, Cilt: 16,
Sayi: 1, 137-158, s. 138.

265 Uslu ve Aktas, a.g.e., s. 154.

266 Cemalettin Ocal Fidanboy ve Mahsa Serpoush, “is Yasaminda Yalnizhgin Orgiitsel Yaraticilik
Algisina Etkisi: AR-GE Calisanlar Kapsaminda Bir Arastirma”, IV. Orgiitsel Davranis Kongresi, 4-5
Kasim 2016, 5-687, s. 389.

267 Serpil Aytag, “Is Stresi Yonetimi El Kitabi Is Stresi: Olusumu, Nedenleri, Basa Cikma Yollari,
Yénetimi”, Uludag Universitesi lIBF, 2009, 1-34, s. 1.
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Calisanin hissettigi stres; devam eden bir sureg olarak ayri isletmelerin destek
kaynaklarini olusturmakta, calisanin psikolojik sermayeye vakit icinde degisebilen
stresi ayri etkileyebilmektedir. Psikolojik sermaye ve isletmeye bu ac¢idan bakildigi
takdirde destek kaynaklari is stresini azaltmada ya da dnlemede ig kaynaklari olarak
degerlendiriimektedir. Kaynaklarin korunmasi, sosyal degisim kuramina guvenerek
cogul isletme psikolojik sermayenin ve destek kaynaklarinin is stresi ile baglantisinin
degisken ve dinamik bir stireg gibi degerlendirebilecegdi sdylenmektedir?®®. Calisandan
kit kaynaklarla ¢ok Uretim beklenilerek Gzerinde baski yapilmasi onlarin saghginin

bozulmasiyla basarisinin dismesine neden olabilmektedir.

Yuksek dluzeyde stres yasayan bir calisan, isinde etkili bir sekilde islev
gormemektedir. Ekonomik yavaglama karsisinda, kurumlar daha az kaynak
kullanarak daha fazla Uretkenlik elde etmek istemektedir. Kurumlari tarafindan
zorlandiklari i¢in galisanlar artan is baskilari yasamaktadir. Kurumun olusturdugu
baski ginumuz pazarinda galisanlar Uzerinde genel olarak olumsuz ve hatta élimcul

bir etkiye sahip olmaktadirz®®,

3.4. ISTEN AYRILMA NiYETINE YONELIK GELISTIRILEN MODELLER

isten ayriima niyetine yénelik gelistirilmis olan pek gok model bulunmaktadir. Bu
¢alismada da isten ayrilma niyeti modellerinden olan; Mobley Modeli, Cotton ve Tuttle

Modeli ile Mueller ve Price’in Nedensellik Modeli incelenmektedir.

3.4.1. Mobley Modeli

Mobley’in 1977 yilinda geligtirmis oldugu model, isten ayrilma surecini aciklayan
modellerin bir digeri olmaktadir. Mobley, gelistirdi§i modelde is tatminsizligi veya is
tatmininden, nihayetinde isten ayriimaya kadar gegen siregte yer alan asamalari
géstermektedir. Su sekilde bu asamalar ifade edilebilir; ilk olarak, ¢galisan mevcut isini
degerlendirmesi neticesinde is tatminsizligi veya is tatmini deneyimlemektedir. Eger
calisan igle ilgili tatminsizlik algisi tasiyorsa bu baglamda isi birakma dusincesi
gelismeye baslamaktadir. Calisan sonraki asamada mevcut isinden ayrilmasi
durumunda ne gibi bir kayip veya fayda ile karsilagsacadini degerlendirmektedir.

Calisan bu degerlendirmeden sonra isten ayriimanin eder daha faydali olacagini

268 Fatih Cetin ve Ipek Kalemci Tizin, “Orgiitsel Destek Kaynaklari ve Algilanan Is Stresi
iliskisinde Psikolojik Sermayenin Rolii Uzerine Boylamsal Bir Arastirma”, IV. Orgiitsel Davranis
Kongresi, 4-5 Kasim 2016, 478-485, s. 479.

269 Komal Nagar, “Organizational Commitment and Job Satisfaction Among Teachers During
Times of Burnout”, Vikalpa, 2012, Volume: 37, No: 2, 43-60, p. 44.
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duslinirse farkli bir is aramayi dislinmeye baslamaktadir?”®. Mobley, isletmede
¢alisanin kendi isini degerlendirmesinin ve bunun sonucunda is tatminsizligi ile isten

ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasini agiklamaktadir.

isten ayriima modeli, Mobley ve arkadaslari (1979) tarafindan isten ayrima
prosesinin karmasikligint gostermek Uzere geligtirilerek; memnuniyetin onculeri
olarak degerlendirilen igle ilgisi bulunmayan faktorler ve bireysel faktorler yaninda
ekonomik-isguicl pazari kosullar ve igle ilgili beklentilerini kapsayan bir ¢cercevede
genisletilmektedir. isten ayriima niyeti modelinin merkezinde; calisanin calistigi
isyerinde beklentisi, halihazirda isinden memnuniyeti ve alternatif is durumunda o
isten beklentisine dair bireysel degerlerini kapsamaktadir. Genelde c¢alisan bu
faktorler cercevesinde de@erlendirmesini yapmakta ve buna goére isten ayriima
niyetini sekillendirmektedir. Bunun sonucunda da s6z konusu niyetinin olumsuz

sekilde olugsmasi oldugu takdirde de isten ayriima davranigi gergeklesmektedir?’:,

3.4.2. Cotton ve Tuttle Modeli

ise son verme davranisina doéniisen isten ayriima niyeti, belirli bir siireci takip
eder ve bu siire¢ pek cok unsurdan etkilenebilmektedir. ise son verme davranisi ile
buna etki eden unsurlar arasindaki iliskiyi Cotton ve Tuttle’'nin meta-analiz yontemi ile
inceleyen calismalari; o6rgutsel unsurlarin  (yonetim tarzi, is tatmini, Ucret,
odullendirme gibi), kisisel unsurlarin (cinsiyet, yas, aile gibi) ve ¢esitli digsal unsurlarin
(issizlik orani, alternatif is olanaklari gibi) bu davraniga etkisinin oldugunu
gOstermektedir. Bu unsurlar, isten ayrilma niyetine etki ettiginden dolay! bunlari
anlamak dnemlidir, ¢lnkl c¢alisanlara isletmelerin yapmis oldugu yatirmlar ayni
zamanda gelecege yapilan bir yatinmdir ve isletmelerdeki calisanlarin maliyetleri

toplam maliyetler icinde énemli bir yer kaplamaktadir?2,

Oncelikle isten ayrilma niyetine etki eden etmenlerin belirlenmesi ve bu
dogrultuda 6nlem alinmasi, isten ayrilma niyetinin isletmelerde engellenebilmesi igin
biyiik nem arz etmektedir. isten ayrilma niyetine etki eden birgok faktér oldugu isten

ayrilma niyetine iliskin yazin incelendiginde goérulmektedir. Bu faktdrler Cotton ve

270 Mustafa Demirkiran ve Ramazan Erdem, “Personel Devrinin Nedenlerine liskin Gelistirilen
Modellerin incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2014, Cilt: 19, Sayi: 3, 289-311, s. 294.

271 William H. Mobley et al., Review and Conceptual Analysis of the Employee Turnover
Process, Psychological Bulletin, 1979, 493-522.

272 John L. Cotton and Jeffery M. Tuttle, “Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review with
Implications for Research” The Academy of Management Review, 1986, Volume: 11, No: 1, 55-70, p.
63-64.
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Tuttle’e gore is ile iligkili, ¢evresel ve kigisel faktorler olmak Uzere Ug¢ baslikta
incelenmektedir. isletmelerin sehir merkezlerinin disinda olmasi, isin gliglilk derecesi
ve turd, olumsuz ulasim olanaklari, ¢aligsanlarin fizyolojik, psikolojik ve mesleki bilgi
ve kabiliyeti bakimindan ¢ok fazla zorlanmalari, tcretlendirme sisteminin bozuklugu
vb. faktorler is ile iligkili faktorler olmaktadir. Ekonomik olarak yasanan genisleme
veya daralma, mevsimlere goére meydana gelen dalgalanmalar gibi konjoktirel
faktorler, siparislerin az olusu ya da malzeme eksikligi gibi piyasa degismeleri
cevresel faktorlerden bazilari olmaktadir. Kisisel faktorler ise, is ile ilgili beklentilerin
ve ideallerin gercgeklestiriliememesi, hayat sartlarindaki degisiklikler, baska bir ise
duyulan sempati vb. faktérler olmaktadir?”. isten ayriima niyetine yonelik gelistirilen

Cotton ve Tuttle Modelinde is, gevresel ve kisisel faktorlerden olusmaktadir.

3.4.3. Mueller ve Price’in Nedensellik Modeli

Personel devrinin temel belirleyicilerine ve ara degiskenlerine iligskin olarak Price
(1977) farkh bir model 6nermektedir. Bu modele goére personel devrinin; isletmeyle
batinlesme, formal iletisim, merkezilesme, Ucret diizeyi ve aragsal iletisim olmak
Uzere bes temel belirleyicisi oldugu goérilmektedir. Belirtilen belirleyicilerden
isletmeyle butlinlesme isletmenin bir pargasi olma konusunda c¢alisanlarin ne
hissettiklerini; formal iletisim politikalari ve uygulamalari hakkinda isletmenin
¢alisanlarini aydinlatmasini; aragsal iletisim ise kisiye isletme tarafindan kendisi ile
ilgili bilgilerin verilmesini acgiklamaktadir. Modelde igletmeyle butinlesme, Ucret
dizeyi, aragsal iletisim ve formal iletisim dizeyinin azalmasinin personel devrinin
arttiracagi; merkezilesmenin azalmasinin ise personel devrini de azaltacagi
belirtiimektedir. Alternatif is firsatlari ve is tatmini ise temel belirleyiciler ve personel
devri arasindaki ara degiskenlerdir. Modelin temel varsayimina goére; c¢alisanlarin
alternatif is firsatlarinin olmasi ve algiladiklari is tatminsizligi isten ayrilma ile
sonuglanmaktadir?’*. Mueller ve Price’in Nedensellik modeli personel devrini, igsletme
ile butiinlesme, formal iletisim, merkezilesme, Ucret dizeyi ve aragsal iletisim olarak

belirtmektedir.

Nedensellik modeline iste kalma niyeti ve is tatmini de araci degiskenler olarak
dahil edilmektedir. Bu model, modelde ele alindidi sekliyle veya igten ayriima niyetine

gore ifade etmek gerekirse iste kalma niyetine etki eden faktorlerin cesitlilik

273 Sibel Yildiz, Orgiit Kiiltiriniin, isten Ayrilma Egilimi ve Caligan Verimliligi Uzerindeki Etkisi:
Bir Ara Degisken Olarak Orgiitsel Destek Algisi, Bolu: Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitis(, 2008, s. 101 (Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi).

274 James L. Price, The Study of Turnover, lowa State University Press, Ames, 1977, p. 45.
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gosterdigini 6ne gikarmaktadir. Firsatlarin isten ayrilmaya dogrudan etki edebilecegi
modelde gorilmektedir. Modelde ayrica katilim, bitinlesme, duraganlik, Ucret,
islevsel iletisim, dagitim adaleti ve terfi imkanlarinin iste kalma niyetine is tatmini
araciigiyla etki ettigi ifade ediimektedir. Is tatminine bu degiskenlerden duraganlik
ters yonde, diger degiskenler ise is tatmini ile ayni ydnde degisim gostermektedir. iste
kalma niyetine dogrudan etki eden faktorler ise mesleki olgunluk, ailevi sorumluluklar
ve genellestiriimis mesleki egitim diizeyi olmaktadir. isten ayrilma lizerinde iste kalma
niyeti de dogrudan etki sahibi olmaktadir. Arastirmacilar demografik degiskenlerin
belirli bir etkisi s6z konusu olmadigi icin modele dahil ediimedigini ifade etmislerdir?’.
Nedensellik modelinde, duraganlhk dediskeni is tatminine ters yonde, diger
degiskenler ise is tatminiyle ayni yonde degisim gostermektedir. Ayni zamanda

modele demografik degiskenler dahil edilmemektedir.
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Sekil-6 Price ve Mueller isten Ayrilma Nedensellik Modeli?’®

Price ve Mueller isten Ayrilma Nedensellik Modeli'nde firsatlarin isten ayrilmayi
dogrudan etki edebilecegdi gorulmektedir. Modelde ayrica duraganlik, katihm, iglevsel
iletisim, butlnlesme, Ucret, dagitim adaleti ve terfi imkanlarinin iste kalma niyetini is
tatmini araciligiyla etki ettigi goruimektedir. Bu degigkenlerden duraganlik ig tatmini
ile ters yonde, digerleri ise ig tatmini ile ayni yonde degisim gostermektedir. Mesleki

olgunluk, genellestiriimis mesleki egitim dizeyi ve ailevi sorumluluklar iste kalma

275 James L. Price and Charles W. Mueller, “A Causal Model of Turnover for Nurses”, Academy
Of Management Journal, 1981, Volume: 24, No: 3, 543-565, p. 547-548.
276 Price and Mueller, a.g.e., p. 548.
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niyetine dogrudan etki eden faktorler olmaktadir. iste kalma niyeti de isten ayriima

niyeti Uzerinde dogrudan etki sahibi olmaktadir.

3.5. ISTEN AYRILMA NiYETININ ONLENMESIi VE SONUGLARI

Konaklama igletmelerinde c¢alisan kigilerin isten ayriima niyetleri ile
karsilasiimasi kiresel anlamda rekabetin yogun yasandigi turizm endistrisinde daha
faaliyete girmeden isletmeleri dnemli maliyetler igerisine sokmaktadir. isten ayrima
niyeti ayni zamanda isletmelerin acilis tarihlerini planladigi halde sekteye ugramakta
ve kaliteli calisan bulma problemi yasamalarina da neden olabilmektedir. Konaklama
isletmelerinin teskilat yapisinda calisanlarin kendi aralarinda olan iligkilerini tesir
edebilecek bazi olumsuz davranislarin yoneticiler tarafindan denetleme altina
sokulmasi, igletmenin vyaris ortaminda varhidini devam ettirebilmesine katki

saglayabilmektedir?’’.

isletmelerde calisanlarin isten ayrilma niyetleri degerlendirildiginde; isletmelerin
calisanlarin bu niyetlerinin 6nline gegcmek adina isten ayrilma niyetini destekleyen
olumsuz unsurlari ortadan kaldirmasi gerekmektedir. Dolayisiyla bu bdlimde; isten

ayrilma niyetinin dnlenmesi ve sonuglari Gzerinde durulmaktadir.

3.5.1. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

isten ayrilmanin bir dngériiciisii olarak isten ayriima niyeti degerlendirildiginde
bu durumla sik kargilasan igletmelerin bu davranisin éniine gegmek adina isten
ayrilma niyetini tetikleyen unsurlarin ortadan kaldiriimasi ve tespitiyle ilgili ¢ézimler
Uretmeleri ayrica ¢aligsanlarina gesitli egitimler ve ek kazanimlar sunarak isten ayriima
niyetlerini azaltmaya c¢alismalari énem arz etmektedir?®. isten ayrilma
gerceklesmeden 6nce caliganlarin isten ayrima niyetini dnlemeye yonelik girisimlerin

yapilmasi gerekmektedir.

Calisanlar ve isletme arasinda saglanan karsilikli psikolojik s6zlesme
cercevesinde, isletmelerde uzun suredir ¢alismakta olanlar ile ¢alisma ortamina yeni
alinan elemanin, galisma gereklerine uygun oOzelliklere sahip olarak orgutsel

hedeflere inanmis ve yuksek basari istegi olan kigiler olmalari, igletmenin vatandasi

277 Haluk Tanriverdi vd., “Agilig-Otellerinde Donuslmc, Etkileyici, Tam Serbesti Taniyan Liderlik
Tarzlarinin ve Catisma Yoénetim Stillerinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi’, KMU Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2016, Cilt: 18, Sayi: 30, 114 - 123, s. 114.

278 Ranny R. Mattila, The Relationship Between Burnout, Job Satisfaction, Turnover intention
and Organizational Commitment in IT Workers, Dissertation the Degree Doctorate of Philosophy Capella
University, 2006, p. 21.
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olarak kendilerini gormeleri isletme adina gayret gostermelerini saglamaktadir. Bu
gayretleri karsiliginda ¢alisanlar, potansiyellerini kullanabilme ve kendilerini gelistirme
firsati bulabilmeleri, farkli digsal ve i¢sel avantaj elde etmeleri durumunda, pozitif
tutum gelistirebilmektedir. Aksi takdirde ise, is yerini, isini begenmeyen, o igyerinin
kendisini bir pargasi olarak gérmeyen veya gdremeyen, sonug¢ olarak calisma
ortamina, isine, yoneticilerine ve arkadaslarina karsi negatif tutum gelistiren Kigilerin
ortaya koyacagi tasarlanmis davranis segceneklerinden birisi de is ortamindan ayriima

olarak degerlendirilebilmektedir?’®.

is tatmini ve orgitsel baghligi yiiksek calisanlar isletmelerin hedef ve
amaclarina ulasmasini kolaylastirmakta, devamsizlik oranlarini, isten ayriima
isteklerini hafifletmekte, mdusterilerinin memnuniyetini ise fazlalastirmaktadir. Bu
bakimdan yarisma avantaji saglamak ugruna her igletme kendi gerceklerine ve
durumlarina gore psikolojik servetini yonetmesi, gelistirmesi ve isletmeye mahsus
konuma getirmesi gerekmektedir?®. isletmede calisanlarin érgitsel baglihg: ve is
tatmini fazlaysa calisanlar amaclarina ve hedeflerine kolay ulasabilmekte, bu da isten

ayrilma niyetlerinin azalmasini saglamaktadir.

Genel olarak bireyler arasi ¢arpikligin, is performansi ve duygusal emek ile isten
ayriima niyeti ve duygusal emekle aracilik etkisi olmakta oldugu sonucuna
varilmaktadir. Yalniz bu etkinin bir anlama sahip olup olmadiginin kararlastiriimasi
icin yapilan Sobel testi sonucunda, bireyler arasi ¢arpiklik, duygusal emegin butin alt
yonleri ile is performansiyla arasinda manali bigimde aracilik yaparken duygusal
emegin sadece ylzeysel rol yapma alt yona ile isten ayrilma duslncesi arasinda
bireyler arasi c¢arpikhdin aracilik yapma etkisi anlamli olmaktadir. Son yillarda
Ozellikle, hizmet sektoriniin de ¢abucak biylmesiyle birlikte duygusal emek pek ¢ok
meslegin ve hizmet alaninin yaygin ve vazgecilmez bir bileseni olup dikkat cekmekte
ve arastirmamizda bulduklarimizla da gerek calisanlarin iglerinden ayrilma niyetleri
gerekse is performansi tzerindeki etkilerinin inkar edilemez oldugu goérilmektedir. Bu
sebeple, hizmete yonelik calisan sektorlerde, galisan kisilerin duygu vaziyetlerinin goz
onune getiriimesi 6nemle gerekmektedir. Bununla birlikte hizmet sektorunde
hayatlarini devam ettiren igletmelerin, g¢alisanlarinin ortaya koydugu duygusal

emeklerin olumsuz sonuglarini eksiltebilecek motivasyon araglari meydana

279 Soner Taslak, “Banka Caliganlarinin isten Ayriima Niyetleri Uzerinde Etkili Olan Faktérlere
Yénelik Bir Arastirma, Mugla Ili Ornegi”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2015, Sayi: 12, 145-160, s. 146.

280 Metin Ocak vd., “Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Baglihk ve Is Tatmini Tutumlar Uzerine
Etkisi: Bosnali Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma”, Cankiri Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2016, Cilt: 6, Sayi: 1, 113-130, s. 115.
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getirmelerinin hem g¢alisanlarin performansini gogaltici ydnde, hem de degisik sektor
ve ig arama niyetinde olmalarini engellemek anlaminda vyararli olabilecegi
degerlendiriimektedir. Bundan baska, insan kaynaklari yonetimi alaninda, hizmet
¢alisanlarinin yerlestirme ve segim faaliyetleri, gelistirme ve egitim sirecleri ile basari
ve performans degerlendirmesinde duygusal emek gayretlerinin ve igletme icindeki
iletisimlerindeki duyarliliklarinin bir etmen olarak dikkate alinmasinin, isletmedeki

etkinlik ve verimlilige 6nemli faydalar saglayacagi diisiinilmektedir?st,

Hangi alanda isletmeler faaliyet gdstermekte olursa olsun, hepsinin musterek
bir noktasi hedef ve amaglarina erismek, bunu yaparken de en ylksek verimlilige en
az maliyet ile ulasabilmek olmaktadir. Bu isin gerceklesmesinde, hususiyetle
insanlara hizmet eden hizmet isletmelerinde isglict muhim bir gorev almaktadir. Bu
nedenle, yoneticiler isletmede c¢alisanlarin gosterdikleri ya da karsilastiklari Gste ¢ikan
problemleri analiz etmeli, isletmeye olan itimadini, baglhhgini, islerinde temin ettigi
tatmin seviyesini ve bunlar gibi 6zellikte olan érgutsel davraniglari en yuksek duzeye

ylkseltecek politikalar gelistirme gayretine girmesi gerekmektedir?®2,

3.5.2. isten Ayrilma Niyetinin Sonuglan

Mowdey ve arkadaslarina (1982) atfen isten ayrilma niyetinin ayrilma kararini
dolayli ve dogrudan olmak Uzere iki sekilde etkiledigini ifade etmektedir ve bunlari
¢alisanlarin davraniglarini is olanaklari olmamasina ragmen, calisanin yeni is
olanaklari arastirmasina yol agarak is birakmaya dolayli olarak veya isi birakmaya
dogrudan yol acarak sebep olma seklinde agiklamaktadir?®®. Mowdey, calisanin isten
ayrilma niyetine karar vermesinin yeni is bulmak igin arastirma yapmasini dolayl

olarak etkiledigini veya isi birakmasini dogrudan etkiledigini ortaya koymaktadir.

islerinin gelecegi ve devamina iligskin olarak calisanlarin giivensizlik duyarak
igsletmelerine olan guvenleriyle beraber tatmin ve bagliliklarinin da olumsuz olarak

etkilenecegi, calisanlarin uygunsuz is davraniglari iginde bulunduklari psikolojik

281 Memduh Begenirbas, “Duygusal Emegin is Performansi ve isten Ayrilma Niyetine Etkisinde
Kisilerarasi Carpikligin Aracilik Roli”, Business and Economics Research Journal, 2014, Volume: 5,
Number: 2, 109-127, ss. 122-123.

282 Eyren Gliger vd., “Sosyal Kaytarmanin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Otel
isletmelerinde Bir Arastirma”, i§letme Arastirmalari Dergisi 2017, Cilt: 9, Say:: 2, 14-36, s. 27.

283 Allen C. Bluedorn, “A Unified Model of Turnover from Organizations”, Human Relations, 1982,
Issue: 35, 135-153, p. 21.
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durum itibariyle sergileyebilecegini, kendilerini daha iyi hissedecekleri is glvencesi

konusunda alternatif is arayisi igerisine girebilecekleri diisiinilmektedir?,

Calisanlara bir gsekilde yansiyan ve orgutsel igleyisten kaynaklanan galisma
kosullari, yonetsel uygulamalar, insan kaynaklari yénetimi (iKY) ve dcret politikalari
uygulamalari gibi unsurlar ¢alisanlarin beklentilerini kargilayabilecek dizeyde degilse
¢alisanlarin, isten ayrilma niyeti de o denli yiksek olacaktir. Ancak, ekonomik krizlerin
yogun oldugu doénemler ve issizlik oraninin yiksek oldugu bir istihdam ortami,
calisanlarin alternatif is olanaklarini negatif yénde etkileyeceginden, isten ayriima
niyetini azaltici bir etki yaratabilmektedir. Ustiin nitelikli ve yiiksek performansli
calisanlarin isten ayrilmasi sonucu dogacak kayiplari telafi etmek, igletmeler

acisindan biyik harcamalara sebep olmaktadir?®®,

isten ayrilmalari sonucunda calisanlardan cesitli maliyetler ortaya
cikabilmektedir. insan kaynaginin isten ayrilmasi isletme tarafindan énemli olmakla
beraber bazen isletmeyi sarsarken bazen de sonunu getirmektedir. Bu maliyetleri U¢
grupta toplamak mimkin olmaktadir. Bunlar; ise yeni alinan c¢alisanlarin
egitilmelerinin maliyetleri, yeni ¢alisan temin maliyetleri ve isten ayriimanin yarattigi
maliyetler olarak gruplandiriimaktadir. Bu gruplandirmaya goére ise alinacak
calisanlarin egitiimeleri maliyeti, isin nasil yapilmasi gerektigi ile ilgili egitimlerin
maliyeti, isletmenin sosyal yapisinin tanitiimasi ve performans arttirma maliyetleri;
yeni ¢alisan maliyetleri, aday havuzu olusturma, is ilani verme, is gérismelerinin
olusturulmasindaki maliyetler; isten ayrilmanin yaratacagi maliyetler ise isletmeden
ayrilan galisana ddenen icret ve tazminatlar gibi siralanabilmektedir?®®. isletmede
isten ayrilanin yarattigi maliyet yaninda, ise yeni alinacak galisanlarin segilmesindeki

maliyetler ve iglerle ilgili egitimlerin maliyetleri olmaktadir.

Bir galisanin isten ayrilma duguncesinde olmasi ya da isten ayriimaya niyet
etmesi her zaman isinden ayriimasi ile sonuglanmasa da isten ayriima davranisi
konusunda bir sinyal olarak kabul edilebilmekte, henuz eyleme donusmemis olmasi

sebebiyle de gerekli dnemlerin alinabilmesine olanak saglamaktadir. isten ayrima

284 Kemal Poyraz ve Bulent Kama, “Algilanan is glivencesinin, is tatmini, érglitsel baglhlik ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkilerinin incelenmesi’, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt: 13, Sayi: 2, s. 144.

285 Mustafa Karaca vd., “Medya Yéneticilerinin is Tatmin Diizeylerinin isten Ayrilma Niyetleri
Uzerindeki Etkisi: Malatya Ornegi’, Giimiishane Universitesi lletisim Fakiiltesi Elektronik Dergisi,
2017, Cilt: 5, Say!: 2, 969-990, s. 977.

286 Alper Bahadir Dalmis, Orgiitsel Bagliligin isten Ayrilma Niyeti ve Is Karsiti Davranislar Uzerine
Etkisi: Havacilik Sektoriinde Bir Arastirma, Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
2018, s. 62 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).
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niyeti ile is firsatlarinin varligi arasindaki etkilesimin isten ayrilma davraniginda

belirleyici oldugu savunulmaktadir?®’.

isletme agisindan galisanlarin isini terk etmesinin ciddi sonuglar meydana
getirmesi sebebiyle bir¢cok bilimsel disiplin tarafindan isten ayrilma niyeti arastirilan
bir konu olmaktadir. isten ayrilma niyeti fazla oldukga calisanlarin, is devamsizlijinda
ve devir oraninda da bir artis ortaya ¢ikmaktadir. isten ayrilma davranisi, ekonomik
oldugu kadar psikolojik ve sosyolojik anlamda da olumsuz sonuglar meydana
gelmektedir. Bu olumsuz etkilerin igletmeler izerinde olmasindan dolayi, isten ayrilma
davraniglarini arastirmacilar énceden aciklamakta, tahmin etmekte; yoneticiler de
isletme icinde potansiyel isten ayrilmalari onlemek icin bazi tedbirler

gelistirmektedirler?e,

3.6. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE ISTEN AYRILMA NIYETIi iLiSKiSI

Calisanlarin iglerini anlamli bulmasi, kendilerini ise yeterli hissetmeleri anlamina
gelen psikolojik gliclendirme, ruhsal ve fiziksel olarak ¢alisanlarin isin yukimluliklerini
yerine getirmelerinde blylk bir igsel motivasyon kaynagi saglamaktadir. Calismada
da bu cergevede; psikolojik glglendirme kavrami agiklandiktan sonra psikolojik

glgclendirme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ortaya konulmaya ¢alisiimaktadir.

3.6.1. Psikolojik Giiglendirme

Guclendirme son senelerde olabildigince populer hale gelerek bir yonetim tatbiki
olarak karsimiza gelmektedir. Giglendirme teriminin bu popdalerliginin yaninda
psikolojik gliglendirme terimi de son dénemlerde bir hayli galismada konu edilmeye
baslanan miihim bir terim olmasi yonlyle ilgi cekmektedir?®®. Psikolojik gliglendirme,
calisanlari motive etme, vazifelerini nasil yapacaklarina odaklanma, psikolojik bir

sure¢ ve psikolojik olarak kendilerini givende duymayi saglamaktadir.

is yasaminda nitelikli galisan ve calisan portféy( oranlarinin gok olmasi énemli

goriinmektedir. insan kaynaklari bélimanin isleri, calisanlarin etkinligi ve yetkinliginin

287 Thomas W. Lee and Richard T. Mowday, “Voluntarily Leaving an Organization: An Empirical
Nvestigation of Steers and Mowday’s Model of Turnover”, Academy of Management Journal, 1987,
Volume: 30, No: 4, 721-743, p. 146.

288 Melisa Erdilek Karabay, “Saglik Personelinin is Stresi, is-Aile Catismasi ve Is-Aile-Hayat
Tatminlerine Yénelik Algilarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesi Uzerine Bir
Arastirma”, Yénetim Bilimleri Dergisi, 2015, Cilt: 13, Sayi: 26, 113-134, s. 115.

289 Omer Faruk iscan ve Sezin Cakir, “Mentorluk ve Psikolojik Giiglendirmenin Oz Yeterlilik
Algisina Etkisi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2016,
Cilt: 21, Sayi: 1, 1-15, s. 3.
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saglanabilmesi Uzerine odaklagsmaya baslamaktadir. Bireysel ve isletme agisindan,
calisanlarin eksik oldugunda egitilmesi, bilgiyi kullanmayi saglamasi, 6z yeterliklerinin
yukseltiimesi gibi ¢alismalarin, normal politikalar haline ulastigi gdrulebilmektedir.
Yoénetim politikasi durumuna gelen bu durum, psikolojik glglendirme terimi olarak
kullaniimaktadir. Psikolojik guclendirme c¢alismalarinin  odak noktasinda ise,
¢alisanlarin gudulenmesinde arzulu olmalari yer almaktadir. Psikolojik gu¢glendirme
kisisel temelde yapilmaya galisiimakla beraberinde, esas basari isletmenin geneline
psikolojik glclendirmenin yayllmasi ile mimkin olmaktadir. Aksi takdirde kisisel

basarilarin artirlmasinda baska bir gaye gercgeklestiriiememektedir?®°.

3.6.2. Psikolojik Giiglendirme ve isten Ayrilma Niyeti iligkisi

Ruhsal ve fiziksel anlamda is mecburiyetlerinin yerine getiriimesinde ¢alisanlara
icsel motivasyonun saglanmasina, psikolojik guclendirme denilmektedir. Psikolojik
guclendirme, basarinin en dnemli dgelerinden biri olmakla birlikte Ustlendigi iste
muvaffak olmada galisani daha da faal kilmaktadir. isletmenin yapisi icerisinde insan
kaynagindan devamli daha Ustln basarim sergilemesi beklenirken ¢calisanin Gzerinde
psikolojik glglendirmenin olusturacagi pozitif tesirle onu daha aktif duruma getirerek
is basarimina olumlu katki temin edecegi ifade edilebilmektedir. Psikolojik
glglendirmenin diger taraftan iste calisana edindirecegi is yapma istegi ve
basarabilme hissi, iste ¢alisanin isten ayrilma niyeti Ustlinde de etkili olmaktadir.
Calisan kendisini gucll hissederken; isini daha fazla sevmesi, galistigi ise daha ¢ok
baglanmasi, yapti§i ise daha fazla odaklanmasi ve is tatmininin ¢gogalmasi ile isten
ayrilma niyetinin azalacagi dustnilmektedir. Psikolojik glclendirme teriminin pozitif
orgutsel davranig terimlerine olumlu bir dayanak takdim edecegi, negatif drgutsel
davranisg terimlerinin ise etkilerini hafifletmeye yonelik olacadi soylenebilir?®:.
Galisanin psikolojisi gugliyse, isini yapmak ve basarmak duygusu ile isini daha gok
sevmekte, isine daha ¢ok baglanmakta ve bunlarin neticesinde isten ayrilma niyeti

azalmaktadir.

is yasaminda galisanlarin verimlilik beklentisi normal bir durum sayilmaktadir.
Beklentinin karsilik bulabilmesi igin ¢alisanlara, psikolojik guglendirme faaliyetleri ismi
altinda bir grup destek verilmektedir. Calisanlarin bu desteklerin arzuladiklar

boyutlarda sonuca erigmesi hakkinda ise duygusal zekd ogelerinin etkisi

290 Omer Okan Fettahlioglu ve Mehri Banu Siinbiil, “Duygusal Zekanin Psikolojik Giiglendirme
Uzerindeki Etkisi”, Akademik Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 2015, Yil: 3, Sayi: 14, 157-175, s. 158.

291 Engin Kanbur, “Havacilik Sektériinde Psikolojik Giiglendirme, is Performansi ve isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki lliskilerin incelenmesi”, Uluslararasi Yénetim iktisat ve Isletme Dergisi, 2018, Cilt:
14, Sayi: 1, 147-162, s. 148.
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gerekmektedir. Sosyal bir mevcudiyet olan insanin, is yasaminda 6bulr galisanlar ile
etkilesimlerinin olumlu hal almasi hakkinda duygusal zekd desteginden olumiu

degerler gerekmektedir. isletme yapisina bireysel ¢alismalar yansiyamamaktadir?®,

3.7. GALISANLARIN iS$ TATMINi, ORGUTSEL BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA
NIYETLERININ KARSILASTIRILMASI

Kusaklara gore is kavrami tarifi yapilirken kariyer ve beklentiler mevzularinda
farkliliklar oldugu gorilebilmektedir. is hayati kavrami modern devirde bireyler icin
olmazsa olmazlardan birisi olmaktadir. Kisilerin bitlin yasamlarinda is kavrami énemli
bir gérev almaktadir. isten ayriima kavrami ayni zamanda yasamin bitinini
etkilemektedir. isten ayrilma kavraminda calisanin istemesini kapsayan ve génulliig
olusturan bir durumla beraberinde bir de isveren yoninden isin sonlandiriimasi
durumu bulunmaktadir. Calisanlar pek fazla etmenin etkisiyle isten ayrilma niyetini
elde edebilmektedir?®®. Bireyler icin ¢alistiklari is ne kadar 6nemliyse isten ayrilma
niyetinin azaltiimasi da isletmeler igin bir o kadar énemli olmaktadir. isten ayriima bazi
zaman c¢alisanin istemesi ile gonulden, bazi zamanlarda isverenin istemesi ile zorunlu

olarak gergeklesmektedir.

Bireylerin tamamen gereksinimleri ve bu dogrultudaki beklentileri ile tatminleri
ilgili olup s6z konusu gereksinimler, psikolojik ve fizyolojik olmak (zere
siniflandiriimaktadir. Psikolojik gereksinimler tatmin edildikge artarken, fizyolojik
gereksinimler tatmin edildikge azalmaktadir. Calisanlarin bu paralelde, is tatminlerinin
ve buna bagli olarak gudilemelerinde slreklilik saglanmasinin, olumlu ydnde is
yerlerine olan baglihgi da etkileyecegi disunulmektedir. Calisan is tatminsizligi
durumunda ise uygunsuz ig davraniglari sergilemekte, verimlilik ve etkinligin olumsuz
etkilenmesiyle birlikte sagligin bozulmasi nedeniyle de O&rglte bir maliyet

getirmektedir?®,

Konunun ©6nemini o6rgitsel davranigin  batindndn g¢ergevesini  olusturan
terimlerle alakall arastirmalar ortaya koymaktadir. isletmelerin basarili olanlarinin
belirledikleri strateji ve hedeflere ulagsmalarinda en muihim faktérin saghkli ¢galisanlar

oldugunun unutuimamasi gerekmektedir. isletmelerde etkili bir yaris igin ¢alisanlarin

292 Fettahlioglu ve Siinbdl, a.g.e., s. 169.

293 Farida Jafarova ve Nege Saglam, “Calisanlarin Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma
Niyetlerinin Karsilagtirmali Analizi”, Istanbul Aydin Universitesi Dergisi, Cilt: 10, Sayi: 3, 57-82, s. 58.

294 Kemal Poyraz ve Biilent Kama, “Algilanan is Giivencesinin, is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve
isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi”’, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt: 13, Say: 2, 143-164, s. 148.
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g6sterdikleri drgitsel davraniglari gok énemli olmaktadir. is tatmini, drgiitsel baglilik,
¢alisan devir hizi, performans, is stresi, vb. konular gerek isletme yoneticileri gerekse
arastirmacilar tarafindan o6nemle ve siklikla takip edilen konular arasinda
olmaktadirlar?®. igletmede calisan bireyler, yapti§i isten tatmin olmazsa, érgiitsel
baghligi zayiflarsa, isten ayrilma niyeti var ise isletmeyi ve kendisini manevi ve maddi

olarak zor duruma sokmaktadir.

isten gikma durumlarin olusturdugu en buyuk kayip hi¢ stiphesiz maddi yénden
olmaktadir. isletmeler, ise alimlarda ilave giderleri olmakta, isin bozukluga ugramasi,
eski isleyisin suirmemesi ya da Uretimin durmasi gibi durumlar isletmeye zarar ve ilave
maliyet olarak geri donmektedir. Devamli personel devri yasayan isletmeler rakiplerin
ve dis ¢cevrenin gozinde sayginhdi azaltici bir algi olusturmaktadir. Olumsuzluklarin
online gecebilmek icin insan kaynaklari Unitelerine blylk vazifeler dismektedir.
Personelin orgutsel baglihigina, is tatminine onem vererek isten ayrilma niyeti
icerisinde olan elemani bu niyetinden vazgecgirmek hakkinda titiz calismalari

gerekmektedir?®,

295 Zincirkiran vd., a.g.e., s. 60. _ '
296 Havva Tarakgi ve Melahat Oneren, “Yetenek Ydnetiminin Orgiitsel Baglilik, is Tatmini ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri”, Istanbul Journal of Social Sciences, 2018, Issue: 20, 71-86, p. 77.
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DORDUNCU BOLUM
ANKARA ILINDEKI BES YILDIZLI KONAKLAMA iSLETMELERI UYGULAMASI

4.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin sahip oldugu bu 6nem dogrultusunda, Ankara ilindeki bes yildizli
konaklama isletmeleri Gzerinde uygulanan arastirmanin temel amaci, érgutsel baghlik
ve is tatminin, calisanlarin isten ayrilma niyetleri Gzerinde etki sahibi olup olmadiginin
tespit edilmesidir. Konaklama igletmeleri ¢alisanlari, vardiyali calisma saatleri ve
tempolu hizmet sunum surecleri ve hizmet sektorinin genel kabul gérmus zorluklari
kapsaminda zor galisma sartlari altinda ¢alismaktadirlar. Bu nedenle de konaklama
isletmelerinin calisanlarinin drgutsel baglilik dizeylerinin, is tatmin dizeylerinin ve
isten ayrilma niyetlerinin, diger sektor calisanlari ile karsilastirildiginda farklilastigi ve
konaklama sektort ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin diger sektor ¢alisanlarina
goére ylksek olmaktadir. Bu kapsamda bu calismasi, diger sektérlerden hizmet
sektorinun ozelliklerini tagsimasi ve calisanlarin calisma kosullari ¢ergevesinde
farklilasan konaklama sektdriinde yudrutilmastir. Calismada, hizmet sektérindn
onemli aktorlerinden biri olan konaklama sektort ¢alisanlarinin, érgitsel baglihk ve is

tatmini dizeylerinin, isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisini incelenmigtir.

Bu amag¢ dogrultusunda, turizm hizmet sektdriinde, ylksek is yuku, stresi ve
yogun vardiya saatleri kapsaminda konaklama sektorinde faaliyet gdOsteren
¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaltiimasi hususunda faydali olacagi
dugsunulerek, konaklama isletmeleri galisanlarinin érgutsel baglhk algilarinin ve is
tatmin dlzeylerinin isten ayriima niyetleri Uzerindeki etkisi incelenmistir.

Yurutllen tezin temel amacina hizmet etmek icin asagida yer alan arastirma
sorularinin cevaplarinin bulunmasi amag¢lanmaktadir;

e Ankara ilinde konaklama igletmesi ¢alisanlarinin duygusal baghlik
duzeylerinin isten ayrilma niyetleri Gzerinde etkisi var midir?

o Konaklama igletmesi calisanlarinin devamlilik baglilik dizeylerinin isten
ayrilma niyetleri Gzerinde etkisi var midir?

e Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin normatif baghlk dizeylerinin isten
ayrilma niyetleri tGzerinde etkisi var midir?

o Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin igsel is tatmin dizeylerinin isten ayrilma

niyetleri Gzerinde etkisi var midir?
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o Konaklama igletmesi ¢alisanlarinin digsal is tatmin dizeylerinin isten ayrilma
niyetleri Gzerinde etkisi var midir?

e Bes yildizli konaklama igletmelerinde c¢aligsanlarin érgutsel baglihk duzeyleri
nedir?

e Bes yildizli konaklama isletmelerinde calisanlarin isten ayrilma niyetleri
toplam puanlari nedir?

e Bes vyildizh konaklama isletmelerinde calisanlarin is tatminine iligkin
dizeyleri nedir?

o Konaklama isletmesi calisanlarinin o6rgltsel bagliik dizeyleri cinsiyet
degiskeninden etkilenmekte midir?

e Konaklama isletmesi c¢aligsanlarinin i tatmin dlzeyleri cinsiyet
degiskeninden etkilenmekte midir?

o Konaklama igletmesi c¢alisanlarinin isten ayriima niyetleri cinsiyet

degiskeninden etkilenmekte midir?

Kurulan arastirma hipotezleri ve arastirma hipotezlerinin testi slrecinde
cevaplandiriimaya calisilacak arastirma sorulari kapsaminda, tezin temel amaci

dogrultusunda bir sonuca varilmasi hedeflenmektedir.

4.1.2. Aragtirmanin Onemi

Klresellesme ile birlikte yapisal olarak dedisen ve rekabet kosullari artan
piyasalarda orgutlerin karlhihklarini korumalari, pazar/musteri paylarini elde tutmalari
ve surdurulebilirliklerini saglamalari kisacasi hayatta kalmalari olduk¢a zorlagmistir.
Geleneksel yontemler ve siregler, ginimuz kuresel ve rekabet yogun piyasalarinda
orgutler icin yetersiz kalmaktadir ve bu nedenle, giinimuz érgatleri mevcut olan tim
kaynaklarini en etkin sekilde kullanma yoluna gitmektedirler. Bu kapsamda igletmeler,
belirlemis olduklari érgit amag¢ ve hedeflerine ulasabilme noktasinda, en énemli
kaynaklarindan biri olan insan kaynaklarinin yani isletme ¢aliganlarinin en etkin ve
verimli sekilde drgitin amag ve hedeflerine katki saglamasi hususunda ¢aba sarf
etmektedirler. Bu ¢abalar, gunimuz isletme alan yazininda siklikla yer alan, érgutsel
bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti gibi, ¢calisanlar ile ilgili kavramlara, isletmelerin

daha fazla 6nem vermesine vesile olmaktadir.

Konaklama igletmelerinde galisanlarin érgutsel baglilik ve is tatmini dizeylerinin
yukseltimesine yonelik yoOneticilere Onerilerde bulunabilmek ve bu sektorde
calisanlarin kargi karsiya kaldigi sorunlarin ¢éziime kavusturulmasi noktasinda bu

calisma 6nem arz etmektedir. Konaklama sektoril ¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti
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dizeylerinin azaltiimasina yonelik ¢cozimlere katki saglayacagi noktasinda yurutulen
tez caligmasi 6nemli olmaktadir. Belirlenen bu amag¢ kapsaminda, uygulama, turizm
hizmet sektdriinde, ylksek is yukd, stresi ve yogun vardiya saatleri ile konaklama
sektoriinde faaliyet goOsteren calisanlarin isten ayriima niyetlerinin azaltiimasi
hususunda faydali olacagi disunulerek, konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin érgitsel
baghlik algilarinin ve is tatmin dizeylerinin isten ayrilma niyetleri Gzerindeki etkisi

incelenmistir.

Konaklama igletmelerinde c¢alisan insan kaynaklarinin blylk bir kismi,
konaklama isletmelerinin musgterileri ile direkt olarak temas halinde ve hizmet
sunucusu konumunda bulunmaktadir. Hizmetleri birinci elden sunan konaklama
isletmeleri calisanlarinin etkin ve verimli performans gostermeleri, bu performansilari
ile musteri isteklerini ihtiyaclarini beklenen dizeyde tatmin etmeleri dogrudan
isletmenin performansina, karliigina ve surdirilebilirligine etki  etmektedir.
Dolayisiyla, bu igletmelerde calisanlarin orgutsel baglihk diazeylerinin ve is tatmin
duzeylerinin yuksek, isten ayrilma niyetlerinin ise dusuk olmasi, konaklama igletmeleri

agisindan blyik énem tasimaktadir.

Orgltsel baglhlik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenlerini iceren alan
yazinda yer alan arastirmalar incelendiginde, konumuza iligkin kavramlarin, insan
kaynaklarinin etkinligi ve verimliligi hususunda énemli oldugu sonucuna varimistir.
Bu sonug¢ cergevesinde ydritilen calismanin, hizmet sektdérinin bel kemigi
niteliginde olan konaklama isletmeleri 6zelinde yurGtilmesi planlanmistir. Uygulama
alani olarak konaklama igletmeleri c¢alisanlarinin segilmesinin nedeni, hizmet
sektorinde, “insan” unsurunun, 6rgltin performansi Uzerinde son derece dnemi

oldugu yaklagimidir.

Konaklama isletmeleri ¢calisanlari, vardiyali ¢alisma saatleri ve tempolu hizmet
sunum suregleri ve hizmet sektérinin genel kabul gérmuas zorluklari kapsaminda zor
calisma sartlar altinda calismaktadirlar. Bu nedenle de konaklama isletmelerinin
calisanlarinin o6rgutsel bagliik duzeylerinin, is tatmin duzeylerinin ve isten ayrilma
niyetlerinin, diger sektdr galisanlari ile karsilastirildiginda farklilastigi ve konaklama
sektoru ¢aliganlarinin isten ayrilma niyetlerinin diger sektor galigsanlarina gore gorece
(yuksek tempolu ¢alisma ortami, vardiyali galisma sureleri, hizmet sektoérinin genel

kabul gérmus zorluklar kapsaminda) daha yuksek oldugu varsayiimaktadir.
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Bu varsayim kapsaminda, bu tez calismasi, diger sektérlerden hizmet
sektorinin 6zelliklerini tagimasi ve cgalisanlarin galisma kosullari ¢ergevesinde
farklilasan konaklama sektdriinde yurGtaimustir. Bu galismada, hizmet sektorindn
onemli aktorlerinden biri olan konaklama sektoru caligsanlarinin, orgutsel baghhk
dizeylerinin, is tatmin dUzeylerinin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisi incelenmistir.
Bu kapsamda, konaklama isletmesi ¢aligsanlarinin érgutsel baglilik dizeylerinin ve is
tatmin duzeylerinin yulkseltimesine yénelik konaklama igletmeleri ydneticilerine
Onerilerde bulunabilmek ve konaklama sektériinde c¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi
sorunlarin ¢dézime kavusturulmasi noktasinda ve konaklama sektori calisanlarinin
isten ayrilma niyeti dizeylerinin azaltilmasina yonelik ¢ézimlere katki saglayacagi

noktasinda yuratulen tez calismasi nem arz etmektedir.

4.1.3. Arastirmanin Kapsami

Konaklama igletmeleri, turizm hizmet sektorunin en onemli aktorlerinden bir
tanesi olmakla birlikte bu sektorde hizmet veren calisanlar ylksek stres ve is yuku ile
islerini surdirmektedirler. Konaklama isletmeleri, temelde otelcilik ve restoran
hizmetlerini sunan, bu faaliyetlerin yani sira ziyaretgilerine g¢esitli eglence
organizasyonlari saglayan isletmeler olmaktadir. Konaklama isletmelerinin bu tanimi
aslinda bu igletmeleri diger hizmet isletmelerinden ayiran en temel 6zelligi olan;
masgterilerinin geceleme ihtiyaglarini karsilama 6zelligine vurgu yapmamaktadir.
Konaklama igletmelerinin temel fonksiyonu bir anlamda geceleme ihtiyacini da

karsillamaktadir.

Konaklama isletmeleri; hizmet sunumu beklentileri kiiresellesmenin etkisi ile
gelismig, bilgi teknolojilerinden kolaylikla yararlanan ve bu sayede hizmetler arasi
mukayese yeteneg@i kazanmis “yeni musteri” olarak tanimlanan musteri kitlesinin istek
ve ihtiyaglarini tatmin etmek ve bir sonraki konaklamalarinda kendi isletmelerini tercih
etmelerini saglamak amacini gutmektedir. Bu nedenle, konaklama igletmelerinin
sadece geceleme, yeme, icme ya da eglence hizmetleri ile musterileri tatmin etmesi
beklenemez. Bu hizmetlerin yaninda, musterilerin sosyal ve psikolojik agidan
rahatlayacag! ortamlar sunmak ve ayni zamanda sunulan tim hizmetlerin belirli
standartlarda aksamadan musgterilere iletiimesini saglamak zorundadir. Bu nedenledir
ki konaklama isletmelerinin hizmet yelpazesi oldukgca genis ve karmasiktir. Bu
Ozelliklerinden dolay! konaklama igletmeleri hizmet sektorinde yer alan diger

isletmelerden farklilagsmaktadir.
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4.1.4. Arastirmanin Problemi

isten ayrilma niyetleri Gizerinde olumsuz etki edebilecek birgok sektdre bagl ve
cevresel dis faktore sahip ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri Gzerinde drgutsel baglilik
dizeyinin ve is tatmini algisinin etkisi olup olmadidinin incelenmesi ¢alismanin temel

problemini olusturmaktadir.

isten ayrilma niyeti, 6rgltsel etkinlik ve verimlilik Gzerinde etkili bir kavramdir ve
orgutsel verimliligin, strdurulebilirligin saglanmasi ile érgitin belirlenen amag ve
hedeflere beklenen etkililik ile ulasabilmesi noktasinda isten ayrilma niyeti yliksek
galisanlarin 6rgut icerisinde var olmamasi gerekmektedir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri lzerinde etkili olan faktorlerin belirlenmesi ve bu faktérlerin
iyilestiriimesine yonelik orgltsel sureglerin gelistiriimesi orgutler agisindan olumlu

sonuglar vermigtir.

Arastirmanin ana problemi;

e Orgitsel baghlik ve is tatmininin, isten ayrilma niyeti (izerinde etkisi var
midir?

Arastirmanin alt problemleri ise;

e Orgutsel baghligin is tatmini Gzerinde etkisi var midir?

e Orgltsel baglihgin isten ayriima niyeti Gizerinde etkisi var midir?

e s tatmininin, érgiitsel baglilik tizerinde etkisi var midir?

e s tatmininin, isten ayriima niyeti tizerine etkisi var midir?

e Demografik degiskenlerin, érgutsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti

Uzerinde etkisi var midir?

4.1.5. Arastirmanin Modeli

Yurutulen tez ¢alismasi, nicel arastirma yontemlerinden olan deneme modeli
yontemi ile yuritilmektedir. Deneme modelinin tercih edilmesinin nedeni, modelin,
arastirmaciya, belirlenen olguya iliskin neden-sonug iliskisi kurma olanagi ve hipotez
gelistirme olanagr vermesidir. Ayrica, deneme modelleri, olgunun arastirmaci
tarafindan belirlenmesini mimkudn kilan modeller oldugu igin, yUrutulen arastirmada
deneme modeli kullanacaktir. Model ve arastirmanin temel degiskenleri olarak
belirlenen orgitsel baglilik, is tatmini ve isten ayriima niyeti kavramlarinin iliskisel

durumu asagidaki gibidir;
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ORGUTSEL BAGLILIK
(Bagimsiz Degisken)
e Duygusal Baghhk N
¢ Normatif Bagllik
e Devamlilik Baglihgi

ISTEN AYRILMA
NIYETI
(Bagiml Degisken)

DEMOGRAFIK DEGISKENLER

iS TATMINI
(Bagimsiz Degisken)
e lgsel is Tatmini
e Digsal is Tatmini

Sekil-7 Orglitsel Baglilik, is Tatmini ve isten Ayriima Niyeti iligkisi

Arastirma kapsaminda orgutsel bagliik ve is tatmini ¢alismanin bagimsiz
degiskenleri olmakla birlikte, isten ayriima niyeti arastirmanin bagdimli degiskeni
olmaktadir. Calisma kapsaminda 6rgutsel baghlik ve is tatmininin ¢alisanlarin isten
ayriima niyeti Uzerine etkilerinin incelenmesi agisindan yukaridaki model

olusturulmustur.

4.1.6. Arastirmanin Sinirliliklar

Yuratulen aragtirmanin sinirhliklar asagidaki gibidir;

1. Arastirmada elde edilecek bulgular, arastirma kapsaminda kullanilacak
6lgcme araglari ile sinirhdir.

2. Arastirma, Ankara ilinde faaliyet gésteren bes yildizli konaklama igletmeleri
ile sinirhdir.

3. Arastirma kapsaminda elde edilecek bulgulardan yola ¢ikilarak varilan sonug

ve ortaya konulan éneriler arastirmanin evreni ile sinirlidir.
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4.1.7. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirmanin evrenini, Ankara ilinde faaliyet gosteren bes yildizli konaklama
isletmelerinin ¢alisanlari olusturmaktadir. Ankara ilinde bes yildizli otel kategorisinde
21 adet otel bulunmaktadir. Bu otellerden, ¢alisanlarinin arastirmaya katiimasina
kabul eden otellerin c¢alisanlari arasindan segilen 507 c¢alisan arastirmanin
orneklemini olugturmaktadir. Caligsanlar rastgele orneklem yontemi ile secilerek

olusturulmustur ve katilimda génullilik esas olmustur.

4.1.8. Aragstirmanin Varsayimlar

Yaratalen arastirmanin varsayimlari asagidaki gibidir;

e Arastirmanin 6rneklem grubunun, uygulanan anket kapsaminda kendilerine
yoneltilen sorularin cevaplarinda bireysel dustncelerini belirttikleri varsayilmistir,

o Arastirmanin kuramsal cercevesi kapsaminda gelistirilen ve Olgceklerden
yararlanilarak hazirlanan anket sorulari igin bagvurulan kaynaklarin yeterli oldugu

varsayllmistir.

4.1.9. Arastirmanin Hipotezleri

Gergeklestirilen arastirmanin  arastirma modeli kapsaminda yer alan
kavramlarin birbirleri ile olan iligkilerinin belirlenebilmesi i¢in arastirma yéntem ve

modeli kapsaminda belirlenen hipotezler su sekilde siralanabilir;

HO: Orgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin diizeyleri
cinsiyete gore farklilik géstermemektedir.

H1: Orgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin diizeyleri
cinsiyete gore farkllik géstermektedir.

HO: Orgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin diizeyleri
medeni hale gore farklilik goéstermemektedir.

H2: Orgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin diizeyleri
medeni hale gore farklilik gostermektedir.

HO: Orglitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti élgeklerinin diizeyleri yasa
gore farklilik géstermemektedir.

H3: Orgltsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti élgeklerinin diizeyleri yasa
gore farkhlik géstermektedir.

HO: Orgltsel baghlik, is tatmini, isten ayriima niyeti dlgeklerinin diizeyleri egitim
dizeyine gore farklilik gdstermemektedir.

H4: Orgltsel baghlik, is tatmini, isten ayriima niyeti dlgeklerinin diizeyleri egitim
dizeyine gore farklilik géstermektedir.
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HO: Orgltsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti olgeklerinin diizeyleri
calisilan departmana gore farklilik gdstermemektedir.

H5: Orgltsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin diizeyleri
calisilan departmana gore farkhlik gostermektedir.

HO: Orglitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin diizeyleri is
tecribesine gore farklilik gostermemektedir.

H6: Orgltsel baghlik, is tatmini, isten ayriima niyeti Olgeklerinin diizeyleri is
tecribesine gore farkhlik géstermektedir.

HO: Orgutsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin diizeyleri aylik
gelire gore farklilik géstermemektedir.

H7: Orgltsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin dizeyleri aylik
gelire goére farklilik géstermektedir.

HO: Duygusal baglilik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
duzeyleri arasinda iligki yoktur.

H8: Duygusal baghlik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
dizeyleri arasinda iligki vardir.

HO: Devamlilik baghhigi ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
duzeyleri arasinda iliski yoktur.

H9: Devamlilik bagliligi ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
duzeyleri arasinda iligki vardir.

HO: Normatif baglilik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
duzeyleri arasinda iligki yoktur.

H10: Normatif baglilik ile i¢csel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayriima niyeti
dizeyleri arasinda iligki vardir.

HO: igsel i tatmini ile duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baghlik ve
isten ayrilma niyeti dUzeyleri arasinda iligki yoktur.

H11: igsel is tatmini ile duygusal baghlik, devamhilik bagliligi, normatif baghlik
ve isten ayrilma niyeti duzeyleri arasinda iligki vardir.

HO: Digsal is tatmini ile duygusal baghlk, devamlilik baglihgi, normatif baglhk
ve isten ayrilma niyeti duzeyleri arasinda iligki yoktur.

H12: Digsal is tatmini ile duygusal baglilik, devamlilik baghligi, normatif baghlik
ve isten ayrilma niyeti dUzeyleri arasinda iligki vardir.

HO: isten ayrilma niyeti ile duygusal bagliik, devamlilik baghli§i, normatif
bagllik igsel is tatmini ve digsal is tatmini arasinda iliski yoktur.

H13: Isten ayrilma niyeti ile duygusal baglihk, devamlilik baghligi, normatif
bagllik igsel is tatmini ve digsal is tatmini arasinda iligki vardir.

126



4.1.10. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Orgiitsel Baglilik Diizeyinin Olciilmesine Yénelik Arastirma Olcedi

Yuratulen galismanin temel kavramlarindan biri olan 6rgutsel baglihk duzeyinin,
konaklama igletmeleri c¢alisanlari &zelinde belirlenmesi slrecinde, alan yazin
kapsaminda bir¢cok arastirmaci tarafindan ele alinan ve genel kabul gérmus bir
siniflandirma olan Allen ve Meyer’in siniflandirmasi kullanilacaktir. Bu siniflandirma
kapsaminda; orgltsel baghlik; “duygusal baglilik”, “devamlilik baghligi” ve “normatif
baghlik” olarak ele alinmistir. Orgiitsel baglilik degiskeninin (i¢ alt boyutu olarak kabul
edilecek olan bu i¢ baglilik tirine iliskin arastirma katihmcilarinin dizeylerinin
Olclimesi noktasinda kullanilacak 6lgim araci Allen & Meyer (1990) tarafindan
geligtirilen ve Hatipoglu'nun (2014) doktora tez calismasinda kullanmis oldugu

Orglitsel Baglilik dlgeginden faydalanilmistir.

Konaklama igletmesi galisanlarinin oérgutsel baghlik duzeylerinin dlglilimesine
yonelik kullanilacak olan orgutsel baglilik 6lgedi, katilimcilarin duygusal bagliliklarini,
devamlilik bagliliklarini ve normatif baghliklarini 8lgmeye yéneliktir. Orgiitsel baglihk
Olcedi; duygusal baghhk (8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15), devamlilik bagliligi (16, 17, 18,
19, 20, 21, 22, 23) ve normatif baghlik (24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31) olmak Uzere
toplam 3 boyuttan ve 24 sorudan olusmaktadir. Olgekte; 1-kesinlikle katiimiyorum ve
5-kesinlikle katiliyorum arasinda secgeneklendiriimis anket formu yer almaktadir.
Olgege ait Cronbach Alpha katsayisi, 0,728 olarak hesaplanmistir. Bundan dolayi

Olcedin orta glvenilirlikte oldugu sonucuna ulasildigi belirtiimigtir.

Minnesota Is Tatmini Olcegdi

Yuratalen arastirmanin bir diger kavramsal dayanagi is tatmini kavramidir.
Arastirma modeli kapsaminda da yer aldi§i Gzere, yiaritllen arastirmada, 6rgitsel
bagllik ve is tatmini kavramlarinin galisanlarin isten ayrilma niyetleri Uzerindeki etkisi
incelenmistir. Bu ¢alismada bu kapsamda Minnesota is Tatmin Olgegi kullaniimistir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi calisanlarin igsel is tatminlerini ve digsal is tatminlerini
Olgebilmeye yonelik gelistiriimis bir Olgektir ve yuksek derecede guvenilir oldugu
sonucuna ulasilabilir. S6z konusu 0lgek; i¢sel is tatmini ve digsal is tatmini olmak
lizere 2 boyut ve 20 sorudan olugsmaktadir. Is tatminine yoénelik giivenilirlik katsayisi,

0,919 olarak hesaplanmistir.
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isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Bu calismada Aslantag’'in (2016) doktora galismasinda kullanmis oldugu isten
Ayriima Niyeti Olgegi, daha 6éncesinde Biiyiikkbese (2012) tarafindan 5 madde
seklinde kullanilmigtir. S6z konusu 0lgek Reychav ve Weisberg’den (2009)
geligtiriimistir. Aslantag’in c¢alismasinda 5 maddeden olugsmakta olan &lgek
sorularinin, uzmanlarin goérugleri alinarak 8 maddelik bir élgcek olusturuldugu
belirtiimistir. Calismada, 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum seklinde olusturulmus olan 5’li likert tipi

dlgek kullaniimistir. Olgege ait glivenilirlik katsayisi ise 0,895 olarak hesaplanmistir.

4.1.11. Arastirmada Veri Toplama Teknigi

Yuratalen bu arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilacaktir. Anket
formunda, ankete katilan katilimcilardan, arastirma dlgekleri kapsaminda olusturulan

ifadeleri 5’li Likert 6lgedi kapsaminda cevaplamalari istenmistir.

Anket formu vasitasi ile elde edilen veriler, IBM SPSS 22.0 paket programi
kullanilmak sureti ile analiz edilmistir. Arastirma verilerine iligkin, tanimlayici
istatistiksel analizler (ortalama, varyans, frekans vb.) hesaplanmistir. Anket
kapsaminda elde edilen katilimci cevaplari ¢cergevesinde anket formlarinda yer alan
arastirma Olceklerinin faktor ve guvenilirlik analizleri yapilarak Cronbach Alpha
katsayisi hesaplanmistir. Arastirma dlgekleri kapsaminda, kurulan arastirma
hipotezlerinin test edilmesine ydnelik olarak regresyon analizi, korelasyon analizi, t-

testi (tek yonll — cift yonlid) ve ANOVA testi uygulanmigtir.

4.2. Tanimlayici Ozelliklere iligkin Bulgular
4.2.1. Giivenilirlik Analizi

Guvenilirlik analizi yapilan aragtirmanin tutarhilik ve kararlilik dizeyini 6lgmeye
yarayan bir istatistiksel yontemdir. Kisaca Anket calismasinda bulunan sorularin
arastirmayi ne kadar guvenilir oldugunu 6lgmeye yarayan bir yontemdir. Bu yonteme
kategorik (cinsiyet, medeni hal) degiskenler dahil edilmezken likert (katiliyorum,
katilmiyorum, kararsizim) ve nicel (boy uzunlugu, sicaklik) veri tarleri kullanihr.
Guvenilirlik duzeyine analiz sonucunda elde edilen Cronbach Alfa katsayisi
incelenerek karar verilir. Bu katsaylya guvenilirlik katsayisi da denilmektedir.

Guvenilirlik katsayisi O ile 1 arasinda degerler alir. Guvenilirlik katsayisinin aldigi
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degere gore guvenilirlik durumunu gosteren degerler asagidaki Guvenilirlik Katsayisi
Tablosundaki gibidir?®’.

Tablo-2 Gulvenilirlik Katsayisi Tablosu

Cronbach Alfa Degeri Guvenilirlik Durumu
0,00< Cronbach Alfa katsayisi<0,40 Guvenilir Degil
0,40< Cronbach Alfa katsayisi<0,60 Dusuk Gavenilirlik
0,60< Cronbach Alfa katsayisi<0,80 Guvenilir
0,80< Cronbach Alfa katsayisi<1,00 Yiksek Guvenilirlik

Yapilan anket arastirmasi sonucunda hesaplanan guvenilirlik katsayisi
"glvenilir degil” araliginda ise anket sorulari yeniden hazirlanmalidir. “Dusik
Guvenilirlik” araliginda ise analiz sonucunda guvenilirligi distren sorular ¢ikartiimali
ve gerekli goruldigu takdirde yerine yeni sorular eklenmelidir. “Gavenilir’ arahginda
ise anket sorularinda dizenlemeye gerek yoktur. Ancak arastirmacinin istegine bagli
olarak sorularda duzenleme yapilabilir. “YUksek Guvenilirlik” araliginda ise istenilen

en iyi sonug elde edilmis olur?%,

Tablo-3 Guvenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Katsayisi

Calismanin Tamami 0,904
Duygusal Baglihk 0,824
Devamhihk Baghhg: 0,614
Normatif Baghhk 0,827
igsel is Tatmini 0,936
Digsal is Tatmini 0,885
isten Ayrilma 0,942

is Tatmini Olgegi 0,955
Orgiitsel Baghlik Olgegi 0,797

Bu arastirmamiz i¢in yapilan guvenilirlik analizi sonucunda bu galisma igin

yapilan Cronbach Alpha katsayisi 0,904 olarak hesaplanmistir. Bu deger

297 Huseyin Padem vd., Arastirma Yéntemleri, SPSS Uygulamali, International Burch
University, Sarajevo, 2012, s. 64.
2% padem, a.g.e., s. 69.
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arastirmanin guvenilirliginin yiksek oldugunu gdéstermektedir. Bu c¢alismamizin
Olgekleri icin hesaplanan is tatmini oOlgcegi, orgutsel bagllik dlgegi ve isten ayriima

Olcedi guvenilirlik katsayilari da oldukca yuksek degerlere sahiptir.

4.2.2. Demografik Bulgular

Bu bdélimde demografik bulgular bdlimU cinsiyet, medeni hal, yas, egitim
durumu, departman, aylik gelir ve is tecrlibesi olmak Uzere 7 demografik degisken

igin 7 alt baslikta incelenmistir.

4.2.2.1. Cinsiyet Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-4 Cinsiyet Degiskeni Frekans Tablosu

.. . Gegerli Toplam

h Duzeyler Frekans  Yuzde Yiizde Yiizde
(O]
>
@ Erkek 309 60,9 61,4 61,4
O Kadin 194 38,3 38,6 100,0

Kayip Gozlem 4 8

Toplam 507 100,0 100,0

Yapilan uygulama calismasinda cinsiyete ait dagilim incelenmis ve yapilan
hesaplamalar sonucunda 309 kisinin (% 60,9) erkek ve 194 kisinin (% 38,3) kadin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica 4 kisi (%0,8) cinsiyetini belitmemis veya belirtmek
istememigtir. Cinsiyet dagihmina bakildig1 zaman erkeklerin kadinlara gore daha fazla

oldugu gorulmektedir.

4.2.2.2. Medeni Hal Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-5 Medeni Hal Degdiskeni Frekans Tablosu

_ Diizeyler Frekans Yiizde %?;*;ZT TYoifng?
I  Bekar 222 43,8 44,7 44,7
% Evli 275 54,2 55,3 100,0
= Kayip Veri 10 2,0

Toplam 507 100,0 100,0

Medeni durum dagilimina bakildiginda 222 kiginin (% 43,8) bekar ve 275 kisinin
(% 54,2) evli oldugu goérilmektedir. Ayrica 10 kisi (%2,0) medeni durumunu
belirtmemis veya belirtmek istememigtir. Medeni durum dagilimi incelendiginde bekar

katilimcilarin evli katilimcilardan daha az oldugu tespit edilmigtir.
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4.2.2.3. Yas Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-6 Yas Degiskeni Frekans Tablosu

Duzeyler Frekans  Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde

19-29 172 33,9 33,9 33,9
o 30-39 208 41,0 41,0 75,0
>

40-49 103 20,3 20,3 95,3

50 Yas ve

tizeri 24 4,7 4,7 100,0

Toplam 507 100,0 100,0

Yapilan arastirmada yas dagilimi incelenmis ve yapilan hesaplamalar
sonucunda yukaridaki yas degiskeni frekans tablosu elde edilmistir. Yas degiskeni
frekans tablosuna gére 507 katihmcidan 172 kisinin (%33,9) 19-29 yas arasi, 208
Kisinin (%41,0) 30-39 yas arasi, 103 kisinin (%20,3) 40-49 yas arasl, 24 kisinin (%
4,7) 50 yas ve Uzerinde oldugu gorilmektedir. Yas dagilimi genel olarak
incelendiginde yapilan arastirma katihmcilarin %75’inin 40 yasin altinda oldugu tespit
edilmistir. Yani yapilan arastirmada gen¢ ve orta yas nifusun daha fazla oldugu

soylenebilir.

4.2.2.4. Egitim Duzeyi Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-7 Egitim Duzeyi Degigkeni Frekans Tablosu

Diizeyler Frekans  Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
ilkokul 38 7,5 7,6 7,6
_ Ortaokul 76 15,0 15,1 22,7
§ Lise 173 34,1 34,4 57,1
§ On Lisans 76 15,0 15,1 72,2
= Lisans 128 25,2 25,4 97,6
. Yiiksek
Lisans 12 2,4 2,4 100,0
Kayip Veri 4 8
Toplam 507 100,0 100,0
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Arastirma katilimcilarinin egitim duzeyi dagilmi incelendiginde 38 kisinin
(%7,5) ilkogretim mezunu, 76 kisinin (%15,0) ortaokul mezunu, 173 kisinin (%34,1)
lise mezunu, 76 kisinin (%15,0) 6n lisans mezunu, 128 kisinin (%25,2) lisans mezunu
ve 12 kiginin (%2,4) lisansustu mezunu oldugu gorilmektedir. Ayrica 4 Kigi ise egitim
durumunu belitmemis veya belitmek istememistir. Yapilan arastirmada sonucunda
katilimcilarin %72,2’sinin lisans dizeyinden daha dusik dizeyde bir egitim aldiklari
gorulmektedir. Genel olarak bakildigi zaman katilimcilarin egitim diizeylerinin yiksek

olmadigi tespit edilmistir.

4.2.2.5. Cahsilan Departman Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-8 Departman Degiskeni Frekans Tablosu

. . Gegerli Toplam
Diizeyler Frekans @ Yiizde Yiizde Yiizde
On Biiro 56 11,0 11,0 11,0
Housekeeping 95 18,7 18,7 29,8
Yiyecek igecek 120 23,7 23,7 53,5
Teknik Servis 42 8,3 8,3 61,7
s K 22 43 4,3 66,1
£
© Muhasebe 32 6,3 6,3 72,4
o
o
Satin Aima 18 3,6 3,6 75,9
Satis ve
Pazarlama 60 11,8 11,8 87,8
Bilgi islem 11 2,2 2,2 89,9
Giivenlik 26 51 51 95,1
Diger 25 4,9 4,9 100,0
Toplam 507 100,0 100,0

Arastirma katihmcilarinin departman dagilimi incelendiginde 56’sinin(% 11,0)

on buro, 95’inin (%18,7) housekeeping, 120’sinin (%23,7) yiyecek icecek, 42’sinin
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(%8,3) teknik servis, 22’sinin (% 4,3) insan kaynaklari, 32’sinin (%6,3) muhasebe,
18’inin (%3,6) satin alma, 60’ Inin (%11,8) satis ve pazarlama, 11’inin (% 2,2) bilgi
islem, 26’sinin (%5,1) guvenlik ve 25’inin (%4,9) diger departmanlarda ¢alistigi tespit

edilmistir.

4.2.2.6. Aylik Gelir Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-9 Aylik Gelir Degiskeni Frekans Tablosu

. . Gegerli Toplam
Diizeyler Frekans = Yiizde Yiizde Yiizde
1500 TL'den
22 4,3 4,4 4,4
Az
1500-3000 TL 405 79,9 80,5 84,9
=
(O]
'_i 3001-4500 TL 54 10,7 10,7 95,6
<
4500 TL'den
22 4,3 4,4 100,0
Fazla
Kayip Veri 4 8
Toplam 507 100,0 100,0

Yapilan aragtirmada aylik gelir dagilimi incelendiginde 22 kisinin (%4,3) 0-1500
TL arasinda, 405 kisinin (%79,9) 1500-3000 TL arasinda, 54 kisinin (%10,7) 3001-
4500 TL arasinda, 22 Kkisinin (% 4,3) 4501 TL ve uzeri Ucretlere calistigl
gorulmektedir. Ayrica 4 kiginin de aylik gelirini belirtmedigi veya belitmek istemedigi
gorilmektedir. Katilimcilarin %84,9’u 3000 TL ‘den daha az aylik gelire sahip oldugu
tespit edilmistir.
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4.2.2.7. is Tecriibesi Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-10 is Tecribesi Degiskeni Frekans Tablosu

.. .. Gecerli ..
Diizeyler Frekans Yiizde Yiizde Toplam Yuzde

1-5vil 202 39,8 41,0 41,0

6-10 Yil 150 29,6 30,4 71,4
e 1115 Yl 63 12,4 12,8 84,2
S
[$]
S 16-20 Yil 40 7.9 8,1 92,3
g

21 Yil ve

. 38 7,5 7,7 100,0

Uzeri

Kayip Veri 14 2,8

Toplam 507 100,0 100,0

507 katihmci ile yapilan arastirmada 202 kiginin (% 39,8) 1-5 yil arasi, 150
kisinin (%29,6) 6-10 yil arasi, 63 kiginin (%12,4) 11-15 yil arasi, 40 kisinin (% 7,9) 16-
20 yil arasi ve 38 kisinin 21 yildan daha fazla is tecribesinin oldugu gérilmektedir.

Calisanlarin is tecrtibesinin %71,4’tntn 10 yildan daha az oldugu tespit edilmigtir.

4.2.3. Faktor Analizi

Faktdr analizi, benzer sorulara cevap arayan ¢ok sayida degiskeni bir araya
toplayarak nitelikli, tanimlanabilir ve anlamli olan daha az sayida degisken elde
etmeyi amaglayan ¢ok degiskenli istatistiksel bir ydéntemdir. Bu yéntem ile daha az
islem ile sonuca daha kolay ulasmak hedeflenir. Faktér analizi kullanarak degisken
sayisindaki azalma hem anlasiimayi kolaylastirirken iglem yiku ve zamanda da

tasarruf elde etmeyi amaglar.

Bu bdliumde faktor analizi 6rgltsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti

Olcekleri igin ayri ayri G¢ baglik altinda ele alinacaktir.
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4.2.3.1. Orgiitsel Baghlik Olgegi igin Faktér Analizi

Tablo-11 Orgutsel Baglilik Olgegi icin Faktdr Analizi Tablosu

Faktoér Analizi uygunlugu icin Bartlett Test istatistigi sonucu p Degeri 0,00°d1r.

Faktor Yiik Agirhiklar
Diizey | Soru | Ortalama SS Alpha - x *::‘g, Tgi:‘
"2 | 5% | %
> m 8 m 5’ [14]
Bl 3,4477 1,13458 ,009 -,175 ,827
~ B2 3,5562 1,13787 -,101 -,077 122
% B3 3,4892 1,11289 ,016 -,014 ,843
§ B4 3,56740 ,94720 0,824 ,148 ,353 ,563
o B5 2,6450 | 1,22078 052 005 745
g B6 2,7574 1,13092 ,206 -,240 ,656
a B7 3,3748 1,03190 ,205 -,051 ,614
B8 2,6114 1,06178 ,251 -,384 ,628
B9 2,8797 1,17925 -,091 ,462 ,370
5 B10 3,3511 ,96736 ,201 414 377
,%, B11 3,0138 1,05098 ,159 ,301 ,218
é B12 2,7870 1,08802 | (614 -,064 343 ,024
E B13 3,1736 94171 ,152 ,547 ,042
g B14 2,7890 ,99248 ,119 ,705 ,069
8 B15 3,0671 1,20253 ,385 ,451 -,048
B16 3,4813 1,24521 ,064 ,458 ,228
B17 3,8383 1,17006 ,567 -,047 ,151
« B18 2,7968 1,40304 ,630 314 -,147
)t:; B19 3,1637 1,27720 ,561 ,273 -,168
3 B20 3,6568 1,08191 , 713 -,059 ,107
% B21 2,8718 1,24051 0827 ,699 ,150 -,073
g B22 3,8047 1,04415 ,627 -,212 ,107
= B23 3,3077 1,17281 , 751 ,022 ,010
B24 3,0296 1,35757 ,620 324 -,180

Orgltsel Baghlik dlgegine faktér analizi uygulamanin uygunlugu bartlett test
istatistigi ile test edilmistir. Yapilan test sonucunda elde edilen p degeri 0,000 olarak
hesaplanmisgtir ve bu deger alfa degerinden kiguktur. Bu yuzden drgutsel baghlik
Olcegine faktér analizi uygulamanin anlamli oldugu tespit edilmistir (p=0,000 <
Alpha=0,05). Orgiitsel baglilik dlcegine uygulanan faktor analizi sonucunda 6lgege ait
3 alt diizey oldugu tespit edilmistir. ilgili Slgekteki sorularin faktérler tizerindeki yiikleri

hesaplanmistir. Herhangi bir soru icin elde edilen faktor ylklerinden sayisal olarak en
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buyuk olan deger ilgili sorunun hangi faktéri aciklayacagini géstermektedir. Faktor
yuklerinin yaninda ortalama deger, standart sapma ve guvenilirlik katsayisi olan alpha
degerleri de hesaplanarak yukaridaki orgutsel baglilik dlgedi icin faktér analizi

tablosunda gosterilmistir.

4.2.3.2. is Tatmini Olgegi icin Faktér Analizi

Tablo-12 is Tatmini Olgegi icin Faktér Analizi Tablosu

Analizi uygunlugu igin Bartlett Test istatistigi sonucu p Degeri 0,00°dir.
Faktor Yiik Agirhiklan
Diizey Soru Ortalama SS Alpha ] ] ]
Igsel Is Tatmini Digsal Ig Tatmini

C1 3,8185 1,20548 ,496 427

Cc2 3,9882 1,03871 ,666 ,344

C3 4,0296 ,99857 ,641 ,338

C4 4,0966 ,89604 ,761 ,233

= Cc7 4,0079 1,00980 ,723 ,323
§ C8 4,1400 ,97504 0,936 ,768 ,330
'%” C9 3,9842 1,07236 ,837 ,229
S C10 4,0256 1,04320 ,803 ,255
Cl1 4,0888 1,00690 ,658 ,450

C15 3,9290 1,00143 ,679 417

C16 4,0178 1,00083 ,736 ,403

C20 4,1479 ,90661 ,610 ,485

C5 4,1105 ,90214 ,287 , 739

Cé6 4,1499 ,98065 ,323 ,758

ZE c12 3,9704 1,05253 345 711
% c13 3,1341 149893 | g ggs 077 771
= C14 3,6588 1,23356 ,242 ,749
g’" C17 3,9941 1,03781 ,378 ,743
C18 4,1499 ,88309 ,393 ,720

C19 4,1026 ,92897 ,382 , 743

is tatmini 6lgegine faktdr analizi uygulamanin uygunlugu bartlett test istatistigi
ile test edilmigtir. Yapilan test sonucunda elde edilen p degeri 0,000 olarak
hesaplanmistir ve bu deger alfa degerinden kiigiiktir. Bu yiizden is Tatmini dlgegine
faktér analizi uygulamanin anlamli oldugu tespit edilmistir (p=0,000 < Alpha=0,05). is
tatmini dlgegine uygulanan faktoér analizi sonucunda 6lcege ait 2 alt dizey oldugu
tespit edilmistir. ilgili dlcekteki sorularin faktorler tizerindeki yiikleri hesaplanmistir.

Herhangi bir soru icin elde edilen faktér ylklerinden sayisal olarak en blylk olan
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deger ilgili sorunun hangi faktért agiklayacagini gostermektedir. Faktor yuklerinin
yaninda ortalama deger, standart sapma ve guvenilirlik katsayisi olan alpha degerleri
de hesaplanarak yukaridaki is tatmini Olcedi icin faktdr analizi tablosunda yer

almaktadir.

4.2.3.3. isten Ayrilma Niyeti Olgegi icin Faktor Analizi

Tablo-13 isten Ayriima Niyeti Olgegi icin Faktdr Analizi Tablosu

Déntgimli Faktor Agirhiklari Ug faktér toplam varyansin %74,877  sini
aciklamaktadir. Faktor Analizi uygunlugu igin Bartlett Test istatistigi sonucu p
Degeri 0,00°drr.
Faktor Yik Agirhiklar
Duzey | Soru | Ortalama SS Alpha :
Isten Ayrilma Niyeti
D1 2,9665 1,36908 ,572
D2 2,4320 1,23871 877
E D3 2,5168 1,20326 ,895
2
g D4 2,3669 1,22697 ,846
= ,942
é' D5 2,4359 1,25161 ,909
c
2 D6 | 24951 | 1,34894 879
D7 2,6963 1,30613 ,896
D8 2,6548 1,35030 ,895

isten ayrilma niyeti dlgegine faktdr analizi uygulamanin uygunlugu bartlett test
istatistigi ile test edilmistir. Yapilan test sonucunda elde edilen p degeri 0,000 olarak
hesaplanmistir ve bu deger alfa degerinden kiguktir. Bu ylzden isten ayrilma niyeti
Olcegine faktdr analizi uygulamanin anlamli oldudu tespit edilmigtir (p=0,000 <
Alpha=0,05). isten ayriima niyeti 6lgegine uygulanan faktér analizi sonucunda dlgege
ait 1 alt dlizey oldugu tespit edilmistir. ilgili lgekteki sorularin faktorler izerindeki
yukleri hesaplanmistir. Herhangi bir soru icin elde edilen faktor yuklerinden sayisal
olarak en buyuk olan deger ilgili sorunun hangi faktort agiklayacagini géstermektedir.
Faktor yuklerinin yaninda ortalama deger, standart sapma ve guvenilirlik katsayisi
olan alpha degerleri de hesaplanarak yukaridaki isten ayrilma niyeti 6lgegi icin faktor

analizi tablosunda yer almaktadir.
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4.2.3.4. Galismanin Olgekleri igin Yapilan Faktér Analizi Sonuglar

Tablo-14 Calismanin Olgekleri icin Faktoér Analizi Sonuglari

Cronbach’s Alpha Degeri
Olgekler Diizeyler Soru | Anket Soru
¢ y Sayisi Araliklan -- Anket
Boyutlar| Olgekler Caligmasi
> Duygusal
7] -
& Baghlik 8 B1-B8 0,824
0
—
) Devamhlik
8 Bagllllgl 8 B9-B16 0,614 0,797
]
2
=3
_g’ Normatif Baghlik | 8 B17-B24 | 0,827
= h N C1-C4, C7-
o Igsel Is Tatmini 12 C11, C15, 0,936 0.904
0 C16, C20 ’
E 0,955
= C5, C6,
Z,, Digsal is Tatmini 8 gii gi? 0,885
C18, C19
©
E
=% |
‘é = | isten Ayrilma 8 D1-D8 0,942 0,942
(]
o

Calismanin Olgeklerine uygulanan faktor analizleri sonucunda 3 dlcege ait
toplam 6 alt dizey oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin tamaminin, élgeklerin ve
Olceklere ait alt dlzeylerin glvenilirlik katsayilari genel olarak oldukga ytiksek oldugu
gorulmektedir. En dusuk guvenilirlik katsayisi devamlilik baghhg alt duzeyine ait olan
0,614 degeridir. Glvenilirligi en duguk olan bu deger bile glvenilir dizeydedir.
Olgeklerin ve arastirmanin tamaminin givenilirlik katsayilarinin alt diizeylere gére
daha biytk oldugu goériimektedir. Ayrica tabloda her bir alt diizeyin ka¢ dlzeyden

olustugu ve bu sorularin hangi aralikta olduklari da gdésteriimektedir.

4.2.4. Anova Analizleri

Grup ortalamalari arasindaki farki 6lgmek igin kullanilan bu analiz ydonteminde
iki grup arasindaki farkin anlamliigini 6lgmek igin t testi, ikiden fazla grup

ortalamasinin arasindaki farki 6lgmek igin one way anova testi kullanilir. Testlerin
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sonuglarina p degerine bakarak karar verilir. p degeri alfa degerinden (alfa=0,05)

daha kuguk olursa ortalamalar arasindaki farkin anlaml olduguna karar verilir.

4.2.4.1. Cinsiyet ile Calismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Cinsiyet ile galigmalarin duzeyleri arasindaki iliski orgutsel baglilik alt duzeyleri,
is tatmini dlgcegi alt diizeyleri ve isten ayrilma niyeti dlgegi alt dizeyleri olmak Gzere
Uc Olgek icin ayri ayri incelenmekte ve sonuglar tek bir tabloda 6zetlenmektedir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamlihgini élgmek icin t-testi kullaniimaktadir.

4.2.4.1.1. Cinsiyet ile Orgiitsel Baghlik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti Olgekleri
Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-15 Cinsiyet ile Orgltsel Bagllik, is Tatmini, isten Ayriima Niyeti Olgekleri igin
T-Testi Tablosu

Olgek Diizeyler Cinsiyet | N Ort S.S. Degeri Degeri
Erkek | 309 | 3,1853 | ,54816
Duygusal 246 | 806
— Baghhk Kadin | 194 | 3,1733 | ,50146 ’ ’
S
S Erkek | 309 | 3,0902 | ,60151
- Devamlilik 1.092 275
@ Baglihg: Kadin | 194 | 3,0335 | ,50612 ’ '
He
(o]
S Normatif Erkek | 309 | 3,3394 | ,85556 108 270
Baglilik Kadin 194 | 3,2577 | ,77429 ’ ’
) ) Erkek | 309 | 3,9992 | ,78483
- Igsel Is -816 415
E Tatmini Kadin 194 | 4,0576 77470
®
= . Erkek | 309 | 3,8799 | ,78022
o2 Digsal I 935 | 350
Tatmini Kadin 194 | 3,9491 | ,85221
c g = isten Erkek | 309 | 2,5991 | 1,05804
‘%E g Aynima 844 ,399
- Niyeti Kadin 194 | 2,5148 | 1,14006

HO: Orgltsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti olgeklerinin diizeyleri
cinsiyete gore farklilik géstermemektedir.
H1: Orgltsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti olgeklerinin diizeyleri

cinsiyete gore farkllik géstermektedir.
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Orgiitsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti dlgeklerinin cinsiyete gére
farklilik goOsterip gostermedigi t-testi ile incelenmigtir. Yapilan test sonucunda
duygusal bagliik (p=0,806), devamliik baghlhg (p=0,275), normatif bagllik
(p=0,270), i¢csel is tatmini (p=0,415), disgsal is tatmini (p=0,350) ve igten ayriima niyeti
(p=0,399) alt duizeylerine ait p degerlerinin tamami alfa degerinden biyuktur (p>0,05).
Bu yUzden HO hipotezi kabul edilir. Yani ¢alismanin alt dizeylerin tamami cinsiyete

gore farklilik gostermemektedir.

4.2.4.2. Medeni Hal ile Galigmanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Medeni hal ile g¢alismalarin duzeyleri arasindaki iligki orgutsel baghlik alt
duzeyleri, is tatmini Olcegi alt dlzeyleri ve isten ayrilma niyeti dlgegi alt duzeyleri
olmak Uzere ug¢ olcek icin ayri ayri incelenmekte ve sonuglar tek bir tabloda
Ozetlenmektedir. Ortalamalar arasindaki farkin anlamhligini 6lgmek icin T-Testi

kullaniimaktadir.

4.2.4.2.1. Medeni Hal ile Orgiitsel Baghlik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-16 Medeni Hal ile Orgiitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti Olcekleri
icin T-Testi Tablosu

2 .. Medeni —_ .
Olgek Diizeyler Durum N Ort S.S. T Degeri | p Degeri
Bekar 222 | 3,1441 ,49222
= Dgygusa' _ -1,378 169
5 aglihk Evli 275 | 3,2091 | 54552
o Devamhhk Bekar 222 | 3,0614 54112
El Baglih : -071 943
2 ghhgi Evii 275 | 3,0650 ,58468
> Normatif Bekar 222 | 3,3018 ,81894
S} Baghiik : 123 903
g Evii 275 | 3,2927 ,82266

Bekar 222 4,0439 , 75176

igsel is

= i _ 541 589
€ atmini Evli 275 | 4,0058 | 80568
|f Dissal | Bekar 222 | 3,9707 | 77347
o ssalls _ 1,466 143
Tatmini Evli 275 | 3,8641 ,83197
- isten Bekar 222 | 2,4769 | 1,09985
g< 2 Ayriima -1,182 238
—_— H H
<< Niyeti Evli 275 | 2,5909 | 1,04311

HO: Orgltsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti olgeklerinin diizeyleri
medeni hale gore farklilik géstermemektedir.
H2: Orgltsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti olgeklerinin diizeyleri

medeni hale gore farklilik gostermektedir.
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Medeni hal ile 6rgltsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti dlgeklerinin alt
duzeyleri arasindaki iligki t-testi kullanarak test edilmistir. T-testi sonucunda ortalama,
standart sapma, t de@erleri ve p degerleri hesaplanmis ve hesaplanan bu degerler
yukaridaki medeni hal ile érgttsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti dlgekleri igin
t-testi tablosunda verilmistir. Bu tabloya gdre duygusal baghlik (p=0,169), devamlilik
baghligi (p=0,943), normatif baghlik (p=0,903), i¢sel is tatmini (p=0,589), digsal is
tatmini (p=0,143) ve isten ayriima niyeti (p=0,238) alt diizeylerine ait p degerlerinin
hepsi alfa degerinden blyuktir (p>0,05). Bu yizden HO hipotezi kabul edilir. Yani
duygusal baghlik, devamlilik bagliigi, normatif baglilik, i¢sel is tatmini, digsal is tatmini

ve isten ayrilma niyeti diizeyleri medeni hale gore farkllik géstermemektedir.

4.2.4.3. Yas ile Galigmanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Yas hal ile galismalarin duzeyleri arasindaki iliski orgutsel baglilik alt dizeyleri,
is tatmini dlgegi alt duzeyleri ve isten ayrilma niyeti dlgedi alt duzeyleri olmak Uzere
Uc olcek icin ayri ayri incelenmekte ve sonuclar tek bir tabloda 6zetlenmektedir.
Ortalamalar arasindaki farkin anlamlihgini 6lgmek icin One way anova

kullaniimaktadir.

4.2.4.3.1. Yas Hal ile Orgiitsel Baghlik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti Olgekleri
Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-17 Yas ile Orgitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti Olgekleri igin One
Way Anova Tablosu

Olgek | Diizeyler Yas N Ort S.S. Degeri Degeri
20-30 172 | 3,1352 | ,45068
31-40 208 | 3,2175 | ,52733
Duygusal 74 ,509
Baglilik 41-50 103 | 3,1905 | ,60932
51 Yas ve
x Uzan 24 | 3,1719 | ,67949
= 20-30 172 | 3,0218 | 52363
m
3 Devamiilik 31-40 208 | 3,0859 | ,51697
2 vamy 1,262 | ,287
3 | Baghhgi 41-50 103 | 3,1347 | ,70335
1
© S1Yasve | o4 | 29531 | 58955
Uzeri
20-30 172 | 3,3278 | ,80718
Normatif
Baghiik 31-40 208 | 3,2650 | ,78096 867 458
41-50 103 | 3,3107 | ,92020
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S1Yasve | ., | 35417 | 85152
Uzeri
20-30 172 | 40068 | 74609
el 31-40 208 | 40357 | 73841
gsel is
Tatmini 41-50 103 | 39895 | oo731 | 391 | 739
= S1Yasve | ., | 41701 | 78153
§ Uzeri
©
= 20-30 172 | 3,9012 | 78793
Dissal Is 31-40 208 | 39219 | 77693 | oo | oo
Tatmini 41-50 103 | 3.8677 | ,90306
S1Yasve | 51 | 40260 | 78365
Uzeri
o 20-30 172 | 25727 | 1.10164
_E,g isten 31-40 208 | 2,5433 | 1,05728
< > | Ayrnilma 112 ,953
=2 | Niyet 41-50 103 | 2,6189 | 1,15952
& StYasve | 4 | 25833 | 97012
Uzeri

HO: Orgiitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti élceklerinin diizeyleri yasa
gore farkllik gostermemektedir.
H3: Orgiitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti élceklerinin diizeyleri yasa

gore farklilik gdstermektedir.

Duygusal baglilik, devamlilik baghhgi, normatif baglilik, i¢gsel is tatmini, digsal is
tatmini dizeylerinin yasa gore farkhlik gosterip géstermedigi one way anova testi ile
test edilmigtir. Yapilan test sonucunda duygusal bagliik (p=0,509), devamlilk
baglhihg (p=0,287), normatif baghlik (p=0,458), i¢sel is tatmini (p=0,759), dissal is
tatmini (p=0,840) ve isten ayrilma niyeti (p=0,953) dizeylerine ait p degerlerinin
tamaminin alfa degerinden buyuik oldugu tespit edilmistir. p degerleri alfa degerinden
buyuk oldugu icin HO hipotezi kabul edilir. Yani duygusal baghlik, devamlilik baglihgi,
normatif baglilik, i¢csel is tatmini, digsal is tatmini duzeyleri yasa goére farklilik

gbstermemektedir.

4.2.4.4. Egitim Durumu ile Calismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Egitim durumu ile ¢alismalarin dizeyleri arasindaki iliski érglUtsel baghlk alt
dizeyleri, is tatmini Olgedi alt dizeyleri ve isten ayrilma niyeti dlgedi alt dizeyleri
olmak Uzere Gg Olgek icin ayri ayri incelenip ve sonuglar tek bir tabloda 6zetlenmisgtir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamlihgini dlgmek icin One way anova kullanilmigtir.
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4.2.4.4.1. Egitim Durumu ile Orgiitsel Baghlik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti

Olgekleri Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-18 Egitim Durumu ile Orglitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti

Olgekleri igin One Way Anova Tablosu

" .. _ . F p
Olgek Diizeyler Egitim Dizeyi N Ort S.S. Degeri | Degeri
iIkokul 38 3,2632 ,59260
Ortaokul 76 3,0724 ,62325
Duygusal Lise 173 3,2276 ,49995 1,366 ,236
Baghlik .
Onlisans 76 3,2237 ,59802
Lisans 128 3,1416 44544
=
= Yiksek Lisans 12 3,1250 ,34951
o) -
,;‘8 llkokul 38 3,3520 ,61640
= Ortaokul 76 3,0707 ,62926
> -
S | Devamiik LES 173 | 30564 | 54024 | 3453 | 005
S Baghihgi Onlisans 76 3,1513 57927
Lisans 128 2,9521 ,52406
Yiksek Lisans 12 3,0313 ,35406
ilkokul 38 3,3487 ,98518
Ortaokul 76 3,2007 ,88743
Normatif Lise 173 3,4176 ,84526 2,926 ,013
Baghlik On lisans 76 3,4720 ,81076
Lisans 128 3,1797 ,67118
Yiksek Lisans 12 2,8438 ,76894
ilkokul 38 3,9145 ,90988
Ortaokul 76 3,7928 ,93596
igsel is Lise 173 4,0130 ,68261 2,754 018
Tatmini Onlisans 76 4,2193 ,70499
E Lisans 128 4,0605 77462
- Yiksek Lisans 12 4,2500 ,77931
; ilkokul 38 3,8454 ,88074
- Ortaokul 76 3,7632 ,95275
Dissal is Lise 173 3,8548 , 72371 2,531 028
Tatmini Onlisans 76 4,1743 ,69405
Lisans 128 3,9121 ,84857
Yiksek Lisans 12 4,1146 ,68560
b iIkokul 38 2,7401 1,18242
2>
4 Ortaokul 76 2,6776 1,01822
(1] .
E Isten Lise 173 | 255332 | 1,04068
; Ayfllma 571 7122
< Niyeti Onlisans 76 2,4638 1,10770
c
Q
o Lisans 128 2,6025 1,16929
Yiksek Lisans 12 2,4375 ,97044

HO: Orgutsel baglilik, is tatmini, isten ayriima niyeti dlgeklerinin dizeyleri egitim

dizeyine gore farklilik gdstermemektedir.

H4: Orgltsel bagllik, is tatmini, isten ayriima niyeti dlgeklerinin diizeyleri egitim

dizeyine gore farklilik gostermektedir.
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Duygusal baglilik, devamlilik baglhhgi, normatif baglilik, i¢gsel is tatmini, digsal is
tatmini ile egitim dlzeyi arasindaki iliskiyi incelemek igin yapilan one way anova testi
sonucunda devamlilik baglihgi (p=0,005), normatif baghlik (p=0,013), i¢sel is tatmini
(p=0,018) ve digsal is tatmini (p=0,028) diuzeylerine ait p degerlerinin alfa dederinden
daha kuguk oldugu tespit edilmistir. Hesaplanan p degerleri alfa degerinden daha
kUguk olan bu boyutlar icin H4 hipotezi kabul edilir. Yani devamlilik baglhligi, normatif
bagllik, icsel is tatmini ve digsal is tatmini dizeyleri egitim dizeyine goére farklilk

gOstermektedir.

Devamlilik baghhgi ortalamalari incelendiginde ilkokul dizeyinde egitim almis
kisilerin devamlilik baghh@! ortalamalarinin ortaokul, lise, énlisans, lisans ve yuksek
lisans duzeyinde egitim almis kisilere gore daha fazla oldugu tespit edilmistir. Normatif
bagllik ortalamalari incelendiginde 6nlisans diizeyinde egitim almis kisilerin normatif
baghlik ortalamalarinin ilkokul, ortaokul, lise, lisans ve 6n lisans dizeyinde egitim

almis kisilere goére daha fazla oldugu tespit edilmistir.

icsel is tatmini ortalamalari incelendiginde yiiksek lisans diizeyinde egitim almis
kisilerin i¢sel is tatmini ortalamalarinin ilkokul, ortaokul, lise, 6n lisans ve lisans
dizeyinde egitim almis kisilere gére daha fazla oldugu tespit edilmistir. Digsal is
tatmini ortalamalari incelendiginde 6n lisans dizeyinde egitim almis kisilerin digsal is
tatmini ortalamalarinin ilkokul, ortaokul, lise, lisans ve ylksek lisans duzeyinde egitim

almis kisilere gére daha fazla oldugu tespit edilmistir.

4.2.4.5. Galisma Departmani ile Galismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Egitim durumu ile ¢alismalarin dizeyleri arasindaki iliski érgUtsel baghlk alt
dizeyleri, is tatmini Olgedi alt dlzeyleri ve isten ayrilma niyeti dlgegi alt dizeyleri
olmak Uzere U¢ olgek igin ayri ayri incelenmistir ve sonuglar tek bir tabloda
Ozetlenmistir. Ortalamalar arasindaki farkin anlamliigini 6lgmek i¢in One way anova

kullaniimistir.
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4.2.4.5.1. Galisma Departmani ile Orgiitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayrilma
Niyeti Olgekleri Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-19 Calisma Departmani ile Orgltsel Baglilik, Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri igin One Way Anova Tablosu

Olgek | Diizeyler Departman N Ort S.S. Degeri Degeri
On Biiro 56 | 3,1942 | ,51230
Housekeeping 95 3,1382 ,51490
vivecek 1 150 | 31948 | 60129
Icecek
Teknik Servis 42 3,2232 ,54349
iK 22 | 3,1705 | ,47331
Duygusal Muhasebe 32 3,1250 ,50402 1,061 391
Baglilik Satin Aima 18 3,1250 ,61237
Satis ve 60 | 31729 | 44928
Pazarlama
Bilgi islem 11 | 2,9886 | ,19728
Guvenlik 26 | 3,4615 | ,55539
Diger 25 | 3,1300 | ,45712
On Biiro 56 | 3,2857 | ,56745
Housekeeping 95 3,0000 ,56904
= \i('yecek 120 | 3,0365 | ,62645
S cecek
8 Teknik Servis 42 3,2173 ,59216
- iK 22 | 2,8580 | ,43352
@ 3 3
@ | Devamillk ™ Muhasebe | 32 | 30703 | seo6L | 20 | 004
o giig Satin Aima 18 | 2,9653 | ,56524
o Satis ve 60 | 2,9500 | 44341
Pazarlama
Bilgi islem 11 | 3,2045 | ,41560
Giivenlik 26 | 3,3077 | ,54684
Diger 25 | 2,9650 | ,45144
On Biiro 56 | 3,5893 | ,75930
Housekeeping 95 3,1605 ,85320
viyecek 120 | 3,3979 | ,89876
Icecek
Teknik Servis | 42 | 3,5417 | ,79378
. iK 22 | 3,3068 | ,79219
'\éoar;ﬁltl'(f Muhasebe 32 | 31758 | .82207 | 2380 | 009
Satin Aima 18 | 3,4653 | ,83447
Satig ve 60 | 3,0333 | ,66498
Pazarlama
Bilgi islem 11 | 3,1591 | 58119
Guvenlik 26 | 3,2837 | ,78466
Diger 25 | 3,2350 | ,75891
On Biiro 56 | 4,1101 | ,58519
Housekeeping 95 3,7877 ,90855
= o Yiyecek 120 | 4,0625 | ,76538
£ icsel is Icecek 2 251 014
RS Tatmini Teknik Servis | 42 | 4,1409 | ,71863 ' '
w iK 22 | 42652 | ,62023
Muhasebe 32 | 3,7344 | ,85599
Satin Aima 18 | 4,0509 | ,79374
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Satig ve 60 | 4,0306 | 84581
Pazarlama
Bilgi iglem 11 | 4,4318 | ,75260
Givenlik 26 | 4,0673 | ,49499
Diger 25 | 4,2233 | ,66611
On Biiro 56 | 3,9821 | ,58505
Housekeeping 95 3,7737 ,91626
vivecek 1 150 | 30177 | 79760
Icecek
Teknik Servis 42 4,0060 , 71192
iK 22 | 41364 | ,61951
Dissal i§ Muhasebe 32 | 3,7344 | 88772 970 469
Tatmini Satin Alma 18 | 3,9167 | ,74508 ’ ’
Satig ve 60 | 3,9208 | ,98559
Pazarlama
Bilgi islem 11 | 4,2727 | ,75585
Givenlik 26 | 3,8221 | ,67747
Diger 25 | 3,9700 | ,70736
On Biiro 56 | 2,9397 | 1,21730
Housekeeping 95 2,6974 | 1,11871
. gibjecek 120 | 2,5656 | 1,05842
¢ Icecek
S Teknik Servis 42 | 2,7738 | 1,21419
g isten iK 22 | 25568 | 1,12779
= Ayrilma Muhasebe 32 | 26328 | ,99795 | 2332 | 011
? Niyeti Satin Alma 18 2,0764 , 74894
< Psat'§ ' 60 | 2,2021 | 1,00082
- aza_rlama
= Bilgi islem 11 | 2,1136 | ,81481
Giivenlik 26 | 2,3846 | ,82000
Diger 25 | 2,5100 | 1,09326

HO: Orgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin diizeyleri
calisilan departmana gore farklilik géstermemektedir.
H5: Orgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti Slgeklerinin diizeyleri

calisilan departmana gore farklilik gostermektedir.

Yapilan arastirmada galismanin alt dlzeyleri ile ¢alisilan departman arasindaki
iliskiyi incelemek icin one way anova testi kullaniimistir. Yapilan test sonucunda
devamlilik baghhgi (p=0,004), normatif bagllik (p=0,009), i¢csel is tatmini (p=0,014) ve
isten ayrilma niyeti (p=0,011) dizeyleri icin hesaplanan p degerleri alfa degerinden
daha kiguk oldugu gorulmastir. Bu ylizden H5 hipotezi kabul edilir. Yani devamlilik
baghligi, normatif baglilik, i¢csel is tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeyleri ¢alisilan

departmana gore farklilik géstermektedir.

Devamlilik baghhgi ortalamalari incelendiginde 6n biro departmaninda c¢alisan
kisilerin devamhhk baghligi ortalamalarinin diger tim departmanlarda caligan kisilere

gb6re daha fazla oldugu tespit edilmistir. Normatif baglilik ortalamalari incelendiginde
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on blro departmaninda g¢alisan kisilerin normatif baglilik ortalamalarinin diger tim
departmanlarda galigan kisilere gére daha fazla oldugu tespit edilmistir. igsel is tatmini
ortalamalari incelendiginde bilgi islem departmaninda g¢alisan kisilerin igsel is tatmini
ortalamalarinin diger tim departmanlarda calisan kisilere gbére daha fazla oldugu
tespit edilmistir. isten ayriima niyeti ortalamalari incelendiginde én biro
departmaninda c¢alisan Kisilerin isten ayrilma niyeti ortalamalarinin diger tim

departmanlarda c¢alisan kisilere gére daha fazla oldugu tespit edilmistir.

4.2.4.6. is Tecriibesi ile Galismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

is tecriibesi ile galismalarin diizeyleri arasindaki iliski érgiitsel bagllik alt
dizeyleri, is tatmini Olgedi alt diizeyleri ve isten ayrilma niyeti 6lcegi alt dizeyleri
olmak Uzere Ug¢ Olgek icin ayri ayri incelenip ve sonugclar tek bir tabloda 6zetlenmistir

Ortalamalar arasindaki farkin anlamlihgini 6lgmek icin One way anova kullaniimistir.

4.2.4.6.1. is Tecriibesi ile Orgiitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-20 is Tecriibesi ile Orgiitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayriima Niyeti Olgekleri
icin One Way Anova Tablosu

. . . . : F p
Olgek Diizeyler Is Tecriibesi N Ort S.S. Degeri | Degeri
1-5 Yl 202 | 3,1677 | 53612
6-10 YII 150 | 3,2117 | ,52555
Duygusal 11-15 Yl 63 | 3,1290 | 43183 | 1475 | 367
Baghlik 16-20 VIl 40 | 3,1063 | ,58531
21 Yilve 38 | 33125 | 63854
Uzeri
= 1-5 Yl 202 | 3,0947 | 58145
=) 6-10 YII 150 | 2,9942 | ,55964
m Devamhilik 11-15 Yil 63 2,9643 ,46901 2 460 ,045
@ Baghhg 16-20 Yl 40 | 3,1625 | ,56699
He}
> 21 Yilve 38 | 32434 | ,65563
O Uzeri
1-5 Yl 202 | 35118 | 84986
6-10 YII 150 | 3,1883 | ,76916
: 11-15 YIl 63 | 3,0417 | ,65416
Normatif 6,678 | ,000
Baglilk 16-20 VIl 40 | 3,1250 | ,83733
21 Yil ve 38 | 34539 | 82784
Uzeri
1-5 Yl 202 | 4,0685 | 75744
= 6-10 YII 150 | 4,0406 | ,78047
= ineal | 11-15 YIl 63 | 3,9841 | ,79676
£ jgsel s 1,750 | 138
kS atmini 16-20 Yil 40 | 3,7458 | ,95182
n
= 21 Yil ve 38 | 4,1469 | 56434
Uzeri
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15 Vil 202 | 3.9375 | 80617
6-10 Y1l 150 | 3,0458 | 84722
Dissalis 11-15 Yl 63 | 38501 | 76150 | |
Tatmini 16-20 il 40 | 3,7469 | 91089 | ° '
21 Yil ve 38 | 39539 | 57203
Uzeri
15 Yii 202 | 2.6850 | 1,16950
2] igten 6-10 Y1l 150 | 2,5175 | 1,08751
c ]
S EF 11-15 Y1 63 | 24127 | 85656
o T Ayrilma ! : 1,206 ,307
3 ;.E ,\‘,’i;eti 16-20 Y1 40 | 2,4594 | ,96384
21UY" ve 38 | 24474 | 1,06001
zerl

HO: Orglitsel baglilik, is tatmini, isten ayriima niyeti Slgeklerinin diizeyleri is
tecrubesine gore farklilik gostermemektedir.
H6: Orglitsel baglilik, is tatmini, isten ayriima niyeti 6lgeklerinin diizeyleri is

tecrubesine gore farklilik gostermektedir.

Duygusal baghlik, devamlilik baghligi, normatif bagllik, icsel is tatmini, digsal is
tatmini ile is tecrubesi arasindaki iliskiyi incelemek icin yapilan one way anova testi
sonucunda devamlilik baglhgr (p=0,045) ve normatif baghlik (p=0,000) diizeylerine
ait p degerlerinin alfa degerinden daha kii¢lk oldugu tespit edilmistir. Hesaplanan p
degerleri alfa degerinden daha kiguk olan bu boyutlar icin H6 hipotezi kabul edilir.
Yani devamlihk baglhhgdi, normatif baglilik, dizeyleri is tecribesine goére farklhk

gbstermektedir.

Devamlilik bagliligi ortalamalari incelendiginde 21 yil ve Uzeri ig tecrubesine
sahip kisilerin devamlilik baghhgi ortalamalarinin 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil ve 16-20
yil arasinda is tecriibesi olan kigilere goére daha fazla oldugu tespit edilmistir. Normatif
bagllik ortalamalari incelendiginde 1-5 yil arasinda is tecrtibesi olan kigilerin normatif
baglilik ortalamalarinin 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 yil, 21 yil ve Gzeri ig tecrubesi olan

kisilere gore daha fazla oldugu tespit edilmigtir.

4.2.4.7. Ayhk Gelir ile Galismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Aylhk gelir ile galismalarin duzeyleri arasindaki iligki orgutsel baghlik alt
duzeyleri, is tatmini Olgegi alt dizeyleri ve isten ayrilma niyeti Olcedi alt duzeyleri
olmak Uzere Gg Olgek icin ayri ayri incelenip ve sonuglar tek bir tabloda 6zetlenmigtir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamliligini 6lgmek igin one way anova kullaniimistir.
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4.2.4.7.1. Aylik Gelir ile Orgiitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti

Olgekleri Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-21 Aylik Gelir ile Orgiitsel Baglilik, is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti Olgekleri

icin One Way Anova Tablosu

Olgek | Diizeyler Aylik Gelir N Ort S.S. Degeri Degeri
1500 ATZ L'den 22 | 3,364 | ,46115
Duygusal | 1500-3000TL | 405 | 31938 | 55108 | 445 | 791
Baghk | 3001-4500TL | 54 | 3,1458 | ,43079
4500TLden | o5 | 39080 | 41060
Fazla
4 '
= 1500 Tl'den | 5 | 59750 | 47403
)g Az
[a1]
@ Devamliik | 1500-3000 TL | 405 | 3,0954 | 58004
5 amhil 1,638 | ,180
:.g Baghhg: 3001-4500 TL | 54 | 2,9907 | ,51502
(o] '
S 4500 TLden | o5 | 59943 | 43383
Fazla
pooa ATZ L'den | o5 | 36080 | 61877
Normatif [ 1500-3000 TL | 405 | 33377 | 87125 | ,a0s | 019
Baghlik | 3001-4500 TL | 54 | 3,0949 | ,56319 ' ’
4500 TL'den
e ol 22 | 30114 | ,43457
1500 Tl'den | 55 | 42803 | 68841
Az
Igsel Is 1500-3000 TL | 405 | 3,9755 | ,80516 S .
Tatmini 3001-4500 TL | 54 | 42423 | ,65061 ’ ’
= 4500TLden | o5 | 40705 | 57129
£ Fazla
® '
e 1500 Tl'den | 5 | 40066 | 86854
- Az
Dissalls | 1500-3000TL | 405 | 38642 | 81921 | 198 | 115
Tatmini 3001-4500 TL 54 | 4,0394 ,78639
4500 TLden | o5 | 41501 | 46958
Fazla
© 1500 Tl'den 22 | 2,8068 | 1,12184
£ ) Az
X isten 1500-3000 TL | 405 | 2,6259 | 1,09035
< > Ayrilma 2,878 ,036
c 5 Niyeti 3001-4500 TL | 54 | 2,2870 | 1,06859
[+}]
& 4500 TL'den 22 | 2,1818 | ,89702
Fazla

HO: Orgutsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin diizeyleri aylik
gelire gore farklilik gbstermemektedir.
H7: Orgutsel bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin diizeyleri aylik

gelire gore farklilik gdstermektedir.
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Yapilan arastirmada calismanin alt duzeyleri ile aylik gelir arasindaki iligkiyi
incelemek igcin one way anova testi kullaniimigtir. Yapilan test sonucunda normatif
bagllik (p=0,019), i¢csel is tatmini (p=0,040) ve isten ayrilma niyeti (p=0,036) dizeyleri
icin hesaplanan p degerleri alfa degerinden daha kiguk oldugu goérulmuagtir. Bu
yuzden H7 hipotezi kabul edilir. Yani normatif baglilik, i¢sel is tatmini ve isten ayrilma

niyeti dizeyleri aylik gelire gore farklilik gostermektedir.

Normatif baglilik ortalamalari incelendiginde aylik geliri 1500 TL’den az olan
kisilerin normatif baglilik ortalamalarinin diger aylik gelir gruplarindaki kisilere gore
daha fazla oldugu tespit edilmistir. Aylik gelir arttikga normatif baghhgin azaldigi
gérilmektedir. i¢sel is tatmini ortalamalari incelendiginde aylik gelirleri 1500-3000 TL
arasinda Kisilerin i¢sel is tatmini ortalamalarinin diger aylik gelir gruplarindaki kisilere
gére daha az oldugu tespit edilmistir. isten ayriima niyeti ortalamalari incelendiginde
4500 TL'den fazla kisilerin isten ayrilma niyeti ortalamalarinin diger aylik gelir
gruplarindaki kigilere gore daha az oldugu tespit edilmistir. Aylik gelir arttikga isten

ayrilma niyetinin azaldigi goértulmektedir.

4.2.4.8. Galismanin Diizeyleri ile Demografik Degiskenler Arasindaki iligki

Tablo-22 Anova Tablolari Sonucu

" . _ Medeni | Egitim Galigma is Aylik
Olgekler | Diizeyler | Yas | Cinsiyet Hal Durumu | Departmani | Tecriibesi | Gelir
Duygusal | Y Y Y Y Y %
= Baglilik
N
@ D lihk
evamlili
] Baglihgi Y Y Y v v v Y
5
g if
¥e) Normati
Baghlk | Y Y Y v v v v
- igsel is
£ Tatmini Y Y Y v v Y v
E
i
o Digsal is
Tatmini Y Y Y v Y Y Y
©
E .
‘_;,'5 Isten
< > Ayrilma Y Y Y Y \% Y \%
§Z Niyeti
73
V=Var, Y=Yok
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Genel olarak farkliliklar incelendiginde 6rgltsel baglilik 6lgeginin egitim duzeyi,
calisma departmani ve is tecriibesine gére farklilik gosterdigi tespit edilmistir. is
tatmininin farkhlik gosterdigi demografik degigkenlerin egitim durumu, calisma
departmani ve aylk gelir oldugu gérilmektedir. isten ayrilma niyetinin calisilan

departman ve aylik gelir ile iligkili oldugu gorulmektedir.

4.2.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi dogrusal iliski olcimuinde kullanilan bir istatistiksel
yontemdir. Korelasyon katsayisi iki degisken arasindaki iliskiyi dogrusal cercevede
inceler. lligkiler incelenirken korelasyon katsayisi hesaplanir ve bu katsayinin
blayukligune ve isaretine bakilarak karar verilir. Korelasyon katsayisi -1 ile 1 arasinda
deger alir. Korelasyon katsayisi negatif degerli ise iliski yoni yoninin negatif
olduguna ve pozitif degerli oldugunda da iliski yoninin pozitif oldugu karari verilir.
Korelasyon degeri 0’a yaklastikca degiskenler arasindaki iliskinin azaldi§i sonucu
clkarilir. Korelasyon deger araliklari asagidaki Korelasyon Katsayisi Deger Araliklari

Tablosunda 6zetlenmistir?®®.

Tablo-23 Korelasyon Katsayisi Deger Araliklari Tablosu

Kuvvetli (-) -1<r<-0,9
Orta (-) -09<r<-05
Zayif (-) -05<r<0
Zayif (+) 0<r<0,5
Orta (+) 0,5<r<0,9

Kuvvetli (+) 09<r<1

Yapilan arastirmadaki korelasyon katsayilari duygusal baghlik, devamlihk
baghligi, normatif baglilk, i¢csel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
dizeylerinin arasindaki iligkileri incelemek icin hesaplanmis ve hesaplanan degerler

asagidaki tabloda verilmigtir.

298 Zeynep Filiz ve Sidika Kolukoglu, “Dogrusal Olmayan Kanonik Korelasyon Analizi ve Bir
Uygulama®, Uluslararasi Yonetim lktisat ve Isletme Dergisi, 2012, Cilt: 8, Sayi: 16, 59-75, s. 60.
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Tablo-24 Duygusal Bagllik, Devamlilik Baghligi, Normatif Baglilik, i¢csel is Tatmini,

Digsal is Tatmini ve isten Ayriima Niyeti Arasindaki Korelasyon Katsayilari

= ’§’ X _ r ‘g
=) = S £ E
@ o 3 = 3 e
® = = = o T
® = B & = 5
> E £ T o <
> © s 0 17, [=
3 o 2 = a 8
a >
Duygusal 1 a02% | 2197 177" 179" 008
Baghhk
Deg@Emhik 402" 1 378" 185" 182" 172"
Baghhgi
Nor[n atif 219" 378" 1 493" 422" 244~
Baglilik
lgsel is 177" | 185" | 493" 1 871" -139”
Tatmini
Digsal le 79" | 182" | 422" | 871" 1 -2117
atmini
Isten Ayrilma |\ 172" 244" -,139" -2117 1
Niyeti

Yapilan korelasyon analizinde en 6nemli iliskiler agagidaki gibidir;

Duygusal bagllik ile isten ayriima niyeti ile arasindaki korelasyon katsayisi
0,008 olarak hesaplanmigtir. Bu deger O’a yakin bir degerdir. Bu yuzden duygusal
baglilik alt duzeyi ile igsten ayrilma niyeti arasindaki iligki yok denecek kadar azdir.
icsel is tatmini ile digsal is tatmini arasindaki korelasyon katsayisi 0,871 olarak

hesaplanmistir. Bu deger 1’e yakin bir degerdir. Bu ylzden i¢sel is tatmini alt dizeyi
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ile digsal is tatmini arasinda pozitif yonlii giglii bir iliski vardir. i¢sel is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasindaki korelasyon katsayisi -0,139 olarak hesaplanmistir. Bu
yuzden igsel ig tatmini alt duzeyi ile igsten ayrilma niyeti arasinda ¢ok buyuk olmasa
da negatif yonlG bir iligki vardir. Digsal is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
korelasyon katsayisi -0,211 olarak hesaplanmigtir. Bu ylzden digsal is tatmini alt
dizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda ¢ok biylk olmasa da negatif yonli bir iligki

oldugu goérulmustar.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda duygusal baghlik alt diizeyi ile;

Devamhlik baglihgr arasindaki korelasyon katsayisi 0,402 olarak
hesaplanmistir. Bu yuzden duygusal baglilik alt dlzeyi ile devam baglihigl arasinda
¢ok blylk olmasa da pozitif yonli bir iliski vardir. Normatif baghlik ile arasindaki
korelasyon katsayisi 0,219 olarak hesaplanmistir. Bu ylzden duygusal baglilik alt
dizeyi ile normatif baghlik arasinda ¢ok bliylik olmasa da pozitif yonla bir iliski vardir.
icsel is tatmini ile arasindaki korelasyon katsayisi 0,177 olarak hesaplanmistir. Bu
yuzden duygusal baghlik alt dizeyi ile i¢sel is tatmini arasinda ¢ok buylk olmasa da
pozitif yonlu bir iliski vardir. Digsal is tatmini ile arasindaki korelasyon katsayisi 0,179
olarak hesaplanmistir. Bu ylizden duygusal baghlik alt dizeyi ile digsal is tatmini
arasinda gok biiyiik olmasa da pozitif yonlii bir iliski vardir. isten ayrilma niyeti ile
arasindaki korelasyon katsayisi 0,008 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0’a yakin bir
degerdir. Bu yizden duygusal baglilik alt diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki

yok denecek kadar az olmaktadir.

Devamlilik baghhgr ile;

Normatif baglilik arasindaki korelasyon katsayisi 0,378 olarak hesaplanmistir.
Bu yuzden devamlilik baghhg: alt dizeyi ile normatif baglihk arasinda ¢ok buyuk
olmasa da pozitif yonlii bir iligki vardir. igsel is tatmini arasindaki korelasyon katsayisi
0,185 olarak hesaplanmigtir. Bu yuzden devamlilik baghhgi alt dizeyi ile i¢sel ig
tatmini arasinda ¢ok buyuk olmasa da pozitif yonlu bir iligki vardir. Digsal is tatmini
arasindaki korelasyon katsayisi 0,182 olarak hesaplanmigtir. Bu yluzden devamlilik
bagliligi alt dizeyi ile digsal is tatmini arasinda ¢ok buyuk olmasa da pozitif yonli bir
iliski vardir. isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon katsayisi 0,172 olarak
hesaplanmigtir. Bu yuzden devamlilik baglihgi alt dizeyi ile igten ayrilima niyeti

arasinda ¢ok buylk olmasa da pozitif yonlu bir iliski oldugu gorulmustar.
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Normatif baglilik ile;

icsel is tatmini arasindaki korelasyon katsayisi 0,493 olarak hesaplanmistir. Bu
yuzden normatif baglilik alt dizeyi ile igsel ig tatmini arasinda gok blylk olmasa da
pozitif yonll bir iliski vardir. Digsal is tatmini arasindaki korelasyon katsayisi 0,422
olarak hesaplanmistir. Bu yizden normatif baghlik alt dizeyi ile digsal is tatmini
arasinda c¢ok biyik olmasa da pozitif yénli bir iligki vardir. isten ayrilma niyeti
arasindaki korelasyon katsayisi 0,244 olarak hesaplanmistir. Bu ylizden normatif
baghlik alt dizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda ¢ok buyulk olmasa da pozitif yonli

bir iliski oldugu goérulmustar.

icsel is tatmini ile;

Dissal is tatmini arasindaki korelasyon katsayisi 0,871 olarak hesaplanmistir.
Bu deger 1’e yakin bir degerdir. Bu ylzden igsel is tatmini alt diizeyi ile digsal is tatmini
arasinda pozitif yonli giiclii bir iliski vardir. isten ayriima niyeti arasindaki korelasyon
katsayisi -0,139 olarak hesaplanmistir. Bu yuzden i¢sel is tatmini alt dizeyi ile isten
ayriilma niyeti arasinda c¢ok buylk olmasa da negatif yonli bir iliski oldugu

gOralmistar.

Digsal is tatmini ile;
isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon katsayisi -0,211 olarak
hesaplanmistir. Bu ylzden digsal is tatmini alt dizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda

¢ok blylk olmasa da negatif yonlu bir iligki oldugu gérilmustar.

4.2.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bir bagimli ve bir veya birden fazla bagdimsiz degisken
arasindaki dogrusal iliskiyi incelemek igin kullanilan ¢ok dediskenli istatistiksel bir
yontemdir. Aralarinda sebep-sonug iliskisi bulunan degiskenler icin kullanilan bu
analiz yontemi sonucunda matematiksel bir regresyon denklemi elde edilir ve
yorumlamalar bu denkleme gore yapilir. Bu denkleme regresyon denklemi denir ve
Y=a+pX+e seklinde gosterilir. Bu denklem goésteriminde Y badimli degiskeni, X
bagimsiz degiskenleri, a sabit katsayiyl ve €'da hata terimlerini temsil etmektedir.
Denkleme alinacak degiskenlere karar verilirken iligkilerin anlamhhgi P degeri ile test
edilmistir. P degeri alfa degeri olan 0,05'ten kugukse iliski anlamli bulunur ve

denkleme alinir.
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4.2.6.1. Orgiitsel Baghlik, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski igin
Regresyon Analizi

Arastirmanin bu bolimunde orgutsel baglilik, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki regresyon analizi ile incelenmektedir. Calismanin dl¢ekleri arasindaki
iliski icin yapilacak olan regresyon analizi 6rgutsel bagllik, ig tatmini ve igten ayrilma
niyeti dlceklerinden her biri igin ayri ayri bagiml degisken olacak sekilde 3 ana
basliktan olusmustur.

4.2.6.1.1. Orgiitsel Baghlik ile is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Regresyon Analizi

Orgiitsel baglilik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski bagimli
degisken duygusal baglilik, devamlilik baglihg: ve normatif baghlik olacak sekilde 3
baslik altinda incelenmistir.

4.2.6.1.1.1 Duygusal Baghlik ile i¢sel is Tatmini, Digsal is Tatmini ve isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-25 Duygusal Baglilik ile i¢sel is Tatmini, Digsal is Tatmini ve isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki iligki

Kurulan modelin anlamhhigi igin hesaplanan p degeri 0,000°dir.

. Standart | Standart S p

Duzeyler B Hata B T-Degeri Degeri
« (Constant) 2,606 ,145 18,010 ,000
)
@ icsel is
- . ,054 ,061 ,080 ,895 371
o Tatmini
=
o)) .
> Dissal Is
= . ,077 ,060 ,118 1,301 ,194
o Tatmini
isten Ayrilma
L ,021 ,022 ,044 ,969 ,333
Niyeti

HO: Duygusal baglilik ile igsel is tatmini, digsal is tatmini ve igten ayrilma niyeti
duzeyleri arasinda iligki yoktur.

H8: Duygusal badlilik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
duzeyleri arasinda iligki vardir.
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Duygusal baghlik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayriima niyeti
dluzeyleri arasinda iligkiyi incelemek icin regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda igsel is tatmini (p=0,371), digsal is tatmini (p=0,194) ve
isten ayrilma niyeti (p=0,333) duzeylerine ait p degerleri alfa dederinden daha
bayuktar (p>0,05). Bu yizden HO hipotezi kabul edilir. Yani duygusal baglilik ile i¢sel
is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti dizeyleri arasinda iligki olmadigi

tespit edilmektedir.

4.2.6.1.1.2. Devamlilik Baghhg: ile i¢sel is Tatmini, Digsal is Tatmini ve isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-26 Devamlilik Baglihgi ile i¢sel is Tatmini, Digsal is Tatmini ve isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki iliski

Kurulan modelin anlamliligi icin hesaplanan p degeri 0,000°d1r.
. Standart Standart T- p
Duzeyler B Hata B Degeri | Degeri
5, (Constant) 2,118 ,151 14,014 ,000
> icsel is
O
a Tatmini ,050 ,064 ,068 ,781 ,435
—
T .
g | Dwsals | 458 | 062 168 1,894 043
o atmini
(]
Isten Aynima [ 113 | 023 216 4,926 000
Niyeti

HO: Devamlilik bagliligi ile i¢gsel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
dizeyleri arasinda iligki yoktur.
H9: Devamlilik baglihgi ile i¢gsel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti

dizeyleri arasinda iligki vardir.

Devamlilik baghligi duzeyinin bagiml degisken oldugu regresyon analizi
sonucunda sabit kat sayl, digsal is tatmini (p=0,043) ve isten ayrilma niyeti (p=0,000)
duzeylerine ait p degerleri alfa degerinden daha klglktur. Bu yuzden H9 hipotezi
kabul edilir. Yani devamlilik baghhgi ile digsal is tatmini (p=0,043) ve isten ayriima
niyeti (p=0,000) diizeyleri arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Tespit edilen iligkiler

ile regresyon denklemi agagidaki gibi kurulmaktadir.
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Devamlilik Baghligi= 2,118 + 0,118 Digsal is Tatmini +0,113 isten Ayrilma Niyeti

Regresyon denklemine gore devamhlik bagliligi ile;

Digsal is tatmini arasinda yluzde 11,8 oraninda pozitif yonll bir iliski vardir.
Digsal is tatmini 1 birim arttigi zaman devamlilik bagliigi da 0,118 birim artmistir.
isten ayriima niyeti arasinda yiizde 11,3 oraninda pozitif yonli bir iligki vardir. isten

ayrilma niyeti 1 birim arttig1 zaman devamlilik baghligi da 0,113 birim artmistir.

4.2.6.1.1.3. Normatif Baghlik ile i¢sel is Tatmini, Digsal is Tatmini ve isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-27 Normatif Baghlik ile igsel is Tatmini, Digsal is Tatmini ve isten Ayriima
Niyeti Arasindaki iliski

Kurulan modelin anlamliligi i¢cin hesaplanan p degeri 0,000°d1r.
Diizevler B Standart | Standart T- p
y Hata B Degeri | Degeri
x (Constant) ,359 ,186 1,933 ,054
>
0 icsel |
- gsells 482 ,078 456 6,172 ,000
= Tatmini
£
= .
2 Digsalls | o5 | 076 094 1257 | 200
Tatmini
Isten Ayriima | 548 | 028 327 8819 | ,000
Niyeti

HO: Normatif baghlik ile igsel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayriima niyeti
duzeyleri arasinda iligki yoktur.
H10: Normatif baglilik ile i¢gsel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti

dizeyleri arasinda iligki vardir.

Normatif baghlik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
dizeyleri arasinda iligki olup olmadigi regresyon analizi ile test edilmistir. Yapilan
hesaplamalar sonucunda igsel is tatmini ve isten ayrilma niyeti dizeylerine ait p
degerleri alfa degerinden daha kuguktlr. Bu yizden H10 hipotezi kabul edilir ve
normatif baglilik ile i¢gsel ig tatmini ve isten ayrilma niyeti duzeyleri arasinda iligki
oldugu tespit edilir. iligkilerin anlaml bulunmasi sonucunda regresyon denklemi

asagidaki gibi kurulmaktadir.
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Normatif Baghlik= 0.359 + 0,482 i¢sel is Tatmini + 0,248 isten Ayrilma Niyeti

Regresyon denklemine gore normatif baghlik ile;

icsel is tatmini arasinda yiizde 48,2 oraninda pozitif yonli bir iligki vardir. i¢sel
is tatmini 1 birim arttigi zaman normatif baglilik da 0,482 birim artmistir. isten ayrilma
niyeti arasinda ylizde 24,8 oraninda pozitif yénlii bir iliski vardir. isten ayriima niyeti 1

birim arttigi zaman devamlilik baglihgi da 0,248 birim artmistir.

4.2.6.1.2. ig Tatmini ile Orgiitsel Bagllik ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki

Regresyon Analizi

is tatmini ile érgitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski bagimii
degisken igsel is tatmini ve dissal is tatmini olacak sekilde 2 baslik altinda

incelenmistir.

4.2.6.1.2.1 igsel is Tatmini ile Duygusal Baglilik, Devamhlik Baghhgi, Normatif
Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-28 igsel is Tatmini ile Duygusal Baglilik, Devamlilik Baglihgi, Normatif Baghlik
ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligki

Kurulan modelin anlamliligi igin hesaplanan p degeri 0,000’dir.
Diizevler B Standart Standart T- p
y Hata B Degeri | Degeri
(Constant) 2,533 ,209 12,093 ,000
= Duygusal
£ Bagliik ,086 ,060 ,059 1,446 ,149
©
" D hlik
o g"?m ! ,003 ,059 002 043 966
) aghhigi
0
£ _
Normatift | g 039 546 | 13,371 | 000
Baglilik
isten
Ayrilma -,195 ,027 -,273 -7,113 ,000
Niyeti

HO: igsel is tatmini ile duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baglilik ve
isten ayrilma niyeti duzeyleri arasinda iligki yoktur.
H11: igsel is tatmini ile duygusal baglilik, devamlilik bagliigi, normatif baghlik

ve isten ayrilma niyeti dUzeyleri arasinda iligki vardir.

158



igsel is tatmini ile duygusal baghlik, devamlilik baglhligi, normatif baghlik ve isten
ayrilma niyeti dlzeyleri arasindaki iligkiyi incelemek icin yapilan regresyon analizi
sonucunda hesaplanan degerler yukaridaki i¢sel is tatmini ile duygusal baglilik,
devamlilik baghhgi, normatif baglilik ve igten ayrilma niyeti arasindaki iligki tablosunda
verilmigtir. Uygulanan regresyon analizi sonucunda elde edilen sigma degerlerine
goére sabit katsayl (p=0,000), normatif baghlik (p=0,000) ve isten ayrilma niyeti
(p=0,000) duzeyleri icin H11 hipotezi kabul edilir. Yani i¢sel is tatmini ile Normatif
Bagllik ve isten Ayrilma Niyeti diizeyleri arasinda iliskinin anlamli oldudu tespit
edilmigstir. iligkilerin anlamli oldugu tespit edildikten sonra regresyon denklemi

asagidaki gibi kurulmaktadir.
icsel Is Tatmini= 2,533 + 0,516 Normatif Baglilik - 0,195 isten Ayriima Niyeti

Regresyon denklemine gore i¢sel is tatmini ile;

Normatif baglihik arasinda ylzde 51,6 oraninda pozitif yonla bir iliski
bulunmaktadir. Normatif baglilik 1 birim arttigi zaman igsel is tatmini de 0,516 birim
artmistir. isten ayriima niyeti arasinda yiizde 19,5 oraninda negatif yonli bir iligki
bulunmaktadir. isten ayrilma niyeti 1 birim arttigi zaman igsel is tatmini da 0,195 birim

azalmistir.

4.2.6.1.2.2. Digsal is Tatmini ile Duygusal Baghlik, Devamhilik Baglihgi, Normatif
Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-29 Digsal is Tatmini ile Duygusal Baglilik, Devamhilik Baglili§i, Normatif
Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligki

Kurulan modelin anlamhhgi icin hesaplanan P degeri 0,000°d1r.
Diizevler B Standart Standart T- p
y Hata B Degeri Degeri

= (Constant) 2,544 221 11,492 ,000
£ DE‘;ygusa' 096 063 063 1,525 128
P aglihik
= Devamiilik 048 062 ,033 766 444
= Baghlig!
m .
o Normatif
3 Baghiik ,468 ,041 AT7 11,466 ,000

Isten Ayriima | _ 547 029 333 8527 | 000

Niyeti

HO: Digsal is tatmini ile duygusal baghlik, devamhlk baglhhgdi, normatif baghhk
ve isten ayrilma niyeti dUzeyleri arasinda iligki yoktur.
H12: Digsal is tatmini ile duygusal baglilik, devamlilik baghligi, normatif baghlik

ve isten ayrilma niyeti dlzeyleri arasinda iliski vardir.

159



Regresyon analizi sonucunda hesaplanan sigma degerlerine gore sabit katsay
(p=0,000), normatif baglilik (p=0,000) ve isten ayrilma niyeti (p=0,000) dizeyleri i¢in
H12 hipotezi kabul edilir. Yani digsal is tatmini ile normatif bagllik ve isten ayrilma
niyeti dizeyleri arasindaki iligkinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Elde edilen iligkiler

IsIginda regresyon denklemi agagidaki gibi kurulmaktadir.

Digsal i§ Tatmini= 2,544 + 0,468 Normatif Baglilik — 0,247 igten Ayrilma Niyeti

Regresyon denklemine gore dissal is tatmini ile;

Normatif baglihk arasinda ylzde 46,8 oraninda pozitif yonla bir iliski
bulunmaktadir. Normatif baglilik 1 birim arttiyi zaman digsal is tatmini de 0,468 birim
artmistir. isten ayriima niyeti arasinda yizde 24,7 oraninda negatif yonli bir iligki
bulunmaktadir. isten ayriima niyeti 1 birim artti§i zaman dissal is tatmini da 0,247

birim azalmistir.

4.2.6.1.3. isten Aynilma Niyeti ile Orgiitsel Baglihk ve is Tatmini Arasindaki
Regresyon Analizi

isten ayrilma niyeti ile érgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliski bagimli

degisken isten ayrilma niyeti olacak sekilde tek altinda incelenmektedir.

4.2.6.1.3.1 isten Ayrilma Niyeti ile Duygusal Baghhk, Devamhhk Baghlig,
Normatif Baghlik igsel is Tatmini ve Digsal is Tatmini Arasindaki Regresyon

Analizi

Tablo-30 isten Ayrilma Niyeti ile Duygusal Baglilik, Devamlilik Bagliligi, Normatif
Baglilik i¢sel is Tatmini ve Digsal is Tatmini Arasindaki iligki

Kurulan modelin anlamliligi igin hesaplanan p degeri 0,000°d1r.
Diizevler B Standart Standart T- Dederi
y Hata B Degeri b Leg
= (Constant) 2,599 ,345 7,528 ,000
Q
>
< | Duygusal -,113 091 -,055 -1,246 213
© Baghhk
E | Devamiiik 236 089 123 2,642 009
g Baglihgi
< Normatif
% I_BaQIII_Ik ,492 ,065 , 372 7,593 ,000
& lgsells -,020 119 -,015 -171 864
Tatmlr]l
Digsal lg -496 111 -,368 -4,482 000
Tatmini
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HO: isten ayrilma niyeti ile duygusal bagliik, devamlilik baghli§i, normatif
bagllik igsel is tatmini ve digsal is tatmini arasinda iligki yoktur.
H13: Isten ayrilma niyeti ile duygusal baglihk, devamlilik baghligi, normatif

bagllik igsel is tatmini ve digsal is tatmini arasinda iligki vardir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen p degeri incelendiginde sabit
katsayi, devamlilik baghligi, normatif baglilik ve digsal is tatmini dizeylerine ait p
degerlerinin alfa degerinden daha kiglk oldugu goértlmektedir. Bu yizden H13
hipotezi kabul edilir. Yani isten ayrilma niyeti ile devamlilik baglihgi, normatif baglilik
ve digsal is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin anlamli oldugu tespit edilir. Tespit

edilen iligkilere ait regresyon denklemi asagidaki gibi kurulmaktadir.

isten Ayrilma Niyeti= 2,599 + 0,236 Devamlilik Baglihgi + 0,492 Normatif
Baglilik -0,496 Dissal is Tatmini

Regresyon denklemine gore isten ayrilma niyeti ile;

Devamlilik baghhgr arasinda ylzde 23,6 oraninda pozitif yonli bir iliski
bulunmaktadir. Devamlilik baglihgi 1 birim arttigi zaman isten ayrilma niyeti de 0,236
birim artmistir. Normatif baghlik arasinda yizde 49,2 oraninda pozitif yonll bir iligki
bulunmaktadir. Normatif baglilik 1 birim arttigr zaman igten ayrilma niyeti de 0,492
birim artmigtir. Digsal is tatmini arasinda yuzde 49,6 oraninda negatif yonlu bir iligki
bulunmaktadir. Digsal is tatmini 1 birim arttigi zaman isten ayrilma niyeti de 0,496

birim azalmigtir.
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TARTISMA

Yuruttlen bu tez ¢calismasi, isletmeler agisindan énemli bir deder olarak kabul
edilen igletme caliganlari ile ilgili olan 6rgutsel baglilik, is tatmini ve igten ayrilma niyeti
kavramlarina iligskindir. Bu G¢ kavrama iligskin olarak, alan yazin incelendiginde, birgok
farkl arastirmacinin kavramlara iligkin arastirmalara yurtttigu ve kavramlara iligkin
olarak farkli sektor galisanlari Gzerinde uygulamalar yaptigi gérilmektedir. Alan yazin
kapsaminda yer alan ve farkli sektérler kapsaminda uygulamasi yuruttlen calismalari
incelemek, tezin 6neminin belirlenmesi noktasinda yararl olacaktir. Konu ile ilgili
yurltilen ve bu tez dnerisi kapsaminda incelenen arastirmalara iliskin énemli noktalar
asagida maddeler halinde sunulmaktadir;

e Oztiirk ve Alkis (2011)3 tarafindan yiritilen calismada amag, dort ve bes
yildizli otellerde ¢alisanlarin sahip oldudu ozelliklere goére is tatminini arttiran
unsurlarin belirlenmesidir. is tatmini ni artiran unsurlari belirlemek icin, F. Herzberg
Cift Faktor teorisine goére bir anket gelistirilerek toplamda 634 calisana anket
uygulanmistir. Yapilan ¢alismada sgoérenlerin dzellikleri ile is tatmini arasindaki iligki
Herzberg Cift Faktér Motivasyon Kuramina goére farkliliklar oldugu sonucuna
ulasiimistir. Bizim galismamizda ise analizler sonucunda, i¢sel is tatmini ile devamhlik
baghligi, normatif baglilik ve isten ayrilma niyeti dizeyleri arasinda iliski oldugu tespit
edilmistir. isletmelerin ellerinde az bulunan kaynaklardan maksimum bigimde
faydalanmalari, ylksek dizeyde insan kaynaklarini aktif bir bicimde kullanmalarina
bagl oldugu sonucuna ulasiimistir.

e Yildirm vd. (2014)3* tarafindan yapilan ¢alismada; Antalya ilinde yer alan
konaklama isletmelerinde yer alan calisanlarin orgutsel baghliklari ile algiladiklari
mobbing iliskisini ortaya koymak amaclanmistir. Bu kapsamda arastirmaya 12 otel
dahil edilmis ve anket 325 kisiye uygulanmigtir. Yapilan ¢alisma sonucunda, 2-6 yil
arasinda ig tecribesine sahip olan c¢alisanlarin igletmeye olan baglliklarinin diger is
tecribesine sahip olanlara gore daha az oldugu ve psikolojik siddete maruz kalma
dizeylerinin yiksek oldugu belirlenmistir. Calismada, is tecribesi arttikga otel
calisanlarinin 6rgutsel bagliliklarinin da arttig1 ancak orgut i¢i psikolojik siddete maruz
kalma duzeylerinin azaldigi sonucuna ulasiimigtir. ig tecrubesi ile 6rgutsel baglilik, is
tatmini, isten ayrilma niyeti ele alindiginda; devamhlik baghhg: ve normatif baglhk

boyutlarinin ¢alisanlarin is tecriibesine gore farklilik gésterdigi yani bu dizeylere ait

300 yiiksel Oztirk ve Hiseyin Alkis, “Konaklama Igletmelerinde Calisanlarin Is Tatmininin
Olciilmesi Uzerine Bir Aragtirma”, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 2011, Cilt: 7, Sayi: 14, 437-460, s. 437.

301 Byrcu ligaz Yildinm vd., “Mobbing’in Orgiitsek Baghlik ile iliskisi: Konaklama isletmeleri
Uzerine Bir Uygulama”, Nigde Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2014, Cilt: 7,
Sayi: 3, 25-40, s. 25.
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boyutlarin 0,05 degerinden kiglk oldugu tespit edilmigtir. Dolayisiyla isletmelere,
¢alisanlarinin is tatminlerini artirmalari ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilmeleri
agisindan duygusal bagliliklarini artirici girisimlerde bulunmalari gerektigi dnerilebilir.

e AJgca ve Ertan (2008)%°? tarafindan yapilan galismada temel amag,
konaklama igletmelerinde yer alan c¢alisanlarin duygusal badgliliklari ile i¢sel
motivasyonlari hakkinda bilgi almak ve bu iki oldu arasindaki iligskinin dizeyini
belirlemektir. Dolayisiyla ¢alismada, calisanlarin igsel motivasyonlari ve duygusal
baghliklarinin cinsiyete farklihk goéstermedigi tespit edilmistir. Bu calismada ise;
cinsiyet ile orgutsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ele alindiginda; tim
duzeylerin cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu kapsamda orgitsel
baglihgin s6zu edilen isletmelerde olusturulmasi evresinde takip edilecek stratejiler
belirlenirken iste ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin géz dntnde bulundurulmasi ve bu
yonde bir plan yapilmasi 6nerilebilir.

e Bayraktar (2017)3% tarafindan vyapilan calismada amag, konaklama
isletmelerinde yer alan c¢alisanlara yonelik olan rekreatif faaliyetlerin, isletme
¢alisanlarinin érgutsel baghliklarina ve is tatminlerine olan etkisini ortaya koymaktir.
Arastirmanin evrenini ise, Antalya bodlgesinde faaliyetlerini sirdiren konaklama
isletmesi c¢alisanlari olusturmaktadir. Konaklama igletmelerinin, blnyesindeki
¢alisanlara sunmus oldugu rekreatif faaliyetlerin, c¢alisanlarin igletmede kalip
kalmamasini etkilemesine gére duygusal baglilik, normatif baglilik, genel drgitsel
bagllik, genel doyum ve i¢gsel doyumdan elde edilmis olan puan ortalamalarina
uygulanmakta olan bagimsiz grup t-testi sonucunda istatistiksel agidan anlamh bir
farklilik olmadidi tespit edilmistir. Bu calismada ise; normatif baghlik ile i¢sel is tatmini
ve isten ayrilma niyeti duzeyleri arasinda bir iligki oldugu tespit edilmigtir. Dolayisiyla
muhim bir yaris 6gesi olan ¢aligsanlarin daha ¢ok orgutsel baglilik gelistirerek ve buna
sinirll olarak daha az seviyede isten ayrilma meyilli gostermesini temin etmeyi
hedefleyen konaklama igletmelerine; maddesel avantajlar yaninda ayri alanlarda
istihdam ya da is guvencesi imkanlari temin etmeleri Onerilebilir.

e Boylu, Pelit & Gliger (2007)% tarafindan yiritilen arastirmada, galisanlarin
orgutsel bagliliklari  Gzerinde etkili olan faktérler incelenmistir. Arastirma,

akademisyenler Uzerinde yuratilmastir ve akademisyenlerin, 6rgutsel baglihk

302 \/eysel Agca ve Hayrettin Ertan, “Duygusal Bagllik igsel Motivasyon lligkisi: Antalya’da Bes
Yildizhi Otellerde Bir inceleme”, Afyon Kocatepe Universitesi, L.i.B.F. Dergisi, 2008, Cilt: 10, Say!: 2,
135-156, s. 151.

303 ygur Bayraktar, Konaklama Isletmelerinde Calisanlara Yénelik Rekreatif Faaliyetlerin
Calisanlarin is Tatmini ve Orgiitsel Baghligina Olan Etkisi, Kirklareli Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisl, Kirklareli, 2017, s. 69 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

304 Elpeyi Pelit vd., “Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiltesinde Calisan
Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma”, Gazi Universitesi Ticaret ve
Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, Sayi: 1, 86-114, s. 86.
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dizeyleri Uzerinde cinsiyet, medeni durum yas ve unvan degiskenlerinin etkili olup
olmadigi incelenmistir. Arastirma kapsaminda cinsiyet degiskeninin
akademisyenlerin orgitsel baghlik dizeyleri Gzerinde etkisi olmadigi sonucuna
variimigtir. Diger etki faktorleri kapsamindaki bulgular; medeni durum degiskeninin
akademisyenlerin duygusal bagllik dizeyleri Gzerinde etkili oldugunu, diger baghhk
dizeyleri Uzerinde etkili olmadigini; yas degigkeninin, akademisyenlerin orgutsel
baghlik dizeyleri Uzerinde etkili olmadidini; unvan degiskeninin devam ve duygusal
baghlik boyutlari Gzerinde etki sahibi oldugunu gostermektedir. Yapilan bu tezde ise;
kadinlarin galismakta olduklari konaklama isletmelerinde sosyal iligkilerine ve ¢alisma
kosullarina daha ¢cok 6nem verdigini, erkeklerin ise Ucrete, ilerleme imkanlarina,
kariyer gelismesine daha ¢ok dnem verdigini ortaya koymustur.

e Uygug & Cimrin (2004)3% tarafindan yuritilen arastirmada, érgitsel baghhk
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma, DEU arastirma ve
uygulama hastanesi merkez laboratuvari calisanlari Uzerinde uygulanmistir.
Arastirma sonucunda, laboratuvar ¢alisanlarindan érgutsel baghlik dizeyleri yiksek
olan calisanlarin, isten ayrilma niyetlerinin, drgitsel bagliik dizeyi disuk olan
laboratuvar c¢aliganlari ile kiyaslandiginda gérece daha disuk oldugu bulunmustur.
Yapilan bu tezde ise; Deneyimli personellerin konaklama igletmelerinde drgitsel
bagliliklarini yikseltmek ve bundan yararlaniimasi adina 6rgutsel baglilik dizeylerinin
kuvvetlendirilmesi, isletme c¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini Onledigi tespit
edilmistir.

e Zincirkiran vd. (2015)% tarafindan yiritilen “isgérenlerin Orgiitsel Baglilik,
isten Ayrilma Niyeti, is Stresi ve is Tatmininin Orgitsel Performans Uzerindeki Etkisi:
Enerji Sektorinde Bir Arastirma” baslikli galismada, ¢aliganlara iliskin dort degiskenin
Orgutln performansi ile olan iligkisi incelenmigtir. Turkiye Petrolleri A.S.’nin Batman
Bdlge Mudurligi’nde c¢ahsanlari Uzerinde yurutilen bu arastirma bulgular
kapsaminda, orgutsel baghlik, is stresi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri
ile drgutlin performansi arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.

Yukarida maddeler halinde sunulan ve alan yazinda farkh sektor galisanlari
uzerinde uygulanan aragtirmalarin yani sira, yurutilen tez galismasinin uygulama
kisminin konaklama igletmeleri ¢alisanlari tGzerinde yapilmasi planlandidi igin, alan

yazinda, konaklama igletmeleri caligsanlari 6zelinde yurutilen érgutsel baghlik, isten

305 Nermin Uygug ve Dilek Cimrin, "DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez Laboratuvari
Cahsanlarinin Orgiite Bagliliklarini ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler", DEU IIBF Dergisi,
2004, Cilt: 19, Sayi: 1, 91-99, s. 91.

306 Mustafa Zincirkiran, "isgérenlerin Orgiitsel Baghlik, isten Ayrilma Niyeti, Is Stresi ve Is
Tatmininin Orgiitsel Performans Uzerindeki Etkisi: Enerji Sektdriinde Bir Arastirma", Finans Politik &
Ekonomik Yorumlar, 2015, Cilt: 52, Sayi: 600, 59-71, s. 59.
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ayrilma niyeti ve is tatmini konulu arastirmalar incelenmistir. Konaklama isletmeleri
Ozelinde ydrutilen ve bu tez 6nerisi kapsaminda incelenen arastirmalara iligkin
onemli noktalar asagida maddeler halinde sunulmaktadir;

e Avcu & Kiiglkusta (2009)%°7 tarafindan ydritilen ve “Konaklama
isletmelerinde Orgiitsel Ogrenme, Orgitsel Baglihk ve isten Ayrilma Egilimi
Arasindaki iliski” baslikl arastirma, izmir ili Cesme ilgesinde faaliyet gdsteren 5 yildizIi
konaklama isletmelerinin ¢alisanlarina yénelik bir uygulama yaruttimastir. Ydritilen
uygulama kapsaminda, orgutsel 6grenme ve orgutsel baglilik arasinda anlaml ve
pozitif yonlu bir iliski bulunurken, érgltsel 6grenme ve isten ayrilma niyeti arasinda
anlamh ve negatif yonli bir iliski bulunmustur. Yapilan bu tezde ise; konaklama
isletmelerinde ¢alisanlarin egitim dlzeylerinin, orgutsel baglikta etkili olup,
calisanlara egitim vermenin orgltsel baghhgin artmasi ve isletme verimliliginin
saglanmasi agisindan yarar olabilece@i onerilmistir.

e Tayfun & Tekbalkan (2014)3% tarafindan yuaritilen ve “Dig Kaynaklardan
Yararlanan Otel isletmelerinde Orgiitsel Baglilik ve is Doyumu: Ankara’da Bir
Arastirma” baglikli arastirma, Ankara ilinde faaliyet gésteren 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerinin ¢alisanlarina yonelik yarttilmastir. Yarutlilen uygulama kapsaminda,
calisanlarin duygusal baglilik duzeylerinin ve devam bagllik dizeylerinin yas, egitim
dizeyi, calistiklari departman, oteldeki ¢alisma yillari ve haftalik g¢alismalarinin
toplam siresi degiskenlerinden etkilendigi sonucuna variimistir. Arastirma
sonuglarina goére; c¢alisanlarin normatif baghlik dizeyleri ise sadece calistiklari
departman degiskeninden ve oteldeki ¢calisma yillarindan etkilenmektedir. Yapilan bu
tezde ise; konaklama igletmelerinde ¢aligsanlarin yas degiskenleri incelendikten sonra
yas degdiskeninin ig tatmini ve drgutsel baglilik Gzerindeki etkisine yonelik; konaklama
isletmelerinde calisanlarin duygusal baglilik dizeylerinin artmasi agisindan gerekli

gordugu yasa gore istihdam etmeleri gerektigi 6nerilmigtir.

307 Nilgiin Avcr ve Deniz Kiigiikusta, "Konaklama isletmelerinde Orgiitsel Ogrenme, Orgiitsel
Baglilik ve isten Ayrilma Egilimi Arasindaki lliski", Anatolia: Turizm Arastirmalan Dergisi, 2009, Cilt:
20, Sayi: 1, 33-44, s. 33.

308 Ahmet Tayfun ve Murat Tekbalkan, "Dis Kaynaklardan Yararlanan Otel isletmelerinde
Orgiitsel Baglilik ve is Doyumu: Ankara’da Bir Arastirma", Gazi Universitesi Turizm Fakiiltesi Dergisi,
2014, Cilt: 1, Say:: 1, 63-78, s. 63.
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SONUG VE ONERILER

Orgitsel baglihk, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
belirlenmesine yodnelik hazirlanmis olan bu ¢alismada, calisanlarin 6rgitsel
bagliliklarinin ve ig tatmin duzeylerinin igten ayrilma niyeti Gzerinde ne derecede etkili
oldugu belirlenmeye calisiimistir. Bu kapsamda da anket uygulamalari yapilmis ve
yapilan anketler sonucunda ¢alisanlara yonelik demografik veriler incelenmis, anova
analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda elde edilen sonuglara asagida yer verilmistir.

Yapilan demografik analizler sonucunda elde edilen sonuglar su sekilde
siralanabilir;

« Konaklama isletmelerinde calisanlarin  cinsiyetlerinin  belirlenmesi
kapsaminda elde edilen veriler incelendiginde; toplumda cinsiyet ve rol farkliliklari ile
kadin ve erkeklerin isletme igerisinde cesitli beklenti ve dederlerde olduklari
soylenilmektedir. Kadinlar galistiklari konaklama isletmelerinde sosyal iliskilere ve
calisma sartlarina daha fazla 6nem verirlerken, erkekler ise Ucret, ilerleme imkanlari,
kariyer geligsmesi gibi konulara daha fazla 6nem vermektedirler. Bu calismada, anket
katilimcilari cinsiyet degiskeni kapsaminda ele alindiginda; 309 katilimcinin (%60,9)
erkek oldugu, 194 katilimcinin da (%38,3) kadin oldugu tespit edilmistir.

Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin cinsiyetlerinin is tatmini ve o6rgutsel
baghlik Uzerindeki etkisine yonelik; konaklama igletmelerinde erkek calisanlar ve
kadin galisanlar arasinda herhangi bir farklilik yapiimamasi igletmenin verimliligini
arttirabilir. Bireyin cinsiyeti onlarin olaylara bakis agcilarini degistirmektedir.
Konaklama isletmelerinden ayrilma niyetlerinin daha az oldugu gozlenen kadinlarin
g6ris agisinin farkl oldugu sahalarda onlarin disincelerinden yararlanabilir ve farkl
departmanlar da degerlendiriimeleri saglanabilir. Konaklama isletmelerinde calisan
kadinlarin ig verimliliginin artmasini saglamak igin igletmelere; kadinlarin insan
kaynaklari, halkla iligkiler, disiplin, dizen gibi faaliyetlerde dncelik vermeleri gerektigi
Onerilebilir.

+ Konaklama igletmelerinde calisanlarin medeni durumlarinin belirlenmesi
kapsaminda elde edilen veriler analiz edildiginde; evli calisanlarin bekar galisanlara
gore calismakta oldugu konaklama igletmesine aidiyet duygusunun daha ileri bir
seviyede oldugu sdylenebilir. Evli calisanlarin sorumlulugunun daha fazla oldugu g6z
onune alindiginda, evli bireylere olagandisi yani prim, tatil, Gcret, vb. gibi bir odul
verilmesi, ¢alisanlarin isini daha fazla sahiplenmesini, verimliligin artmasini, ¢alisanin
daha fazla motive olmasini, yeniliklere agik olmasini da beraberinde getirebilir. Bekar

calisanlarin ise yasamlarinda sorumluluk almama, dizensizlik, aidiyet hissinin
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gelismemesi gibi pek ¢ok sorunun yasanmasi is yasamini olumsuz bir sekilde
etkileyebilir. Konaklama igletmelerinde; calisanlarin ise bagliigini, is tatminini ve
motivasyonunu artirmak i¢in dnlemler almasi gerekmektedir. Calisanlarin bekar veya
evli olmasina gbére yasamsal gereksinimlerinin karsilanmasi durumuna da egilmeleri
gerekmektedir. Yapilan analizler sonucunda, 275 katilimcinin (%54,2) evli oldugu ve
222 katihmcinin (%43,8) bekar oldugu tespit edilmistir. Toplamda 507 katilimciya
uygulanan ankette 10 katihmcinin medeni durumlarini belirtmedigi sonucuna
ulasiimistir.

Medeni hal degiskeninin is tatmini ve orgutsel bagllik Uzerindeki etkisine
yonelik; evli olan galisanlarin ailelerine karsi sorumluluklari oldugundan dolayi
bekarlara gore issiz kalma ve yatirimlarinin yok olma tehlikesini gdéze alamamaktadir.
Bu acidan evli olan kisilerin is hayatina daha ¢ok énem vermeleri-gerekmektedir.
Cocuklu ailelerin de maddi bakimdan daha ¢ok yukimlulik altinda olmalari, onlarin
ise karsi mecburiyetlerini artirmaktadir. Dolayisiyla konaklama isletmelerinin ¢alisan
performansinin artmasini saglamasi icin maddi ac¢idan yukimliligu fazla olan
bireyleri tesvik edici girisimlerde bulunmasi dnerilebilir.

+ Konaklama isletmelerinde calisanlar yas dediskeni kapsaminda incelenmis
ve elde edilen verilerin analizleri sonucunda; isletmenin karlihgi ile isletme
¢alisanlarinin yaslari dogru orantili olmaktadir. Yatirimlarda karlihgr temin eden
planlar, isletmede bulunan galisanlarin ayri yapida olmalarindan dolayi yasamin her
sahasinda denetim yapilmasi gereken bir vaka olmaktadir. Konaklama alaninda
faaliyet gosteren isletmelerin de varliklarini sirdurebilmeleri bakimindan s6z konusu
isletmelerin yapacagdi bu planlar ¢cok énem tasimaktadir. Zira belli bash hedefleri
ortaya koymak adina toplanan insan topluluklarinin yapisindaki ¢alisma uyumu ve
ahenk, isletmenin ciktilari Uzerinde buylk ehemmiyet teskil etmektedir. Etkinlik,
karlihk, performans, verimlilik gibi isletme amaclari gergeklestirmek Uzere bir gati
altinda bir araya gelen insanlar, bir yandan isletmeye ve oteki ¢calisma arkadaslarina
uyumlu olmaya c¢aligirken, diger yandan da sagladigi farkhlklari 6zgur bir bigimde
yasamayi arzulamaktadir. Calisanlar temin etmis olduklari bu farkliliklarla da
konaklama isletmelerinin  verimliliginin  artirlmasi  agisindan  yardimda
bulunabilmektedirler. Analizler sonucunda, 507 katilimcidan elde edilen bilgilere gore;
172 katihmcinin (%33,9) 19-29 yas arasi, 208 katilimcinin (%41,0) 30-39 yas arasi,
103 katiimcinin (%20,3) 40-49 yas arasi, 24 katiimcinin (%4,7) 50 yas ve Uzerinde
oldugu tespit edilmistir.

Konaklama igletmelerinde calisanlar yas degiskeni kapsaminda incelendikten
sonra yas degiskeninin is tatmini ve oOrgutsel baghlik UGzerindeki etkisine ydnelik;

konaklama igletmelerinde calisanlarin is tatminlerinin artmasi agisindan isletmelerin
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ise alim yaparken c¢alisanlari uzmanliga ve iste ¢aligilacak olan kismin ézelliklerinin
gerekli gordugu yasa gore istihdam etmeleri gerektigi dnerilebilir.

« Konaklama igsletmelerinde calisanlar egitim dlzeyleri kapsaminda
incelenmis ve elde edilen verilerin analizleri sonucunda; g¢alisanlarin is yasamina
bakigi ve egitim seviyeleri, is yasamindan beklediklerine etki etmekte olan énemli
degiskenlerden biri olmaktadir. Egitim seviyesi fazlalastik¢ca ise ve is yasamina
yuklenen anlamlarla birlikte beklentiler de c¢ogalmaktadir. Sosyal ve ekonomik
kosullarin elverdigi dizeyde egitimini strdirmis ve yuksek egitim alan bireylerin,
egitim diizeyi diisik olan bireylere nazaran bakis acilari farklilik gdstermektedir. is
hayatina klguk yaslarda girmek yerine, uzun zamanda alinacak olan egitimin mali
gucune katlanip, gelir elde etmekten bir sureligine vazgecen bireyler, egitimleri
sonunda ¢alisma yasamina birer vasifli eleman olarak katilmaktadirlar. Calisanlarin
egitime yonelik harcamis olduklari zamanin ve yapilan yatirnmin karsiliginda ¢alisma
sartlari ve Ucret konusunda istekleri de blUylk oranda gerceklesmektedir. Bunun
yaninda is yasami s6z konusu bireyler icin sadece para kazanilan bir alan olmaktan
Ote, yuksek bir mevki sahibi olma, toplum igerisinde sayginlik sahibi olma, sosyal
baglantilari gelistirme olanaklarinin elde edildigi bir ortami anlatmaktadir. Bu
sebepten konaklama isletmeleri de dahil olmak Uzere butin isletme yodneticilerinin
¢alisanlarin islerine yonelik yapmis olduklari degerlendirmelerde daha fazla titiz
davranmalari beklenmektedir. Bu c¢alismada, katihmcilar egitim dizeylerine goére
incelendiginde; 38’inin (% 7,5) ilkdgretim mezunu, 76’sinin (%15,0) ortaokul mezunu,
173’Unun (%34,1) lise mezunu, 76’sinin (%15,0) 6n lisans mezunu, 128’inin (%25,2)
lisans mezunu ve 12’sinin (%2,4) lisansusti mezunu oldugu tespit edilmistir.

Konaklama isletmelerinde galisanlar egitim diizeyleri kapsaminda incelendikten
sonra egitim durumu degdiskeninin is tatmini ve orgutsel baghlik Uzerindeki etkisine
yonelik; konaklama igletmelerinde isletme ydnetiminin en dnemli misyonu, isletmenin
amaglarini  ve gorevlerini mumkun mertebede basarili ve en iyi bigimde
gerceklestirmektir. Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin egditim duzeylerinin
belirlenmesi sonucunda galisanlara, egitim duzeylerini artirmak Gzere yapabilecekleri
alanlar Uzerinde egitim vermelerinin Oorgutsel baghhgin artmasi ve igletme

verimliliginin saglanmasi acgisindan yarar olabilecegi onerilebilir.

« Departman degigkeni kapsaminda elde edilen veriler incelendiginde;
¢alisanlarin konaklama igletmelerinde is konumlari yagsam igerisinde muhim bir yer
doldurmaktadir. Bir ¢caligan yeni bagladiginda ilk once intibak saglamaya yonelik bir
davranis sergilemektedir. Caligsanlar zamanla gergeklestirdikleri gérevleri daha yararli

o6grendiklerinde ve tecribelerinde konum ve sorumluluklarini yetersiz gérmekteler,
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bunun neticesinde de 6rgutsel baglilik duygusalligi azalmaktadir. Sorumluluk, yetki
ve konum namina daha Ust sahalari hedeflemektedirler. Bu vaziyet, bir 6dullendirme
yontemi namina kullanilarak is tatmini yikseltip is potansiyeline déntusmektedir.
Konaklama isletmeleri isinde calisanlara verilecek kademe ya da derece ilerlemeleri
¢alisanlarin zatini gelistirmesi icin muhim bir lokomotif olmaktadir.  Yapilan
incelemeler sonucunda anket katiimcilarinin ¢alistiklari departmanlar incelendiginde;
56’sinin(% 11,0) 6n buro, 95'inin (%18,7) housekeeping, 120’sinin (%23,7) yiyecek
icecek, 42’sinin (%8,3) teknik servis, 22’sinin (% 4,3) insan kaynaklari, 32’sinin (%6,3)
muhasebe, 18’inin (%3,6) satin alma, 60’ Inin (%11,8) satis ve pazarlama, 11’inin (%
2,2) bilgi iglem, 26’sinin (%5,1) guvenlik ve 25’inin (%4,9) diger departmanlarda
calistigi tespit edilmistir.

Departman degiskeni is tatmini ve orgutsel baghlik Gzerindeki etkisine yonelik;
konaklama isletmelerinin tecribeli calisanlarindan olusmasi muhim bir gdsterge
sayllmaktadir. Yalniz bu potansiyelin is randimanina donustlrilmesi manasinda
hizmet ici egitimlerin daha verimli ve etkin yapilmasi 6nem arz etmektedir. Deneyimli
personelin konaklama isletmelerinde birimlere planl dagitiimasi ve éteki ¢alisanlarin
orgutsel baghhigini  yikseltmek ve bundan yararlanmasi icin altyapinin
kuvvetlendirilmesi, isletmelerin calisanlarin is tatminlerini artirabilmeleri igin
Onerilebilir.

% Aylik gelir degiskeni kapsaminda elde edilen veriler incelendiginde; ¢alisanin
ayhk geliri, yasamini surdirip toplum icinde kendisine sosyal statliyle yalnizca
ekonomik araci meydana getirmektedir. Kigilerin sosyal, psikolojik ve ekonomik
gereksinimlerini karsilanmasi iglevini gérmekte olan c¢alisma tekabulliinde alinan
ucret, Kigilerin isten beklentileri kargiliginda is tatminini saglayarak agirlikli olarak
yerini korumaktadir. Zira konaklama igletmelerinde calisanlarin aylik geliri yasam
seviyesini belirlerken, isverenler bakimindan dnemli bir maliyet 6gesi olma yaninda,
iste calisanlarin  olumlu is tutumlarina yonelmeleri ve motivasyonlarini
yukseltmelerinde bir araci olarak karsilagiimaktadir. Bu sebeple de Ucretin 6deme
bicimi ve miktarindan etkilenmekte, buna bagli hemen tim c¢alisanlarin is tatmin
seviyelerini etkileyen onemli bir 6ge halini almaktadir.  Analizler sonucunda
katilimcilar aylik gelir dizeylerine goére incelendiginde; 22’sinin (%4,3) 0-1500 TL
arasinda, 405’inin (%43,4) 1500-3000 TL arasinda, 54’Unun (%10,7) 3001-4500 TL
arasinda, 22’sinin (% 4,3) 4501 TL ve Uzeri Ucretlere galistigi tespit edilmigtir.

Aylik gelir degiskeninin is tatmini ve 6rgutsel baghlik Gzerindeki etkisine yonelik;
konaklama igletmelerinde calisanlari olarak islerine gereken ehemmiyeti vermelerini
ve islerini Ghemsemelerini saglamak igin ortam olusturmanin yaninda gerekli Ucret

tatbikinin  yapiimasi ve verilmesi gerekmektedir. Konaklama igletmelerinde
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calisanlarin yaptiklari is karsiliinda yeteri kadar tcret almalari ve olumsuz noktalarin
duzeltiimesiyle is tatmini dizeylerinde olumlu gelismelerin yasanmasini temin edecek
ve is tatmin dizeyindeki artis, ¢alisanlarin isinde ki drgutsel baghligini arttirmalari
acisindan isletmelere 6neri olarak sunulabilir.

% Is tecriibesi degiskeni kapsaminda elde edilen veriler incelendiginde;
¢alisanlarin akhni, zamanini ve glcunu belirli bir plan ile ortaya ¢ikardiklari gabaya
calisma ya da is denilmektedir. Bu calismalar ise ¢alisanlarin yasamsal, fiziksel ve
cevresel gereksinimlerini karsilamaya taraftar kaynaklari olusturdugundan mihim
dnemli arz etmektedir. insanlarin yasamini devam ettiren bir kaynak ve malik olduklari
yetenek, beceri ve bilgilerinin kullanim sahasi olmasi sebebiyle ¢alisanlar icin isyerleri
onemli oldugu vurgulanmaktadir. Konaklama isletmelerinde isyeri ortamlari, is
tatminin fazlalasmasi, sosyal iligkilerin gelistiriimesinde iliskilerin devami bakimindan
da faydali ve 6nemli oldugu séylenmektedir. Calisanlarin hedef ve amaglarina ulasma
istegi, normal giindelik yasantindaki iliskilerin problemli olmasi, stati beklentileri ya
da isini kaybetme korkusu galisma motivasyonuna sadik olarak is tatminiyle alakall
olmasina neden olabilir. Yapilan incelemeler sonucunda 507 katilimcidan elde edilen
veriler incelendiginde; 202’sinin (% 39,8) 1-5 yil arasi, 150’sinin (%29,6) 6-10 yil arasi,
63’Undn (%12,4) 11-15 yil arasi, 40'inin (% 7,9) 16-20 yil arasi ve 38'inin 21 yildan
daha fazla is tecribesinin oldugu tespit edilmistir.

is tecriibesi degiskeninin is tatmini ve érgltsel baglihk Uzerindeki etkisine
yonelik; Konaklama igletmelerinde ¢alisan kisilerin ¢alisma tecriibesi muddetlerinin
uzunlugu isin kaliteli yapilmasi bakimindan iyi olabilece@i gibi onu tekrar eden bir
middetin yasanmasina da sebep olmaktadir. Bu mevzuda ¢alisanlarin devamli ayni
mekanda caligmalarindan kaynakl yenilenmeye ve glncellenmeye ydnelik
calismalarin yapilmasiyla c¢aligsanlarin isg tatminini fazlalastirarak isten ayriima
niyetlerinin azalmasi bakimindan faydali olabileceginden dolay isletmelere Oneri

olarak sunulabilir.
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Yapilan anova analizleri sonucunda elde edilen sonuglar su sekilde
siralanabilir;

% Cinsiyet ile 6rgutsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iligkinin
analizinde; 6rgitsel bagllik isletmeye bir ¢alisanin girerek ve psikolojik olarak onun
isletmenin bir galisani oldugunu hissetmesiyle baglamaktadir. isletmeye psikolojik
olarak calisanlarin baglanmasi kendisini konaklama isletmelerinin deger ve
amaglarinin igsellestirmesi ile mimkin olmaktadir. islerin gelecegi ile ilgili belirsizlik
ve is ortamiyla birlikte bu konudaki kuskularinin giderilerek calisanlara glvenli ve
huzurlu bir is ortami olmasinin isletme ici degiskenlerde turll etkilere sebep olacag,
ayrilma niyetini ve olumsuz is davranimlarini olumsuz yonde tesir ederek,
engelleyecegi; orgutsel bagllik ve is tatminini ise olumlu olarak etkileyecegi, bunun
neticesinde verimlilik ve etkinlik artislarinin c¢ikacadlr dusunulmektedir. Yapilan
analizler sonucunda, cinsiyet ile 6rgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ele
alindiginda; tim duzeylerin cinsiyete goére farklilk gostermedigi (0,05<0,806,
0,275,...0,399) tespit edilmistir.

Cinsiyet ile 6rgltsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iligkiye
yonelik; konaklama isletme idarelerinin ¢aligsanlarinin is tatmin seviyelerini arttirmalari
dénem arz etmektedir. Orgitsel baghhigin s6zii edilen isletmelerde olusturulmasi
evresinde takip edilecek stratejiler belirlenirken iste calisanlarin is tatmin seviyelerinin
g6z éninde bulundurulmasi ve bu yonde bir plan yapilmasi énerilebilir.

« Cinsiyet ile drgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iligkiye
yonelik; ¢alisanlarin bagliliklar disuk ise isten ayrilma niyetleri ve isgtict devir orani
yiiksek, bagliliklar yiiksek ise diisiik olmaktadir. isten ayriimayi engelledigi unsurlar;
ise yapilmakta olan yatirimlar, érgutsel 6ddller, is tatmini ve alternatif is olanaklari
olmaktadir. Orgltsel baglik ve is tatmini, caliganlarin basarimina olumlu katkilar
temin etmektedir. is tatmini ve basarim arasindaki iliskinin manali olabilmesi icin
calisanlarin sahsiyet ozelliklerinin yani sira, esitlik duygusu ve 6dul beklentisi gibi
diger destekleyici 6gelerinde olmasi gerekmektedir. is tatmini gok olan calisanlarin, is
tatmini az olan caligsanlara oranla geregdinden ¢ok performans gdsterecegi
beklenilmektedir. Calisanlarin ¢calismakta oldugu konaklama isletmelerine duygusal
baglihk gelistiremeyerek, ayri is secgeneklerinin olmamasindan kaynaklanan bir
mecburiyetle isyerinde kalmayi sirdurebilmektedir. Yapilan bu ¢alismada, medeni hal
ile orgutsel baglilik, is tatmini, igsten ayriima niyeti ele alindiginda; tim duzeylerin
medeni hale goére farklilik géstermedigi (0,05<0,169, 0,943,...0,238) tespit edilmistir.

Cinsiyet ile 6rgltsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iliskiye
yonelik; isletmenin deger ve amaglar i¢sellestirmesi ve isletmeyle birlikte olmasi

manasina gelen orgutsel baglihgin temin edilmesi; c¢alisanlarin konaklama
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isletmelerinde igyerlerine ve yaptiklari ise uygun duygular beslemesi anlamina gelen
is tatmin seviyelerinin arttirilmasi ve isten ayrilma niyetlerinin ise azaltiimasi muhim
bir dge olmaktadir. Konaklama ile igletmeler, hizmet kalitesine, isletmenin basarisina
ve musteri memnuniyetine katki saglayabilmesi amaciyla isletmelerinde galisanlarin
orgitsel baghligi ve is tatminin sadlanmasina yodnelik girisimlerde bulunmasi
Onerilebilir.

% Yas ile orgltsel baglihk, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iligkiye
yonelik olarak; Kisiler, yaptiklari is etkinliklerinin isletme neticeleri etkiledigine
inandiklarinda zatlarini isin bir parcasi olmak lGzere degerlendirmekte ve boylelikle
daha c¢ok tatmin saglamaktadir. Konaklama isletmelerinde c¢alismakta olan ve
isletmeye yardimlarinin olmadigina inanan kisiler, kendilerini mutsuz olarak sezmekte
ve is tatmin seviyeleri azalmaktadir. Konaklama isletmelerinin rekabetin giderek
doluluk kazandigi bir ortamda ayakta kalabilmeleri icin isletme yonetimleri
galisanlarinin igle alakali davranis ve tutumlarini saglikli ve dogru bir sekilde
yonetebilmelerine bagli olmaktadir. Bu davranis ve tutumlarin en muhimleri isten
ayrilma niyeti, érgatsel baglilik, is tatmini, is stresi ve performans sayilmaktadir. Yas
iligkisi ve is tatminine yonelik gergeklestirilen arastirmada yasi blyuk olan ¢alisanlarin
is tatminsizliginin basindan gegmesine sebep olan faktorlerin performans ve dretim
Olcimleri, teknolojik ilerlemeler ve c¢okgca is yukd bulunmaktadir. Konaklama
isletmelerinde yasli olarak g¢alisanlarin geng ¢alismakta olanlara gore degisime karsit
direngli olmalari ve teknolojideki degisikliklere daha guglikle uyum saglamalari is
tatminini azaltmaktadir. Yapilan galismada, yas ile drgutsel bagllik, is tatmini, isten
ayrilma niyeti ele alindiginda; tum duzeylerin yasa gore farkhlik gostermedigi
(0,05<0,509, 0,287,0,953) tespit edilmigtir.

Yas ile orgutsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iligkiye yonelik;
kendini yenilemede genclere kiyasla geride olan yagl calisanlar ve egitim dizeyi az
olanlar, yasi daha kuguk olan calisanlara oranla isletmede galismaya daha egilimli
olmaktadirlar. islerini yagh calisanlar yaparken tecriibelerine ve kendilerine daha gok
guvendikleri icin gen¢ olarak calisanlara goére daha c¢ok tatmin hissetmektedirler.
Bunun icin genc calisanlarin is tatmininin ylkselmesine, isten ayriima niyetinin
azalmasina ve oOrgutsel baghliklarinin artmasini saglamak icin gen¢ calisanlarin
konaklama isletmelerinde yasli ¢calisanlarin yani basinda galistiriimasi dnerilebilir.

% Egitim dlzeyi ile orgutsel bagllik, is tatmini, isten ayriima niyeti arasinda
iliskiye yonelik; egitim seviyesi, érgutsel bagliligi, is tatminini ve isten ayrilma niyetini
etkilemekte olan en mihim bireysel faktérlerden birisi olmaktadir. Burada mahim olan,
calisma degerleri, isletme beklentileri, ¢alisanin bilgi deneyimi gibi faktorlerle,

yapiimakta olan isin sagladigi olanak ve ortamlar arasinda bir denge kurulmasidir.
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Kigilerin egitime harcamis olduklari zamanin ve yapmis olduklari yatirimlarin
karsiliginda, isletmeden umduklari Ucret ve calisma kosullarindaki istekleri de
degismektedir. Bunun yaninda is yasami, yiksek egitim almis kisiler igin yalniz para
kazanma araci olarak bir kurulug olmaktan ¢ok toplumda saygin bir is sahibi olma,
yuksek bir pozisyon sahibi olma, sosyal baglantilari ilerletme olanaklarinin saglandigi
bir ortam anlamina da gelmektedir. Analizler sonucunda, egitim dizeyi ile 6rgltsel
bagllik, is tatmini, isten ayriima niyeti ele alindiginda; devamlilik baghhgi, normatif
bagllik, i¢csel is tatmini ve digsal is tatmininin ¢alisanlarin egitim diizeyine goére farklilk
gosterdigi yani bu dlzeylere ait boyutlarin 0,05 degerinden kigik oldugu tespit
edilmigtir.

Egitim dUzeyi ile 6rgutsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iliskiye
yonelik; konaklama isletmelerinin, ¢calisanlarinin gelisimi ve egitimi icin gerekli egitim
imkanlarini saglayabilir. Egitimin, isletmenin i¢cinde takim ruhunun ortaya ¢ikmasina,
bireyler arasi badglantilarin gelismesine ve c¢alisanin kendini ortaya koymasina
yardimda bulunarak calisanlarin orgutsel bagliliklarinin ve is tatmin duzeylerinin
artmasina katki saglayacagi diusunulerek isletmelere énerilebilir.

% Calisma departmani ve orgutsel baghhk, is tatmini, isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye yénelik yapilan analizlerde; ¢alisilan departmandaki grubun destegi
is tatminini pozitif tarafta olarak etkileyen énemli degiskenlerden biri olmaktadir.
Konaklama isletmeleri de buna dahil olmak Uzere butln isletmelerde calisiimakta
olunan departmanda c¢aligsanlarin birbirlerine ve amaca bagl olmalari, birbirlerinin
duguncelerini desteklemesi, takim Uyeliklerinin farklihk géstermesi is tatminini pozitif
olarak etkilemektedir. Calisanlarin yaptiklari iglerini dnemli, iddiali ve cezbedici olarak
bulmalari onlarin is tatminini yukseltmektedir. Caliganlarin iglerini 5nemli veya anlamli
bulduklari, fikirlerinin farkina varildigi, objektif degerlendirildigi, projelerine kaynak
ayrildigi, yonetimin kontrolci olmasi yerine destekleyici oldugu bir 6rgut iklimiyle is
tatmininin  ylkselecedi ve calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azalacagi
dusunulmektedir. Bu ¢alismada, ¢alisma departmani ile 6rgutsel baglilik, is tatmini,
isten ayrilma niyeti ele alindiginda; devamlilik bagliligi, normatif baglilik, i¢sel is
tatmini ve isten ayrilma niyeti boyutlarinin galisanlarin galistiklari departmana gore
farkhhk goésterdigi yani bu duzeylere ait boyutlarin 0,05 degderinden kugik oldugu
tespit edilmistir.

Calisma departmani ve 6rgltsel érgutsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye yonelik; ¢calisanlarin galistiklari bdlime hak ettigi ve refah icerisinde
gecinebilmesini saglayacak Ucret, is tatminini ve ¢alisanin érgitsel baghlik duygusunu
arttirmaktadir. Bundan dolayi isletmelerin ¢alisanlara hak ettikleri tcreti 6demeleri

gerekmektedir. Konaklama igletmelerinde calisan kisilerin calistiklari bélime ve
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yaptiklari isin zorluguna goére alacaklari Ucret, adil olmali ve is degerlemesine goére
hesaplamasi yapilmalidir. Yéneticilerin belirli dénemlerle isletmenin aksayan
taraflarini ve galisanlarin isteklerini belirlemek amaciyla hedefiyle ¢alisanlara anketler
uygulamasinin, c¢aligsanlarin problemlerini daha kolay c¢b&zebilmeleri, 6rgitsel
baghliklarini ve is tatminlerini artirabilmeleri agisindan isletmelere onerilebilir.

% s tecriibesi ve 6rgitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye yonelik yapilan analizlerde; calisanlari isletmeye baglayan nedenlerle onun
isletmeden ayrilmasina neden olabilecek engeller arasinda yapacag tercih, érgutsel
baghligi ortaya koymaktadir. is tatmini, yapilan is ile iliskili algilardan kaynaklanmakta,
isyeri ve is tecrubesi hakkindaki gorusler bu iki davranisi birbirinden ayirmaktadir.
Konaklama igletmeleri gibi ¢ok fazla isletmede uzun zamandan beri ¢alisan kisaca
kidemli calisanlarda iste calisma sureleri daha az bulunan calisanlara gore ise
devamsizlik oraninin arttidi, bu nedenle igsletmeye baglligin azaldigi gézlemlenmistir.
Bu calisma icin yapilan analizler sonucunda, is tecrubesi ile érgutsel baghlik, is
tatmini, isten ayrilma niyeti ele alindiginda; devamlilik baglii§i ve normatif baglilik
boyutlarinin ¢alisanlarin is tecribesine gore farklilik gdsterdigi yani bu dizeylere ait
boyutlarin 0,05 degerinden kiiglk oldugu tespit edilmistir.

is tecriibesi ve orgiitsel orgiitsel bagllik, is tatmini, isten ayriima niyeti
arasindaki iliskiye yonelik olarak; konaklama isletmelerinde, g¢alisanlarin duygusal
baglliktan baska igsel is tatmini, dissal i¢ tatmini ve isten ayrilma niyeti olumlu
etkileyebilecek is deneyimlerinin sonucunda duygusal baglilik ortaya c¢ikmaktadir.
Dolayisiyla igletmelere, calisanlarinin is tatminlerini artirmalari ve isten ayrilma
niyetlerini azaltabilmeleri acisindan duygusal bagllklarini artirici  girisimlerde
bulunmalar gerektigi dnerilebilir.

s Aylik gelir ve orgutsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye yonelik olarak yapilan analizlerde; calisanlarda strese sebep olan en muhim
Ozelliklerden biri gecimini temin edememe ya da ayin sonuna ulagamama endigesi
olmaktadir. Caliganlarin aldiklari Ucretler, aidiyet iliskisinde ve 6rgltsel bagllikta
onemli bir unsur olmaktadir. Calisanlar, bagska isletmelerde ayni isi yapan
meslektagslariyla kendilerinin aldiklari maaslari karsilastirmaktadir. Diger igletmelerde
calisan, benzer igleri gerceklestiren calisanlardan daha c¢ok Ucret aliyorsa aylik
gelirlerinden memnun bulunma olasiliklari daha yiiksek olmaktadir. igletmelerin
etkinligi, verimliligi ve belirlenen hedeflere erigsebilmesi bakimindan galisanlarin isteki
performanslari énem tasimaktadir. Konaklama igletmeleri g¢alisanlarinin isletmeye
etkili bir bicimde katki takdim edebilmeleri ve yilksek performanslarini ortaya
koyabilmeleri igcin stresten uzak, huzurlu ve rahat bir calisma ortamina badli

olmaktadir. Analizler sonucunda, aylik gelir ile orgutsel baglilik, is tatmini, isten
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ayrilma niyeti ele alindiginda; normatif baglilik, igsel is tatmini ve isten ayrilma niyeti
boyutlarinin ¢alisanlarin aylik gelirine gore farklilik gosterdigi yani bu dizeylere ait
boyutlarin 0,05 degerinden kuglk oldugu tespit edilmistir.

Aylk gelir ve orgutsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye
yonelik olarak; konaklama igletmelerindeki calisan personele yapilacak olan ek
Odemeler yikselttirilerek calisanlarin igletmeye hissettigi is tatmini ve baghlik
yukseltilebilir. Ayni zamanda isletmelere isten ayrilma niyetleri azalmis olarak
galisanlarin bir olumlu bir his igerisine girmelerini saglayabilmeleri igin ¢calisanlara hak
ettikleri Gcretleri vermeleri 6nerilebilir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda elde edilen sonuglar su sekilde
siralanabilir;

% Igsel is tatmini ile dissal i¢ tatmini arasindaki iliskinin analizlerinde;
konaklama isletmeleri arasindaki cekismede isletmeye en blyuk avantaji saglayan
unsur, temin ettikleri insan kaynagdi olmaktadir. Maddi kaynaklar, farkli kuruluslar ya
da turli finansal kuruluslar araciliiyla bir bicimde saglanabilmektedir. insan
kaynagdinin hem egitilmesi hem de bulunmasi zaman almakta olan 6nemli bir 6ge
olmasi sebebiyle bu kaynak kolay temin edilememektedir. Personel devir hizi yiksek
olan konaklama isletmeleri, calisanlarini iste alikoymaya ve verimli bir sekilde
calismalarini  saglayabilecek yontemlere ulasmaya calismaktadir. Yodnetici
sorumlulugunda bulunan c¢alisanlardan yiksek dizeyde verim elde edebilmesi igin
¢alisanlarini iyi bir sekilde motive etmesi gerekmektedir. Konaklama igletmelerinde
¢alisanlarinin isletme icerisindeki bditin davranis ve tutumlarinin meydana
gelmesinde pek cok ayri psikolojik ve sosyal faktér rol oynamaktadir. isletmenin
¢alisanlarina sunmus oldugu olanaklar, calisanlarin yapmis olduklari ise motive
olmalarini ve isten hissedilen tatminin ylkselmesini saglamaktadir. Yapilan bu
calismada, i¢sel is tatmini ile digsal i¢ tatmini arasinda pozitif yonli ve yuksek dizeyde
bir iliski oldugu (0,871) tespit edilmistir.

icsel is tatmini ile digsal i¢ tatmini arasindaki iligkiye yénelik olarak; ¢alisanlar,
isletmenin sundugu imkanlara karsilik olarak igletme hedeflerine olumlu bir bigimde
yonelebilir ve daha verimli olarak calisabilirler. isletmelerin calisanlarinin i
tatminlerini artirarak isletmeden ayrilma niyetlerini azaltmak igin i¢csel ve digsal
motivasyon araglarinin her ikisini de gerektigi 6lcide kullanmalari 6nerilebilir.

% igsel is tatmini ile isten ayriima niyeti arasindaki iligkinin analizlerinde;
isletmede calisanlar ne kadar uzun zaman calisirlarsa, isletmenin hedeflerine
erismesi de o derece kolay olmaktadir. Otel yonetimlerinin, calisan tatmini ve
motivasyonunda 6nemli olan basari édullendirme ve terfi edebilme sistemlerinde

gerekli hazirliklar yaparak, ¢alisanlarin hem is tatminlerini hem de motivasyonlarini
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yukseltmeleri gerekmektedir. Konaklama isletmelerinde calisanlar motive edildikleri
oranda isletmelerinde calismaya devam etme sureleri artmakta ve bdylece isletme
devamhhg! agisindan olumlu sonuglar elde edilmesini saglamaktadir. Analizler
sonucunda, i¢sel is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlu yani dusuk
duzeyde bir iligki oldugu (-0,139) tespit edilmigtir.

icsel is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik olarak; otel
isletmelerindeki ydnetimlerin, icsel motivasyon égelerine 6nem vermeleri, ¢alisanlari
motive eden en dnemli unsurlardan biridir. Dolayisiyla, is basariminin ve is tatmininin
saglanmasi, isi birakma egiliminin azaltiimasi icin isletmelere, calisanlar igsel
anlamda motive edecek olan 6dillendirme vb. gibi unsurlari daha ¢ok kullanmalari
Onerilebilir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda elde edilen sonuglar su sekilde
siralanabilir;

+«» Duygusal baglilik ile igsel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin analizlerinde; konaklama isletmelerinin istihdam ettikleri tecribeli
ve nitelikli insan kaynaklari, is yasaminda rekabet gucunu yaratmasi nedeniyle
farklilik yaratan bir deger olmaktadir. Rekabet arenasinda isletmelere katma deger
yaratmakta olan, vasifli caligsanlarin érgutsel baghliklarinin guglendiriimesi, isletmeler
icin bir zorunluluk olmustur. Calisanlarin galismakta olduklari isletmeden ve yaptiklari
isten memnuniyet duymalarini saglamak, hizmet ve mal Uretmek gibi esas bir hedef
olarak goérulmektedir. Bu hedefin gercgeklestirimesinde kisinin ¢alismakta oldugu
isletmenin amaglarini benimsemesi ve o islemede varligini devam ettirmeye istekli
olmasini ifade eden drgite baghlik 6n plana alinmaktadir. Orgltsel bagllik seviyesi
yilksek olarak calisanlar, érgiit Gyeligini siirdiirme egiliminde olmaktadirlar. isten
ayrilma niyeti Uzerinde en ¢ok etkili olan orgutsel baglhk tirt de duygusal baghlik
olmaktadir. Konaklama alaninda etkinliklerini sGrdlirmekte olan isletmelerde duygusal
bagllik diuzeyi yeterli seviyede olmayan bir ¢alisan, yetkinlikleri dogrultusunda ve
secenekli is imkanlarinin bulundugu bir ortamda yeni bir is arastirmalarina girigebilir.
Bu calismada, duygusal baglilik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayriima
niyeti dizeyleri arasinda bir iliski olmadigi (0,05<0,371,0,194,0,333) tespit edilmistir.

Duygusal baghlik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayriima niyeti
arasindaki iligkiye yonelik konaklama sahasinda faaliyetlerini strduren isletmelere;
calisanlarin is tatminlerini ve drgutsel baghliklarini artirmak igin katilimci yonetim
uygulamalarina yer vermeleri, calismakta olanlarin iglerini ilgilendiren konularda
fikirlerini almalari ve galisanlarin da alinmakta olan kararlara katilimlarini saglamalari

onerilebilir.
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< Devamlilik baghligi ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin analizlerinde; devamllik baghligi, calisanlarin isletmeden
ayrilmasina bagli olan maliyetlerin farkinda olma ihtimalini ortaya koymaktadir.
Yuksek seviyede devam bagliigina sahip olan bireyler isletmede kalmayi
surdurebilirler, clnki iste kalmaya ihtiyacglari oldugunu distinmektedirler. Devamlilik
baglihgi, caligsanin igletmeden ayrilma maliyetlerini yukselten herhangi bir faaliyet
veya olay sonucu gerceklesebilir. Devamlilik baglihgina etki eden diger bir 6ge de
calisanlarin sahip olmus oldugu is segenekleri olmaktadir. Cok fazla is segenegine
sahip olduklarinin farkinda olan calisanlar, az segenege sahip oldugunun farkinda
olan calisanlardan daha yetersiz devam bagdliligina sahip olmaktadir. Konaklama
isletmelerindeki ¢alisanlarin kariyer, kidem ve elde etmis olduklari pek ¢ok faydalar
gibi yatirimlari fazla ise devam baglligi meydana gelmektedir. Devam baglihgin
meydana gelmesine sebep olan isten ayrilma maliyeti, degisik is seceneklerin azligi
hususundaki algilamalar tarafindan da desteklenmektedir. Bu ¢alismada, devamlilik
baglihgi ile digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti dizeyleri arasinda bir iligki oldugu
(0,05>0,43, 0,00) tespit edilmistir.

Devamlilik baglihgi ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye yonelik olarak konaklama alaninda etkinlik gdstermekte olan
isletmelere; calisanlarinin isten ayriima niyetlerini azaltmak igin isten ayriimalari
durumunda is bulma konusunda ne kadar az sayida segenek oldugu ile iligkili bir
algilayis asilanmasi énerilebilir.

< Normatif baglilik ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin analizlerinde; normatif bagllik, isletmede calisanin kalma
zorunlulugu ile alakali degerlerini ortaya koyaktadir. Bu sebeple, normatif baglhgi
yuksek olan galiganlar isletmede ¢alismaya devam etmenin ahlaki ve dogru oldugunu
dislnerek is tatminlerini artirmakta ve galismayi surdirmektedir. Normatif baglilk,
isletmede calisanlarin isletmede ¢alismaya devam etmeye yonelik yukumlaliklerini
yansitmaktadir. Normatif baglilk ayni zamanda, konaklama igletmelerinde
calisanlarin iste calismaya deva etme hususunda kendini zorunlu hissetmesi ya da
bir cesit vefa duygusuyla érgute baglanmasini ifade etmektedir. Normatif baghlik isten
ayriimanin konusunda c¢alisanlar Uzerinde baski olusturan bir unsur olmaktadir.
Konaklama igletmelerinde maddi olanaklarin ylkseltiimesi zamanla olumlu bir faktor
olarak goérulse de calisanlarin asil degerlendirmis olduklar problem, zamanin
ilerlemesi ile birlikte is imkanlarinin daha kisith hale gelmesidir. Bu calismada,
normatif baglilik ile i¢sel ig tatmini ve isten ayrilma niyeti dizeyleri arasinda bir iligki
oldugu (0,05>0,00) tespit edilmigtir.
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Normatif bagllk ile igsel is tatmini, digsal is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye yonelik olarak; yonetimci bir bakis agisi ile degerlendirildiginde,
mihim bir yarig égesi olan ¢alisanlarin daha ¢ok érgutsel badlilik gelistirerek ve buna
sinirh olarak daha az seviyede isten ayrilma meyilli gostermesini temin etmeyi
hedefleyen konaklama isletmelerine; maddesel avantajlar yaninda ayri alanlarda
istihdam ya da is glivencesi imkanlari temin etmeleri dnerilebilir.

% Igsel is tatmini ile duygusal baghlik, devamlilik baghligi, normatif baglk ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin analizlerinde; i¢gsel tatmin duygusunu meydana
getiren, calisanlarin yapmakta olduklari isin 6zelliklerine bagh olarak hissettikleri
tatmin duygusu olmaktadir. icsel tatmin duygusu, calisanlarin isi yerine getirebilmeleri
icin gereken moral ve becerilerin bazen olumlu bazen de olumsuz etki etmektedir. ic
tatmin calisirken kazanilan tatminin ifadesi olarak, calisanin amacladigi kalite
standartlarina ulasmasi ve yeni metotlari tatbikteki basarisi ile artmaktadir.
isletmelerde calisanlarin etkin bir vyaris icin isyerinde gosterdikleri orgiitsel
davraniglari buyuk bir 5nem tasimaktadir. Bununla beraber 6rgutsel baglilik, is stresi,
is tatmini, performans, ¢alisan devir hizi vb. konular gerek isletme ydneticileri gerekse
arastirmacilari tarafindan daha 6nemle ve siklikla takip ediimektedir. Orgiitsel
davranigin kavramlari genel cercevesini olusturdugu gibi bunlarla ilgili yapilan
arastirmalarin fazlahdr da konunun 6nemini meydana getirmektedir. Konaklama
konusunda basarili sayilan igletmelerin belirledikleri strateji ve hedeflere
ulasmalarindaki en muhim faktorin saglikh calisanlar oldugu sdylenebilir. Analizler
sonucunda, ic¢sel is tatmini ile normatif baglhk ve isten ayrilma niyeti duzeyleri
arasinda iliski oldugu (0,05>0,00) tespit edilmistir.

igsel is tatmini ile duygusal baglilik, devamhilik baglihdi, normatif bagllik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yoOnelik olarak; calisanlar, kalmaya gereksinim
duymakta oldugu icin konaklama igletmelerinin bir Gyesi olmayi surdurebilir. Bu
durumda konaklama igletmelerine; isinde ylksek seviyede tatmin yasamakta olan
calisanin igletmeden ayrilmasi sonucunda segeneklerini dederleri degerlendirecek ve
segeneklerle yaptigi kargilastirma neticesinde yuksek tatmin yagsamakta bulundugu
isinde kalmayi arzu etmektedir.

% Digsal is tatmini ile duygusal bagllik, devamlilik baglihgi, normatif baglilik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligskinin analizlerinde; ¢alisanlarin basarilari Uzerinde
¢ok muhim etkisi olan is tatmininin faydalari isletme, galisan ve yénetici bakimindan
olmak iizere (¢ grupta ele alinabilir. is tatminini etkilemekte olan faktérler bireye gére
farklilik gosterdigi gibi is tatmininin bireye gore ayri algilanabilir. Baska bir ifade ile
ayri bireysel niteliklere sahip ¢alisanlarin, ¢alistiklari isten algiladiklari is tatmini hissi

de farklihk géstermektedir. Calisanin, yapmakta oldugu ¢alismalar neticesinde sahip
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olunan tatmin vaziyeti digsal tatmin bigiminde ifade edilmektedir. Digsal etkenler
olarak igin nitelikleri, Gcreti, 6dulleri, yénetim uygulamalari, ¢calisma kosullari, is
arkadaslari olarak siralanabilir. Pansiyon, otel vb. gibi konaklama konumunda etkinlik
gbstermekte olan isletmelerde, ¢alisanin yapmis oldugu is karsihidinda kazandigi
Ucret, isin surekliligi ve diger yardimlar digsal tatmin ile dodru olarak orantili
olmaktadir. Analizler sonucunda, digsal is tatmini ile normatif bagllik ve isten ayriima
niyeti dizeyleri arasinda iliski oldugu (0,05>0,00) tespit edilmistir.

Dissal is tatmini ile duygusal baghlik, devamlilik baglhgdi, normatif baglilik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik olarak isletmelere; digsal is tatmininin
konaklama isletmelerinde yalnizca maddi varliklarla degil, maddi olmayan etkilesim
adaleti gibi faktorlerle de alakal olabilecegini, yoneticilerin dikkate almasi dnerilebilir.

% Isten ayriima niyeti ile duygusal baglilik, devamlilik baghligi, normatif baghlik
icsel is tatmini ve dissal is tatmini arasindaki iliskinin analizleri; isletmelerin ellerinde
az bulunan kaynaklardan maksimum bigimde faydalanmalari, yiksek dizeyde insan
kaynaklarini aktif bir bicimde kullanmalarina bagli olmaktadir. insan kaynaklarinin
verimli olmasi 6teki kaynaklari verimli duruma getirebilecegi gibi, devamlihgl da
artirmakta ve igletmenin bu konuda maliyetlerinin azalmasina yardim edebilmektedir.
Calisanin igletmesi icin yapmakta oldugu génallt yardimlar ve isletmede uzun seneler
bulunmak istemesi, isinden temin ettigi tatmin ile ilgili olmaktadir. is tatmini; kisinin is
ortaminda sagladigi manevi ve maddi kazanimlari, kisisel degerlendirme streci
icinden gegirmesi neticesinde ortaya ¢ikan davranis ve tutumlar olmaktadir. Kisinin
isinden temin ettigi tatmin duygusu, is yasaminin disindaki hayatina ve ¢alistigi isine
olumlu olarak yansiyabilmektedir. Analizler sonucunda, i¢sel is tatmini ile devamlilik
baglihgi, normatif baghlik ve isten ayriima niyeti diuzeyleri arasinda iligski oldugu
(0,05>0,00, 0,009) tespit edilmistir.

isten ayrilma niyeti ile duygusal baghlik, devamhilik bagdliligi, normatif baghlik
icsel is tatmini ve digsal is tatmini arasindaki iliskiye yonelik konaklama igletmelerinin
¢alisanlarin ig tatminlerini artirmalari i¢in; konaklama igletmelerini de kapsamak Gzere
gerek orgutsel, gerekse bireysel yonden son derece miuhim olan ig tatmini hakkinda
yoneticilerin duyarli olmasi, ¢alisanlarin galistigi islerinde belirli bir seviyede tatmin
temin etmeleri icin yonetsel tedbirler almasi ve ¢alisanlarda is tatminini yikseltecek

yeni duzenlemeler yapilmasi onerilebilir.
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EK-A
EKLER
ANKET

Arastirmada Ug¢ adet 6lgme araci kullaniimigtir. Arastirmaya katilan konaklama
isletmeleri calisanlarinin drgutsel baghlik dizeylerinin dlgtlmesine yonelik olarak,
“Orgiitsel Baglihk Olgegi, is Tatmini Olgegi ve isten Ayrima Niyeti Olgegi”

kullaniimigtir.

EK-A KISISEL BiLGI FORMU

1. Yasiniz ?
a.()20-30 b.()31-40 «c.()41-50 d. ()51 ve uzeri

2. Cinsiyetiniz?
a. () Erkek  b.()Kadin

3. Medeni durumunuz?
a. ()Bekar b. () Evli

4. Egitim Duzeyiniz?

a. () ilkokul b. () Ortaokul c.()Lise d.()On-lisans e. () Lisans
f. () Lisans-ustu

. Aylik geliriniz?

5
a.()1.500 TL'den az b. () 1.500-3.000 TL c. () 3.001-4.500 TL
d. () 4.500 TL’den fazla

. Calistiginiz departman?

. () On Biro — Resepsiyon Departmani

. () Housekeeping Departmani

. () Yiyecek ve igecek Departmani

. () Teknik Servis

. () Personel / insan Kaynaklari Departmani
. () Muhasebe Departmani

. () Satin alma Departmani

( ) Satig ve Pazarlama Departmani

Bilgi islem Departmani

Gulvenlik Departmani

Diger ..o (Lutfen Belirtiniz.)

A~~~
~— N

11-15 vl
16-20 yil

Is
)
) 6-10 yil
)
)
) 21 yil ve Uzeri



EK-B
EK-B ORGUTSEL BAGLILIK OLCEG

Bu bolimde size bulundugunuz isletmeye baghliginiza iliskin € E e e

sorular yéneltilmistir. Latfen icinde bulundugunuz durumu en g 6 % 5| @3
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DUYGUSAL BAGLILIK

8. Kariyer hayatimin geri kalanini bu isletmede gecirmekten 1 ol3|a 5

¢ok mutlu olurdum.

9. isletmemin disinda olan insanlar ile isletmem hakkinda
konusmay! seviyorum.

10.Bu igletmenin problemlerini gergekten kendi
problemlerimmig gibi gériyorum.

11.Bu igsletmeye gosterdigim baghligi baska bir isletmeye de
kolaylikla gdsterebilecegimi disuniyorum.

12.Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” olarak
gbérmUyorum.

13.Kendimi bu isletmeye “duygusal olarak bagh”
gOérmuyorum.

14.Bu isletmenin benim igin Kisisel olarak buyik bir anlami
var.

15.Bu igletmeye karsi gugli bir aidiyet duygum yok. 1 2|13 |4 5

DEVAM BAGLILIGI

16. Baska bir is baglantisi kurmadan, isimden ayrilmam
durumunda olabileceklerden korkmuyorum.

17. Kendim istiyor olsam bile ¢calistigim igletmemden su an
ayrilmakta zorlanirdim.

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

19. Calistigim isletmeden hemen ayrilmak beni maddi olarak
cok etkilemez.

20. Su anda bu igletmede bulunmay istiyor olsam da bu
benim i¢in ayni zamanda bir zorunluluk meselesidir.

21. Bu igletmeden ayrilmayi distinmek icin ¢ok az alternatifim
oldugunu dasindyorum.

22. Bu igletmeden ayrilmanin ciddi sonuglarindan biri mevcut
alternatiflerin yetersizligi olacaktir.

23. Bu igletme icin ¢galismaya devam etmemin ana
sebeplerimden biri; buradan ayrilmanin énemli kisisel
fedakarliklar gerektirebilecegidir. Baska bir isletme burada
sahip oldugum tim imkanlari karsilamayabilir.

NORMATIF BAGLILIK
24. Bence gunumduzde insanlar ¢ok sik is degistiriyorlar. 1 2|13 |4 5
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25. Bir kisinin ¢alistigi isletmeye karsi her zaman sadik
olmasi gerektigini dusinmuiyorum.

26. Bir isletmeden bagka bir isletmeye gecmek (sik sik is
degistirmek) bana gore timiyle etik disi bir davranig degildir.

27. Bu igletme icin calismaya devam ediyor olmamin ana
sebeplerinden biri, sadakatin 6nemli olduguna inaniyor
olmam ve bu sebeple burada devam etmeyi ahlaki bir
yukUmlalUk olarak gérmemdir.

28. Bagka bir isletmeden daha iyi bir is teklifi alirsam
calistigim yerden ayrilmamin dogru olacagini
disinmuyorum.

29. Bir isletmeye karsi sadik kalmamin degeri 6gretildi.

30. Insanlar kariyerleri boyunca ayni isletmede calistiklar
sirece igler daha yolunda gider.

31. “Sirketin adam1” olmanin benim igin herhangi bir anlami
yok.
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EK-C MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI
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Ifadeler § E|El & % % %
32.Isimin beni her zaman mesgul etmesinden memnunum. 1 2 5
33.Isimin tek bagina ¢alismama imkan vermesinden 1 > 5
memnunum.
34.Isimin ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan 1 ol 3|24 5
vermesinden memnunum.
35.isimin bana toplumda saygin bir kisi olma sansini 1 >
vermesinden memnunum.
36.Bana sabit bir is olanagi saglamasindan memnunum. 1 213 | 4 5
37.Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagim olmasindan 1 5
memnunum.
38.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasindan 1 ol 3|24 5
memnunum.
39.Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin 1 ol 3|24 5

olmasindan memnunum.
40.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden

memnunum.
41.Kendi yeteneklerimi uygulama sansini vermesinden 1 121324 5
memnunum.

42 .Yoneticimin astlarini idare tarzindan memnunum. 1 2|1 31| 4 5

43.Is ile ilgili alhinan kararlarin uygulamaya konulmasindan

memnunum.
44 Yaptigim is karsihginda aldigim dcretten memnunum. 1 (2|3 )| 4 5
45.iste terfi olanagimin olmasindan memnunum. 1 |12|3)|4 5
46. isimin beni her zaman mesgul etmesinden memnunum. 1 213 |4 5
47.Ydneticimin karar vermedeki yeteneginden memnunum. 1 21314 5
48.Calisma sartlarindan memnunum. 1 213 |4 5
49.Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmalarindan 1 2l 3|24 5
memnunum.

50.Yaptigim is karsiliginda takdir edilmemden memnunum. 1 213 |4 5
51.Yaptigim isten duydugum basari hissinden memnunum. 1 (2|3 )|4 5
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EK-D ISTEN AYRILMA NIYETI OLCEGI
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arayacagim.
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1. Yeteneklerime daha uygun bir is bulursam su anki

- 1 213(4] 5

isimden ayrilabilirim

2. Yonetimle ilgili sorunlardan dolay! isten ayriimayi

A 1 213(4] 5

dusuniyorum.

3. Yaptigim igin niteliginden dolayl isten ayriimayi

e 1 213(4] 5

distntyorum.

4.__ __Ki__§isel sorunlarimdan dolayr isten ayriimayi 1 2l3|a 5

dusuntyorum

5. Sik sik bu kurumdaki isimi birakmayi digtntyorum. 1 21314 5

6. Calistigim bu kurumdan ayrilmayi disinlyor ve aktif

N . 1 213(4] 5

olarak yeni bir is arryorum.

7. Eger baska bir is imkanim olsaydi simdiki isimden 1 213124 5

ayrilirdim.

8. Buyuk olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir ig 1 ol3lal 5
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