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OZET

Bu arastirma, is tatmininin iste mutluluk tzerindeki etkisinde orgiitsel
ozdeslesmenin aracilik roliinii incelemektedir. Arastirmada Istanbul ilinde gérev
yapan saglik sektoriinde c¢alisanlardan toplanan anketler analize tabi tutulmustur.
Arastirma modeli kapsaminda toplanan verilerin analizinde IBM SPSS Statistics
Version 26 (IBM Inc., Armonk, NY, ABD) programi kullanilmistir. Saglik sektoriinde
gerceklestirilen bu ¢alisma i¢in 456 kisilik bir 6rneklem kullanilmistir. Arastirma
sonuclarina gore, is tatmini ile iste mutluluk, is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme ve iste
mutluluk ile orgilitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu
belirlenmistir. Calisma amaci1 dogrultusunda is tatmininin iste mutluluk tizerindeki
etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
dogrultuda bakildiginda saglik yoneticileri is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel
0zdeslesme yaklagimlarin1 dikkate alarak isgdrenlerin motivasyon ve bagliliklarin
artirabilirler. Calismanin, i3 tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel O6zdeslesme
degiskenlerinin denkleme katilarak yapilmasi ile yazina miitevazi bir katki ve
Ozgiinlik saglayacagi beklenmektedir. Bunun sonucunda saglik calisanlarin is
tatminlerini etkileyen faktorleri anlamak, iste mutluluk diizeylerini artirmak ve
orgiitleriyle 6zdeslesen calisan olusturmak adina tiim paydaslar nezdinde dnemli bir

kaynak olacagi diisliniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Iste Mutluluk, Orgiitsel Ozdeslesme, Saglik Calisana.



SUMMARY

This study examines the mediating role of organizational identification in the
effect of job satisfaction on happiness at work. In the study, the questionnaires
collected from the employees working in the health sector in Istanbul were subjected
to analysis. IBM SPSS Statistics Version 26 (IBM Inc., Armonk, NY, USA) program
was used to analyze the data collected within the scope of the research model. A
sample of 456 people was used for this study conducted in the health sector. According
to the results of the study, there is a significant and positive relationship between job
satisfaction and happiness at work, job satisfaction and organizational identification,
and happiness at work and organizational identification. In line with the purpose of the
study, it was concluded that organizational identification played a mediating role in
the effect of job satisfaction on happiness at work. Accordingly, health managers can
increase the motivation and commitment of employees by taking into account job
satisfaction, happiness at work and organizational identification approaches. It is
expected that the study will provide a modest contribution and originality to the
literature by adding job satisfaction, happiness at work and organizational
identification variables to the equation. As a result, it is thought to be an important
resource for all stakeholders in order to understand the factors affecting the job
satisfaction of healthcare workers, to increase their level of happiness at work and to
create employees who identify with their organizations.

Keywords: Job Satisfaction, Happiness At Work, Organizational Identification,
Health Worker.
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ONSOZ

Tez calismamin baglangici diyebilecegim tez konumun belirlenmesinden
tezimin teslim edilme ve savunma asamasi ve hatta sonrasinda bile destegini bir an
olsun esirgemeyen, telefon, mesaj ve e-maillerime sabirla cevap veren, defalarca
yanina gidip yiizyiize goriisebildigim, zamanini sabir ve ilgiyle sahsima ayiran, bilgi,
birikim ve tecriibelerinden maksimum seviyede faydalanmama vesile olan giileryiizlii
ve pozitif yaklagimi ile beni motive eden krymetli danisman hocam Dr. Ogretim Uyesi

Sibel AYBAR’a tesekkiir eder, siikranlarimi sunarim.

Yiiksek lisans yapabilmem igin bana firsat veren ve yol agan Istanbul il Saglik
Miidiirliigii yonetimine, bu siirecte yanimda olan degerli arkadasim Ali MUHCI’ye,
yiilksek lisans serlivenimin bir¢ok asamasinda kurumsal anlamda destegini
esirgemeyen saymn Davut KOSEOGLU’na, bu yola ¢ikmam igin beni yiireklendiren
ve destekleyen, lise yillarimdan bugiine kadar her daim yanimda olan kardesten ote
can dostum Dr. Ogretim Uyesi Omer OZISLI’ye, yiiksek lisansa kayit oldugum andan
bugiine kadar her soru ve sorunlarima sabirla ve tebessiimiinii eksik etmeden cevap
veren Muhammet Salih YIGIT’e ¢alismamin her asamasinda yardim ve destegini
gordiigim tiim degerli arkadaglarima, g¢alismam esnasinda zaman zaman ihmal

ettigim, calismama destek olan aileme sonsuz tesekkiir ederim.

Bu ¢alismay1 her firsatta “oglum okuyacak, biiyiiylince bana bakacak™ diyen

ancak kiiciik yasta kaybettigim, bugiinleri géremeyen anneme ithaf ediyorum.

Saygilarimla...
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GIRIS

Artan Tirkiye niifusu ile birlikte saglik ¢alisanlari is yerinde daha fazla zaman
gecirmekte olup kendilerine ayiracaklar1 zamandan meslekleri adina Odiin
vermektedirler. Stresli ve yogun is ortaminda saglik ¢alisanlarinin motivasyonlarinin
artmasi i¢in kurumlarinda motive olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin is yerinde
doyuma ulasmalar1 ve mutlu ¢alismalar1 neticesinde kurumlar1 ile 6zdeslesmeleri

gerceklesecektir.

Calisan birey ancak kendi amaglar1 gerceklestiginde ve ihtiyaclar: giderildiginde
calistif1 Orgiitiin  amaclarin1 ortak amac¢ olarak benimser. Orgiitlerde calisan
bireylerden her birinin bakis agis1 ve sosyal aliskanliklari farklidir. Isgdren ¢alisma
hayatinda tatmin saglamadik¢a kendisinin trettigi ¢iktidan ve hizmetten verimlilik
beklemek de zorlasacaktir. Calisma hayatinda ve insan kaynaklari yonetiminde is
tatmini kavram olarak ayr1 bir 6nem tasir. Caligsanlarin 6rgiitlerinde islerini yaparken
yiiksek performans sergilemeleri onlarin yaptiklar: isten ve orgiitiin atmosferinden
memnun olmalar ile ilgili bir durumdur. Calisan memnuniyeti yiiksek ise kisinin
tatmin duygusu artacak, sayet memnuniyet diisiik ise ¢alisanin tatmin seviyesi de az
olacaktir. Rakiplerine kiyasla daha basarili olmak isteyen kurumlar 6ncelikli olarak is
tatmin seviyesi yiiksek isgorenlerle is yapmak zorundadirlar. Calisanini
degersizlestiren orglitlerin uzun donemli siirdiriilebilirligi ¢ok miimkiin degildir.
Glniimiizde calisma iliskilerinde insan kaynagi diger sermayelerden oOnemlidir.
Isgdrenlerin is yaptiklari kurumlarda islerinden tatmin olup olmamalar1 hususunda
yoneticilerin fikir sahibi olmasi gerekmektedir. Sayet bu gerceklesmez ise
calisanlarinin beklentilerini umursamayan ve 1§ tatmin diizeylerini gelistirmeyen
orglitlerin uzun siire basar1 gostermesi de sancili olacaktir. Calisanin ¢alisma ortamina
bagl olarak yansitacagi tepkiler ile is tatmini arasinda anlamli ve sarmal bir iligki
bulunur. Orgiit yoneticilerinin bunlar1 dikkate alarak, olusan tepkileri iyi analiz
etmeleri gerekmektedir. Isgdrenlerin de bu dogrultuda is tatminlerini ve hayat

kalitelerini artirmaya yonelik girisimlerde bulunmalari beklenilen bir durumdur.

Is yasaminda ve orgiitsel davrams alaninda onemi biiyiik olan orgiitsel
ozdeslesme kavrami, orgiit ile orgiit isgoreni arasinda temel bagdir. Orgiitsel

O0zdeslesme oOrgilit c¢alisanlarinin tutum ve davranislarinin sebeplerini irdeleyen



psikolojik bir siiregtir. Bundan dolay1 yonetim bilimlerinde ve caligma hayatinda
siirekli olarak karsimiza gelen bir kavramdir. Orgiitsel dzdeslesmenin tam olarak
gerceklestigi orgiitlerde hem calisan hedeflerine hem de 6rgiit hedeflerine ulagsmak
kolaylagsmaktadir. Bunun neticesinde Orgiitiin kendisine ¢izdigi vizyon g¢ercevesinde
hedeflerine varmak ve i¢inde bulundugu sektorde rekabet avantajin1 koruyabilmek
adina orgiitsel 6zdeslesme biiyiik bir rol oynamaktadir. Saglik orgiitleri, tibbi ve idari
olarak topluma saglik hizmeti sunmakta sorumlu olan orgiitlerdir. Saglik orgiitlerinin
sorumluluklarin1 basarili bir sekilde yerine getirmelerinde orgiitleriyle 6zdeslesen
saglik calisanlarinin pay1r yadsinamaz bir gergektir. Saglik hizmeti vermek saglik
calisanlarin1 hem bireysel hem de Orglitsel baglamda etkilemektedir. Saglik hizmeti
verenlerin Orgiitleriyle 6zdeslesmesi onlarin aidiyet duygusunun artmasina ve etkin bir
hizmet sunma yolu ile orgiitsel olarak belirlenen saglik refah seviyesine ulasilmasina

da biiyiik katki saglayacaktir.

Mutluluk, kisilerin pozitif duygulariyla ilgili bir kavramdir. Bu kavram kisilerin
giinliik ugrasilar1 arasinda 6zel olmasinin yani sira is yasaminda da ayrica dnem tasir.
Is yasaminda mutluluk kisinin saglik, sosyal ve psikolojik yonden de iyilik hali ile
iligkilidir. Bu sebeplerden otiirli iste mutlulugun ¢alisma hayatinda arastirilmasi tiim
paydaslar nezdinde onem tagimaktadir. Mutluluk yiizyillardir insanlar i¢in onemli
olmus ve bu konuyla ilgili olarak farkli tanimlamalar yapilmistir. Mutlulugun erdemle
iligkilendirilerek, mantik ve hayat tatmini ¢ercevesinde diisliniilmesi literatiire farkli
bakislar da getirmistir. Yasamimizda mutluluk diinyevi bir ihtimal sekliyle beraber
yasamsal bir hak veya gereklilik olarak da tasvir edilmektedir. Bu perspektifte iste
mutlulukla iligkili bazi bilesenlerden is tatmini ve Orgiitsel 6zdeslesme Onem
kazanmaktadir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamalar1 igin en
onemli faktor, sahip olduklari insan kaynagi yani insan zenginligidir. Orgiitler zengin
kaynaklarimi1 hangi o6l¢iide verimli kullanirlarsa, artan rekabet ortaminda hayatta
kalmalar1 ve amaglarina basarili bir sekilde ulasmalar1 da ayn1 sekilde kolaylagacaktir.
Bu eksende, orgiitlerin iggorenlerini ellerinde tutabilmeleri 6nemlidir. Bu da ancak
isgorenlerin beklentilerinin anlagilmasi ve calistiklar1 kurumlarinda mutlu olmalariyla
gerceklesecektir. Orgiitlerini gelecege tasimak isteyen yoneticilerin isgdrenlerin is
yerinde mutlu olmasi konusunu dikkatle ele almalar1 gerekmektedir. Bu dogrultuda
yapilan aragtirmalardan ¢ikan sonuglar is yerinde isgdrenlerin mutlu olmasinin neden

bu kadar 6nemli oldugunu da agiklar. Yapilan ¢alismalarda is yerinde mutlu olan
2



isgorenlerden elde edilen sonuglar kisaca sunlardir: Is yerinde mutlu calisanlar
islerinden olduk¢a memnundurlar ve dzgiivenleri tamdir. Bunun sonucunda daha iyi

ve daha yenilikei fikirler liretmekte, amaglarina daha hizli ulagabilmektedirler.

Aragtirmanin birinci boliimiinde is tatmininin kavrami ve kapsami, ¢alisma
yasaminda bireyin tatmini, is tatminini belirleyen faktorler, is tatminini etkileyen
faktorler, calisan tatmininin diigiikliigiiniin sonuglar1 ve ¢alisan tatminini artirmanin

yollar1 konularia deginilmistir.

ikinci boliimde orgiitsel dzdeslesme kavrami ve tarihsel gelisimi, orgiitsel
0zdeslesmenin boyutlari, orgiitsel 6zdeslesme kavraminin kuramsal temelleri, orgiitsel

6zdeslesme modelleri, orgilitsel 6zdeslesmenin nedenleri ve sonuglart incelenmistir.

Uciincii boliimde iste mutlulugun kavramsal gercevesi ve mutluluk tanmmi,
mutluluk ile ilgili goriisler, iste mutluluk kavrami ve 6nemi, Fisher’in iste mutluluk
modeli, iste mutlulugun degiskenleri, iste mutluluk i¢in yardimci teoriler, mutlulugun

nedenleri ve sonuglar ele alinmustir.

Dordiincii boliimde degiskenler arasi iligkiler ile ilgili literatiir taramasina yer
verilmig, alanyazinda daha Onceden yapilmis olan benzer ¢aligmalar arastirilarak

sonuglar paylasilmistir.

Besinci boliimde ise yontem ve bulgulara deginilmis, arastirmanin amaci ve
Onemi, arastirmanin modeli, arastirmanin hipotezleri, arastirmanin sinirhiliklari,
aragtirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin analizi ve

arastirmanin bulgular1 ortaya konmustur.

Arastirmada Tirkceye uyarlanmas1 Keser ve Bilir (2019) tarafindan yapilmis
olan is tatmini dlgegi, Tirkgeye uyarlanmast Polat (2009) tarafindan yapilmig olan
orgiitsel 6zdeslesme dlgegi ve Polatc1 ve Uniivar (2021) tarafindan gelistirilmis olan

iste mutluluk 6lgegi kullanilmistir.

Tiim bu anlatilanlar esliginde bu arastirmanin amaci, is tatmininin iste mutluluk
tizerindeki etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii tespit etmektir. Bu
calismanin Tiirkiye’de ¢alisanlarin iste mutluluklarini degerlendirmeye yonelik olarak
yapilacak arastirmalara katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Ilave olarak diinyadaki
farkli literatiir calismalar ile iliskilendirilerek kapsamli bir arastirma ile 6zgilinlik

saglanmasi1 hedeflenmektedir.



BiRINCI BOLUM
IS TATMINI

Aragtirmanin bu boliimiinde is tatmininin kavrami ve kapsami, calisma
yasaminda bireyin tatmini, i tatminini belirleyen ve etkileyen faktorler, calisan
tatmininin diisiikliigiiniin sonuglart ve calisan tatminini artirmanin yollar1 ele

alinacaktir.

1.1. Is Tatmini Kavram ve Kapsam

Insan hayatinda ve farkli disiplinlerde is tatmini &nemli bir kavramdir.
Calisanlarin is davranislara iliskin tutumlarin is tatmininde 6nemli bir roli
bulunmaktadir. Bu sebeple kisinin orgiite karsi takindigi tutum bigimi is tatmini ile
yakindan alakalidir. Locke’nin is tatmini tanimina gore is tatmini bireyin isini olumlu
ve zevk veren bir duygu olarak algilama bi¢imidir. Is tatmini boylece kisinin kendi
algilamalarma gore Onemli olan birtakim faktorlerin  kendisi tarafindan
degerlendirilmesini ifade eder. Calisma yasaminda tartisilan konular arasinda is
tatmini de bulunmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s. 129). Is tatminini etkileyen
unsurlar vardir. Bu unsurlar c¢alisan bireyin durumu, kisinin duygular1 ve bunlarin

siddet dereceleriyle alakalidir (Blegen, 1993, s. 37).

Is tatmini, calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklar ile kisinin fizyolojik ve ruhsal
duygularmmn bir yansimasidir. Is tatmini, yapilan isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
bireyin beraberce ¢aligmaktan zevk aldigi is arkadaslarinin olmasidir. Ayrica
calisanlarin islerinde ortaya ¢ikardiklari eserin sagladigi haz ve mutluluk olarak da
tanimlanmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003, s. 150).

Yapilan arastirmalarda isgorenin isine karsi duyarliligl sonucu tatmin yagamasi
i¢in yeni giidiileme yaklagimlarinin olmasi gerekliligi vurgulanmistir. Bununla beraber
giderek duygusallasan c¢alisanlarin olusturacagi sorunlarin ¢6ziimii i¢in i§ tatminine
kars1 hassasiyet gosterilmistir. Isin yeniden tasarmu ile ¢alisanlar icin isin ilging hale
getirilmesi akabinde is tatmininin artirilmas1 amaclanmustir. Is tatmini bireylerin
tatminlerini dogrudan ilgilendiren bir husustur. Kisiyi gelistirme, tatminli kilma,

refahinin artirilmasi1 konulart tarih boyunca oncelikli olmustur. Kisinin c¢alisma



yerinde yeteneklerinin gelistirilmesi onun yasamini anlamli kilmaktadir (Keser, 2011,
s. 99).

Birey amagclar1 dogrultusunda ihtiyaglarini orgiitiiniin  kendisine tanidigi
imkanlar sayesinde karsilayacak olup, sonug¢ olarak c¢alisanin is gérme arzusu
artacaktir. Calisan birey, hedeflerine varmasina yardimer olacak dis ¢evreden gelen
araclardan faydalanir. Bunun sonucunda kisi, calistig1 6rgiit hedeflerini igsellestirerek
cabalarim1 yogunlagtirma yolunu tercih edecektir. Kisilerde olusan is tatminsizligi
zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklarinin nedenleri arasindadir (Miner, 1992, s.
119). Tatmin edilmeyen arzular ve ihtiyaclar neticesinde zamanla kisinin i¢ diinyasi
negatif bir duygu ile kaplanarak akabinde koordinasyon bozukluklarina neden
olabilmektedir. Yasanan bu olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi is tatmini iizerinde

pozitif etki olusturacaktir (Giiney, 2000, s. 470-471).

Calisan bireyin giinliik aktivitelerine bakildiginda is ortaminda gegirdigi vakit
yasaminin ¢ogu boliimiinii kapsamaktadir. Calistigi iste tatmin olan bireyin bu
baglamda yasam tatmini de dogrusal bir sekilde artmaktadir. Isgdrenlerini verimli ve
performanslarint yiiksek olarak c¢alistirmak isteyen orgiitler, onlarin ihtiyaglarini
anlamak ve bu kapsamda calisanlarinin is tatmin seviyelerindeki diismede de
islerinden sogumamalarini saglamak durumundadirlar. Bu agidan ¢oziim odakl

yaklasim sergilenmesi is veriminin azalmasini 6nleme noktasinda katki saglayacaktir.

1.2. Calisma Yasaminda Bireyin Tatmini

Isgorenler, orgiite katkilar1 oraninda kendilerine adil davranildigimi hissederlerse
is tatminleri daha kolay gerceklesmektedir. Bazi zamanlarda tatmin bir c¢alisanin,
tatminsiz isgérenden diisiik ¢iktt olusturdugu durumlar da goriilmektedir.
Calisanlardan bazilar1 sadece yogun ¢aligsma gerekmedigi i¢in orgiitlerinden hognutluk
duyabilmektedirler. Nedeni ne olursa olsun, is tatmini olusturamayan yoneticiler farkli
sorunlarla ugrasmak zorundadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2005, s. 151). Is tatmini ¢alisan
bireyin meslegi ile alakali olarak kendi durumundaki olumlu bir duygusal durum

seklidir (Koustelios, 2001, s. 354).

Orgiit kiiltiiriiniin olugsmasinda iki boyut vardir. Birincisi ise uygun isgoren
se¢imidir. Bu konuya orgiit duyarl ise, isgérenin ise iliskin sorunlar1 da azalacaktir.

Ikincisi ise yoneltme siirecindeki ¢alisan egitimi, kariyer planlama, degerlerin énemi,
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ise katilim, adet ve goreneklerin gili¢lendirilmesi ve buna benzer faaliyetler kisinin i
gevresine ve yaptigl ise baglanmasina sebep olabilecektir. Sonugta isgbrenin hem is

hem de duygusal anlamda tatmini beraber yasamasi beklenen bir sonugtur (Tiirk, 2007,

s. 103-104).

1.3. Is Tatminini Belirleyen Faktorler

Isgoren tatminini meydana getiren orgiit ici ve orgiit dis1 bircok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda bireyden bireye, gruptan gruba ve geleneklere
gore farkliliklar bulunmaktadir. Is tatmin diizeyi ile alakali olarak son zamanlarda
yapilan ¢aligmalarda algilanan is stresi de ele alinmaktadir (Norbeck, 1985, s.253). Bu
faktorler ozelikle Orgiit kimlikleri ve itibar agisindan Orgiitler icin 6nemli olup
calisanin  Orgiitten istekleri arasindaki durumsalliklar g6z Oniine alinarak
degerlendirilir. Isgoren tatminini etkileyen faktdrler asagidaki maddelerle

aciklanmugtir.

1.3.1. Ucret

Ucret, calisanin organizasyonda ¢alismas1 sonucunda elde edilen en temel
odiildiir. Ucret, ¢alisan igin sadece maddi bir deger degil calisanin ise katkisini ve
orglitteki onemini yansitir. Ayn1 zamanda yoneticinin ¢alisaninin performansini nasil
degerlendirecegini ve orgiitiin ¢alisanina yaklasimini gdsterir. Ucret, ¢alisanin temel
ithtiyaclarii giderme, giiven duygusu, kabiliyetlerini gérme ve hedeflerine ulagma
bi¢imi olarak degerlendirilir. Elde edilen {icret ¢alisan birey i¢in bir geri bildirim
seklidir (Glimiis ve Sezgin, 2012, s. 24). Ayrica tcretin diisik olmasi vb. gibi
olumsuzluklarin goriilmesi durumunda is tatminsizligi meydana gelirken {icretin
beklenen diizeyde olmasi da is tatminini pozitif etkileyecektir (Tietjen ve Myers, 1998,
S. 226-231).

[s tatmini ve iicret arasindaki iliskiye saglik sektorii agisindan bir drnek vermek
gerekirse; hekimlerin ve saglik ¢alisanlarinin maas tcretlerine ek olarak verdikleri
hizmetin niteligi ve sayisi ¢ercevesinde performansa dayali bir doner sermaye iicreti
elde etme yolu da bulunmaktadir. Yapilan islemlerin 6zelligine gore hakkaniyetli bir
sekilde kazanilan doner sermayenin isgorenlerin performans ¢iktilarina gore verilmesi
saglik ¢alisanlarinin is tatmin seviyelerine olumlu yansiyacak olup beraberinde yasam

tatmini diizeyi de ylikselmis olacaktir.



1.3.2. Tsin 6zelligi

Orgiit calisanmnin tatminini etkileyen 6nemli hususlardan bir tanesi de isin
ozelligidir. Yapilan isin karakteri isgdren tatmininde onemlidir. Isin tekrarli ve
monoton olmamast isgoreni motive etmektedir. Calisan tarafindan yapilan
faaliyetlerin keyifli olmasi, onun orgiitiine bakis tutumunun pozitifligini gosterir. Bu

sebeple kisinin igine yonelik algisi1 is tatmininde ayr1 bir onem tasimaktadir.

Ozellikle kitle iiretiminde s6z konusu olan rutin ve tekrarli yapilan isler (mavi
yakali is¢ilerde goriilen) ve isin 6zelliginden kaynaklanan monotonluk, bireyin isinden
memnuniyetsizligine sebep olmaktadir. Walker ve Guest tarafindan binek otomobil
sektorlindeki isgorenler iizerinde yapilan ¢alismada bes ya da daha fazla ve degisik
faaliyetlerde bulunanlarin %69 unun 6rgiitleri hakkinda pozitif duygular barindirdigi,
diger yandan basit ve kolay isler yapanlardan ise sadece %33’{linilin isinden tatmin
oldugu agiklanmustir. Isgérenin tekrara dayali bir is yapmasi, yaptig1 isten sikilmasina
neden olmaktadir. Calisanin bu sikkin hali onda yalnmizlik, umutsuzluk ve dikkatsizlik

gibi psikolojik olarak negatiflige sebep olabilmektedir (Keser, 2006, s. 80-81).

1.3.3. Calisma kosullar:

Calisanlar, rahat ortam kosullarinda c¢alistiklarinda daha verimli ve arzulu emek
verebilirler. Diizgiin olmayan calisma sartlari; aydinlatma, havalandirma, sicak ve
soguk ve benzeri ergonomik kosullarin yetersizligi, ¢alisma siiresinin uzun olmasi,
giivenlik sartlarmin kisith olmasi ve buna benzer faktorler bulunabilir. Yetersiz
1s1klandirma, giiriiltii fazlalhigi, fiziksel kosullar, ¢alisanlarin bedensel ve beraberinde
ruhsal saghigmi da negatif etkiler. Orgiitlerde verimli ve olumlu bir ¢alisma

atmosferinin olmasi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Giiriiltii: Calisanlar i¢in olmas1 gereken ses diizeyi 50 desibeldir. Calisanlarin
giirtiltiiye is ortaminda siireg igerisinde alistig1 sdylenir. Aslinda olan, giiriiltiiye degil
yan etkilerine alismaktir. Asirt giirtiltiilii yerlerde islerini yapan calisanlarin is verim

diizeyleri bir siire sonra azalmakta ve bu durum is kazalarina neden olabilmektedir.

Aydinlatma: Giinlimiizde c¢ogu oOrgiitlerde, giin 15181 almayan yerlerde
calisilmaktadir. Glines 15181 ¢alisan sagligi lizerinde olumludur. Giin 15181 almayan

birimlerde yapay 1s1k kaynaklar1 destegiyle is yapmak bireyleri etkilemektedir. Kisi
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hapishanedeyiz, giin yiizii bile gérmekte zorlaniyoruz, ¢aligma saatimiz bittiginde
gozlerimiz kamasiyor” seklinde gesitli olumsuz sozlerle mevcut durumlan ile ilgili
ifadelerde bulunmakta, bu da ¢alisanin is tatminini etkileyerek aidiyet hissini

azaltabilmektedir.

Isinma-Havalandirma: Cesitli nedenlerden ve imkéanlarin kisithi olmasindan
dolayr is mekanlariin havalandirmasi1 yapay kaynaklardan yararlanilarak
yapilmaktadir. Olagan dis1 sicaklik seviyeleri ¢alisanda sinirlilik, cabuk yorulma, is
kazasi, migren ve buna benzer bagka olumsuzluklara neden olabilir. Bu durum bireyin

ise baglilik ve tatmin diizeyinde etkili olmaktadir (Algiil, 2014, s. 42).

1.3.4. Yoneticilerin yaklasimi

Orgiitiin basar1 gdstermesinde iist yonetimin liderligi &nemlidir. Lider
yonlendiricidir, yenilik pesindedir, astlarim1 yetkilendirir, katilimi vurgular,
meslektaglarina ve is arkadaslarina ilgi ve 6zen gdsterir, onlarin sorunlariyla ilgilenir.
Liderler bunlar1 yaparken ¢alisanlarini sirf insan olduklari i¢in degerlendirirlerse orgiit
calisanlarinin da is ve yasam tatmini agisindan gelisim gostermelerine katki saglamis
olacaklardir. Lider ¢alisanlarinin gii¢lii yonlerini, gelistirilmesi gereken 6zelliklerini
anlayarak onlarin gelisimi i¢in egitim firsat1 da tanimalidir. Bununla beraber bireysel
olarak, is yasami haricinde onlarin ilgilendikleri konular1 da bilmesi gerekir. Ozetle
bir lider, calisanlarin is disinda da birer yasamlar1 oldugu gercegini gérmelidir.
Calisanlarini tanimak, onlar1 bilmek, onlara karsi iyi olmak, ihtiyaglarini anlayarak
deger vermek, liderin bu dogrultuda ¢alisan goziinde anlamini da gii¢lendirecektir
(Aksit, 2010, s. 117). Orgiit yoneticilerinin bu baglamda ¢alisan tatminine y&nelik
gerekli aksiyonlar1 almalar1 6nem arz etmektedir (Chu, Lee, Hsu ve Chen, 2005, s.
313).

Calisanlarin 6zgiivenlerini artirmak, bu sayede yetkinliklerini ve kabiliyetlerini
ortaya ¢ikarabilmek i¢in bazi etkin yontemler bulunmaktadir (Cam, 2011, s. 31). Bu

yontemler;

e Ekip c¢alismasi agirlikli ve proje odakli uygulamalarla c¢alisana
sorumluluk vermek
e (Calisanin gelismesine yardimci olacak yapic1 geri bildirimlerde

bulunmak



e Basariy1 Odiillendirmek, ilave yapilan hatalardan Ogrenmelerini
saglamak

e Iletisim, yonetim ve organizasyon becerilerini gelistirmek adina destek
saglamak

e (Calisana kars1 giiven duyuldugunu belli etmek ve cesaretlendirmek

Anlatilanlar sonucunda elinden geleni yapan orgiit yoneticisi 6rgiitiin rakiplerine
oranla daha basarili ve siirdiiriilebilir olmasi agisindan onemli bir adimi1 da atmis

olacaktir.

1.3.5. Kariyer olanaklar:

Genel bir ifadeyle kariyer, yasam boyu siiren bir ugrasidir. Kisisel olarak kariyer
ise ilerleme ve yiikselme beklentisi ile gen¢ yaslarda girilen ve ilke olarak emeklilige
kadar stirdiiriilen bir ugrasi seklinde ifade edilebilir. Kariyer “kisinin yagami boyunca
edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladigi tutum ve davraniglar
dizisidir”. Tanim her ne kadar ise iliskin olsa da kisinin is dis1 yasami ve bu yasamdaki

rolleri de kavramla birlikte anlasilmalidir (Simsek, 2008, s. 356).

Orgiitler, kariyer hedeflerini planlamalar1 ve uygulamalari konusunda
calisanlarla birebir danisma toplantilar1 yaparak, onlara yardimci olmalari igin genelde
insan kaynaklar1 yoneticilerini kullanmaktadirlar. Bu toplantilarda konusulanlar,
genellikle bireyin yillik performans 6zetinin de bir pargasit olmaktadir. Bu diyalog

genellikle asagidaki unsurlardan olusmaktadir (Dalkilig, 2014, s. 197-198).

e Oniimiizdeki bes ve daha fazla yil igerisinde ¢alisanin kendi kariyeriyle
ilgili diistinceleri

e Var olan firsatlarla ilgili yoneticinin bakis agisi ile galisanin isteklerinin
gerceklesebilirlik derecesi ve bunlarin gerceklesebilecek firsatlarla
Ortlismesi

e Yeni firsatlar1 yakalayabilmek i¢in calisanin kendini gelistirmesi

e Bireyi gelecekteki kariyer gelisimi i¢in hazirlama ve firsatlar sunma

Calisan bireyin ana amaglarina ulasmadaki basarisi, kariyer eksenli is tatmininde

etkili olmaktadir. Kariyerin anlami kisilere gore degismektedir. Yiikselme bazilar1 igin



psikolojik gelisme olarak goriiliirken, baskalar1 i¢in daha fazla para kazanma anlamina
gelebilmektedir. Her ¢alisanin bakis acis1 farklilik tasiyinca kariyer basamaklarinin

getirecegi tatminde farkliliklar olusacaktir (Martins, Eddleston ve Veiga, 2002).

1.3.6. Calisma arkadaslaryla iliskiler

Orgiit caligmalarinda ekip ruhu bagliligi, bireyin orgiitte calisan diger
calisanlarla 6zdeslesmesi ve onlara karst bu bagliligi benimsemesidir. Kisi orgiitte
calismaya bagladiginda daha Once o oOrgiitte c¢alismaya baslayanlar kisiye yol
gostererek ve yeni baglayan calisanin beklentilerine cevap vererek kisinin Orgiite
iligkin tutumunda olumlu etki olusturur. Calisma arkadaglarina baglilik olusmasinin
calisan acisindan ve orgiitsel agidan birtakim sonuglari da bulunur. Bireysel olarak,
calisanin bir ekibe aidiyet duygusu beslemesi onun performansi iizerinde etkili

olacaktir.

Bireylerin isleriyle ilgili sorunlarinin ¢6ziimiinde ekip calisanlarina baglilik
onem arz eder. Sosyal katilim ve dayanigma duygusunu gelistirerek giiclii bir 6rgiitsel
bagliligin olusmasi ve gelismesi igin gerekli alt yapry1 hizlandirmis olur (ince ve Giil,

2005, s. 20-21).

Calisma arkadaslariyla olumlu olan iliskiler, kisinin isinden daha ¢ok tatmin
olmasina yol acacak ve orgiit disindaki iligkilerle bu desteklendigi zaman sosyal yasam

kalitesi de ayn1 oranda artacaktir.

1.3.7. 1Is giivencesi yoksunlugu

Is giivencesi olgusu, ¢alisan tatminini etkileyen temel faktdrlerden birisi olarak
kabul edilmektedir. Kinnunen ve Natti (1994) arastirmalarinda, is tatminindeki
varyansin, en iyi algilanan is giivencesi yoksunlugu ile agiklandigini bulmuslardir.
Isgdrenlerin sagliklari ve her tiirlii iyilik durumlari, drgiitsel bagliliklar, is performansi
ve ige devam ya da isten ayrilma niyeti ve buna benzer konular is giivencesi

kapsamindaki konular arasindadir.

Calisanlarda is glivencesi lizerindeki genel kani, hava durumu gibi degisken bir
yapiya sahip olmas diisiincesidir. Uluslararasi elektrik calisanlar1 derneginin internet

sitesinde i glivencesinin espritiiel yaklasimla su sekilde tanimlandig1 gériilmektedir.
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Is giivencesi;

“Ucret artisi talep ettiginiz an,

Sirket evliligi gerceklesene kadar,

Patronun sirketi sattig1 zaman ve

Patronun sirketi cocuklarina devrettigi ve cocuklarimin da sizi degersiz gordiigii

ana kadar” sahip oldugunuz bir seydir (Keser, 2011, s. 111-112).

Calisma hayatinda kendi goriislerine ve deger yargilarina ters diisen yoneticilerle
calismak zorunda kalan birey isine karsi isteksiz ve ilgisiz kalabilir. Is giivencesi
neticesinde isinde yetersiz olan personelin isten atilamamasi da verimsizligi
onleyemez. Bireylerin geleceklerine yonelik mali ve sosyal haklarinin giivenceye
alinmasi, ¢aligma baris1 yaninda verimlilik bakimindan da son derece 6nemli bir
olgudur. Ozel kesimdeki is giivencesi is kanunu ile saglanmaktadir. Ancak bu yasanin

bazi durumlarda yetersiz kaldigi goriiliir (Tunger, 2011, s. 21-22).

1.3.8.  Orgiit iklimi

Orgiitler birbirleriyle ayn: degildir. Her orgiitiin biinyesine uygun bir yapis
bulunmaktadir. Orgiitlerin teknik imkénlari, yapisal ve sosyal amaglari, yonetsel
yetkinlikleri ile bireylerin birbirleri ile olan iliskileri de farklilik tasir. Benzer
orgiitlerin ayn1 kurallar1 ve faaliyetleri bulunsa da 6rgiitlerin kendilerine has ayirt edici
yonleri de olmaktadir. Buna istinaden bir 6rgiitiin ergonomik i¢ ¢evresi ve ¢alisanlarin
orgilitlerine iligkin igcten yaptiklar1 degerlendirmeleri de bir diger orgiitiin sartlarindan
ve yaklasimlarindan farkli &zellikler tastyacaktir. Orgiit iklimi, bir orgiitiin yasam
tarzinin ifadesidir. Tiim 6rgiitlerin kendine 6zgii bir iklimi, ¢caligma ortami veya kisiligi

bulunmaktadir (Tiaz, 2009, s. 114).

Calisanlarin verimli, etkin ve 1§ yerine bagli olmasini isteyen tiim yoneticiler i¢in
saglikl orgiitsel kosullar olusturmak artik bir zorunluluk haline gelmistir. S6zii gecen
bu saglikli kosullar ancak ac¢ik orgiit iklimine sahip kurumlarda gerceklesmektedir
(Solmus, 2007, s. 16). Orgiit iklimi, organizasyon iiyelerinin ve dzellikle iist ydnetimin
politika ve davraniglarindan olusur, orgiitiin is ortamu ile ilgili kosullarin algilanmasina
dayanir, i ortaminin yorumlanmasina temel olusturur, faaliyetleri yonlendiren baski

kaynagi olma 6zelligine sahiptir (Bakan, 2011, s. 163).
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Kisinin ¢alistig1 drgiitiin iklimi, ¢alisanin tatmini agisindan dnemlidir. Ozellikle
algilanan olumlu orgiitsel iklim, bireyin is yerine daha fazla baglanmasinmi ve ileri

diizeyde orgiitsel vatandaslik duygusu hissetmesine sebep olacaktir (Keser, 2011, s.

115).

1.4. 1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler literatiirde ¢esitli sekillerde yer almustir.
Ghazzawi’ye (2008) gore calisanin Orgiitiindeki is tatmini seviyesi dort ana faktor
olarak ele alinmaktadir. Bunlar; karakter, deger, is durumu ve beseri etki olarak
siralanabilir. Bagka bir ifade ile kisilerin islerinde kendilerini nasil hissettiklerini ve is
ortaminda nasil davrandiklarini, ayn1 zamanda da isgorenlerin isleri hakkinda ne

diisiindiiklerini agiklayan faktorlerdir (Ozcan, 2011, s. 109).

14.1. Kisilik ozellikleri

Bireyleri digerlerinden ayiran veya onlari farkli kilan, onlarin kisilik yapilaridir.
Kisilik her kiside farkli ve kendine has 6zellik barindiran 6nemli bir etkendir. Kisilikle
ilgili farklh kuramlar vardir. Bu kuramlarla sosyal, biyolojik ve kiiltiirel 6zelliklerin
Oonemini agiklayan modeller gelistirilmistir. Kisilik, kisinin belirgin olan ve
degismeyen, ayn1 zamanda da tutarli olan tiim 6zelliklerini igermektedir (Ozkalp ve

Kirel, 2005, s. 110).

Calisanin kisilik o6zelliklerine goére uygun bir ise yerlestirilmesi akabinde
cevreye uyum saglamasi davranig bilimleri uzmanlarina ¢ok biiytik kolayliklar saglar.
Isgorenlerin kisilik dzeliklerini (zeka, yetenek, beceri, tutum) farkli kisilik testleri
vasitastyla yordama yapmak daha dogru olacaktir (Giiney, 2000, s. 18).

Bilindigi iizere, bireyin iyimser ya da kotiimser, i¢ge doniik ya da disa doniik
yapisinin olmasi hayata bakisini etkilemekte, dolayisiyla bu 6zelligi is yasamina da
yansimaktadir. Ozellikle asabi, karamsar ve nevrotik yapida bulunan kisinin bu
Ozelliginin isine yansimamasi imkansizdir. Bu tiir 6zellikleri bulunan bireylerin, is
ortamindan bagimsiz olarak mutsuz olduklar1 goriilmektedir. Ayrica ¢ok basit sorunlar
karsisinda, daha biiylik sorunlar olusturabildikleri de bilinmektedir (Keser, 2006, s.
119).
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Kisiler arasinda kapasite yoniinden farkliliklar bulunmaktadir. Bireylerin
kendine has ozellikleri ile farkliliklarini degerlendirmek gerekmektedir. Calisanlar
yeteneklerine uygun is ortaminda calistiklar1 zaman, iiretim 6nemli 6l¢iide artacak,

isveren de bu durumdan hosnut olacaktir (Eren, 2008, s. 97).

1.4.2. Degerler

Degerler, c¢alisan kisinin isinin ve giinliik aktivitelerinin temel unsuru olup
bireyin hayatina anlam katan, varilmak istenen idealler, kisilerin tercihlerine,
verdikleri kararlarina, yetkinliklerine ve davranislarina yansitilmig bulunan insan
miilkemmeliyetine yonelik inanglar ve kanaatlerinin toplamindan olusmaktadir

(Bakan, 2011, s. 128-129). Degerleri 6nemli kilan faktorler s6yle siralanabilir;

e Yoneticilerin karar almalarinda yol gosterici bir ¢ergeve sunar

e Ise yeni girenlere eylem parametrelerini tanimlar, bir ahlaki kiiltiir insa
eder

e Organizasyonun stratejik egilimini gelistirir

e Organizasyonun faaliyetlerini etkileyen ve etkilenen paydaslarin
beklentilerini agiklar

e Yasal miieyyide olasiligin azaltir

e Birinci derece motive edicidir

e Yoneticilerin personele uygun olmayan talimatlar vermesini 6nler

o Acik iletisimi tesvik eder

Calisan birey, yaptigi isi kurallar emrediyor seklinde degil, kendisine ve
meslegine sayginligi, is ahlakinin geregi ve bireysel kalite tutkunlugu sebebiyle giizel
icra ediyorsa ¢alisan kiside sorumluluk degeri yesermistir. Sonug olarak calisan, isini
sahiplenip iiretkenligini daha da belirginlestirir. Akabinde kendisine ve calistigi
kurumuna gergek katki saglamig olur (Silah, 2001, s. 15).

1.4.3. Mesleki etki

Bir meslegi icra etmek, sosyolojik olarak cesitli sonuglara yol agmaktadir.
Ozellikle, bir meslek edinmek ve mesleginin gerekliligini yerine getirmek, ¢alisan

bireye sorumluluklar da getirmektedir (Kavi ve Kocak, 2011, s. 15). Isin 6zelligi, is
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tatmini agisindan en énemli ayricaliklardan bir tanesini olusturur. Isin kendisi bes ayr1

Ozellik tasimaktadir (Tiirk, 2007, s. 76). Bunlar;

e Otonomi, isin yapilmasi esnasinda bireyin isi hakkinda karar verme
Ozgiirligiidiir.

e Gorev kimligi, ¢calisanin iginin bagindan sonuna kadarki durumunu dlgen
bir 6zelliktir.

e Gorevin Onemi, iste beraber ¢alisanlar ve miisteriler tarafindan énemini
gosterir.

e Beceri cesitliligi, isin kag tiirlii faaliyeti yerine getirdigini agiklar.

e Gorev geri bildirimi, ¢alisanin performansinin ne kadar iyi ya da zayif

oldugunu gosterir.

Mesleki etkide, isin farkli olmasi, kisiye gelisme firsati vermesi ve sorumluluk
yiiklemesi tatmin nedeni sayilabilir. Bir igin sadece ¢alisma saatlerinde degil, diger
zamanlarda da c¢alisana mesleki anlamda sorumluluk getirmesi ve tip mesleginde
oldugu gibi her an, her yerde insanlarin basina gelebilecek olumsuz bir durumda
yardimc1 olunmas1 ve mesleki itibar acisindan da toplumda karsilik bulmasi, kisinin

tatmini lizerinde rol oynayacaktir.

1.4.4.  Sosyal durum

Birey, kendisini orgiit igerisinde formel ya da informel olan ¢alisanlar arasinda
bulacaktir. Bireylerin bir gruba {iye olmasina bir¢ok neden etken olmakta ve bunlarin
en onemlileri arasinda kendini tanimlama, kendini gerceklestirme firsati verilmesi gibi
faktorler soylenebilir. Grup igerisinde yer alan calisanlar, diger calisanlar etkileyerek

farkli grup normlarini sekillendireceklerdir.

Sayet meydana gelen grup normlari kisinin tutum ve deger yargisiyla uyumlu ise
kisinin gruba giiveni de artis gosterecektir. Calisan kiside bazi1 donemlerde orgiitten
farkli sebeplerden dolayr ayrilma fikri olugsa bile kisi kendisini mutlu eden
arkadaslarindan kopmamak i¢in orgiitiinii degistirmekten vazgececektir (Bakan, 2011,

s. 185). Sosyal katilim gereksinmesi uygulamada farkli diizeylerde gergeklesir:

e Ilk bakista bu gereksinmenin bir gruba iiye olma ve biitiinlesme
isteginden dogdugu sdylenebilir. Birey, grubun {iyesi oldugunu ve belirli

bir yere sahip bulundugunu kanitlamaya calisir.
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e Daha sonra calisan, nelerin olup bittigini 6grenme ve bilgi edinme
ihtiyaci hisseder.

e Son asamada calisan, grubun yasantisini tasiyan ve grubun bir {iyesi
olmanin onurunu yasayan kisidir. Grup degerlerini kendi degerleri olarak
gorur.

Sosyal gereksinmelerin karsilanmasi ic¢in orgilitler, farkli 6zellik tasiyan
calisanlarinin tatmin edilebilmesini saglayacak sayisiz olanaklar sunmaktadirlar.
Ornek olarak, giinliik verimi ve {iretimi hi¢ aksatmadan sosyal iliskileri giiclendirmek

verilebilir. Bu gerceklestigi zaman c¢alisanlar arasinda birlik ruhu daha da gelisecektir

(Giimiis ve Sezgin, 2012, s. 34).

1.5. Calisan Tatmininin Diisiikliigiiniin Sonuclari

Kisilerin iglerine kars1 tutumlarinin pozitif olmasi, onlarin mutlulugunu olumlu
olarak etkilemektedir. Yeterli bir tatmin diizeyi, isgorenlerin isine baglanmasi ve is
giici devir oraninin azalmast gibi sonuglar olusturacaktir. Kisinin tatmini
saglanamadig1 durumda veya c¢alisan tatmini yeterli seviyede degilse calisanlarin ve
orgiitlerin birtakim olumsuz davraniglarla karsilasmasi kaginilmazdir (Keser, 2006, s.
132). Diisiik tatmin, bir orgiitte islerin sorunlu oldugunu gostermekte, bu durumun

sonucunda ¢alisan bireyin isi yavaslatmasi ve disiplinsizlik olgularmin olmasi da

beklenmektedir (Davis, 1988, s. 95).

1.5.1. s performansin diismesi

Performans, belli kosullarda bir igin yerine getirilmesi diizeyi veya calisanin
davranis bi¢imi seklinde agiklanabilir. Performans, bireyin belli bir zamanda kendisine
verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi ¢ikti miktaridir. Performans
degerlendirme, c¢alisanlarin  etkinliklerinin,  eksikliklerinin,  yeterliliklerinin,

fazlaliklarinin bir biitiin olarak ele alinmasidir (Tunger, 2011, s. 257).

Performans ile is tatmini arasinda ¢ok gii¢lii bir iliski bulunur. Genel olarak is
tatmini; bireylerin islerinden ve oOrgiitlerinden hangi seviyede memnun kaldiklarinin
anlasilmasidir. Bu dogrultuda yapilan ¢alismalar, is tatmini ile performans arasindaki

iliskiyi desteklemektedir (ince ve Giil, 2005, s. 94-95).
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Performansla alakali ¢calismalarda is tatmini ile performans arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Orgiit ¢alisanlarinin kisilik yapisi, ddiil beklentisi ve adalet
duygusu vb. gibi destekleyici unsurlar bu iliskiye drnek verilebilir. Is tatmini yiiksek
calisanlarin, is tatmini dlisiik olan ¢alisanlara oranla daha fazla performans
gosterecekleri goriilmektedir (Ozcan, 2011, s. 118). Orgiitler hedeflerine ulagsmak igin
yiiksek performans sergileyen ¢alisanlari biinyesinde bulundurmak isterler. Bu durum
is tatmininin olusmasinda dikkate alinmasi gereken bir durumdur (Rageb, Abd-El-

Salam, El-Samadicy ve Farid, 2013, s. 54).

1.5.2.  Uretkenlik karsit1 is davramislarina yol acmasi

Bireyin orgiitte tatmin diisiikliiglinlin farkli bir sonucu da iiretkenlik karsiti is
davranisidir. Son yillarda orgiitte yasanan iiretkenlik karsiti is davranislart birgok
calismaya da konu olmaktadir. Uretkenlik karsiti is davranislari, kisinin tatmin
distikliigline bagli olarak kendisinin gergeklestirdigi birtakim olumsuz is davraniglari
olarak disiintilmektedir (Keser, 2011, s. 120-212). Bireylerin bu davranislari 6rgiitiin
verimliligi tizerinde negatif bir etki olusturarak diger paydaslar tizerinde de negatif etki

olusturacaktir.

1.5.2.1. Ise devamsizlik

Bireyin planlanan zaman i¢inde isine gelmemesi devamsizliktir. Bu nedenle,
yillik izin veya yonetim tarafindan dnceden belirlenen veya bilinen nedenlerden harig
olmak tiizere ise gelmemek ve devamsizlik seklinde tanimlanmaktadir. Devamsizlik
“gontllli” veya “goniilsiiz” olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Kisinin kendi istegi ile
olusturmadig1 kontrolii disindaki olaylardan (hastalik gibi) dolay1 ortaya ¢ikan
devamsizlik goniilsiiz veya zorunlu devamsizlik olarak adlandirilir. Fakat calisanin
devamsizligini gerektirecek bir durum s6z konusu degilken, kendi tirettigi sebeplerden
(hasta olmadig1 halde hasta oldugunu ileri siirmesi gibi) otiirii ise gelmemesi ise

goniillii devamsizlik seklinde agiklanmaktadir (Bakan, 2011, s. 233).

Sonug olarak is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin devamsizliklarinin daha yiiksek
oldugu genellikle kabul edilmekte ve ilgili yazinda bu iliskiyi dogrulayan 6nemli

calismalara rastlanilmaktadir (Ozcan, 2011, s. 121).
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1.5.2.2. Isten ayrilma

Ozellikle asir1 is yiikiiniin olumsuz etkilerini azaltmak amaciyla, bireylerin
yaptiklari islerde belirli araliklarla molalar almalar1 yaptiklar is tizerinde dikkatlerini
yeniden toplamalarina ve is ortamindan kisa bir siireligine uzaklasip kafa
dagitmalarina olanak taninmasi gereklidir. Yapilan iste mola verilmesi duygusal
olarak bireyi rahatlatabilecegi gibi isin basina geri doniildiigiinde o isin daha 1yi ve

daha zinde olarak yapilmasina fayda saglayacaktir (Dalkilig, 2014, s. 157).

Calisan tatmininin diisiik goriildiigii 6rgiitlerde, isten ayrilma egiliminin ytiksek
oldugu soylenebilir. Ozellikle otoriter ve geleneksel yonetim yaklasimlarmin
bulundugu orgiitlerde calisanlarin is degistirme durumlarinin fazla oldugu ve mevcut
islerinden ayrilma fikri tasidiklari gériilmektedir. Isgorenlerin isten ayrilma egilimleri
statiilerine gore degisiklik gosterir. Yonetim kademesinde calisanlarin isten ayrilma
egilimleri daha ytiksektir. Bu egilimde orgiitiin, yonetici grubuna girenlere ciddi
diizeyde yatirim yapmasi ve is yerinde kalmasini saglamak amacli sundugu imkanlar

da bulunmalidir.

Birey kendi istegi ile isten ayrilmasi durumunda muhtemelen bir magduriyet
yasamayacaktir. Fakat ortaya ¢ikan durum, orgiitiin etkilenme diizeyine ve ayrilan
kisinin 6zelligine gore degisiklik gosterebilir. Ornegin performans yiiksek bir kisi ya
da yonetici ayrilmis ise bu kisinin ayrilmasi 6rgiit i¢in bir sorun olusturabilir. Isinden
ayrilan bireyin yerine gegecek bir calisanin bulunmas: giigtiir. Orgiitte bu durumda
yeni alinan kisiye yapilacak yatirim ve alinan kisinin ise uyumu zaman alacagi i¢in
orgiitte sikint1 ¢ikabilecektir. Isi birakan ¢alisan sayet performansi diisiik calisansa,

orgiitte herhangi bir kayip yasanmayacaktir (Keser, 2011, s 128).

1.5.2.3. Agresif davranig/siddet ve ofke-sabotaj

Saldirganlik, bireylerin kendilerini hiisrana ugramis hissettikleri ve bu durumdan
kurtulmanin bir yolunu bulamadiklar1 zaman ortaya ¢ikan strese karst siddetli bir
tepkidir. Ornegin, ¢ok mesgul bir sekreterden bir yigin mektubun yazilmas istenebilir,
sekreter bunlar1 bitirdikten sonra patron bu mektuplara ihtiyaci kalmadigini
sOyleyebilir. Bu durum sekreterin hayal kirikligina ugramasina sebep olabilir. Bu tip
olaylarin devamli oldugu bir ortam, asir1 stresli bir ortamdir ki, bu da ¢alisanin karsi

tepkilerde bulunup saldirganlasmasina neden olabilir (Simsek, 2008, s. 326).
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Orgiitlerde ¢atismalar, orgiitsel yasamin vazgecilmez bir pargasidir, ¢iinkii orgiit
calisanlar igerisinde degisik mekanlarda ve farkl kiiltiirlerde yetismis, farkl kisilik
ve ¢ikar sahibi kisiler bulunur. Sonucta ¢alisanlar tek tip degildir. Calisanlar ayr1 kisilik
yapisina sahiptirler. Bazilart uysal, olumlu ve ilimli olmakla birlikte, bazilari ise
problemli, dertli, ge¢imsiz ve aksi olabilir. Kisilerin karsilikli anlasabilmelerinden
dolay1 ortak yanlar1 ve iyi taraflar1 da bulunmaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2012, s.
138).

1.5.3. Isci sagh@ina ve iyilik haline etkisi

Isveren is yerinde isci saglig1 ve is giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii
onlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmakla yilikiimliidiir. Ancak diger
yandan, igverence alinacak bu onlemlere isgiler de destek saglayarak bu kurallara

dikkat etme sorumlulugu tasimalar1 gerekmektedir.

Glivenli calisma sartlarinin  olusturulmasi i kazalarmi Dbiiyiikk dSlgiide
azaltmaktadir. Ancak is kazalarinin biiyilk bir bolimiiniin kisisel hatalardan
kaynaklanmasi sebebiyle, giivenli kosullarin yani sira is giivenligi kurallarina uyan ve
bunu yagsam bi¢imi haline getiren ¢alisanlarin artirilmasi gerekmektedir. Bu baglamda,
15 saghig1 ve giivenligine yonelik kiiltiirin olusturulmasi bir zorunluluk tasimaktadir.
Orgiitte bu kiiltiiriin olusmasini etkileyen faktdrler sdyle siralanabilir (Tuncer, 2011,
s. 326-327).

e Yonetim ve c¢alisanlarin tutumlari

e  Orgiit politikasi ve prosediirleri

e Orta ve list yonetimin tutumlari

e Issagh@ ve giivenligine yonelik planlar ve hedefler

e QGivenligi tehlikeye diisiiren davranislara kars1 yaptirimlar
e Caligsanlarin egitim ve motivasyonu

e (alisanlarin is saghgi ve giivenligine yonelik ¢alismalara dahil edilmesi

Yapilan calismalar, is tatmini yiiksek olan insanlarin fiziksel ve ruhsal yonden
¢ok daha 1yl oldugunu ve bunun sonucunda bu insanlarin ¢ok daha iyi 6grenme
potansiyeline sahip olduklarini gostermistir. Kisa siirede yeni isleri 6grendikleri, is
kazalarina ugrama risklerinin ve oranlarinin ¢ok az oldugu ve catigmalardan uzak

durduklart saptanmistir. Ayni sekilde is tatmini yiiksek olanlarin, baskalarina yardim
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eden, miisterilere daha ¢ok yaklasan ve hizmet eden, katilimc1 bir davranis sergileyen

kisiler olduklar1 gdzlemlenmistir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s. 135).

15.4. Yasam kalitesine etkisi

Calisma yasami, ¢ogu bireyin yasaminda merkezi bir yere sahip yasam alanidir.
Birey, yasaminin dnemli bir kismini, ¢alisma yasami i¢inde ¢alisan rolii ile gecirir. Bu
baglamda yasamin vazgecilmez alanin1 kapsayan is hayati, bireyin genel yasaminda

da ytiksek diizeyde onemlidir (Keser, 2011, s. 130).

Kiiresellesme ve yeni teknolojiler giiniimiiz iggiiciiniin yapisini1 degistirirken, is
tatminine ve bir o kadar da genel yasam tatminine dnem veren bir isgiicii yapisini
beraberinde getirmistir. Dolayisiyla giiniimiizde is tatmini ve yasam tatmini gerek
orgiitler tarafindan gerekse bireyler tarafindan daha fazla dikkat edilir hale gelmistir.
Bu baglamda calisma/orgiit psikologlarinin konuya iligskin arastirmalar1 giin gectikce

¢esitlenmekte ve artmaktadir.

Is tatmininin diisiikliigii, bireyin yasaminda tatminsizlife yol acacak, ayni
zamanda bireyin verimliliginin diismesine, dolayisiyla oOrgiite olan katkisinin
azalmasina yol acacaktir. Bu durumun bilincinde olan orglitlerin, ¢esitlenen ve her
gecen giin gelisen insan kaynaklar1 politikalar1 ile calisanlarina sosyal destek
sagladiklar1 goriilmektedir. Sonug olarak, bireyin is yasaminda bagslayan seriiveninin,
is dis1 yasaminda da devam ettigi diisiiniiliirse “is tatmininden, yagam tatminine” bir
akis gdzden kagirilmamas: gereken bir siire¢ olmaktadir (Solmus, 2007, s. 233). Is
hayatinda asir1 yorgunluk ve yasanan bazi sorunlar ile kars1 karsiya kalan calisanin
yasam kalitesi de etkilenir. Bu durum ¢alisanin is tatminini olumsuz yonde etkiler

(Smither, 1998).

1.6. Cahsan Tatminini Artirmanin Yollari

Calisan kisinin ¢aligma yasamindaki tatminini ¢alistigi Orgiit saglayabilecegi
gibi, kisinin kendisi tarafindan yapilacak olan bazi degisiklikler de is tatmin seviyesini
list seviyelere cikarabilecektir. iki tarafli atilacak olumlu adimlar érgiitiin ve ¢alisanin

tatmini lizerinde bir etki olusturabilecektir.
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1.6.1. Bireysel ¢coziimler

Kisinin ¢alisma hayatindaki sorunlarinin direkt olarak orgiite yiiklenmesi yanlis
bir tutumdur. Orgiitte tiim calisanlarin tasidig1 kaygi ya da problem rasyonel bir sorun
olarak goriilmeli, ancak Orgiit i¢inde bazilarini ilgilendiren olumsuzluklara karsi
bireysel agidan degerlendirilmelidir. Bu sorun bireyin birtakim kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanabilir. Bireyin kendisine ait sorumluluklarini gozden gegirmesi, sorun
alanimin merkezinin tespit edilerek ¢oziim iiretilmesi gerekmektedir (Keser, 2006, s.

155).

1.6.1.1. Kendinizi taniyyin

Kisilik bireyin kendi bireysellik 6zelliklerinin 6ne ¢ikmasinda etkilidir. Kisiligin
degisik oOzellikleri bireylerin Orgiit icindeki davramislarinda kendini hissettirir.
Oncelikle kisilik cogunlukla degismezdir. Kisilik, bebeklik ve cocukluk devresinin ilk
sathalarinda sekillenir. Kisilik olustuktan sonra, yetiskinin kisiligini degistirmesi
kolay bir durum degildir. Bu baglamda kisi orgiite geldigi zaman kisiligini de getirme
durumunda olacaktir. Bir digeri ise kisisel karakteristik ozellikler de genel
mabhiyettedir. Birey orgiitsel bir role girdigi zaman kisiliginden siyrilmasi da zordur.
Son olarak, kisilik motivasyonla sekillenebilir. Calisanlarin  beklentilerini,
sikintilarini, kesinlesmis egilimlerini de kapsar. Kisisel karakteristik 6zellikler, sadece
insanlar1 smiflandirmaya yarayan bir yol olamaz. Calisanlarin karakteristik
ozelliklerinden kaynakli davranislar onlarin bilerek veya farkinda olmadan farkli

tutumlar sergilemelerine neden olabilir.

Kendine giivenen, 6z benlik duygusuna sahip c¢alisanlarin is tatmin seviyeleri
farklilik gostermektedir. Oz gergeklestirme diizeyine ulasan isgdren isini daha degerli
goriip basarya daha cok giidiilenmektedir. Oviilmeye daha az gereksinme duymakta,
elestiriden daha az kirilmakta, isiyle ilgili catismaya, kaygiya daha az diismekte ve
sonug olarak daha pozitif bir uyum davranis1 gostermektedir (Tiirk, 2007, s. 79).

1.6.1.2. Kendinize ozel ¢oziimler bulun

Kisi sikintilariin ¢oziimiinii bazen kendi kendine de bulabilir. Baz1 durumlarda
bireyin kendi ¢oziimii, 6rgiit yoneticilerinin ¢6ziimden faydali olabilmektedir (Keser,
2006, s. 159).
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Calisan kisi icinde bulundugu durumda eger yeteneklerine dayanarak strese
neden olan faktorlerle miicadele edecegine inanirsa, mevcut durum ona kolaylik
saglayacaktir. Sayet kisi stresle basa ¢ikmada bu inan¢ ve kararlilig1 sergilemezse
stres, stres kaynaginin agirligi ve boyutlarinin herhangi bir belirleyiciligi olmadan,
bireyin listesinden gelemeyecegi bir olumsuzluk olusabilir (Y1lmazer ve Eroglu, 2012,

5. 161).

1.6.2.  Orgiitsel ¢oziimler

Calisanlarin is tatmininin artirilmasinda bireysel ¢oziimler yaninda orgiitsel

¢Ozlimler de is tatminini etkilemektedir.

1.6.2.1. FEkonomik araclar

Orgiitiin ¢alisanin emegine karsilik olarak {icret 6demesi, is tatmini olarak isin
niteligi kadar énemlidir. Emegi karsiliginda alinan iicret, isin kisiden istediklerine,
bireyin yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapisina gore adil ise, ¢alisanin isine
kars1 tutumuna da pozitif olarak yansiyacaktir. Calisana verilen iicret kisinin isteki
basarisinin karsiligidir. Verilen emek sonucunda ddemenin az olmasi, is tatminini

azalttig1 gibi denklik duygusunu da tartistirmaktadir (Tiirk, 2007, s. 76).

Bu baglamda esit bir ticret artisi, primli iicret 6denmesi, tiretimde ortaklik, kara
katilma ve ekonomik gelecegiyle ilgili kaygilarin1 en aza indiren ekonomik araglar

kisinin is tatmininin artmas1 noktasinda ¢alisan nezdinde degerlidir.

1.6.2.2. Psiko-sosyal araglar

Kisi ekonomik araglar kadar psiko-sosyal araclardan da motivasyon yoniinden
etkilenir. Glinlimiizde psiko-sosyal araglar orgiitler tarafindan 6nemsenmektedir. Cogu
orgiitte eskiden onemsenmeyen fakat son zamanlarda dikkate alinan araglardan psiko-
sosyal araclar, ¢alisanlarin ekonomik varlik olmalarinin yani sira sosyal bir varlik
olduklarini agiklamistir. Bu durum psiko-sosyal alaninda c¢aligmalarin yapilmasina

imkan tanimistir (Keser, 2006, s. 167).

s, bir prestij olup, amaclar1 elde etme ve calisanin kendisini baskalarina kabul
ettirmesini saglar. Ayrica bireyin kisiligine saygi gibi psikolojik ve toplumsal
gereksinmelerin  is tatmini iizerinde etkisi de goriilmektedir. Calismalarda

gorilmektedir ki ihtiyact1 olmadigi hélde yashi bireylerin calisma isteklerinin
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fazlalastigi ve bu konuda emek harcadiklar1 agikardir. Bir ¢alisma sonucuna gore
calisanlarin islerinden beklentileri, yasam ve is giivenligi icin gerektigi kadar elde
ettikleri ticret, kendini ve yakinlarini tatmin edecek 0l¢iide iyi is yapma bigimini ve

degerlemesini de etkileyecektir (Silah, 2001, s. 11).

Sosyal kolayliklar birliktelik ruhunu saglayarak uyum ve tatminini
kolaylastirmak adma calisana aktif bir sosyal ortam sunulmasimi da saglar. Dig
cevredeki c¢alismalar, tiyatro, 6zel giinlerin kutlanmasi, yapilan spor ve hobiler

desteklenerek calisana gerekli kolayliklar saglanmalidir (Tiirk, 2007, s. 80).

1.6.2.3.  Yonetsel araclar

Kiiresellesen ekonomilerde artik yonetim fonksiyonlar1 daha karmagsik ve
uzmanlik isteyen bir hale gelmistir. Bu baglamda 6rgiit yoneticilerinin gérevini dogru
olarak yapmakta yetersiz kaldiklar1 degerlendirilmektedir. Bununla beraber kiigiik
orgiitlerde ve miras yoluyla kalan orgiitlerde bu imkana sahip olan kisiler, yonetici

olarak da orgiitlerinde ¢alisma egilimi tasimaktadirlar (Simsek vd., 2003, s. 170).

Orgiitlerde is tatminini saglamaya yonelik uygulamalardan olan rotasyonda;
islerin son derece 0zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu bir dereceye kadar
azaltmak i¢in yoneticiler isgileri degisik islerde galistirma yoluna gitmektedirler. Bu
tiir uygulama sonucunda gesitli islerde galisan is¢iler monotonluktan kurtulmakta ve

ek yetenek kazanma sansina sahip olmaktadirlar (Tiirk, 2007, s. 101).

Yonetsel araglarin diger alt bagliklar1 arasinda; amag birligi, yetki devri, egitim,
yiikselme, kararlara katilma, iletisim, motive edici isler tasarlama, orgiitsel destek

saglama ve igse uygun eleman secilmesi gibi maddeler bulunmaktadir.

Yonetsel araglarin kurum tarafindan pozitif bir iklim olusturarak calisanlarin is
tatminini yiikseltmesi orgiite artt deger katacak ve galisanlarin yasam kalitesinin
yiikselmesi noktasinda yardimci olacaktir. Ayrica stratejik olarak insan kaynaklar
yonetim uygulamalarinin, orgiitsel performansin artirilmast ve calisan bireyin is
tatmini ¢ercevesinde dikkate alinarak bu dogrultuda adimlarin atilmas1 orgiit agisindan

oldukga faydali bir durumdur (Wright, 1998, s. 182).
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IKiNCI BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME

Bu boliimde orgiitsel 6zdeslesme kavrami ve tarihsel gelisimi, Orgiitsel
0zdeslesmenin boyutlari, kuramsal temelleri, orgiitsel 6zdeslesme modelleri ile

orgiitsel 6zdeslesmenin nedenleri ve sonuglarina deginilecektir.

2.1. Orgiitsel Ozdeslesme Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel yap1 biinyesinde gorev yapan isgorenlerin kendilerini gorev yaptiklari
orgiitle ayrilmaz bir biitiin olarak gormeleri anlaminda tarif edilen 6zdeslesme
kavrami, oOrgiitsel bagliligin basta gelen belirleyicilerinden bir tanesi olarak

degerlendirilmektedir (Aybar, 2018).

Orgiitsel 6zdeslesme calisanlarin kendi diisiinceleriyle ortaya ¢ikan duygusal
baglar1 ve sosyal kimlikleriyle ilgili olan bir kavramdir. Orgiitsel bagllik ile de yakin
bir iligkisi bulunan orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin Orgiitlerine karst birlikte
olusturduklar1 ortak bir paydadaki olumlu diisiince seklidir. Orgiitsel 6zdeslesme ile
calisan bireyler psikolojik olarak kendilerini Grgiitlerinin bir parcasi olarak goriirler.
Bunun sonucunda kisi orgiitiine kars1 sadakatli hissederek, kendisini 6rglitiine adar.
Bu da calisan bireyin oOrgiitiine daha verici olmasini saglayarak orgiit bagliligini
gelistirir. Ozdeslesme ile ilgili olarak ilk sdylem Freud’un psikanalist kuraminda
gecmektedir. O donemdeki klasik diisiiniirler 6zdeslesme kavramini zamanimizdaki

gibi kullanma yolunu tercih etmislerdir (Arikoglu, 2019).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisan kisilerin calistiklar1 grup iiyeleriyle olan etkilesimi
ve ¢alisan lizerinde biraktig1 izlenimlerdir. Bu dogrultuda orgiitsel 6zdeslesme, sosyal
0zdeslesme ile iliskilendirilerek grup sosyallesmesi ve biitiinlesmesini ele almis,
akabinde oOrgiitsel 6zdeslesme kavrami iizerinde yogunlasilmistir (Ersdz, 2021).
Orgiitsel 6zdeslesme ile alakali olarak farkli tamimlamalar yapilmistir. Bu
tanimlamalara istinaden orgiitsel 6zdeslesme ¢ok fazla psikolojik olguyu da iginde

barindiran bir kavram olarak degerlendirmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili olarak akademik yazinda ilk kullanim 1943 yilinda
Edward Tolman tarafindan yapilmistir. Ozdeslesme, kisinin calistig1 orgiitiine
istinaden ona karsi aidiyeti ve baglilik hissi ile agiklanmaktadir. Foote, 1951°de
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0zdeslesmeyi isgorenin ekip arkadaglari arasindaki bagliligi ve orgiitiine karsi tavrini
aciklayacak sekilde anlatmistir. 1969°da ise Brown, ¢alisanlarin orgiitleriyle alakali
olarak bazi ¢aligsmalarda bulunmustur. 1970°te 6zdeslesme kavramu ile ilgili Cheney’in
gelistirdigi Olgek, 6zdeslesmenin ana konusunu iginde barindirmaktadir. 1975’1
yillarda ise Rotondi orgiitsel 6zdeslesmenin bir proses oldugunu belirtmis ve bireyin
yaptig1 davraniglara deginmistir. 1989 yilinda ise Ashforth ve Mael, sosyal Kimlik
teorisi ile farkli bir perspektif sunarak 6rgiitsel 6zdeslesmeyi agiklamaya ¢alismislardir
(Kose, 2009).

Genel bir soyleyisle orgiitsel 6zdeslesme, isgdrenlerin calistiklar: orgiitlerinin
kotii  giiniinde bile destek olarak kendilerini ¢6zlimiin bir pargasit olarak
hissetmeleridir. Orgiit calisanlarinin tutumlarinin ve davramslarmnin pozitif olmasi
onlarin kisilik 6zellikleriyle birlikte orgiitiin 6zdeslesmesini kolaylastirir (Miller,
Allen, Casey ve Johnson, 2000, s. 629).

2.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Boyutlar

Orgiitsel 6zdeslesmeyi orgiitsel davranis degiskenlerinden ayiran érnek olarak
birey Orgiit uyumu, Orgiitsel baglilik gibi ¢alisanin kendisini taniyarak, takim ruhu
hissiyat1 ile bunu birlestirme yetkinliginin sonucu olmasidir. Calisanlarin belli bir
orgilitle 6zdeslesmesini saglamaya yarayan faktorler baska orgiitler i¢in de yol gosterici
olabilir. Bu baglamda calisanlar kendi oOrgiitlerine benzer 6zellik gosteren bagka
orgiitlere kars1 da baghlik duygusu tasiyabilirler (Kreiner ve Ashforth, 2004, s. 2).
Sonug olarak galisanlar, kendileri ve galistiklart orgiitleri ile 6zdeslesme diizeyleri

arasinda degisiklikler gosterebilmektedirler (Tokgdz ve Aytemiz, 2013, s. 64).

Bartels, Pruyn, De Jong ve Joustra 2007 yilinda oOrgiitsel 6zdeslesmenin
boyutlarini ele alarak incelemislerdir. Baska arastirmalarda ise dikkat ¢ceken 6zellikle
Van Dick (2004) 6zdeslesmenin boyutlarini dort asamada agiklamistir (Erol, 2019).
Bu boyutlar kisaca asagida agiklanmaktadir.

2.2.1. Bilissel boyut

Biligsel boyut Orgiit calisaninin orgiitteki biligsel fikrini yansitir. Bireyler
orgiitlerin amaglar1 dogrultusunda bilissel destekte bulunurlar. Calisanlar bu destek

neticesinde iiretken bir davranis sergileyerek biligsel olarak orgiit lehine ¢alisirlar ve
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bunun sonucunda ¢alisanin biligsel diizeyde orgiitle 6zdeslesme derecesi ortaya ¢ikar
(Arikoglu, 2019).

2.2.2. Duygusal boyut

Calisan acgisindan oldukca etkili bir boyut olup c¢alisanin kimligini yansitir.
Calisan ve orgiit arasinda duygusal bir bag kurulur. Kurulan bu bag ile kisi orgiitiiyle
kendisini iligkilendirir. Bunun sonucunda olusan baglilik, beraberinde calisanin 6rgiit
Ozelliklerini ig¢sellestirmesine ve oOrgiitiiniin yaninda olmasina yardimci olur (Ersoz,

2021).

2.2.3. Degerlendirici boyut

Isgorenin calistigi orgiit ile ilgili olusan sonuglari degerlendirmesini iceren
boyuttur. Degerlendirici boyut, orgiit icin degerlendirme yaparken orgiitiin ne kadar
iyi veya ne kadar kotii oldugunu ¢alisana diisiindiirerek zihinde olusan tepkimelerin

tiimiinii agiklar (Ozdemir, 2007).

2.2.4. Davranissal boyut

Davranigsal boyut calisanin miispet kimligini ve Orgiitteki davraniglarini

aciklayan boyuttur.

Isgorenin orgiit icin tanimlanan sorumluluklar1 haricinde fedakarlik davranisi
gostermesini, yaptigi ist sahiplenme derecesini ve sonu¢ olarak Orgiitsel

6zdeslesmenin davranigsal bi¢imini olusturan boyutu agiklar (Arikoglu, 2019).

2.3. (")rgiitsel Ozdeslesme Kavramimin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel 6zdeslesmenin ilk olarak kuramsal temelleri 1958’de March ve Simon,
1969 yilinda Brown, 1970’11 yillarda Lee ve 1971’11 yillarda ise Hall vd. tarafindan
atilmigtir. Akabinde 1983 yilinda Cheney ilk o6lgek calismasi ile konunun analiz
edilmesi noktasinda katki saglamistir. Bu katki sonucunda kuram geligmis olup daha

cok sosyal kimlik teorisi perspektifinden caligmalar yiiriitiilmistiir (Temel, 2016).

Asagida sosyal kimlik kurami, sosyal siniflandirma teorisi, sosyal karsilastirma

teorisi ve sosyal 6zdeslesme teorileri agiklanmaktadir.

25



2.3.1.  Sosyal kimlik teorisi

Eski c¢aglardan beri insanlar ben kimim sorusuna yanit aramaya ¢alismislardir.
Bu sekilde basit gibi goriinen sorunun cevabina filozoflardan Sokrates, Eflatun ve
Aristoteles’den beri cevap aranmis olup bireylerin kimlik kavramlart {izerinde
caligmalar yapilmigtir. Sokrates’in “kendini tan1” sdylemi asirlardir aranilan sorunun
Ozetini olusturmaktadir. Kisiyi kendi yapan durum nedir sorusuna da 1sik tutmus

olmaktadir (Polat, 2009).

Sosyal kimlik teorisi olduk¢a dnemli bir teoridir. Kisilerin etnik 6n yargilari,
sosyal paydaslarla iligskilerde ayrimcilik ve farkli gruplarda diismanliklar agiklamaya
yardimer olur (Van Dick, 2004). Teorinin ilk yazinda kullanilmas1 Ashforth ve Mael’in
(1989) oncii arastirmalaridir. Ashforth ve Mael (1989) orgiitsel 6zdeslesmeyi sosyal
0zdeslesmenin 6zel bir sekli olarak ele almislardir. Sosyal 6zdeslesme insanlarin kendi
aralarindaki kaynasmalarina atif yaparken (Ashforth ve Mael, 1989, s. 21), sosyal
6zdeslesmenin ayr1 bir kolu olan orgiitsel 6zdeslesme ise kisinin bir orgiit ile aynm
diisiinme basarilarin1 ve basarisizliklarini bir biitiin olarak degerlendirir (Mael ve
Ashforth, 1992, s. 103-105). Ozdeslesme, galisan bireyin kimligiyle calistigi drgiitiin
kimliginin birlesmesi, ¢alisanin kendi kimliginin belli bir kismini kaybederek

kimliksizlesmesi olarak ifade edilmektedir (Lee, Park ve Koo, 2015).

2.3.2.  Sosyal siniflandirma teorisi

Turner, Hogg, Oakes, Reicher ve Wetherell (1987) sosyal kimlik kuraminin
ardindan sosyal gruplar arasindaki iligkileri aciklamak iizere sosyal siniflandirma
kuramimi gelistirmislerdir. Sosyal Siniflandirma kurami, kisilerin kendilerini
siniflandirmasidir. Birgok kisinin kendisini ayn1 grubun bir parcasi olarak benimsedigi
zaman olarak ifade edilen siniflandirma bigimidir. Sosyal siniflandirma teorisi
bireylerin ait olduklar1 sosyal sinifta kendilerini gormeleri, benlik tanimlamasi ile
bireysel kimlik arasindaki kimlik iligkisi iizerinde duran bir teoridir (Mamatoglu,
2010). Bu teori, kisilerin sosyal gruba dahil olduklarinda kendi kisiliklerinin deger
kazanip, bu deger sonucunda grup arkadaslarinin kimlikleriyle uyum i¢inde olacaklari,
boylelikle o grubun giiciiniin artacagi yoniindeki beklentileri ifade etmektedir (Kanten
ve Yesiltas, 2013).
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Sosyal siniflandirmanin iki ana hedefi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kisiler
sosyal ¢evrelerini bilingli olarak pargalara bolenlerdir. Diger siniflandirma ise kiginin
kendisinin sosyal ¢evrede yer edinmesi sonucunda kimligini anlamasidir. Sonugta
kisinin kendini ait oldugu toplumla birlestirmesini agiklayan 6zdeslesme meydana
gelir. Nihayetinde kisiler ben kimim? sorusuna kismen de olsa bir cevap bulmus olur

(Mael ve Ashforth, 1989).

2.3.3.  Sosyal karsilastirma teorisi

Sosyal karsilastirmada, calisan kendi inanglari ve davranis sekilleriyle diger grup
tiyelerinin davranislarini ve kimliklerini karsilagtirarak kendisini konumlandiracagi
yeri belirler. Bireyin bu karsilastirma sonucunda diisiinceleri ve sosyal kimligi menfi
ya da miispet olarak etki gosterebilir. Sayet kisi kendisini karsilastirdigi kisilerle ortaya
¢ikan sonuglardan olumsuzu alarak degerlendirirse Orgiitiine baglilik diizeyi de
zayiflamaktadir. Bunun neticesinde kisinin orgiitsel 6zdeslesmesi zayiflayarak gruba

olan aidiyet hissi de olumsuz yonde etkilenir (Kanten ve Yesiltas, 2013).

Calisanlar sosyal paylasimlar yaparken edindikleri tecriibe ve hissiyatlarla
kendilerine kimlik olusturarak o sosyal gruba dahil olurlar. Sosyal kimligin pozitif
seyretmesi sonucu grup kimliginde de pozitif bir algi olusmus olur. Kisiler pozitif
kimlik olusturma asamasinda kendi sosyal c¢evreleriyle esit diizeyde ya da
bulunduklar1 ¢evreden daha iist seviyedeki baska gevrelerle karsilastirma yapmalari
neticesinde kendi sosyal gruplarinin degerlerini de 6lgmiis olmaktadirlar. Kisinin
yapmis oldugu karsilastirma gercek anlamda ¢ok kotii bir sonug verdiyse, kisi o sosyal
gruptan ayrilmay1 tercih eder. Lakin karsilastirma sonuglarindan edindigi ¢ikarim

olumlu ise o grupta kalmay istekli olarak tercih edecektir (Balci ve Ag, 2020).

2.3.4. Sosyal 6zdeslesme teorisi

Sosyal 6zdeslesme, kisilerin kendilerini belli bir gruba dahil etmesidir. Ornek
olarak herhangi bir futbol kuliibiine kars1 taraftar olma ve o kuliibe karsi negatif
sdylemleri kendilerine yapilmis gibi hissetmeleri verilebilir. Ilave olarak takimlarmin
yenilgilerinden kendileri yenilmis gibi liziintii duymalar1 da asir1 6zdeslesmeye 6rnek
olarak verilebilir. Bu vaziyet sosyal psikolojide kisinin kendi istegi ile sosyal gruba
dahil olmasi seklinde agiklanmaktadir (Balc1 ve Ag, 2020). Kisinin kendisini bir gruba

ait hissetmesi sosyal 6zdeslesme olarak tarif edilmektedir. Bir ¢alisanin herhangi bir
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orgiit icin “o Orglitte calismaktan onur duyarim” seklindeki ifadesi onun

0zdeslesmesini agiklamaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme, kisilerin calistiklar1 orgiitlerine karst aidiyetlerini
giiclendirir. Boylece kisilerin kendilerine ve orgiitlerine kars1 sayginliklar pekismis
olur. Dolayisiyla sosyal 6zdeslesmeye istinaden meydana gelen baglilik, orgiitsel
O0zdeslesmeyi yazin olarak destekler ve paylasilan degerlerle 6zdeslesme, orgiitsel

bagliligin agiklanmasina da firsat vermis olur (Turung ve Celik, 2010).
2.4. Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri

24.1. E.Glen Kreiner ve E. Blake Ashforth tarafindan gelistirilmis

o0zdeslesme modeli

Kreiner ve Ashforth (2004) tarafindan gelistirilmis 6zdeslesme ile ilgili olarak
(expanded identification model) olusturduklari makalelerinde, ¢alisanin 6rgiit bagi ile
ilgili olarak birden fazla 6zdeslesmeden bahsetmektedirler. Bunlar, 6zdeslesme
(identification), 6zdeslesmeme (disidentification), kararsiz 6zdeslesme (ambivalent
identification) ve yansiz 6zdeslesme (neutral identification) olarak sayilabilir. Orgiitsel
0zdeslesmenin olusmamasi1 halinde bireyin Orgiitiine giiven diizeyi azalacak ve
orgiitline destegi eksilecektir. Bunun neticesinde orgiit ¢alisanlarinin bireysel
ihtiyaclarina odaklanmalari sonucunu doguracaktir. Calisanlarin kendi amaglarina

odaklanmalar1 ayn1 zamanda orgiitlerine mesafeli olma durumunu da olusturur.

Ozdeslesme diizeyi abartil1 boyutlarda gergeklesirse calisanlar drgiitlerine karsi
bilingli sekilde negatifliklerini de yansitma davranisi sergileyebilirler (Scott ve Lane,
2000). Ozdeslesmeme ise calisanin kendisine bigtigi rol ile drgiit rollerinin tamamen
farkli oldugunu diisiindligii zaman ortaya c¢ikan bir durumdur. Bu durum
ozdeslesmenin tam tersini agiklar (Elsbach ve Bhattayarca, 2001). Ozdeslesmeme
sonucunda calisan biligsel olarak artik o orgiite ait degildir. Calisanin kasti olarak
kimligini orgiitten ayirmasi ve artik calistigi orgiitii sevmemesi ile sonuclanmaktadir.
Sonugta calisan, orgiit icinde bir tehdit unsuru haline gelebilir ve 6zdeslesmemenin
sonuglar1 bireyde ve oOrgiitte onemli 6l¢iide hissedilmis olur (Kreiner ve Ashforth,
2004).
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Gliniimiizde oOrgiitlerin yapisindaki karmasiklik sonucunda bazi c¢alisanlar
orgiitleriyle Ozdeslesebilirken bazilar ise Ozdeslesmede sorunlar
yasayabilmektedirler. Bu durum Kkararsiz 6zdeslesme tiirtidiir. Bunun en temel
nedenlerinden birisi ¢aliganlardan bazilarinin gevsek baglamli degerler tagimasi olarak
aciklanmaktadir. Kararsiz 6zdeslesmede ¢alisan kisi orgiitiin bazi 6zelliklerini kabul
ederken bazilarin1 da reddetmektedir. Yansiz 6zdeslesme ise calisanin Orgiitiiyle ne
O0zdeslesmesi ne de Ozdeslesmemesi durumudur. Calisan kendisini Orgiitiiyle
iligkisinde yansiz olarak konumlandirir. Calisanin 6rgiit kimligini gii¢li bir sekilde
yansitmasi durumunda yansiz 6zdeslesmede bireysellik 6n planda tutulmus olur.
Kimlik yapisinin giicii ile yansiz 6zdeslesme arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir

(Kreiner ve Ashforth, 2004).

2.4.2. R.Craig Scott, R. Steven Corman ve George Cheney tarafindan

gelistirilmis yapisal 6zdeslesme modeli

Giddens 1984 yilinda yapisalcilik teorisi iizerine ¢alisan ve Orgiitiin faaliyetleri
tizerinde olusan bir model ortaya koymustur. Calisan kimligi, 6rgiit ¢alisan1 i¢in bazi
kurallar1 da i¢inde barmdirir. Ozdeslesme ise grup iiyelerinin birbirleriyle etkilesimi
sonucunda kimligin kullanildig1 yapidir (Scott, Corman ve Cheney, 1998, s. 303). Bu
teori agirlikli olarak adanmislikla da yakindan ilgili bir teoridir. Calisanlarin
adanmislik seviyeleri oOrgiitlerine baglilik, sadakat, orgiitsel 6zdeslesme vb. gibi
olumlu neticeler dogurdugu icin orgiitler acisindan da 6nemsenmektedir (Aytekin,
2020). Ozdeslesmenin bu sekli, sistem ve yap1 arasma odaklanarak adanmisliktan
faydalanir. Yapisal 6zdeslesmede calisanlarin kendi yetkinliklerini gelistirmesi ve
motivasyon faktorleri 6n planda tutularak Orgiit yapisinin siiregleri iizerinde etki

gosterir.

Yapisal 6zdeslesme, orgiitsel 6zdeslesmeyi lic kavramla agiklamaya c¢alisir. Bu
tic kavram yapmin ikiligi, yapmin bolgeselligi ve durumsal eylemlerdir (Scott vd.,
1998, 5. 299). Yapinin ikiligi kimlik ve 6zdeslesme ile olugan bi¢cimdir. Yapisal ikilikte
yapt ve sistemler birbirlerini biitiinliikk olarak tamamlar. Scott vd. (1998)
arastirmalarinda “Yapisal Ozdeslesme Modeli”ni bireysel, ekip, mesleki ve orgiitsel
olmak tlizere dort kimlik olarak ele almiglardir. Yapinin bolgeselligi ise farkl kiiltiirleri
biitiinlestirmek ve onlar1 bir arada tutmaktir (Aytekin, 2020). Durumsalda Scott vd.

(1998) bu eylemin durumsal olaylarin neticesinde bireylerin birbirleriyle
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Ozdeslesmeleri ve birbirilerini etkilemeleri sonucu ortaya ¢iktigint agiklamiglardir.
Sonugta orgilitsel 6zdeslesme durumsallik yaklasimiyla durumdan duruma farklilik

gosterebilmektedir.

2.5. 6rgiitsel Ozdeslesmenin Nedenleri

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili olarak bireysel ve oOrgiitsel nedenlerle ilgili

aciklamalara asagida yer verilmistir.

2.5.1.  Orgiitsel 6zdeslesmenin bireysel nedenleri

Kisilerin kendi geligimlerini siirdiirebilmek ve gelistirebilmek adma farkli
gruplarla etkilesimde bulunarak biiyiik sosyal gruplara dahil olmak istemeleri, onlarin
0zdeslesme diisiincesinde olduklarini gostermektedir (Ashforth, Harrison ve Corley,

2008, s. 325).

Kisiler hayatlarinda daha pozitif olmak adina kendilerine bir kimlik olustururlar.
Bu kimlik kisiliklerinin gelismesine katki saglar. Olusan bu kisilik ve kimlikten sonra
kigiler aidiyet duygusu icerisinde sosyal ortamlara ihtiya¢ duyarlar. Kisilerin yasi,
cinsiyeti, egitim seviyesi ve meslek gibi 6zellikleri 6zdeslesme nedenleri arasinda
farkli degiskenlerle bir araya gelerek bireysel acidan 6zdeslesmeye duyulan ihtiyacin

nedenini de agiklamis olur.

2.5.2.  Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel nedenleri

Orgiitsel davrams yazinina bakildiginda kisilerin &rgiitlerinde  yaptiklar
faaliyetlerde etkili olan orgiitsel faktorlere dikkat g¢ekilmektedir. Bu dogrultuda
orgiitsel 0zdeslesmede etkili olan baz1 Orgiitsel faktorlere ornek olarak, orgiitsel
destek, yonetimde sergilenen liderlik tarzlari, ise bagli olmak, prestiy vb. gibi

kavramlar 6n planda yer almaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmedeki en dnemli dzelliklerden bir tanesi orgiit ¢alisaninin
orgiit igerisinde var olma ihtiyaci hissetmesidir. Isgdrenler arzuladiklari pozitif
kimlige ve sosyal statiiye sahip olarak kendini gergeklestirme ihtiyact agisindan
orgiitsel 6zdeslesmenin gelisimine yonelik tesvik edici davraniglarda bulunurlar.
Orgiitlerin orgiitsel dzdeslesme ile ilgili olarak 6nem verdikleri hususlar asagidaki

gibidir (He ve Brown, 2013, s. 35; Ozteber, 2021, s. 9).
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e s tatmini

e Orgiitsel vatandaslik davranist

e Yaratici nitelikler

e Artan sosyal destek, olusan stres

e Orgiitiin pozitif degerlendirilmesi

e Organizasyonel yonetim sisteminin iyilestirilmesi
e  Orgiite farkl1 ortamlarda sahip ¢ikilmas1

e Roligi ve rol dis1 davranislar

2.6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuclar

Orgiitsel 6zdeslesmede calisanlar kendilerine uygun sosyal kimliklerine gore
hareket ederek calistiklar1 Orgiitiin kiiltiirline uygun davranmaktadirlar. Kisinin
orgiitiiyle 6zdeslesmesi Orgiitii finansal agidan rakiplerine istinaden daha giiclii
kilmaktadir. Ayrica calisanlar orgiitle ilgili kararlara katilma noktasinda istekli

davranmaktadirlar (Mael ve Ashforth, 1992, s. 109).

Calisanlar igin Orgilit degerlerinin anlamli olmasi onlar1 mutlu etmektedir.
Isgorenler calistiklar: orgiit icin dis paydaslarin pozitif degerlendirmelerine olumlu
bakmaktadirlar. Akabinde orgiitsel vatandaslik, is birligi ¢abasi ve nihayetinde daha
fazla 6zdeslesme olgusu ger¢eklesmis olacaktir (Dutton, Dukerich, ve Harquail, 1994,
s. 240). Orgiitsel 6zdeslesme sonucunda calisanlar orgiitlerine daha az yabancilasacak
olup, bdylelikle is doyumlarinda miispet etki olusacaktir. ilave olarak daha az seviyede
personel devir hiz1 olusarak ortak davranislar sergilenecektir. Orgiitsel 6zdeslesme ile
calisanlar orgiitlerinde uzun yillar kalma egilimi gostereceklerdir (Sezici, 2010, s. 177-
178). Orgiit calisanlarmin drgiitsel dzdeslesme seviyeleri arttikca daha kaliteli ¢iktilar
olusarak orgiitlerin verimliligi artacaktir. Calisan kisinin giiveninin artmasi orgiitiinii
daha da prestijli bir hale getirecektir. Orgiitsel dzdeslesme ile c¢alisan sadakati
geliserek, ¢alisanlarin orgiitlerine iyi niyetli yaklagimlari da artacaktir. Bu durum orgiit

amagclarina da hizmet edecektir (Peloza ve Papania, 2008, s. 174).

Orgiitsel dzdeslesme neticesinde calisanda 6z saygi artisi, onun tutum ve
davraniglarinin, degerlerinin ve normlarmin igsellestirilmesini  saglayacaktir.
Calisanlar, orgiit ve orgiit calisanlar ile giiclii bir 6zdeslesme yasadiginda orgiit
normlarina daha fazla uyum gostermektedirler (Stoner ve Gallagher, 2011, s. 1794).

31



Bunlarin yaninda Orgiitsel 6zdeslesmenin olumsuz olarak goriilebilecek bazi
Ozellikleri de olabilmektedir. Bunlara 6rnek; ¢alisan bireyin orgiitsel degisime karsi
direng gostermesi ile kisiligine uymayan durumlar igin 6grenmede isteksizlik ve giiven
duygusunun azalmasi goriilebilmektedir. Orgiit yoneticilerinin bu sayilan olumlu ve
olumsuz oOzelliklere gore Orgiit i¢inde bir iklim olusturmasi, rekabet ortamindaki

orgilitleri acisindan avantaj olusturacaktir.
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UCUNCU BOLUM
ISTE MUTLULUK

Arastirmanin bu boélimiinde mutlulugun kavramsal gergevesSi ve tanimi,
mutluluk ile ilgili gorisler, iste mutluluk kavrami ve 6nemi, Fisher’in iste mutluluk
modeli, iste mutlulugun degiskenleri, iste mutluluk i¢in yardimci teoriler, genel olarak

ve Orgiitlerdeki mutlulugun nedenleri ve sonuglari ile ilgili literatiire yer verilmistir.

3.1. Kavramsal Cerceve ve Mutluluk Tanim

Giizel bir hayatin vazgegilmezlerinden biri de mutluluktur. Mutlulugun tabiati
geregi standart olarak tarifinin yapilmasi olduk¢a zordur. Mutluluk; zevk, yasam
tatmini, olumlu duygular, degerli bir hayat veya diger kavramlarla iligkili olarak
memnuniyet duygusu anlamlarina da gelebilir. Mutlulugun 6ziinde birbirinden farkli
bilesenler mevcut olabilecegi icin, reel mutlulugu anlatan bir nokta bulunmamaktadir.
Bununla beraber mutlulugun tanimi, yazarlarin mutlulugu irdelemeye basladigindan

beri tartismaya agik bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mutluluk bireyleri tiim yonleri ile sarmalayan bir kavramdir. Tiirk¢e’de mesut
olma, Arap dilinde saadet ve Ingilizce olarak da happiness kavramlariyla ifade
edilmektedir. Genel bir ifadeyle mutluluk, kisilerin ihtiyaglarini karsilamasi
sonucunda ve emellerine kavusmasi ile birlikte olusan neseli olma ve bahtiyarlik
hissidir (Cakict, 2015, s. 1-2). Bireyler agisindan mutluluk arzu edilen bir amag ve
oznel bir deneyimdir (Sato, Kochiyama, Uono, Kubota, Sawada, Yoshimura ve Toichi,
2015, s. 1). Mutluluk ayni sekilde iyimserlik ve memnun olmay1 i¢eren duygularin
bilesenidir (Hosie, Willemyns, ve Sevastos, 2012, s. 271). Diger bir tanimda ise
mutluluk 6ne ¢ikan hos duygulardan olusan iyilik durumudur (Veenhoven, 1984, s.
16). Aristoteles ise mutlulugu miikkemmellik arayigindaki yapilan tim igler ve
faaliyetler biitiiniidiir seklinde tanimlamaktadir (Diener ve Biswas-Diener, 2011, s.
87).

Fisher (2014) is yeri mutlulugunu bireyin ¢alisma zaman dilimi igerisinde
hissettigi giizel duygular ve halindeki memnuniyet hazzi olarak ifade etmistir. Is yeri
mutlulugunu t¢ diizeyde (kisisel, toplumsal ve gegici) tartisan Fisher (2010), kisisel

diizeyde iste tatmin olmay1 onceleyerek kisinin kendisini yetistirme gibi kavramlari
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aciklamaktadir. Toplum diizeyinde ise calisma duygusu, grup modu ve grup
caligmasini tartismaktadir. Gegici diizeyde iste akis durumu, kendisine uygun goriilen

gorevden tatmin olma duygusu sayilabilir.

Mutluluk konusu derin bir konu olup asirlardir tartisilmaktadir (Veenhoven,
2009, s. 45). Giiniimiize gelinceye dek mutluluk, istenilen bir yasamin dnemli bir
parcasini olusturmaktadir (King ve Napa, 1998, s. 156). Giinlimiizde kisiler mutluluga
bir hak olarak bakmaktadirlar. Fakat mutluluk her zaman bu sekilde olumlu
olmamaktadir. Hem calisma hayatinda hem de sosyal yasamda farkli mutluluk

hissiyatlar1 yasanmaktadir.

Pozitif psikoloji bilimi de pozitif tecriibe edinimleri ile mutluluk kavramin
kullanir. Yasantimizda mutluluk konusuna olan ilginin 6ne ¢ikmasinda pozitif
psikolojinin etkisi fazladir. Pozitif psikoloji, psikolojinin arkada kalan kismina
odaklanmanin 6nemini vurgularken, psikolojinin sadece kotii hastaliklari ve zafiyetleri
inceleyen bilim dali olmaktan ayrilip, bununla beraber kisilerin potansiyellerine ve
giiclii taraflarina yonelme gerekliligini vurgulamistir (Topuz, 2014, s. 3; Giiler, 2015,
s. 139). Pozitif psikoloji konular1 uluslararasi bilimsel yayinlarda ilgi odagi
olmaktadir. Bu durum farkli iilkelerde mutluluk iizerinde yogunlagan psikolojik
caligmalara ilgiyi artirmig olup, iste mutluluk kavrami da giincelligini korumaktadir.
Yasamimizin biiylik bir boliimiinii olusturan is yasami, bireyin kendisine ait iyilik
halinin etkisini g6z 6niine alarak disiplinler arasi aragtirmalara konu olmaktadir (Bassi,

Bacher, Negri ve Delle Fave, 2013).

Psikolog Martin Seligman bireylerin mutlu olabilmesi igin ii¢ farkli metottan
bahsetmektedir. Bunlardan birincisi olan keyifli hayat, duyusal zevklerden keyif
almaktir. Ornek verilecek olursa, giizel yemekler yemek, gesitli aromalar, etkili koku,
miizik dinlemek ya da 1lik bir dus almak verilebilir. Ne var ki bu zevkler kisa stirelidir.
Ikincisi ise yogun bir yasam, bu durumlarda keyiflenmek iyi bir his uyandirsa da uzun
siireli olmamaktadir. Hedef ve deger bilinci olmadan siirekli duyusal haz pesinde
olmak belli bir zaman sonra bos hissettirir. Mutluluga ulasmak icin sorumlulugun,
yapilan projelerin, entelektiiel olarak veya fiziksel olarak verilen miicadelenin oldugu
mesguliyet olusturan tutumlardir. Ugiinciisii ise anlaml1 bir hayat tarzidir. Toplumsal

olarak pozitif kurumlardan olan evlilik, aile, din gibi kurumsal ve sosyal faaliyetlerde

34



yer alan bireyler, yasamlarindaki anlam1 ve degeri genelde daha yogun hissederler
(Wallin, 2008, s. 3).

Mutluluk kavrami psikolojide yogun olarak kullanilir. Kisilerin yaptiklar
faaliyetlerin giiclii yanlarinin 6ne ¢ikarilarak nasil daha iyi yapilabilecegine dair
aragtirmalar ile g6z oniinde olan bir kavramdir. Tarih boyunca psikoloji alaninda yakin
zamanda Orgiitsel davranis ve yonetim alanlarinda arastirilan mutluluk, bireylerin
eylemlerinin, heveslerinin ve ¢alismalarinin neticesinde varmak istedikleri yer olarak
da ifade edilir (Erhan, 2021). Bireylerin mutlu olma nedenleri, mutlu olma faktorleri
ve mutluluk kavramina yiikledikleri anlam farklilik tasiyabilmektedir (Peterson, Park
ve Seligman, 2005).

Mutlu olan calisanlar kurumlarinda daha verimli ve motive olmakla birlikte,
performanslari da daha yiiksektir. Ayn1 zamanda meslektaslar1 ve isverenleriyle daha
iyi iletisimde bulunmaktadirlar. Kurum bagliliklart ve is doyumlar1 daha yiiksektir.
Ogrenme hizlar1 digerlerinden fazla olup, daha basarili olmaktadirlar (Pryce-Jones,
2011). Ote yandan bu isgdrenlerin ise devamsizliklar1 azdir. iste mutlulugun olmasi
nedeniyle ortaya ¢ikan etkiler sadece ¢alisma hayatiyla sinirli olmayip, ayrica kisilerin
sosyal hayatlarinda da daha mutlu ve saglikli olmalarina sebep olur (Keser, 2018, s.

48).

Mutluluk ve iyilik hali ile ilgili literatiirde birgok farkli ifade bulunmakla birlikte
hedonik ve eudaimonik iyilik hali olarak iki ana yaklasimdan bahsedilmektedir
(Fisher, 2014). Hedonik yaklasim hazza ve zevke odakli bir mutlulugu 6ne ¢ikarirken,

eudaimonik yaklasim anlam ve farkindaliga vurgu yapmaktadir (Ryan ve Deci, 2001).

3.2. Mutluluk ile flgili Gériisler

Mutlulukla alakali olarak farkli teoriler ve goriisler bulunmaktadir. Bu
gorislerden hedonik goriis ve eudaimonik goriis birbirinden farklidir. Mutlulukla ilgili
yapilan bir¢ok arastirmaya gore bu iki goriisiin faydasi olduk¢a mithimdir (Kashdan,
Biswas-Diener ve King, 2008, s. 219).

3.2.1. Hedonik goriis (hedonizm)

Yunan filozoflarindan olan Aristippos yasam maksadinin kisilerin en fazla bir

sekilde haz almak ve mutlulugun hedonik anlarin biitiiniinden olustugu Ggretisi ile
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karsimiza gelmektedir. Hobbes mutlulugun insanlarin haz duygularimin giderilmesi
oldugunu, Desade ise duygunun 6n planda oldugu ve pozitif bir duygudan zevk almak
icin ¢abalanmasi gerektigini ileri siirmiistiir. Ayni dogrultuda Bentham da faydaci
filozoflardan biri olarak bireylerin haz duygularini maksimum seviyeye g¢ikarma
hedeflerinin oldugunu sdylemistir. Anlasildigi gibi hedonizmin odak noktasi, hayattan
almman zevk, fiziksel zevk ve hos duygulardan olusan bireylere getirdigi keyiftir.
Mutluluk bu eksende elde edilmeye c¢alisilan bir olgu olarak da degerlendirilmektedir
(Bassi vd., 2013; Delle Fave, Massimini ve Bassi, 2011).

Geleneksel ve modern olmak iizere Hedonizm iki ayr1 sekilde ele alinmaktadir.
Geleneksel hedonizmde duyular (gorme, duyma, hissetme vs.) on plandadir.
Geleneksel hedonizme gore alinan keyifler, gorsel olarak kisitli olmakla beraber
yemek yeme faaliyetleri ile ilgilidir (Odabasi, 2013, s. 113). Bu baglamda geleneksel
hedonizmde haz igeriginin objelerle ve objelerin bakis perspektifinde sinirlandirildigi
anlatilmaktadir. Bu sekilde daha fazla keyif isteyen hedonist, keyif kaynagi olan
esyalar1 bi¢imlendirerek daha cok keyif elde etmek istemektedir. Sonug¢ olarak
geleneksel hedonizm, igerisinde bulunan nesnelere yonelmis ve despotizm meydana
gelmistir (Campbell, 2018, s. 115).

Romantik donemde karsimiza ¢ikan modern hedonizmde, keyfin kaynagi olarak
objelerden degil tecriibelerle beraber duygular ve hayal etme gibi ussal yetilerden s6z
edilmektedir (Odabasi, 2013, s. 112). Bununla beraber modern hedonizmin
gelismesinin ana kaynaginda duyulardan duygulara gegis O6nemli bir etmendir.
Anlasildigi iizere duygu, zihinsel sekillerin fiziksel uyaranlarla bag kurmasina olanak

verir (Campbell, 2018, s. 126).

Geleneksel ve modern hedonizm arasinda farklar bulunmaktadir. Bu farklar

asagidaki Tablo’da gosterilmektedir (Corrigan, 1997, s. 16).
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Tablo 1. Geleneksel ve modern hedonizm arasinda farklar

Geleneksel Hedonizm Modern Hedonizm
Haz arayis1 belirli eylemlere Haz arayisi tiim deneyimlerde
baglidir. bulunur.
Haz duyulara baghdir. Haz duygulara baglidir.
Duygular bireylerin kontrolii altinda Duygular bireylerin kontrolii
deglldlr altindadir.
Haz nesnelerin ve olaylarin kontrolii Haz nesnelerin ve olaylarin
sonucy elde edilir anlamlarinin kontrolii sonucu elde edilir.

Kaynak: Peter Corrigan, The Sociology of Consumption: An Introduction, Sage Publications,
London, 1997:16.

Hedonik goriis ile ilgili olarak pek ¢ok felsefeci ve diigiiniire ragmen hem bati
hem de dogudaki felsefeciler ve din adamlart iyiligin temel noktasini mutluluk olarak
ele almamaktadirlar. Bir 6rnek vermek gerekirse, Aristo hedonik mutluluk i¢in basit
ve kaba idealleri gergeklestirmek yerine erdemli yasayis ve anlayisin dnemi iizerinde
durmustur (Ryan ve Deci, 2001, s. 145). Benzer sekilde hedonik diisiinceye elestirel
bir bakis acgisiyla keyfi maksimize etmek bencilligi de beraberinde getirebilmekte ve
materyalizm ile ekolojik tahribata da neden olabilmektedir tezini savunanlar olmustur
(Ryan, Huta ve Deci, 2008, s. 141).

Tartigmalarin paralelinde hedonik goriis ile en azindan Bati diinyasinda
“endiselenme, mutlu ol” anlayisiyla insanlarin mutluluk arayisi desteklenmektedir
(Peterson vd., 2005, s. 26).

3.2.2. Eudaimonik goriis (eudaimonism)

Eudaimonik goriisiin tarihi klasik donem olan Helen felsefesine kadar
dayanmaktadir. Aristoteles eudaimonismi mutluluk olarak tarif ederek biitiin
hedeflerin iginde yer aldig1 bir amag olarak kabul etmistir (Diener, Sapyta, ve Suh,
1998).

Eudaimonia kavramu ile ilgili alanyazinda farkli gériisler bulunmaktadir. Oznel

bir durum olarak, bireyin kendisine 6zgii olan potansiyellerini gerceklestirme cabasi
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ile enerjisini harcarken yasadigi duygulan ifade etmektedir (Waterman, Schwartz ve
Conti, 2008, s. 42). Eudaimonia kelimesi etimolojik olarak Eski Yunanca’da iyi
manasina gelen “eu” ile, tanri, ilahi bir gii¢, ruh, bireyin kaderini etkileyen ruhsal
varlik, sahip olduklari a¢isindan Tanr1 ile kisi arasinda bulunan cisimsiz bir gii¢, vicdan
gibi anlamlari1 i¢eren “daimon” kelimesinin birlesmesinden meydana gelmistir. Mutlu

seklinde kullanilan eudaimon sifatinin isim halidir (Kalayci, 2014; Livan, 2016).

Eudaimonia yerine mutluluk ve psikolojik iyilik hali kavramlar1 siklikla
kullanilmaktadir (Kagan, 1992). Zamanimizda mutlulugun kapsadigi memnuniyetle
iliskili olarak keyif ve fayda gibi tek bir anlama gelen monistik bir kavram olarak da

degerlendirilmemektedir (Crespo ve Mesurado, 2015).

Eudaimonia, erdemle yakin olan bir kavramdir. Waterman, vd. (2008) bireyin
hayatinin deger sekli olarak ve hayatindaki hedeflerine varmak ic¢in kendini
gerceklestirme siireciyle alakali kavramin eudaimonia oldugunu sdylemektedirler.
Ryff (2019) eudaimonianin bireyin kendi potansiyelini gelistirme faaliyeti olarak bir
tir bireysel miikemmellik arayisi oldugunu sdyler. Eudaimonia degisik olarak
kavramsallastirilsa da ortak kani olarak, erdemli bir hayatin anlik mutluluktan daha

fazlas1 oldugu seklinde a¢iklanmaktadir.

3.2.3.  Oznel iyi olus (subjektive well-being)

Psikolojik tecriibe ve islevselligi anlatan iyi olus terimi, son on bes yirmi yilda
psikoloji konular1 arasinda yogun olarak calisilmistir. Iyi olus (well-being) ile ilgili
aragtirmalar iki ayr1 bigcimde incelenmektedir. 1k olarak, genellikle miispet duygularin
varligl, menfi duygularin olmamas: seklinde ifade edilen “mutluluk” kavramina
odaklanan hedonistik gelenektir. Digeri ise “tam ve derinden haz verici bir bigimde

yasam” lizerine odaklanan eudaimonik gelenektir (Deci ve Ryan, 2008).

1990’larin baslarina dogru iyi olus hakkindaki arastirmalarin bircogu hemen
hemen hedonistik gelenekle ortiismektedir. Belli bir 6nem derecesine kadar olan 6znel
iyi olus iizerine odaklanan Diener (1984) ve diger psikologlarin arastirmalari
neticesinde gelisme gostermistir. Bu baglamda iyi olus, kisilerin hissettikleri iyilik
duygusu, hayat bi¢imleri, genel bir sdyleyisle kendi degerlerinden ve diisiincelerinden
otilirti 6znel olarak tasvir edilmistir. Operasyonel anlatimla 6znel iyi olus, cogu kez

olumlu duygularin fazla, olumsuz duygularin az olmasi ile hayat tatmininin fazla bir
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seviyede yasanilmasidir. Bu bi¢cimde degerlendirilen 6znel iyi olus kelimesi, ¢cogu
zaman mutluluk ile birbirlerinin yerine de algilanmaktadir. Bununla beraber, kiginin
1yi olusunu artirmak, o kisinin mutluluk duygularini artirmak olarak goriilmiistiir (Deci

ve Ryan, 2008).

Diger bir bakis acisinda ise, bireylerin mutlulugu yakalama bigimleri onlar
psikolojik agidan iyi hissettirir. Aslinda iyi olus tek basina mutluluktan daha genis bir
kavramdir. Bu kavram eudaimonia olarak ifade edilir (Waterman vd., 2008).
Eudaimonia iyi bir yasam veya bireyin kisisel potansiyellerini yasamasi ile ilgili
durumdur. Bu kavramsallastirma, iyi gelisen bir sonu¢ veya son durum degil, bireyin

gercek yapisi icerisindeki yasama siirecini agiklamaktadir.

Iyi olusa ait iki bakis acisi, yani hedonizm ve eudaimonizm insanin farkli
goriinlimleri tizerine odaklanmistir (Deci ve Ryan, 2008). Literatiirde iyi olusu
eudaimonik yaklagima gore ele alan ¢alismalar temel olarak Ryff’in (1989) “Cok
Boyutlu Psikolojik Iyi Olus Modeli” ve Ryan ve Deci'nin (2000) “Oz-Belirleme
Kurami”dir. Oznel iyi olusun asil hedeflerinden olan mutsuzluga neden olan
faktorlerin ortadan kaldirilmasinin yaninda mutsuz olan bireylerin yasam kalitelerinin

iyilestirilmesi de gerekmektedir.

3.2.4. Psikolojik iyi olus (psychological well-being)

Psikolojik 1iyi olus, amaclar dogrultusunda ilerlemek, digerleriyle olumlu
iligkiler icerisinde olmak ve gelismek i¢in ¢abalamak gibi varolussal durumlarla

basarili bir miicadeleyi ifade etmektedir (Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002).

Psikolojik 1y1 olus kisilerin hayatlarina olumlu yansir. Bu yansimalar saglikli
olarak yaslanma, daha 1yi sosyal paylasimlar, iste ve ¢alisma hayatinda basari, licret
elde etmede artis olarak siralanabilir. Bireylerin uzun siiren hayatlarinda psikolojik iyi
olusla ilgili deneyler ve yar1 deneysel ¢aligmalar bulunmaktadir. Psikolojik 1yi olusu
olumlu kisilerin beslenmelerinin daha iyi oldugu ve yiiksek tansiyon, seker ve bunun
gibi hastaliklara daha az yakalandiklari agiklanmistir (Richman, Kubzansky, Maselko,
Kawachi, Choo ve Bauer, 2005). ilave olarak psikolojik iyi olus, sosyal ortamlarin
kalitesini de artirmaktadir. Sosyal yasama ilginin artmasi ve yeni arkadasliklarin
olusmasi psikolojik iyi olusun sosyal yasamda 6nemini géstermektedir (Lyubomirsky,

King ve Diener, 2005). Psikolojik iyi olus lizerinde duran kuramsal c¢aligmalarda
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goriildiigii lizere kisilerin gelisimine katki saglamak, insanlarin psikolojik sagliklari

acisindan énemlidir (Ceri ve Cigek, 2021).

Psikolojik iyi olus caligsanlar icin iliretim ve basar1 agisindan onemlidir. Ayni
zamanda isgorenlerden miispet duygu yasayanlarin, menfi duygu yasayanlara oranla
{iretim acisindan daha basarili oldugu goriilmektedir. Iyimser olarak kendilerini iyi
hisseden calisanlar daha fazla tatmin duymaktadirlar (Peterson vd., 2005). Aynm
sekilde psikolojik iyi olus ile sosyal kaygi arasinda da bir iliski bulunmaktadir. Sosyal
kaygi sosyal hayatta isleyisi zedelemekte, insanlar arasindaki iletisimde negatiflige
neden olarak psikolojik iyi olusta azalmaya sebep olmaktadir. Sosyal kayg: diizeyleri
yiiksek olan kisilerin psikolojik iyi olus hallerindeki olumsuzluk, sosyal statiilerinde
azalma yasayacaklar1 korkusuyla agiklanmaktadir (Kashdan, Julian, Merritt ve
Uswatte, 2006).

Psikolojik iyi olus, kisilerin duygular1 ile 6z farkindaliklar1 arasindaki iligkidir.
Ayni zamanda benlik yo6nelimi ve psikolojik iyi olus arasinda sarmal bir iliski

durumudur (Harrington ve Loffredo, 2011).

3.3. lIste Mutluluk Kavrami ve Onemi

Gegmis c¢alisma hayati incelendiginde arastirmacilar Ozellikle Orgiitsel
konularda hep negatif olanlar iizerinde calisma yapmislardir. Yirminci yiizyilin
baslarina kadar bu arastirmalara siklikla rastlanilmaktadir. Performans ve verimlilik
lizerine yapilan ¢ogu ¢alismada insanlarin duygular1 arka planda tutulmustur. Insani
sadece bir makine olarak gormek ve hastalik vb. gibi durumlarda verimlilik disiisti
yasanmasinda performansinin azalmasi neticesinde bu arastirmalara fazla
odaklanilmistir. Lakin 2000’li yillardan sonra pozitif orgiitsel davranis konularinin
giindeme gelmesiyle artik calisanlarin iste mutluluklart da Onemsenmeye ve

arastirilmaya baslanmistir (Davies, 2016, s. 105).

Iste mutluluk, calisanin performansini en iist seviyeye ¢ikarmay: hedefler. Iste
mutluluk, ¢calisma hayatinda c¢alisan1 dogru bir istikamete yonelterek orgiitiin basarisi
icin 6nemli bir kavram olmustur. Iste mutlulukta ii¢ 6nemli husus iizerinde
durulmaktadir. Bunlardan ilki kisinin kendi farkindaligina sahip olmasidir. Ikincisinde
ise calisanin grup icindeki rolii dikkate alinmalidir. Son olarak da “yin ve yang

etkisi”ni iyi anlayabilmektir. iste mutluluk sadece giiliimsemek adina mutlu olmayi
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tarif etmez. Ilave gecici zevklerin ve pozitifligin koklesmesi anlami da tasimaz. Iste
mutluluk 6fke, hayal kiriklig1 gibi olumsuz duygular1 hissetmemek olarak tek basina
tarif edilmemektedir (Dombar ve Chatpalli, 2015, s. 230).

Iste mutluluk, gegici duygu ve psikolojik haller haricinde istikrarli ve orgiit
diizeyinde biitiin bir sekilde olusan tutumlarin yapi igerisindeki semsiyesi olarak da
tanimlanmaktadir (Fisher, 2010, s. 402). Isyerindeki mutluluk, érgiit kaynaklar1 ve
calisanlarin beklentileriyle ortiisen kaynaklarin nasil karsilanacagi ile ilgili bilgiyi de

icermektedir.

3.4. TFisher’in iste Mutluluk Modeli

Mutluluk kavrami 6zellikle orgiitler acisindan sik kullanilan kavramlar arasinda
bulunmamaktadir. Son on bes yirmi yilda orgiitsel yapida meydana gelen degisimler
ve c¢aligma iliskilerindeki farklilagmalar duygusal deneyim baglaminda is yerindeki
mutlulugu 6nemli bir hile getirmistir. Orgiitsel baglamda mutluluk ¢alisanin diisiinme
tarzin1 yansitan duygulari ile bu anlamda farkindaligidir. Bu farkindalik birim veya
kisisel olarak yapilarin istikrarliligini ifade eder. Ayni1 zamanda is yerindeki
mutlulukta hosa gitme durumunun yaninda is yerindeki sartlarin uyumuna da
odaklanilmaktadir. Farkli yapilar ise is yeri mutlulugu icin daha ¢ok hedonik ve
eudaimonik icerigi bilinyesinde barindirir (Fisher, 2010, s. 287). Fisher duygusal
anlamda mutluluk i¢in ii¢ odak noktaya temas etmektedir. Bu degiskenler su sekilde

siralanabilir (Fisher, 2010, s. 389).

e (Calistig1 isin bizzat kendisinden hoglanmak, yani bireyin duygusal ve
biligsel diizeyde ise baglilig.

e Aldig ticret, ekip arkadaglar1 ve yonetici destegi gibi daha ¢ok calisma
kosullar ile ilgili olan ve kisisel kararlar1 aciklayan is tatmini.

e Deger eksenli orgiitiiyle 6zdesleserek orgiitiine kars1 duydugu baglilik.

Isgorenlerin ¢alistiklar: is yerlerinde mutlu olmalarmi saglamak igin gerekli
kosullarin olusturulmas1 gerekmektedir. Boylece yiiksek kalitede ¢alisan istihdami
saglanmasi ile isteki mutlulukta artis gozlenecektir. Fisher’in iste mutluluk teorisi hala
gelisme gostermekte olup farkli arastirmalarla beraber rehber 6zelligi de tasimaktadir

(Sobaci, 2022, s. 52).
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3.5. Iste Mutlulugun Degiskenleri

3.5.1. 1Ise baglanma

Ise baglanma, bireylerin ¢alisma ortaminda sorumlu olduklari alanlar igin is
yapmaya hazir bir sekilde isle ilgili faaliyetleri yerine getirmek i¢in istek duymalaridir
(Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006). Farkli bir tanimda ise ise baglanma kavrami
ise yonelik bir tutkuya sahip olma durumu iken (Shorbaji, Messarra ve Karkoulian,
2011), baz1 bilim insanlar1 bu kavrami motivasyonel olarak degerlendirmistir (Leiter
ve Bakker, 2010). Ise baglanmay: isgorenlerin islerine tamamiyla odaklanmalari ve is
saatlerinin keyifli gegmesini saglayan motivasyonel bir unsur olarak aciklayanlar da

olmustur (Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris, 2008).

Isgorenlerin ekip arkadaslariyla iletisimde bulunarak kendilerine bigilen rolleri
biligsel, ruhsal ve davranigsal sekilde yerine getirmelerindeki baglanma seviyesi ise
baglanma olarak ifade edilmektedir. Bu husus isgérenin isine dair giiclii psikolojik
baghiligin ifade eder. Ilave olarak ise baglanma, zindelik, sadakat ve yogunlasmay1
kapsayan, kisinin yaptig1 ise karsi pozitif tatmin edici ruhsal durumu da ifade

etmektedir (Schaufeli vd., 2006).

Baglanma seviyeleri fazla olanlar islerini yaparlarken kendilerini daha enerjik
hissederek daha kisa siirede islerini tamamlayabilmektedirler (Taris, Schaufeli ve
Shimazu, 2010). Bununla beraber isine bagli olan iggorenlerin dikkat seviyeleri de
yiiksek olmakta, is yerlerinde olusan sorunlara karsi c¢oziimleri de orgiit lehine

olmaktadir (Leiter ve Bakker, 2010).

3.5.2. Is tatmini

Is tatmini, isgdrenin ugrastigi is ile ilgili olarak calisma cevresini ve is
ortamindaki calisma sartlarini g6z Oniinde bulunduran duygusal bir tepkimedir
(Hayran ve Aksayan, 1991). Is tatmini, bireylerin huzurlu ve iiretken bir yasam bigimi
acisindan gereklidir. Is tatmininde bireysel 6zelikler olarak sayabilecegimiz yas ve
egitim seviyesi gibi bireyselligin yaninda isin 6zelligi, ikramiyeler, yonetim tarzi,
ergonomik kosullar gibi orgiitsel 6zelliklerin de rolii bulunmaktadir (Musal, El¢i ve
Ergin, 1995). Kisiler calisma hayatinda, ugrastiklar islerine, gorev yaptiklari

orgilitlerine ve i ¢cevresine yonelik olarak farkl tecriibeler kazanmaktadirlar. Calisma
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iliskilerinde gordiikleri ve elde ettiklerinin sonucunda mutluluk ve mutsuzluk da
yasayabilmektedirler. Isgorenin elde ettigi bu bilgiler ve tecriibeler neticesinde
orgilitiine kars1 alacagi tavir da sekillenmektedir. Tutumlarin genel sonucunu bizlere is
tatmin diizeyi gostermektedir. ilave olarak is tatmini ¢alisanin fiziksel ve zihinsel

olarak da iyilik halidir (Oshagbemi, 2000; Greenberg ve Baron, 2000).

Is tatmini calisan bireyin amaclar1 dogrultusunda elde ettikleri ile Orgiitii
arasindaki uyum gergeklestigi zaman ortaya ¢ikar. Literatiirde is tatmini oldukga
onemli bir yer tutar. Bunun en 6nemli sebeplerinden bir tanesi orgiitiin ve ¢alisanin
isle ilgili olumlu beklentiler igerisinde olmalaridir (Yousef, 1998). Kisilerin ¢alistiklar
orgiitlerinde tatminsizlik yasamalar1 hem isgéreni hem de isvereni yakindan
ilgilendirir. Yaptiklari isler neticesinde hiisran yasayan bireyler, islerine ve orgiitlerine
kars1 ¢esitli negatif davraniglar sergilerler. Calisma hayatinda is tatmin diisikligi
neticesinde verim kaybi yasanir, sikayetlerde artis gozlenir, ise yabancilasma duygusu
da yasanabilir (Yavuzyilmaz, Topbas, Can ve Ozgiin, 2007; Aksu, Acuner ve Tabak,
2002). Calisma sartlarindan memnun olmayan isgdrenler yasadiklari {ilkelerin
istihdam politikalarina gore farkli is arayisinda da bulunabilirler. isgdren farkl
islerdeki firsatlar ve tehditleri su anki isi ile karsilastirip ayni1 ig yerinde ya calismay1
stirdiirtir ya da yeni isinde ¢alismak {izere isten ayrilir (Hulin, Roznowski ve Hachiya,
1985).

Saglik sektorii emegin fazla oldugu bir sektordiir. Ayni zamanda oldukca
yogundur. Saglik hizmeti sunan saglik ¢alisanlarinin is tatminlerinin diisitk olmas1
onlarin kaliteli bir hizmet vermesini engeller. Bu durum hasta memnuniyetini azaltir.
Hasta ve hasta yakinlarinin anlamli olarak kaliteli saglik hizmetine ulagabilmesi ve
yapilan ugrasilardan hosnut olmasi i¢in saglik calisanlarinin is tatmin seviyelerinin

yiiksek olmas1 gerekmektedir.
3.6. Iste Mutluluk icin Yardime Teoriler

3.6.1. Genislet ve insa et teorisi

Genisletme ve insa etme teorisi, orgiit yoneticilerinin pozitif davranis bigiminin
oOrgiit ¢alisanlari lizerine olumlu yansimasi ile ilgili bir teoridir (Wijewardena, Hartel
ve Samaratunge, 2017). Bu olumlu duygularin kisinin repertuvarini zenginlestirdigi,

olumsuz disiincelerini ortadan kaldirmaya yardimci oldugu, kisinin psikolojik
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dayanikliligini artirdigi, akabinde de kiside pozitif bir iyilik hali olusturdugu
gozlemlenmistir. Teoriye gore yasam siirecinde olumlu duygularin ortaya ¢ikmasi
neticesinde genisleme meydana gelmekte, fiziksel kaynaklar (bedensel beceri, uzun
yasam vb.), sosyal kaynaklar (iligkiler, sosyal destek cevresi), entelektiiel kaynaklar
(uzmanliklar, entelektiiel diistinme) ve psikolojik kaynaklar (iyimserlik) insa

edilmektedir.

Orgiitsel agidan pozitif duygularin orgiitsel bazda 6nemi irdelenmis olup,
bununla beraber kisilerdeki pozitif duygularin oOrgiit amaglari icin kullanildigi
goriilmektedir. Aynmi sekilde genisletme ve insa etme teorisi ¢er¢evesinde Orglitler
nezdinde yapilan ¢aligmalarda pozitif duygularin ¢alisanlarin verimliligini artirdigi,
bireysel fayda ¢iktisini yiikselttigi, fiziksel ve ruhsal sagliklari tizerinde olumlu etkisi
oldugu agiklanmistir. Sonug olarak pozitif yonetici davranisinin olusturacagi olumlu
iklim c¢alisan bireylerin Orgiitlerine karsi negatif duygu beslemelerinin Oniine

gececektir (Fredrickson, 2013).

3.6.2.  Psikolojik so6zlesme teorisi

Psikolojik sozlesme, isletmelerin ¢alisanlariyla ilgili, karsilikli olarak agik¢a
ifade edilmemis bir anlagsmadir. Farkli bir sdyleyisle, isveren ve kisilerin makul is
olanaklar1, konusmalar1 ve karsilikli yiikiimliiliikleri ile baglantili olarak, calisanla
orgiit iligkisinde, yazili olarak ifade edilmeyen, ayrica konusulmamis beklentileri
kapsamaktadir. Isverenlerin calisanlarm beklentileri dogrultusunda performanslarmin
karsilig1 ticret imkani tanimasi ve is garantisi saglamasi, ¢alisan bireylerin de
kurumlarma kars: diiriistlik ve sadakat gdstermesi durumudur. Iki tarafli olan
sozlesme yazili degildir. Taraflarin zimnen sbzel onay: ile meydana gelmektedir.
Psikolojik sozlesme hem c¢alisanlar i¢in hem de is yaptiklar1 orgiitleri i¢in oldukga
onemi haiz olan bir husustur. Bu husus, taraflar arasindaki yiikiimliilikklerin olumsuz
olma durumunda birbirlerine karsi gelisen giliven duygusunu negatif yonde
etkileyecektir. Orgiit tarafindan psikolojik sdzlesmede ortaya ¢ikan aksakliklar
neticesinde verimde diisiis ve ise kars1 direng gelisir. Isgoren tarafindan olumsuz bir
durumda ise Orgiitiin kisiye karsi olumlu diisiinceleri de olumsuz yonde etkilenir

(Cihangiroglu ve Sahin, 2010).
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3.6.3. Duygusal oz liderlik teorisi

Bu kavram, isgorenin hem kendi amaclar1 dogrultusunda hem de oOrgiitiiniin
amaclar ekseninde kendisini motive etmesi ve bu dogrultuda yapmasi gerekenleri
aciklayan bir siirectir. Duygusal 6z liderlik teorisi sosyal 6grenme teorisi i¢in bireysel
olarak kendi kendine etkileme ve siiriikkleme ¢aligmalarina dayanmaktadir. Bu teoride
kisinin duygularinin olaylara bakis agis1 ilizerinde giliclii bir etkisinin olacagi
aciklanmaktadir. Bu baglamda duygusal 6z liderlik teorisi ortaya ¢ikabilecek orgiitsel

sorunlarin ¢6ziimii noktasinda katki saglar (Manz, 2015, s. 142).

3.7. Mutlulugun Nedenleri

Mutlulukla ilgili anlam igeren bir soruda kisileri neyin mutlu ettigi ve diger
kisilerden neden farkli mutluluk yasadiklar1 sorulmustur. Bu sorunun cevabi agagida

su sekilde agiklanmaktadir (Fisher, 2010, s. 390).

e Kisinin kendi kosullari ile ¢evresel kosullar
e Yapilan isin 6zelligi ve bireyin kendi 6zelligi
e Yasanilan durum ile birey etkilesimi

e GOniilli sergilenen davraniglar

Asagida mutlulugun nedenleri ile agiklamalara yer verilmektedir.

3.7.1.  Genel olarak mutlulugun nedenleri

Istikrarl1 bir yasam bireylerin mutluluklar: iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Sosyal 1yi olusta oOzellikle evli olanlarin, sosyal sorumluluk faaliyetlerini yerine
getirenlerin ve inang eksenli faaliyetlerde bulunanlarin emsallerine gére daha fazla
mutluluk hissi yasadiklari ile ilgili kanitlar bulunmaktadir. Toplumsal anlamda mutlu
bir ¢evrede olan kisinin kendi agisindan da 6znel olarak mutlu oldugu bir gercektir. Bu
baglamda toplum tarafindan birey etkilenmektedir. Duygusal bulugsma neticesinde
toplum ve birey mutluluk iizerinde rol oynar. Ayn1 zamanda kisilerin yetkinlik ve
kabiliyetleri de mutluluk iizerinde etkendir. Genel olarak mutlulugun nedenleri
arasindaki iliskiye bakilirken yasanilan toplumun kiiltiir 6zellikleri ve bireyin sosyal
ve ekonomik diizeyi ile daha dogal yasam alanina sahip kisilerin daha mutlu olma

durumu da olabilmektedir (Fisher, 2010, s. 391).
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Kisilerin umutsuzluk yasamalari ve benlik saygilarinda azalma olmasi
mutluluklarini negatif yonde etkiler. Psikolojinin tiim alanlarinda oldugu gibi mutluluk
konusunda da hem kisi i¢in hem de i¢inde bulundugu durum i¢in kesin olarak mutlu
eder ya da etmez denmesi pek miimkiin degildir. Ornek olarak gengler mutluluklarini
heyecanla birlestirmek isterken, bu durum yashlar icin bu sekilde degildir. Ozetle
mutluluk; bireyin yasadigi ¢evresel faktorler ve olaylarla ilgili olup, bu durum bireyin

istikrarli bir yagam siirmesine olanak saglar (Fisher, 2010, s. 396).

3.7.2.  Orgiitlerde mutlulugun nedenleri

Orgiit diizeyinde calisanlarm mutluluklar, érgiit kiiltiirii ve insan kaynaklari
uygulama metotlar ile yakindan iliskilidir (Fisher, 2010, s. 394). Orgiitsel mutlulugun
olusabilmesi isgorenlerin oOrgiitlerine karst iyi olma durumlarina baglh olarak
sekillenmektedir. Orgiit diizeyindeki yapilan islemlerde goniilliilik ve calisan
deneyimlerinden yararlanmak onemli olup, her tiirlii tatmin seviyesi ve mutluluk
hissiyati iizerinde 6rgiit lehine olumlu yonde katki saglayacaktir (Alparslan, 2016, s.
205).

Orgiit diizeyindeki mutluluk iizerine yapilan ¢alismalarda 6rgiitsel mutlulukta
yapilan islerin istikrarli bir gsekilde siirdiiriilebilirligi 6ne ¢ikmaktadir. Ayrica
orgiitlerdeki mutluluk kaynaklarindan bir tanesi de ¢alisanlarin birbirleriyle hos iliski
kurmasidir. Sosyal iligkilerde saglikli bir iletisim ve paylagim, mutluluk {izerinde
onemli derecede rol oynamaktadir. Yapilan bir¢ok arastirmada sosyal iliskileri yiiksek
seviyede olan oOrgiitlerin sosyal iliskileri zayif olan Orgiitlere karst daha avantajh

oldugu goriilmistiir (Fisher, 2010, s. 396).

3.8. Mutlulugun Sonuclari

Mutlulugun genel ve orgiitsel baglamda sonuglar1 asagida agiklanmaktadir.

3.8.1.  Genel olarak mutlulugun sonug¢lari

Bilim insanlari, mutluluk ile beyin fonksiyonlarinda meydana gelen
degisimlerin, pozitif duygular {izerinde etki gdsterdigini sdylemislerdir. Hayattan
keyif almak ve sosyal iliskileri kurgulamak, insan dmri tizerine katki saglar. Mutlu
olan kisiler sosyal sorunlarin ¢6ziimii noktasinda daha hassastirlar. Ayn1 zamanda aile
mutluluklar1 da daha anlamli olabilmektedir. Sarmal bir iliskide aile mutlulugunun
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toplumsal mutluluga daha fazla katki sunmasi da beklenen bir durumdur (Veenhoven,
2010).

Genel olarak mutlulugun sonuglari yasamin her alaninda (gelir, arkadaslik
iligkileri, is performansi, saglik diizeyindeki iyilik vb.) goriilmektedir. Mutluluk
hastalanmaya kars1 da bagisiklamaya destek olmaktadir. Mutluluk, saglikli bireylerin
hastaliklara kars1 direngli olmasini saglayarak, toplum yararina yapilan islerde onlara
olumlu hissiyat yasatmaktadir. Mutlu olan bireylerin fiziksel, bilissel ve sosyal yonden

iyilik hallerinde artis goriilmektedir (Lyubomirsky vd., 2005, s. 804).

Ayrica genel mutluluk iizerinde tartigilan baska bir konu da “mutluluk bagarinin
nedeni mi yoksa basari mutlulugun nedeni mi” tartismasidir. Achor (2010) bu
tartigmaya “yumurta tavuk benzetmesi” ile cevap aramistir. Achor’a gore mutluluk
basarili olmanin sonucu olsayd: orgiitlerdeki ve egitim kurumlarindaki hakim inang
dogru olabilirdi. Verimlilik ve performans agisindan insanlarin fiziksel ve duygusal
anlamda iy1 olus héallerini olumsuz yonde etkilese bile 6rgiit yoneticileri bu baglamda
performans ¢iktisina odaklanmaktadirlar. Pozitif psikolojide bu konu tartisilarak

giincelligini korumakta ve farkli yazinlarda dile getirilmektedir (Achor, 2010).

3.8.2.  Orgiitlerde mutlulugun sonuclari

Bireylerin ve calisilan birimlerdeki mutlulugun, orgiitsel diizeydeki mutluluk
tizerinde nasil sonuglar meydana getirdigi ile ilgili olarak farkli caligmalar
bulunmaktadir. Kisilerin anlik olarak mutlu olmalarinin onlar iizerinde pozitif etki
biraktig1 cok agik ve nettir. Is yerindeki pozitif hissiyat performansi da tetikleyecektir.
Orgiitlerde bu olumlu hissiyat gérev performansini oldukga kolaylastirip, islerle ilgili
daha fazla katki saglayacaktir. Ayn1 zamanda Grgiitlerin strateji belirlemelerinde de bu

pozitif durum 6nemli bir yer tutmaktadir (Fisher, 2010, s. 395).

Orgiitlerde mutlu ¢alisanlar amirlerinden daha iyi degerlendirmeler
duymaktadirlar. Kariyer ile mutluluk arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bireylerin
yasam doyumu ve biligsel degerlendirmeleri, onlarin kariyer se¢imleri neticesinde
varmak istedikleri hedeflere ulasmasi noktasinda 6nemli bir faktordir. Calisan
mutlulugunun sonucu olarak orgiit kiiltiirii de etkilenmektedir. Orgiitsel baglamda

degisim ve doniisime destek olmaktadir. Iyi gelir elde eden mutlu ¢alisan, drgiit
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kiiltiirinde ise yeni baslayan kisileri etkileyerek Orgiit itibarin1 da artiracaktir

(Demirer, 2019).

Orgiitlerde bu sonuglar iizerinde etkili olabilecek mutluluk ile ilgili olarak kisisel
eylemler orgiit yoneticilerinin ve Orgiit yapisinin bakigina katki saglayarak orgiitsel
mutlulukta olumlu etki birakmaktadir. Calisanlarin beklentileri ile 6rgiitiin beklentileri

arasindaki uyumun dogal yansimasi neticesinde orgiitsel mutluluk da gelisecektir.
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DORDUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI ILISKILER ILE iLGILI LITERATUR
TARAMASI

Arastirmanin bu boliimiinde is tatmini ile iste mutluluk, is tatmini ile Srgiitsel
Ozdeslesme, iste mutluluk ile oOrgiitsel 6zdeslesme kavramlari arasindaki iligkiler
incelenmis olup, bu baglamda ¢alismadaki ti¢c degiskenin birlikte degerlendirildigi

arastirmalara yer verilmistir.

4.1. Ts Tatmini ve Iste Mutluluk Arasindaki liski

Is tatmini orgiitte yapilan is ile calisanin isinden edindigi izlenim sonucunda
olusan bir durumdur. isgérenin edindigi tutumlar ve kendisinde olusan hisler oldukca
onemliyken bu durum tek basina mutlulugu a¢iklama konusunda yeterli olmamaktadir.
Bireylerin davraniglari zihinlerinde olusan tutumlar: yansitacak kadar rasyonellik
icermez. Is tatmini ise kars1 gelisen tutumlar1 kapsarken is yerinde mutluluk sadece

isle ilgili bir hissiyat olarak sinirlandirilamaz.

Tutumlar, duygular ve hisler iizerinde 6nemli etkilere sahipken, mutlulugu
aciklama giicii tahmin edildigi kadar yiiksek degildir. Yani insan davranisi zihinsel
tutumlarin giidiimiinde kalacak kadar rasyonel degildir. Is tatmini ise kars1 bir duygu
ve tutum igerirken, is yerinde mutluluk sadece is ile ilgili bir duygudan ibaret degildir
(Ashforth ve Humphrey, 1995). Bu baglamda mutluluk kisinin 6zel duygularini
aciklarken, is tatmini ise kiginin Kendi isi ile ilgili yaptig1 degerlendirmesidir. Birey
baz1 durumlarda isinde mutluluk yasarken ayn1 anda yaptig ise karst da negatif tutum
gosterebilmektedir. Bunun aksi de olabilir. Ornek olarak ¢alisan birey isini sevmekle
birlikte ¢alistigi ortamda mutsuzluk da yasayabilmektedir. Is yerindeki mutluluk bu
dogrultuda is tatmininden daha genis kapsamli olarak degerlendirilmektedir (Wright
ve Doherty, 1998, s. 399).

Calisanin is tatmininin yiiksek seviyede olmasi galistigi Orgiitiin saglikli
yonetildiginin de gostergesidir. s tatmini etkin yonetim neticesinde gerceklesir. Sayet
bir orgiitte sartlar degisip verimsizlikler yasanir, bu da is tatminsizligine sebep olursa
orgiitte baz1 seylerin yanhs gittigi ile ilgili yoneticilere referans olabilir. Is yerinde
mutlu olmayan calisan bunun sonucunda orgiitii disinda baska orgiitlerde is arama
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davranis1 gosterebilir. Is tatminsizligi sonucunda kisisel bazda huzursuzluk,
moralsizlik, ise ge¢ kalma ve disiplinsiz davranig vb. gibi durumlar goriilebilmektedir.
Is yerinde mutsuzlugun gostergesi olan bu kavramlar, calisanlarin amaglarini
gerceklestirmelerinin niinde engel teskil etmektedirler. Buradaki asil amag, is yerinde
mutlu olan ¢alisanin Orgiitiiniin amagclarma kenetlenmesini saglamaktir (Oriicii,

Yumusak ve Bozkir, 2006).

Is tatmini ve iste mutlulukla ilgili olarak bazi1 yazarlarin tanimlar1 ve kurduklari
iligkiler su sekildedir. Hakman ve Oldham is tatminini bireylerin Orgiitteki
faaliyetlerini yerine getirirken ortaya ¢ikan mutluluk olarak aciklamaktadirlar. Vroom
1§ tatminini ¢alisanin isindeki hosnutlugu olarak ifade etmistir. Davis ise is tatminini
caliganlarin isleriyle ilgili olarak memnun olma durumlari ya da memnuniyetsizlikleri
sekline aciklamistir. Iste mutlulugun calisan tatminini iyilestirmesi ile ilgili olarak
yapilan, i¢sel motivasyon ve orgiitsel destek algisina odaklanan ¢aligmalarda, iste
mutluluk ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir (Abraham, 2015).
Gavin ve Mason (2004, s. 381) isin kendisinin bireyleri tek basimna mutlu
edemeyecegini, ancak bireyin is yerinde mutsuz olmasi durumunda ger¢ekten mutlu

olamayacagini ileri siirmiislerdir.

Ayrica Boehm ve Lyubomirsky (2008, s. 101) pozitif iliskiler, is birligi ve
oOrgiitsel destek vasitasiyla olusturulan pozitif bir ¢caligma ortaminin ¢alisanlarin igsel
motivasyonlarini ve dolayisiyla tatmin diizeylerini iyilestirebilecegini belirtmislerdir.
Is tatmininin olusmasinda bireyin isteki mutlulugunun etkisi yadsinamaz bir gercek

olarak goriilmektedir.

Is tatmini calisanlarin isteki mutluluklart ile yasamlar1 arasindaki
senkronizasyon olgusudur. Calisanlar, yasam kalitelerini artiracak bir {icret skalasi ile
calisgirlar ve yaptiklart isi degerli goriip saglikli bir ortamda bu faaliyetlerini
gergeklestirirlerse orgiitiin verimliligi artar. Bunun yaninda sosyal yasam kalitesi de

artarak ¢alisanlarin islerinde ve is yasami disinda mutlu olmalar1 saglanmis olur.

4.2. Ts Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Tliski

Literatiirde, is tatmini ile Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinde Efraty, Sirgy ve
Claiborne’nin (1991) arastirmalarina gore, isgérenin Orgiitiine yabancilagsmasi, ayni

zamanda Orglitsel olarak karsilanmasint umdugu ihtiyaclarinin karsilanmamasi
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sonucunda is tatmin diistikliigii goriilebilir. Kisilerin ise icten sahip ¢ikmamalari
sonucunda meydana gelecek orgiitsel 6zdeslesme diizeylerindeki diisiis, calisma ve
yasam kalitelerini olumsuz yonde etkileyecektir. Cagr1 merkezi isgérenleri {izerine
yapilan ¢alismada orgiitsel 6zdeslesmenin, is tatmininde bagimsiz yordayici degisken
seklinde pozitif etkisi oldugu sonucu tespit edilmistir (Wegge, Van Dick, Fisher,
Wecking ve Moltzen, 2006, s. 68-73).

Mount ve Muckinsky’nin (1978) calismalarindaki is tatmin boyutlarina (isin
kendisi, iicret, yiikselme i¢in firsatlar, yonetim, ¢alisma arkadaslari) bakildiginda dis
cevre ile uyumlu calisanlarin is tatmin seviyelerinin yiiksek, dis ortamda uyumsuz
davranis sergileyenlerin ise is tatmin seviyelerinin diisiik oldugu goriilmiistiir. ilave
olarak yalnizca ig tatminini etkileyen (baglantili oldugu boyutlar bakimindan; isin
tekdiizeligi, tatmin, basarim vb.) faktorlerle uyumlu ¢alisanda tatmin diizeyinde artis
goriilecek olup uyumsuz galisanda ise azalig goriilecektir. De Moura, Abrams, Retter,
Gunnarsdottir ve Ando (2009) ise is tatmininin orgiitsel 6zdeslesme ile arasindaki
iliskisinde pozitif etki oldugunu bulgulamiglardir. Ayrica is tatmininin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisinde oOrgiitsel Ozdeslesmenin bir araci degisken oldugu

belirlenmistir (De Moura vd., 2009, s. 551).

Son yillardaki ilgili yazin alaninda orgiitsel davranis perspektifinde orgiitsel
0zdeslesmenin orgiitler ve calisanlar acisindan bir¢ok faydasindan s6z edilmistir.
Ozdeslesme ile is tatmini arasindaki iliskiyi aciklayan bircok ¢alisma bulunmaktadar.
Tiiziin (2009) orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski oldugunu tespit etmistir. Popoola (2005) ise isgorenlerin hissettikleri 6zdeslesme
algisi ile orgiitlerinden kaynaklanan is tatmin algilar1 arasinda anlamli bir iligki oldugu

sonucuna ulagmustir.

Orgiitsel 6zdeslesme isgorenler iizerinde negatif ve pozitif duygular
olusturabilir. Olusan pozitif duygu bireyi gururlandirip huzur verirken, negatif
durumda ise kaygilandirmaktadir (Santas, Ugurluoglu, Kandemir ve Celik, 2017).
Orgiitleriyle 6zdeslesen calisanlar 6zdeslesmeyen calisanlara gore is birligine daha
yatkindirlar. Bunun sonucunda enerjilerini Orgiit yararina harcarlar ve kendilerini
siirekli gelistirirler (Envergil, 2018). Ampirik ve teorik ¢alismalara gore 6zdeslesme
duygusu, isgorenin kendisini daha iyi hissetmesini saglarken Orgiitsel vatandaslik
lizerine olumlu bir katk1 saglayarak ¢alisanin stres seviyesini diisiiriir. Ozdeslesmenin
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bu dogrultuda is tatmini ve orgiitsel vatandaslik gibi kavramlara etkisi de pozitif
olacaktir (Cankaya, 2020). Farkli bir ¢alismada da 6zdeslesmenin is tatmini tizerindeki
etkisinin c¢aligsanlar lizerinde giiclii bir etki olusturdugu sonucuna ulagilmistir. (Karaca

ve Karaca, 2019).

Feather ve Rauter (2004) yaptiklar1 caligmalarinda orglitsel 6zdeslesme ile is
tatmini arasinda pozitif diizeyde miispet iligkiler bulgulamiglardir. Aym sekilde Van
Dick (2004) orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasindaki iliskiyi pozitif olarak tespit
etmigtir. Amiot, Terry, Jimmieson ve Callan (2006) 662 eski havayolu calisanlari ile
gerceklestirdikleri calismalari neticesinde orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasindaki

iligki diizeyinin pozitif oldugu yoniindeki sonuglara ulagsmislardir.

Teknoloji calisanlarina yonelik yapilan bir calismada orgiitleriyle 6zdeslesmis
isgorenlerin ig tatmin diizeyleri de yliksektir (Sokmen ve Biyik, 2016, s. 226). Bagka
bir calismada ise otel ¢alisanlarinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri yiikseldikge is
tatmin diizeylerinin arttig1, Orgiitsel O6zdeslesme diizeyleri azaldik¢a is tatmin

diizeylerinin de azaldig1 sonucuna ulasilmistir (Morgin ve Carikgi, 2016, s. 104).

Literatiir sonuglar1 degerlendirildiginde agirlikli olarak calisanlarin is tatmin
seviyeleri ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin

oldugu sonucuna ulagilmistir.

4.3. Tste Mutluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki iliski

Mutluluk sadece kisilerin 6zel hayatlar1 ile ilgili degildir. Calisanlarin is
yerlerindeki mutluluklari, ¢alisma iligkilerinde {izerinde diisiiniilmesi gereken konular
arasindadir. Isgdrenlerin Ozverili olarak tam kapasiteli ¢alismalar1 ve yiiksek
performans gostermeleri onlarin motivasyonlar1 ile alakali bir durumdur (Akin ve
Aktar, 2019, s. 6). Bu baglamda is yeri mutlulugu, kisilerin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri
ve algiladiklar1 olumlu hissiyatin olumsuz hissiyattan daha fazla olmasiyla yakindan
iligkilidir.

Orgiitsel dzdeslesmeye sahip isgdrenlerin kurumlaridaki iyilik hallerinin ve
olumlu bakis agilarinin gelistigi belirlenmistir (Wegge vd., 2006). Isgdrenin orgiitsel
0zdeslesmesi ile saglig1 arasinda ayni sekilde pozitif bir sonug oldugu bulgulanmigtir
(Avanzi, Van Dick, Fraccaroli ve Sarchielli, 2012). Orgiitsel 6zdeslesmenin is doyumu

ve esenlikle ilgili aracilik etkisi de bulunmaktadir (Knight ve Haslam, 2010). Elde
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edilen bu agiklamalar neticesinde is yerindeki mutluluk ile orgiitsel 6zdeslesme ve

iyilik hali arasinda iligskinin oldugu net olarak goériilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin orgiit degerleriyle drtiismesidir. Calisan birey
orgiitityle ne kadar ¢ok 6zdeslesirse ayni1 oranda is yerindeki mutlulugunda da artis
olacak, boylelikle oOrgiitine karst duydugu sorumluluklarinin geregini yerine
getirmeye calisacaktir (Ashforth ve Mael, 1989). Orgiitsel 6zdeslesme kavraminda,
calismaya tutkunluktaki gibi etkililik ile enerjik olma olgusu yer almaz. Bu sebeple
calismaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme ile kiyaslandiginda daha kapsamli bir
kavram olarak degerlendirilir. Diger taraftan Orgiitsel O6zdeslesme caligmaya
tutkunlugun bir parcas1 olarak degerlendirilebilir. Yiiksek seviyede orgiitsel
0zdeslesme duygusuna sahip kisiler, islerine kars1 hissettikleri bu duygunun dogal bir
sonucu olarak is yerlerinde ¢alisirken beklenilenin {izerinde bir performans sergilerler.
Elde edilen bu performans ¢iktis1 ¢calisant mutlu ettigi gibi orgiitiiyle 6zdeslesmesini
de perginleyerek aralarinda olusan uyumu da gelistirir (Schermerhorn, Osborn, Uhl-
Bien ve Hunt, 2011).

Aciklamalardan da anlasilacagi iizere bir¢cok faktorden etkilenen is Yeri
mutlulugu ayni sekilde bir¢cok tutum ve davranisi da etkilemektedir. Bunun sonucunda
orglitsel 6zdeslesme ve iste mutluluk kavramlar1 arasinda sarmal bir iliski oldugu da

goriilmektedir.

4.4, Ts Tatmini, Iste Mutluluk ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki iliski

[s tatmini statik veya duragan degildir. Calisma hayatinda is tatminini etkileyen

bireysel ya da orgiitsel faktorler bulunmaktadir (Lam, 1995).

Calisan kisiler ¢calisma yasamlarinda yaptiklar isler ve edindikleri arkadasliklar
ile cevrelerinde ¢ok farkl: tecriibelere sahip olarak hayatlarini idame ettirirler. Kisiler
calisma yasaminda edindikleri bu tecriibeler neticesinde gerek cevrelerine gerekse
orgiitlerine kars1 isteki mutluluklarini veya orgiitleriyle 6zdeslesmelerinin getirdigi
tutumlarini yansitirlar. Is tatmini tutumlarn sonucunda meydana gelir ve calisanin
fizyolojik ve ruhsal saglig: tizerinde etkilidir. Bu etki orgiitiin devamlilig1 agisindan da

degerli bir bilesendir (Bingdl, 1990).

Is tatmini yOnetim literatiirinde ayri bir yerde konumlanmaktadir. Bu

konumlanma neticesinde is tatmini, calisgan mutlulugunu etkileyerek oOrgiitsel
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0zdeslesmeyi saglar. Sonug olarak calisan da iistiin bir performans sergilemis olur

(Yousef, 1998).

Yapilan bir ¢alismada orgiitsel davranisin kuramsal bir belirleyicisi olarak
incelenen iste mutluluk, ¢alisanlarin is tecriibeleri ile islerine karsi duyduklari inang
ve duygulari agiklar. Bunun sonucunda calisan bireyin isiyle ilgili saglikli bir
degerlendirme yapmasi onun ise bagliligini da etkiler (Basinska ve Rozkwitalska,
2022, s. 551). Orgiitsel diizeydeki olgulara ve tecriibelere odaklanan iste mutluluk, alg
ve duygularin anlasilmasi sonucunda 6zdeslesme iizerinde bir yapi olusturur. Bu
olusan yapi, is tatmini, iste mutluluk ve orglite karsi olusan tutum ve davraniglari

sekillendirir (Singh ve Aggarwal, 2018).

Orgiitsel 6zdeslesme isgorenlerin drgiitleriyle aralarinda olusan psikolojik ve
anlamli bir bagdir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s. 494). Ozdeslesme sonucunda olusan
bu psikolojik bag ile ¢alisan birey kendisini ve kisisel yetkinliklerini tanima firsati
bulur. Kiside olusan olumlu durum neticesinde iste mutluluk, olumsuz durumda ise
iste mutsuzluk goriilebilir. Bu da kisinin is tatmin diizeyinin inisli ¢ikishh olmasina
sebebiyet verebilir (Dutton vd., 1994). Bunun oniine ge¢mek igin bireyin kendisini
orgiitiiyle 6zdeslestirmesi ve tek bir viicut gibi hareket etmesi gerekmektedir (Ashforth
ve Mael, 1989, s. 25).

Saglik ¢alisanlarin sorumluluklarini yerine getirirken is tatmin diizeyleri ve
iste mutluluklari, hizmet alan hastalar ve hastane yonetimi acisindan degerlidir. ilave
olarak saglik calisanlarinin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri, onlarin islerini daha hevesli
yapmalarina sebep olacak ve tatmin seviyelerinde olusacak artigla birlikte iste
mutluluk diizeyleri de olumlu ydnde artis gosterecektir. Ilgili yazinda bu ii¢ degiskenin
beraber kullanildigi ¢alismanin az olmasi sebebiyle, bu aragtirmanin 6zgiin olmasi
beklenmektedir. Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme ile elde edilen analiz

sonuglar1 ve ilgili paydaslara o6neriler calismanin sonug kisminda agiklanmaktadir.
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BESINCi BOLUM

YONTEM VE BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve énemi, arastirma modeli ve
hipotezleri, arastirmanin sinirliliklari, arastirmanin evreni ve 6érneklemi, veri toplama

araglar1 ve verilerin analizine iligkin agiklamalara yer verilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gliniimiizde saglik sektorii ¢ok yogun bir sekilde degisim ve doniisiim
icerisindedir. Bunun temel nedenlerinden bir tanesi saglik sektoriindeki gerek 6zel
gerekse kamu saglik kuruluslar1 baglaminda artan rekabet ortamidir. Bu ortami pozitif
olarak gelistirmek, bir sekilde rakiplerinin 6niinde olabilmek ve bunu siirdiirebilmek
saglik calisanlarinin is tatminleri ve iste mutluluk diizeyleri ile ilgili olup orgiitsel
0zdeslesme cabalar1 tiim paydaslar nezdinde 6nem arz etmektedir. Mutluluk,
bireylerin pozitif duygu durumlarini yansitan bir kavramdir. Bu kavramin bireylerin
giinliik aktiviteleri arasinda 6nemli bir yer tutan is yasaminda da 6nemli bir karsiligi
bulunmaktadir. Is yasaminda mutluluk bireyin sagligs, iyilik hali ve psikolojisi olmak
lizere pek ¢ok yonden etkili olmaktadur. Is tatmini, calisan bireyin yaptig1 is ve ¢alistigi
orgiitii ile ilgili olarak genel duygu ve diisiince kaliplari ile alakali fikir olusturabilecek
calisma yasamindaki 6nemli bir degiskendir. Is tatmini, isgdrenin isine ait bireysel
degerlendirme yapmasi sonucunda ortaya ¢ikan duygusal bir durumdur. Orgiitsel
0zdeslesme, kisinin kendisi ile ilgili durumunu tanimlarken kullandig1 kavramlarla

orgiitli icin kullandig1 kavramlar arasinda benzerlik kurmasidir.

Saglik calisanlarinin hizmet sunumlarinda amaglari yerine getirebilmek i¢cin hem
orgitiin hem de calisan bireylerin amaglarini farkli giicler kullanarak birlestirme
egiliminde olmalar1 beklenen bir durumdur. Agiklamalar c¢aligmanin kapsami
noktasinda bir yol gosterici olarak ortaya ¢ikmakta olup bu baglamda is tatmini, iste
mutluluk ve oOrgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligki sonucunda elde edilen analiz
sonuglarma gore saglik sektoriinde calisanlarin durumlarnt ve saglik kurum ve

kuruluslarinin verimlilik diizeyleri lizerine katki yapacagi amaci da tagimaktadir.

Tim bu anlatilanlar esliginde bu arastirmada; is tatmininin iste mutluluk

tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiniin olup olmadiginin tespit
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edilmesi ve ¢ikan sonuglari yordamak amaclanmaktadir. Ayrica, Tiirkiye’de saglik
calisanlarinin  mutluluklarin1  degerlendirmeye yonelik yapilan arastirmalardaki
boslugu dolduracagi diisliniilmektedir. Bu 1ii¢ degisken arasindaki iliskinin
arastirilmasi neticesinde ¢ikacak sonuglarin saglik yoneticilerine ve ilgili paydaslara
yol gostermesi arastirma kapsamindaki amagclar arasinda yer almaktadir. Calisma,
diinyadaki farkl literatiir ¢calismalariyla iliskilendirilerek kapsamli bir arastirma ile
calismaya 6zgiinliik kazandirilmasi da amaglanmistir. Nihayetinde ¢alismada ortaya
cikan durumun stratejik baglamda saglik yoneticileri ve insan kaynaklar
perspektifinde verimlilik ve kalite ¢iktis1 dogrultusunda olumlu bir katki saglamasi ve
saglik calisanlarinin hizmet sunum bi¢imlerinde pozitif bir etki gdstermesi sonucunda

calisanlarin yagam kalitelerindeki etkisini tespit etmek amaci da bulunmaktadir.

5.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin bagimsiz degiskeni ig tatmini, bagimli degiskeni iste mutluluk,
aract degiskeni orgiitsel Ozdeslesmedir. Arastirmada is tatmininin iste mutluluk
tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii incelenmis olup, is tatmini,

iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski iizerine bir model ortaya

_ Orgiitsel i
| Ozdeglesme | ™

cikartlmistir.

H3 H4 I t
. . e §le
I Tatmini | —— " Mutluluk

Sekil 1. Arastirma modeli

5.3. Arastirmamn Hipotezleri
H1: Is tatmini orgiitsel zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
H2: Orgiitsel 6zdeslesme iste mutlulugu anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H3: Is tatmini iste mutlulugu anlamli ve pozitif yonde etkiler.
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H4: Is tatmininin iste mutluluk iizerindeki etkisinde orgiitsel dzdeslesmenin

anlaml bir sekilde aracilik rolii vardir.

5.4. Arastirmanin Smirhhklari

Aragtirmanin sadece Istanbul ilindeki saglik kurum ve kuruluslari ile sinirh
olmasi arastirmanin smirlilign olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ileride daha genis

kapsamli bir ¢alisma ile bu arastirmadaki sinirliliklar azaltilabilir.

5.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanm evreni Istanbul ilindeki saglik kurum ve kuruluslarinda gérev
yapan personelden olusmaktadir. Istanbul ilinde saglik tesislerinde ¢alisan toplam
personel sayisi, Saglik Istatistikleri Y1llig12022de 156.487 kisi olarak yaymlanmustir.
Belirli anakiitleden ¢ekilecek drnek sayisi Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan
gelistirilen tabloda 0.05 6rnekleme hatast i¢in p=0.50 ve q=0.50 i¢in 384 kisi olarak
belirlenmistir. Arastirmada tesadiifi rnekleme yontemi kullanilmistir. Istanbul
Gelisim Universitesi Rektorliigii Etik Kurul Bagkanhigi'nm 29.02.2024 tarihli
toplantisinda, aragtirmanin etik olarak uygunluguna karar verilmistir. Calismada anket
calismasini yapmak icin Istanbul I Saglik Miidiirliigi’nden 22.04.2024 tarih ve
241650272 sayili yazi ile arastirma izni alinmistir. Goniilliiliik esasi ile yiiz yiize ve
online olarak anketler gergeklestirilmis olup, belirlenen 6rneklemin de {izerinde 456

katilimciya ulagilmistir.

5.6. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada ankete katilanlardan anket sorularinin tamamini yanitlamalar
istenmis olup, baz1 sorulara cevap verilmeme veya atlanmasi ihtimaline kars1 anket
formu olusturulurken tiim sorularin cevaplanmasi zorunlu héle getirilmistir. Aragtirma
icin hazirlanan anket 4 boliimden olusmakta ve toplamda 26 ifade yer almaktadir.
Birinci boliimde demografik degiskenlere yer verilmis olup, bunlar; cinsiyet, yas,
medeni durum, 6grenim durumu, mesleki kidem yili, pozisyon ve gelir olmak iizere

toplamda 7 ifadeden olugsmaktadir.

Is Tatmini Olgegi: Bu c¢alismada kullamlan, is tatmini seviyesini
degerlendirmek amaciyla, isgdrenlerin yaptiklar islerdeki memnuniyet durumunu
tespit etmek icin, Brayfield ve Rothe’nin (1951) gelistirdigi, 5 maddelik kisa formunun
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Judge, Locke, Durham ve Kluger’in (1998) olusturduklari ig tatmini Ol¢eginin
Tirkgeye uyarlanmasi Keser ve Bilir (2019) tarafindan yapilmistir. Faktor analizi
bulgularina bakildiginda Tiirkiye’deki calisan 6rneklemi igin Olge8in tek faktorlii
yapisinin uygun oldugu anlasilmistir. Olgegin i tutarlik giivenirliginin (cronbach alfa
= 0.85) yiiksek oldugu tespit edilmistir (Keser ve Bilir, 2019). Anketlere katilan
katilimcilardan her bir soruya 5°li likert 6lgegi (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum Fikrim Yok, 4= Katiliyorum, 5=

Kesinlikle Katiliyorum) ile katilim diizeylerini belirtmeleri istenmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi: Mael ve Ashforth (1989, 1992) yaptiklar:
calismalar ile orgiitsel 6zdeslesme konusunda onciiliik etmisler, hazirladiklar1 6lgek
bu alanda en ¢ok kullanilan 8lgek olmustur. Olgek 6 sorudan olusmaktadir. Olgegin
giivenirlik diizeyi Mael ve Ashforth tarafindan 0,87 olarak belirtilmistir. Tak ve
Aydemir (2004) de yaptiklar1 caligmalarda ayni 6lgegi kullanmislar, Slgegin tek
faktorlii oldugunu ve ankette kullandiklar1 sorularin faktdr yiiklerinin 0,63-0,84
arasinda degisiklik gosterdigini tespit etmislerdir. Tiiziin (2006), banka calisanlar
tizerinde 6 maddelik Orgiitsel 0zdeslesme Olgegini kullanmistir, yapilan analiz
neticesinde tek bilesen iizerinde toplanan maddelerin i¢ tutarlik katsayisini 0,78 olarak

hesaplamistir (Polat, 2009).

Bu calismada Polat (2009) tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan orgiitsel
ozdeslesme olgegi kullanilmistir. Olgek, 5°1i likert tipinde ve toplamda 6 ifadeden

olugmaktadir. (1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum).

iste Mutluluk Olgegi: Is yerinde mutluluk seviyelerini tespit etmek icin Salas-
Vallina ve Alegre (2018) is yerinde mutluluk &lgegi gelistirmislerdir. Olgegin
Tiirkge’ye gegerlemesini Yozgat ve Bilginoglu (2020) yaparak “Is Yerinde Mutluluk

Olgegi Kisa Formu” olusturulmustur.

Polatci ve Uniivar (2021) yaptiklar1 ¢alismada 36 ifade ve 4 boyuttan meydana
gelen “Iste Mutluluk Olgegi” gelistirmislerdir. Olgekte 14 ifade yonetici kaynakli, 8
ifade is yeri kaynakli, 8 ifade birey-is uyumu kaynakli ve 6 ifade is yeri arkadasi
kaynakli mutluluk boyutlar1 yer almaktadir. Ayni ¢alismada boyutlarin her birinden en
yiiksek faktor yiikiine sahip 2 ifade alinarak bu ifadeler birlestirilmek suretiyle 8 ifadeli
ve tek boyutlu “Iste Mutluluk Olgegi Kisa Formu” olusturulmustur. Olgegin giivenirlik
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analizinde giivenirlik katsayis1 6rneklem 1 i¢in Cronbach alfa 0.80, 6rneklem 2 igin

Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.82 olarak bulunmustur (Polatc1 ve Uniivar, 2021).

Bu caligmada calisanlarin is yerinde mutluluklarin1 6lgmek i¢in Polatc1 ve
Uniivar (2021) tarafindan gelistirilmis olan “Iste Mutluluk Olgegi”nin 8 maddelik kisa
formu kullanilmistir. Olgek, 5°li likert tipinde ve toplamda 8 ifadeden olusmaktadir

(1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum).

5.7. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics Version 26 (IBM Inc., Armonk, NY,
ABD) programi kullanilmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugu c¢arpiklik ve
basiklik degerleri dogrultusunda test edilmistir. Verilerin ¢arpiklik ve basiklik
degerleri sonucunda -1 ile +1 arasinda deger aldiklar1 goriilmiis (Hair, Black, Babin,
Anderson ve Tatham, 2013) ve normal dagilim sartin1 saglamistir. Sosyo-demografik
degiskenler ve 6l¢ek puan ortalamasi i¢in tanimlayici istatistikler, ¢alismada kullanilan
Olcekler ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin
belirlenmesinde bagimsiz 6rneklem t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA),
gruplar arasi1 farklilig1 belirlemek icin Pos Hoc Tukey Testi uygulanmistir. Olgekler
arast iligkilerin ortaya konulmasinda Pearson korelasyon analizi tercih edilmistir.
Aracilik analizi i¢in Process Macro (Model 4) kullanilmistir. Sonuglar bootstrap giiven
araliklarinda tahmin edilmistir. Giiven araligt %95 olarak belirlenmistir ve sifir

igermemistir. Istatiksel anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak alinmustir.
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5.8. Arastirmanin Bulgular

5.8.1. Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler

Calisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Sosyo-demografik bilgiler

Sosyo-demografik bilgiler N %
o Kadin 300 65,8
Cinsiyet
Erkek 156 34,2
Evli 307 67,3
Medeni Durum
Bekar 149 32,7
23 yas ve alti 20 4.4
Yas 24-43 yas 274 60,1
44 yas ve lizeri 162 35,5
Lise ve alt1 33 7,2
On Lisans 101 22,1
Egitim diizeyi .
Lisans 200 43,9
Lisansiistii 122 26,8
5 yil ve asagisi 75 16,4
5-10 yil 66 14,5
10-15 yil 78 17,1
Toplam mesleki y1l
15-20 yil 71 15,6
20-25 yil 74 16,2
25 yil Gistii 92 20,2
Y Onetici 37 8,1
Saglik Caligani 289 63,4
Pozisyon L
Idari Personel 91 20
Diger 39 8,5
30.000 ve asagist 36 7,9
30.001-40.000 139 30,5
Gelir 40.001-50.000 202 44,3
50.001-60.000 38 8,3
60.001 ve iizeri 41 9

Calisanlarin %65,8’1 (N=300) kadin, %34,2’si (N=156) erkektir. Medeni durum
olarak; %67,3’0 (N=307) evli, %32,7’si (N=149) bekardir. Yas dagilimlarinda;
%4,4°1 (N=20) 23 yas ve alt1, %60,1°1 (N=274) 24-43 yas, %35,5’1 (N=162) 44 yas ve
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tizeridir. Egitim diizeylerinde; %7,2’si (N=33) lise ve alt1, %22,1°’1 (N=101) 6n lisans,
%43.,9’u (N=200) lisans ve %26,8’1 (N=122) lisansiistii mezunudur. Toplam mesleki
yil olarak; %16,4°ii (N=75) 5 y1l ve asagist, %14,5’1 (N=66) 5-10 y1l, %17,1°1 (N=78)
10-15 y1l, %15,6’s1 (N=71) 15-20 y1l, %16,2’si (N=74) 20-25 y1l, %20,2’si (N=92) 25
y1l ve iizeridir. Pozisyon dagilimlarinda; %8,1°1 (N=37) yonetici, %63,4’1 (N=289)
saglik calisani, %20’si (N=91) idari personel, %8,5’1 (N=39) diger birimlerde ¢alisan
personeldir. Gelir dagilimlarinda; %7,9’u (N=36) 30.000 ve asagisi, %30,5’1 (N=139)
30.001-40.000 aras1, %44,3i (N=202) 40.001-50.000 arasi, %8,3’ii (N=38) 50.001-
60.000 aras1 ve %9’u (N=41) 60.001 ve lizeridir (Tablo 2).

5.8.2. Degiskenlerde kullanilan él¢eklerin madde puan ortalamalari

Is tatmini dlgegine verilen yanitlardan elde edilen madde puan ortalamalar:

Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Is tatmini 6lcegi madde puan ortalamalari

Olcek maddeleri Ortalama Standart Sapma
Su anki isimden olduk¢a memnunum. 3,39 1,05
Cogu giinler isime hevesle giderim. 315 1,14
Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. 3,27 1,06
Isimi eglenceli bulurum. 3,04 1,10
Isimin tats1z oldugunu diisiiniiriim. 3,31 1,06

Tablo 3’de en yiiksek madde puan ortalamasi 3,39 ile “Su anki isimden oldukga
memnunum” ifadesi yer alirken en diisiik madde puan ortalamasi 3,04 ile “Isimi

eglenceli bulurum” ifadesidir.
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Iste mutluluk 6lgegine verilen yanitlardan elde edilen madde puan ortalamalari

Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Iste mutluluk dl¢egi madde puan ortalamalari

Olcek maddeleri Ortalama Standart Sapma
Y 6neticim gahisanlarina karst giiler yiizliidiir. 3,24 1,16
Yoneticim ¢alisanlarina karsi samimi davranir. 3,14 1,18
Is yerimde yeterli diizeyde terfi imkanlar1 bulunmaktadr. 2,29 1,12
Is yerimde adil bir édiillendirme sistemi vardur. 2,29 1,14
Yaptigim is ile gurur duyuyorum. 3,77 0,95
Isimi severek yapiyorum. 3,70 1,00
Is arkadaslarimla uyum icerisinde calismaktay1z. 3,77 0,95
Is arkadaslarimla iliskilerimiz samimi ve igtendir. 3,60 1,03

Tablo 4’te en yiiksek madde puan ortalamasi 3,77 ile “Is arkadaslarimla uyum
icerisinde calismaktayiz” maddesi oldugu goriilmiis olup en diisiik madde puan
ortalamas1 2,29 ile “Is yerimde yeterli diizeyde terfi imkanlar1 bulunmaktadir”

maddesinin yer aldig1 goriilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme oOlgegine verilen yanitlardan elde edilen madde puan

ortalamalar1 Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel 6zdeslesme dlgegi madde puan ortalamalar

Olcek maddeleri Ortalama Standart Sapma

Biri ¢aligtigim is yerini elestirdiginde, kendime hakaret edilmis gibi 3,20 1,14
hissederim.

Diger kisilerin ¢alistigim is yeri hakkinda ne diisiindiikleri benim i¢in ¢ok 3,08 1,18
onemlidir.

Calistigim is yeri hakkinda konusurken genellikle "biz" ifadesini 3,71 1,02
kullanirim.

Calistigim is yerinin basarisim1 kendi basarim gibi hissederim. 3,70 99

Biri ¢alistigim i yeri i¢in 6vgii dolu sézler soylediginde kendime iltifat 3,65 1,01

edilmis gibi hissederim.

Medyada c¢alistigim is yerine yonelik bir elestiri yer aldiginda kendimi 3,67 1,01

kot hissederim.
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Tablo 5’te en yliksek madde puan ortalamasi 3,71 ile “Calisugim is yeri
hakkinda konusurken genellikle "biz" ifadesini kullanirim” maddesidir. En diisiik
madde puan ortalamasi 3,08 ile “Diger kisilerin calistigim is yeri hakkinda ne

diisiindiikleri benim i¢in ¢ok énemlidir’” maddesidir.

5.8.3. Degiskenlere yonelik tanimlayici istatistikler

Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel Ozdeslesmeye yonelik tanimlayic

istatistikler Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Tanimlayici istatistikler

- . . h
Degiskenler Minimum Maximum Ortalama Standart Skewness  Kurtosis Cronbac
Sapma Alpha
Is tatmini 1,00 5,00 3,23 ,87 -,430 -,381 ,867
Iste mutluluk 1,00 5,00 3,22 74 -,139 ,075 ,843
Orgiltsel 1,00 5,00 3,50 79 595 518 841
Ozdeslesme

Is tatmini puan ortalamas1 3,23; iste mutluluk 3,22 ve orgiitsel dzdeslesme
3,50°dir.
5.8.4. Degiskenlere ait fark testleri

Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme ile cinsiyet arasinda yapilan

bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Is tatmini, iste mutluluk ve Oorgiitsel 6zdeslesmenin cinsiyete gore

degerlendirilmesi

Degiskenler Cinsiyet N x+sS Test Degeri P degeri
. Kadin 300 3,19+0,86 T:-1,0369 P:0,172
Is Tatmini

Erkek 156 3,31+0,90
. Kadin 300 3,21+0,74 T:-0,382 P:0,703
Iste Mutluluk

Erkek 156 3,24+0,74
Orgiitsel Kadmn 300 3,45+0,80 T:-1,760 P:0,079
Ozdeslesme Erkek 156 3,59+0,77

[s tatmini, iste mutluluk ve &rgiitsel dzdeslesme ile cinsiyet arasinda anlamli bir

fark bulunmamistir (p>0,05; Tablo 7).
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Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme ile medeni durum arasinda

yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Is tatmini, iste mutluluk ve &rgiitsel 6zdeslesmenin medeni duruma gore

degerlendirilmesi
Medeni
Degiskenler X+£Ss Test Degeri P degeri
durum
) Evli 307 3,22+0,86 T:-0,618 P:0,537
Is Tatmini
Bekar 149 3,27+0,91
) Evli 307 3,19+0,71 T:-1,428 P:0,154
Iste Mutluluk
Bekar 149 3,30+0,78
Orgiitsel Evli 307 3,562+0,79 T:0,646 P:0,519
Ozdeslesme Bekar 149 3,47+0,80

Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel d6zdeslesme ile medeni durum arasinda

anlamli bir fark bulunmamstir (p>0,05; Tablo 8).

Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme ile calisanlarin yas gruplarma

gore yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglart Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9. Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesmenin yas gruplarina gore

degerlendirilmesi
Degiskenler Yas N XSS Test Degeri P degeri
23 yas ve alt1 20 2,92+0,93 F:1,725 P:0,179
Is Tatmini 24-43 yas 274 3,22+0,89
44 yasg ve lizeri 162 3,29+0,83
23 yas ve alt1 20 3,25+0,84 F:0,080 P:0,923
Ete Mutluluk 24-43 yas 274 3,23+0,75
44 yas ve lizeri 162 3,21+0,70
. 23 yas ve alt1 20 3,33+0,82 F:1,148 P:0,318
Orgiitsel
j 24-43 yas 274 3,48+0,81
Ozdeslesme
44 yag ve lizeri 162 3,57+0,76

Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel dzdeslesme ile ¢alisanlarn yas gruplari

arasinda anlamli bir fark saptanmamistir (p>0,05; Tablo 9).
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Is tatmini, iste mutluluk ve &rgiitsel dzdeslesme ile ¢alisanlarin egitim diizeyine

gore yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 10. Is tatmini, iste mutluluk ve érgiitsel 6zdeslesmenin egitim diizeyine gore

degerlendirilmesi
Testve P Gruplar
Degiskenler Egitim diizeyi N X+£Ss
Degeri arasi fark
Lise ve alt1 33 3,24+1,04 F:0,970
] On Lisans 101 3,36+0,87 P:0,407
Is Tatmini )
Lisans 200 3,21+0,84
Lisansiisti 122 3,17+0,88
Lise ve alt1 * 33 3,43+0,81 F:2,773
. On Lisans 2 101 3,36+0,82 P:0,041* 1>2
Iste Mutluluk )
Lisans 3 200 3,18+0,67
Lisansiistii 4 122 3,13+0,73
Lise ve alt1 33 3,54+0,81 F:2,377
. . On Lisans 101 3,59+0,86 P:0,069
Orgiitsel Ozdeslesme ]
Lisans 200 3,55+0,69
Lisanstuistii 122 3,34+0,86
*p<0,05

Iste mutluluk ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir fark oldugu belirlenmistir

(p:0,041). Egitim diizeyi lise ve alt1 olanlarda iste mutluluk anlamli diizeyde daha

yiiksektir. Gruplar arasi farklilig1 belirlemek amagli yapilan Pos Hoc Tukey Testi’nde

egitim diizeyi alt degiskenlerinde; lise ve alti ile 6n lisans mezunlar1 arasindaki

ortalama puan farki lise ve alt1 mezunlari lehine anlamli bulunmustur. Is tatmini ve

orglitsel 6zdeslesme ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir

(p>0,05; Tablo 10).
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Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme ile ¢aliganlarn toplam mesleki
yil siirelerine gore yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 11°de

sunulmustur.

Tablo 11. Is tatmini, iste mutluluk ve drgiitsel 6zdeslesmenin toplam mesleki yila gore
degerlendirilmesi

Testve P Gruplar
Degiskenler Toplam mesleki y1l N X+£SS
Degeri arasi fark
5 yil ve asagisi 75 3,294+0,95
5-10 y1l 66 3,29+0,96
) 10-15 yil 78 3,19+0,86 F:0,222
Is Tatmini
15-20 yil 71 3,18+0,88 P:0,953
20-25 yil 74 3,26+0,86
25 yil tstii 92 3,21+0,78
5 yil ve agagis1 75 3,55+0,73
5-10 y1l 2 66 3,37+0,75
) 10-15 yil 3 78 3,17+0,72 F:5,331
Iste Mutluluk
15-20 yal 4 71 3,06+0,76 P:0,000* 1>2.3
20-25 y1l ® 74 3,19+0,75
25 yil iistii ® 92 3,06+0,64
5 yil ve asagisi 75 3,56+0,77
5-10 y1l 66 3,561+0,94
. . 10-15 y1l 78 3,40+0,75 F:0,876
Orgiitsel Ozdeslesme
15-20 y1l 71 3,49+0,74 P:0,497
20-25 yil 74 3,64+0,72
25 yil tisti 92 3,44+0,81
*p<0,05

Iste mutluluk ile toplam mesleki yil arasinda anlamli bir fark oldugu
belirlenmistir (p:0,000). Toplam mesleki yil siiresi 5 yil ve asagis1 olanlarda iste
mutluluk anlaml diizeyde daha ytiksektir. Tukey testinde; toplam mesleki yil siiresi 5
y1l ve asagisi olanlar ile 5-10 y1l ve 10-15 yil gruplar arasindaki ortalama puan farki 5
yil ve agagisi olanlar lehine anlamlidir. Is tatmini ve 6rgiitsel 6zdeslesme ile toplam

mesleki yil arasinda anlamli bir fark olmadigi saptanmistir (p>0,05; Tablo 11).
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Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme ile calisanlarin pozisyon
siirelerine gore yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 12°de
gosterilmistir.

Tablo 12. Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesmenin pozisyona goére
degerlendirilmesi

. N X+SS Testve P Gruplar arasi
Degiskenler Pozisyon
Degeri fark
Yonetici ! 37 3,44+0,80
. Saglik Caligani 2289 3,15+0,89 F:2,753
Is Tatmini .
Idari Personel 3 91 3,39+0,81 P:0,042* 1>2
Diger * 39 3,31+0,94
Yonetici 37 3,38+0,69
. Saglik Caligani 289 3,19+0,74 F:0,767
Iste Mutluluk |
Idari Personel 91 3,23+0,73 P:0,513
Diger 39 3,27+0,80
Yonetici 37 3,71+0,74
Orgiitsel Saglik Calisant 289 3,49+0,82 F:0,962
Ozdeslesme Idari Personel 91 3,49+0,67 P.0,411
Diger 39 3,45+0,88
*p<0,05

Is tatmini ile pozisyon arasinda anlamli bir fark olup (p:0,042) yénetici
pozisyonunda olanlarda i tatmini anlaml diizeyde daha yiiksektir. Tukey testinde
pozisyon alt degiskenlerinde; yoneticiler ile saglik ¢alisanlar1 arasindaki ortalama puan
fark: yoneticiler lehine anlamlidir. Iste mutluluk ve &rgiitsel 6zdeslesme ile pozisyon

arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05; Tablo 12).
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[s tatmini, iste mutluluk ve drgiitsel 6zdeslesme ile calisanlarin gelir durumlarina

gore yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuclarina Tablo 13°de yer

verilmistir.

Tablo 13. Is tatmini, iste mutluluk ve &rgiitsel 6zdeslesmenin gelir durumuna gére

degerlendirilmesi

Degiskenler Gelir N XSS Test Degeri P degeri
30.000 ve asagist 36 3,13+1,06
30.001-40.000 139 3,26:0,87

Is Tatmini 40.001-50.000 202 3,23+0,86 F:0,412 P:0,800
50.001-60.000 38 3,35:+0,74
60.001 ve tizeri 41 3,15+0,92
30.000 ve asagist 36 3,32+0,79
30.001-40.000 139 3,27+0,75

Iste Mutluluk 40.001-50.000 202 3,20+0,73 F:0,545 P:0,703
50.001-60.000 38 3,13+0,73
60.001 ve iizeri 41 3,18+0,69
30.000 ve asagist 36 3,34+0,84
30.001-40.000 139 3,48+0,83

Orgiitsel Ozdeslesme  40.001-50.000 202 3,55+0,75 F:0,546 P:0,701
50.001-60.000 38 3,50+0,88
60.001 ve tizeri 41 3,51+0,74

Is tatmini, iste mutluluk ve &rgiitsel 6zdeslesme ile ¢aliganlarn gelir durumlari

arasinda anlamli bir fark olmadigi ortaya ¢ikmistir (p>0,05; Tablo 13).
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5.8.5. Degiskenlere ait korelasyon analizi

Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda yapilan pearson

korelasyon analizi sonuglarina Tablo 14°te yer verilmistir.

Tablo 14. Pearson korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler Is Tatmini Iste Mutluluk Orgiitsel Ozdeslesme
r 1 ,628"™ ,366™
Is Tatmini
p ,000 ,000
: 628" 1 464"
Iste Mutluluk
D 000 000
Orgiitsel r 366 /464 1
Ozdeslesme 0 000 000
**p<0,01

Is tatmini ile iste mutluluk (r: ,628) ve orgiitsel dzdeslesme (r: ,366) arasinda
anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Iste mutluluk ile drgiitsel
0zdeslesme (r: ,464) arasinda yine anlamli ve pozitif yonde bir iligkinin oldugu

belirlenmistir (Tablo 14).

5.8.6. Degiskenlere ait aracilik etkisi

Calisma amaci dogrultusunda is tatmininin iste mutluluk {izerine etkisinde

orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii sonuglarina gorsel olarak Sekil 2’de yer

] Grgiitsel .
' Ozdeslesme A
Q"‘J\ e g S )

‘)0*

o 7 s,
'\;‘.!Q X,)

verilmistir.

Sekil 2. Arastirma modeli analiz sonuglari
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Sekil 2’de olusturulan modelin detayli analiz sonuglar1 ise Tablo 15°te
sunulmustur.

Tablo 15. Aracilik etkisi analizi sonuglari
Standartize ~ Standartize

Dogrudan T P Alt  Ust
i Edilmis Edilmemis  SE R?
Etki degeri  degeri Smir  Sinir
Katsayillar ~ Katsayilar

] Orgiitsel

Is tatmini > ,365 ,330 ,039 8371 000~ ,133 ,253 ,408
Ozdeslesme

. . Iste

Is tatmini > ,528 ,446 ,031 14,232 ,000* 384 508
Mutluluk

. . /458

Orgiitsel Iste

. > ,270 ,253 ,034 7,289  ,000* 184 321

Ozdeslesme Mutluluk

Dolayli

Etki

) Iste

Is tatmini > ,099 ,083 ,017 4,882 ,052 120
Mutluluk

Toplam

Etki

. ) Iste

Is tatmini > ,628 ,530 ,030 17,195 ,000* ,394 469 590
Mutluluk

*p<0,01

Dogrudan etkiler incelendiginde; is tatmininin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde (B:
,365) anlaml1 ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmekte olup agiklanan varyans
degeri (R?) ,133’tiir. Iste mutluluk iizerinde is tatmininin (B: ,528) ve orgiitsel
6zdeslesmenin (f: ,270) anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmekte olup

aciklanan varyans degeri (R?) ,458’dir.

Dolayli etkiler incelendiginde; is tatmininin iste mutluluk tizerinde (B: ,099)

anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu belirlenmistir.

Is tatmininin iste mutluluk iizerinde dogrudan (B: ,528) ve dolayli (B: ,099)
etkisinin anlamli oldugu ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii gosterdigi sonucu

ortaya ¢ikmistir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Bu arastirmaya katilanlarin ¢cogunlugunun kadin ve evli oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin 6nemli bir kismi 24-43 yas araligindadir. Arastirmaya dahil olan
katilimcilarin azinligi lise ve alti mezunu olup ¢ogunlugu lisans mezunudur. Bulgular,
degiskenlerin normal dagilim gosterdigini ve Olgeklerin giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Cinsiyete gore yapilan analizlerde is tatmini, iste mutluluk ve Orgiitsel
ozdeslesme ile cinsiyet arasinda anlaml bir fark bulunmamustir. ilgili yazinda yapilan
calismalarda Gokdemir (2016) “Saglik Calisanlarinda Mobbing Algisinin s Tatmini
Uzerindeki Etkisi: Kamu Hastanesinde Bir Arastirma” adli ¢alismasinin sonucunda
kadin ¢aligsanlarin igsel is tatminlerinin erkek c¢aligsanlarin igsel is tatminlerinden daha
diisiik oldugu sonucunu saptamistir. Seyfullahogullar1 (2018) isten ayrilma niyeti
lizerine yapmis oldugu arastirma sonucunda isgorenlerin is tatmini genel puan
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore grup ortalamalar1 arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu tespit etmistir. Demiray ve Polattimur (2023)
“COVID-19 Pandemisinde Saglik Calisanlarinin Stres Diizeylerinin Is Becerikliligi ve
Iste Mutluluk Diizeylerine Etkisi” adli calismalarinda mutluluk dlgegi toplam skoru
acisindan kadin ve erkek olgular incelendiginde istatistiksel agidan anlamli bir fark
olusmadigini saptamislardir. Keser (2018) “Iste Mutluluk Arastirmasi” adli
calismasinda kadin ve erkek katilimcilarin benzer oranda is yerinde mutlu oldugu
sonucunu saptamistir. Giines ve Bulut (2024) “Hemsirelerde Psikolojik Sermayenin
Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisi” adli caligmalarinda hemsirelerin 6rgiitsel 6zdeslesme
puanlarinda cinsiyete gore anlamli farklilik oldugunu bulgulamislardir. Erkeklerin
orgiitsel 6zdeslesme puanlarinin kadinlarin orgiitsel 6zdeslesme puanlarindan diisiik
oldugu bulunmustur. Alp (2015) “Saglik Calisanlarinda Orgiitsel Ozdeslesme,
Orgiitsel Vatandaslik ve Orgiitsel Catisma Iletisim Algilar1 Arasindaki Farkliliklar”
adli ¢alismasinda hastane personelinin cinsiyet durumlar ile orgiitsel 6zdeslesme

puanlari arasinda anlamli bir fark tespit etmemistir.

Bu arastirmaya katilanlarin 307’si evli olup, 149°u bekardir. Is tatmini, iste
mutluluk ve Orgiitsel 6zdeslesme ile medeni durum arasinda anlamli bir fark

bulunmamustir. Ilgili yazin incelendiginde Aktiirk (2024) “Saglik Calisanlarinda Is
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Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski” adli calismasinda medeni durum
parametresine gore kisilerin is tatmin puanlarinda istatistiksel a¢idan anlamli bir
farklilik tespit etmistir. Uniivar (2021) “Iste Mutluluk Olgegi (IMO): Bir Olgek
Gelistirme Calismasi1 ve Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin iste Mutluluk Uzerindeki
Etkisinde Is Yasam Dengesinin Aracilik Rolii” adli ¢calismasinda medeni durum ile
iste mutluluk arasinda anlaml bir iliski olmadigi sonucunu bulgulamistir. Demirci’nin
(2023) “Algilanan Kurumsal Itibarin Orgiitsel Cekicilik, Orgiitsel Ozdeslesme ve
Duygusal Emek Uzerine Etkisine Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismasinda medeni

durum ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir fark goriilmemistir.

Bu arastirmaya katilanlarin 20’si 23 yas ve alti, 274’1 24-43 yas aralifinda,
162’si 44 yas ve iizeri kisilerden olusmaktadir. Is tatmini, iste mutluluk ve orgiitsel
0zdeslesme ile ¢alisanlarin yas gruplari1 arasinda anlamli bir fark saptanmamustir.
flgili yazin incelendiginde Ersan, Yildirnm, Dogan ve Dogan (2013) “Saglk
Calisanlarinin  Is Doyumu ve Algilanan Is Stresi ile Aralarindaki Iliskinin
Incelenmesi” adli calismalarinda yas grubuna gore, gruplar arasinda dis doyum
acisindan 20-34 yas grubu ile 45 ve lizeri yas grubu arasindaki fark istatistiki olarak
anlamli bulunmustur. Luchman, Kaplan ve Dalal (2012) 18-40 yas arasinda iste
mutluluk dilizeyinin yiiksek oldugunu, 41-49 yas arasinda bu diizeyin disis
gosterdigini, 50-72 yas arasinda ise yeniden yiiksek seviyelere ¢iktigini
bulgulamiglardir. Envergil (2018) “Saglik Calisanlarinin Psikolojik So6zlesme
Algilarmin Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Uzerindeki Etkisi” adli ¢alismasinda saglik personelinin orgiitsel 6zdeslesme

seviyelerinde istatistiki agidan anlamli sekilde fark olmadigi sonucuna ulagmistir.

Bu arastirmaya katilanlarin 33’1 lise ve alti, 101’1 6n lisans mezunu, 200’ lisans
mezunu ve 122’si yiiksek lisans mezunudur. Iste mutluluk ile egitim diizeyi arasinda
anlamli bir fark oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyi lise ve alt1 olanlarda iste mutluluk
anlaml diizeyde daha yiiksektir. Gruplar aras1 farklilig1 belirlemek amacl yapilan Pos
Hoc Tukey Testi’'nde egitim diizeyi alt degiskenlerinde; lise ve alt1 ile 6n lisans
mezunlar1 arasindaki ortalama puan farki lise ve alti mezunlar1 lehine anlaml
bulunmustur. Is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme ile egitim diizeyi arasinda anlaml1 bir
fark olmadig1 belirlenmistir. ilgili yazin incelendiginde Sveinsdottir, Biering ve Ramel

(2006) caligmalarinda, doktorlarin is tatmininin diger personele gore daha fazla
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olmasi, diger personelin islerinde yiikselme imkanlarinin kisitli olmasindan dolay1
olabilecegi sonucuna ulasmislardir. Izlanda’da yapilan bir ¢calismada da ayn1 sekilde
doktorlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Keser’in (2018) “Iste
Mutluluk Arastirmas1” adli ¢aligmasinda katilimcilarin egitim seviyeleri ile iste
mutluluk diizeylerinde paralellik tespit edilmistir. Calismaya katilanlarin egitim
seviyeleri yiikseldikge mutlu olanlarin oranlari da artmaktadir. Giines ve Bulut’un
(2024) “Hemsirelerde Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisi” adli
calismalarinda hemsirelerin Orgiitsel 6zdeslesmelerinde egitim seviyelerine gore

anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Bu arastirmaya katilanlarin mesleki deneyimleri; 75 kisinin 5 yil ve asagisi, 66
kisinin 5-10 y1l aras1, 78 kisinin 10-15 yil arasi, 71 kisinin 15-20 y1l arasi, 74 kisinin
20-25 yil aras1, 92 kisinin 25 yil iistiidiir. Iste mutluluk ile toplam mesleki y1l arasinda
anlamli bir fark oldugu belirlenmistir. Toplam mesleki yil siiresi 5 yil ve asagisi
olanlarda iste mutluluk anlamli diizeyde daha yiiksektir. Tukey testinde; toplam
mesleki yil siiresi 5 y1l ve asagisi olanlar ile 5-10 y1il ve 10-15 y1l gruplar arasindaki
ortalama puan farki 5 y1l ve asagis1 olanlar lehine anlamlidir. Is tatmini ve orgiitsel
Ozdeslesme ile toplam mesleki yil arasinda anlamli bir fark olmadigi saptanmistir.
Ilgili yazindaki benzer ¢alismalarda Karakus (2019) “Calisma Hayatinda is Tatmini
ve Is Stresi: Ozel Bir Hastanede Calisan Hemsireler Uzerine Bir Arastirma” adli
calismasinda toplam mesai zamaninin ig tatminini etkiledigini tespit etmistir. Saygil,
Ozer ve Oke (2018) “Orgiitsel Ozdeslesme ve Calisan Performansimin Incelenmesi:
Bir Kamu Hastanesinde Uygulama” adli caligmalarinda saglik alaninda toplam mesai
zamaninin oOrglitsel 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigini tespit etmislerdir.

Bu arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 pozisyon olarak; 37 kisi yonetici, 289 kisi
saglik calisam, 91 kisi idari personel ve 39 kisi diger personelden olusmaktadir. Is
tatmini ile pozisyon arasinda anlamli bir fark olup yonetici pozisyonunda olanlarda is
tatmini anlamli diizeyde daha yiiksektir. Tukey testinde pozisyon alt degiskenlerinde;
yoneticiler ile saglik c¢alisanlar1 arasindaki ortalama puan farki yoneticiler lehine
anlamhidir. Iste mutluluk ve orgiitsel 6zdeslesme ile pozisyon arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir. {lgili yazinda benzer ¢aligmalara bakildiginda Nal ve Nal’in (2018)

“Saglik Calisanlarmin Is Doyumu Diizeylerinin Incelenmesi: Bir Kamu Hastanesi
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Ornegi” adli ¢aligmalarinda saglik isgorenlerinin meslek gruplarina gore is tatmin
puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olmadig saptanmstir.
Yiiksekbilgili ve Akduman’m (2016) “Saglik Personelinin Mutluluklar1 Uzerine Bir
Alan Arastirmasi: Aile Sagligi Merkezlerinde Bir Uygulama” adli ¢alismalarinda
degisik pozisyonda c¢alisan personelin iste mutluluklarinda anlamli bir fark
goriilmiistiir. Ortalamalara bakildiginda is yerinde mutlulugun aile hekimi
uzmanlarinda en yiiksek oldugu, devaminda hemsirelerde, daha sonra aile
hekimlerinde ve en az da personelde oldugu goriilmiistiir. Yilmaz ve Yiiceler (2021)
“Orgiitsel Prestijin Orgiitsel Ozdeslesme Diizeyine Etkisi: Saglik Isletmelerinde Bir
Uygulama” adli ¢alismalarinda hemsire, saglik teknisyeni, saglik hizmetleri, genel
idari hizmetler ve yardime1 hizmetler siniflari arasinda 6rgiitsel 6zdeslesmede farklilik
tespit etmislerdir. Caligma sonucunda saglik teknisyenleri diger is siniflarina goére daha

diisiik ortalama gdstermistir.

Bu arastirmaya katilanlarin gelir durumlarina bakildiginda 36 kisinin 30.000 ve
asagi, 139 kisinin 30.001-40.000, 202 kisinin 40.001-50.000, 38 kisinin 50.001-60.000
ve 41 kisinin 60.001 ve iizeri gelir elde ettikleri goriilmektedir. s tatmini, iste mutluluk
ve oOrglitsel 6zdeslesme ile calisanlarin gelir durumlari arasinda anlamli bir fark
olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Ilgili yazin incelendiginde Hassoy (2019) “Bir Devlet
Hastanesindeki Saglik Calisanlarmin Is Doyumu ve Etkileyen Faktorler” adl
caligmasinda saglik mensuplarinin is tatminlerini etkileyen faktorler igerisinde gelirin
one ¢iktigim tespit etmistir. Ozellikle ekonomik anlamda yiiksek gelir elde edenlerin
is tatminlerinin yiiksek oranda anlamli oldugu neticesine ulagsmislardir. Krause (2014)
mutluluk ve isin ekonomik boyutuyla ilgili arastirma yapmistir. Bu arastirmanin
sonucunda is yeri mutlulugunun anlamli yordayicilarindan birinin gelir oldugu
bulgusuna ulasmstir. Unlii (2019) “Is Saglig1 ve Giivenliginin Is Tatmini ve Orgiitsel
Ozdeslesmeye Etkisi; Saglik Sektériinde Bir Uygulama” adli ¢alismasinda gelir
seviyesi ile orgiitsel Ozdeslesme iligskisinde istatiksel olarak anlamli bir fark

olustugunu tespit etmistir.

Arastirma sonuglarina gore, is tatmininin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde (B: ,365)
anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmekte olup acgiklanan varyans degeri

(R?) ,133’tiir. Bu sonuglarla H1 Hipotezi desteklenmistir.

74



Ilgili yazin incelendiginde Bayram (2019) “Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatmini
Uzerine Etkisinde Ise Adanmishigin Araci Roliiniin Belirlenmesine Yonelik Bir
Aragtirma” adl1 caligmasinda orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
iliski tespit etmistir. Karanika-Murray, Duncan, Pontes ve Griffiths (2015)
Ingiltere’deki 3 farkli kurulusta 177 isgdren iizerinde bir arastirma yapmuslardir.
Aragtirma neticesinde is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda miispet bir iliski
bulunmustur. Feather ve Rauter (2004) gergeklestirdikleri arastirmada is tatmini ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif seviyede anlamli bulgular tespit etmiglerdir. Van
Dick (2004) dort farkli orneklem ile yaptigi caligmada is tatmini ile Orgiitsel
0zdeslesme arasinda farklilagsan seviyelerde miispet ve anlamli bulgular ortaya
koymustur. Amiot vd. (2006) ise 662 eski havayolu ¢alisani ile yaptiklar1 ¢alisma
neticesinde is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligkiler saptamislardir.
Giizel ve Sigirc1 (2022) “Algilanan Asirt Nitelikliligin Is Doyumu ve Orgiitsel
Ozdeslesme ile Iliskisi: Doktor ve Hemsireler Uzerine Bir Arastirma” adh
calismalarinda is tatmini ile orglitsel 6zdeslesme arasinda orta seviyede pozitif ve
anlamli bir bag oldugunu tespit etmislerdir. Bu durumda orgiitsel 6zdeslesme arttikga
is tatmininde de artis olacag anlasilmaktadir. Ozisli (2023) “Hizmetkar Liderlik ve
Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatminine Etkisi: Saglik Calisanlarina Yénelik Bir
Arastirma” adli calismasinda orglitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda pozitif yonlii

ve anlamli bir iligki tespit etmistir.

Aragtirma sonuclarina gore iste mutluluk iizerinde orgiitsel 6zdeslesmenin (J3:
,270) anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmekte olup agiklanan varyans

degeri (R?) ,458’dir. Bu sonuglarla H2 Hipotezi desteklenmistir.

lgili yazinda iste mutluluk ve drgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiye yonelik
cok fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Calismaya yakin aragtirmalar incelendiginde
Avanzi vd. (2012) yapmis olduklar aragtirmalarinda isgdren orgiitsel 6zdeslesmesi ile
isgoren saglig1 ve esenligi arasinda miispet iliski oldugunu bulgulamiglardir. Knight
ve Haslam (2010) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda orgiitsel 6zdeslesmenin yonetim
kontrolii ile is tatmini ve esenlik arasindaki iliskiye aracilik ettigini bulmuslardir. Sibel
ve Baysal (2022) “Konaklama Isletmelerinde Onbiiro Personelinin Bilissel Duygu
Diizenleme Stratejilerinin Psikolojik Iyi Olus ve Orgiitsel Ozdeslesme Algilart ile

Mliskisi” adl1 ¢alismalarinda iyi olus ve &rgiitsel 6zdeslesme seviyeleri arasinda anlaml
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bir bag oldugu sonucuna ulasmuslardir. iplik, Iplik ve Efeoglu (2014) “Calisanlarin
Orgiitsel Destek Algilarinin Orgiitsel Vatandaslik Davramisi Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Ozdeslesmenin Rolii” adli calismalarinda hemsirelerin orgiitsel destek
algilarinin drgiitsel 6zdeslesme seviyelerini etkiledigi sonucuna varmislardir. Orgiitsel
Ozdeslesme ile dengeli sekilde algilanan orgiitsel destek seviyeleri diigiik bulunmus
olup, bu kavramlar arasinda orta seviyede pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
saptanmistir. Hemsgirelerin, kurumlarinda diisiik destek gordiigiinii ve bunun
neticesinde kurumlariyla daha az diizeyde 6zdeslestiklerini bulgulamislardir. Aydin ve
Cakir (2023) “Akademisyenlerde Is Yerinde Mutlulugun Anlami, Onciilleri ve
Sonuglarinin Belirlenmesine Yonelik Nitel Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda

akademisyenlerin is yeri mutlulugunu “is yerindeki olumlu iligkiler”, “isini sevme ve

isle 6zdeslesme” olarak diistindiiklerini tespit etmislerdir.

Arastirma sonuglarina gore, iste mutluluk tizerinde is tatmininin (B: ,528)
anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmekte olup agiklanan varyans degeri

(R?) ,458°dir. Bu sonuglarla H3 Hipotezi desteklenmistir.

fgili yazin Incelendiginde, Alparslan (2016) “Emek iscilerinde Fazladan Rol
Davramsinin Onciilii: Is Tatmini Mi Isyerinde Mutluluk Mu?” adli ¢alismasinda i¢sel
1§ tatmininin mutluluk {izerinde anlaml1 ve olumlu etkisinin oldugunu tespit etmistir.
Calismada, isgorenlerin daha ¢ok emek vermek istemelerinin is tatmininden ziyade
calistiklar kurumlarinda mutlu olmalar ile ilgili oldugu sonucuna varmistir. Kara ve
Basboga (2022) “Isyeri Mutlulugu ve Is Tatmini Iliskisinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Araci Roliiniin Belirlenmesi” adli ¢alismalarinda is tatmini iizerinde is yeri
mutlulugunun pozitif olarak anlamli bir etkisinin oldugunu, is yeri mutlulugunun
isgorenlerin yaptiklart isle ilgili is tatminlerini ylikselten etkisinin bulundugunu
saptamiglardir. Cullen ve Calitz (2018) “Happiness-a Business Strategy” adli
caligmalarinda is tatminiyle iste mutluluk arasinda anlamli iliskinin oldugunu
bulgulamiglardir. Vartia (2001) yapmis oldugu ¢alismasinda, ¢alisanlarin is yerindeki
sosyal iligkilerle daha fazla tatmin ve mutlu olabileceklerini ifade etmistir. Calisanlarin
yoneticilerinin ve mesai arkadaslarinin karsilikli itinali davranislari, giiven neticesinde
duyulan samimiyet, ¢alisanlarin birbirlerini sevmesi ve hissettikleri sosyal destek is
yerlerinde onlarin mutlu hissetmesini saglayabilmektedir. Uzun ve Kesicioglu (2019)

“Okul Oncesi Ogretmenlerinin Orgiitsel Mutlulugu ile Is Tatminleri ve Orgiitsel

76



Bagliliklar1 Arasindaki iliskilerin Incelenmesi” adli ¢alismada &gretmenlerin is
tatminleri ile orgiitsel mutluluklar1 ve orgiitsel mutluluklar1 ile 6rgiitsel bagliliklari
arasinda pozitif yonde iliskinin varligini belirlemislerdir. Jones, Hill ve Henn (2015)
yapmis olduklart ¢aligsmalarinda orgiitsel mutluluk ile is tatmini arasinda pozitif
iliskiler oldugunu ortaya koymuslardir. Isgér ve Haspolat (2016) yaptiklar:
arastirmada egitim mensuplari, giivenlik gorevlileri, saglik c¢alisanlari, adalet
calisanlari, din gorevlileri ve miithendislerden teskil edilen 6rneklem grubunda yakin
bir neticeye ulasarak, orgiitsel mutluluk ile is tatmini arasinda miispet bir iliskinin
varligin1 ortaya cikarmuslardir. is tatmininin &rgiitsel mutlulugu yordamasi da bu

arastirmanin énemli sonuglarindan biridir.

Arastirma sonuglarina gore is tatmininin iste mutluluk iizerinde dogrudan (p:
,528) ve dolayl (B: ,099) etkisinin anlamli oldugu ve orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik
rolii gosterdigi sonucu ortaya c¢ikmustir. Bu sonuglara goére H4 Hipotezi

desteklenmistir.

llgili yazinda bu ii¢ degiskenin beraber calisildigi herhangi bir arastirmaya
rastlanilmamaktadir. Yakin calismalara bakildiginda Bayram (2019) “Orgiitsel
Ozdeslesmenin Is Tatmini Uzerine Etkisinde Ise Adanmishigin Araci Roliiniin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” adli calismasinda orgiitsel 6zdeslesmenin is
tatmini tizerindeki etkisinde ise adanmishgin kismi aracilik rolii oldugunu tespit
etmistir. Unlii (2019) “Is Sagh@ ve Giivenliginin Is Tatmini ve Orgiitsel
Ozdeslesmeye Etkisi; Saghk Sektériinde Bir Uygulama” adli calismasindaki
analizinde; is saghig ve giivenligi uygulamalari, is tatmini ve Orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli iliskilere rastlamistir. De Giorgio, Barattucci, Teresi, Raulli, Ballone,
Ramaci ve Pagliaro (2023) yaptiklart ¢alismalarinda Orgiitsel 6zdeslesmenin
isgorenlerin i3 doyumu ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugunu
bulgulamiglardir. Daha sonra, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kisisel stres ve
mutlulukla iligkili bulunmus, bu da orglitsel 6zdeslesmenin is baglaminin Stesinde

olumlu bir etkisinin oldugunu gostermistir.

Bu bulgular sonucunda saglik yoneticilerine ve ilgili paydaslara sunulan 6neriler

asagida verilmistir.
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e Saglik yoneticileri is yeri ortaminda pozitif bir iklim olusturmaya gayret
gostermelidir.

e Isgorenlerin tatmin seviyesini artirmak ve orgiitsel 6zdeslesmelerini
saglayarak onlart mutlu kilmak adina gesitli programlar diizenleyerek is
yerinde ekip olarak caligma kiltliriinii zenginlestirme iradesinde
bulunmalidir.

e (Calisanlarin motivasyonunu artirmaya yonelik bireysel, birimsel ve
kurumsal agidan uygulamalara destek olmalidir.

e Saglik calisanlarinin kariyer planlamalarini yapmalarina yardimei olmali
ve aidiyet hislerini giiclendirmelidir.

e Saglik yoneticileri caliganlarin is aile dengesini kurabilmeleri adina
onlara gerekli kolayliklar saglayarak isinde tatmin yasayan, orgiitiiyle
0zdeslesen ve nihayetinde iste mutluluk duyan ¢alisan profili olusturmak
adina faaliyetlerde bulunmalidir.

e Hizmet sektoriiniin bir pargasi olan saglik hizmetlerinde ¢alisma zorlugu
dikkate alinarak hastanelerin ergonomik kosullarinin gelistirilmesi,
calisanlarin ndbet uygulamalarinin diizenlenmesi, kres hizmetleri
saglanmasi, siddet gibi karsilagilabilecek sorunlar karsisinda yapici

¢Ozliim Onerileri gelistirilmesi vb. gibi ¢alismalar yapilmalidir.

Bu oneriler 6zellikle saglik sektoriinde calisanlarin is tatmin seviyeleri lizerinde
etki olusturarak onlarin kurumlariyla 6zdeslesmelerine ve iste mutluluk yasamalarina
dair tutumlar sergilemelerini kolaylastiracaktir. Bu baglamda toplumun saglik refah

seviyesi tiim paydaslar nezdinde daha kolay gelisecektir.

Bir¢ok ¢alismada oldugu gibi bu calismada da bazi kisithliklar bulunmaktadir.
Bahsedilen kisithiliklardan biri arastirmacimnin ilgili yazina kendi imkanlariyla
ulasabildigi kadar sinirli olmasi sayilabilir. Diger bir kisithlik ise arastirmada anket
sorularmi cevaplayan saglik calisanlari gergevesinde degerlendirme yapildiginda
orneklem sayis1 ve ankete cevap verenlerin sayisinin yeterli olmasina ragmen daha
sonraki caligmalarda bu sayilar artirilarak analizler gerceklestirilebilir. Calismanin
baska bir kisiti ise saglik ¢alisanlarinin ¢ok yogun ¢alisma kosullarindan 6tiirii sorulari
cevaplarken zaman kisitlarinin olmasi nedeniyle cevaplamalar esnasinda farkli
parametrelerden otiirii dikkat daginikligr olabilecegi varsayimidir. Bu durumlar i¢in
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ozellikle anket toplama esnasinda referanslar kullanilmaya calisilmis olup, anket
sorularinin cevaplandirilmast saglanmistir. Bu kisithliklarin g6z Oniine alinarak

calismanin degerlendirilmesi saglikli bir yaklasim olacaktir.
Konuyla ilgili olarak ilgili yazin incelendiginde ii¢ degiskenin ayni anda
kullanildig1 bagka bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu da ¢alismaya ayr1 bir 6zgiinliik

katmaktadir. Bunun neticesinde bu ¢alismanin gelecekte bu alanda ¢alisma yapmak

isteyen arastirmacilara katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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) Usanslst

5 - Maglakl Kidem Yiliniz

{7 5wl ve asafm

() 510yl arm
) W0-15wl ar=
() 15-20wl arm
(D) 20-25 il ars

() 25wl D=t

E - Pozlzyonunuz
() Yanetd
() Sadiik Calgam
() lcari Persone

() Dier

T - Gellrinlz

{7) 30,000 ve 252iE)
{7} 30.001 - 40,000
{7) 4L.001 - 50.000
{7} 50.001 - 50.000

() 60,001 ve Oeri

SUrVEEY.Com
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EK-A (Devami)
IS TATMINI

8 - Bu anki isimden oldukga memnunum.

(7 Kesinkikle Kabimeporum

() Ketlmtyerumn

O Ne Kablyorim e Katilmeyarum Fikrim Yo
() Keliliyzrum

(7 Kaginikle Kabikyorun

3 - Cogu giinler isime hevesle giderim.

() Kesinlikle Katimryarum

(7 Kelilmfyoruim

O Mg Kablyoram e Katilmeyarum Fikrim Yos
(7 Keliliyorum

O Kaesinlikle Katilyorum

10 - Istaki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir.

(7 Kesinkikle Kabimeporum

() Keblmtyzrum

O Ne Kablyorim e Katilmeyarum Fikrim Yo
() Keliliyzrum

(7 Kaginikle Kabikyorun

11 - Isimi eglenceli bulurum.

() Kesinlikle Katimryarum

(7 Kelilmfyoruim

O Mg Kablyoram e Katilmeyarum Fikrim Yos
(7 Keliliyorum

O Kaesinlikle Katilyorum

12 - Igimin fatsiz oldugunu distntrim.
(7 Kesinkikle Kabimeporum
() Keblmtyzrum
O Ne Kablyorim e Katilmeyarum Fikrim Yo

() Keliliyzrum
(7 Kaginikle Kabikyorun

Surveey.som




EK-A (Devam)
IS’TE MUTLULUK

12 - Ydneticim gahsanlanna karsi giiler ylzlidir:
(") Kesinfikle Katlmiyonm
(O Katibmryorum
7y Ne Katlyorum Ne Kablmeyonam
(" Katilyorum
(7 Kesinfikle Kablyorum

14 - Yoneticim gahganlanna kargi samimi davramr.

(O Kesinfikle Katilmiyorum

(" Katibmryorum

(3 Me Katilyorum Ne Katilmeyorom
(O Katilyorum

(" Kesindikle Katilnporum

15 - I yerimde yeterli diizeyde terfi imkanlan bulunmaktadir.

("1 Kesinfikle Katlmiyorum

(7 Kanlmyorum

(" Ne Katlyorum Ne Katlmeyorum
(7 Kaninmrum

(" Kesinfikle Katilryorum

16 - is yerimde adil bir ddillendirme sistemi vardir.

(" Kesinfikle Katilmiyorum

(") Kablmiyorum

(") Ne Katilyorum Ne Katilmeyorum
(") Kabinorum

(O Kesinfikle Katilyorum

17 - Yaphgmm ig ile gurur duyuyorum.

("r Kesinfikle Katilmiyorum

» Katibmiyorum

(O Ne Katilyorum Ne Katilmeyorum
(" Katilngorum

(O Kesinfikle Katilyorum

18 - igimi severek yapryorum.

(7 Kesinlikle Katilmiyonum
Katikmrporum

y Ne Katiliyorum Me Kablmeyorum
Katilryorum

y Kesindikle Kanlnorum

Q000

19 - s arkadaslanmla uyum igerisinde cahsmaktayiz.

) Kesinfikle Katilmirporum
Katimrporum
) Ne Katlyorum Me Katlmeyonsm

y Katilnrorum

0000

Kesinlikle Katilyorum

20 - Is arkadaslanmla iligkilerimiz samimi ve igtendir.

) Kesinfikle Katilmrpooum
y Eatilmrporum

e Katiliyorum Me Katlmeyonsm
y Katilngorum

Kesinfikle Katilyorum

00000
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ORGUTSEL OZDESLESME

21 - Birl galighifm Izyerini slestirdijings, kendims hakarst ediimig gibi hizeadsrim.

() Kesinlkle Eatimapanem
() Katiimeyonam

) Fikrim ok

(") Katibyarm

() Kesinlkle Katinorm

22 - DIfjer kigllarin galighidim lgyar hakiinda ne ddgdndiklar banlm Igin ok dnsmildir.

() Kesinlkle Eabimayanam
(") Katimepanm

{7) Fknm Yk

() Katiiyonem

() Kesinllkle E2biyorum

23 - C-ahghdim Igyer] hakkinda konugurkan gensllikle "biz” fadsslnl kullaninm.

(D) Kesinlkle Eatimapanem
() Katiimeyonam

() Rkrim Yok

{7) Katibyarm

() Kesinllkle E2biyorum

24 - Cahghdim lgyerinin bagansn kandl baganm gl hiesederim.

() Kesinlkle E2bimavansm
(0) Katiimepanm

() Fikrim Yok

() Katiiyonem

() Kesinlkie Eabiyorum

25 - EIrl gahighgdem |ayer Igin Gvgil dolu stzler styledidinds kandime Iittat ediimig gibl hlzsedarim.

|:| Eesinlkle Eatimnyansm
() Katiimeyonam

) Fikrim ok

(") Kztibyarem

() Kesinllkle E2biyorum

2% - Medyada gaghdim lgyerina yinallk bir slsgtir yer aldijmda kendiml kil hiszaderim.

() Kesinlkle Eabimayanam
() Ktimapanm

{7 Flkrim Yok

() Katiiyonem

() Kesinllkle E2biyorum

SUrVEEY.Cam
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EK-B

ETiK KURUL KARARI

T.C.
ISTANBUL GELIiSIM ONIVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurul Bagkanhin

ETIK KURUL KARAR ORNEGI

Toplanti No Toplanti Tarihi Toplant: Saati Toplanti Yeri
2024 -03 29.02.2024 14.00 Online

KARAR NO: 2024-03-57: Lisanststii Egitim Enstitiisil, Saghk Yonetimi Tezli Yilksek Lisans
Programi 221427060 numaral: Engin ARICI' nin "I§ Tatmininin Iste Mutluluk Uzerindeki
Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolti: Kamu Hastanelerinde Bir Arastirma” konulu
galigmas: hakkinda yapaca) anket sorulannin, etik kurallara uygun olup olmadifim tespit
etmek iizere, IGU Etik Kurulumuzun 09.02.2024 tarih ve 2024-02 sayihi toplantisinda, 1G0
Etik Kurul Yonergesinin 12(1) maddesine gore degerlendirme yapmak {izere gorevlendirilen
dgretim elemanlanmn raporlan incelenmis olup, ilgili calismada yer alan bilimsel arastirmanin
etik kurallara uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.

ASLI GIBIDIR
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] . EK-C
ARASTIRMA IZNI

T.C. *
ISTANBUL VALILIGI

il Saghk Modarloga
TR TE G e N

Sayt  :  E-15916306-604.01 NN 19.04.2024
Konu : Engin ARICI'nin Yoksek Lisans
Arastimma Izm Hk.

ISTANBUL GELISIM UNIVERSITESI REKTORLUGU
(Lisansosto Egitim Enstitisone)

figi ¢ a)08.03.2024 tarihli ve E-11566354-044- N say 1) yaziniz.
b) Engin ARICI'min 18.03.2024 tanhh dilekgesi Hk.

Universiteniz Rektorlaga'nan ilgi (a) sayih yazist ve Lisanststa Egitim Enstitaso Saghk Yonetimi Tezli
Yoksek Lisans 0grencimz Engin ARICI'min aragtirma yapmak istedigi Hastane lListesine ait ilgi (b) sayihi
dilekgesinde konu olan Dr. Ogr. Uyest Sibel AYBAR'in danismanhiginda yaratalen "is Tatminin iste Mutluluk
Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracibk Rolii: Kamu Hastanelerinde Bir Aragtirma"
baghikh tez calismasimi, Modorlagomaoze bagh hastanelerde yapma talebi Birimimize iletilmagtir

Soz konusu aragtirma, uygun gorUs bildiren hastaneler igin Modardogumaz Saghik Hizmetlen Bagkanh@
Arastirma, Basili Yayim, Duyuru Igengi Degerlendirme Komisyonu 04.04.2024 tarih ve [N say:li
karannca uygun gordimostar. Calimamin biiminde bir ntishasim  elektronik ortamda (CD) halinde
Madarlagumaze teslim edilmes: gerektgimn galismada adi gegen kigilere teblifi hususunda;

Geregini bilgilerinize arz ederim.

|
Madar a.

Baskan

Ek:
1 - Hastane Gortls Yazlan Hk.
2 - Engin ARICI'nin Dilekgesi Hk.
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(X3 . . . E K-C
OLCEK iZINLERI

Is Tatmini

>¢
g

Olcek Kullanim izni Hk. = Gelen kutusu

engin arici W @ &
Alicr: askin -

Merhaba Hocam,

Istanbul Gelisim Universitesi'nde Saglik Yénetimi alaninda Yiiksek Lisans yapmaktayim.

Yapacagim tez ¢alismamda 1zniniz olursa "Is Tatmini” ile 1lgili 6lgeginizi kullanmak istivorum. Desteginiz icin tesekkiir eder galismalarimizda
basarilar dilerim.

Engin Anca

Prof.Dr.Askin KESER w ® «
Alici: Kadriye, ben -

Sayin Engin Arici merhaba,

Is Tatmini Olcegini kullanabilirsiniz. Olgedin yer aldigi makale ektedir

Calismanizda basarilar dileriz.

Prof.DrAskin Keser
Dog. DrBurcu Ongen Bilir

Iste Mutluluk

Olgek Kullanim izni Hk. = Gelen kutusi « v &

engin arici fr ® «
Alici: sema.polatci =

Merhaba Hocam,

Istanbul Gelisim Universitesi'nde Saglik Yonetimi alaninda Yiiksek Lisans yapmaktayun.

Yapacagim tez calismamda izniniz olursa “Iste Mutluluk™ ile ilgili Slgeginizi kullanmak istivorum. Desteginiz icin tesekkiir eder cahismalanmzda
basarilar dilerim

Engin Anica

sema.polatci #r @ «
Alici: ben «

Merhaba Engin

Etik kurallara uygun olarak olcegi kullanabilirsin

lyi calismalar dilerim

6rgiitsel Ozdeslesme

Olcek Kullanim Izni = Geen kuwsu « s e

engin arici 120caCum10:54 %
Merhaba Hocam, Istanbul Geligim Universitesinde Saghk Yonetimi alaninda Yuksek Lisans yapmaktayim. Yapacagim tez calismamda izniniz elursa “Orgutsel Ozd..

MUSTAFA POLAT 20caCumi513 ¢ @ &
Alic: ben «

Sayin Hocam

S0z kenusu olgedi kullanabilirsiniz.

lyi caligmalar dilerim.

Selam ve saygilanmla
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