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OZET

ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINININ iS PERFORMANSI UZERINE ETKIiLERi:
GUMRUK MUHAFAZA TESKILATI ORNEGI

Orgiitsel baghiligin is tatmini ile olan iliskisi kurumsal basarida belirleyici bir rol
oynamaktadir. Is tatmininin yiiksek oldugu calisanlara sahip orgiitler, calisanlar tarafindan
benimsenerek kisisel hedef ve amaclarin orgiitsel hedef ve amaglarla bagdastirilmasi ve bu yolla
kurumsal basarinin bireysel basari gibi goriilmesi saglanabilmektedir. Bu empatiyi saglama basarisi
gostermis orgiitler basariy1 yakalarken, isgérenler ise olusan is tatminiyle birlikte bireysel hedeflerini
gerceklestirerek daha mutlu olmaktadirlar. Bunun sebebi olarak performans kavraminin ¢alisan ile
dogrudan baglantili bir kavram olmasi gosterilebilir. Teknolojik gelismeler ve yenilenen iiretim
tekniklerini emek faktoriinden bagimsiz diisinmek zordur. Orgiitlerin calisanlarindan yeterli verimi
alamamasi diger tiretim faktorlerinin atil hale gelmesi sonucunu dogura bilmektedir. Verimden uzak is
gorenlerin ig tatmin diizeylerinde azalma ve bununla beraber icerisinde bulunduklar1 orgiite karst
bagliliklarinda zayiflama ortaya ¢ikabilir. Bunun 6nlenmesi baglaminda orgiitlerin ¢aliganlarini yakin
takibe almasi ve ihtiyaclarimi cevaplandirabilmesi gerekmektedir. Bu yonde basari saglayabilen
orgiitlerde gelecek kaygisi diger orgiitlerden ¢ok daha az olmakta ve isletmelerin temel hedefi olan
“karlilik, biiylime ve faaliyette siireklilik” gergeklestirilebilecektir. Bu ¢alismanin amact da, Giimriik
Muhafaza Teskilat1 caliganlariin 6rgiitsel baglilik ve is tatmininin is performansina ne derecede etki
ettigini ortaya ¢ikarmaktir. Calismanin orneklemini Ticaret Bakanligi biinyesinde faaliyet gosteren
Gumriik Muhafaza Teskilati ¢alisanlari olusturmaktadir. Caligmada veriler anket teknigi kullanilarak
toplanmis ve sonug¢ olarak 480 anket formu analize tabi tutulmustur. Calismada giivenirlik, faktor,
aritmetik ortalama, standart sapma, frekans, yiizde, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
Calisma sonucunda duygusal bagliligin gorev performansi ve baglamsal performansa olan etkisinin
negatif yonlii, devamli baglihigin gérev performansi ve baglamsal performansa olan etkisinin dogrusal
ve pozitif yonlii oldugu, normatif bagliligin ise yalniz baglamsal performansa olan etkisinin dogrusal
ve pozitif yonli oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yani sira igsel tatminin gérev performansi
ve baglamsal performansa olan etkisinin dogrusal ve pozitif yonlii oldugu, dissal tatminin ise gorev
performansi ve baglamsal performansa anlamli herhangi bir etkisinin olmadig goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Is Performansi, Giimriik Muhafaza
Teskilat

Damsman: Prof. Dr. Mehmet INCE, Tarsus Universitesi, Uluslararas1 Ticaret ve Lojistik
Anabilim Dali, Tarsus



ABSTRACT

EFFECTS OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB SATISFACTION ON JOB
PERFORMANCE: THE CASE OF CUSTOMS ENFORCEMENT

The relationship between organizational commitment and job satisfaction plays a decisive role
on corporate success. Organizations with higher job satisfaction are embraced by their employees who
accommodate personal goals and objectives with organizational goals and objectives and in this way
the consideration of corporate success as personal success can be provided. Organizations that can
achieve to provide such an emphaty reach to success, while employees become more happy by
achieving their personal goals with higher job satisfaction since the concept of performance is directly
associated with employees. Nowadays, it is not plausible to consider technological developments and
renewed production techniques independent from the labor factor. When organizations cannot get
expected efficiency from their employees, other production factors may become inactive. The
decrease on employees job satisfaction levels may also lead a decrease on their organizational
commitment. In order to overcome such issues, emphasis should be placed on employees and their
needs should be responded. In organizations which succeed in such a direction, future anxiety is
relatively low and organizations main goals including “profitability, growth and operational
sustainability can be established. The main objective of this study is to determine employees’
organizational comment and job satisfaction on the impact of job performance who currently work at
Customs Enforcement Organizations. The sample of the present study involves employees working at
Customs Enforcement Organizations under the responsibility of the Minister of Commerce. The data
were collected using a guestionnaire technique and 480 completed questionnaires were analyzed. In
this study; reliability, factor, mean, standard deviation, frequency, percentage, correlation and
regression analyzes were performed. The results of this study revealed that emotional commitment
was negatively associated with job performance and contextual performance, continuous performance
was positively associated with job performance and contextual performance, normative performance
was only positively associated with contextual performance. On the other hand, the empirical
evidence also indicated that internal satisfaction was positively associated with job performance and
contextual performance, whereas external satisfaction was not associated with job performance and
contextual performance.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Job Performance, Customs
Enforcement

Advisor: Prof. Dr. Mehmet INCE, Department of International Trade and Logistics,
University of Tarsus, Tarsus
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1. GIRIS Goknil CELIK

1. GIRIS

Gilinlimiizde yasanan teknolojik gelismeler ve kiiresellesen rekabet ortami, kurumlarin
varliklarimt siirdiirebilmek icin &rgiit i¢i unsurlarin performanslarini en iist diizeyde tutabilmelerini
zorunlu kilmaktadir. Gerek kamu kurumlarinda gerekse 6zel kurumlarda hizla gergeklesen ekonomik,
kiiltiirel, teknolojik ve siyasi gelisim ve degisimler ¢alisanlarin ayak uydurmasi ve uyum saglamasi
gereken faktorlerdir. Insan, tarihten bugiine diisiinen, iireten, kendini gelistiren ve fark yaratmay1
basarabilen bir unsur olarak igletmeleri ileriye tasiyabilecek onemli bir aragtir (Liu, vd., 2010: 6). Bu
nedenle orgiit iginde Oncelikli yapilmasi gereken unsurlardan biri ¢alisanlarin aidiyet duygusunu
olusturabilmektir. Calisanlar, ast ve st iletisiminde saygi ve esitlik beklemekte, bununla birlikte 6rgiit
destegini arkasinda hissederek kendilerinin degerli oldugunu diisiinmek ve isi benimseyerek yapmak
istemektedirler. Bu beklentileri karsilandiginda oOrgiitsel baglilik kavrami ortaya ¢ikmakta ve
calisanlarin is performanslar1 olumlu yonde artarak orgiitlerin digerlerinden bir adim 6ne ge¢meleri
saglanmaktadir. Orgiitsel baglhlig1 olan calisanlarin, kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak ya da drgiitii
kendisinden bir par¢a olarak gérmesi, orgiit adina saglanan 6nemli bir faydadir. Bu durumda kendisini
tamamen isine odaklamis, diger ¢alisanlar ile maksimum uyum saglamis, tiretkenlikte artis gostermis,
daha tatminli, sadik ve sorumlulugu iistlenmis ¢alisanlar olarak orgiit iginde daha az maliyete sebep
olmaktadirlar. Biitliin bu verilerden yola ¢ikarak orgiitsel baglilik kavrami, 6rgiit adina yiiksek 6nem
tasimakta ve giinimiiz rekabet ortaminda iizerinde durulmasi gereken bir konu oldugunu ortaya

koymaktadir (Eren, 2012: 24).

Orgiitsel baglilik kavrami ¢alisanin drgiite karsi olan genel tutum ve davranisini ifade ederken,
orgiitsel bagliliktan etkilenen ve daha alt boyutlu olan i tatmini kavramini da ortaya ¢ikarmaktadir.
Birgok arastirmaci is tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda bir iliski oldugunu savunsa da bu iliskinin
orgiitsel bagliliktan is tatminine dogru mu, is tatmininden oOrgiitsel baglihiga dogru mu oldugu
konusunda farkli gériisler bulunmaktadir. Orgiitsel baghlik, orgiitin hedef ve degerlerinden
kaynaklanirken, is tatmin diizeyi orgiitiin gérev ¢evresinin etkisiyle ortaya ¢cikmaktadir (Bilgic, 2017:
45). Orgiitsel baglilik ¢alisanin drgiite kars1 gelistirdigi davranis ve tutumlar iken, is tatmini calisanin
belirli islere kars1 gosterdigi tepkilerdir. Caliganlarin iglerine motive olmalarini saglayan is tatminidir.
Orgiit icinde tam motive ¢alisanlar diger calisanlarin performansi iizerinde de olumlu etkiye sahipken,
mutsuz ¢alisanlar motivasyon diistikligi, ise ge¢ gelme veya gelmeme, ise konsantre olmama ve isten
ayrilma gibi performans diisiikliigline sebep olmaktadir. Bu nedenle is tatmini 6rgiit, yonetici ve
calisan acgisindan ayri ayr1 degerlendirilmelidir. Orgiit agisindan is tatmini ise, tam motive ¢alisanlarin
islerine sadik olmalar1 ve beklentilerine cevap bulmalari sonucunda isten ayrilma durumlar1 s6z
konusu olmadigindan orgiit i¢inde maliyetin diigmesine neden olmaktadir. Tam motive olmasinin
saglanmamast durumu isten uzaklasmasi ve ilgisizligi sonuglarini dogurabilmektedir. Yonetici

acisindan i tatmini, yoneticinin bagarisinin ¢aliganlarin ortak amag¢ dogrultusunda gosterdigi yiiksek



1. GIRIS Goknil CELIK

performansa baglanmasi ve akabinde yoneticilerin ¢alisanlar 6diillendirmesidir. Calisan agisindan, is
tatmin seviyesinin yiiksek olmasi ige adapte olmasimi saglamaktadir. Motivasyon saglanmamasi
durumu ise isten uzak kalmasina ve ilgisizlik olusmasina neden olmaktadir (Seving ve Sahin, 2012:
259).

Calisanin ise olan baglilik ve tatmini birbiri ile etkileserek performans kavramini ortaya
cikarmaktadir (Mathis ve Jackson, 2000: 280). Performans, literatiirde birgok anlama gelse de genel
tanimi; bir isgérenin ya da grubun dahil olduklar1 orgiite sagladigi nitel venicel katkilar olarak
tanimlanabilir (Bayram, 2006: 48). Performans, iiretimde verimli olmay1, belirli girdilerle maksimum
c¢ikt1 almay1 ve hizmette etkin ve tutumlu olmay1 hedeflemektedir. Performansa etki eden ticret, takdir,
moral-motivasyon, odiil-ceza yonetimi, fiziki sartlar, caligma arkadaslar1 ve yonetim tarzi gibi bir ¢ok
etken bulunmaktadir. Performans yonetim siirecinin uygun yonetilmedigi durumlarda orgiit igin
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticiler tarafindan s6z konusu siirecte 6rgiit adina belirlenen
hedeflerin ¢alisanlarin yetkinligine gore uyarlanmasi ve onlara bu hedeflerin benimsetilmesi
gerekmektedir (Barrick ve Mount, 2002: 133).

Teknoloji ve bilgi cagimin yasandigi giinlimiizde diinya ticareti, ekonomik biitiinlesme
stireclerinin derinlestigi, kiiresel anlamda pazara giris stratejilerinin yogun olarak uygulandigi ve rakip
iilkelerin aktif pazarlarda rekabeti arttirmak amaciyla farkli stratejiler gelistirdigi bir donemdedir.
Diinya ekonomisi i¢in gerek ekonomik gerekse ticari yonden 2018 yilina yiiksek beklentilerle
girilmistir ve yilin ilk ve ikinci ¢eyreginde biiyiimeler gergeklesmistir. Fakat yilin ilk yarisinda
yasanan gelismeler beklentilere uyum gosterse de yilin ikinci yarisindan itibaren yavaslamalar
goriilmistiir (TOBB Ekonomik Raporu, 2019). Gerilemenin sebebi olarak ticarete konu olan tilkelerin
ticarette korumaci bir egilime sahip olmalar1 gdsterilmektedir. Ornegin ABD ve Cin arasindaki ticaret
miizakerelerinde yasanan karsilikli korunma tedbirleri, gerilimler ve bir¢ok ekonomide yasanan ticari
is yapma giivenindeki diisiis ve yine ABD’nin basta iran olmak iizere cesitli iilkelere uyguladig
ekonomik, ticari ve finansal yaptirnmlar ticareti olumsuz yonde etkilemektedir. 2019 yilinin ilk
verilerine gore diinya mal ticareti, ilk ¢eyrekte % 2,2 gerileyerek 4,76 trilyon dolardan 4,65 trilyon
dolara gerilemistir (Giirlesel, 2019: 14). ABD ve Cin’de uygulanan tarife artiglariin ticari
politikalarda olusturdugu belirsizlik ve finansal gerilimler, 2019 yil1 kiiresel biiylime tahmininin asagi
yonli revize edilmesine sebep olmustur. Diinya mal ticaretinde yasanan bu kii¢iilmeler ithalat ve
ihracattaki daralmalar sebebi ile ortaya ¢ikmaktadir. Fakat ithalatgr iilkelerin alimlarina yansiyan bu
gerilemeler Tirkiye’nin de iginde bulundugu Onemli ihracat pazarlarinda olumlu sinyaller

olusturmaktadir (Tiirkiye fhracat¢ilar Meclisi Sektor Raporu, 2018: 155).

Diinya iizerinde yasanan bu gelismelere paralel olarak Tiirkiye ekonomisi tarihinde de ¢esitli
dalgalanmalar yagsanmis ve bu siire¢ Tlirkiye ekonomisinde koklii degisim politikalarinin uygulanmaya

basladigr 1980 yili oncesi ve sonrasi donem olarak adlandirilmistir. Tiirkiye ekonomisi 2002-2016

2
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yillar1 arasinda ortalama %5,7 oraninda biiylimistiir (Yiikseler, 2017: 3). 2009 yilinda yasanan ve
diinya genelinde etkili olan ekonomik krizden etkilenen Tiirkiye ekonomisi, hizla toparlanma siirecine
girerek 2011 yilinda en yiiksek biiylime oranina ulasmay1 basarmistir. Takip eden yillarda dalgali seyir
izlemesine ragmen pozitif yonlii biliyiime goriilmiistiir. 2016 yilinda da 2009 yilinda yasanan
ekonomik kriz sonrast donemi gibi biiyiime en diisiik seviyelere gerilemistir. Bunun iizerine kiiresel
iktisadi faaliyetlerde goriilen yavaslama, siyasi ve jeopolitik olumsuzluklar1 ortadan kaldirarak
ekonomiyi canlandirmaya yonelik birtakim tedbirler alinmistir. Vergi indirimleri yapilarak istihdam
saglanmisg, iliretime yonelik tesvikler gelistirilerek 2017 yili sonunda beklentilerin {lizerinde %7,4’liik
bir biliylime saglanmistir (www.hmb.gov.tr, 2019). 2018-2020 yillar1 arasi orta vadeli programda
Tiirkiye ekonomisinde 2018 yili igin %5,5 oraninda biiylime Ongoriilmiis ancak 2018 yilinda
Tiirkiye’de, kiiresel ve yerel dlgekte bircok belirsizlik yaganmistir (Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi
Sektor Raporu, 2018: 75). 2018 yili Agustos ayinda yasanan Tiirk Lirasinda sert deger kaybi sonrasi
Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi’nin Tiirk Lirasinin ugradigi deger kaybini ve enflasyondaki
diisiisii engellemek amaciyla uyguladigi para politikasinin finansal piyasalari etkilemesiyle biiyiime,
2017 yilma gore yavaslayarak %2,6 oraninda gerceklesmistir (Tirkiye Odalar ve Borsalar Birligi
Sektor Raporu, 2018: 76). Ongoriilen oranmn altinda yasanan biiyiimedeki gerileme ancak ihracattaki
artislarla frenlenlenebilmistir (Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi Sektor Raporu, 2018: 77). Olasi
tahminlere gore 2019 yilindaki ekonomik biiylimenin 2018 yili verilerine gore daha diisiik oranda

gerceklesmesi beklenmektedir.

Ticaret Bakanligi biinyesinde yasa disi faaliyetler ile miicadelede ve giimriige tabi ticari
aktivitelerin seffaf, lizli ve saglikli yiiriitilmesinde Giimrilk Muhafaza Teskilatina (GMT) biiyiik
gorevler diismektedir. Kiiresellesme hareketinin bir sonucu olarak kisi, esya ve tasit trafiginde siirekli
bir artig goriilmektedir. Tiirkiye son ii¢ yilda diinya mal ticaretindeki biiylimeye paralel bir ihracat
performansi gostererek pazardaki payini arttirmaya devam etmektedir. 2019 yili TUIK verilerine gore
Mayis aymda ihracat bir 6énceki yilin ayni ayma gore %11,46 oraninda artmis, ithalat ise %19,85
oraninda azalmistir. Ihracatin ithalati karsilama orani 2018 yili Mayis ayinda %65,04 iken, 2019 yili
Mayis ayinda %90,45 olarak gerceklesmistir (TUIK, 2019). 2023 yilinda Tiirkiye’deki dis ticaret
hacminin 1,12 trilyon dolara ulasmasi beklenmektedir (Giimriik ve Ticaret Bakanligi Lojistik
Sektoriine Yonelik Uygulamalari, 2013: 7). Tirkiye ii¢ tarafinin denizlerle ¢evrili olmasi, kara
tasimacilifindaki giiclii filosu, geng¢ niifusu ve 350 milyon kisinin yasadigir bir ekonomik pazar
tarafindan ¢evrelenmesinden dolay1 son yillarda lojistik sektoriinde biiylik gelismeler gostermektedir.
Ayrica batisinda diinya ticaretinin %40’ma sahip ve diinya niifusunun %11’inin yasadigi Avrupa,
dogusunda ise diinya ticaretinin %25’inin yapildigi ve diinya niifusunun %61’inin yasadigi Asya yer
alan Tiirkiye cografi konumu itibariyle, adeta bir aktarma merkezi konumundadir (Giimriik ve Ticaret
Bakanligr Lojistik Sektoriine Yonelik Uygulamalari, 2013: 8). Asya ve Avrupa kitalar1 arasinda

stratejik bir koprii konumunda olmasi nedeni ile de lojistik ve tasimacilik alanlarinda 6nemli bir
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potansiyele sahiptir. Tiim bu gelismeler ve beklentiler 1s18inda gelecekte Tiirkiye’de uluslararasi
ticaret ve lojistik kapasitesi hacminin artmasi ile birlikte giimriiklerde is hacminin ve yasa disi
faaliyetlerin aynmi1 oranda artacagi ongoriilmektedir (Glimriik ve Ticaret Bakanlig1 Lojistik Sektdriine
Yonelik Uygulamalar1, 2013: 9). Ticari hareketlilikte yagsanan bu artig karsisinda geleneksel giimriik
kontrolleri yeterli olmadigi i¢in teknolojik ve ozellikle riskli bolgelerde istihbarat yogun yontemler
tercih edilmektedir. Bunun yaninda ekonomik ve politik sartlara gore dis ticaretin hacmi ve seyri de
degisebildigi i¢in glimriik idarelerinin degisen kosullara uyum saglayabilecek esneklikte ve dinamik
yapida olmasi beklenmektedir. Ozellikle giimriik kapilarinin 24 saat hizmet verdigi siire iginde
dakikada 175 yolcunun, 12 konteynerin, 14 kara tagitinin, 1 hava tasitinin ve her bes dakikada 1 deniz
tagitinin giimrik islemleri yapildigi (Giimriikle Muhafaza Genel Miidiirliigii Faaliyet Raporu, 2017:
11) disiiniildiigiinde ¢alisan memurlarin kosullara uyum saglayabilecek esneklikte ve dinamik yapida

olma sart1 6nem arz etmektedir.

Insan kaynag1 bir kurulusun en degerli varligidir. Bir kurum ya da kurulusta beklenen verimin
elde edilmesini saglayan kurumda ¢alisanlar olmasina ragmen kamu yonetimi alanindaki birgok kurum
veya kurulus insan sermayesinden yeterince yararlanamamakta ve bu mekanizmayi etkili bir sekilde
kullanamamaktadir. Oysa kamu kurum ve kuruluslarinin verimli ve etkili olabilmesi i¢in her bir
caliganin bireysel performansini ve motivasyonunu en iist seviyeye ulastirmasi gerekmektedir. Kamu
kurumlar akiler bir insan kaynaklar1 planlamasi yaptigi siirece insan kaynaklarindan en etkili sekilde
yararlanabilir (Ekinci, 2008:175). Bu bakimdan GMT de iistlendigi 6nemli gorevlerin iistesinden
gelmek igin bilgili ve deneyimli insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadir. Giimriik ve Ticaret Bakanlig
stratejik hedeflerinde yer alan “Personel yonetiminden insan kaynaklari yoOnetimine ge¢cmek”
ibaresinden anlasilacagi iizere hala deneyimli ve bilgili ¢calisan gereksinimini karsilayacak diizeyde bir
insan kaynaklar1 yonetimi olmadigi diisiiniilmektedir (Giimriikk ve Ticaret Bakanligi Faaliyet Raporu,
2017: 212). Son yillarda degisen rekabet kosullarinin, kiiresellesmenin ve hizli teknolojik ilerlemenin
etkisi dogrultusunda degisen kagakgilik yontemleri ile daha etkin miicadele etmek ve c¢aga ayak
uydurmak i¢in her 6rgiitiin yapmasi gerektigi gibi GMT nin de insan kaynagina yeterli nemi vermesi

gerekmektedir.

Calisma kapsaminda yapilan literatiir taramas1 orgiitsel baglilik ve is tatmini iligkisi hakkinda
bir¢ok ¢alismanin (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Bartol, 1979; Testa, 2001; Riketta, 2002;
Dagdeviren ve Gozen, 2007; Karatas ve Giiles, 2010; Malik vd., 2010; Lumley vd., 2011; Chih vd.,
2012; Kaplan vd., 2012; Kaya, 2013; Mohammed ve Eleswed, 2013; Suma ve Lesha, 2013; Bilgig,
2017) oldugunu gostermektedir. Orgiitsel baglilik ve is performansi iliskisine yonelik ¢alismalarin
(Mowday vd., 1974; Bashaw ve Grant, 1994; Ward ve Davis, 1995; Benkhoff, 1997; Darwish, 2000;
Meyer vd., 2002; Riketta, 2002; Jaramillo vd., 2005; Uygur, 2007; Saldamli, 2009; Khan vd., 2010;
Jamal, 2011; Tourigny vd., 2013; Altas ve Kuzu, 2016; Diizgiin ve Marsap, 2018) ise nispeten daha az
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oldugu gozlemlenmistir. Giimriik Teskilat1 ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklar1 ve is tatminlerini ele alan
az sayida ¢alismanin (Yildiz, Yalavag ve Meydan, 2013; Seyhan, 2014; Oztiirkci, 2015; Altinok,
2018) olmasi ve ozellikle GMT de ¢alisan muhafaza memurlarmin 6rgiitsel bagliliklarinin ve is
tatminlerinin is performanslarina olan etkilerini inceleyen herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamasindan
dolay1 ¢calismanin yapilmasina gereksinim duyulmustur. Bu ¢alismada Giimriik Tegskilat1 biinyesindeki
Gilimriik Muhafaza memurlariin orgiitsel baglilik ve i tatmin diizeylerinin is performanslar {izerine
etkileri incelenmis, aragtirma degiskenlerin birbirleri ile olan baglantisini bilimsel bir zeminde ortaya
koyarak giivenli, hizl, seffaf ve siirdiiriilebilir bir giimriik kontrol mekanizmasi i¢in politika yapicilara

ve karar mekanizmalarina oneriler sunmay1 amaglamistir.

Calisma alt1 boliimden olusmaktadir. Caligmanin birinci boliimii konu hakkinda bilgilerin
verildigi giris boliimiidiir. Tkinci boliimde, orgiitsel baghlik, is tatmini ve is performansi kavramlari
hakkinda genis bir bilgilendirme yapilmistir. Orgiitsel bagliigin boyutlar1 ve orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler, is tatmini kavrami ve igsel, digsal tatminler hakkinda bilgiler verilmistir. Yine bu
boliimde is performansini belirleyen gorev ve baglamsal performans boyutlari iizerinde durulmustur.
Ugiincii boliimde, kavramlar arasindaki iliskiler; orgiitsel baglilik ve is tatmini, orgiitsel baghlik ve is
performansi arasindaki iligkiler ve is tatmini ile i performansi arasindaki iligkiler tizerinde durularak,
literatiirde yer alan ¢aligmalara ve sonuglarina yer verilmistir. Dordiincii boliimde, 6rgiitsel baglilik ve
is tatminin i§ performansi iizerine etkilerini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen arastirmanin
amac1 ve dnemi, veri toplama yontemi, evreni ve orneklemi, veri analizi, sinirliliklar yer almaktadir.
Besinci boliimde analizler sonucu elde edilen bulgular ve tartigmasi yapilmistir. Altinc1 ve son
boliimde ise c¢alismanin genel amaci neticesinde elde edilen bulgular degerlendirilerek birtakim

oneriler sunulmustur.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde aragtirmaya konu olan degiskenler hakkinda kavramsal agiklamalar derin bir
literatiir arastirmasina dayanarak yapilmustir. Oncelikle &rgiitsel baglilikla ve drgiitsel bagliliga ait alt
boyutlar ile ilgili agiklamalara yer verilmis ardindan sirasi ile ig tatmini ve is performansi ve bu

degiskenlere ait alt boyutlarin kavramsal tanimlamalari ve agiklamalart yapilmistir.
2.1. Orgiit Kavram

Orgiit, kelime anlami olarak Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde; “Ortak bir amaci veya isi
gergeklestirmek amaciyla kurumlarin veya kisilerin bir araya gelerek olusturdugu birlik, tesekkiil,
teskilat” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2019). Kavram cevrim ici Ingilizce sozliik olan Oxford
sozliiglinde; “Yasayan canli bir varliga kiyasla, birbirine bagimli kisimlardan olusan bir sistem veya
organizasyon” olarak (Oxford, 2018), Cambridge sézliigiinde “Ortak bir amag igin 6rgiitlii bir sekilde
birlikte ¢alisan bir grup insan” olarak tanimlanmaktadir (Cambridge,2018).

Orgiit, sistemli veya bigimsel tasarimli iki yahut daha fazla insanin daha &nceden belirlenmis
paydas bir amact hayata gecirmek iizere bir araya geldigi ve bu ama¢ icin davranislarint belirli
diizeydeki kurallar ¢er¢evesinde olusturdugu bir organizasyondur (Robbins ve Judge, 2013: 5). Daha
kisa bir ifade ile orgiit, bireysel ¢aba ile gerceklestirilmesi zor olan amaglarin iki kisilik ya da daha
biiytik gruplar ile saglanmasi i¢in meydana getirilen sistemli ve koordineli bir yapidir (Kogel, 2007:

128).

Orgiit kelimesi ¢ok farkli sekillerde de kullanilmaktadir. Orgiit, liderin ortak bir amag igin
yonettigi isbirligi i¢inde caligan biiylik ya da kiigiik bireyler grubu olarak tanimlanirken (Celik, 2012:
17), bir bagka tanimda orgiit, insanlarin tek basina tistesinden gelemedikleri ve basarili olamadiklar
bir ya da birden fazla islerde ve durumlarda belirli kurallar biinyesinde, birbirlerini taniyarak giiclii ve
zayif yonlerine gore koordineli bir bigimde olusturduklar1 basartya odakli giic birlikteligi olarak
tanimlanmaktadir (Altinok, 2019: 10).

Orgiit; organizasyon, siireg, iliskilerin gergevesi, bireyler grubu ve bir sistem olarak dort farkli
anlamda tanimlanabildigi gibi amaglar1 belirlemek, faaliyetleri tanimlamak ve siralamak, gorevleri
yapmak, yetkilendirmeyi tanimlamak, otorite iliskileri kurmak gibi temel anlamlara da sahiptir. Orgiit
tamimlari, yapisal ya da siirec agisindan orgiitlerin  6zelliklerine odaklanmaktadir. Orgiitlerin
gerceklestirilmesini kolaylastiran tutum ve davraniglar, orgiitlerin gesitli 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir. Giincel bir tamimda ise Orgiit; belirli amaglarin gergeklestirilmesi i¢in bireysel
gayretlerin koordine edilmesine yo6nelik bir yonetim islevi; hedefin, bireyin ve teknolojik boyutlarin

birbiri ile etkilesim halinde oldugu bir sistem; kisiligini belirleyebilen ve kendisine has kiiltiire sahip;
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yapilacak olan isleri, orgiitsel yapida isgal edilen pozisyonlari, isgorenlerin ve yetkilerinin ve
gerceklestirdikleri iletisim iliskilerini diizenleyen bir yapi olarak ifade edilmektedir (Giiglii, 2003: 67).

2.2. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilk kavramni aciklayabilmek icin oncelikle baglihk kavramni agiklamak
gerekmektedir. “Baglilik” terimi, sosyal aktorlerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal bir sisteme
verme istekliligi ya da iligskinin salt aragsal degeri disinda bir 6rgiite etkin bir sekilde baglanma istegi
olarak adlandirilabilir (Seyhan, 2014: 7). Orgiitsel baglilik, drgiitiin degerlerinden kaynaklanan inang,
sadakat ve igse katilma gibi orgiite yonelik, genellikle bireylerin psikolojik bagliliginin gostergesi
olarak goriilmektedir. Orgiitsel baghligin, {ic asamadan meydana geldigi ifade edilmektedir: Bunlar;
itaat, 6zdeslesme ve var olmadir. Itaat asamasinda birey, kendisini tanitmak amaciyla diger iiyelerin
niifuzunu kabul etmekte ve Ozdeslesme asamasina gegerek Orgiitiin bir pargasi olmaktan gurur
duymaktadir. Son asamadaysa kisi, orgiitsel degerlerin 6vgiiye layik oldugu ve kendi degerleri ile
benzerlik tasidigini fark etmektedir (Abosrra, 2017: 29). Bir 6rgiitiin varligim gelecege tasimasi
birgok etken tarafindan belirlenirken dncelikle orgiitteki isgoérenlerin isten ayrilmamasina baghdir. Bir
orgiit icerisindeki calisanin orgiite sadakati orgiitii giiclendirmektedir (Bayram, 2006: 125). Orgiite
bagli bir calisan, organizasyonu etkileyen her tirli olumlu veya olumsuz kosullar altinda
organizasyonda kalan kisidir (Rashid vd., 2003: 709). Nitelikli isgérenin orgiite bagli kalmasi ve sahip
oldugu tiim beceri ve yeteneklerini bulundugu orgiit i¢in kullanmasi 6rgiitsel bagliligi 6nemli Slglide
etkilemektedir (Ozdevecioglu, 2003: 113). Bir isgoren orgiite ne kadar bagli olursa drgiitiin varligmi
gelecege tagimasi o derece miimkiin olacaktir. Bu noktada orgiitsel baglilik kavram organizasyonlar

icin hayati 6neme sahip bir kavramdir.

Orgiitsel baglilik kavramu ilk kez literatiire Whyte tarafindan 1956 yilinda yapilan galisma ile
girmis, sonrasinda orgiitsel baglilik kavrami, aragtirmacilarin yogun olarak fiizerinde calistiklari
konulardan birisi olmustur (Candan ve Ince, 2016: 234). Bu bakimdan 6rgiitsel baglilik igin yapilan

tanimlar oldukga farklilik gostermektedir

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda zaman igersindeki degisim incelenecek olursa;
Porter vd. (1974) érgiitsel baglihgr “I¢inde kalmaya niyetli olma istegiyle karakterize edilen &rgiite
baglanma, kurulusun degerleri ve amaglart ile 6zdeslesme ve onun adina ekstra caba gdstermeye
istekli olma” olarak, O'Reilly (1989) ise, orgiitsel baglilig1 “Bir bireyin orgiite isle ilgili bir katilim,
sadakat ve kurumun degerlerine olan inanci dahil psikolojik baglar1” olarak, Rashid ve arkadaglar
(2003) ise orgiitsel bagliligi; calisanin kurulusla olan iliskisini karakterize eden psikolojik bir durum

olarak tamimlamaktadir.
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Balay (2000)’a gore orgilitsel baglilik, ¢alisanlar1 ve kuruluslari birbirine baglayan ve ortak bir
deger ve amag etrafinda birlestiren bir baglanma ve baglilik hissidir. Cohen, (2007) bagliligin bir
kisiyi bir veya daha fazla hedefle ilgili bir eylem seyrine baglayan bir gii¢ oldugunu savunmaktadir.
Cohen’in genel baglilig1 agiklamasi orgiitsel bagliligin “Bir bireyin, bir kurulus ile 6zdeslesmesi ve
bir kurulusa katilmasinin goreceli giicii” olarak tanimlanmasi ile ilgilidir. Bu baglamda orgiitsel
baglilik kavraminin zaman i¢inde gosterdigi degisimi ve farkli yonlerden ele alinmasini incelemek

yerinde olacaktir.

Cok cesitli tamimlar 6rgiitsel bagliligin l¢iilmesinde kullanilmigtir. Becker, Randal ve Riegel
(1995: 619) orgiitsel baglilik terimini asagidaki gibi ii¢ boyutta tanimlamiglardir;

1. Belirli bir kurumun iiyesi olarak kalmak i¢in gii¢lii bir arzu,
2. Kurum adina yiiksek diizeyde caba sarf etme istegi,

3. Kurulusun degerlerine ve hedeflerine inang ve kabul edilebilirlik.

Mowday, Porter ve Steers (1982: 226) bagliligi, aidiyet ve sadakat olarak tanimlamis ve
orgiitsel bagliligin ti¢ bilesenini ortaya koymuslardir.

o Kurulusun hedefleri ve degerleri ile 6zdeslesme,
e Kurulusa ait olma istegi,

e Kurum adina gaba gostermeye istekli olma.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiitlerine, ortak degerler, drgiitte kalma istegi ve kendi adina
caba gosterme istekliligi ile karakterize edilen bir tutum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Carikgr ve
Kiigiikesmen, 2017: 747). Bu bakimdan isgorenler, orgiitlerinden yeteneklerini kullanabilecekleri bir
is ortami beklentisi duymakla birlikte orgiitlerinden bazi ihtiyaglarimin, arzu ve isteklerinin
karsilanmasini talep etmektedirler. Isgdrenler, kendilerini orgiitleri ile 6ziimsemeye basladikea,
islerine daha siki tutunmakta ve rgiitiin adeta bir parcasi haline gelmektedirler. Orgiitsel baglilikla
ilgili hemen hemen yapilan biitiin tanimlamalar da s6z konusu kavramin is gorenlerin orgiite basit bir

inanis ve bagliliklarindan daha fazlasini ifade ettigi goriilmektedir.
2.2.1. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel baglilik kavraminm ilk ¢alismalari, kavrami tutumsal bir boyuta odaklanan,
caligsanlarin kurulus iginde ve yaninda &rgiitlenmelerini tanimlamalari, katilimlarini ve sadakatlerini
iceren tek bir boyut olarak ortaya koymaktadir (Porter vd., 1974: 603-609). Son zamanlardaki yeni

caligmalar, Orgiitsel baglilik kavramim tek boyutlu bir kavramin Gtesinde ¢ok boyutlu bir kavram
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olarak daha derin bir kurumsal baglilik anlayisina doniistiirmiistiir. Bu ¢ergevede orgiitsel bagliligin

giderek 6nem kazanmasinin nedenleri (Bilgic, 2017: 39):

» “Yiiksek bir orgiitsel bagliliga sahipisgdrenlerin is yapma davranisi istenen bigimde

gelistirilebilmesi,

* Yapilan inceleme sonuglarinin isten ayrilma sebebi olarak oOrgiitsel bagliligin mesleki

doyuma ulasilmasindan daha 6nemli oldugu fikrini ortaya koymast,

* Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan isgoérenlerin, diisiik oOrgiitsel bagliliga sahip

isgorenlerden basariminin daha miikkemmel olmasi,
» Orgiitsel baglhihigin, orgiitsel etkililigin degerli bir isareti olmast,

+ Orgiitsel baghlik, isgdrenlerde ozverililik ve giivenilirlik gibi kavramlari 6ne cikaran

orglitsel vatandaslik davraniglarini harekete gecirmesi”olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel baghliga dair ilk tanimlarda, John Meyer ve Nancy Allen (1984) orgiitsel bagliligs,
duygusal ve devamli baglilik olmak tizere iki boyutlu bir kavram olarak tanimlamaktaydi. Duygusal
baglilik; calisanlarin kurulusla 6zdeslesmeleri ve ona bagli olmalari anlamina gelirken, devamli
baglilik; calisanlarin kurulustan ayrilmalar i¢cin 6dedikleri maliyet nedeniyle kuruma bagli olmalarini
ifade etmektedir. Daha sonra, Allen ve Meyer (1990), calisanlarin bir organizasyonda kalma
zorunlulugu duygusu olan normatif bagliligi yeni bir {igiincii boyutu olarak modellerine ekleyerek
modellerini {i¢ boyutlu bir hale getirmislerdir. Modellerine ekledikleri normatif baglilik kavramini,
calisanlarin organizasyonda kalmalar1 ve c¢aligmalarin gorev ve sorumluluklari olarak gérmiislerdir

(Carike1 ve Kiiciikesmen, 2017: 748).
2.2.1.1. Duygusal Baghhk

Kisinin orgiite katilimi, orgiitle igsellesmesi ve orgiitle arasinda duygusal bir bag olusturmasi
duygusal baghlik olarak ifade edilmektedir (Alen ve Meyer, 1990: 2). Isgorenlerin dahil oldugu
Orgiite ait degerlerini, hedeflerini ve amagclarin1 6ziimsedikleri oranda hissettikleri bag, onlarin

duygusal bagliligin1 ortaya koymaktadir (Bayram, 2005: 132).

Duygusal baglilik, isgorenlerin Orgiitin  hedeflerini  ve degerlerini tam olarak
kucakladiklarinda ortaya ¢ikan baglilik tiiriidiir. Isgdrenler, kurulusla duygusal olarak ilgilenmekte ve
kendilerini kurulusun basar1 oranindan kisisel olarak sorumlu tutmaktadirlar. Bu kisiler genellikle

yiiksek diizeyde performans, olumlu is tutumlar1 ve kurumda kalma arzusu gostermektedirler. Sonug
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olarak isgorenler, kendilerini duygusal bir bagla bagli hissettikleri orgiite karsi olumlu bir tutum

sergiler ve gerektiginde orgiit igin ek ¢aba gostermeye hazirdirlar (Cetin vd., 2011: 67).
2.2.1.2. Devamh Baghhk

Bireyler orgiitle olan iligkilerini, cabalar1 karsiligindaki kazanimlarina ve orgiitten ayrilmalari
durumunda ne kaybedeceklerine (iicret, sosyal haklar, dernekler) dayandirmaktadirlar. Devamli
baglilik, isgorenlerin isten ayrilmasimin beraberinde getirecegi maliyeti dikkate almasi ve bir
zorunluluk olarak isine devam etmesi olarak nitelendirilebilir. Bir iggorenin orgiitten ayrilmasi, is
yasantisinda kendisinin daha az segenege sahip olacagini diisiindiirmektedir. Boylece bu kisiler, bagka
bir is bulamayacaklar1 kaygisi ile is degistirmek istemezler. Baz1 isgorenler ise farkl tiirden (saglik,
aile meseleleri, emeklilik siiresi... vb.) zorlayici sebeplere sahiptir. Bunlar olumsuz is aliskanliklarina
ek olumsuz tavirlar da sergilemekte ve yoneticiler igin bir sorun teskil etmektedirler (Bayram, 2005:

133). Bu kisiler, yalnizca 6diilleri beklentileriyle eslestiginde en iyi gabay1 gostermektedirler.

Devamli baglilik, bireyin orgiitsel amaglarini, hedeflerini ve degerlerini kabul etmesini ve
buna bagli olarak orgiit i¢in azami fayda saglamasini ve beklentilerin tlizerinde bir gayret gdstermesini

kapsamaktadir (Ozsiizer, 2019: 29-30).
2.2.1.3. Normatif (ilkesel) Baghhk

Normatif baglilik, bireylerden beklenen davranis standartlarina uyum sagladiklarinda veya
sosyal normlara dayanan bir organizasyonda kalmaya devam ettiklerinde ortaya cikmaktadir.
Normatif bagliliga sahip isgorenler itaat, ihtiyat ve formaliteye deger vermektedirler. Duygusal
bagliliga sahip olanlarla ayni tutum ve davraniglar sergileme egiliminde olduklar: literatiir taramasi

sonucunda gortilmiistiir.

Orgiitlerin sunmus oldugu firsatlardan ve sagladigi faydalardan dolay1 orgiite karsi sadakat
duygusu hisseden isgorenlerin, normatif bagliliklar1 gii¢liidiir. S6z konusu baghlik c¢alisanlarin
gerceklestirecegi islere karsi sorumluluk tanimlarini da etkilemektedir. Kisi, orglite kars1 sorumluluk
duygusu benimseyerek kendini, orgiitte kalip is hayatin1 burada siirdiirmekte zorunlu hissetmektedir.
Buradaki zorunluluk kavrami devamli bagliliktaki gibi orgiit ile alakali ¢ikarlara dayanmamaktadir.
Kisi, sadakatin 6nemli olduguna inanarak, ahlaksal bir zorunluluk hissi ile orgiitte kalmay1 tercih
etmektedir. Nitekim bu davranisin ona gore dogru ve ahlaki olduguna inandigr igin Orgiite

baglanmaktadir (Demirel, 2017: 456).

Normatif bagliliga sahip isgoérenler, igverenlerin kendilerini gercekten ¢ok ihtiyaglar1 oldugu

bir donemde ise almasindan dolayr minnet duymakta ve kendilerini, isverenleriyle kalmalarinin en

10



2. KAVRAMSAL CERCEVE Goknil CELIK

dogru karar olduguna inandirmaktadirlar. S6z konusu isgbrenler, Orgiitin kendilerine iyi
davranmasindan dolay1 Orgiitte bir siire ¢alismasinin gerektigini, bunu orgiite karst bir bor¢ olarak

gerceklestirmesi kanisini tagimaktadirlar (Bayram, 2005: 133).

Meyer ve Herscovitch (2001)’in belirttigi gibi, buraya kadar olan tanimlarin tamaminda ortak
olan gey, bagliligin organizasyon ile isgéren arasindaki iligkiyi belirten ve ¢alisanlarin bir kurulusta

kalma veya ayrilma kararin1 ima eden psikolojik bir durum olarak tanimlanmasidir.
2.2.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Is gorenlerin calistig1 drgiite karsi hissettigi bag, orgiitsel baglilik derecelerini ifade ettigi igin
bir orgiit agisindan, is gorenlerin galistiklar 6rgiitten memnun olmalarini saglamak, mal ya da hizmet
iiretmek kadar onemlidir (C&l, 2004: 38). Orgiitsel baglihiga etki eden bircok faktdr bulunmasina
ragmen sozil edilen bu faktorlerin hangisinin orgiitsel bagliliga daha iyi ya da daha giiglii sekilde etki

ettigi yoniinde kesin ifadelerde bulunmak dogru olmayabilir (Bayram, 2005: 134-135).

Mathieu ve Zajac (1990) orgiitsel bagliligin 48 degisken faktor ile arasinda iliski bulundugunu
ortaya koymustur. Bu degiskenlerden birgogunun orgiitsel baglihigi etkiledigi gorilmiistir. Soz
konusu degiskenlerin bir boliimii kisisel ve demografik faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit disi
faktorler olarak Mathieu ve Zajac (1990)’ in ¢alismalari ve literatiir taramasi uyarlanarak Tablo

2.1’deki sekliyle tasnif edilmistir.

Tablo 2.1. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorler

Kisisel ve Demografik Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler

Psikolojik Sozlesme Isin Niteligi ve Onemi Profesyonellik
Is Beklentileri Yonetim ve Liderlik Yeni Is Bulma Olanaklar
Kisisel Ozellikler Ucret Diizeyi Sektdriin Meveut Durumu

Kariyer Imkanlari Issizlik Oran1
fletigim Ulkenin Sosyo-Ekonomik

Durumu
Orgiit Kiiltiirii
Orgiitsel Adalet

Takim Caligmasi

Kaynak: Mathieuve Zajac, 1990: 174’ den uyarlanmustir.

Yapilan literatiir incelemelerinde genel olarak oOrgiitsel bagliligi, demografik ve kisisel
faktorler (yas, kurulustaki gorev siiresi, yetenek, i¢ veya dis kontrol nitelikleri), organizasyonel
faktorler (is tasarimi ve yoneticinin liderlik tarzi), organizasyon disi faktorler (alternatiflerin
kullanilabilirligi) gibi birgok faktoriin etkiledigi goriilmektedir (Balay, 2000; Cetin, 2004: 99; Biilbiil,
2007: 24).
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2.2.2.1. Bireysel Faktorler

Literatiirde kisisel faktorlerin, Orgilitsel baglilik {izerinde c¢esitli etkilerinin oldugu
goriilmektedir. Kigisel faktorler, orgiitiin degerlerini Oziimseyerek, uzun yillar orgiitte ¢alisma
bakimindan kiigiimsenemez bir 6nem tasimaktadir. Bu baglamda kisisel faktorler; is beklentileri,

psikolojik sozlesme ve kisisel 6zellikler bagliklari altinda incelenmektedir (S1gr1, 2007: 265).

Kisisel faktorler, orgiitsel baglilik disinda isteki statii veya isin niteligi gibi diger faktorlerden
de etkilendigi icin, soz konusu faktorler ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ¢ok giiclii oldugunu

soylemek dogru degildir (Durna ve Eren, 2005: 213).

Yas, medeni durum, cinsiyet ve egitim durumu gibi bireysel 6zellikler demografik faktorler
olarak adlandirilmakta ve oOrgiitsel baglilik s6z konusu faktorlerin etkisinde degiskenlik
gostermektedir. Demografik faktorler ile Orgiitsel baglillk kavramu arasindaki iliski pek ¢ok
arastirmaya konu olmustur. Yapilan arastirmalarda; yasi biiyiik olan isgérenin nispeten yast daha geng
olan isgorene gore, kadin isgérenin erkek isgérene gore, egitim seviyesi diisiik olan iggorenin egitim
seviyesi daha yiiksek olan isgorene gore, deneyimli iggorenin deneyimsiz olan isgérene gore, medeni
durumu evli olan isgorenin bekar olan isgoérene gore orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Mcclurg, 1999: 16; Arik, 2016; Nargiili, 2016; Yildirim, 2018).

Bireylerin yas donemlerinin, isle ilgili tutumlarini, isteklerini ve beklentilerini etkiledigi de
anlasilmaktadir. Is gorenler geng, orta yasli ve yash olarak simiflandirilirsa, is hayatina baslarken birey
ilk kez is arama ve ise girmede sikintilar yasamakta, egitimine ve liyakatine gore uygun calisma
ortami konusunda istegi yiiksek olmaktadir. Bireylerin ise olan sadakati agisindan iglerini ve is
ortamlarin1 tanimalari, s6z konusu ortama aligmalari, kendileri agisindan olumlu bir yerde olduklari

goriisii ve bunun igin belli bir slirenin gegmesi gerekmektedir (Cakir, 2001: 123).

Toplumsal yasam igerisinde kadin ve erkegin yerine getirecegi gorevler, is ortaminda kadin ve
erkek davranisini etkilemektedir. Is hayatinda &nemli bir nokta olarak literatirde kadmn orgiit

tiyelerinin bagliliklarinin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Seyhan, 2014: 9).

Ayrica ise girmek yerine, daha uzun egitim almayi segen, parasal olarak giderine ve zaman
kaybma Katlanarak, gelir elde etmekten belirli bir siire fedakarlik edebilen Kisilerin, egitimleri
sonucunda nitelikli isgiicii olarak caligma yasaminda yer aldigi goriilmektedir. Egitime yapilan
yatirim getiri olarak harcanan zamanin da bir karsilig1 olarak ¢alisma kosullar1 ve ticret taleplerini de
yiikseltmektedir. Bunun yani sira is hayati bu kisiler acisindan sadece para kazanilan bir yer degil
toplumsal statiiyii yiikseltme, saygin bir ise sahip olma, sosyal iliskilerin gelistirilmesi olanaklarinin
sagladigi bir ortam anlami tagimaktadir (Cakir, 2007: 111).
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Literatiirde bir iste ne kadar siire ¢alisildigin1 gosteren kidemin de orgiitsel bagliliga etkisi
ifade edilmektedir. Ayn1 iste uzun siire kalan, yani kidemi yiiksek olan bireyin orgiite olan baglhiliginin
yiiksek olmas1 beklenebilmektedir. isinden tatmin olmayan, psikolojik olarak ¢aligma ortami ile
ozdeslesemeyen bir bireyin isinden ayrilma egilimi gosterecegi goz oniinde bulundurulursa, kideminin

orglitsel bagliliga dair iliskisi agik¢a goriilebilir (Cakir, 2007: 114).

Isgorenlerin yas1 ve gorev siireleri arttikca, alternatif is firsatlari azalir ve bu simirlama
isgéreni Orgiite daha fazla baglar. Yas ve gorev siiresinin aksine, egitim seviyesi, kurumun yiiksek
egitimli ¢alisanlarin beklentilerini yerine getirememesinden kaynaklanabilecek baglilik ile ters orantili

bir iliskiye sahiptir (Topaloglu ve Arastaman, 2017: 26).

Psikolojik sozlesmeler, calisanlar ve isverenlerin karsilikli olarak, bilingli bir sekilde
kurduklar1 giiven, diiriistliik ve ahlaki temelleri olan, kargilikli sorumluluklar1 da kapsayan, dinamik,
yazili olmayan beklentilerdir (Topaloglu ve Arastaman, 2017: 27). Psikolojik sézlesmelerin iglevsel
boyutlarinin ihlal edilmesi; yani tcret, terfi ve elde edilen faydalarda ihlal olmasi durumunda
caligsanlarda is tatmini azalmakta iken, iliskisel zorunluluklarin ihlal edilmesi; yani baglilik, destek

olamama durumunda isgorenlerin 6rgiitsel bagliligi zedelenmektedir (Knights vd., 2005: 57-58)

Meyer ve Allen (1997)’e gore oOrgiit icerisinde beklentileri karsilanan is goérenin orgiite
baglilig1 olumlu yonde etkilenmektedir. Bu bakimdan kisisel beklentiler, orgiitsel beklentiler ile ne

kadar ortiigiirse bagliligin derecesi bir o kadar artmaktadir.
2.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilik, isgdren iizerinde kendinden kaynaklanan faktorlerden etkilendigi gibi
orgiitten kaynaklanan faktorlerin etkisinde de kalabilmektedir. Bu tiir faktorler orgiitsel baglilig
etkileyen orgiitsel faktorler olarak adlandirilmaktadir. S6z konusu faktorler; isin niteligi ve onemi,
yonetim ve liderlik, iicret diizeyi, orgiit kiiltliri, Orgiitsel adalet ve takim c¢aligmalarindan
olugmaktadir. Caligma ortaminin niteligi, onemi ve Orgiitiin isleyisi Orgiitsel baglhilik diizeyini
etkilemektedir (ince ve Giil, 2005: 57). Isgorenler icin yaptiklar islerin énemi, orgiitiin galisanin
beklentilerini (iicret, terfi, yonetime katilma..vb) karsilamasi ile dogru orantilidir. Is gorenin ortaya
koydugu cabanin karsiligini almasi, yaptig isi kendisi i¢in daha anlamli hale getirecek ve dolayisi ile

orgiite olan bagliligini arttiracaktir (Yiicel ve Kogak, 2016: 65).

Orgiitlerdeki basarili liderlik sonucunda ortaya ¢ikan iyi yonetim tarzi, ¢alisanlarin orgiitsel
baglihigini pozitif yonde etkilemektedir (Yiicel ve Kogak, 2016: 65). Literatiir taramasi, Orgiitsel
baglilik ile liderlik davraniglari arasinda anlamli bir iliski oldugunu ve yoneticiler tarafindan

olusturulan is ¢evresinin orgiitsel baglilig: etkiledigini gostermektedir.
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Bir iggorenin Orgiitte calismasi karsiliginda aldigi licret onun en temel 6diiliidiir. Bundan
dolay1 iicret isgoreni motive ederken oOrglitsel bagliligin artirilmasinda da onemli bir rol
istlenmektedir. Ayn1 zamanda orgiit iiyeligini devam ettirme noktasinda iicret diizeyinin adil bir
sekilde belirlenmesi de ¢cok dnemlidir (Balci, 2003: 27). isgdrenlerin motivasyonlari, is tatminleri ve
orgiite bagliliklar1 orgiitiin basarist i¢in énemli faktorlerdendir. Bu agidan bakildiginda isgoérenlere
verilen ticret onemli bir maliyet kalemi olmasina ragmen orgiitlerin amaglarina ulagsmasinda da kritik

bir rol tistlenmektedir (Diizglin ve Marsap, 2018: 789).

Orgiit kiiltiirli, orgiitiin i¢ biitiinlesme ve adaptasyon siireclerinde meydana getirdigi ve
katilimcilarina algilama, diisiinme ve hissetme yolu ile aktardig1 yazili olmayan kurallar dizisi olarak
tamimlanmaktadir (Schein, 1984: 3-4). Orgiit kiiltiirii anlayisina bagli olarak bir orgiitteki fiziki ve
sosyal ortam optimum olursa, ortak amaglar belirlenmis ve herkes bu yonde giidiillenmis olacaktir.

Boylece istenilen diizeyde orgiitsel baglhiliga sahip olunabilecektir (Demir ve Oztiirk, 2011: 18).

Orgiitiin igerisindeki {icret dagilim, odiiller, cezalar, terfiler, is boliimii, gdrev ve yetki
dagilimi gibi uygulamalarin ¢alisanlarca kabul gormesi ve calisanlarin bu gibi uygulamalarda
kendilerine karsi bir haksizligin olmadigimi algilamalari, orgiitsel adalet olarak tanimlanmaktadir
(Yiicel ve Kogak, 2016: 65). Orgiitsel baghlik iizerinde orgiitsel adalet biiyiik bir dneme sahiptir.
Orgiit calisanlarinin, kendileri ile ayn1 6zelliklere sahip olan diger calisanlardan daha diisiik iicret
almasi ya da orgiit i¢inde daha az firsatlara sahip olmasi iggorende adalet algisin1 zayiflatmaktadir.
Boyle bir durumda ise isgdrenin orgiite olan baglilig1 azalmaktadir. Orgiit igerisindeki isgdrenlerin,
takim calismasina dayali yardimlagmalari, birbirleriyle olan etkilesimleri ve biitiinlesmeleri
gerceklestigi siirece orglitlerde bireylerin gruplarla uyum saglamasi daha kolay gerceklesmektedir
(Dogan ve Kilig, 2007: 51). Ozellikle daha ¢ok kabiliyet ve nitelik gerektiren islerde, Srgiitlerdeki
takim caligmasi1 isgorenlere, karar verme yetkilerinin artmasindan dolay1 biiyiikk bir is tatmini
saglamaktadir. Bu durum ise orgiitlerde verimliligin artmasi, inovatif diisiince, kalitenin yiikselmesi,
diisiik devamsizlik ve diigiik personel devri gibi olumlu etkiler yaratmaktadir (Cinar, 2013: 54). Sonug

itibar1 ile takim ¢alismasi bagliligi olumlu etkilediginden dolayi drgiitler icin 6nem arz etmektedir.
2.2.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Glniimiizde orgiitler sadece kendi iclerindeki degisimler disinda, igerisinde yer aldigi
toplumun degerlerinden, yasalardan, yasanan politik ve ekonomik krizlerden etkilenebilmektedir.
Degerlerin toplumdan topluma degismesi orgiitii etkilemede dis ¢cevre faktorlerinin en 6nemlisidir. Bu
durum orgiitsel baglilig etkileyen dis faktorleri olugturmaktadir. Tiim orgiitler i¢ ¢evreleriyle iletisim
kurdugu gibi dis gevreyle de iletisim ve etkilesim halindedirler. Orgiitsel baglihig etkileyen orgiit dist
faktorler asagidaki sekilde siralanabilir (ince ve Giil, 2005):
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1. Yeni is imkanlari,

2. Profesyonellik,

3. Ulkedeki issizlik durumu,

4. Ulkenin sosyal, ekonomik kosullar1 ve

5. Sektoriin durumu.

Orgiite bagliliga etki eden en 6nemli dis faktdr, yeni is imkanlaridir. Bu alternatifler bireyin
kafasini karigtirabilmekte ve cazip teklifler kargisinda bagin kopmasina dahi sebep olabilmektedir. Bu
is imkanlar1 kisinin bulundugu iilke, ilgi duydugu sektdr, varmak istedigi hedefler dogrultusunda
etkileyici olabilmektedir. Bunlar arasinda en etkili olani ise egitimdir. Her zaman olmasa da yiiksek
egitimli bireyler is alternatiflerini degerlendirme konusunda daha cesur davranmaktadir. Ciinkii egitim
her yerde gecerlidir ve yeni bir ise gegildiginde de devredilebilmektedir fakat isletme igerisinde
edinilen beceriler kurum i¢i 6zelliklere sahiptir ve baska bir iste kullanim alani kisitlamasina sebep

olabilmektedir (Akinci ve Coskun, 2007: 156).
2.2.3. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Bir orgiitin amaglari ne kadar gercek¢i ve akiler ise isgorenlerin baglilik diizeyi de o kadar
giiclii olabilmekte bunun aksine bir Orgiitiin amaglar1 ne kadar gercekten ve akilciliktan sapmis ise
isgorenin baglilik diizeyi de bir o kadar zayiflamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 52). Zayif baglilik
duygusu orgiitiin dagilmasim hizlandirabilmektedir. Orgiitsel baghligin sonuglar1 ile davranigsal
sonuglarin giiclii iliskiler i¢inde oldugu goriilmektedir. Ozellikle is tatmini, giidiilenme, katihm ve
orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla; pozitif, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla negatif bir

iligki icerisindedir (Balay, 2000: 84).

Orgiitsel baglihgin sonuglar1 yapilan birgok arastirmada; diisiik orgiitsel baglilik, 1limli
orgiitsel baglilik ve yiiksek orgiitsel baglilik olarak tasnif edilmistir (Balay, 2000: 94; Bayram, 2005:
135; Dogan ve Kilig, 2007: 54).

Diisiik Orgiitsel Baghhk: Diisiik orgiitsel baghlik, orgiitsel amag ve degerlerin kabul
edilmemesi ve orgiitte devam konusundaki isteksizligi ifade etmektedir (Demir ve Oztiirk, 2011: 25).
Isgdrenlerin orgiite diisiik diizeyde bagl olmalari, bireysel gorevlerle ilgili ¢abalarinin yetersiz olmasi
gibi, grup baghihgnin saglanmasinda da en az c¢abada olduklarini gdstermektedir. Orgiit iginde bu
isgdrenler “duygusuz isgorenler” olarak tamimlanmaktadir (Kog, 2009: 205). Soylenti, itiraz ve
sikdyetlerle sonug¢lanan diisiik orgiitsel bagliliga sahip orgiitlerin ismi zarar gorerek miisterilerin
giivenini  kaybetmekte, yeni gelismelere uyum saglamada geri kalmakta ve gelir kayiplan

yasamaktadirlar. Calisanlar arasinda yayilan informal zararl iletisim, orgiitiin sahip oldugu otorite
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yapisini  tehdit ederken st yOnetimin mesrulugunu da sorgulanir hale getirmektedir

(Randall,1987°den aktaran Bayram, 2005: 136).

Diisiik orgiitsel baglilik diizeyinde bireyin, orgiite baglilik hissetmesi i¢in giiclii tutum ve
egilimlerden yoksun olmasina ragmen kisinin yaraticihigi ve gelismeye acikligi ortaya
¢ikabilmektedir. Orgiite diisiik diizeyde bagllik duyan isgdren, alternatif is olanaklarim
arastiracagindan dolayi, insan kaynaklariin daha etkili kullaniminina sebep olabilmektedir (Balay,
2000: 86).

Ilmh Orgiitsel Baghhk: Iliml 6rgiitsel baglilik isgérenden beklenen orgiitle biitiinlesme ve
orglite baglilik diizeyinin net olmadigi durumu ifade etmektedir (Kog, 2009: 206). Bu baglilik
diizeyinde olan iggorenler oOrgiit sisteminin kendilerini yeniden tasarlamasina karsi ¢ikmakta ve
bireysel kimliklerini korumada 1srar etmektedirler. Bu isgérenler Orgiitiin beklentilerini
kargilamalarina ragmen Orgiitiin tim degerlerini kabul etmek yerine bir kisim degerlerini kabul

etmektedirler (Bayram, 2005: 136).

Ilimli Orgiitsel baglilikta birey, deneyimsel olarak giiclii olmasina karsin 6zdeslesme ve
baglilik diizeyi yeterli seviyeye ulasmamis durumdadir. Roliin gerektirdigi davranis ve tutumlara tim
giiciiyle cevap verememektedir. Bunun nedeni bireyin yasaminin yalnizca bir kisminin 6rgiitsel roller
tarafindan doldurulmasidir. Ilimhi baglilik diizeyinde bireyler, orgiitlerine karsi dengeli bir baglilik
gostermektedirler (Calik, 2019: 33). Bu baglilik diizeyindeki isgérenlerde, bireysel olumsuz sonug
olarak baglilik diizeyinin anlagilamamasi gosterilebilmektir. Bayram (2005: 138)’a gore olumsuz bir
diger sonug; isgdren, topluma karsi duydugu sorumluluk ile orgiite karst duydugu sadakat arasinda
ikilemde kalmakta ve bu durum kararsizliga ve orgiitiin verimsiz isleyisine yol agmaktadir. Bireysel

olumlu sonuglar ise; sahiplenme duygusu, aidiyet ve etkinlik olarak gosterilmektedir.

Yiiksek Orgiitsel Baghlik: Bu baglilik diizeyindeki isgorenler, giiclii tutum ve egilimlerle
orgiite baglilik gostermektedir. Bu baglilik diizeyi isgorene, isinde basari ve tatminkar iicret
saglayabilecegi gibi Orgiit, isgdrenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu {ist pozisyonlara
getirecek sekilde odiillendirmektedir (Balay, 2000: 89). Orgiitiiyle 6zdeslesmesi sonucunda hem

kendisi adina hem de orgiitii adina 6nemli ve olumlu sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Calik, 2019: 33).

Orgiite yiiksek mertebeden baglilk duygusu ile baglanan isgdrenlerin; isin kendinden,
geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan tatminleri yiiksektir. S6z konusu calisanlar;
mutsuzluk, hayal kiriklig1 yasadiginda, 6rgiit ama¢ ve kiiltiiriiniin degismesi durumunda, ise karsi
doyumsuzluk, az odillendirilmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalar1 durumlarinda isten

ayrilma eylemi ger¢eklesmektedir (Bayram, 2005: 136).
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Orgiitlerine bagli olan ¢alisanlar, genel olarak drgiitiin zor durumda oldugu zamanlarda dahi

orgiitlerinin yaninda yer almakta, islerini diizenli ve verimli bir sekilde icra etmektedirler. Bununla

birlikte orgiitlerinin hedeflerini ¢evreyle paylasip orgiit varligini korumak i¢in ¢aba gostermektedirler

(Calik, 2019: 34). Bayram (2005)’a gore her bir baglilik diizeyinin bireysel olumlu - olumsuz sonucu

ve orgilitsel olumlu - olumsuz sonucu vardir. Bu durum Tablo 2.2 yardimi ile 6zetlenmistir.

Tablo 2.2. Orgiitsel Bagliligin Sonuglar

Baghlik Diizeyleri

Bireysel

Orgiitsel

Olumlu

Olumsuz

Olumlu

Olumsuz

Diisiik Orgiitsel Baglihk

*Bireyin yaraticilik
yoniini, yenilikeilik
anlayisini ve
Ozglinligiinii
degistirebilir,

+ Insan kaynaklarinin
daha verimli
kullanilmasini saglar.

*Mesleki gelisme ve
ilerleme yavaslar,

+ Soylenti sonuglu
bireysel maliyetler artar,
» Orgiitten atilma,
ayrilma

veya orglitiin odaklandigi
amagclardan saptirma gibi
sonuglar dogurur.

* Performansi diistik
bireylerin ayrilmasi sonucu
yeni iggdrenlerin istihdami
saglanir. Bunun sonucunda
orgiitsel moral yiikselir,

« Isgiicii devir hizinda
azaltma saglanir,

» Orgiit i¢i sdylentilerin
Orglit yararina

olabilecek sonuglari dogar.

» Is devir hizinda
yiikselis, devamsizlik,
iste kalmaya isteksizlik,
is kalitesinin azalmasi,
sadakatsizlik,

orgiite karsi illegal
faaliyetler,

e Sinirli rol istii davranis,
rol modeline zarar verme,
zarara yol agic1 sOylenti,
isgdren tizerinde sinirlt
orgiitsel kontrol

Iimh Orgiitsel Baghhk

* Yiiksek derecede
sahiplenme, giivenlik,
yeterlilik,

sadakat ve gorev

* Yiiksek yaraticiliga
sahip isgorenler

* Bireysel kimlik ile
orgiitsel kimligin ayri
tutulmast.

* Mesleki gelisme ve
ilerleme firsatlarinda
smurlilik,

* Baglilik diizeyinin
(diisiik, 1limly, yiiksek)
anlagilamamasi.

» Isgorenlerin kideminin
artmasi,

* Ayrilma isteginde
siirlanma,

« Is devri hizinda
smirlanma,

* Maksimum is tatmini.

«Isgorenlerin daha

fazla gorev alma ve
orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin
siirlanmasi,

* Bireysel ve orgiitsel
beklentilerin ayni seviye
de gergeklesmesi,

» Orgiit etkinliginin asag1
yonli seyri.

Yiiksek Orgiitsel Baglhihk

sIsgorenlerde mesleki
gelisim ve
yeterliligin artmas,

* Pozitif davraniglar
dolayisi ile
odiillendirilmek,
«Islerin tutkuyla
yapilmasinin
saglanmasi.

* Bireysel gelisme,
yaraticilik, yenilikgilik
ve hareket olanaklarinin
bastirilmasi,

* Degisime karsi
biirokratik direnme,

* Sosyal ve ailevi
iligkilerde gerilim,

+ Isgorenler arasindaki
dayanigsmanin yetersizligi
* Gorev disinda da
Orgiitlin bir araya
gelmesi igin siirli
zaman ve enerji.

* Giivenli ve istikrarlt
isgiici,

* Daha yiiksek iiretim
icin iggdrenlerin orgiitsel
beklentileri kabul etmesi,
* Gorev ve performans
acisindan iggorenler
arasinda yiiksek rekabet,
« Orgiitsel amagclarin
karsilanabilmesi.

sInsan kaynaginin
verimsiz kullanimi,

» Orgiitsel esneklik,
yenilik¢ilik ve uyum
yoksunlugu,

* Gegmisteki politika

ve siireglere asir1 giiven
duyma,

* Basarili isgorenlere 6fke
ve diismanlik besleme,

» Orgiit yararina yasadist
ve etik olmayan
eylemlere girisme.

Kaynak: Balay, 2000: 93; Bayram, 2005; Dogan ve Kili¢, 2007: 53; Ozdevecioglu, 2009: 40.
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2.3. Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in 6ncelikle tatmin kelimesinin tanimlanmasi
daha sonra i tatmini kavramimin agiklanmasi gerekmektedir. Tatmin kelimesi, arzulanan bir istegin
gergeklesmesini saglama, goniil doygunluguna erisme anlamlarini tagimaktadir (TDK, 2019). Ayrica
ihtiyaclarin giderilmesi anlaminda da kullanilan tatmin kelimesi bir duygu olarak ilgili birey
tarafindan hissedilebilmekte ve bireyin i¢ huzura ulagsmasini saglamada 6nemli bir rol {istlenmektedir
(Iscan ve Sayin, 2010: 198).

Is tatmini ise farkli kisiler icin farkli anlamlara sahip, karmasik ve cok boyutlu bir kavramdir.
Is tatmini, motivasyon kavramu ile kullanilmasina ragmen bu kelime ile ayni1 anlanu tasimamaktadir.
Is tatmini bir hal veya i¢ durumu ifade eden, motivasyonu arttiran ve yiiksek performansa zemin

hazirlayan bir durumdur (Diizgiin ve Marsap, 2018: 790).

Bir iggorenin iginden tatmin olmasinin diger faktorlerin yam sira kisisel hirsina, egitimine,
orgiitteki roliine, isten beklentilerine, deneyimlerine ve giinlikk hayatina bagl oldugu sdylenebilir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2). Bundan dolay1 is tatmini kavrami ¢ok &6znel ve ¢ok yonlii bir
kavramdir ve karmasik bir konudur. Bu baglamda tanimlanmasi oldukga zordur. Ciinkii bir orgiit

biinyesinde ¢alisan herkesin kendi ihtiyaclar1 ve hedefleri vardir (Lizote vd., 2017: 952-953).

Orgiitsel davrams alaninda, is tatmini kavrami iizerinde en ¢ok ve en sik c¢alisilan konu
olmasina karsin bu kavramin tanimlanmasi noktasinda tam bir tutarlilik bulunmamaktadir. Fakat
Locke’un yapmis oldugu is tatmini tanimu literatiirde en ¢ok kullanilandir. Bu ¢ergevede is tatmini,
kisginin igini veya is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan olumlu veya duygusal ruh hali
olarak ifade edilebilir (Locke 1976’den aktaran Saari ve Judge, 2004: 396; Luthans, 2002: 230). Is
tatmini, calisanlarin isten beklentilerinin gergeklesmesi sonuglarina bagl olarak ortaya koydugu,

duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006: 12).

Rothman (2001: 41-42), Cranny ve arkadaslar1 (1992: 367); is tatminini, ger¢cek sonuglarin
arzulanan, beklenen veya hak edilmek istenenlerle karsilastirilmasi sonucu ortaya ¢ikan, ise verilen
duygusal bir tepki olarak tanimlarken, Hamermesh (2001: 4-5) ig tatminini; iggdrenin, igin tiim farkli
hedeflerini ve 6znel ozelliklerini, zihinsel olarak bir memnuniyet endeksine eslemesi olarak ifade
etmektedir. McShane ve VVon Glinow (2010: 108) ise is tatmininin, bir kiginin igini ve is baglamimi
degerlendirmesi oldugunu savunmaktadir. Jex (2002: 248-250)'e goére, tutum olarak, is tatmini g

unsur icermektedir;

e Organizasyon tarafindan tetiklenen bir duygu (zevkli veya rahatsiz edici) olan duygusal bir

bilesen,
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e Biriggdrenin is veya organizasyonla ilgili inang, alg1 ve beklentileri olan biligsel bir bilesen,

e Birise yonelik davranigsal niyetleri gdsteren davranigsal bir bilesen.

Spector (1997, aktaran Aziri, 1997: 79) is tatmininin asagidaki i¢ Onemli &zelligini

belirtmektedir:

1. Organizasyonlarin insani degerlere rehberlik etmesi gerekir; bu da organizasyonlarn
calisanlara “adil ve saygili” davranmasi anlamina gelir. Is tatmini degerlendirmeleri,
calisanlarin duygusal ve zihinsel durumlariin bir gostergesi olarak hizmet etmesi muhtemel
yiiksek is tatmini diizeylerini gosterebilir,

2. Isgorenlerin davramslari, is tatmin diizeylerinin dogrudan bir sonucu olarak, bir isletmenin
isleyisini, faaliyetlerini ve basarisin1 yonlendirir,

3. Bir calisma ortaminda hiikiim siiren is tatmin diizeyi yiiriitiilen organizasyonel faaliyetler
standardimin  bir gdstergesi olarak goriilmektedir. Is degerlendirme olgiimii, ilgili is

birimlerinde degisimin gerekli oldugu yerin etkili bir gostergesi olabilir.

Gunilimiizde, olanca hizda sinirlarin kalktigi bir donemde, farklilagan rekabet kosullari ile
beraber isgorenlerin hayatlarinda daha fazla zorluklar meydana gelebilmektedir. S6z konusu bu
zorluklar igerisinde, ¢alisanlarin yaptiklari islerden memnuniyet duymasi; daha miicadeleci ve daha
tiretken bir yapiya sahip olmalarina katki saglamakta, yiiksek motivasyona ulagmalarina da yardimeci
olmaktadir. Isgorenlerin ¢alisma enerjisi is tatmini araciligi ile gerceklesmekte ve bu sayede

isgorenler hayatlarini daha mutlu ve daha saglikli bir sekilde siirdiirebilmektedir (Uludag, 2017: 7).
2.3.1. is Tatmininin Boyutlari

Bir orgiitteki isgdrenlerde is tatmin diizeyinin olugsmasinda igsel ve digsal faktorler etkilidir.
Isgdrenlerde is tatminin olusmasi ile ilgili literatiirde yer alan bilgilere gore is tatminin ortaya ¢ikis
stireciyle ilgili ¢esitli varsayimlar ortaya atilmistir. Literatiir taramasi1 sonucu elde edilen bulgular, is
tatminini genel olarak igsel (intrinsic) ve digsal (extrinsic) faktorler boyutunda incelemekte; ¢alisanin

genel duygularimin bu iki temel esasinda gelistigini varsaymaktadir (Cerev, 2018: 98).
2.3.1.1. i¢sel (Intrinsic) Faktorler

Is tatmini ile ilgili degiskenleri gruplandirmak igin igsel ve digsal faktdrler
kullanilabilmektedir. I¢sel faktorler; kisinin becerilerini ve yeteneklerini kullanma, ilging ve zorlu is
arama ve kendi kendine yetme, sorumluluk alma, yaraticilik gdsterme ve yeterli geri bildirim alma
firsatlarim icermektedir (Aziri, 1997: 80). I¢sel faktorler basariya, tanimaya, sorumluluga, ilerlemeye,

bliylimeye ve isin kendisine odaklanan motive edici faktorler olarak da adlandirilmaktadir. Bu
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faktorlerin isgdrende olmamasi mutlak tatmini saglamazken, mevcut olduklarimmda motivasyonel bir

gii¢ olabilmektedirler (Cerev, 2018: 99).
I¢sel faktodrlerin bazilar1 sdyle siralanmaktadir (Tekingiindiiz, 2012: 25);
- Etkinlik: Is ile mesgul olma.
- Cesitlilik: Zaman zaman farkli gérevleri yerine getirme firsati.
- Yetenek kullamimu: Isyerinde becerileri kullanma sansi.
- Yaraticilik: Yeni yontemler deneme firsati.
- Sosyal hizmet: Topluma hizmet etme firsat1.
- Basar1: Gorevin yerine getirilmesi ile duygular1 basart hissi.
- Ahlaki degerler: Kisisel vicdan veya ilkeler.
- Is giiveni: Is devamliligina giiven.
- Sosyal durum: Toplumda ayakta durma.
- Otorite: Bagkalarini yonetme sansi.
- Bagimsizlik: Is grevlerine yonlendirme olmadan katilma firsati.
- Sorumluluk: Is performansinda kendi kararini alabilme &zgiirliigi.

Ocal (2011: 22) igsel tatminin, calisanlarin isi yerine getirebilmeleri i¢in gerekli becerilerine
ve motivasyonlarina olumlu veya olumsuz etki ettigini belirtmistir. Agikalin (2011: 240) calisirken
kazanilan doyumun ifadesi olan i¢ tatmin, ¢alisanin hedefledigi kalite standartlarina kavusmasi, yeni

metotlar1 uygulamadaki basarisi ile artacagini ifade etmektedir.
2.3.1.2. Dissal (Extrinsic) Faktorler

Isgorenlerin digsal kaynaklardan (iicret, terfi, takdir, amir vb.) dolay1 yasadiklar1 tatmin, digsal
is tatmini olarak tamimlanirken bu faktorler isletme politikast ve y6netimi, denetim sekli, yonetici,
calisan ve astlarla iliskiler, ¢alisma kosullari, iicret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olusmaktadir
(Weiss vd.,1967: 4’den aktaran Koroglu, 2012: 279). Digsal faktorler, cevresel (sosyal veya orgiitsel)
durumlardan kaynaklanan faktorler olarak asagidaki sekilde siralanabilir (Tekingiindiiz, 2012: 25-26);
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- Yiikselme Olanaklar1; yapilan is i¢in 6vgii, sozlii, yazili veya kariyer gibi eylemler ddiilleri
- Politikalar; kurulus tarafindan uygulanan kurallar, diizenlemeler ve uygulamalar

- Ucret; tazminat (aylik maas)

- llerleme; promosyonlar ve egitim dahil olmak iizere ilerlemek igin kariyer firsatlar:

- Calisma kosullari; ¢aligma ortaminin tiim yonleri

- Is arkadaslari; Isyerinde meslektaslarla iliskiler

- Denetim (teknik); denetim otoritesinin etkinligi

- Denetleme (insan iliskileri); denetginin ¢alisanlarla iliskileri

Ayrica Herzberg’in ¢ift faktor modelinde motive edici faktorleri icsel faktorler, digsal
faktorleri ise hijyen faktorleri’ olarak tammlanmaktadir (Hulin ve Smith, 1967°den aktaran. Ergeneli
ve Eryigit, 2001: 165). Hijyen faktorleri is ortaminda olmasi gereken faktorlerdir. Hijyen faktorlerin
varlig1 is tatmini saglamamasina karsin bu faktorlerin yoklugu, kiginin isinden duydugu tatmini
azaltarak tatminsizlige neden olmaktadir. Hijyen faktorlerin varligi ise, is tatminsizligini dnlemekte ve
motive edici faktorlerin tatmin diizeyine etki etmesine zemin hazirlamaktadir (Robbins, 1993°den

aktaran Ergeneli ve Eryigit, 2001: 164).
2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiitlerin i¢ dinamikleri ve kendi prensiplerinin yani sira dis alem ile etkilesim halinde
oldugu ve bu faktodrlerin etkisinde gelisimini siirdiirdiigii agiktir. Orgiit ve isgdrenler icin de ayni
durum s6z konusudur. Ozellikle bireylerin orgiitte kalmalarini, verimli ve yiiksek performans
diizeyinde ¢aligmalarini, iglerini severek yaparken yonetici ve ¢aligma arkadaslar ile uyum igerisinde
olmalarimi saglayan is tatmin diizeylerinin de bireyin kendi 6z durumu ile ilgili olan bireysel ve
calistig1 isletme ile ilgili olan orgiitsel faktdrlerden etkilendigi sdylenebilmektedir (Ozpehlivan, 2015:
16).

1 Frederich Herzberg’in “Cift Faktoér Teorisi” veya “Motivasyon-Hijyen Teorisi” is tatmini lizerine kurdugu
motivasyon teorisidir. Hijyen Faktorleri ¢aligan1 daha fazla motive etmez ancak yokluklar1 demotive edicidir bu

nedenle mutlaka saglanmasi gerekmektedir.
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Is tatmini ile ilgili literatiirde, is tatmininin birgok degisik faktdriin etkisinde degisebildigi
gosterilmektedir. Genel ayrim olarak is tatminine etki eden faktorler, bireysel faktorler ve orgiitsel

faktorler olarak gruplandirilmaktadir (Giiglii ve Zaman, 2011: 543).
2.3.2.1. Bireysel Faktorler

Calisan insan, giindelik zamaninin biiyiik bir cogunlugunu is ortaminda gecirdiginden ¢alisma
hayati, insan hayatinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisan kisi giindelik yasantisinin biiylik bir
bolimiinii calisma arkadaslar1 ile gegirmekte, onlarla sosyal iletisim ve etkilesim igerisinde
bulunmaktadir. Bundan dolayidir ki isgérenin, kendi igsel yapisi, deger ve beklentileri is tatminini

etkileyen ana unsurlardan birini olusturmaktadir.

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrler bireyin kisisel durumu, bireyin yapisi, duygulari,
diisiince ve istekleri, temel gereksinim ve ihtiyaglari ile bunlarin siddet dereceleri ile ilgili olan
faktorlerdir. Bu faktorler genelde bireyin fiziksel ve ruhsal durumu, giivenlik agisindan beklentileri ve
bunlarin 6ncelik sirasina gore degismektedir (Blenegen, 1993’den Aktaran Karacaoglu ve Arslan,
2019: 112).

Spector (1997’den aktaran Aziri, 1997: 86)’a gore is performansini etkileyen bireysel
faktorler cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve kidemden (is tecriibesi) olugsmaktadir. S6z konusu faktorler is
performansint etkiledigi gibi orgiitsel baglilik iizerinde azaltici etkiye de sahip olabilmektedir. Bu
cer¢evede gerek oOrgiitsel bagliligin gerekse is performansinin olumsuz etkilenmemesi adina kisisel
faktorlerin goz oniinde bulundurulmasinin orgiit ve calisan yararina sonuglar dogurmakta oldugu

sOylenebilir.

Is tatmini ile ilgili literatiirde cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliskinin irdelendigi de
goriilmektedir (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006: 19). Literatiirde genel olarak kadinlarin
erkeklerden daha ¢ok is tatminine sahip oldugu goériilmesine ragmen, Unutmaz (2014: 25) tarafindan
yapilan aragtirmada bu durumun tam tersi oldugu one siiriilmektedir. Sonug itibari ile kadin ve erkegin
farkli sosyal rollere sahip olmasi ve isten beklentilerinin farkli olmasi bu farkliligin temel nedeni
olarak gosterilmektedir. Cinsiyetin i tatminini etkiledigi konusunda net bir kan1 olmasa da cinsiyet

faktorii, bireyin isten elde ettigi tatminin olusumunda etkili olmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 117).

Is gorenin yas1, is tatminini etkileyen baska bir faktordiir. Yine literatiirdeis tatmini ile yas
arasinda dogrusal bir iligki oldugu goriilmektedir. Genel kani olarak yas ile is tatmini arasinda paralel
bir iliski oldugu goriilmekte, isgdrenin yast arttikca isten duydugu tatminde artmaktadir. Bu durum
geng isgorenlerin, isin onlara saglayabileceginden daha yiiksek beklentilere ve taleplere sahip

olmasindan kaynaklanmaktadir. Geng ¢alisanlara nazaran yasl ¢alisanlarin daha fazla is tecriibesine
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sahip olmalar1 ve daha fazla 6diilii olan, daha tatmin edici islere sahip olmalarimi saglayan

kidemlerinin var olmasi, geng c¢aligsanlarin i tatmin oranini etkilemektedir (Clark vd., 1996: 59).

Literatiir, iggorenlerdeki egitim seviyesi arttik¢a is tatmininin diigebilecegini gostermektedir.
Yiiksek egitimli iggorenlerin, rutine doniisen gorevlerini yerine getirmeleri istendiginde is
tatminsizligi durumu ortaya ¢ikmaktadir (Toker, 2007: 103-104). Is tamimu gereksinimler agisindan,
isgdrenin egitim seviyesine denk olmalidir; aksi durumda, isgorenin egitim seviyesi isin
gereksinimleri i¢in ¢ok yiiksekse, bu durum isgérende memnuniyetsizlige arkasindan da is

tatminsizligine sebep olmaktadir (Agaoglu, 1991: 119).

Kidem (is deneyimi), c¢alisanlarin aynmi kurulusta ve isinin basinda gecirdigi siireyi ve
deneyimi ifade etmektedir. Kidem ile is tatmini arasindaki iliski tizerinde farkli goriisler
bulunmaktadir. Ise yeni baslayan isgoren igin is tanimi ona ilging ve ¢ekici goriinebilmektedir. Erken
olusan bu tatmin, iggdrenin ilerlemesi ve gelismesi devam etmediginde azalmaktadir. Bir siire sonra
isgérenin cesareti kirtlmakta ve kurum igindeki terfisi olduk¢a yavas gerceklesmektedir (Yelboga,
2007: 4). Baz1 arastirmalar, ¢aligma ortamina agsinalik nedeniyle kidem tazminatinin, is tatmininin
artmasina katkida bulundugunu goéstermektedir (Schultz ve Schultz, 1998: 249; Nelson ve Quick,
1991: 543). Fakat bazi galigsmalar ise is tatmini ile kidem arasinda negatif bir iligki oldugunu
gostermistir (Bilgig, 1998: 549; De Santis ve Durst, 1996: 327). Bu durumun, ayni iste uzun siirelerle
calisan isgorenlerin, ¢alistiklar: yillar boyunca aldiklar1 6diillerin yetersiz oldugunu fark etmelerinden

kaynaklandigi ortaya ¢ikmustir (Yelboga, 2007: 5).
2.3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla olusturulan literatiire gore iicret, terfi,
liderlik, kararlara katilma, yonetim tarzi, rol acgikligi, farkina varilma, galisma kosullari, arkadaslik
ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi faktorlerin is tatmini {izerinde &nemli etkileri oldugu
goriilmiistiir. Orgiitlerdeki ydneticilerin dnemli gdrevlerinden biri, isgdrenlerin is tatminini saglayacak
faktorleri belirlemek ve bu faktdrleri isgdren adima iyilestirmektir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3). Is
tatminine etki eden oOrgiitsel faktdrler konusunda farkli goriisler mevcuttur. Literatiirde en ¢ok
iizerinde durulan faktorler; ¢calisma kosullar, kisisel gelisim firsatlari, diiller, denetim, is arkadaslar

ve iletisim gibi etkenlerdir.

Isgorenlerin paylastig1 calisma ortami is verimliligini 6nemli dl¢iide etkilemektedir. Isgoren
uygun calisma ortaminda bulunuyorsa, verilen gorevleri daha verimli ¢alisarak ve daha fazla isle
biitiinleserek yapmaktadir. Béylece isine uyum saglamis olan galisanin isine bakist daha olumlu
olmaktadir. Bu sayede calisanin asgari diizeyde is tatmini saglanabilmektedir. Calisma ortami

igerisinde fiziksel kosullarm iyilestirilmesinin is tatminine olumlu yonde etki edecegi sdylenebilir.
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Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden olan kisisel gelisim faktorii, ¢alisanlar icin bir
memnuniyet 6l¢lisii oldukga isgorenlerin genel is tatmin diizeyinin arttigi sdylenebilir. Calisanlarin
becerilerini, yeteneklerini, bilgilerini gelistirmek ve 6zellikle kisisel gelisim saglamak icin yeni seyler
ogrenmek istedikleri ifade edilebilir. Bu nedenle, is tatmini agisindan kisisel gelisim firsatlar1 kilit bir
rol oynamakta ve g¢alisanlarin isleriyle daha biitiinlesik olmalarina yardimci olmaktadir (Unutmaz,
2014: 23). Buna ek olarak, caliganlarin gelisim programlari, daha fazla giiven duygusu vererek,
kariyerlerini kontrol etmeyi ve islerine karsi olumlu duygular arttirmay1 saglayarak, calisanlarin
memnuniyet diizeyini gelistirmektedir (Jin ve Lee, 2012°den aktaran Unutmaz, 2014: 23).Sonug

olarak c¢alisanlarin i memnuniyeti artmaktadir.

Is tatmini agisindan 6diil, bir calisanin belirli bir gorevi yerine getirdikten sonra ne istedigini
gostermektedir. Odiil bireysel motivasyonun énemli bir yapi tasini olusturmaktadir. Motive olmus bir
isgorenin, igine bakisi daha pozitif olacagindan 6diillendirme faktorii is tatminini etkileyen onemli
unsurlardan biri olarak goriilmektedir. Bu sebeple; o6diil ile is tatmini arasinda giiclii bir iliski

bulundugu varsayilabilir (Ugiincii, 2016: 5-6).

Denetim, orgiitsel eylemlerin kabul edilebilir amaclar dogrultusunda, daha Onceden
belirlenmis ilke ve kurallara uygun olup olmadigimin anlagilmasi siireci olarak tanimlanmaktadir
(Aydin, 2007: 11). Orgiitlerde denetim sistemi; diizeltici, yardim edici, birlikte yapict olmay tercih
etmelidir; aksine kusur arayici, Ustiinliik gosterici, kiiciik distiriicii oldukga isgorenlerin isten
doyumlar1 ger¢eklesememektedir (Basaran, 1991: 204). Bu bakimdan orgiitlerde denetim faaliyetleri
gerceklestirildiginde dengeli bir yaklasimda bulunmak bireysel tatmini artiracak Orgiitsel bir

faktordur.

Calisan bireyler, hayatlarmin biiyiik bir kismimi isyerlerinde gecirdiklerinden is yerindeki
calisma arkadaslar1 onlarm aile fertleri gibi en yakininda olan kisilerdir. Isgérenlerin zamanlarinin
cogunu birlikte gecirdigi is arkadaslariin, birbirleriyle yakin ve dostca iliskiler kurmalar1 is tatminini
pozitif yonlii etkilemektedir (Demirel ve Ozginar, 2009: 133). Calisma ortami isgdrene dayanisma
ortami saglamaktadir. Eger ¢alisma ortaminda sinerji varsa ve amag birlikteligi saglanabiliyorsa isten
duyulan tatmin daha da artmaktadir (Ceylan, 1998: 80). Bu bakimdan is arkadashgi is tatmini

noktasinda ¢aligan i¢in 6nemlidir.

Orgiitsel baglamda bilginin iletilmesinin, is gorenin olumlu davramslar edinmesinde rolii
olduk¢a énemlidir. Orgiitsel ortamda belirsizlige neden olan etkenler; iletisimin yoklugu, eksikligi ya
da yetersizligidir. Belirsizlik isgéren iizerinde stres, is tatminsizligi, orgiite karsi giivensizlik duyma,
diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa

neden olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:3). Isgoren ile iist arasindaki iletisim kanalinin aktif
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olmasi ve iletisimin taraflar1 arasinda istenilen bir diizeyde gerc¢eklesmesi ile isgdrenlerin is tatmini

ayni yonli bir iligki gostermektedir (Yiiksel, 2005’den aktaran Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

Giliniimiizde orgiitlerin varliklarin1 gelecege tasima kaygilari giderek daha yikici hale gelen
rekabet ortaminda kendini iyice hissettirmis durumdadir. Isgdrenlerin is tatminlerini artirarak onlari
kendi amaclarma paralel bir sekilde giidilleyen oOrgiitler, gelecege dair duyduklar1 kaygilarindan
kurtulabilirler. Bu bakimdan isletmelerde yonetimin 6nemli gorevlerinden biri ¢aligsanin i tatminini

saglayacak orgiitsel faktorleri belirlemek ve bu faktorler tizerinde diizenlemeler yapmaktir.
2.3.3. Is Tatminin Sonuclar:

Is tatmininin sonuglari, calisanin fiziksel ve ruhsal saghgi, orgiitiin ¢alisma ortami ve
verimliligi, toplum huzuru, toplumun ekonomik gelismesi, tasarruf ve sosyal israf anlayisi gibi
faktorler tizerindeki etkileri azimsanmayacak bir dneme sahip oldugu séylenebilir (Erdogan, 1994:
378den aktaran Ozarslan, 2010: 129). Modern yénetim anlayisina gore, orgiitlerin basaris1 ve
gosterdigi performans sadece karlilik, pazar pay1 ve 6denen vergi gibi maddi verilere dayanan
degiskenlere gore degil, isgdren unsuru da dikkate almarak Olciilmesi gerekmektedir. Orgiitler
acisindan i§ tatmini her seyden 6nce sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Erdogan,
1994: 378’den aktaran Akinci, 2002: 7). Yasaminin 6nemli bir kismini galistign orgiit ortaminda
geciren bir isgorenin tatmin diizeyi, kisisel yasamin1 ve sagligini olumlu ya da olumsuz yonde
etkilemektedir. Is tatmini seviyesinin yiiksek olmasmin ¢alisan mutluluguna katkisinin oldugu, diisiik
is tatmini olmasinin ise ¢aliganin isine yabancilasmasina neden oldugu ve buna bagli olarak ise karsi
ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasi durumu, genel kabul goren bir anlayistir (Akinci, 2002:

8).

Is tatmininin sonuglar, farkli bireysel ozelliklere sahip isgorenlerin, isten algiladiklari is
tatmini duygusundan dolay1 kisiden kisiye farkli boyut ve sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. isgdrenlerin

neden - sonug iligkisine bagli olan is tatmini ile ilgili sonuglar1 Tablo 2.3’ de g6sterilmistir.

Tablo 2.3. Is Tatmininin Sonuglar

Is Tatmini Is Tatminsizligi
Ise ve Organizasyona Baglilik Ise ve Organizasyona ilgi Duymama
Zorunlu Devamsizlik Asir1 ve Bahaneler ile Devamsizlik
Diisiik Isgdren Devir Hiz1 Yiiksek Isgoren Devir Hiz1
Calisanlarda Yiiksek Verimlilik Calisanlarda Diisiik Verimlilik
Mutlu ve Saglikli Kisi Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Yetenek ve Yaraticiligin Ortaya Cikmasi Isgorenlerde Is Sizlanmalarinda Artis
Kolay ve Cabuk Motivasyon Motivasyon Eksikligi

Kaynak: Akinci; 2002: 7
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Uzun siire devam ettirilecek is tatmini sonucunda basar1 beraberinde gelecektir. Calisanlarin
orgiitte mutlu olmasi ile isyerinde verimlilikleri artacak ve daha kaliteli {iriinler elde edilecektir. Boyle
bir duruma sahip orgiitlerde daha iyi ¢iktilar saglanacaktir. Calisanlarin orgiit iginde basarili olmalari
halinde orgiit, hedeflerine daha kisa stirede ve etkili bir sekilde ulasacaktir (Aypar, 2017: 51).
Performans ve verimliligin arasinda is tatmini ile dogrusal yonde bir iliski vardir. Is tatmini yiiksek
olan bireyler daha verimli olmkta ve is performans: daha da artmaktadir (Atilmig, 2016: 34-35).
Caligma esnasinda tatmin olmus calisganin motivasyonu yiiksektir. Bunun sonucunda ise, motive
olmus bir calisanin is zevkini tatmas1 miimkiin olacaktir. Orgiitten beklediklerini elde eden calisanlar,
bu oranda mutlu olurlar ve bu durum motivasyonun yiiksek oldugunu gostermektedir (Yilmaz, 2012:
48).

Is tatmini, orgiitlerin amacglarina ulasmasinda, performansin artmasinda dolayisiyla
verimliligin saglanmasinda 6nemli unsurlardan biridir. Is tatmini saglanamadigi durumlarda ise
orgiitsel ve bireysel anlamda olumsuzluklarin da ayrica incelenmesi 6nemli bulunmaktadir. Is
tatminsizligi; isgorenlerin sendikalagsma girisimleri, madde bagimlilig, isyerinde hirsizlik, bigimsel
olmayan gruplasma, ise ge¢ gelme gibi istenmeyen davraniglarin artmasma yol agabilmektedir
(Giingoren, 2017: 69). Ayrica is tatminsizligi; is goren devrinde yiikseklik, yiiksek devamsizlik,
orgiitsel sadakat ve baglilikta diisiis, verimsizlik ve etkinsizlik, yabancilasma, stres, catisma ve
kirginliklarin artmasi gibi olumsuz sonuglarda dogurabilmektedir (Simsek, Akgemici ve Celik,
2003).

2.4. is Performansi1 Kavram

Kelime anlami olarak performans, kapasitenin kullanim derecesini ifade ettigi gibi bir
faaliyetin sonucunda meydana gelen ¢ikti diizeyi veya belirlenen kosullara gore bir igin yerine
getirilme diizeyi ya da isgorenin davranis bi¢imi olarak da tanimlanabilmektedir (Tutar ve Altinodz,

2010: 202; Bingol, 2003: 273 den aktaran Giirbiiz ve Yiiksel, 2011: 178).

Performans, onceden belirlenmis bilinen dogruluk, biitiinliikk, maliyet ve hiz standartlarina
gore Olgiilen bir gdrevin basarilmasidir. Calisanlarin performansi ise isgdrenlerin organizasyonun

hedefine ulagsmasina gosterdikleri katki olarak adlandirilabilir (Armstrong ve Taylor, 2014: 333).

Is performansi, bireyin kontrolii altinda olan ve 6rgiitiin amaglarina katkida bulunan eylem ve
davranislar olarak kavramsallastirilmigtir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66). Bu baglamda Borman ve
Motowidlo (1993: 71-73)’a gore is performansi, oOrgiitlerde belirli bir amacin, fonksiyonun veya
gdrevin yiiriitiilmesiyle ya da gerceklestirilmesiyle iliskili bir kavramdir. s performansi; bireysel
performansa, degisime ve etkiye acik olarak, kisinin sahip oldugu niteliklere, yeteneklere, inanglara

ve onun deger yargilarina baglidir. Sonug olarak is performansi; bir ise, role veya oOrgiite iliskin amag
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veya amaglar setine ulagsmak i¢in bir aragtir ve tek bir eylem olmayip, kompleks bir etkinliktir (Biy1k

vd., 2017: 62).

Orgiitlerin degisimin proaktif olarak ydnetilmesi igin uyarlanabilir yeteneklerini gelistirerek
cevrenin degisen ihtiyaclari ile basa ¢ikip, is diinyasinda miikemmellesmek i¢in bir doniisiime
girmeleri gerektigi soylenebilir. Bu noktada is organizasyonunun siirdiiriilebilirligi, calisanlarin
yetenek, beceri, bilgi ve deneyimlerinin yaninda onlarin performanslarina da baglidir. Bir orgiitiin
basarisi, calisanin yaraticiligina, inovasyonuna ve orgiitsel sadakatine bagli oldugundan, organizasyon
igin bir c¢aliganin iyi performansi, mutlak gerekli bir enstriimandir (Bayram, 2005: 138). Ayrica
isgorenin performansi sadece organizasyon icin degil ayni zamanda toplum i¢in de Onemlidir.
Caliganlarinin yiiksek performansa sahip olmasi kurumun gerek sosyal gerekse ekonomik hedeflerine
ulagsmasinda 6ncii rol istlenirken; elde edilecek terfi imkanlari, maddi odiiller vb. gibi etkenler

bireysel amaglarin ger¢eklesmesine hizmet etmektedir (Ertan, 2008: 46).

Yapilan cogu is performansi tanimi, performansin “bireysel beklenti ile Orgiitsel amag
arasinda kurulan iliskinin sonucunda ortaya c¢ikmasi” ortak noktasinda bulusmaktadir. Isgdren
performansi, her orgiitiin etkililigi, basarist ve performansi bakimindan énemlidir (Tutar ve Altindz,
2010: 202). Orgiitlerde amaci yakalayacak etkinlik olusturulmasi bakimindan iyi bir performans
yOnetimi saglayict onlemlerin alinmasi ve politika olusturulmasi gereklidir. Bu baglamda orgiitlerde
insan kaynaklar1 ile finansal ve fiziksel kaynaklarin hedeflenen verimlilik ve etkinlik diizeyine
ulagsmasinda ve bunlarin siirdiiriilebilir bir zemine oturtulmasinda performansin iyi yonetilmesinin

onemi ¢ok biiyliktir (Bayram, 2005: 139).
2.4.1. is Performansinin Boyutlari

Boyutlarina gore is performansi, gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki
sekilde incelenmektedir. Fakat arastirmacilar performansi ¢ok boyutlu bir kavram olarak kabul
etmektedir (Gilder, 2003: 592). Is performansina iliskin literatiir incelendiginde sdz konusu kavramin
siklikla gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki boyut gerg¢evesinde ifade edildigi

goriilmektedir.
2.4.1.1. Gorev (Task) Performansi

Gorev performansi, isgorenlerin orgiitiin temel teknik siireglerine katkida bulunan faaliyetleri
gerceklestirme etkinligi olarak tamimlanmustir (Borman ve Motowidlo, 1993: 92). Temel teknik
stireclere katkida bulunma kavrami, gérev performans boyutunu digerlerinden ayirmaya yardime1 olan
onemli bir Ozelliktir. Bununla birlikte, bu davranisin resmi olarak isin bir pargasi olarak kabul

edilmesi, Orgiitlerin gorev performansinin karsilastirilmasini  zorlastirmaktadir. Ciinkii resmi
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gereklilikler bir orgiitten digerine gore degisiklik gostermektedir (Rotundo ve Sackett, 2002: 67).
Gorev performansi, bir ¢alisanin drgiitsel performansa olan katkisini kapsarken, resmi 6diil sisteminin
bir pargasi olan eylemleri de ifade etmektedir. Ayn1 zamanda is tanimlarinda belirtilen gereksinimleri
de ele almaktadir. Dolayisiyla, gorev performansi, isveren ve isgoren arasindaki s6zlesmenin pargasi
olan sartlarin yerine getirilmesini kapsamaktadir. Genel olarak, gérev performansi, materyalleri
organizasyon tarafindan iretilen mal ve hizmetlere doniistiiren veya organizasyonun verimli bir

sekilde calismasina izin veren faaliyetlerden olusmaktadir (Gilder, 2003: 593).

Campbell (1990) gérev performansinm ¢ok boyutlu bir yap1 olarak tanimladiktan sonra sekiz
performans faktoriiniin hiyerarsik bir modelini ileri slirmiistiir. Bu sekiz faktor arasinda, bes faktor

gorev performansina atifta bulunmaktadir (Campbell, 1990: 704);

o Ise dzgii gorev yeterliligi

e Ise dzgii olmayan gorev yeterliligi

e Yazili ve sozlil iletisim yeterliligi

e Liderlik durumunda kismen denetleme

e  YoOnetim, idare

Gorev performansi bir malin tiretimine veya hizmet sunumuna katkida bulunan davranislar
icermektedir. Ancak, tamim yalmizca is tamiminda listelenen davraniglart igerecek sekilde

simirlandirilmigtir (Simsek, 2002: 15).
2.4.1.2. Baglamsal (Contextual) Performans

Baglamsal performans veya ekstra-rol davraniglari, asil isin yapilmasina direkt katkida
bulunmamasina ragmen gorevin etkin, verimli ve saglikli bir sekilde yapilabilmesi icin gerekli olan
orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evrenin iyilestirilmesine de katkida bulunan davramiglar olarak

tamimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997: 92; Unlii vd., 2009: 6).

Baglamsal performansa; baska kisilere yardim etme, onlarla isbirligine gitme, isin bitirilmesi
icin gerekli olanin iizerinde ¢aba harcama, orgiitsel normlara ve kurallara uyma, orgiitsel amaglar
savunma ve gerceklestirilmelerini saglama gibi davramiglar Ornek olarak verilebilir. Gorev
performansi, bir organizasyondaki temel teknik islemlerin yiiriitilmesi ve siirdiiriilmesi ile ilgili
faaliyetler olmasina ragmen, baglamsal performans, temel teknik siirecin islev gordiigii daha genis

organizasyonel, sosyal ve psikolojik ortami korumaktadir (Bergman, 2008: 229).

Baglamsal performans, orgiitsel performansa dogrudan katkida bulunmayan ancak orgiitsel,

sosyal ve psikolojik cevreyi destekleyen davranislardan olusmaktadir. igerige dayali performans, is
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taniminin resmen bir parc¢asi olmayan etkinlikleri igerdiginden, gérev performansindan farklidir.
Gorev performansint  kolaylagtirarak bir kurulusun performansina dolayli olarak katkida

bulunmaktadir (Sonnentag vd., 2008: 428-429).

Borman ve Motowidlo (1997: 102) Dbaglamsal performansi bes kategoride

degerlendirmislerdir;

e Bir kiginin resmi is gereklilikleri disindaki faaliyetler i¢in géniillii olma,

e Onemli gorev gerekliliklerini yerine getirmek icin gerektiginde cosku ve uygulamanin
stirekliligi,

e Bagkalarina yardim,

e Sakincali olsa bile kurallar1 ve dngdriilen prosediirleri takip etme,

o  Kurulus amaglarimi agik¢a savunmak.

Baglamsal performans ornekleri, orgiitsel kurallar1 ve politikalar takip etmek, baskalarina
yardim etmek ve isbirligi yapmak ya da is ile ilgili problemler hakkinda meslektaslar1 uyarmak i¢in

ekstra ¢aba gostermektir (Motowidlo vd., 1997: 104-105).
2.4.2. is Performansim Etkileyen Faktorler

Glinlimiizde is performansinin, kuruluslarin basarisi iizerindeki énemi g6z ardi edilemez.
Isgorenler, orgiitlerin insan sermayesidir ve performanslari, kurulusun hedeflerine ulasmasinda kilit
bir rol oynamaktadir. Is performansi, orgiitsel psikoloji ve insan kaynaklar1 yonetiminde énemli bir
etkendir (Campbell, 1990: 332). Bu bakimdan is performansini etkileyen bazi faktorler birgok
aragtirmanin temel konusu olmustur. S6z konusu faktorler isgorenleri ayr1 ayr etkileyecegi gibi toplu

olarak da etkilemektedir.
2.4.2.1. Yonetim Tarzi ve Liderlik

Isgorenlerin, orgiitsel davranislariin olusmasinda ve gelismesinde orgiitlerin yonetim tarzlari
ile yoneticilerin ydnetim {isluplari dnemli bir etkendir. Orgiitlerde ydnetim tarzlari, iist diizey
yoneticilerin yonetim tarzlar iginde, ast diizey yoneticilerin tatbik ettigi yOnetim {isluplarinin

birlesmesidir. Yonetim tarzi, orgiitlerin biitiintiyle ilgilidir (Basaran, 2008: 304).

Tim orgiitlerde yoneticilerin  bir yonetim uygulama sekli ve yOnetim ¢abalarini
gerceklestirme tarzi s6z konusudur. Bu uygulama seklinin tesiri altinda ¢alisan-yonetim iligkileri
meydana gelmektedir. Bu iliskinin sekli, is tatminine pozitif veya negatif yonde tesir etmektedir.
Literattirde, mutlu olan ¢alisanlarin ayn1 zamanda performanslar1 yiiksek olan ¢alisanlar oldugu ifade

edilmistir. Calisanlarin yliksek morale sahip olmalar ve performanslarinin pozitif yonde etkilenmesi,
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o ¢aliganlar tarafindan benimsenen bir yonetim bi¢iminin uygulanmasi ile miimkiin olmaktadir (Dilek,
2009: 8).

Cekmecelioglu (2014: 29)’na gore is performansi lizerinde, goreve ve insana yonelik liderlik
tarzlarinmn olumlu etkileri bulunmaktadir. Isgdrene yonelik liderlik tarzinda lider, grup iyelerinin
performanslarini arttirmaya yonelik takim c¢alismasina 6nem vererek, karar vermede katilimciligt

saglar ve grup iiyelerine kogluk yapar (Katzenbach ve Smith, 1993: 131).
2.4.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii genellikle bir orgiitiin iiyeleri tarafindan paylasilan ve yeni iiyelere dogru olarak
ogretilen temel degerler, varsayimlar, anlayislar ve normlar olarak gortilmektedir (Alvesson, 2012:
34). Orgiit kiiltiiri, kurum kiiltiirii olarak da bilinmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin, yoneticilerin
orgiitlerinin  gidisatim1  y6nlendirmek igin kullanabilecekleri kritik bir anahtar olabilecegi
tartisilmaktadir (Alvesson, 2012: 34). Orgiit kiiltiirii, bir organizasyonu bir arada tutan “normatif

tutkal” olarak tanimlanmustir (Abu-Jarad vd., 2010: 34)

Schein (1990: 9-11) daha kapsamli bir bi¢imde orgiit kiiltiiriinii, basariya gotiirecegine
inanilan ve bdylece yeni iiyelere dgretilen degerler ve davranislar olarak tamimlamaktadir. Orgiitsel
yonetim alanindaki bir¢ok yazar, bir gdzlem unsuru olarak hizmet etmek i¢in orgiitsel kiiltiiriin nasil
tamimlanabilecegini belirlemeye calismustir. Orgiit kiiltiirii, calisanlar tarafindan goriilen ve hissedilen

giinliik ortamin bir 6zelligi olarak anlagilmaktadir (Choueke ve Armstrong, 2000: 228).

Gugli bir orgiit kiiltiirt, isgdrenleri ortak bir amag ve hedefe dogru motive ederek onlar1 her
konuda desteklemekte ve ¢alisanlarn performanslarmi gelistirmektedir. Isgdrenlerin davranislarim
dogru sekilde yonlendirmek operasyonel ve islevsel stratejilerin en basinda olmalidir (Schein, 2004:

47).
2.4.2.3. Calisma Ortamm

Isgorenlerin temel gereksinimlerinden biri de, calismalarini konforlu kosullarda en iyi sekilde
gerceklestirmelerini saglayan bir galisma ortanudir. Is yasammindaki ¢alisma ortamimin Kalitesi ile
ilgili literatiir, isgoérenlerin is performanslarini belirlemede ve gelistirmede giivenli ve saglikli ¢alisma
kosullariin énemini ortaya koymaktadir. Yirmi birinci yiizyilda isletmeler, ¢aliganlarin performans
seviyesini yiikselterek verimliliklerini arttirmak i¢in ¢evre yOnetimine daha stratejik bir yaklagim
izlemektedir (Govindarajulu, 2004: 364). Personel maliyetlerinin, ¢ogu igyeri maliyetlerinden yiiksek
oldugu gbz Oniine alindiginda, caligma ortamimin kalitesine yatirnm yapmak performans kaybiyla

miicadelede en etkili yollardan biri olmaktadir (Roelofsen, 2002: 247). Bu yiizden c¢alisma ortami
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isgbrenin ise katilimini veya isten ayrilmasini saglayan temel 6gelerden biridir. Calisma ortaminin
iyilestirilmesi, tiretkenligi ve verimliligi arttirirken isten dolay1 yasanan sikayetleri ve devamsizligi da

azalttig1 goriilmektedir (Roelofsen, 2002: 248)

Bir kurulugun fiziksel ortami, tasarimi ve diizeni, isgdérenin davramigini etkileyebilmektedir.
Yaygin kabul goren bir varsayim, daha iyi bir igyeri ortaminin ¢alisanlari motive ettigi ve isgorenlerin
performanslarinin artmasi noktasinda daha iyi sonuglar verdigi yoniindedir. Yiiksek diizeyde caligan
tiretkenligi ve performansi elde etmek icin kuruluslarin, fiziksel cevrenin etkilerini, gizliligi,
formaliteyi ve kayit disilig1 azaltip, islevselligi ve disiplini artirarak organizasyonel ihtiyaglara uygun
olmasimi saglamasi gerekmektedir (Huang, 2004: 618). Sonu¢ olarak, fiziksel g¢evre hem is

performansint hem de ¢alisanlarin is konforunu iyilestirmek icin kullanilabilecek bir aragtir.

Isgorenlere yeterli imkanlarin saglandigindan emin olmak, daha fazla isgdren baglihigi ve
tiretkenlik saglamak igin kritik 6neme sahiptir. Yetersiz techizat ve olumsuz ¢alisma kosullarinin
olugmasi, iggoren bagliligimi ve kurulusta kalma niyetini ayrica is tatmin diizeylerini ve licret adaleti
alg1 diizeyini tiim bunlarin sonucunda ise is performansini etkiledigini gostermistir (Simsek ve Aslan,

2012: 420).
2.4.2.4. Motivasyon

Motivasyon, is performansinin kilit bir belirleyicisidir. Zayif bir motivasyon, isletmelerde
agir1 personel devrine, daha yiiksek harcamalara, olumsuz morale ve yonetimlerin zaman kullanimi
acisindan kayiplara neden olmaktadir. Bu nedenle y6netimin, personeli tam olarak neyin harekete
gecirdigini bilmesi gerekmektedir. Boylece kaynaklar yanlis kullanilarak israf edilmemis olur ve
calisanlar arasinda memnuniyet gelisebilir (Jobber ve Lee, 1994: 325).

Motive olmus bir is giicii bir drgiit icin esastir. Ciinkii ¢alisanlarin ise tam katilimi 6rgiitiin
karliligin1 artirabilmektedir. Calisanlarin orgiitsel faaliyetlere yonelik c¢abalarini kanalize etme ve
boylece performanslarini artirma konusunda en etkili enstriimanlardan biri motivasyondur. Motive
olmus bir isgilicii, yonetim ve calisanlar arasinda daha fazla anlayis, kabul, baglilik, hedeflerin
anlagilmasi ve karar verilmesine imkan saglayacaktir (Simsek ve Aslan, 2012: 420). Bir isgdrenin
motivasyonu belirli bir ise yonelik degil ise, o isgdren isinde iyi performans gostermeyebilir.
Motivasyonu yiiksek caliganlar, kurulusun ihtiya¢ duydugu gerekli becerilere, uzmanliga ve tutuma
sahip olmadiklarinda sonug alamayabilirler (Oh ve Lewis, 2009: 158). Benzer sekilde, uzmanlik, bilgi
ve beceriye sahip calisanlar, motive edilmemis olmalar1 durumunda iyi performans gosteremezler (Oh
ve Lewis, 2009: 159).
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2.4.2.5. Odiiller

Odiil, bir kurulusun degerleri, normlari ve insan kaynaklar1 uygulamalarimn bir araya geldigi
bir iklim yaratmak i¢in yiliksek performansh bir orgiitsel kiiltliriin gelisimine katkida bulundugunda
performans iizerinde genel olarak olumlu bir etki yapmaktadir (Helvaci, 2002: 158). Boyle bir

orgiitsel kiiltiir, yiiksek performansli bir ¢aligma sisteminde kendini gosterebilir.

Isgorenler ve orgiitler icin performans hem finansal hem de finansal olmayan odiillerle
iliskilendirilmektedir. Odiiller performansi artirmak icin motive edici olarak kullanilabilmektedir.
Ayrica, performansin 6nemli oldugu mesajini isgorenlere iletebilmekte ve performansin gelistirilmesi

gereken belirli yonlerine odaklanmaya yardimci olabilmektedirler (Armstrong, 2010: 105-112).

Literatiirde, c¢alisanlarin her zaman parayla motive olma ihtimalinin bulunmadig
belirtilmektedir. Buna karsin parasal olmayan odiiller (hediye tatil, fazla izin veya hediye g¢ekleri...
vb) caligsanlar1 tesvik etmede oldukga etkili olabilmektedir (Bragg, 2000; Govindarajulu, 2004).
Kullanilan &diil tiirinden bagimsiz olarak, verilen ddiiller ¢alisanlarin ihtiyaglarina uygun olmalidir.
Odiil sistemleri, galisanlari hem orgiit hem de calisanlarmin 6diil programlarindan yararlanabilmesi
icin istenen davraniglari yerine getirmeye motive etmek i¢in sistematik olarak kullanilabilir.
Yoneticilerin ve denetgilerin, calisanlarin1 sadece kalite ve giinliik ¢alisma cabalar1 i¢in degil ayni
zamanda performans agisindan siirecleri ve iirlinleri gelistirmek i¢in de odiillendirmeleri dnemlidir

(Govindarajulu, 2004: 368).
2.4.2.6. Egitim

Is performansi agisindan bakildiginda; calisanlarin performanslarmi iyilestirmek icin
yeteneklerini gelistirme siireci, egitim olarak adlandirilmaktadir. Egitim, planli, sistematik bir aktivite
tiiriidiir ve calismayi etkin bir sekilde gerceklestirmek igin gereken yliksek diizeyde beceri, bilgi ve
yetkinlikle sonuglanmaktadir (Swanson, 1999: 1-3). Egitim, mevcut performans ile istenen standart
performans arasindaki boslugu doldurmayi ifade etmektedir. Egitim, kogluk ve mentorluk, akranlarin
isbirligi ve astlarin katilimi gibi farkli yontemlerle verilebilir. Egitim programlar1 sadece c¢alisanlari
gelistirmekle kalmamakta, ayni zamanda bir kurulusun insan kaynagini rekabet avantaji elde etmek
igin en iyi sekilde kullanmasina da yardimc1 olmaktadir. Bu nedenle, 6rgiitiin, ¢alisanlarinin isyerinde
ihtiya¢ duyduklar yetenek ve yetkinliklerini gelistirmeleri i¢in bu tiir egitim programlarim planlamasi
zorunludur. Yéneticilerin birgogu calisanlarina asagida beliritilen {i¢ ana amag i¢in egitim vermektedir
(Belcourt vd., 2000°den aktaran Thao ve Hwang, 2015: 32):

e Verimliligi veya ¢alisanlarin performansini artirmak

o Kurumsal hedeflere ulasmak
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e Tahmin edilemeyen ve galkantili is ortaminda basarili olmak i¢in ¢alisanlara yatirim yapmak

Isgdrenlerin yetkinlikleri etkili egitim programlariyla degistirilebilir. Isgéren bilgisi, egitim ile
gelistirilirse iggdrenin becerileri, yetenegi, yetkinlikleri ve davranislar gelistirilmis olur. Sonug olarak
calisan performansi olumlu yonde seyrederken calisanin yani sira organizasyon icin de performans

iyilestirme saglanmis olur (Appiah, 2010°den aktaran Thao ve Hwang, 2015: 32).
2.5. Giimriik Muhafaza Teskilati

Bu boliimde GMT nin yapisinin ve kacakeiligi dnlemedeki roliiniin ne oldugunun detayli bir
sekilde incelenmesi yapilmustir. Oncelikle GMT’ nin kurulus ve gorevlerine deginilerek yapisi ve

kagakeilikla miicadeledeki rolii irdelenmistir.
2.5.1. Giimriik Muhafaza Teskilatinin Kurulusu ve Gorevleri

Bugiinkii GMT, Riisumat Nezareti (Glimriik Bakanligi) emrinde ilk kez 1859 yilinda
“Riisumat Muhafaza Memurlugu” ismi ile kagak¢iligi 6nlemek amaciyla kurulmustur. Kurulug 1931
yilina kadar Maliye Vekaletine (Maliye Bakanlig1) bagli olarak faaliyet gostermistir. Tegkilata 1931
yilinda, 1909 sayili kanunla kurulan “Giimriik ve Inhisarlar” vekaletine baglanarak hudut ve sahillerin
emniyet ve gozetimi ile kagakciligin men, takip ve tahkiki gorevi verilmis, 1932 yilinda 1917 sayili
kanunla Giimriikk Muhafaza Umum Kumandanligi kurulmus ve faaliyetlerine 1956 yilina kadar devam

etmistir.

1940 yilinda ilan edilen 3944 sayili “Giimriik Muhafaza ve Muamele Sinifi Memurlari
Teskilati Hakkindaki Yasa” ile 6zel zabita vasfin1 kazanan teskilat, 1956 yilinda ¢ikarilan 6815 ve
6851 sayil yasalar ile Giimrilk Muhafaza Umum Kumandanhg dagitilarak askeri kismu Igisleri
Bakanligina baglanmigtir. 2825 sayili Bakanlik Kurulus yasasimi degistiren 6851 sayili kanun ile
bakanlik merkezinde 1 Glimriikk Muhafaza Mudiirliigi, tasrada ise 7 Glimriikk Muhafaza Miidiirliigi ve
6 bagimsiz Bolge Amirligi kurulmustur. Bu kurulus, kadrosu genisleyen ve artan is hacmi ile 12 Mart
1976 tarihinde Gumriikler Muhafaza Genel Miidiirliigii’ne yiikseltilmistir. Daha sonrasinda teskilat,
14/12/1983 tarihli ve 178 sayili KHK ile Maliye ve Glimriikk Bakanligi altina baglanmistir. 1993
tarihinde teskilat, Glimriikk Miistesarliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkindaki 485 Sayili KHK ile
olusturulan Basbakanliga bagli Gimriik Miistesarligi ara hizmet birimlerinden birisi olmustur.
2011 yilma gelindiginde 640 sayil1 Giimriik ve Ticaret Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri hakkindaki
KHK ile olusturulan Giimriik ve Ticaret Bakanliginin bir birimi olarak bakanlik biinyesinde hizmetine
devam eden teskilat 10/07/2018 tarihli ve 30474 sayili Cumhurbaskanlhigi Teskilati Hakkinda

Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile Ticaret Bakanligi biinyesinde faaliyetlerine devam etmektedir.
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GMT’ye iistlendigi 6zel ve adli kolluk gorevleri igin yetki veren bazi kanunlar soyledir (640
sayil1 KHK 8.Madde);

e 21.03.2007 tarihli 5607 numarali Kagakgilikla Miicadele Kanunu

e 12.10.1999 tarihli 4458 numarali Glimriik Kanunu

e 01.06.2005 tarihli 5271 numarali Ceza Muhakemesi Kanunu

e 22.03.1971 tarihli 1380 numarali Su Uriinleri Kanunu

e 12.06.1933 tarihli 2313 numarali Uyusturucu Maddelerin Murakabesi Hakkinda Kanun

e 19.04.1926 tarihli 815 numarali Tiirkiye Sahillerinde Nakliyat1 Bahriye ve Limanlarla
Karasular1 Dahilinde Icrayr Sanat ve Ticaret Hakkinda Kanun

e 21.07.1983 tarihli 863 numarali Kiiltiir ve Tabiat Varliklarinin Korunmasi1 Hakkinda Kanun

e 10.07.1953 tarihli 6136 numarali Atesli Silahlar ve Bigaklar ile Diger Aletler Hakkinda
Kanun

e 13.11.1996 tarihli 4208 numarali Kara Paranin Aklanmasinin Onlenmesine Dair Kanun

e 18.10.2006 tarihli 5549 numarali Sug¢ Gelirlerinin Aklanmasinin Onlenmesi Hakkinda Kanun

e 24.07.1956 tarihli 6815 numarali Sinir, Kiy1 ve Kara Sularimizin Muhafaza ve Emniyeti ve

Kacakeiligin Men ve Takibi Islerinin Dahiliye Vekaletine Devri Hakkinda Kanun

Gilimriik ve Ticaret Bakanliginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkindaki 640 sayili KHK nin 8 inci
maddesi ile Glimriik Muhafaza Genel Midiirligii’niin gérevleri soyledir (640 sayili KHK 8.Madde);

e Giimriikli yer ve sahalarda kamu nizamimin olumsuz etkilenmesine engel olacak tedbirler
alarak bu alanlarin takibini ve korunmasini saglamak ve gerek goriildiiglinde miidahale
edilerek durumun adli makamlara intikalini saglamak.

e  Deniz ve hava limanlari ile kara sinirlarindaki giimriik kapilarinda ve diger glimriiklii alan ve
bolgelerde giris ve c¢ikis yapan kisilerin, esya ve tasitlarin korunmasi ile giimriige sevk
edilmesini saglayarak glimriik islemleri tamamlanmadan alandan ¢ikiglart 6nlemek.

e Yatlara dair yapilan islemlerin tamamlanmasini saglamak.

e Ogzellikle Giimriiklii alan ve sahalarda, Tiirkiye Cumhuriyeti Giimriik Bolgesinde gerekli
durumlarda ilgili kuruluslarla isbirligi yaparak kacake¢iligi sorusturmak, takip etmek ve engel
olmak.

e Tirkiye Cumhuriyeti Giimrilk Bolgesinde kisi, esya ve tasitlarin kacakcilikla miicadele
kapsaminda takibini yapmak.

o Kacakegilikla miicadele kapsaminda bilimsel yontemler de kullanarak bilgi toplayarak,
aragtirma, sorusturma ve operasyonlar yapmak, gerektiginde tasra teskilatimin yapacagi

operasyonlari koordine ederek miisterek operasyonlar yapmak.
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Kagakgilikla miicadele edebilmek amaci ile ulusal ve uluslararasi kuruluslarla isbirligi
yapmak, bilgi aligverisinde bulunmak, anlagsmalar hazirlamak ve uygulamak, gerekli
durumlarda miisterek operasyonlar yapmak.

AdIi kolluga ait olarak diger kanunlar tarafindan belirlenen gorevleri yapmak.

Bakan tarafindan verilmis olan benzeri gorevleri yerine getirmek.

Teskilat biinyesinde mevcut olan bazi linvanlara ait gorevler ise soyledir (Glimriik ve Ticaret

Bakanlig1 Tasra Teskilatt Calisma Yonetmeligi, 2011);

% Giimriik Muhafaza Kacakecilik ve Istihbarat Miidiiriiniin Gorevleri

Kagakeilikla miicadele kapsaminda hedef ve strateji belirlemek.

Personelin gorev yerinde daima hazir bulunmasmmi ve gorevlerin zamaninda yerine
getirilmesini saglamak.

Personelin adli kolluk ve kagakgilikla miicadele alanlarinda egitim ihtiyaclarini belirleyerek
egitim diizenlemek.

Kagakgilik olaylart ile ilgili inceleme, arastirma, sorusturma ve operasyon yaparak,
kagakeiligr onlememeye yonelik, izleme ve aragtirma tedbirleri almak.

Istihbarat calismalar1 yaparak bolgesindeki kacakgilik olaylarini dnlemek.

Birimindeki silah, donanim, haberlesme, nakil araglari, detektor kopekler ile her tiirlit malzeme
ve teknik cihazin ¢alisir halde bulundurulmasini ve talimatlar dogrultusunda kullanilmasini
saglamak.

Adli kolluk sorumlusu gorevini yerine getirmek.

Gerekli durumlarda bolgesindeki diger adli kolluk personeli ile ¢alisma yaparak sorusturmalari
koordine etmek.

Hizmetin diizenli, verimli ve siiratli yliriitiilmesini saglamak amaci ile personel arasinda gorev
dagilimi ve is bolimii yapmak.

Gorev bolgesinde vuku bulan kagake¢ilik olaylart konusunda Cumhuriyet Saveisinin bilgisi

dahilinde Bo6lge Miidiiriinii bilgilendirmek.

+ Bolge Amirinin Gorev, Yetki ve Sorumluluklar

Bolge Amiri, verilen gorevleri zamaninda ve eksiksiz yerine getirerek, kendilerine bagh
personeli sevk ve idare etmek, denetlemek ve ¢alisma diizenini saglamakla gorevlidir.
Glmriik Miidiir Yardimeis1 ve Bolge Amiri, kendilerine verilen gorevlerin eksiksiz ve

zamaninda yerine getirilmesinden bagli olduklar1 miidiire kars1 sorumludur.
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< Kisim Amirinin Gorev, Yetki ve Sorumluluklar:

e Kisim Amiri, verilen gorevleri eksiksiz ve zamaninda yerine getirmek, kendisine bagl
personeli sevk ve idare etmek, denetlemek ve ¢alisma diizenini saglamakla gorevlidir.

e Kisim Amiri, kendisine verilen gorevlerin eksiksiz ve zamaninda yerine getirilmesinden
amirlerine kars1 sorumludur.

< Muhafaza Memurunun Gérev, Yetki ve Sorumluluklar:

e Deniz ve hava limanlariyla kara siirlarindaki giimriik kapilarinda ve diger giimriikli yer ve
sahalarda giris ve ¢ikis yapan Kkisi, esya ve tasitlarin kontrol ve muhafazasi ile islemlerinin
yapilmasi amaciyla sevk edilmesini saglamak.

o Kisi, esya ve tasitlarin islemleri tamamlanmadan glimriiklii yer ve sahalardan ¢ikmalarini
onlemek.

e  Giimriiklii yer ve sahalarin gdzetim, takip ve muhafazasini saglamak.

o Kagake¢iliga konu bir olayn tespit edilmesi halinde ilk miidahaleyi yaparak konuyu ilgili adli
kolluk birimine bildirmek.

e Araglarin depolarinda bulunan akaryakit miktarinin tespiti ile buna iliskin islemleri yapmak,
yolculara ve ticari mahiyet arz etmeyen yolcu esyasina iligkin her tiirlii islemleri yiirtitmek.

e Yatlarla ilgili islemleri yapmak.

e  Amirleri tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.
2.5.2. Giimriik Muhafaza Teskilatinin Yapis1 ve Kacakg¢ilikla Miicadeledeki Rolii

Diinyada yiiz 6l¢timii genisligi ve jeopolitik konum agisindan stratejik 6neme sahip olan
Tirkiye hudutlarinda (Hava, Deniz, Kara) giimriik islemlerinin kesintisiz, hizli, giivenli ve seffaf bir
sekilde yiiriitiilmesi adina Ticaret Bakanlig1 nezdinde 26 Giimriik ve Ticaret Bolge Miidiirliigiinden
olusan bir tagra teskilat yapisi olusturulmustur. Bu yapr altinda 162 glimriikk miidiirliigii ve 31 Giimriik
Muhafaza Kagakgilik ve Istihbarat Miidiirliigii faaliyet gdstermektedir (GMT Faaliyet Raporu, 2017).
Tagra teskilat1 yapisi altinda 225 Bolge Amirligi 342 Kisim Amirligi olup, s6z konusu yap1 altinda
toplamda 4552 personel gorev yapmaktadir. Bu sayiya ek olarak 232 personel ise Gumriikler
Muhafaza Genel Miidiirliiglinde farkli unvanlarda ¢aligsmalarini siirdiirmektedir. Teskilatta adli kolluk
personeli (1560 kisi), ara¢ ve konteyner tarama sistem operatorleri (377 kisi), detektor kopek
idarecileri (122 kisi), gemi arama ekipleri (70 kisi), deniz devriye ekipleri (33), istihbarat personelleri
(71 kisi), kopek egitim merkezi egitmenleri (22 kisi), kaptanlar, gemi adamlar1 ve makinistler gibi

cesitli gorevleri iistlenen personeller bulunmaktadir (GMT Faaliyet Raporu, 2017).

Kiiresellesmenin dogal sonucu olarak, diinyada kisi, esya ve tasit hareketliliginde stirekli bir
artis gdzlemlenmektedir. Oyle ki Tiirk giimriik bolgesinde bir senede yaklasik 92 milyon yolcu, 7,3
milyon kara tasit1 3,789 tren, 616,270 ugak, 24,666 yat, 7,481 Ro-Ro gemisi, 86,405 gemi ve 6,5
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milyon konteyner islem goérmiistiir (Ticaret Bakanlhigi Faaliyet Raporu, 2018). Giimriik bolgelerinde
24 saat hizmet verildigi distinildiigiinde, dakikada 175 yolcunun, 12 konteyner, 14 kara tagitinin, 1
hava tagitinin ve her bes dakikada 1 deniz tasitimin giimriik islemleri yapildigi goriilmektedir (Ticaret
Bakanligi Faaliyet Raporu, 2018). Boyle bir is hacmi karsisinda geleneksel giimriik kontrolleri yeterli
olmamaktadir. Ozellikle bu hacme sahip giimriik bolgelerinde kacakgilikla etkin miicadele etmek,
gorev yapan memurlar agisindan oldukga zorlu bir gorevdir. Bes yillik siirecte glimriik noktalarindaki

kagakeilik olaylar1 sonucu yakalanan bazi iiriin guruplarmin Tiirk Lirasi cinsinden degerleri goz

ontine alindiginda Glimriik Muhafaza personelinin kagakgilikla etkin miicadele ettigi soylenebilir.

Tablo 2.4. Bes Yillik Siirecte Yakalanan Uriinlerin TL Cinsinden Degerleri

ESYA GURUPLARI 2014 2015 2016 2017 2018
Arag 297.936.440 88.584.836 177.113.552 503.147.910 298.861.741
Akaryakit 157.540.809 824.791.954 281.048.074 182.050.130 178.965.538
Tittin-Alkol 60.789.695 102.470.171 113.055.453 141.601.271 168.135.159
Gida 50.532.245 30.211.424 207.508.230 169.862.398 148.168.843
Elektrik-Elektronik 536.478.556 255.752.635 62.017.076 65.938.720 134.316.998
Déviz 4.965.815 781.132 15.633.661 16.775.571 46.794.210
Degerli Maden 28.327.473 16.554.826 38.499.540 17.662.626 37.932.587
Silah Mithimmat 2.914.472 8.675.441 1.020.844 2.388.280 3.365.897
Kimyevi Madde 69.112.035 6.837.565 5.650.860 3.098.956 2.474.435
Cesitli Egya 97.306.754 244.656.092 454.692.414 340.262.476 317.184.362
Ticari Esya Toplanm  1.403.545.285 2.481.024.928 2.396.876.233  1.644.035.929 1.713.708.859
Uyusturucu 181.241.745 206.774.451 236.110.652 892.512.877  1.320.771.681
TOPLAM 1.584.787.030  2.687.799.379  2.632.986.885 2.536.548.806 3.034.480.540

Kaynak: Ticaret Bakanligi, 2019

GMT’nin baz {iriin gruplarina gére yaptig1 yakalamalarin TL cinsinden goriildiigii Tablo 2.4
incelendiginde bes yillik siiregte bazi lirlin guruplarinda yakalamalarin artig1, bazi {irlin gurularinda ise
yakalama miktarlariin azaldigi goriilmektedir. Bu durumun bazi {irlin guruplarinda GMT’ nin
caydiriciligimi etkin bir sekilde hissettirmesinden, bazi iirlin guruplarindaki kagakeilik yontemlerine de
etkin bir sekilde karst koydugu ve bu yontemleri ortaya c¢ikardigindan kaynaklandigi sdylenebilir.
Tablo 2.4 incelendiginde yontemlerinin siirekli ve ¢ok sik degistigi uyusturucu kacak¢iligr ile ¢ok
etkin bir miicadele yasandigi goriilmektedir. GMT’nin finansman noktasinda terériin en ¢ok
beslendigi kaynak olan uyusturucu, tiitiin ve akaryakit kacakeiligi ile etkin miicadele etmesi, dolayl
olarak Tiirkiye’nin milli giivenliginin korunmasi noktasinda da 6nemli katkilar sunmaktadir. Bir
biitiin olarak Tablo 2.4 incelendiginde yillara gore devletin gelir kayiplarimin 6nlenmesi agisindan
GMT onemli katkilar saglamistir. Sadece 2018 yili incelendiginde bile GMT’ nin 3 milyar TL’den
fazla gelir kaybinin 6niine gegtigi goriilmektedir (Ticaret Bakanligi, 2019).
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Orgiitsel basarmin en kilit rolii hizli ve siirekli degisen politik ve ekonomik sartlara en kisa
siirede uyum saglayabilmekten ge¢cmektedir. Bu uyum basarinin agirlik merkezine insan unsurunu
koyan &rgiitlerde hizli bir sekilde gereklesmektedir. Insan1 elindeki en degerli kaynak olarak goren
orgiitlerde insana hem maddi hem de manevi yatirnm yapmak, dolayli olarak orgiitleri basariya
gotiirecek en Onemli hamlelerden biridir. Calismanin bu noktada Giimriikler Muhafaza Genel
Midiirliigii tarafindan insan kaynagi veriminin ve kalitesinin artirtlmasina yonelik ¢aligmalara 6nemli

katkilar saglayacak nitelikte oldugu diigiiniilmektedir.
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3. KAVRAMLAR ARASI iLISKiLER VE YAPILAN CALISMALAR

Bu bolimde caligmada kullanilan degiskenlerden orgiitsel baghilik, is tatmini ve is
performansi arasindaki iligkiler literatiirde bulunan galigmalar 1s1ginda incelenmistir. Sonrasinda
caligmaya konu olan degiskenlerin birbirileri iizerindeki etkilerini inceleyen c¢aligsmalar

detaylandirilmustir.
3.1. Kavramlar Arasindaki fliskiler

Bu béliimde ¢aligmanin kavramsal yapisini olusturan unsurlar arasi iliskiler irdelenmis ve s6z

konusu iligkilere dair bilgiler verilmistir.
3.1.1. Orgiitsel Baglihk ve Is Tatmini Arasindaki fliski

Birlikte degerlendirildiginde is tatmini ve orgiitsel baglilik birbirleri ile iliskilidir. Ancak ayirt
edilebilir farklar gosteren yaklasimlar olarak da gosterilmektedir (Oriicii vd., 2010: 5). Is tatmini
halihazirdaki is ¢evresi ile ilgili olarak ise karsi gosterilen tepkilerden olugurken, drgiitsel baglilik s6z
konusu tepkilerle iligkili daha kalic1 ve genel degerlendirmelerden olugmaktadir. Kisinin déhil oldugu
orgiitiin kendisine sagladigi imkénlar1 degerlendirerek, orgiitle arasinda kurdugu bagi vurgulayan
orgiitsel baghlik, c¢alisanlar ve orgiitiin ¢iktilar1 noktasinda olumlu sonuglar dogurmasi bakimindan
olduk¢a onemlidir. Calisanlarda oOrgiittiin sundugu yararlar sonucu olusan is tatmini kiginin orgiite
baghiliginin dnemli bir pargasi olmaktadir (Bilgig, 2017: 35). Orgiitsel baglilik, orgiitiin hedef ve
degerlerinden etkilenirken, is tatmin diizeyi orgiitiin gorev ¢evresinden etkilenmektedir (Bilgig, 2017:
45). Bundan dolay1 isgorenler, paydasi olduklar1 orgiite baglilik gosterebilirler fakat isinin belirli
béliimlerinden memnun olmayabilirler. Orgiitsel baghlik, orgiitten ayrilabilme engelleri ile isgdreni
Orgiite baglayan secenekler arasinda bir tercihi ifade ederken is tatmini ise mevcut is ile ilgili
algilardan olusmaktadir. Is tecriibesi ve isyeri hakkindaki inanglar bu iki tutumu birbirinden
ayirmaktadir (Glisson ve Durick, 1988: 63).

Orgiitsel baglhlik ve is tatmini ile ilgili nedensel iliski konusunda celiskiler vardir (Testa,
2001: 227). Fakat teorik ve ampirik kanitlarin ¢ogunlugu, is tatmininin orgiitsel bir bagliliga dnciiliik
ettigini gdstermektedir (Bagozzi, 1980; Brown ve Peterson, 1993; Mathieu ve Hamel, 1989). Orgiitsel
davranislar lizerine yapilan birgok arastirmada orgiitsel baglilik ve is tatmini biiylk ilgi gdrmiistiir.
Bunun nedeni, bu degiskenlerin 6rgiitsel performansin temel belirleyicileri olmalar1 genel kabuliinden
kaynaklanmaktadir (Angle ve Perry, 1981; Riketta, 2002). Literatiir incelendiginde yapilan

caligmalarin sonuglari, is tatmininin orgiitsel bagliliga sebep oldugunu gostermistir (Kaya, 2013: 56).
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Yildiz, Yalavag ve Meydan (2013) tarafindan Tiirkiye’deki sinir kapilarinda gorev yapan
Gumriik ve Ticaret Bakanligi mensubu personelin tiikenmislik diizeyleri ve tiikkenmislik, Orgiite
baglilik ve isten ayrilma niyeti iligkileri incelenmistir. Arastirma bulgularina gore; tiikenmisligin
orgiitsel baglih@ negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasiimstir. Oztiirkci (2015) Giimriik ve Ticaret
Bakanlig1 Istanbul Bélge Miidiirliigii’nde calisan personelin drgiitsel baglilik, is tatmini diizeyleri ve
demografik 6zelliklerinin etkilesimini incelemistir. Yapmis oldugu ¢alisma sonucunda genel is tatmin
diizeyi ile genel orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir fark tespit etmis ve ¢alisanlarin genel is tatmin
diizeyinin genel orgiitsel baglilik diizeyini artirdigini ifade etmistir. Ayrica ¢alisanlarin hem orgiitsel

baglilik hem de is tatmin diizeylerinin orta diizeyde oldugu sonucuna ulagmustir.

Seyhan (2014) giimrik memurlarimin orgiitsel baghlik diizeylerinin demografik faktorlere
gore farklilasip farklilagmadigini incelemistir. Calisma sonucunda Kapikule Giimriik Kapisinda
calisan glimrilk memurlarinin 6rgiitsel baghilik diizeyleri alt boyutlar1 kapsaminda cinsiyete, yasa,
medeni durumuna, sinir kapisinda ¢alisma siiresine, ¢calisma sekline gore farklilik gostermedigi ortaya
konmustur. Ancak, analiz sonuglarina gore orgiitsel baglilik diizeyleri ve alt boyutlar1 ortalamalar
egitim diizeyine ve hizmet siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Altinok (2018)
tarafindan nobet sistemiyle galisan giimriik personelinin is tatminleri ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
titkenmiglik diizeyleri iizerindeki etkileri incelenmistir. Bugular, is tatmini ile orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif bir iligki
varken, is tatmini ile devam bagliligi arasinda istatiksel a¢idan anlamli bir iliskinin olmadigin

gostermistir.

Gunlu ve arkadaslar1 (2010), biiyiik 6l¢ekli otellerdeki yoneticilerin is tatminlerinin orgiitsel
bagliliklar {izerindeki etkilerini incelemistir. Caligmanin sonuglari, digsal, i¢gsel ve genel is tatmininin
normatif ve duygusal baglilik {izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gdstermektedir. Ote yandan,
caligmanin sonuglart ig tatmini boyutlarinin, Tiirkiye'deki biiyiik 6lcekli otellerin yoneticileri arasinda
siirekli baglilik iizerinde 6nemli bir etkisi olmadigini da gdstermistir. Aydogdu ve Asikgil (2011),
Tirkiye'de is tatmini, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Sonug olarak is tatmini ile orgiitsel bagliligin {i¢ boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Kaplan ve arkadaglari (2012), Konya’daki iicretli hastanelerde is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi aragtirmistir. Bulgular, is tatmini ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu gostermistir. Ancak, is tatmini ile devamli baglilik
arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir. Top ve Gider (2013), ii¢ hastaneden alinan bir hemsire ve
tibbi sekreter 6rnegi kullanarak ig tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemistir. Ayrica,
katilimcilarin demografik yapilarinin orgiitsel baglilik ve is tatmini tizerindeki etkilerini arastirip, is

tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli1 ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.
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Malik ve arkadaslar1 (2010) ogretmenlerin meslek boyutlariyla ilgili memnuniyetlerini,
Pakistan devlet iiniversitelerinde algilanan orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini belirlemistir. Elde
edilen bulgular isle ilgili memnuniyetin, denetim kalitesinin ve {icret memnuniyetinin 6gretim
iiyelerinin orgiitsel baglilig1 iizerinde oldukc¢a 6nemli ve olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir.
Lumley ve arkadaslart (2011), calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Calismanin sonuglari, i tatmini ile duygusal ve normatif baglilik arasinda anlamli
iligkiler oldugunu gostermistir. Chih ve arkadaslari (2012), orgiitsel degisime yonelik tutumlart
hakkinda yaptiklarn caligmada is tatmini, orgiitsel bagliligi 6nemli 6lgiide ve olumlu yonde etkiledigi
sonucuna varmistir. Tat ve arkadaslar1 (2012), ¢alismalarinda isgbrenlerin is tatmini ve orgiitsel
bagliliklar arasindaki iliskiyi incelemistir. Bulgular, is tasarimi ile duygusal baglilik arasinda zayif,
ancak anlaml bir iligki oldugunu ve diger is tatmini faktorleri ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iligki olmadigimi gostermistir. Mohammed ve Eleswed (2013), ¢alismalarinda is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Sonuglar, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugunu gostermistir. Suma ve Lesha (2013), Arnavutluk'ta kamu sektoriinde is
tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastirmistir. Bulgular, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu gostermistir.

Literatiir taramasinda Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda ¢ogunlukla dogrusal bir iligki
olmasina karsin zit bulgulara da rastlanmistir. Mowday, Porter ve Steer, (1974), yaptiklar1 ¢aligmada
orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki temel farklari ortaya koymuslardir. Orgiitsel baglilig,
caliganin oOrgiite karsi gelistirmis oldugu igsel tepkiler, is tatmininin ise, ¢aliganin belirli islere karsi
gostermis oldugu tepkiler olarak degerlendirmislerdir. Buna gore ¢alisanlarin, rgiite karst olumlu ve
aidiyet duygusu besledikleri gériilsede ayn1 zaman ¢alisanlarin yapmis oldugu isten dolay1 hosnutsuz
olabildiklerine de rastlanmistir (Dagdeviren Gézen, 2007: 87).

3.1.2. Orgiitsel Baghlik ve is Performansi Arasindaki iliski

Orgiitsel baglilik ile is performansi arasindaki iliski hakkinda az sayida calisma (Mowday vd.,
1974; Bashaw ve Grant, 1994; Ward ve Davis, 1995; Brett vd., 1995; Benkhoff, 1997; Darwish, 2000)
olmasina ragmen bu ¢aligsmalarin bazilar1 orgiitsel baglilik ile is performansi arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bazi ¢aligmalar ise s6z konusu kavramlar arasinda negatif yonlii
bir iliskinin varligini ortaya koymaktadir (Leong vd., 1994; Wright, 1997). Diger ¢alismalarda ise bu

kavramlar arasindaki iligkinin zayi1flig1 vurgulanmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990).

Riketta (2002), saglik sektorii Ornegiyle yapilan caligmalari igeren bir meta-analizinde
duygusal baghlik ile is performansi arasinda da anlamli bir iliski bulmustur. Calisanlarin is
performanslar1 hakkindaki bir meta-analizinde, Meyer ve arkadasari (2002) normatif bagliligin ve

duygusal bagliligin is performansi ile pozitif olarak iliskili oldugunu, oysa devam bagliliginin negatif
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bir iliski i¢inde oldugunu gostermistir. Jaramillo ve arkadaslar1 (2005) son 25 yilda 14 {ilkede yapilan
calismalar iizerine, yapilan bir meta-analizin de orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki
iliskinin, satis c¢aligsanlart i¢in satis calisan1 olmayanlardan daha olumlu ve giiglii oldugunu
gostermistir. Ozutku (2008) calismasinda, orgiite duygusal ve devamli baghlik ile is performansi
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, normatif baglilik ile is performansi arasinda ise anlaml
bir iligki olmadigini saptamistir. Khan ve arkadaslar1 (2010), orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin is
performansi arasinda ve orgiitsel bagliligin li¢ boyutunun karsilastirmali analizinde pozitif bir iligki
oldugunu ortaya koymus, normatif bagliligin ¢alisanlarin is performansi iizerinde olumlu ve 6nemli
bir etkisi oldugunu ileri siirmiistiir. Darolia ve arkadaslar1 (2010), Hindistan Ulusal Giibre Sirketi'nin
farkli birimlerinden 231 caligan iizerine yaptiklar ¢alismada, orgiitsel baglilik ve drgiitsel destek ile is
performanslarimin belirlenmesinde 6nemli katkilar arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Jamal
(2011) orgiitsel bagliligin performans tizerinde énemli bir etkisi oldugunu, Malezya ve Pakistan'daki
genel is stresinin is performansi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi degistirdigini gostermistir.
Tourigny ve arkadaslar1 (2013), 6rgiitsel bagliligin hemsirelerin is performanslarinin pozitif ve énemli
bir gostergesi oldugunu ileri stirmiistiir. Diizgiin ve Marsap (2018), arastirmalarinda performans ve
iicret uygulamalarina iliskin alginin orgiitsel bagliligi ve is tatminini pozitif yonde etkiledigi ve is

tatmininin bu iligkide ayrica aracilik rolii iistlendigini ileri siirmiistiir.

Isgéren performansmin yiiksek olmasi, orgiitsel baglilik seviyelerinin de yiiksek olmasi
anlami tagrmaktadir. Orgiitler, isgorenlerin sadakatlerini saglayabilmek igin, onlarin isteklerine ve
beklentilerine olumlu yanit vermelidirler. Calisanlarin istek, gereksinim ve beklentileri, licret ve
tesvik primi gibi maddi unsurlarin yaninda, terfi ve egitim olanaklar1 gibi maddi olmayan unsurlardan
olusabilmektedir. Calisanlarin istek, gereksinim ve beklentileri karsilandiginda, kurum igin daha etkin

ve verimli bir sekilde ¢aligmalarini siirdiirmiis olacaklardir (Saldamli, 2009: 71).

Gouldner (1957°den aktaran Uygur, 2007) tarafindan yapilan ¢alismada elde edilen bulgular,
orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskinin bireyin sehir ya da kirsal bolgelerde yasama
durumuna gore degisiklik gosterecegini belirtmistir. Buna gore, sehirlerde yasayan calisanlar
orgiitlerine daha az baglilik gosterirlerken, uzmanlastiklar iglerine daha fazla ilgi gostermekte ve bu
dogrultuda performanslarini artirmaktadirlar. Calisma ile orgiitsel baglilik ile performans iliskisinin

negatif yonde olabilecegi ortaya koyulmustur.
3.1.3. Is Tatmini ile Is Performansi Arasindaki fliski

Bireyin is tatmini ile yakindan ilgili olan kisilik, degerler ve tutumlar gibi faktorlerin
performansla olan baglantisi, is tatmini ile performans iliskisini ortaya koymaktadir. is tatmininin

orgiitlerin temel yapi tas1 olan insan faktoriiniin etkinliginin ve performansinin artirilmasinda énemli
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rol oynamasi, Orgiitlerde is tatmini ile is performansi arasindaki iliskinin arastirilmasinin 6nemini

artirmaktadir (Yazicioglu, 2010: 246).

Is tatmini ve is performans: arasindaki iliski, endiistriyel ve drgiitsel psikoloji tarihi boyunca
yogun bir sekilde incelenmistir. S6z konusu iligki ile ilgili Hawthorne’un 1930 yilinda yaptig: ilk
caligmalar isgdrenlerin tutumlari ile performanslari arasindaki iliskiye olan ilgiyi artirmistir. Brayfield
ve Crockett (1955), iligkinin minimal veya var olmadigi sonucuna vardiklari, memnuniyet ile
performans iliskisine dair bir literatiir derlemesi yayinlamistir. Bununla birlikte, bu derleme tatmin ile
performans iligkisini inceleyen dénemde var olan az sayidaki birincil ¢aligmayla simirli kalmustir
(Judge vd., 2001: 376). S6z konusu incelemeden bu yana, tatmin ile performans iliskisine dair farkli
calismalarda yapilmistir (Herzberg vd., 1957; Vroom, 1964; Locke, 1970, Schwab ve Cummings,
1970). Is tatmini ve is performans: arasindaki iliskiyi inceleyen literatiirdebu iliskinin analizinin o
kadar kolay olmadigini ve g6z oniinde bulundurulmasi gereken birgok husus oldugu ileri stiriilmistiir.
Ozellikle isgdrenlerin tutumlar1 ile davranislari hakkinda birgok tartismanin oldugu goriilmiistiir

(Jones, 2006: 23).

Bazi c¢aligmalar (laffaldano ve Muchinsky, 1985; Kohli ve Deb, 2008), is tatmini ve is
performansi arasinda kuvvetli bir iliski olmadigini tespit etmistir. Bazi ¢alismalar (Brown ve Peterson,
1993) ise is performans: ve is tatmini arasinda anlamli veya tutarli bir baglant: bulamamustir. Is
tatmini literatiiriiniin diger bulgular1 ise is tatmini ile is performansinin iligkili oldugu sonucuna
varmistir (Edwards vd., 2008). Bu iligkinin niteligi ile ilgili olarak c¢esitli bakis agilar1 ve teorik
aciklamalar olsa da bircogu, genel is tatmini ve genel is performansinin yakindan iliskili olmadigim
ve iliskinin beklenenden daha diisiik oldugunu tespit etmistir. Ayrica bazi ¢caligmalar yasam tatmini ile
performans arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulmugsa da is tatmini ile is performansi

arasinda anlamli bir iligki bulamamistir (Jones, 2006: 20-34).

Son yillarda yapilan bazi caligmalarda Springer (2011) yoneticilerin, is tatmini ve is
motivasyonunu arttirmak i¢in yoOnetim stratejileri uygulayarak calisanlarin is performansini
artirabilecegini ileri siirmiigtiir. Chen ve Liu (2012), is performansinin ise katilim, i tatmini ve i¢
pazarlamanin olumlu y6nde etkilendigini tespit etmistir. Hira ve Waqas (2012), bankacilik sektdriinde
caligsan 335 kisiden olusan bir anket ¢alismasinda is tatmini ve is performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu bulmuslardir. Igbal ve arkadaslar1 (2012), gesitli tiniversitelerden 251 kisinin katildig1 bir
anket ¢alismasi yapmis, sonug olarak is tatmininin is performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip

oldugunu ileri siirmiiglerdir.

Is tatmininin is performans: iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriisiine destek
saglamak olduk¢a zordur (Christen vd., 2006: 138). Bir ¢alisganin is performansinin ig tatminini

etkiledigi fikri, i¢sel motivasyon teorisi gibi gesitli psikolojik teoriler ile tutarli olmasina ragmen, ¢cok
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az calisma bunu desteklemistir (Iaffaldano ve Muchinsky, 1985). Is performansinin is tatmini
iizerindeki etkisi 6nemsiz kabul edilirse, is performansini artirmak i¢in 6rgiitiin eylemlerinin is tatmini
ve calisan devir hiz1 gibi ilgili sonuglar {izerinde dogrudan bir etkisi olmamalidir. Bunun aksine, is
tatmini ve is performansinin pek ¢ok Onciisiiniin ortak oldugu (6rnegin ¢aba, tazminat, denetim
kalitesi, is sorumluluklarinin agikligl) konusunda fikir birligi oldugu séylenebilir. Sonug olarak, is
performansinin is tatmini {izerindeki etkisinin 6nemsiz oldugu sonucuna varmak i¢in ortak onciillerin
hem dogrudan hem de dolayli etkilerini hesaba katmak onemlidir. Literatiir, ig tatmini Onciillerinin
kisisel ozellikler, rol algilar1 ve orgiitsel degiskenler olarak kategorize edilebilecegini gostermektedir

(Brown ve Peterson, 1993).

Is performansinin is tatmini iizerindeki olumlu etkisinin, yetenekli calisanlar1 motive etmek ve
elde tutmak isteyen bir 6rgiit i¢in 6nemli etkileri vardir. Bu durum is performansini artirmaya yonelik
eylemlerin, calisanlarin iy memnuniyetini de artirabilecegi anlamina gelmektedir. Sonug olarak,
azalan is giicii devir hizi ve daha az devamsizlik (daha yiiksek is tatmininin bir sonucu olarak) gibi
faydalar, kurum i¢i politika yapicilara bu iki kavram arasindaki iligkinin 6nemini gostermektedir

(Christen vd., 2006: 139).
3.1.4. Orgiitsel Baghlk ve is Tatmininin is Performansi Uzerine Etkisi

Altag ve Cekmecelioglu (2007), amaci is tatmini ve orgiitsel baglilik unsurlarmin orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerindeki etkileri, orgiitsel vatandaslik boyutlarinin is performansi lizerindeki
etkileri ve is tatmini ile oOrglitsel baglilik unsurlarmin bireysel is performansi iizerindeki birlesik
etkilerini incelemek olan bir calisma yapmiglardir. Caligmada degiskenler arasindaki iliskileri
incelemek tlizere Sakarya-Kocaeli bolgesinde otomotiv sanayi sektoriindeki 391 ¢alisandan elde edilen
veriler dogrulayici faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon modelleri ile analiz edilmistir.
Korelasyon analizi sonucunda, is tatmini kavrami ile Orgiitsel baglilik unsurlarinin vatandaslik
davranislart ile ilgili oldugunu ve bunun yaninda orgiitsel vatandaslik davranisinin tiim boyutlarinin
bireysel is performansi ile iligkili oldugu belirtilmistir. Coklu regresyon analizi ise is tatmini ve
vatandasglik davraniginin tiim boyutlarinin is performansi tizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu
gostermistir. Ayrica sonuglar, vatandaglik davraniglarinin, duygusal bagliligin is performansi iizerinde

etkili olmasina aracilik ettigine isaret etmektedir.

Vandenabeele (2009), calismasinda, Belgika’da kamu gorevi yapan memurlar arasinda kamu
hizmeti motivasyonu ile performans arasindaki olasi baglantiy1 aragtirmistir. Ayrica is performansina
i tatmini ve orgiitsel bagliligin aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya koymustur. Sonug olarak bes
kamu hizmeti motivasyonu alt 6lgegi, is performans, is tatmini ve Orgiitsel baglilik alt dlgekleri ile

anlamli sekilde iliskili oldugu tespit edilmistir. Modeldeki tim degiskenler gibi is performansi
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potansiyel aracilarla da anlamli sekilde iliskilendirilmis sonu¢ olarak aracilik hipotezi kabul

edilmistir. Ayrica, degiskenlerin higbiri arasinda asir1 bir korelasyon olmadigi belirtilmistir.

Fu ve Deshpande (2014), calismalarinda bir Cin sigorta sirketinde ¢alisan 476 galisanin 6rgiit
iklimi, is tatmini, Orgiitsel baglililk ve is performansi arasindaki dogrudan ve dolayli iligkileri
incelemek icin yapisal esitlik modellemesi (SEM) kullanmiglardir. Analiz sonucu, orgiit ikliminin ig
tatmini, orgiitsel baglilik ve is performansi iizerinde 6nemli ve dogrudan etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica orgiit ikliminin ig tatmininin aracilik rolii yoluyla 6rgiitsel baglilik {izerinde ve is
tatmininin ve orgiitsel bagliligin aracilik rolii ile is performansi {izerinde énemli bir etkiye sahip
oldugu ifade edilmistir. Buna ek olarak, is tatmininin 6rgiitsel baglilik iizerinde dogrudan bir etkisi
oldugu ve bunun sonucunda is tatmininin is performansi iizerinde de 6énemli bir dolayl: etkisi oldugu
goriilmiistiir. Orgiitsel bagliligin ayrica is performans: iizerinde dogrudan bir etkisi oldugu da tespit

edilmistir.

Sani (2013), calismasinda prosediirel adaletin, orgiitsel bagliligin ve is tatmininin c¢aligan
performansina etkilerini ve bu siirecte oOrgiitsel vatandaslik davramiglariin oynadigi potansiyel
aracilik roliinii incelemistir. Bu model, Endonezya’daki bir bankanin 15 subesinden 70 calisanin
olusturdugu bir o6rneklem kullanilarak test edilmistir. Veriler dogrudan anket katilimcilar ile
saglanmis GeSCA? programu kullanilarak veri analizi yapilmustir. Calisma sonuglarinda orgiitsel
bagliligin is performansini olumlu yond e etkiledigi, is tatmininin de, 6rgiitsel vatandaslik davranigi ve
is performansini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir. Ayrica oOrgiitsel vatandaslik davranisi,
prosediirel adalet, orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda kismi bir araci olarak hareket ettigi ileri

stirlilmiistiir.

Ahmad ve arkadaslar1 (2014), ¢alismalarinda orgiitsel baglilik ve is performansinin is tatmini
iizerindeki etkilerini aragtirmiglardir. Calismadaki veriler, Pakistan’da bulunan 10 bankanin 110
caliganin1  kapsayan bankacilik sektorii c¢alisanlari {lizerine uygulanan bir anket araciligi ile
toplanmistir. Verilerin analizi i¢in korelasyon katsayisi, regresyon analizi ve ANOVA testi
yapilmustir. Caligmadaki bagimsiz degiskenler orgiitsel baglilik ve is performansi olup is tatmini ise
bagimli degisken olarak adlandirilmistir. Sonuglar, orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif bir
iliski oldugunu, benzer sekilde is performansi ile de is tatmininin pozitif yonde bir iligkisi oldugunu

ortaya koymustur.

Oza (2015), orgiitsel baghligin ii¢ boyutundan her bir boyutun segilen organizasyondaki is
tatmini ve i§ performansi lizerindeki etkisini incelemistir. Bulgular, duygusal baglilik boyutunun hem

is tatminini hem de is performansini olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Ayrica calismada

2 GeSCA, yapisal esitlik modellemesinde bilesen bazli bir yaklasimi temsil eden genellestirilmis yapisal bilesen
analizi i¢in web tabanl bir yazilim programdir.
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duygusal bagliligin, yiiksekdgretim kurumlarinda daha iyi is tatmini ve is performansi saglamak igin
onemli oldugu, bu tiir kurumlarin yoneticilerinin, etkin bir sekilde kuruma bagli olan fakiiltelerden
olusan bir is giicii olusturmak igin politika ve mekanizma olusturmasi gerektigi caligsmada

vurgulanmustir.

Watunglawar ve Christiananta (2015), ¢alismalarinda orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel bagliligin
stratejik liderlik, is tatmini ve is performansi iizerindeki etkisini test etmistir. Veri toplama islemi
anket yoluyla gerceklestirilmistir. Arastirma 6rneklemi 130 galisandan olugsmustur. Toplanan veriler,
degiskenler arasindaki nedensel iligkiyi bulmak i¢in Kismi En Kii¢iik Kareler Analizi kullanilarak
analiz edilmistir. Sonuglara gore orgiit kiiltiirli, is performansini, stratejik liderligi ve is tatminini
olumlu sekilde etkilemektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin is memnuniyeti tizerindeki etkisi olumlu ve
anlamli olarak bulunmus ancak is performansi {izerine boyle bir etkiye rastlanmamustir. Bir baska
bulgu ise is tatmininin olumlu ve 6nemli 6lgiide is performansini etkiledigi ve bagimli degiskenlerin

bagimsiz degiskenleri olumlu ve anlamli sekilde etkiledigine isaret etmektedir.

Indarti ve arkadaslar1 (2017), Endonezya’daki tiniversitelerde gorev yapan 295 o6gretim
gorevlisi tizerinde kisilik, orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel vatandaslik davraniginin is performansi
tizerindeki etkilerini arastirmustir. Caligmada SEM arastirma hipotezlerini test etmek igin ¢ikarimsal
bir istatistiksel analiz teknigi olarak kullanilmigtir. Sonug¢ olarak kisilik ve oOrgiitsel bagliligin
performans tizerinde onemli bir etkisi goriilmemistir. Dolayisiyla, yiiksek veya disiik kisilik ve
orgiitsel baghlik performansi etkilememektedir. Bununla birlikte, kisilik, oOrgiitsel baghilik, is
performansi ve is tatmini arasinda orgiitsel vatandaslik davraniginin aracilik etkisi (dolayli etki)
vardir. Bu durum kisilik, orgiitsel baglilik ve is tatmini arttik¢a, performansin arttigini ve aracilik

edildigini gostermektedir.

Dinc (2017), galismasinda orglitsel baglilik alt boyutlarinin genel is tatmini ve is performansi
tizerindeki etkisini incelemistir. Calisma Orgiitsel baghilik alt boyutlarinin genel is tatmini ve is
performansi iizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, orgiitsel baglilik alt
boyutlarinin, genel is memnuniyeti yoluyla is performansini etkiledigi gorilmistiir. Caligmada
degiskenler arasindaki iliskiler faktdr analizi, glivenilirlik testleri, tanimlayici istatistikler, korelasyon
ve regresyon analizleri kullanilarak analiz edilmistir. Bosna-Hersek’deki mobilya imalatgisi
firmalarda ¢alisanlara toplam 437 adet anket uygulanmistir. Calisma sonuglar1 duygusal bagliligin ve
normatif baglihgin genel is tatminini etkiledigi yoniindedir. Sonug olarak bulgular, is tatmini ve
duygusal bagliligin ¢alisanlarin is performansini etkiledigini gostermistir. Bir baska bulgu is
tatmininin normatif baglilik, duygusal baglilik ve is performansi arasindaki iliskiyi yonlendirdigidir.
S6z konusu ¢alisma, Bosna-Hersek’deki mobilya iireten firmalarin is tatminlerini etkileyerek

calisanlarin is performansini artirabilecegini ileri stirmektedir.
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Karakog¢ (2018) Antalya’daki sigorta acenteleri tizerine yaptigi ¢alismasinda is tatmininin
orgiitsel baglik diizeyi ve isgdren performansi lizerindeki etkisini ortaya koymustur. Sigorta acenteleri
iizerine anket uygulamasi yapilmistir. Anketlerden ulagilan veriler SEM kullanilarak analiz edilmistir.
Calisma is tatmininin Orgiitsel baglilik ve is performansi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir

etkisinin oldugu sonucunu ortaya koymustur.

Dinc ve arkadaslar1 (2018) Bosna Hersek’te bulunan 6zel ve devlet hastanelerinde, orgiitsel
baghlik alt boyutlarinin is tatmini yoluyla is performansina etkisini incelemislerdir. Calisma,
duygusal, normatif ve devamlilik bagliligin is tatmini yoluyla is performansini nasil etkiledigini
ortaya koymayr amaglamistir. Yapilan calismada toplamda 274 adet anket hemsireler tarafinda
cevaplanmistir. Calismada Sl¢iimiin ve SEM’in giivenilirligini ve gecerliligini test etmek icin Kismi
En Kiiciik Kareler Yapisal Denklem Modeli olusturulmustur. Calisma sonuglari, duygusal ve normatif
bagliligin is tatminini etkiledigi, is tatminin de is performansi tizerinde gii¢lii bir etkisi oldugunu
ortaya koymustur. Bununla birlikte, is tatmininin duygusal baglilik, normatif baglilik ve devamli
baglilik ile is performansi arasindaki iligkiye aracilik ettigi goriilmiistiir. Calismada, devamli baglilik -

is tatmini iliskisi veya duygusal, normatif baglilik - is performansi iligkisi tespit edilememistir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINININ iS PERFORMANSI UZERINE ETKILERI:
GUMRUK MUHAFAZA TESKILATI ORNEGI

Bu béliimde ¢alismanin amaci, 6nemi, arastirma hipotezleri, arastirma modeli ve metodoljisi,
arastirma evreni ve veri toplama yontemleri, 6lgekler, arastirma kisitlar1 ve son olarak da analizlere

iliskin bulgular sunulmustur.
4.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Gilinlimiizde isletmelerin en 6nemli giiciiniin, insan kaynagi oldugu goriisii olduk¢ca yaygin
olarak kabul edilmektedir. Isletmelerin amagclarina ulasmasi ancak calisanlarin beklentilerinin yiiksek
oranda karsilanmasi ile gerceklesebilir. Buna bagli olarak, islerinden tatmin olan c¢alisanlar yiiksek
performans gosterecek ve isletmelerde paha bicilemez bir unsur olarak goriilecektir. Ancak bunlarin
gerceklesebilmesi i¢in ¢aliganlarin isletmeye karsi olumlu duygular beslemesi ve kendini isletmeye
adamas1 gerekmektedir. Yani calisanlarin kendilerini isletmeye bagli hissetmesi bu durumlarin

gerceklesmesinde yiiksek oranda fayda saglayabilmektedir.

Kiiresellesme anlaminda simirlarin hizhi bir bicimde kalktigi giiniimiizde mallarin ve
hizmetlerin ticareti; zaman, mekan ve sinir tanimaz bir hal almigtir. Bu baglamda 6zellikle kiiresel arz
ve tedarik zincirini bozmadan ve bu zincirden sagladiklar gelirleri diisitmemek adina mallarin
ticaretinin saglikli, hizli, seffaf ve giivenli bir sekilde yapilmasi, {ilkelerin Oncelikli hedefleri
arasindadir. Kiiresellesme olgusu soyut anlamda her ne kadar sinirlar1 kaldirsa da fiziki sinirlarin
oldugu iilkelerde kiiresel arz ve tedarik zincirinin giivenligi ve siirdirilebilirligi, giimriik
teskilatlarinin gorevleri arasindadir. Gérev tanimi bakimindan bu gorev Tiirkiye’de Ticaret Bakanlig
bilinyesindeki GMT’ye verilmistir. Teskilatin en genel anlamdaki gorevi; giimriik kontrollerini, yerli
tiretici ve ticaretle ugrasanlarin ekonomik faaliyetlerine zarar vermeyecek ve uluslararasi ticaretin
hizim1 kesmeyecek bi¢imde yiiriitmenin yaninda, milli gilivenligimizin 6nemli unsurlarindan olan
emniyet ve kamu sagligin1 6n planda tutarak yasadisi ticaret ile miicadele etmektir (GMT Faaliyet
Raporu, 2017). Tiim bu gérevlerin ifa edilmesi oldukga yiiksek deneyim, egitim, beceri, performans ve
daha da onemlisi isine goniilden bagli olmak ve isinden maksimum tatmin almakla ilgili oldugu

diistiniilmektedir.

Tirkiye’nin dig diinyaya agilan pencerelerinden olan sinir kapilarinda (kara, deniz, hava) 24
saat esasma gore calisan GMT yetkisini birgok kanundan (5607 sayili kagakg¢ilikla miicadele kanunu,
640 sayili KHK vb.) alarak yasal ticaretin yapilmasini kolaylastirirken, yasa dis1 ticaretinde Oniine
gecmeye calisan bir teskilat olarak goriilmektedir (Gliimrik Muhafaza Gorev Yonetmeligi, 2003).
Gecmise doniik kacakgilik verilerine bakildiginda teskilat biinyesinde ¢alisan personelin kacakgilikla
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¢ok etkin bir sekilde miicadele ettigi sdylenebilir. Bu miicadelenin 6zellikle vergi kaybini onleyerek
gelir kaybinin oOniline gecilmesinde, yasa dis1 ticareti engelleyerek terdriin bu kalemlerden
beslenmesinin 6niine gegerek milli giivenligin korunmasinda ve yerli iretici ile tiiccarin bu yasa dist

ticaretten negatif etkilenmesini 6nlemede 6nemi oldukga biiyiiktiir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik ve is tatmini iliskisi hakkinda bir¢ok ¢alismanin
(Mowday, Porter ve Steer, 1974; Bartol, 1979; Bagozzi, 1980; Angle ve Perry, 1981; Reichers, 1985;
Glisson ve Durick, 1988; Mathieu ve Hamel, 1989; Brown ve Peterson, 1994; Testa, 2001; Riketta,
2002; Dagdeviren ve Gozen, 2007; Aksarayli ve Pergin, 2010; Karatas ve Giiles, 2010; Malik vd.,
2010; Oriicii, 2010; Lumley vd., 2011; Chih vd., 2012; Kaplan vd., 2012; Tat vd., 2012; Kaya, 2013;
Mohammed ve Eleswed, 2013; Suma ve Lesha, 2013; Top ve Gider, 2013; Bilgi¢, 2017) oldugu
gorlilmiistiir. Ayn1 sekilde orgiitsel baglilik ve is performansi iliskisihakkinda cesitli c¢aligmalar
(Mowday vd., 1974; Bashaw ve Grant, 1994; Leong vd., 1994; Ward ve Davis, 1995; Brett vd., 1995;
Benkhoff, 1997; Wright, 1997; Darwish, 2000; Meyer vd., 2002; Riketta, 2002; Jaramillo vd., 2005;
Uygur, 2007; Ozutlu, 2008; Saldamli, 2009; Darolia vd., 2010; Khan vd., 2010; Jamal, 2011; Tourigny
vd., 2013; Altas ve Kuzu, 2016; Akdemir ve Calis Duman, 2016; Diizgiin ve Marsap, 2018)
yapilmustir. Ayrica Giimriik Teskilatinda ¢alisan memurlarinin orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminlerini
inceleyen siirl sayida calismanin (Yildiz, Yalavag ve Meydan, 2013; Seyhan, 2014; Oztiirkci, 2015;
Altinok, 2018) oldugu dikkat ¢ekmistir. Ancak yapilan literatiir taramasi sonucunda Giimriik
Muhafaza Teskilatinda (GMT) g¢alisan muhafaza memurlariin Orgiitsel bagliliklarinin  ve is
tatminlerinin is performanslarina olan etkilerini inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlaniimamigtir.
Dolayisiyla caligma, giimriiklerde 6zel ve adli kolluk gorevleri istlenen Glimriikk Muhafaza
Teskilatinda ¢alisan muhafaza memurlarinin  orgiitsel bagliliklarinin  ve is tatminlerinin ig
performanslarina olan etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma degiskenlerin birbirleri ile olan
baglantisin1 bilimsel bir zeminde ortaya koyarak giivenli, hizl, seffaf ve siirdiiriilebilir bir giimriik

kontrol mekanizmasi i¢in politika yapicilara ve karar mekanizmalarina oneriler sunmay1 amaglamistir.

Klasik yonetim uygulamari ile calisanlarini yoneten GMT, {istlenmis oldugu gorev ve
sorumluluklar1 yerine getirmek igin yonetim sistemini gelistirerek bilgi ve deneyim bakimindan
caliganlarini daha donanimli sekilde yoOnetmesi gerekmektedir. Hizla degisen ve gelisen rekabet
kosullar1 ile bas etme ve kagakgilikla miicadele etme gibi konularda GMT’nin de insan kaynagina
gerekli onemi vermesi ve ¢alisanlarini sahip oldugu en 6nemli 6rgiitsel kaynak olarak gérmesi 6nem
arz etmektedir. GMT’nin personel yonetiminden profesyonel insan kaynaklari yonetimine gectigi bu
siirecte teskilatin politika yapicilarina ve karar mekanizmalarina bilimsel bir zeminde Oneriler
sunmasi, ¢aligmanin Onemi noktasinda oldukc¢a hayati bir deger tasimaktadir. Okuyucularin ve
calismay1 inceleyecek olanlarin, teskilatin performans ve orgiitsel bagliligi konularinda bilgi edinmesi,

goriilen aksakliklar ve yapilmas1 gereken iyilestirmelere iliskin kaynak gereksiniminin karsilanmasi,
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calisma sonucu bildirilen Onerilerle teskilattan beklenen iyi yonlii degisimlere yol gosterilmesi
caligmanin ¢ikig noktasidir. Ayrica, orgiitsel baglilik, is tatmini ve ig performansi konularinin ayr1 ayri
cok fazla calisilmis olmasina ragmen, bir arada olan ¢aligmalarin yeterli sayida olmamasi ve 6zellikle
GMT c¢alisanlar1 {izerine orgiitsel baglilik ve is tatmininin is performansi iizerine olan etkilerinin
arastirllmamis olmasi ¢aligmanin yapilmasi konusunda en Onemli gereksinimi ve Onemini ortaya
koymaktadir. GMT memurlar1 iizerine yapilan bu c¢alisma ile literatiire katki saglanacagi

diistiniilmektedir.
4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

GMT c¢alisanlarinin orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeylerinin belirlenebilmesi ve bu
diizeylerin ¢alisanlarin is performanslari {izerindeki etkilerinin arastirilmasi bu ¢alismanin ana
omurgasini olusturmaktadir. Orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi degiskenlerine ait alt

boyutlarin da arastirmaya dahil edilmesi ile arastirma daha da detaylandirilmistir.

Arastirma siirecinde belirlenen iliskisel Onermeler 1siginda, mevcut degiskenler dikkate
almarak bir arastirma modeli olusturulmustur. Model, bu arastirma sonucunda ulasilmak istenen
amaca uygun olarak sekillendirilmis olup; nicel verilerin saglikli ve rasyonel bir bi¢imde

degerlendirilmesini saglayacaktir (Bkz: Sekil 4.1).

ORGUTSEL BAGLILIK

e Duygusal Baghhk
e Devamh Baghhk IS PERFORMANSI

¢ Normatif Baghhk
o Gorev

Performansi

IS TATMINI e Baglamsal

Performans

WA

I¢csel Tatmin
Dissal Tatmin

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

Aragtirmanin teorik icerigine uygun, olusturulan arastirma modelinin ¢6ziimlenmesini
saglayacak arastirmanin amacindan hareketle uygulama boélimiinde test edilecek hipotezler
gelistirilmigtir. Buna gore ana degiskenlere ait hipotezler ve ana degiskenlerin alt boyutlarinin ele

alindig alt hipotezler ortaya koyulmustur.
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Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin is performanslar tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

vardir.

Hi..: Calisanlarin duygusal bagliliklarinin gérev performanslar {izerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

Hip: Calisanlarin devamli bagliliklarinin gorev performanslari iizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

Hi.: Calisanlarin normatif bagliliklarinin gérev performanslar tizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

Hiq: Calisanlarin duygusal baghiliklarinin baglamsal performanslar {izerinde anlaml ve
pozitif bir etkisi vardir.

Hie: Calisanlarin devamli bagliliklarinin baglamsal performanslar {izerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.

Hif: Calisanlarin normatif bagliliklarinin baglamsal performanslari iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.

H,: Calisanlarin is tatminlerinin is performanslari tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
Hz.a: Calisanlarin igsel tatminlerinin gorev performanslari tizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi vardir.

H,.p: Caligsanlarin digsal tatminlerinin goérev performanslari {izerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi vardir.

H..c: Calisanlarin igsel tatminlerinin baglamsal performanslari tizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

H..q: Calisanlarin digsal tatminlerinin baglamsal performanslari tizerinde anlamli ve pozitif

bir etkisi vardir.

4.3. Arastirma Metodolojisi

Aragtirma bir biitiin olarak oncelikle arastirilmasi diisiiniilen degiskenlerin incelenmesi ile
baglamaktadir. Bu degiskenlere ait teorik yaklasimlar ¢ergevesinde akademik literatlir derinlemesine
incelenmis, ulasilan sonuglar ortaya koyulmustur. Bu yonii ile ¢alismanin tanimlayici bir 6zelligi
vardir. Derinlemesine irdelenen orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi degiskenleri ve bu
degiskenlerin alt boyutlarina ait daha 6nceden yapilan ¢aligsmalar neden-sonug iliskisi ile incelenmistir.
S6z konusu neden-sonug iliskisini ortaya koymasi agisindan ¢alisma bu yonii ile agiklayici bir nitelik

tagimaktadir. Kisa bir ifade ile ¢alisma, durum tespitine yonelik nicel bir arastirma tiiriidiir.

Uygulama kisminda niceliksel yontem kullanilan ¢aligmada orgiitsel baglilik, is tatmini ve ig
performansi iizerine yapilan akademik literatiiriin incelenmesi ile ulasilan 6l¢ekler elektronik anket
sekline doniistiiriilerek hedef 6rneklem iizerinde uygulanmistir. Uygulama sonucu ulasilan veriler ile 2

ana hipotez ve 10 alt hipotez istatistiki baglantilar 15181nda desteklenmis ya da desteklenmemistir.
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4.3.1. Arastirma Evreni ve Veri Toplama Yoéntemi

Evren, {izerinde aragtirma yapilacak olan ve belirli bir tanima uyan birimlerin olusturdugu bir
baska deyisle arastirmacinin c¢aligma alamimi olusturan ve elde ettigi sonuglar1 genellestirdigi
topluluktur (Ozmen, 2000). Bu calismanin evrenini Tiirkiye’de uluslararasi ticarette ve lojistikte
yasanacak olan gelismelerden ve haklarinda yapilan akademik calismalarin yetersiz oldugu dngoriilen
fakat Tirkiye’de yasa disi ticaret karsisinda dnemli gorevler iistlenen, Ticaret Bakanligi biinyesinde
faaliyet gosteren Giimriik Muhafaza Tegkilati calisanlar1 olusturmaktadir. Teskilat biinyesinde 31
Giimriik Muhafaza Kagakgilik ve Istihbarat Miidiirliigiine ek olarak 37 Giimriik Muhafaza Kagak¢ilik
ve Istihbarat Bolge Amirligi faaliyet gostermektedir. Ayrica séz konusu yapi altinda 225 Bélge
Amirligi, 342 Kistm Amirligi olup, toplamda 4552 personel gorev yapmaktadir (GMT Faaliyet
Raporu, 2017). Son yillarda binden fazla sézlesmeli personelin teskilata alinmasi ile toplam personel
sayist 6000’1 gecmistir. Teskilatta 1560 adli kolluk personeli, 377 ara¢ ve konteyner tarama sistem
operatorii, 122 detektor kopek idarecisi, 70 gemi arama ekibi personeli, 33 deniz devriye ekibi
personeli, 71 istihbarat personeli ve 22 kdpek egitim merkezi egitmeni gorev yapmaktadir (GMT
Faaliyet Raporu, 2017). Belirli evren i¢in kabul edilebilir 6rneklem sayis1 tablosuna gére 5000-10000
aras1 evrende kabul edilebilir 6rneklem sayis1 370 olarak kabul edilmektedir (Coskun vd., 2012: 138).
Bu bilgiler 1s1ginda g¢alismanin Orneklemini Ticaret Bakanligi biinyesinde faaliyet gosteren 480

Glimriik Muhafaza Teskilat1 ¢aligan1 olugturmaktadir.

Evrenin tamamina ulasmak zaman ve maliyet kisitlarindan dolayr miimkiin olmadigindan
calismada, rneklem belirleme yoluna gidilmistir. “Orneklem, belli kurallara gore, belli bir evrenden
secilmis ve secildigi evreni temsil yeterligi kabul edilen kiiglik kiimedir. Arastirmalar ¢ogunlukla
orneklem kiimeler iizerinde yapilir ve elde edilen sonuglar ilgili evrenlere genellenir” (Karasar, 2005:
110-111). “Yani 6rneklem evrenin bir parcasi olup hem aragtirma, hem de istatistiksel bakimdan

biiyiik nem tasir. Orneklemin en dnemli 6zelligi yansiz ve temsili olmasidir” (Kaptan, 1983: 135).

Aragtirmanin evreni belirlenirken, maliyet ve zaman kisitlar1 géz 6niinde bulundurularak,
cografi smirlandirmaya basvurulmasina ragmen, tam sayima gidilmesi miimkiin goriilmemektedir.
“Bu nedenle arastirmada drnekleme yontemine bagvurulmustur ve yargisal drnekleme tekniklerinden
kasti (Kararsal) ornekleme teknigi kullanilmistir. Bu teknikte, Ornegi olusturan elemanlar
aragtirmacinin arastirma problemlerine cevap bulacagma inandig1 kisilerden olusur. Yani deneklerin
belirlenmesindeki 6lgiit aragtirmacinin yargisidir. Denekler rastgele secilmezler” (Coskun vd., 2012:
142).

Caligma verilerinin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Zaman ve maliyet géz oniinde
bulundurularak elektronik anket formu hazirlanmistir. Hazirlanan anket formunun cevaplayicilar

tarafindan algilandig1 ve nasil karsilanacagim goézlemlemek amaciyla ilk olarak rastgele secilmis 50
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calisan iizerinde pilot uygulama yapilmistir. Yapilan pilot uygulama sonucunda ¢alisanlar tarafindan

yanlis algilanan herhangi bir ifadenin olmadig1 saptanmustir.

Pilot uygulamanin ardindan toplam 750 elektronik anketGiimrik Muhafaza Teskilati
calisanlarina e-posta yoluyla gonderilmistir. Anketler 2019 yili Ocak ay1 igerisinde uygulanmustir ve
anketlerin geri dontisleri yaklasik bir ay stirmiistiir. Toplam 480 anket geri bildirimi olmus ve anket
formunun elektronik olmasindan dolay1r eksik cevaplama, kayip veri... vb gibi sorunlarla

karsilagilmamistir. Tiim anketler degerlendirilmeye alinmustir.

Tiirkiye’de, uluslararasi ticaret ve lojistik kapasitesi hacminin artmasi ile birlikte glimriiklerde
is hacminin ve yasadis1 faaliyetlerin ayn1 oranda artacagi ongoriillmektedir (GMT Faaliyet Raporu,
2017). Gumriik teskilat1 biinyesinde yasa dis1 faaliyetler ile miicadelede Glimriik Muhafaza Teskilatina
biiyiik gorevler diigmektedir. Bu noktadan hareket ile s6z konusu teskilat biinyesinde galisan insan
kaynaginin dogru bir sekilde is hacimlerindeki artis siirecine uygun olarak entegrasyonu

giimriiklerdeki vergi kaybinin ve yasa disi faaliyetlerin 6nlenmesi adina stratejik bir hamle olacaktir.
4.3.2. Kullamlan Olcekler

Sosyal bilimlerde 6l¢iilmek istenen degiskenler, direkt gbzlemlenemediginden s6z konusu
degiskenler genellikle go6zlenebilen degiskenlerden c¢ikarim yapilarak o6lgiilmektedir. Dogrudan
gozlemlenemeyen bu degiskenler hakkinda bilgi toplayarak, bu bilgileri nicel verilere doniistiirme
islemi “6l¢ek” denilen dlglim araglart ile yapilmaktadir (Coskun vd., 2012: 110). Bir 6l¢lim aracini
bastan gelistirmek cok zor ve maliyetli bir siire¢ oldugundan mevcutta var olan 6lgekleri kullanmak
yada farkli Ol¢eklerdeki ifadeleri bir araya getirerek yeni bir 6l¢ek olusturmak daha dogru bir
secenektir (DeVellis, 2012°dan aktaran Ozsoy vd., 2014: 233).

Is Tatmini Olgegi: Arastirma érneklemine uygulanan Slgekler literatiirde farkli tutumlari dlgen
ifadeleri bir araya getirilerek elektronik anket formu seklinde olusturulmustur. Anket forumunda
oOl¢iilmek istenen tutumlarin ilki is tatminidir. Anket formu hazirlanirken incelenen literatiirde siklikla
kullanilan bazi is tatmini Ol¢eklerine rastlanmistir. En sik kullanilan is tatmini 6lgegi Weiss ve
arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilen Minessota Is Tatmin Olgegi (Minessota Job Satisfaction
Questionnaire)’dir. Diger yaygin kullanilan bir 6lgekte Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan
gelistirilen is tatmini dlgegidir. Ayrica literatiirde Spector (1997) tarafinda gelistirilen Is Tatmin lgegi
de siklikla kullanilmaktadir. Elektronik anket formunda is tatmini 6l¢egi i¢in literatiirde yaygin olarak
kullanilan Minessota Is Tatmini Olgeginin 20 ifadeden olusan kisa formu kullanilmistir. Kullanilan bu
olgek Baroudi ve Orlikowski (1988)’nin g¢alismalarindan alinmustir. S6z konusu 6l¢ek ayrica iki alt

boyuttan olugmaktadir. 20 ifadeden olusan Glgegin ilk 13 ifadesi igsel tatmin boyutunu 6l¢erken son 7
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ifadesi de digsal tatmin boyutunu 6lgmektedir. Tiim ifadelerin sayisal ortalamalar1 ise genel tatmin

diizeyini gostermektedir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Caligmada orgiitsel baglhihikdlgegi olarak Allen ve Meyer (1990)’in
orgiitsel baglilik dlgeginin Wasti (2000) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis hali kullanilmustir. Olgek
iizerinde yapilan galigsma ile aslen 24 ifadeye sahip dlgek 21 ifadeye diisiiriilmiistiir (Dagh vd., 2018 :
1767). S6z konusu olgekteki bir ifade 6rneklem tizerine test yapilmadan 6nce izin alamama ihtimaline
kars1 olgekten cikartilmistir. Uygulanan olgekteki ilk 7 ifade duygusal baglilik boyutunu 6lcerken

sonraki 7 ifade devamli baglilig1 son 7 ifade ise normatif bagliligi 6l¢mektedir.

Is Performansi Olgegi: Elektronik anket formunun son kisminda yer alan is performansi dlgegi
Borman ve Motowidlo (1993)’un is performansi Olgeginin Ertan (2008) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmus hali ile cevaplayicilara sunulmustur. Sz konusu olcek 24 ifadeden olusmaktadir. Is
performansi 6lgegine ait 6. ve 14. ifadeler GMT nin yapisina uygun olmadigindan anket formundan
cikartilmistir. Geriye kalan 22 ifadenin ilk 4 ifadesi gorevsel performans boyutunu dlgerken son 18

ifade baglamsal performans boyutunu 6l¢mektedir.

Calismada kullanilan 6lgek bir tutum niteligi tasimaktadir ve cevaplayanlarin ifadelerdeki
yargiya ne derece katildigini belirlemek igin uygulanmistir. Anketi cevaplayanlara “kesinlikle
katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” seklinde 5
adet segenek sunulmustur. EK-1°de sunulan elektronik anket dort boliimden olusmaktadir. Ilk
bolimde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmeye calisildigi demografik 6zellikler kismi
olusturulmustur. Bu boliimde katilimcilara cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, kurumdaki
caligma siiresi, ¢alisilan yer sinifi ve tinvan gibi baslica demografik 6zelliklerin tasnif edildigi sorular
yoneltilmistir. Olgek 5°1i likert tipi olup, sirasi ile ankette, ikinci bdliimde is tatmini dlgen 20 ifade,
ticlincli bolimde orgiitsel bagliligi 6lgen 21 ifade ve dordiincii béliimde is performansini 6lgen 22

ifade yer almsgtir.
4.3.3. Arastirmanin Kisitlari

Bu calisma, Tiirkiye Cumhuriyeti devletinin sinirlart igerisinde glimriikli bolgelerde gorev
yapan Ticaret Bakanligi personeli olan Giimrilk Muhafaza Memurlar1 iizerine yapilan ampirik
uygulamalardan olusmaktadir. Glmrilk Muhafaza Memurlarinin orgiitsel baglilik ve is tatmin
diizeylerinin is performanslari iizerine etkilerini incelemeyi hedefleyen bu ¢alismanin sonuglar1 bazi

kisitlar altinda gecerlidir.

Bir anket c¢alismasinda meydana gelebilecek hatalar (cevaplama, kapsam, Orneklem,

6lciim..vb) bu calismada da s6z konusu olabilir. Cevaplayicilarin devlet memuru statiisiinde olmasi ve
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calismanin 15 Temmuz olaylari igerisindeki olaganiistii hal siirecinde devam etmis olmasi, anket
sorularina verilen cevaplarda objektifligin kaybolmasina neden olmus olabilir. Arastirmanin
orneklemini meydana getiren Glimriik Muhafaza Tegkilati ¢alisanlan Tiirkiye cografyasinin hemen her
yerinde gorev almaktadir. Bu durumda teskilatta gérev alan ¢ogu memurun ¢alisma ortami ve ¢aligma
ortamlarimin ~ fiziki konumu birbirinden birgok alanda farkliliklar gdstermektedir. Ornegin
Kocaeli’ndeki deniz hududunda ¢alisan bir memur ile Hakkari Uziimlii’deki kara hududunda calisan
bir memurun yagam standartlari, aldig1 maasi, ailesinin yasam sekli ve diger benzer durumlar1 ayni
degildir. Bu durum GMT c¢alisanlar1 arasinda kuruma karsi belirgin tutum farkliliklarina neden

olmaktadir. Tiim bu durumlar arastirmanin 6rnekleme bagli kisitlarindan olugmaktadir.

Calismada kullanilan is performans 6l¢egi, cevaplayicilarin is performans tutumlar1 yoniinden
tek boyutta degerlendirilmistir. Bu durum is performans oOlgeginin subjektif olarak cevaplanmis
olabilecegi ihtimalini dogurmustur. Fakat is performans dlgeginin ii¢ boyutlu bir sekilde (calisanlarin
istlerine ve calisilan yerdeki sofor, is takipgisi, komisyoncu gibi paydaslara) uygulanmasi bile is
performansinin  degerlendirilmesinde mutlak bir objektifligi garanti etmemektedir. Bu durum
performansin goreceli bir kavram olmasindan ileri gelmektedir. Bu yilizden galismada is performansi
Olgeginin objektif bir sekilde cevaplandigi varsayilmigtir. Tiim bu durumlar arastirmanin kisitlarin

olusturmaktadir.

55



5. BULGULAR VE TARTISMA Goknil CELIK

5. BULGULAR ve TARTISMA

Calismanin bu boliimiinde toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda ulasilan bulgulara yer
verilmistir. Ilk olarak katilimcilarin demografik &zelliklerine yonelik bilgiler, daha sonra giivenirlilik
ve faktor analizi, degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler ve son olarak degiskenler arasi

korelasyon ve regresyon analiz sonuglari tablolar halinde sunulmustur.
5.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bilgiler

Calismanin evreni ve orneklem biiyiikliigii kisminda belirtildigi gibi bu ¢alisma Gilimriik
Muhafaza Teskilati calisanlar1 tlizerinde uygulanmistir. Caligmaya katilan katilimcilara iligkin

demografik 6zellikler Tablo 4.1°de detaylandirilmisgtir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bilgiler

Ozellikler Say1 Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 418 87,1
Kadin 62 12,9
Evli 321 66,9
Medeni Durum Bekar 150 31,3
Bosanmisg 9 19

21-30 245 51
Yas 31-38 183 38,1
39-45 25 52

46 ve Usti 27 5,6

Lise 3 0,6

. .. O.Lisans 7 1,5
Egitim Dizeyi Lisans 392 81,7
Y. Lisans 78 16,3

1 Yildan Az 23 4.8
1-5 Y1l 273 56,9
Cahisma Siiresi 6-10 Y1l 118 24.6
11-15 Y1l 26 54

16-20 Y1l 14 2,9

21 Y1l Uzeri 26 5,4

Merkez Muhafaza 331 69

Kisim Amiri 31 6,5

Bolge Amiri 8 1,7
Unvan IgM Personeli_ _ 100 20,8
KIM Kisim Amiri 4 0,8

KiM Bolge Amiri 4 0,8

KIM Miidiirii 1 0,2

Diger 1 0,2
Kara Smir Kapilar 147 30,6

Deniz Sinir Kapilari 197 41
Calisilan Yer Simifi Hava Sinir Kapilari 50 10,4
I¢c Giimriikler 56 11,7

Serbest Bolge ve Diger 30 6,3
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Anketi cevaplayanlarin %87,1°1 erkeklerden, %12,9’u kadinlardan meydana gelmektedir. Bu
sonugtan goriilmektedir ki GMT’de calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu erkeklerden olugsmaktadir. GMT nin
yapist ve i tamm geregi erkek agirlikli ¢alisanlarin fazla olmasi meslegin dogasindan

kaynaklanmaktadir.

Bir diger sonuca gore ¢alisanlarin %66,9’u evli iken %31,3’i bekar, geri kalan %1,9’u ise
herhangi bir nedenden dolay1 esinden ayridir. Ayrica ankete cevap verenlerin %51°1 21-30 yas,
%38,1’1 31-38 yas, %5,2’si 39-45 yas ve %5,6’s1 45 yas lizerindeki ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu
durum, teskilat yapisinin geng bireylerden olustugunu ve bu geng bireyler arasinda da evlilik oraninin

yiiksek oldugunu gostermektedir.

Anketi cevaplayanlarin %0,6’s1 lise mezunu, %1,5’1i 6n lisans mezunu, %81,7’si lisans ve
%16,3’0 ise yiksek lisans mezunudur. Kuruma memur alim sartlarindan kaynakli olarak teskilat

yapisinin egitim diizeyinin oldukea yiiksek oldugu goriilmektedir.

Caligsma siirelerine bakildiginda ise ankete katilanlarin %4,8’1 bir yildan daha az, %56,9’u 1-5
yil arasi, %24,6’s1 6-10 yil arasi, %5,4°1 11-15 yil arasi, %2,9’u 16-20 yil aras1 ve %5,4’1 ise 21 y1l ve

iizeri bir siireden beri tegkilat biinyesinde ¢aligmaktadir.

Unvanlara gore olusan sonuglarda cevaplayicilarin %69’u giimriiklerde 6zel kolluk gorevini
ifa eden merkez muhafaza memurlarindan olugmaktadir. S6z konusu orami takiben teskilat yapisi
geregi teskilat biinyesinde faaliyet gosteren Kacakcilik ve Istihbarat Miidiirliigiine baglh calisan
memurlarin %20,8 oraninda bir cevaplama yiizdesine ulastigi goriilmektedir. Bu oranlar takiben
cevaplayicilarin %1,7’sini Bolge Amiri, %6,5’ini Kistm Amiri, %0,8’ini KIM Kisim Amiri ve KIM
Bolge Amiri, %0,2’sini KIM Miidiirii ve %0,2’sini teskilatin diger ¢alisanlar1 olusturmustur.

Calisilan yer simiflarina gore olusan sonuclarda ise cevaplayicilarin %41°1 deniz sir
kapilarinda calisirken %30,6’s1 kara sinir kapilarinda, %11,7’si i¢ giimriiklerde, %10,4’i hava sinir

kapilarinda, %6,1°1 ise serbest bdlgeler ve diger yerlerde gorev yaptig1 goriilmiistiir.
5.2. Giivenirlilik Analizleri

Giivenirlilik, 6lgme neticelerinin kararlilik seviyesi olarak ve dlgme neticelerinin hatalarmdan
styrilma seviyesi olarak tanimlanir (Secer, 2015: 211). Bilimsel bir ¢aligmada 6l¢iim aracinin 6lgiilmek
istenen seyin dogru odlgiildiiginin belirlenebilmesi igin giivenirlilik analizinin uygulanmasi
gerekmektedir. Giivenirliligin olup olmadigi, eger giivenirlilik varsa bunun derecesi giivenirlilik
katsayilar1 ile bulunur. Giivenirliligin belirlenmesi i¢in test yeniden test, alternatif formlar, i¢sel

tutarlilik ve gozlemciler aras1 giivenirlilik gibi degisik testler gelistirilmistir (Karagdz, 2017: 24).
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I¢ tutarlilik ile ilgli fikir veren ve giivenirlik seviyesi olarak kullanilan gdstergeler igerisinde
en sik kullanilan1 Cronbach Alfa katsayisidir. Cronbach (1951), alfa katsayisinin, 6zellikle birden ¢ok
ifade iceren Slgeklerin giivenirligini hesaplamay1 sagladigini belirtmektedir. Bundan dolay1 Cronbach
Alfa degeri neredeyse biitiin 6lgme araglarinin giivenirligini tespit etmede kullanilan bir katsay1 olarak
kabul edilmektedir (Kartal ve Dirlik, 2016: 1869). Bdylece birgok bilimsel ¢aligmada oldugu gibi bu

caligmadaki Olceklerin giivenirlilik testi Cronbach alfa giivenirlilik testi ile yapilmustir.

Alfa degerleri i¢in 0,0 ile 0,40 arasinda olgek giivenli degil, 0,4 ile 0,6 arasinda Olgegin
giivenirliligi diistik, 0,60 ile 0,80 arasinda Olgcek olduk¢a giivenli ve 0,80 ile 1,00 arasinda 6lgek
yiiksek derecede giivenli yorumu yapilmaktadir (Karagéz, 2017: 26). Tablo 4.2’de ¢aligmada
kullanilan orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi degiskenlerinin alfa katsayilar1 SPSS

programinin 25.0 versiyonu kullanilarak test edilmistir.

Tablo 4.2. Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Is Performansina Ait Giivenirlilik Testi Sonuglar

Orgiitsel Baglihk Is Tatmini Is Performansi
a=0,722 X @=0,908 X @=0,946 X

Obl 3,0292 Tatl 3,26 Perl 3,17
Ob2 3,0417 Tat2 2,84 Per2 4,03
Ob3 2,8521 Tat3 2,50 Per3 3,63
Ob4 2,7333 Tat4 3,16 Per4 4,03
Obs5 2,5729 Tat5 2,94 Per5 3,91
Ob6 3,1688 Tat6 2,98 Per6 4,05
Ob7 2,6438 Tat7 3,36 Per7 4,04
Obs 3,5667 Tat8 3,09 Perg 4,19
Ob9 2,8583 Tat9 3,25 Per9 4,12
Ob10 3,0458 Tat10 2,90 Per10 4,18
Obl1 3,1979 Tat11 2,82 Perll 2,68
Ob12 3,8854 Tat12 3,00 Per12 4,43
Obl13 3,1021 Tat13 2,93 Per13 4,35
Ob14 3,9875 Tat14 2,47 Perl4 4,17
Ob15 3,2083 Tat15 2,34 Per15 4,28
Obl6 2,6271 Tat16 1,87 Per16 4,05
Ob17 2,3438 Tat17 3,19 Perl7 4,20
Ob18 3,6208 Tat18 2,55 Per18 4,17
Ob19 3,2458 Tat19 1,79 Perl9 3,90
Ob20 3,0708 Tat20 2,54 Per20 341
Ob21 3,2396 Per21 4,28

Per22 4,06

Orgiitsel baglilik degiskenine ait dlgegin alfa degeri 0,722, is tatminine ait dlgegin alfa degeri
0,908, is performansina ait dlgegin alfa degeri 0,946 bulunmustur. Bulunan alfa degerleri 0,7 degerinin

iizerinde oldugundan ankette kullanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugu kabul edilmistir.
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5.3. Faktor Analizi Sonucu Ulasilan Bulgular

Sosyal bilimlerde faktoér analizi, Olgek gelistirme veya Olgegi uygun sekilde diizenleme
caligmalarinda bir Olg¢egin degisik bir amag¢ ya da degisik bir 6rnek grubu icin kullanildig:
arastirmalarda yap1 gecerliligine dair kanit elde etmek igin siklikla bagvurulan bir yontem olarak
tanimlanabilir (Ural ve Kilig, 2011: 66). Farkli bir tanima gore, Biyiikoztiirk (2007: 171) faktor
analizini birbiri ile iligkisi olan ¢ok sayida degiskeni bir araya toplamak suretiyle kavramsal olarak
anlamli fakat daha az sayida yeni degiskenler (faktor boyutlar1) bulmay1 ya da kesfetmeyi amaglayan
cok degiskenli bir istatistik olarak tanimlamustir. Faktor analizli teknigi genel olarak iki grupta
toplanir. Bunlar A¢imlayic1 Faktdr Analizi (AFA) teknigi ile Dogrulayict Faktér Analizi (DFA)
teknigidir.

Agimlayict faktor analizi, bir Ol¢iim aracinda bulunan degiskenlerin kag alt baglikta
toplanabilecegini ve bu degiskenlerin birbiri ile nasil bir iliski i¢inde bulunacagini belirleme
yontemidir. A¢imlayici faktor analizinde 6lgme aracinda yer alan ifadelerin belli faktorler veya alt
boyutlar altinda toplanmasi beklenir. Boylece degisken sayisi azaltilir ve kuramsal yapi ile elde edilen

yapinin karsilastirilmasina olanak saglanir (Seger, 2015: 153-154).

Bir 6lcegin farkl dillerdeki sekillerinin ayn1 yapiy1 6l¢iip 6l¢medigini ortaya koymak amaciyla
yapilan en yaygin teknige faktor analizi denilmektedir. Ayrica her kiiltiire ait grup i¢in ayr1 ayr1 test
puanlarinin yada maddelerin ayni sekilde isleyip islemedigine dair sonuglar1 da ortaya koymaktadir

(Cokluk vd., 2014: 188).

Aragtirmanin uygulama kisminda iki nedenden dolay1 ac¢imlayici faktér analizine
bagvurulmustur. Bunlardan ilki kullamilan olgeklerdeki kuramsal yapinin iizerinde ¢alisma yapilan
orneklem ile uyusup uyusmadigini test etmek, ikincisi ise yabanci kokenli olan 6lgeklerin orijinal
dillerindeki formlarinin ayni yapiyr Ol¢lip 6lgmedigini ve farkli kiiltiirlerde yapilan g¢aligmalarin

uyumlu olup olmadigini ortaya koymaktir.

Acimlayict faktor analizine gegmeden 6rneklem biiyiikliigii acisindan faktor analizi igin veri
yapisinin uygunlugu test edilmelidir. Bu testler igerisinde en yaygin olarak bagvurulan teknik Kaiser-
Meyer-Olkin’in (KMO) o6rneklem yeterliligi ol¢lim testidir. Bu test gozlemlenen korelasyon
katsayilarmin biyiikligi ile kismi korelasyon katsayilarinin biiyltkligini karsilastiran bir testtir
(Kalayci, 2005). KMO test sonucunun yiiksek olmasi 6lgekteki her bir degiskenin diger degiskenler
tarafindan miikemmel bir sekilde tahmin edilebilecegi anlammna gelmektedir. Orneklem biiyiikliigii

icin KMO degerleri (Sencan, 2005; Tavsancil, 2005);

e 0,5-0,6 arasinda ise “koti”

59



5. BULGULAR VE TARTISMA Goknil CELIK

e 0,6-0,7 arasinda ise “zayif”
e 0,7-0,8 arasinda ise “orta”
e 0,8-0,9 arasinda ise “iyi”

e 0,9 {lizerinde ise “miikemmel” oldugu kabul edilmektedir.

Verilerin faktor analizine uygun olup olmadiginin diger bir 6l¢iisii ise Barlett Testi’dir. Bu test
korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda yiiksek korelasyonun varligi
olasiligini test eder (Kalayci, 2008: 322). Veriler arasindaki yiiksek korelasyon verilerin ¢oklu normal
dagilimdan geldigini gosterir (Karagéz, 2017: 403). Verilerin normallik varsayimina dayanip

dayanmadiginin test edilmesi Bartlett Kiiresellik Testi ile ortaya konulmaktadir (Seger, 2015: 158).

Aragtirmada 480 kisiden olusan orneklemin biiyiikliigli agisindan faktor analizi igin veri
yapisinin uygunlugunu degerlendirmek ve verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldiginin test
edilmesi agisindan KMO ve Bartlett testleri SPSS 25.0 programi yardimi ile yapilmis ve sonuglar

Tablo 4.3 yardimi ile 6zetlenmistir.

Tablo 4.3. KMO ve Bartlett Testi Sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii. ,920
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 14665,691
df 1225
P(sig.) degeri 000

Tablo 4.3 incelendiginde KMO degerinin 0,920 oldugu goriilmektedir. Bu deger 0,90’1n
tizerinde oldugundan yapinin faktor analizine uygun oldugu ve dlgekteki her bir degiskenin diger

degiskenler tarafindan mitkemmel bir sekilde tahmin edilebilecegi yorumu yapilabilir.

Bartlett testi sonucuna bakildiginda p degeri [p(sig)=0,000] 0,05’den kiigiikk oldugundan
(0,00<0,05) testin sonucu anlamlidir. Sonuca gore degiskenler arasinda yiiksek korelasyon bulunmakta
olup “veriler ¢oklu normal dagilimdan gelmistir” denilebilir. Arastirmadaki veri setine uygulanan her

iki testin sonug¢lariin (KMO=0,920, p =0,000) uygun ¢ikmasi ile faktor analizine devam edilmistir.

Toplam 63 ifadeden olusan 3 ana degiskene ait 7 alt boyutun test edildigi 6lgege ait faktor
desenini ortaya koymak amaci ile faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler analizi; dondiirme

yontemi olarak olarak da dik dondiirme yontemlerinden maksimum degiskenlik (varimax) segilmistir.

Yapilan analiz sonucunda analize temel olarak alinan 63 madde igin 6z degeri 1’in iizerinde
olan 10 bilesen oldugu goriilmiistiir. Bu bilesenlerin toplam varyansa yaptiklar1 katki %65,371dir.

S6z konusu 10 bilesen agiklanan toplam varyans tablosu incelenerek toplam varyansa yaptiklar
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katkinin 6nemi gergevesinde degerlendirildiginde 7 bilesenin varyansa onemli bir katki yaptigr 8.
bilesenden sonra katkinin hem kiigiik hemde yaklasik olarak ayni oldugu gorilmiistiir. Ayrica dik
dondiirme yontemi sonucu olusan faktor deseninde 10 faktoriin olustugu goriilmiis fakat 3 faktor
altinda yeteri kadar (her birinde sadece 2 ifade) ifade toplanmadigindan 7 faktorlii bir yapi1 elde
edilmistir. Elde edilen 7 faktorlii desen literatiirdeki 7 faktorli yapiya da uymaktadir. Ayrica olusan bu

7 faktoriin toplam varyansa katkisinin %56,74 oldugu goriilmiistiir.

Cokluk ve arkadaglar1 (2014: 193)’na gore faktor analizi yapilirken maddeler binisiklik ve
faktor yiik degerlerinin kabul diizeyini (0,32) karsilayip karsilamamasi agisindan degerlendirilmelidir.
Her iki durumunda mevcudiyetinde s6z konusu maddeler analizden ¢ikartilmalidir. {s tatmini, drgiitsel
baglilik ve is performansi dlgeginin faktor desenini ortaya koymak amaciyla yapilan agimlayici faktor
analizinde faktor yiik degerleri i¢in kabul diizeyi 0,40 olarak belirlenmistir. 10 faktor icin yapilan
analizde maddeler binisiklik ve yiik degerlerinin kabul diizeyini karsilayip karsilamama agisindan
degerlendirildiginde Per2, Per5, Ob12, Tat13, Tat4, Tat5 seklinde kodlanan 6 ifadenin binisik oldugu,
Tatl, Tat3, Tat6, Tatl2, Ob10, Ob13, Ob17 seklinde kodlanan 7 ifadenin ise yiik kabul diizeyinin
(0,40) altinda kaldigi goriildiigiinden s6z konusu maddeler analiz digi birakilmigtir. Ayrica faktor
olusturmada, her bir boyutun belli bir faktor yiikiine sahip en az iic maddeye sahip olmasi
gerekmektedir (Cam ve Arabaci, 2010: 66). Bu bakimdan Ob16, Tat20, Tat7, Tat9 seklinde kodlanan
ifadelerin ikiger olarak 2 faktor altinda toplanmasi ile s6z konusu maddeler analizden ¢ikartilmigtir.

Son olarak olusan faktdr deseni Tablo 4.4’de gosterilmistir.

Tablo 4.4. Faktor Analizi Sonucu Olusan Faktor Deseni ve Faktorlere Ait Degerler

A

IS TATMINI Yiik Ort. Vary'ans Alfa

icsel Tatmin 301 5226 0,671
Tat10: Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilirim. 0,738 2,9
Tat2: Isimi yaparken inisiyatif kullanma 6zgiirliigiine sahibim. 0,648 2,84
Per20: isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum. 0,602 2,82
Tatll: Tek bagima ¢alisabilme olanagim vardir. 0,587 3,09
Tat8: Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilirim. 0,543 341

Digsal Tatmin 2,36 6,859 0,838
Tatl8: Amirimin karar vermedeki yetenegine giivenirim. 0,839 2,55
Tatl4: Amirimin astlarini (¢aliganlarini) idare edis tarzindan memnunum. 0,82 247
Tat15: Basaril bir is yaptigimda tistlerim tarafindan takdir edilirim. 0,713 2,34
Tatl6: Calisma sartlarindan memnunum. 0,587 1,87
Tat19: Kurum politikalarmin uygulamaya geg¢irilis seklinden memnunum. 0,537 1,79
Tat17: Isimde terfi olanaklarim vardir. 0,433 3,19

ORGUTSEL BAGLILIK BOYUTLARI

Duygusal Baghhk 2,93 5,049 0,877
Ob2: Bu kurulusa karsi duygusal bir bag hissetmiyorum. 0,81 3,02
Ob1: Bu kurulusa kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 0,786 3,04
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(Tablo 4.4%iin Devami)
Ob4: Bu kurulusta kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum. 0,766 2,73
Devamh Baghhik 3,05 10,156 0,797
Qb9: Burada halen ¢aligmam bagliligin 6nemine ve manevi yiikiimliiliik bilincine olan 0762 286
inancimdir. ' '
Ob6: Bu kurulusun problemlerini kendi problemimmis gibi hissederim. 0,749 3,17
Obs5: Kariyerimin geri kalanini bu kurulusta gegirmekten mutluluk duyarim. 0,743 2,57
Ob8: Bu kurulusa sadik kalmam gerektigine inantyorum. 0,709 3,57
Ob7: Bu kurulustan, disaridaki insanlara 6vgiiyle bahsediyorum. 0,704 2,64
Ob3: Bu kurulus benim icin kisisel olarak biiyiik bir anlam tagimakta. 0,685 2,85
Ob14: Farkli kurumdan iyi bir kadro alsam bile, kurumumdan ayrilmanin dogru oldugunu 06 398
diigiinmem. ' '
Ob11: Insanlarn kariyerlerinin biiyiik bir kismini ayn1 kurulusta siirdiirmeleri daha iyidir. 0,55 32
Perl1: isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum. 0,546 2,68
Normatif Baghhk 3,27 5545 0,757
0b20: Simdi bu kurulustan ayrilmaya karar verirsem hayatim fazlasiyla alt iist olur. 0,802 3,07
Ob21: Istesem bile, su an bu kurulustan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. 0,783 3,24
Qb19: Bu kurulustan ayrilmay: diistindiirecek kadar ¢ok segenege sahip olmadigima 0,696 325
inantyorum.
Ob18: Kurumumda kalmaya devam etmem, kendi istegim oldugu kadar, bir zorunluluktur da. 0,686 3,62
Ob15: Bu kurulusta kalmamin &nemli sebeplerinden birisi uygun alternatiflerin az olmasidir. 0,493 3,21
IS PERFORMANSI BOYUTLARI
Gorev Performansi 3,61 3,592 0,767
Perl: Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 0,815 3,17
Per3: Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 0,776 3,63
Per4: Isimi yerine getirmede cabuk oldugumu diisiiniiyorum. 0,479 4,03
Baglamsal Performans 416 20,348 0,956
Perl5: igten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum. 0,908 4,28
Perl7: Anlayis ve hoggoriiye sahip oldugumu diisiiniiyorum. 0,875 4,20
Perl4: Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diisiiniiyorum. 0,843 4,17
Per7: Miisterilere kars1 saygi ve sevgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 0,822 4,04
Perl3: Temiz ve diizenli ¢alistigimi diisiiniiyorum. 0,822 4,35
Perl8: Azimli ve sebatkar oldugumu diisiiniyorum. 0,82 4,17
Perl2: Diiriist ve giivenilir oldugumu diisiiniiyorum. 0,812 4,43
Per8: Isimi yerine getirmede dzen ve dikkate sahip oldugumu diisiiniiyorum. 0,755 4,19
Per6: Miisterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum. 0,748 4,05
Per21: Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum. 0,745 4,28
Per10: Amirlerime karsi saygi ve itaatimin tam oldugunu diisiiniiyorum. 0,71 4,18
Per16: Sabirli oldugumu diisiiniiyorum. 0,706 4,05
Per9: Arkadaslarimla uyum ve isbirligi i¢inde caligtigimi diisiiniiyorum. 0,703 4,12
Per19: Enerjik ve sevimli oldugumu diisiiniiyorum. 0,7 3,90
Per22: Sosyal iliskilerimin olumlu oldugunu diisiiniiyorum 0,659 4,06

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi.

Donme Yontemi: Kaiser Normalizasyonlu VVarimax.

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %92

Bartlett Kiiresellik Testi i¢cin Ki-Kare:14665,691, s.d.: 1225, p<0.0000;

Agiklanan toplam varyans: %56,774; Olgegin tamam igin giivenirlik katsayisi: 0,910
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Tablo 4.4 biitiinliigii bozmamak adina degiskenlerin elektronik ankette yapilan siralama
hiyerarsisi ile olusturulmustur. Normal olarak olusan faktdr deseni goriildiigii tlizere agiklanan

varyansin toplam varyansa yaptigi katkinin biiyiikliigiine gére olugsmaktadir.

Tablo 4.4 incelendiginde Oncelikle is tatminine ait alt boyutlarin olusturduklart faktorler
siralanmaktadir. Faktor analizinde 5. faktor olarak olusan yapi literatiire paralel olarak igsel tatmin
olarak adlandirilmistir. S6z konusu faktor bes ifadeden olusmaktadir ve ifadeler igerisindeki en yiiksek
yiik degerini (0,738) “Isimi yaparken kendi y&ntemlerimi kullanabilirim.” ifadesi almaktadir. Igsel
tatmin faktdriiniin agiklanan toplam varyansa yaptig1 katki %5,226 oldugu ayrica goriilmektedir. Ikinci
siradaki yap1 3. faktor olarak olusmakta ve yine literatiire paralel olarak digsal tatmin ismi ile
adlandirilmistir. Digsal tatmin alt boyutu 6 ifadeden olusmakta ve ifadeler icerisindeki en yiiksek yiik
degerini (0,839) “Amirimin karar vermedeki yetenegine gilivenirim.” olan ifade almaktadir. Digsal

tatmin faktoriiniin agiklanan toplam varyansa katkisi ise %6,859 oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.4°de Is tatmininden sonra orgiitsel bagliliga ait alt boyutlarin olusturdugu faktorler
siralanmaktadir. ilk olarak faktdr analizinde 6. faktdr olarak olusan yapi literatiire paralel olarak
duygusal baglilik olarak adlandirilmistir. Duygusal baglilik faktorii ii¢ ifadeden olugmakta ve ifadeler
icerisindeki en yiiksek yiikk degerini (0,81) “Bu kurulusa karsi duygusal bir bag hissetmiyorum.”
ifadesi almaktadir. Duygusal baglilik faktoriintin agiklanan toplam varyansa katkisi ise %5,049 oldugu
gorlilmektedir. Ardindan 2. faktor olarak olusan desen literatiire paralel bir sekilde devamli baglilik
olarak adlandirilmistir. Devamli baghilik faktorii dokuz ifadeden olusmakta ve ifadeler icerisindeki en
yiiksek yiik degerini (0,726) “Burada halen calismam bagliligin 6nemine ve manevi ylikiimliiliik
bilincine olan inancimdir.” ifadesi almaktadir. Devamli baglilik faktoriiniin agiklanan toplam varyansa
katkist %10,159 oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik degiskeninin bir baska alt boyutu olan ve
faktor analizinde 4. faktorii olusturan yapi literatiire paralel olarak normatif baglilik olarak
adlandirilmigtir. Normatif baglilik faktorii 5 ifadeden olugsmakta ve ifadeler igerisindeki en yiiksek yiik
degerini (0,802) “Simdi bu kurulustan ayrilmaya karar verirsem hayatim fazlasiyla alt {ist olur.”
ifadesi almaktadir. Normatif baglilik faktoriiniin agiklanan toplam varyansa katkisi ise %5,545 olarak

goriilmektedir.

Tablo 4.4’de orgiitsel baglilik alt boyutlarimin ardindan is performans: alt boyutlarinin
olusturdugu faktor deseni siralanmaktadir. flk olarak faktor analizinde 7. faktdr olarak olusan yapi
literatiire paralel olarak gdrev performansi olarak adlandirilmistir. Gorev performans: faktori ii¢
ifadeden olusmakta ve ifadeler icerisindeki en yiiksek yiik degerini (0,815) “Meslek bilgimin yeterli
oldugunu diislinliyorum.” ifadesi almaktadir. Gorev performansi faktoriiniin agiklanan toplam
varyansa katkisi ise %3,592 oldugu goriilmektedir. Is performansi degiskenine ait bagka bir alt boyut
olan ve faktor analizinde 1. faktorii olusturan yapi literatiire paralel olarak baglamsal performans

olarak adlandirilmistir. Baglamsal performans faktorii 15 ifadeden olusmakta ve ifadeler icerisindeki
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en yiiksek yiik degerini (0,908) “I¢ten, samimi ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum.” ifadesi
almaktadir. Baglamsal performans faktoriiniin agiklanan toplam varyansa katkisi ise %20,348 oldugu

goriilmektedir.

Yedi faktor icin tekrarlanan ve analiz dis1 birakilan maddelerin (17 adet) ardindan faktdrlerin
toplam varyansa yaptiklar1 katkinin %56,774 oldugu goriilmektedir. Analize eklenen degiskenler ile
ilgili toplam varyansin 2/3’1 kadar miktariin ilk olarak kapsadigi faktr sayisi, onemli faktor sayisi
olarak adlandirilir. Fakat sosyal bilimlerde 6lgek gelistirmede bu miktara ulasmak oldukea giigtiir. Cok
faktorli desenlerde,agiklanan varyansin %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli olarak kabul edilmektedir

(Cokluk vd., 2014: 245).
5.4. Degiskenlere Iliskin Tanmimlayici Istatistikler

Bu asamada, arastirma hipotezlerine konu olan degiskenlere iliskin aritmetik ortalama,
standart sapma degerleri ortaya konulmus; frekans ve yilizde analizleri yapilmis ve sonuglar

degerlendirilmistir.
5.4.1. Orgiitsel Baghhkla ilgili Tamimlayic1 Istatistikler

Orgiitsel baghilik degiskeni ile ilgili literatiirde ii¢ boyutlu bir yapmnin oldugu gériilmiistiir
(Allen ve Meyer, 1990). Arastirmada uygulanilan 6lgekler yardimi ile bu ii¢ boyutlu yapi test edilmeye
cahistimstir. Orgiitsel baghlik degiskeninin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devamli baglilik ve
normatif bagliligin anket sonuglarina gore elde edilen ortalamalari, standart sapmalar1 ve verilen
cevaplarin yiizdelik dagilimi her bir boyuta gore ayri bir tablo haline getirilmistir. Tablo 4.5’de

duygusal baglilikla alakali tanimlayici istatistikler bir arada gosterilmistir.

Tablo 4.5. Duygusal Baglilik ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Ort. SS  1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%)

1. Bu kurulusa kars1 giiclii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

2. Bu kurulusa kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum. 304 138 169 242 148 26,3 17,9

4. Bu kurulusta kendimi ailenin bir pargasi gibi
hissetmiyorum.

Duygusal Baghhik 2,93

303 140 188 221 152 254 185

2,73 137 233 275 148 213 131

(1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4.5 incelendiginde en yiiksek ortalamaya (3,03) “Bu kurulusa karsi giiclii bir aidiyet
duygusu hissetmiyorum” ve “Bu kurulusa karsi duygusal bir bag hissetmiyorum” (3,04) ifadeleri
sahipken “Bu kurulusta kendimi ailenin bir parcas1 gibi hissetmiyorum” ifadesi en diisiik ortalamaya

(2,73) sahiptir. Tablo 4.5’°¢ gore GMT’de calisan personelin genel duygusal baglilik diizeyinin orta
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seviyenin altinda (2,93) oldugu séylenebilir. Tablo 4.6’da orgiitsel bagliligin diger bir alt boyutu olan

devamli baglilikla ilgili tanimlayicr istatistiklerde elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve verilen

cevaplarin ylizdelik dagilimi gosterilmistir. Tablo 4.6 incelendiginde “Farkli kurumdan iyi bir kadro

alsam bile, kurumumdan ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmem” ifadesi en yiiksek ortalamaya (3,99)

sahipken “Kariyerimin geri kalaninm1 bu kurulusta gegirmekten mutluluk duyarim” ifadesi en diisiik

ortalama (2,57) degerine sahiptir. Tablo 4.6’ ya gére GMT’de ¢alisan personelin genel devamli baglilik

diizeyinin ortalama seviyenin iizerinde (3,05) oldugu soylenebilir.

Tablo 4.6. Devamli Baglilik ile Tlgili Tanimlayici Istatistikler

Ort. SS 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%)
3. Bu kurulus benim i¢in kigisel olarak biiyiik bir anlam 2,85 1,29 194 235 200 26,7 104
tagimakta.
5. Kariyerimin geri kalanini bu kurulusta gecirmekten 257 132 30,2 183 242 185 8,8
mutluluk duyarim.
6. Bu kurulusun problemlerini kendi problemimmis gibi 3,17 1,31 16,9 14,0 19,2 354 14,6
hissederim.
7. Bu kurulustan, disaridaki insanlara dvgiiyle 264 130 250 246 208 202 94
bahsediyorum.
8. Bu kurulusa sadik kalmam gerektigine inantyorum. 3,57 127 125 6,3 17,3 40,0 24,0
9.“B'1.1ra(.1.anha1e.n. (;a.hsrnam l?aghhgm Onemine ve manevi 286 133 215 198 219 252 117
yukymluluk bilincine olan inancimdir.
11. Insanla{m %arlyerl.erlnm buyuk bir kismin1 ayni 320 124 123 177 217 346 138
kurulusta siirdiirmeleri daha iyidir.
14. Farkli kurumdan iyi bir lfadro als?m b11?, 4 399 118 52 8.8 131 279 450
kurumumdan ayrilmanin dogru oldugunu diigiinmem.
P11. isimden ¢ok memnun oldugumu diistintiyorum. 268 122 213 235 288 185 79
Devamh Baghhk 3,05

(1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmryorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4.7°de orgiitsel bagliligin diger baska bir alt boyutu olan normatif baglilikla ilgili

tanimlayici istatistiklerden elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve verilen cevaplarin yiizdelik

dagilimi gosterilmistir.

Tablo 4.7. Normatif Baglilik ile Ilgili Tamimlayici Istatistikler

Ort. SS 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%)
15. Bu. ku'rulusta kalmamin 6nemli sebeplerinden birisi uygun 321 134 142 200 154 317 188
alternatiflerin az olmasidir.
18. Kmmumda kalmaya devam etmem, kendi istegim oldugu 362 120 83 119 120 431 238
kadar, bir zorunluluktur da.
19. Bu}(uml}lstan ayrilmayi diisiindiirecek kadar ¢ok secenege sahip 325 130 138 169 173 352 169
olmadigima inantyorum.
20..-S1md1 bu kurulustan ayrilmaya karar verirsem hayatim fazlasiyla 307 133 165 200 188 296 152
alt ust olur.
illunljsl;tesem bile, su an bu kurulustan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor 324 135 156 167 142 352 183
Normatif Baghhk 3,27

(1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 4.7. incelendiginde “Kurumumda kalmaya devam etmem, kendi istegim oldugu kadar,
bir zorunluluktur da” ifadesi en yliksek ortalamaya (3,62) sahipken “Simdi bu kurulustan ayrilmaya
karar verirsem hayatim fazlasiyla alt {ist olur” ifadesi en diisiik ortalamaya (3,07) sahiptir. Tablo
4.7°deki verilerden hareket ile yine GMT’de ¢aligan personelin genel normatif baghilik diizeyinin orta

seviyenin lizerinde (3,27) oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.8. Orgiitsel Baglilikla ilgili Tanimlayici Istatistikler

Ort. SS
Duygusal Baglilik 2,93 0,99
Devamli Baglilik 3,056 044
Normatif Baglilik 3,27 0,72
Orgﬁtsel Baghhk 3,08 05

Orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin ve genel drgiitsel baghlik diizeyinin dzetlendigi Tablo 4.8
incelendiginde genel Orgiitsel baglilik diizeyinin (3,08) ve alt boyutlar1 olan devam (3,05) ve normatif
(3,27) baghilik diizeylerinin orta seviyenin iizerinde oldugu sdylenebilir. Fakat orgiitsel bagliligin bir

diger alt boyutu olan duygusal baglilik diizeyinin (2,93) ortalamanin altinda oldugu sdylenebilir.
5.4.2. Is Tatmini ile Ilgili Tammlayici Istatistikler

Is tatmini degiskeninde icsel ve digsal olmak iizere iki boyutlu bir yapmin oldugu
goriilmektedir (Eroglu, 2006: 353). Oncelikle igsel tatmine ait ortalamalar, standart sapmalar ve

verilen cevaplarin yilizdelik dagilimi Tablo 4.9°da gésterilmistir.

Tablo 4.9. igsel Tatmin ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

ort. S5 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%)

2. Isimi yaparken inisiyatif kullanma 6zgiirliigiine sahibim. 284 121 169 267 167 348 50
8. Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilirim. 3,09 126 148 20,2 16,0 388 10,2
10. Tsimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilirim. 290 121 165 225 225 319 6,7
11. Tek basima galisabilme olanagim vardir. 2,82 127 181 288 146 304 8,1
zigu;i;glri rirlfﬂi olarak kendi basima karar verebildigimi 341 115 81 140 219 404 156

i¢csel Tatmin 3,01

(1) Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4.9 incelendiginde “Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum”
ifadesi en yiiksek ortalamaya (3,41) sahipken “Tek basima calisabilme olanagim vardir” ifadesi en
diisiik ortalamaya (2,82) sahiptir. Igsel tatmin alt boyutuna ait genel ortalamanmn ise 3,01 oldugu
goriilmistiir. Bu ortalamaya gore GMT ¢alisanlarinin igsel tatmin diizeylerinin ortalama seviyelerde

oldugu sdylenebilir.
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Is tatmininin diger bir alt boyutunu ise digsal tatmin olusturmaktadir. Dissal tatmine ait
tanimlayic istatistikler Tablo 4.10 yardimi ile ortalamalar, standart sapmalar ve verilen cevaplarin

yiizdelik dagilim gosterilmistir.

Tablo 4.10. Dissal Tatmin ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

XSS 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%)

14. Amirimin astlarini (¢alisanlarini) idare edis tarzindan 247 121 290 227 244 204 35

memnunum.

15. Basaril1 bir is yaptigimda iistlerim tarafindan takdir edilirim. 2,34 1,20 33,3 24,8 19,2 204 23
16. Caligma sartlarindan memnunum. 1,87 1,06 50,4 242 148 96 10
17. isimde terfi olanaklarim vardir. 3,19 1,17 12,3 158 204 435 79
18. Amirimin karar vermedeki yetenegine giivenirim. 2,55 1,15 244 231 290 204 31
#9én11(nuurl111lrjnmpl)oht1kalar1nm uygulamaya gegirilis seklinden 179 089 475 310 173 38 04
Digsal Tatmin 2,37

(1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmryorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiltyorum

Digsal tatmin boyutunun tamimlayict istatistikleri incelendiginde “Isimde terfi olanaklarim
vardir” ifadesinin en yiiksek ortalama (3,19) degerini aldigi “Kurum politikalarinin uygulamaya
gecirilis seklinden memnunum” ifadesinin ise en diisiik ortalama (1,79) degerini aldig1 goriilmektedir.
Digsal tatmin alt boyutuna ait genel ortalamanin 2,37 oldugu goriilmiistiir. Bu ortalamaya gére GMT

caliganlarinin digsal tatmin diizeylerinin diisiik oldugu séylenebilir.

Tablo 4.11. is Tatmini ile Tlgili Tanimlayici Istatistikler

X SS
igsel Tatmin 3,01 0,78
Digsal Tatmin 2,37 0,82
Is Tatmini 2,70 0,73

Is tatmini degiskeninin alt boyutlarin ve genel is tatmini diizeyinin 6zetlendigi Tablo 4.11
incelendiginde genel is tatmini diizeyinin (2,69) diisiik, alt boyutlar1 olan igsel tatminin orta (3,01),
digsal tatmin ise disiik (2,37) diizeyde oldugu sdylenebilir.

5.4.3. Is Performansi ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Is performansina ait literatiir taramasinda da yine gérev performansi ve baglamsal performans
gibi iki alt boyutlu bir yapinin oldugu gorilmiistiir (Borman ve Motowidlo, 1993). Uygulamada
yapilan anket ¢aligmasinda gorev performansini test eden 4 ifadeli bir yap1 kullanilmustir. Is tatmini ve
orgiitsel baglilik degiskenlerine ait tanimlayici istatistiklerde oldugu gibi gorev performansina ait
ortalamalar, standart sapmalar ve ifadelere verilen cevaplarin yiizdelik dagilimi Tablo 4.12°de

gosterilmistir.
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Tablo 4.12. Gérev Performansi Boyutuna Ait Tanimlayici Istatistikler

ort. SS 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%)

1. Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 317 122 102 240 169 363 127
3. Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiniyorum. 363 1,06 56 108 156 50,8 17,1
4, Isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum. 4,03 085 27 35 73 606 258

Gorev Performansi 3,61

(1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmryorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiltyorum

Tablo 4.12°de goriildiigii iizere “Isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum”
ifadesi en yliksek ortalama degeri (4,03) almistir. Buna karsin “Meslek bilgimin yeterli oldugunu
diistiniiyorum” ifadesi en diisiik ortalama degerini (3,17) almistir. Gorev performansi boyutunun genel
ortalamasindan da anlasilacagi iizere GMT calisanlarinin gorev performanslarinin yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Is performansiin bir baska boyutu olan baglamsal performans ile ilgili ortalamalar, standart

sapmalar ve ifadelere verilen cevaplarmn yiizdelik dagilimi Tablo 4.13’de gosterilmistir.

Tablo 4.13. Baglamsal Performans Boyutuna Ait Tamimlayici Istatistikler

Ort. SS 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%)

6. Miisterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum. 4,05 0,88 33 19 11,0 544 294
7. Miisterilere kars1 sayg1 ve sevgimin yeterli oldugunu 404 085 29 21 100 577 273

diistiniiyorum.

8."I§.1n'1.1 yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip oldugumu 419 079 25 21 27 598 329
distiniiyorum.

9."/0:rk'z.;1da$1ar1mla uyum ve isbirligi i¢inde ¢alistigimi 412 089 27 42 52 546 333
distintiyorum.

lO .Arinrlenme kars1 sayg1 ve itaatimin tam oldugunu 418 083 19 33 63 523 363
distiniiyorum.

12. Diirtist ve giivenilir oldugumu diistintiyorum. 443 0,77 19 1,7 15 42,1 529
13. Temiz ve diizenli ¢alistigimi diisiiniiyorum. 435 0,79 1,7 23 2,7 46,5 46,9
14. Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diisiiniiyorum. 417 088 21 38 81 47,3 38,8
15. igten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum. 428 080 21 19 38 504 419
16. Sabirli oldugumu diisiiniiyorum. 405 09 23 63 11,7 44,0 35,8
17. Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diistiniiyorum. 420 083 15 38 6,0 51,0 37,7
18. Azimli ve sebatkar oldugumu diisiiniiyorum. 417 081 15 38 6,0 54,2 34,6
19. Enerjik ve sevimli oldugumu diistiniiyorum. 390 097 31 6,0 16,3 47,3 27,3
21. Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diistiniiyorum. 428 080 21 19 35 508 41,7
22. Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu disiiniiyorum 406 095 42 33 7,1 535 319
Baglamsal Performans 4,16

(1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmryorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4.13 incelendiginde “Diiriist ve giivenilir oldugumu diistiniiyorum” ifadesi en yiiksek
ortalamaya (4,43) sahipken “Enerjik ve sevimli oldugumu diisiintiyorum” ifadesi en diisiik ortalama
(3,90) degerine sahiptir. Baglamsal performansin genel ortalamasina (4,16) bakildiginda GMT

caligsanlarinin yiiksek baglamsal performansa sahip olduklari sdylenebilir.
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Tablo 4.14. Is Performansina Ait Tanimlayici Istatistikler

Ort. SS
Gorev Performansi 3,61 0,81
Baglamsal Performans 4,16 0,64
is Performansi 3,97 0,63

Is performansi degiskenin alt boyutlarmin ve genel is performansi diizeyinin 6zetlendigi Tablo
4.14 incelendiginde genel is performansi diizeyinin (3,97) yiiksek, yine alt boyutlar1 olan gorev
performansinin yiiksek (3,61), baglamsal performansin ise ayn1 sekilde yiiksek (4,16) diizeyde oldugu

sOylenebilir.
5.5. Degiskenler Arasindaki iliskiler

GMT calisanlariin is tatmini, orgiitsel baglilik ve is performanslarinin diizeyleri daha 6nce
tanimlayici istatistikler kisminda belirlenmistir. Bu boliimde ¢alismada kullanilan degiskenler ve bu
degiskenlere ait alt boyutlar arasindaki iliskilerin varligi, yonii ve derecesi irdelenerek ortaya
koyulmaktadir.

Korelasyon analizi teknigi, degiskenler arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla
kullanilmistir. Korelasyon analizi esit aralikli ve oranli olgeklerle Slgiilmiis iki ya da daha fazla
degisken arasindaki iliskinin varliini belirlemek ve eger iligki var ise bu iligkinin yoniinii (Negatif ya
da Pozitif) ve diizeyini (diisiik, orta, yiiksek) belirlemek amaciyla gergeklestirilen analizdir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004°den aktaran Secer, 2015: 4). Calismada kullanilan degiskenler arasinda
Pearson Korelayon analizi teknigi kullanilmistir. Pearson Korelasyon katsayisi, -1 ile +1 arasinda
degerler alir. Katsay1 -1 ise negatif yonlii tam iliski, +1 ise pozitif yonlii tam iligki vardir. Eger katsay1
0 ise iki degisken arasinda iligki yok demektir. Katsayr mutlak degerce +1°¢ yaklastikca iligskinin giicii
artar, sifira yaklastikga iligkinin giicii azalir. Ayrica Pearson Korelasyon katsayisi simetriktir yani X ve
Y gibi degiskenlerin karsilikli olarak yer degistirmesi ile katsay1 degismez (Karagéz, 2017: 343).
Korelasyon katsayisi r mutlak deger olarak ifade edilir ve 0,70 — 1,00 arasinda “yiiksek”; 0,70 — 0,30
arasinda “orta” 0,30’un altinda ise iki degisken arasindaki iligkinin diisiik diizeyde oldugu kabul edilir

(Biyiikoztiirk, 2018: 31-34).

[k olarak GMT ¢alisanlarmin orgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlari ile is performanslar ve alt

boyutlar arasindaki iligkiler Tablo 4.15 yardimi ile gosterilmistir.

Tablo 4.15. Orgiitsel Baglilik ile Is Performans: Arasindaki Iligki

Baglamsal Performans  Gorev Performansi Is Performansi
Duygusal Baglilik -0,107™ -0,005™ -0,094™
Devamli Baglilik 0,320™ 0,297™ 0,342™
Normatif Baglilik 0,192 0,091" 0,186™
Orgiitsel Baghhk 0,255™ 0,232™ 0,272™

**Korelasyon %1 diizeyinde anlamli (2 Kuyruk) *Korelasyon %5 diizeyinde anlamli (2 Kuyruk)
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Analizden elde edilen iligkiler Tablo 4.15 yardimi ile 6zetlenmistir. Tablo 4.15’e gore %99
giiven araliginda, duygusal baghlik ile baglamsal performans, gorev performansi ve genel is
performansi arasinda negatif yonli ve diisiik diizeyli (r degerleri sirasi ile -0,107, -0,005, -0,094) bir
iligki goriilmektedir. Devamli bagliligin ise %99 giiven araliginda baglamsal performans ile pozitif
yonlii, orta diizeyde, gorev performansi ile pozitif yonlii, diisiikk diizeyde, genel is performansi ile de
pozitif yonlii ve orta diizeyde (r degerleri sirasi ile 0,320, 0,297, 0,342) iliskisi goriilmektedir.
Normatif baghiligin %99 giiven araliginda baglamsal performans ile pozitif yonlii diisiik diizeyde,
gorev performansi ile %95 giliven araliginda pozitif yonlii diisiik diizeyde, genel is performansi ile
%99 giiven araliginda pozitif yonlii diisiik diizeyde (r degerleri siras1 ile 0,192, 0,091, 0,186) iligkisi
goriilmektedir. Genel oOrgiitsel bagliligin ise genel is performansi ve tiim alt boyutlari ile pozitif yonlii

ve diisiik (r degerleri sirasi ile 0,255, 0,232, 0,272) bir iliskisi vardr.

Ikinci olarak ise GMT calisanlarinin is tatminleri ve alt boyutlar ile is performanslari ve alt

boyutlari arasindaki iligkiler Tablo 4.16 yardimui ile gosterilmistir.

Tablo 4.16. Is Tatmini ile Is Performans1 Arasindaki Iliski

Baglamsal Performans Gorev Performansi is Performansi
I¢sel Tatmin 0315 0,294™ 0,338™
Dissal Tatmin 0,118 0,188 0,144™
Is Tatmini 0,241™ 0,273™ 0,269™

** Korelasyon %1 diizeyinde anlamli (2 Kuyruk) * Korelasyon %5 diizeyinde anlamli (2 Kuyruk)

Korelasyon analizinden elde edilen sonuglar Tablo 4.16 yardimi ile 6zetlenmistir. Buna gore
%99 giiven araliginda igsel tatminin, baglamsal performans ile pozitif yonlii orta diizeyde, gorev
performansi ile pozitif yonlii diisiik diizeyde ve genel is performansi ile pozitif yonlii orta diizeyde (r
degerleri sirast ile 0,315, 0,294, 0,338) iliskisi goriilmektedir. Digsal tatminin %99 giiven arali§inda is
performansi ve alt boyutlari ile pozitif yonlii ve diisiik diizeyde (r degerleri sirasi ile 0,118, 0,188,
0,144) iliskisi goriilmektedir. Genel is tatmininin ise genel is performansi ve tiim alt boyutlari arasinda

pozitif yonlii ve diisiik diizeyde (r degerleri sirasi ile 0,241, 0,273, 0,269) iliskisi vardir.

Son olarak GMT ¢aliganlarinin is tatminleri ve alt boyutlar1 ile drgiitsel baghiliklar1 ve alt
boyutlar1 arasindaki iligkiler Tablo 4.17 yardimi ile gosterilmistir.

Tablo 4.17. Orgiitsel Bagllik ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

I¢sel Tatmin Digsal Tatmin is Tatmini
Duygusal Baglilik 0,203™ 0,351™ 0,324™
Devaml Baglilik 0,397 0,499™ 0,519
Normatif Baglilik 0,125 0,150™ 0,159*"
Orgiitsel Baghlik 0,384" 0,513" 0,520

** Korelasyon %1 diizeyinde anlaml (2 Kuyruk) * Korelasyon %5 diizeyinde anlamli (2 Kuyruk)

70



5. BULGULAR VE TARTISMA Goknil CELIK

Korelasyon analizinden ¢ikan sonuglarim 6zetlendigi Tablo 4.17°ye gore %99 giiven araliginda
duygusal bagliligin igsel tatmin boyutu ile pozitif yonlii ve diisiikk diizeyde, digsal tatmin boyutu ile
pozitif yonlii orta diizeyde ve genel is tatmini boyutu ile pozitif yonlii orta diizeyde ( r degerleri sirasi
ile 0,203, 0,351, 0,324) iligkisi goriilmektedir. Devamli baglilik boyutunun %99 giiven araliginda tiim
is tatmini ve alt boyutlar1 ile pozitif yonlii ve orta diizeyde (r degerleri sirasi ile 0,397, 0,499, 0,519)
iligkisi goriilmektedir. Genel orgiitsel baglilik boyutunun ise %99 giiven aralifinda tiim genel is
tatmini ve alt boyutlar ile pozitif yonlii ve orta diizeyde (r degerleri sirasi ile 0,384, 0,513, 0,520)

iligkisi gortilmektedir.
5.5.1. Orgiitsel Baghhgin ve Is Tatmininin Is Performans1 Uzerine Etkisi

GMT calisanlarinin orgiitsel bagliliklari, is tatminleri ve is performanslar1 arasindaki iligkiler
korelasyon analizi ile belirlendikten sonra s6z konusu degiskenlerin birbirleri tizerindeki etkilerinin
incelenmesinde dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimhi degisken ile
bir bagimsiz (basit regresyon) ya da birden fazla bagimsiz (¢oklu regresyon) degisken arasindaki
iligkilerin matematiksel gosterim ile agiklanmasi siirecidir (Kalayci, 2008: 199). Basit ve coklu

regresyon modeli gosterimleri model 1 (basit) ve model 2 (¢oklu) gibidir.
y=PFo +thix+& (1)

y=PBo+Bix+ -+ Ppxy+ & 2

Model 1 ve model 2’deki “y” bagimli degiskeni, “x” bagimsiz degiskeni, “f;”” tahmin edilecek
parametreleri, “e” ise hata terimini gostermektedir. Regresyon analizi bagimli degiskene (y) dayali
olan bir veya daha fazla bagimsiz (x) degiskenle baglantili olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesi
sureti ile ifade edilmesine yonelik bir analiz teknigidir. S6z konusu analiz teknigi bagimsiz degisken
ya da degiskenler tarafindan bagimli degiskende agiklanan toplam varyansin yorumlanmasina,
aciklanan varyansin istatistiksel anlamliligina, bagimsiz degisken veya degiskenlerin istatistiksel
olarak anlamliligina ve bagimsiz degisken veya degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iligkinin

yoOniine iligkin yorum yapma olanagi vermektedir (Cokluk vd., 2014: 54-56).

GMT calisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin ve is tatminlerinin is performanslar1 {izerine
etkilerinin incelenmesindeki bu ¢aligmada her bir ana degiskene ait alt boyutlarin bagka bir ana
degiskene ait alt boyutlar iizerindeki anlamli etkilerin belirlenmesinde g¢oklu dogrusal regresyon
analizi, bir ana degiskenin baska bir ana degisken ilizerindeki anlamli etkisinin belirlenmesinde ise
basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore daha 6nceden olusturulan

hipotezlerin testleri yapilarak sonuglar ortaya koyulmustur.
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5.5.2. Orgiitsel Baghligin is Performansi Uzerine Etkisi

GMT c¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarimin is performanslart iizerine etkilerinin ortaya
konulmasinda basit regresyon modeli benimsenirken séz konusu degiskenlerin alt boyutlarinin bir
birbirleri iizerindeki etkisinin olup olmadif1 ¢oklu regresyon analizi ile belirlenmistir. Oncelikle
orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin, is performans: alt boyutlarindan gdrev performansina etkisinin

incelendigi ¢oklu regresyon analiz sonuglar1 Tablo 4.18 yardimi ile 6zetlenmistir.

Tablo 4.18. Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Gérev Performansi Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degiskenler Degsrleri Star;(::rt p Degerleri t Degerleri  p Anlamhlik Diizeyleri
(Sabit) 2,606 0,194 13,459 0,000
Duygusal Baghhk -0,133 0,035 -0,190 -3,812 0,000
Devamh Baghlik 0,427 0,055 0,385 7,694 0,000
Normatif Baghhk 0,028 0,041 0,030 0,683 0,495

>=(0,118 D.R*=0,112 F=21,209 p=0,000 Durbin-Watson:1,756

Tablo 4.18’de en alt satirda yer alan R? ikiden fazla degiskenli regresyon modeli igin
hesaplanir ve bagimlhi degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenlerdeki degisimle topluca
agiklanabilme oramini verir. Uygulamalarda degisken sayisi artikga R? artacagindan R? yerine
diizeltilmis R? (D.R?) kullanilir (Karagdz, 2018: 369). Ayrica regresyonda temel varsayimlardan biri
hata terimleri arasinda iligki olmamasidir. Hata terimleri arasinda iligki olmasi otokorelasyonun
varligin1 ortaya cikarir. Otokorelasyon durumunda varyanslar oldugundan kiigiik bulunur. Bunun
sonucunda t test istatistigi degeri biiylik ¢ikar. Boylece anlamsiz bir katsayinin anlamli olma olasiligi
artar. R? de yiikselir. Dolayisiyla F degeri oldugundan biiyiik bulunur. Sonug olarak t ve F testleri
giivenilirligini yitirip yaniltici sonug verirler. Otokorelasyonun varligi agisindan degiskenlerin hata
terimlerinin bagimsiz olmasi sartin1 incelemek i¢in Durbin-Watson istatistigi kullanilmistir. Buna gore

bu degerin 1 ile 3 arasinda olmas1 beklenmektedir (Seger, 2015: 150).

Yapilan c¢oklu regresyon analizinde orgiitsel bagliliga ait alt boyutlar bagimsiz, gorev
performansi ise bagimli degisken olarak ele alinmigtir. Tablo 4.18 incelendiginde diizetilmig
determinasyon katsayist D.R?=0,112 oldugu goriilmektedir. Bu nedenle gorev performansi
degiskenindeki toplam degisimin %11,2’si duygusal baglilik, devamli baglilik, normatif baglilik
degiskenleri tarafindan belirlenmektedir. Ayrica Durbin-Watson degeri otokorelasyon olmama sinirini
(1<1,756<3) ge¢memistir. Ayrica F testi anlamlilik diizeyi 0,05’ten kii¢iik oldugundan bu regresyon
modeli regresyon tahmininde kullanilabilir. Regresyon katsayilarmin anlamhiligina iligkin t-testi
sonuglarina bakildiginda duygusal baglilik ve devamli bagliligin gérev performansi degiskeni iizerinde
anlamli belirleyiciler (p<0,05) oldugu goriilmektedir. Bunun aksine normatif baglilik gorev

performansi tizerinde anlamli bir etkiye (p>0,05) sahip degildir. Analiz sonuglarina gére matematiksel
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model (regresyon esitligi) olarak goérev performansinin agiklanmasi denklem 3 yardimi ile

gosterilmistir.
y = 2,606+ (—0,133)X; + 0,427X, + 0,028X; (3)

Denklem 3’de gosterilen matematiksel modele gére devamli baglilik (X,) ve normatif baglilik
(X3) sabit iken duygusal baglilikta (X;) meydana gelecek 1 birimlik degisim gorev performansi (y)
degiskeninde ortalama 0,133 birimlik bir azalisa sebep olmaktadir. Diger degiskenler sabit iken
devamli baglilikta (X,) yasanacak 1 birimlik degisim gorev performans: degiskeninde 0,427 birimlik
bir artisa sebep olmaktadir.

Analiz sonucuna gore daha 6nceden olusturulan Hi hipotezine ait “Calisanlarin duygusal
bagliliklarinin gorev performanslari {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” olan Hi. alt hipotezi
reddedilmekte, “Calisanlarin devamli bagliliklarnin gorev performanslari iizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir” olan Hiy alt hipotezi desteklenmekte, “Calisanlarin normatif bagliliklarinin gérev

performanslari tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” olan Hi alt hipotezi reddedilmektedir.

Orgiitsel baglihigin alt boyutlarmin, is performans: alt boyutlarindan baglamsal performansa

etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz sonuglart Tablo 4.19 yardimi ile 6zetlenmistir.

Tablo 4.19. Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Baglamsal Performans1 Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degiskenler DegeBrleri Star;(::rt p Dergerleri t Dergerleri pgi?;:;?l;l:k
(Sabit) 3,200 0,142 22,534 0,000
Duygusal Baghhk -0,176 0,026 -0,324 -6,854 0,000
Devamh Baghlik 0,396 0,041 0,463 9,751 0,000
Normatif Baghhk 0,081 0,030 0,112 2,691 0,007

2=0,205 D.R’= 0,200 F=40,806 p=0,000 Durbin-Watson:1,935

Coklu regresyon analizinde orgiitsel bagliliga ait alt boyutlar bagimsiz, baglamsal performans
boyutu ise bagimli degisken olarak ele alinmstir. Tablo 4.19 incelendiginde diizetilmis determinasyon
katsayis1 D.R?=0,200 oldugu goriilmektedir. Bu nedenle baglamsal performans degiskenindeki toplam
degisimin %20’si duygusal baglilik, devamli baglilik, normatif baglilik degiskenleri tarafindan
belirlenmektedir. Ayrica Durbin-Watson degeri  (1<1,935<3) otokorelasyon olmadigini
gostermektedir. F testi anlamlilik diizeyi 0,05’ten kiigiik oldugundan bu regresyon modeli regresyon
tahmininde kullanilabilir. Regresyon katsayilarimin anlamliligina iliskin t-testi sonuglarina
bakildiginda ise duygusal baglilik, devamli baghlik ve normatif baghiligin baglamsal performans
degiskeni {izerinde anlamli belirleyiciler (p<0,05) oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore
matematiksel model (regresyon esitligi) olarak baglamsal performansin agiklanmasi denklem 4

yardimi ile gosterilmistir.
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y = 3,2+ (=0,176)X; + 0,396X, + 0,081X,° (4)

Denklem 4’de gosterilen matematiksel modele gore devamli baglilik (X,) ve normatif baghilik
( X3) sabit iken duygusal baglilikta (X;) meydana gelecek 1 birimlik degisim baglamsal performans
(v) degiskeninde ortalama 0,176 birimlik bir azalisa sebep oldugu sdylenebilir. Diger degiskenler sabit
iken devamli baglilikta (X,) yasanacak 1 birimlik degisim baglamsal performans degiskeninde 0,396
birimlik bir artiga sebep olur. Yine diger degiskenler sabit iken normatif baglilik (X3) degiskeninde
meydana gelecek 1 birimlik degisim baglamsal performans degiskeninde 0,081°lik bir artis meydana

getirecektir.

Analiz sonuglarina gore H: hipotezine ait “Calisanlarin duygusal bagliliklarinin baglamsal

performanslar1 tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” olan Hiq alt hipotezi reddedilmekte

“Calisanlarin devamli bagliliklarinin baglamsal performanslari iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

vardir” olan Hiealt hipotezi desteklenmekte, “Calisanlarin normatif bagliliklarinin baglamsal

performanslari tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” olan Hisalt hipotezi desteklenmektedir.

5.5.3. is Tatmininin is Performans: Uzerine Etkisi

GMT c¢alisanlarimin orgiitsel bagliliklarinin is performanslari iizerine etkileri belirlendikten
sonra bu bolimde GMT c¢alisanlarinin is tatminlerinin is performanslari tizerine etkisi ortaya
konulacaktir. Onceki béliimde oldugu gibi ana degiskenlerin alt boyutlarinin birbirleri iizerindeki
etkisinin olup olmadig1 ¢oklu regresyon analizi ile belirlenirken is tatmininin i performansi {izerine

olan etkisi basit regresyon analizi ile belirlenmistir.

Is tatmini degiskeninin alt boyutlarinin, is performansi degiskeni alt boyutlarindan gérev
performansina etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz sonuglari Tablo 4.20 yardimi ile

Ozetlenmigtir.

Tablo 4.20. is Tatmini Alt Boyutlarmin Gérev Performansi Uzerine Etkisi

D]:gigsll?;slllzer B Degerleri  Standart Hata  p Degerleri t Degerleri pgi?;:;?l;l:k
(Sabit) 2,675 0,146 18,377 0,000

i¢csel Tatmin 0,270 0,051 0,269 5,277 0,000

Dissal Tatmin 0,052 0,053 0,050 0,972 0,331

R*=0,088 D.R>= 0,085 F=23,148 p=0,000 Durbin-Watson:1,758

Yapilan ¢oklu regresyon analizinde i tatminine ait alt boyutlar bagimsiz, gorev performansi
boyutu ise bagimli degisken olarak ele alimmustir. Tablo 4.20 incelendiginde diizetilmis determinasyon
katsayis1 D.R?=0,085 oldugu goriilmektedir. Bundan dolay1 gorev performansi degiskenindeki toplam

degisimin %38,5’1 ig¢sel tatmin ve digsal tatmin degiskenleri tarafindan belirlenmektedir. Durbin-
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Watson testi degerine (1<1,758<3) bakildiginda ise otokorelasyon olmadigi gériilmektedir. F testi
anlamlilik diizeyi 0,05’ten kiigiik oldugundan bu regresyon modelinin regresyon tahmininde
kullanilabilecegi soylenebilir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglarina
bakildiginda ise igsel tatmin degiskeninin anlamli (p<0,05), dissal tatmin degiskeninin ise anlamsiz
(p>0,05) belirleyiciler oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina gére matematiksel model (regresyon

esitligi) olarak gorev performansinin agiklanmasi denklem 5 yardimi ile gosterilmistir.

y = 2,65 + 0,270X; + 0,052X, (5)

Denklem 5’te gosterilen matematiksel modele gore digsal tatmin degiskeni (X,) sabit iken
icsel tatmin degiskeninde (X;) meydana gelecek 1 birimlik degisim gorev performanst (y)

degiskeninde ortalama 0,270 birimlik bir artisa sebep olacagi sdylenebilir.

Analiz sonuglarina gore H; hipotezine ait “Calisanlarin igsel tatminlerinin gérev
performanslar1 tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” olan H.., hipotezi desteklenirken, H.
hipotezine ait “Calisanlarin digsal tatminlerinin gorev performanslar tizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi vardir” Ha., hipotezi reddedilmektedir.

Diger bir analizde is tatmini degiskeninin alt boyutlarinin, is performansi degiskeni alt
boyutlarindan baglamsal performans degiskenine etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz

sonuclar1 Tablo 4.21 yardimi ile 6zetlenmistir.

Tablo 4.21. is Tatmini Alt Boyutlarinin Baglamsal Performans Uzerine Etkisi

Bagimsiz - . < . < . p Anlamhhk
Degiskenler B Degerleri  Standart Hata B Degerleri t Degerleri Diizeyleri
(Sabit) 3,468 0,112 31,089 0,000
i¢sel Tatmin 0,268 0,039 0,346 6,844 0,000
Digsal Tatmin -0,048 0,041 -0,060 -1,181 0,238

R*=0,102 D.R>=0,098 F=27,127 p=0,000 Durbin-Watson:1,958

S6z konusu analizde is tatminine ait alt boyutlar bagimsiz, baglamsal performans boyutu
bagimli degisken olarak ele alimmustir. Tablo 4.21’e gore diizetilmis determinasyon katsayisi
D.R%=0,098 oldugu goriilmektedir. Bundan dolay1 gorev performansi degiskenindeki toplam degisimin
%9,8’1 igsel tatmin ve dissal tatmin degiskenleri tarafindan belirlenmektedir. Durbin-Watson testi
degerine (1<1,958<3) bakildiginda ise otokorelasyon olmadig: goriilmektedir. F testi anlamlilik diizeyi
0,05’ten kiiciik oldugundan bu modelin regresyon tahmininde kullanilabilecegi soylenebilir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglarina gore igsel tatmin degiskeninin anlaml

(p<0,05), digsal tatmin degiskeninin ise anlamsiz (p>0,05) belirleyiciler oldugu sdylenebilir. Bu
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sonuglara gére matematiksel model (regresyon esitligi) olarak gorev performansmin agiklanmasi

denklem 6 yardimu ile gésterilmistir.
y = 3,468 + 0,268X, + (—0,048)X, (6)

Denklem 6’da gosterilen matematiksel modele gore digsal tatmin degiskeni (X;,) sabit iken
icsel tatmin degiskeninde (X;) meydana gelecek 1 birimlik degisim gorev performanst (y)

degiskeninde ortalama 0,268 birimlik bir artisa sebep olacagi sdylenebilir.

Yapilan analiz sonuglarina gére H» hipotezine ait “Calisanlarin i¢sel tatminlerinin baglamsal
performanslari tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” olan Ha. hipotezi desteklenirken, H,
hipotezine ait diger bir hipotez olan “Calisanlarin digsal tatminlerinin baglamsal performanslari

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” olan Ha.q hipotezi reddedilmektedir.

Calisma kapsaminda belirlenen hipotezlerin kabul veya reddedilmelerine iliskin veriler Tablo
4.22’de gosterismistir. Tablo 4.22°ye gore iki ana hipotez ve bunlara bagli bes alt hipotez desteklenip
kabul edilmistir. Ana hipotezlere bagli diger bes alt hipotez ise desteklenemedigi gerekcesiyle
reddedilmistir.

Tablo 4.22. Hipotez Sonuglari

HIPOTEZLER KABUL RED
Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin is performanslari iizerinde anlamli ve pozitif bir 4
etkisi vardir.
Hia: Calisanlarin duygusal bagliliklarinin gorev performanslari {izerinde anlamli ve 4
pozitif bir etkisi vardir.
Hib: Calisanlarin devamli bagliliklarinin gérev performanslari izerinde anlamli ve pozitif 4
bir etkisi vardir.
Hi<: Calisanlarin normatif bagliliklarinin gérev performanslari iizerinde anlaml ve pozitif 4
bir etkisi vardir.
Hi-a: Calisanlarin duygusal bagliliklarinin baglamsal performanslar: iizerinde anlamli ve v
pozitif bir etkisi vardir.
Hie: Calisanlarin devamli bagliliklarinin baglamsal performanslar1 iizerinde anlamli ve 4
pozitif bir etkisi vardir.
Hi+: Calisanlarin normatif bagliliklarinin baglamsal performanslari {izerinde anlamli ve 4
pozitif bir etkisi vardir.
H2: Calisanlarin is tatminlerinin is performanslari tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi 4
vardir.
H2-a: Caligsanlarin igsel tatminlerinin gérev performanslari {izerinde anlamli ve pozitif bir 4
etkisi vardir.
H2-b: Calisanlarin dissal tatminlerinin gorev performanslari lizerinde anlaml ve pozitif bir v
etkisi vardir.
H2-c: Calisanlarin igsel tatminlerinin baglamsal performanslari iizerinde anlamli ve pozitif 4
bir etkisi vardir.
H2-4: Caliganlarin digsal tatminlerinin baglamsal performanslari iizerinde anlamli ve pozitif v

bir etkisi vardir.
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6. SONUC VE ONERILER

Kiresellesme kavrami, devletler aras1 ekonomik, politik ve sosyal etkilesimin arttigi; tiretim
faktorleri ile mal ve hizmetlerin uluslararasi sinirlar arasinda neredeyse tiim kisitlamalarin kaldirilarak
serbestce hareket ettigi bir entegrasyon hareketini ifade etmektedir (IMF Raporu, 2008). Giiniimiizde
teknolojideki ve bilgi cagindaki yasanan hizli gelismeler sonucunda diinya daha fazla kiiresellesmeye
baglamistir. Kiiresellesme kavraminin dogal sonucu olarak, diinyada kisi, esya ve tasit hareketliliginde
stirekli bir artis gozlemlenmektedir. S6z konusu hareketliligin artmasma paralel olarak lojistik
sektoriinde de ayni gelismeler yasanmaktadir. Esyanin glimriik teskilati kontrolii altina girdigi andan
baglanarak glimriik islemlerinin tamamlanip esyanin sahibine teslim edildigi ana kadar gecen zaman
zarfinda glimriik teskilatinda da bir lojistik siire¢ gergeklesmektedir. Bu nedenle, esyanin ve esyaya
eslik eden bilgi ve belgelerin giimriik idaresindeki hareketlerinin iyi bir sekilde diizenlenerek giimriik
islemlerinin tamamlanma siirelerinin miimkiin olan en diisiik seviyeye indirilmesi ve glimriiklerde
calisgan insan kaynagmin bu siireclere entegrasyonu Tiirkiye’nin lojistik performansina katkisi

bakimindan hayati bir nem ifade etmektedir (Glimriik ve Ticaret Bakanligi, 2013: 38).

Isletmeler icin rekabet avantajim saglamak, siireklili§ini korumak ve gelistirmek igin
teknoloji, kalite, sermaye ve bunlar1 gerceklestirecek calisanlarin 6nemi yadsinamaz. Ote yandan,
caligsanlarin beklentileri, sosyal yasamin gelisimi, yasam standartlarinin artmasi ve daha hizli bilgi
edinilmesi nedeniyle farklilik gostermektedir. Bu beklentileri saglamak isletmelerin 6nemli gérevleri
arasindadir. Glinimiizde isletmeler, c¢alisanlarinin maddi beklentilerini ve maddi olmayan
beklentilerini karsilamak igin cesitli faaliyetlerde bulunmaktadir. Caligsanlarma kariyer firsatlar
sunamayan, orgiitsel bagliligin 6nemini kavrayamayan, is tatmini saglayamayan isletmelerin rakipleri

ile rekabet etmesi ve hayatta kalmas1 beklenemez.

Bir biitiin olarak diigiiniildigiinde Glimriik Tegkilatinin en 6nemli gérevi giimriik kontrollerini,
yerli iretici ve ticaretle ugrasanlarin ekonomik faaliyetlerine zarar getirmeyecek ve uluslararasi
ticaretin hizin1 kesmeyecek bigimde yiirlitmenin yaninda, milli giivenligimizin kritik unsurlar1 olan
kamu sagligi ve emniyetini 6n planda tutarak yasadisi ticaretle miicadele etmektir (GMT Faaliyet
Raporu, 2017). Gumriik Tegkilat1 igerisinde bu 6nemli gorevlerin ifasinda ve yasadisi ticaretle
miicadelede en kritik gérev GMT’ye diismektedir. Sahip oldugu bu kritik gorevlerin iistesinden
gelmek icin GMT teskilati biinyesinde calisan memurlarin performanslariin iist diizeyde olmasi
gerekmektedir. Yapilan caligmanin bu noktada GMT nin politika yapicilarina ve karar vericilerine yol
gosterici nitelikte olacagi diislinlilmektedir. Bu ¢alisma ile GMT ¢aliganlarinin 6rgiitsel baglilik ve is

tatmin diizeylerinin is performanlarini ne derecede etkilediginin belirlenmesi amaglanmustir.

Calismaya katilanlarin ¢ogunun erkek, evli, 21-30 yas araliginda, lisans egitimi almus, ¢alisma

siiresi 1-5 yil arasi olan, kara ve deniz sinir kapilarinda ¢alisan merkez muhafaza memurlarindan
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olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin orgiitsel bagliliklar1 “duygusal baglilik”, “devamli baglilik” ve
“normatif baglilik” olmak tizere iig, is tatmin diizeyleri “igsel tatmin” ve “digsal tatmin” olmak iizere
iki ve is performanslar “gdrev performansi” ve “baglamsal performans” olmak {izere iki faktor altinda
incelenmistir. Hipotezlerde bu dogrultuda olusturularak oOrgiitsel baghlik ve is tatmininin is

performansi tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢aligilmigtir.

Yapilan Korelasyon analizi sonucunda orgiitsel baglilik ve is tatminini olusturan faktorlerin is
performansini olusturan faktorler ile arasinda diisiik ve orta diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
calismada, korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular1 desteklemek ve ¢alisma dahilinde belirtmis
oldugumuz hipotezleri test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Elde
edilen veriler incelenerek, belirlenen hipotezlerin ne Olgiide desteklendigi ortaya koyulmustur.
Orgiitsel baglilik ile is tatmininin is performans: iizerine olan etkisini incelemek amaciyla, calisma
dahilinde H; ve H; ana hipotez ve bunlara bagli 10 adet alt hipotez olusturulmustur. Gelistirilen ilk ana
hipotez ve buna bagl alt1 alt hipotez orgiitsel bagliligin is performansi iizerindeki etkisini test etmeyi
amaclamaktadir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ¢alisanlarin gorev
performanslarini etkilemektedir. Calisanlarin duygusal bagliliklar1 gorev performanslarini diisiiriirken,
devamli bagliliklar1 gérev performanslarinda artis gostermelerini saglamaktadir. Normatif baglilik ise
calisanlarin gérev performanslarinin istatistiksel agidan belirleyicisi olmadig1 goriilmektedir. Orgiitsel
baglilik ile is performans arasindaki iliskiyi inceleyen Mathieu ve Zajac (1990), s6z konusu
degiskenler arasinda ¢ok zayif bir iliskinin oldugunu ve bu zayif iliskinin nedenlerinin ekonomik
sartlar, beklentiler ve ailevi mecburiyetlerden kaynaklandigini belirtmistir (Ince ve Giil, 2005: 95).
Orgiitlerine kars1 1limli duygusal baglilik hisseden ¢alisanlar, bireysel olarak giiclii olmalarina karsmn
orgiitsel acidan oOzdeslesmemis olmalarindan dolayr takim c¢aligmasimin gerektigi durumlarda
performansa zarar verebilmektedir (Calik, 2019: 33). Bu nedenle calisanlarin duygusal bagliliklarinin
gorev performanslarina negatif yonli etki ettigi sdylenebilir. Duygusal baglilik agisindan analiz
sonuclart Oza (2015) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglar1 ile uyumluluk gostermemektedir. Fakat
Watunglawar ve Christiananta (2015) tarafindan yapilan ¢alisma sonugclar ile ortiismektedir. Ayni
zamanda Ozutku (2008), Indarti ve arkadaslar1 (2017) calismalarinda normatif baghihgin gorev
performansi tizerinde herhangi bir etkisinin olmadigini ifade etmistir. Bir diger analiz sonucunda ise
orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ¢alisanlarin baglamsal performanlarini etkilemektedir. Devaml
bagliligin ve normatif bagliligin baglamsal performans tizerideki etkisi pozititken, duygusal bagliligin
baglamsal performans iizerindeki etkisi negatif yonliidiir. Khan ve arkadaglar1 (2010), Darolia ve
arkadaslar1 (2010) ve Tourigny ve arkadaslar1 (2013) tarafindan yapilan c¢aligmalarda da devamh
baghiligin ve normatif bagliligin baglamsal performansi olumlu sekilde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Gouldner (1957°den aktaran Uygur, 2007)’a gére sehirde yasayan c¢alisanlar orgiitlerine
daha az baglilik gosterirken, uzmanlastiklar: islerine daha fazla ilgi gostermekte ve bu dogrultuda

performanslarint artirmaktadirlar. Balay (2000: 86)’a gore orgiite karst duygusal baglhiligi diisiik olan
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bireylerin duygusal olarak gii¢lii tutum ve egilimleri bulunmamasina ragmen gelismeye agikligi ve
yaraticiligl ortaya cikabilmektedir. Bu nedenle duygusal bagliligin baglamsal performans iizerindeki

etkisinin negatif yonlii oldugu diistiniilmektedir.

Gelistirilen ikinci ana hipotez ve buna bagli dort alt hipotezin amaci is tatmininin is
performansi tizerindeki etkisini test etmektir. Yapilan analizler sonucunda is tatmininin alt boyutlari
gorev performansini ve baglamsal performansi etkilemektedir. Analiz sonuglarina gore igsel tatmin
gorev performanst ve baglamsal performansi olumlu yonde etkilerken, digsal tatminin ne gorev
performansi tizerinde ne de baglamsal performans iizerinde herhangi anlamli bir etkisinin olmadig1
goriilmektedir. Igsel tatmin duygusu icinde olan calisanlarin motivasyonu yiiksek olmakta (Cerev,
2018: 99) ve bu durum gosterdikleri performansi arttirmaktadir (Huang, 2004: 618; Seving ve Sahin,
2012: 259). Disgsal tatmini diisiik olan ¢alisanlarin alternatif is olanaklarinin az olmasindan dolayi igsel
tatminlerine odaklandiklari diisiiniilmektedir. Bu sonuglar Chen ve Liu (2012)’nin, Hira ve Waqgas
(2012)’1n, Igbal ve arkadaslart (2012)’nin ve Onegi (2014)’nin calismalartyla benzerlikler
gostermektedir. Yilmaz (2015)’1n yaptigi ¢alisma sonuglarindaki gibi bu ¢alismada da igsel tatminin
gorev performansini ve baglamsal performansi olumlu yonde etkiledigi ve digsal tatminin ise herhangi

bir etkisinin olmadig1 saptanmustir.

Calismada, beklentilerin yiiksek olmasi ve karsilanamama durumunda ekonomik sartlar ile aile
mecburiyetleri etkisi altinda kalan calisanlarin duygusal bagliliklarinda diisiis meydana gelmekte ve
s0z konusu diisiislin i performanslarint olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. GMT de calisan
memurlarin zorunlu rotasyona tabi olmalar1 neticesinde yasadiklar1 giicliikler, ¢alisma sisteminin
(vardiya sistemi) getirdigi giigliikler ve teskilatin personel eksikliklerinden kaynakli galiganlarini
stirekli gegici gorevle bagka yerlerde gorevlendirmesi ve kurum i¢i kayirmalar gibi durumlar duygusal
bagliligin diisiik ¢ikmasinin nedenleri olarak goriilmektedir. Calisanlarin, orgiit destegi, orgiite giiven,
adalet amag¢ acikligi, rol acikligi, yeni fikirlere aciklik, isgérenlerin kisisel ozellikleri, amaglarin
glicliigii, isin glicliigii, deneyim, kiiltiir, ¢alisanlar aras1 uyum, esitlik, kigisel 6nem, geri besleme ve
katilim gibi bekletilerini karsilamaya yonelik orgilit capinda ¢alismalar yapilmasi halinde duygusal
bagliliklar yiikselebilir ve boylelikle is performanslari yiikselis gosterebilir.

Bu ¢alisma ile orgiitsel baglilik ve is tatmininin is performansi iizerine olan etkisi Slgiilmeye
calisilmig ve GMT c¢alisanlar iizerinde uygulanmistir. Bu dogrultuda orgiitsel baglilik ve is tatmininin
is performansina olan etkisi ile ilgili hem Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarin yetersiz olmasi hem de
caligmanin ilk kez GMT g¢aliganlar {izerinde uygulanmis olmasi nedeniyle literatiire katk: niteliginde
olacag1 diisiiniilmektedir. Ayrica elde edilen sonuglar GMT yéneticilerinin ve c¢alisanlarinin bu
konularda yasayacaklari sorunlarin ¢oziimlenmesi agisindan bir kaynak niteliginde olacaktir.
Boylelikle yapilan g¢alismanin literatiirle birlikte yonetici ve c¢aliganlarin iligkilerinde teoride ve

pratikte katki saglayacag ongoriilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER Goknil CELIK

Bu ¢alisma her ne kadar GMT ¢alisanlarina yonelik bir ¢alisma olsa da farkli bolgelerde, farkli
sektorlerde ve farkli ¢alisanlar iizerinde uygulanmasi ile daha farkli sonuclar ortaya gikabilir. Son
olarak literatirde ¢ok az sayida benzer c¢alisma olmasi nedeni ile literatiire katki saglayacak yeni
caligmalar veya konu hakkinda farkli bakis acilariyla nitel ¢aligmalarda yapilabilir. Yapilacak olan
caligmalarda sehirde ve kirsalda c¢aliganlar {izerinde karsilagtirmali ¢aligsmalar uygulanabilir. Ayrica bu
stirekli gelisim adma diizenli periyotlar halinde yapilabilir. Konu ile ilgili gelecekte yapilmasi
planlanan ¢aligmalarda anket yontemi yerine nitel yontemlerden de yararlanilmasi, daha detayli veri

toplanmasinda fayda saglayabileceginden dolay1 6nerilmektedir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu

Giimriik Muhafaza Memurlarimin Is Tatmini veKuruma Baglihgmin, Is Performanslari
iizerineEtkileri

Degerli Katilimei,

Bu ¢aligma, Giimriik Muhafaza Personelinin Is Tatmini ve Kuruma Baglihgmin Is Performanslari iizerine
etkilerinin incelemeyi ama¢ edinmektedir. Caligmada kullanilan veriler kesinlikle size bir sorumluluk
yiiklemez, sizinle ilgili arastirmaciya bilgi vermez. Bu nedenledir ki ¢alisma tamamen bilimsel amagli olup
amacina ulasabilmesi vereceginiz dogru cevaplara baghidir. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir eder.
Calismalarinizda basarilar dilerim. Goknil CELIK

LBOLUM
Demografik Ozellikler
Anketi dolduran Kisinin;

1.Cinsiyetiniz: ( )Erkek ( )Kadin

2. Medeni Durum: ( )Evli () Bekar ( ) Diger (Herhangi bir sebepten 6tiirii esinden ayr1)

3.Yasmniz: ()21-30 ()31-38 ()39-45 ()46 veisti

4.Egitim Diizeyiniz:( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

5.Kurumdaki Calisma Siireniz? : ( ) 1 yildan az ( ) 1-5 y1l ()6-10y1l
()11-15y11 () 16-20 y1il () 21 yil ve tizeri

6.Calistiginiz Yer Hangi Simiftadir?:  ( )Kara Sinir Kapilart  ( )Deniz Sinir Kapilar
( )Hava Sinir Kapilar1 () I¢ Giimriikler () Diger

7. Kurumdaki Géreviniz: ( ) Bolge Amiri () Kisim Amiri () Muhafaza Memuru
( ) KiM Personeli () KIM Kisim Amiri () KiM Bélge Amiri () KIM Miidiirii( ) Diger

1. BOLUM

iFADELER

*[g tatminine iliskin asagida belirtilen ifadelere katihm diizeyinizi ilgili kutucugu
isaretleyerek belirtiniz.

Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Isimde zaman zaman farkli gorevleri yapabilme olanagim var

Isimi yaparken inisiyatif kullanma dzgiirliigiine sahibim

Isim bana, toplumda “saygin bir kisi”” olma imkanin1 tanir

Isimde diger insanlara ne Yapacaklarini sdyleyebilme sansina sahibim

Isimde baskalar1 icin de bir seyler yapabilme olanagia sahibim

Yaptigim isten basart duymaktayim

Isimde vicdanima aykir1 olan seyleri yapmak zorunda kalmam

Isimi yaparken kendi yeteneklerimikullanabilirim

Sabit bir is glivencem var

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilirim

Tek bagima calisabilme olanagim vardir

Is arkadaslarim birbirleriyle iyi geginirler

Her zaman beni meggul eden bir isim olmasindan dolay1 isimden memnunum

Amirimin astlarini (¢alisanlarini) idare edis tarzindan memnunum

Basarili bir is yaptigimda iistlerim tarafindan takdir edilirim

Caligma sartlarindan memnunum

Isimde terfi olanaklarim vardir

Amirimin karar vermedeki yetenegine giivenirim

Kurum politikalarinin uygulamaya gegcirilis seklinden memnunum

oy ooy ooy on oo o oo o1 o o1 01 o o1 o1 01 1 Kesinlikle Katiliyorum

RlRR R R R RRPRRRPRRPRRRPRR R R R R R~
NN[N[N[N[N[N[R[N[N[NNN NN (NN (NN N
Wlw|lwlw|wlw|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w
O N N N N N N O N O N N N N Y R RS

Yaptigim is karsiliginda aldigim {icretten memnunum
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I11. BOLUM
IFADELER o .
=]
S | g £
*Qrgiitsel baghhga iliskin asagida belirtilen ifadelere katihm diizeyinizi ilgili ;; E’ % 2 2
kutucugu isaretleyerek belirtiniz. © | 5| 5|2
= S| M| M| =
M
Bu kurulusa kars1 giiclii bir aidiyet duygusu HISSETMiYORUM 1 ]2 |3 |4 |5
Bu kurulusa kars1 “duygusal bir bag” HISSETMIYORUM 1 |2 |3 |4 |5
Bu kurulus benim i¢in kisisel olarak biiyiik bir anlam tagimakta 1 (2 |3 |4 |5
Bu kurulusta kendimi “ailenin bir pargas1” gibi HISSETMIYORUM 1 12 |3 |4 |5
Kariyerimin geri kalan kismini bu kurulusta gegirmekten mutluluk duyarim 1 (2 |3 |4 |5
Bu kurulusun problemlerini kendi problemimmis gibi hissederim 1 12 |3 |4 |5
Bu kurulustan, disaridaki insanlara 6vgiiyle bahsediyorum 1 12 |3 |4 |5
Bu kurulusa sadik kalmam gerektigine inantyorum 1 12 |3 |4 |5
Bu kurulusta ¢alismaya devam etmemin temel sebeplerinden birisi bagliligin 6nemine 112 |3 |4 |5
ve manevi yiikiimliiliik bilincine olan inancimdir
Bir kiginin daima aym kurulusa bagli kalmasi gerektigine inanmiyorum 1 12 |3 |4 |5
Insanlarin kariyerlerinin biiyiik bir kismim aym kurulusta siirdiirmeleri daha iyidir 1 12 |3 |4 |5
Bir kurulustan digerine gegmek bana gore ahlaki degil 1 (2 |3 |4 |5
Bu giinlerde insanlarin ¢ok sik bir sekilde isyeri degistirdiklerini diigiiniiyorum 1 12 |3 |4 |5
Bagka bir kurulustan daha iyi bir kadro alsam dahi, bu Kurulugtan ayrilmanin dogru 1 (2 |3 |4 |5
oldugunu diigiinmem
Bu kurulusta kalmamin 6nemli sebeplerinden birisi uygun alternatiflerin az olmasidir 1 12 |3 |4 |5
Bu kurulusta kalmamin temel sebeplerinden birisi, bir diger kurulusun ayni imkanlari 112 |3 |4 |5
bana saglayamayacak olmasidir
Su an bu kurulustan ayrilmam maddi kayba ugramama neden olmaz 1 (2 |3 |4 |5
Bu kurulusta kalmaya devam etmem, kendi istegim oldugu kadar, ayn1 zamandadabir |1 |2 |3 |4 |5
zorunluluktur
Bu kurulustan ayrilmayi diisiindiirecek kadar ¢ok segenege sahip olmadigima 1 (2 |3 |4 |5
inaniyorum
Simdi bu kurulustan ayrilmaya karar verirsem hayatim fazlasiyla alt {ist olur 1 (2 |3 |4 |5
Istesem bile, su an bu kurulustan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu 1 (2 |3 |4 |5
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1. BOLUM

iFADELER

*s performansina iliskin asagida belirtilen ifadelere katihm diizeyinizi ilgili

kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Meslek bilgimin yeterli oldugunu diigtiniiyorum.

Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum

Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu disiiniiyorum

Isimi yerine getirmede cabuk oldugumu diisiiniiyorum.

Isime kars1 ilgili oldugumu diisiiniiyorum

Misterilere kars1 ilgili ve yardimsever oldugumu diistinityorum

Miisterilere kars1 sayg: ve sevgimin yeterli oldugunu disiiniiyorum

Isimi yerine getirmede &zen ve dikkate sahip oldugumu diisiiniiyorum

Arkadaglarimla uyum ve isbirligi i¢cinde ¢alistigimi diisiniiyorum.

Amirlerime kars: sayg: ve itaatimin tam oldugunu diisiiniiyorum

Isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum

Diiriist ve giivenilir oldugumu diisiiniiyorum.

Temiz ve diizenli ¢ahistigimi disiiniyorum.

Kibar ve giiler yiizli oldugumu diisiintiyorum.

Icten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum.

Sabirli oldugumu distiniiyorum.

Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diistinityorum

Azimli ve sebatkar oldugumu disiiniiyorum

Enerjik ve sevimli oldugumu distiniiyorum

Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum

Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum

Sosyal iliskilerimin olumlu oldugunu diisiiniiyorum

N R

NINININININININIMNIININININININDINININININININ

WWWWWWWWWW W W W W WW W W Wwwwiw

E N R N e o N N R R R R R R R RS

gllojorjojorjorfofjorjorjorjorjorjorjorjorjorforjororjorjorf o KesinlikleKatlhyorum

Anketimiz Sona Ermistir, Kattliminiz I¢in Tesekkiir Ederiz.
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Ek 2. Izin Yazist

T.C. TICARET BAKANLIGI ORTA AKDEN{Z GUMRUK
VE DIS TICARET BOLGE MUDURLUGU

Tarih: 10.06.2019 11:09

Sayi: 30917050-929-E-00044848357

N TCs

&) TICARET BAKANLIGI

% ) Orta Akdeniz Giimriik ve Dis Ticaret Bolge Miidiirliigii
Mersin Personel Miidiirliigii

Say1 : 30917050-929
Konu : Akademik Calisma

Sn. Goknil CELIK
Yeni Mah. 33184 Sk. Yilmaz Apt. B blok 4/8
Mezitli/MERSIN

Bolge Miidiirliigiimiize intikal eden bila tarihli dilekgenizde; "Orgiitsel Baglilik ve Is
Tatmininin Is Performas1 Uzerine Etkileri : Giimriik Mubhafaza Teskilati Ornegi" bashkl tez
cahigmasinda kullanilmak iizere daha nceden yapilan anket ¢alismasinin istatiksel analizinin
yapilmast ve kurumumuz internet sitesinde yer alan istatistiksel veri ve analizlerden
faydalanilmast igin izin verilmesi talebinde bulunulmus olup, amilan dilekgeniz, 16.04.2019
tarihli, 43574020 sayili yazimiz ekinde Bakanhgmmz Personel Genel Mudirliigii'ne
sunulmustur.

Konuya iliskin olarak, Bakanligimz Personel Genel Midiirliigii'niin 14.05.2019 tarihli,
44335132 sayill yazilari eki Bakanhgmiz Giimriikler Muhafaza Genel Miidiirliigli'ntin
25.04.2019 tarihli, 43824598 sayili yazilarinda, "Bakanhgmizin internet sitesindeki
istatistiksel verilerden faydalamlmasi hususu, Genel Miidiirliiglimiizce uygun miitalaa
edilmektedir." denilmis, Bakanligimiz Hukuk Hizmetleri Genel Miudiirligi'niin 09.05.2019
tarihli, 44233402 sayili yazilarinda, tez galismasi ile ilgili olarak faydalanilacak bilgilerin,
Bakanligimiz sorumluluguna sebep olacak kapsam dahilinde bulunmadigi, ancak bu hususlar
disinda istenilen bilgilerin dogrulugu ve giivenilirligi ile internet sayfasinda yer alan ve Fikir
ve Sanat Eserleri Kanunu kapsaminda korunan igerikler konusunda Bakanhgimizin hukuki
sorumlulugunun dogabilecegi gz oniine alinarak; ilgili veri, bilgi veya belgelerin kapsami,
kullanim kosullar1 vs. hususlari diizenleyen Gizlilik Taahhiit Belgesi imzalamas1 durumunda,
ad1 gegenin talebinin kargilanmasinin uygun olacagi bildirilmistir.

Bilgileri ile bila tarihli dilekgenize cevaben tebligen rica ederim.

B> - il
" Hikmet GULER
Personel Midiirti V.

Ek : Yazi (3 adet).

Yeni Mahalle 1.Inont Bul 5307 Sk. PK33100 MERSIN E-Posta:t.nisikli@gtb.gov.tr
Tel:324 2412857 Fax:03242412898-99

Bilgi fgin: TARIK NISIKLI Memur
% Evrakin elektronik imzah suretine http:/e-belge.gtb.gov.tr adresinden 7029b57d-5£73-43cb-a267-f9fb0334054f kodu ile erigebilirsiniz.
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