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OZET

CALISANLARIN iS TATMINI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA.

Soner URHAN
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme ABD
Isletme Ana Bilim Dal
Tez Yéneticisi: Yrd.Dog.Dr.ibrahim DURAK

Temmuz 2014,139 Sayfa

Bu arastirmanin amaci; ¢ahisanlarin is tatminleri ve orgiitsel baghhklar:
arasindaki iliskinin incelenmesidir. Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde is tatmini kavram ve is tatmini ile motivasyon,performans,verimlilik ve
etkinlik arasindaki iliski incelenmistir.Calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel
baghhk kavramina yer verilerek,orgiitsel baghhg: etkileyen Kisisel ve orgiitsel
faktorler, is tatmini ve orgiitsel baghlhik sonuclar1 ele alinmistir.Arastirmanin
teorik boliimiinii acgikladiktan sonra iigiincii bdliimde konuyu desteklemek
amaciyla ampirik bir arastirma yapilmistir. Ampirik arastirma Milli Savunma
Bakanh@inin Aydin Askeralma Bolge Baskanh@r ve baghsi 16 askerlik Subesi
Baskanlhiklarinda toplam 150 calisam kapsamaktadir.

Arastirmada kullamlan Minnesota Is Tatmini Olgegi ile ¢calisanlarinin icsel
tatmin, dissal tatmin ve genel tatmin diizeyleri belirlenmistir. Cahsanlarin
Orgiitsel Baghhg 6l¢gmek icin Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghhk Olgegi
kullamlarak, cevaplayicilarin duygusal baghhk, normatif baghhk ve devam
baghhg diizeyleri belirlenmistir. Arastirmadan elde edilen verilerin istatiksel
analizleri icin “SPSS Statistics 17.0” paket programm kullanilmistir. Verilerin
coziimlenmesinde Giivenilirlik Analizi, Korelasyon Analizi , T Testi, Bagimsiz
gurup T testi, ve Tek Yonlii Varyans (Anova) analizi gibi analizler
kullamlmistir, hata payr iist stmmrn 0,05 olarak kabul edilmis ve is tatmini ve
orgiitsel baghhk arasindaki iliski bu bulgularla aciklanarak c¢alisma
tamamlanmustir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, 6rgiitsel baglilik



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Soner URHAN
Master’s Thesis, Department of Business Administration
Supervisor : Assist.Prof Dr .ibrahim DURAK

July 2014,139 Pages

The aim of this research is to examine the relations between employees job
satisfaction and organizational commitment. This research contains three parts.In
the first part the term of job satisfaction and relations of job satisfaction with
motivation , performance, productivity and effectiveness were examined. Second
part of the research examine the term of organizational commitment and adding
the individual and organizational factors which effect organizational commitment
and results of job satisfaction and organizational commitment.

After explaining this research with teoric, an ampirical research was made
for supported the subject in the third part. By using Minnesota job satisfaction tool
employees internal, external and general satisfaction levels have been determined.
To measure employees organizagtional comintment while using Meyer and Allen’s
organizational commintment scale respondents emotional commitment, normative
commitment and continuity commitment levels have been determined. To
statistically analyze data recieved by the resarch “SPSS Statistics 17.0” pack has
been used. Analysis such as Reliablility Analysis, Corelation Analysis, One
Sample T-test, Independent T Test, Regression and One way Anova Analysis
have been used and maximum error limit 0.05 has been accepted in data analysis
and the relation between Job Satisfaction And Organizational Commitment being
explained, the research has been copmleted.

Key Words: Job Satisfaction, Organizational Commitment
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GIRIS

Ekonomik, sosyal ve kiiltiirel hayatta ki hizli degisimler, bireylerin hizmet
aldiklar1 kurumlardan beklentilerini ve taleplerini artrmistir. Ozel sektdr kurumlari bu
beklentilere ve taleplere hizli bir sekilde cevap verirken kamu kurum ve kuruluslari bu
yapilari itibariyle geri kalmistir. Ozellikle son yillarda bu durumun farkinda olan devlet
kurumlar vatandasin beklentilerine cevap verebilmek ve hizmet kalitesini artirmak icin
cesitli uygulamalar baslatmistir. Kamu kurum yoneticilerinin bu konuda yapacaklar
calismalarin basarisi1 6ncelikle hizmeti verecek olan isgorenlenlere baglidir. Bu noktada
sunu sdyleyebiliriz; Isgdrenlerin Isletme ve kurumlarin uygulayacaklar1 politikalarin
belirleyicisi olmasi, isgorenlerin caligma hayatina dair motivasyonlarini, tatminlerini,
bagliliklarin1 da 6nemli kilmaktadir.

Bu ¢alismanin temel amaci, Askeri kurumlarda ¢alisan devlet memurlarinin is
tatminlerini ve orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek, is tatmini ve orgiitsel bagliligin
sosyo-demografik degiskenlerle iliskisini ortaya koymak, ayni zamanda is tatmini,
orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismanin birinci
béliimiinde, is tatmini kavrami ele alinmaktadir. Is tatmini kavrammin tanimi ve dnemi
tizerinde durulmakta, daha sonra, is tatminine iligkin, literatiirde is tatmini ile ilgili kabul
gdrmiis teoriler incelenmektedir. Is tatminini etkileyen faktérler ve is tatmininin calisma
yasami lizerindeki etkileri {izerinde durulmaktadir. Daha sonra ise i tatminsizligin
sonuglar1 incelenmektedir .ikinci béliimde, orgiitsel baglhlik kavram ele almmustir. Tk
olarak orgiitsel baglilik kavraminin tanimi ve 6nemi iizerinde durulmus, daha sonra
orgiitsel baglihga iliskin kabul gdrmiis teoriler incelenmektedir. Orgiitsel baglilik
siiflandirmalarinin incelenmesinden sonra orgiitsel bagligi etkileyen faktorlere yer
verilmektedir. Aragtirmanin t¢ilincii boliimiinde, caliganlarin is tatminleri ile orgiitsel

bagliliklar iliskiyi belirlemek i¢in yapilan arastirmaya yer verilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
IS TATMINI

1.1. 1s Tatmini Kavram

Orgiitsel davranis acisindan en onemli tutumlardan biri bireyin isine karsi
gelistirdigi tutumlardir ve buna genellikle is tatmini denmektedir (Ozkalp ve Kirel,
2011: 113). Latince yeterli anlamina gelen “Satis” kelimesinden tiiretilmis olan
(satisfaction) tatmin terimi bir bagka kisi tarafindan dogrudan gézlenemeyen ve yalnizca
ilgili birey tarafindan hissedilerek tasvir edilen ve ifade edilebilen zevki veya i¢ huzuru

anlatmak i¢in kullanilan bir kavramdir (Eroglu, 2007: 380).

1.1.1. is Tatmini Tanim

Is tatmini ile ilgili literatiirde ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Buna baglh
olarak ¢ok ¢esitli tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. Is tatmini en genel anlamda,
caliganlarin is ortamina iliskin gosterdikleri olumlu tutum ya da duygularin tiimi
seklinde ifade edilmektedir. Durak ve Serinkan, (2007: 120) is tatminini “¢alisanlarin is
ve is yasamindaki beklentilerine ulastiklar1 zaman duyduklart olumlu duygusal bir
durum”, Eroglu (2007: 381), ‘kisinin, toplam is ¢evresinden, 6rnegin isin kendisinden,
yoneticilerden, ¢aligma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi
rahatlatic1 ve i¢ yatistirict bir duygu” olarak tanimlamistir. Bagka bir tanimda ise “isten
elde edilen maddi ¢ikarlar ve isgorenin beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslar ile

bir eser meydana getirmesinin sagladigr mutluluk™ seklindedir (Simsek vd., 2011: 202).

Bireyin ¢alismas1 karsilig1 olarak elde ettigi tatmin ile ¢alismasi sirasinda elde
ettigi tatmin arasinda bir ayrim yapmak gerekir. Birincisine “dissal tatmin” , ikincisine
ise “igsel tatmin” ad1 verilir. Digsal tatmini, digsal 6diiller, i¢sel tatmini, ise igsel odiiller
saglayacaktir. Ancak, 1§ tatmini izafi bir kavram oldugundan, bu 6diillerin algilanma
bicimi de, bireyin tatmininde ya da tatminsizliginde 6nemli rol oynayacaktir (Eroglu,
2007: 381). Tim bu tanimlart birlikte degerlendirdigimizde kisinin igine karsi
tutumunun “olumlu ya da olumsuz olabilecegi diigiiniilerek™ iggérenin is deneyimlerinin
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde tanimlamak, isgdrenin igine karsi

olumsuz tutumuna da is tatminsizligi demek uygun olacaktir (Erdogan, 1996: 231).



Tatmini etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki baslik altinda
toplanabilir. Tatmini olusturan bireysel faktorler; bireyin beklentileri; bireyin kisiligi,
egitim diizeyi, sosyal yapisi, icinde bulundugu ihtiyaglar ve bunlarin siddet dereceleriyle
ilgilidir. Diger yandan isin genel gériiniimii ve zorluk derecesi, ticret, organizasyonun
sosyal goriiniimii, ¢aligma kosullari, ilerleme olanaklari, 6diillendirme sistemi, kisaca
ise yonelik fiziksel ve psikolojik kosullar ile bu kosullarin bireyin beklentilerine cevap
verme diizeyi ise oOrgiitsel faktorlerdir. Siiphesiz kosullarin beklentileri karsilama

6l¢iistintin bliylikligli oraninda tatmin de yiiksek olacaktir (Bayrak Kok, 2006: 293)

Is tatminin ii¢ 6nemli boyutu vardir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 114-115) Bu
boyutlar;

e Is tatmini, bireyin isine karsi duygusal bir tutumudur. Bu nedenle dogrudan
gozlenemez ancak igyerine yansiyan davraniglardan anlasilir.

e Is tatmini genellikle ¢iktilarm, beklentileri ne derece karsiladig ile ifade edilebilir.
Yani bireyin 6nem verdigi seyler ne derece olumlu veya olumsuz bicimde

karsilaniyorsa is tatminini tayin eden sey bu sonuglardan kaynaklanmaktadir..

e Is tatmini, birbiriyle ilgili birgok tutumlari da beraberinde getirir. Bunlar genelde
isin niteligi, ticret, terfi sistemi, yonetim tarzi, caligma arkadaslar1 vb.

olusmaktadir.
1.1.2. is Tatminin Onemi

Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi deger ve varliklar, ancak insan kaynaklari
aracilif1 ile Orglitsel amaclara hizmet edebilir. Bir orgiitiin elinde ne kadar gelismis
donanim ve nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kaynaklar isteklendirilip

harekete gecirilmedikge Orgiite yarar saglayamaz (Can vd., 1995: 317).

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarinin biiyiik bir béliimiinii iste
gecirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik
durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu
olabilmektedir. Dolayistyla is tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de psikolojik

acidan 6nemli bir role sahiptir (Bakan ve Biiyiikbese , 2004: 6).



Is tatmini, bir tutum olarak kisilerin isleri hakkindaki olumlu veya olumsuz
duygularinin biitiiniidiir ve kisiye 6zel bir durumdur (Hochwarter vd., 1999: 299). Bir
kisi i¢in tatmin edici bir is , baska birisi i¢in tatminsiz olabilir. Yani, ¢alisanlar1 tatmin
edici is Ozelligi ile algilar1 degiskendir. Ayrica, is 6zelliginin tatmini kisi i¢in zamanla
degisebilir ve ayn1 dzellik zaman gegtikce kisiyi tatmin etmeyebilir. Is tatmini sadece is
yasantisin1 etkilemez. Bireylerin hayatlarmin biiyiikk bir boliimiinii kapsamaktadir.
Boylece bireyin is hayat1 haricindeki yasami , is tatminini etkileyen bir durumdur ve is
tatmini yasam tatminini, yasam tatmini is tatminini etkileyebilmektedir (Smither, 1998:
236-238). Diger bir ifadeyle is tatmini ve yasam arasinda karsilikli bir etkilesim s6z
konusudur. 16 Avrupa iilkesinde is tatminine yonelik yapilan makro nitelikli bir
arastirma da is tatmininin, ¢alisanlarin isten ayrilma kararlarini ve kisisel mutluluklarini

etkileyen temel faktorlerden oldugunu gostermistir.

Calisanlarin is tatminin saglanmasi Oncelikle bireylerin ruhsal ve fiziksel
sagliklart iizerindeki olumlu etkileri dolayisiyla yasam tatminlerinin ve bu dogrultuda
toplumsal huzur ve mutlulugun saglanmasi agisindan énemlidir. Orgiitler agisindan ise,
1§ tatmininin sonuclari, uygunsuz is davraniglarinin 6nlenmesi, nitelikli calisanlarin
orgiitte kalmasmin saglanmasi, performansla birlikte etkinlik ve verimlilik artislar1 ve
yapilan isin nitelikli olmasidir. Son olarak is tatmini, ¢alisanlarin 6rgiitsel davraniglarina
olan etkileri dolayisiyla isletme yonetimlerine sorunlarin ¢éziimii konusunda 151k tutarak
oOrgiitsel yararlar saglamakta, bu da gerek oOrgiit, gerekse ¢alisanlart agisindan olumlu

sonuglar dogurmaktadir (Erdil ve Keskin, 2003: 15) .

Is tatmini dinamik bir olgudur. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu
konuyu gozden uzak tutamazlar. Is tatmini hizli elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha
hizli is tatminsizligine doniisebilir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en
onemli kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde is
yavasglatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer
alir. Is tatminsizligi, orgiitin bagisiklik sistemini zayiflatir, ic ve dis tehditlere kars

orgiitlin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir hatta yok eder (Akinci, 2002: 3).

Isletmede gorev alan kisiler, orgiite katkilari dogrultusunda esit muamele
gordiiklerini hissederlerse, tatmin olmalari kolaylasir. Is tatmini saglanamayan
isletmeler, pek ¢ok sorunla karsi karsiya kalabilmektedirler. Bunlar asagidaki gibi

siralanabilir (Simsek vd., 2011: 203):



- Isgdren devrinde yiikseklik,

- Yiiksek devamsizlik,

- Diisiik firma sadakati,

- Yabancilagma, stres, ¢atisma ve kirginliklarin artmasi,
- Grevlerin glindeme gelmesi,

- Hirsizlik oranlarindaki artis,

- Makine ve tesislere zarar verme,

- Daha diistik zihinsel ve bedensel saglik vb.

Is tatmininin diistiigi bir orgiitte dort yil iginde belirli isgdren sorunu
endekslerinde Onemli artiglar kaydedilmis, yakinmalar %38, disiplin cezalart %44
yiikselmis ve isglicii devri %70 artmistir. Biitiin bu sorunlarin ardindaki temel nedenler,

caliganlarin islerinden duyduklar tatminsizligin bir gostergesidir (Kahn, 1973: 94).

Is tatmininin isgdrenlerin yasantilar1 iizerine etkileri son derece aciktir. Isinden
tatmin olmus isgoren olumlu davranislar sergiler ve bu davraniglarin1i hem igyerinde
hem de aile ¢evresinde siirdiiriir. Buna karsin tatminsiz is¢i hem isyerlerinde hem de
sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlari da mutsuz eder
(Ozkalp ve Kurel, 2011: 123). Is tatmini sonuglar1 bakimindan isgdren ve drgiit arasinda
kalan bir etkilesim degil sosyolojik ve toplumsal yonde de etkiler yapan ¢ok yonlii bir

kavramdir.

1.1.2.1. Birey Acisindan Is Tamininin Onemi

Insanlar kigisel yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek isterler. Is
tatminini elde edemeyenler hi¢cbir zaman psikolojik olgunluga erigsemezler, i tatmininin
saglanamamasi bireyleri hayal kirikligina ugratir. Bu nedenle iggorenlerin yiiksek
performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢aligsabilmeleri is tatminine baghdir

(Bilen, 2008: 160-161).



Gilinlimiizde endiistrilesme sonucu makine becerisi insan becerisinin yerini almis
ve is boliimii giderek artmistir. Bu degisim, kisileri emeginin karsiligini gérememe ve
kendisi ile gururlanma duygusundan yoksun birakmistir. Boylece ¢alisanlar ise gitgide
yabancilagsmis, doyumsuz olmuslar ve isin kendileri i¢in bir anlam tasimadigindan
yakimir duruma gelmislerdir. Is tatminsizligi, ¢alisanlar icin bir mutsuzluk kaynag
olmustur (incir, 1990: 3). Isinde tatminsizlik yasayan personel, olumsuz duygulara
yonelir. Bu olumsuz duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sagligini
bozabilmektedir. Bunun sonucunda bireyde isten uzaklasma, isi terk etme. ise karsi
kayitsizlik siirekli isten yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk diisiinceleri

gibi tatminsizlik belirtileri goriilebilir (Karadag vd., 2002: 8-15).

Is tatmininin bireye sagladig1 yararlar1 su sekilde siralayabiliriz (Saklan, 2010:

44):

» Diisiik is kazas1 yagsama riski,

* Daha az is degistirme,

+ I¢ huzuru yakalama,

* Huzurlu aile yasantisini siirdiirebilme,

* Disiik meslek hastaliklarina yakalanma riski,

» Sosyal ihtiyaglarini karsilama,

*  Orgiitsel bagliligim artmasi,

* Stressiz bir yasam elde etme

1.1.2.2. Orgiit Agsindan Is Tatmininin Onemi

Personelin  beklentilerini  karsilayabilen  orgiitlerin =~ eleman  bulmakta
zorlanmadiklari, personelinin siireklilik gosterdigi, is tatminini saglayamayan ve
beklentileri karsilayamayan oOrgiitlerin ise eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut
personel de devamsizliklarin artmasi ve buna bagli olarak verimliligin diismesi, is
tatmininin 6rgiit acisindan ne kadar 6nemli bir etmen oldugunu gostermektedir (Sertge,

2003: 6).



Genellikle, is tatmininin yliksek oldugu durumlarda isten ayrilma orani ile
devamsizligin daha diisiikk oldugu saptanmistir. Personelin isten ayrilmasi sorunu,
personel davranislar1 ve bu davraniglarin bagl oldugu faktorler arastiriliyor olmasina
ragmen hala orgiitler i¢in 6nemli bir sorun olma niteligini tasimaktadir. Personelin isten
ayrilmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma davraniginin 6nemli Olglide
kisilerin oOrgilite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili oldugunu ortaya
koymustur (Cekmecelioglu, 2005: 28).

Isgorenlerin islerine yabancilasmalari ve doyumsuzluklarin artmasi orgiit
icerisinde ani grevler, isi yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger
orgiitsel sorunlarin olusmasina neden olabilmektedir (Davis, 1988: 504). Orgiitlerin bu
ve benzeri sorunlar1 en aza indirmek ve c¢alisanlardan en etkili bir bigimde yararlanmak

icin ¢esitli yontemler uygulamasi gerekmektedir. Bunlar (Cetin, 1999: 614-615):
+ s zenginlestirme
+ s rotasyonu
» Personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlardan yararlanilmasi
+ Orgiit iiyeleri arasinda duygusal destegin artirilmasi

* Performansin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi, kazan¢ ve yeniliklerde

artis
* Sorunlarin ¢éziimiinde daha fazla goriis istenmesi
+ Orgiit amaglarin1 sahiplenme ve bu amaglara baghlikta artis saglanmast,
* Motivasyonun artirilmasi vb. olarak siralanabilir.

1.1.2.3. Yonetici Acisindan s Tamininin Onemi

Yonetici, bir zaman dilimi i¢inde bir takim amaclara ulasmak igin insan, para,
hammadde, malzeme, makine, demirbas gibi iiretim araclarin1 bir araya getiren onlar
arasinda uygun bir bilesim, uyum ve koordinasyonu saglayan bir kimsedir (Eren, 2008:
9).



Kurum ve isletmelerdeki biitiin insanlar, kurum ve isletmelerin amaglarini ve bu
amaglara ulasma yollarint belirleyemeyecegine gore, yoneten ve yonetilenler diye iki
gruba ayrilirlar. Iste bu noktadan itibaren kurum veya isletme yoneticiligi baslar.
Yonetici, personelin sevk ve idaresini, isletmenin ve kurumun amaglarini, bu amaglara
ulasmak i¢in takip edilecek yolu belirleyecegi gibi sonucu da kontrol edecektir.

Dolayisiyla yonetici, isleri tespit edecek ve bu isleri yaptiracaktir (Erdogan, 1996: 235).

Genel olarak orgiit agisindan yoneticilerin isleriyle ilgili tatminleri en azindan iki
nedenle gereklidir. Bunlardan ilki, tatmin olmus yoneticinin, orgiitsel vatandashk
davranisi gosterme olasiligi daha yiiksektir ve orgiitiin etkinligini saglamak i¢in fazladan
caba harcayacak, orgiitsel etkinlik, verimlilik ve rekabet avantaji saglamak icin gerekli
olan katkiyr saglayacaktir. Yoneticiler is tatmini saglamissa, gorevlerinin 6tesinde ve
iistiinde performans gosterecek, daha uzun saatler boyunca galisacak, yaratici fikirler
One siirecek, zorluklarla basa ¢ikacak ve is arkadaslarina, astlarima yardim edecektir.
Ikinci neden ise, tatmin olmus ydneticinin is birakma ihtimalinin azalmasidir. Yiiksek
diizeyde is tatminine sahip olan yonetici baska is olanaklar1 ve firsatlar1 aramayacaktir
(Jones ve George, 2003: 83). Isgdrenlerin tatmin olmus oldugu bir ortamda yéneticinin

isgorenleri orglitsel amaglar dogrultusunda yonlendirmesi ¢ok daha kolay olacaktir.



1.2. Is Tatmininin Benzer Kavramlarla Iliskisi
1.2.1. Is Tatmini ve Motivasyon

Giidiilenmenin Ingilizce karsiigi olan "Motivation" kelimesi, Latincede
"hareket etme" anlamina gelen "mot™ kokiinden tiiretilmis olup psikolojide; "i¢ten gelen
itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru yonelen maksath davraniglar" igin

kullanilmaktadir (Tevruz, 2002: 96).

Motivasyon; bir bireyi bir takim etkilere maruz birakarak, bu etkiler olmadan
Once gosterece8i davramistan bagka bir bigimde hareket etmesini saglamayi ifade
etmektedir (Eroglu, 2007: 375) Insanlar1 belirli bir amaca dogru, kendi arzu ve istekleri
ile devamli sekilde harekete gecirmek igin gosterilen ¢abalarin toplami olan,
motivasyonun iki dnemli 6zelligi vardir. Birincisi, motivasyon Oncelikle kisisel bir
olaydir. Bir bireyi motive eden bir durum veya olay, bir baskasin1 motive etmeyebilir.
Ikincisi ise, motivasyon ancak insanin davranislarinda gdzlemlenebilir bir olgudur

(Kogel, 2005: 634).

Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iligki, sartlara ve durumlara baghdir.
Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda notr ve bazen de olumsuz olabilmektedir.
(Eroglu, 2007: 382) Genellikle bireylerin gerceklestirmek istedikleri arzular ile is
cevresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugunda tatmin ortaya g¢ikmaktadir.
Tatmin olmus bir isgdrenin motive olmast i¢in gerekli kosullar hazirlanmis demektir.
Ayni sekilde, motive olmus bir isgdrenin de faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve
zevki tatmasi miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle motivasyon tatmin yaratabilir. Islerinden
beklediklerini elde eden bireyler, bu 6l¢iide tatmin olurlar ki bu da motivasyonlarini ve

verimliliklerini yiikseltir (Simsek vd, 2011: 205).

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski gergekte karsilikli etkilesim bigimindedir.
Ciinkii tatmin olmus birey, davranisini degistirmeye ve giidiilenmeye olduk¢a uygun bir
durumdadir. Ayn sekilde giidiilenmis birey de ¢abalarinin ve faaliyetlerinin sonucunda
i¢ huzuru ve zevki hissedebilir. Is tatmini ve motivasyon iliskisine gelince; motivasyon
insanlart tatmine ulastirma siirecidir. Tatmin ise; gilidiilenmenin son asamasidir.
(Basaran, 1982: 180). Tatmin giidiileme siireci sonunda elde edilen sonugtur. Is tatmini

ile motivasyon arasindaki iliskinin karsiikli ve dongiisel bir iliski oldugunu;
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motivasyonun tatmine neden olurken, tatminin de motivasyon sagladigini sdyleyebiliriz.

(Celik Keles, 2006: 9).

1.2.1.1. s Tatmini ve Moral

Moral tanimlanmasi ve Olglimlenmesi zor olan sosyal ve psikolojik
kavramlardan biridir. Tek birey i¢in kullanildig1 gibi bir grup i¢inde kullanilabilir.
Kisaca tanimlamak gerekirse, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya
atmosfer diyebiliriz. Moral, kisilerin ve gruplarin islerine, ¢evrelerine, yoneticilere ve
isletmeye karsi takindiklart tutum ve davraniglardir ve her seyden once dinamik bir
kavramdir yani siirekli olarak yiikselip diisebileceginden onu yiikseltmek i¢in devamli
Ozen gereklidir. Bu nedenle moral, her an beslenip desteklenmeye ihtiyaci olan bir
duygudur Iyi motive olmus ve is tatminine ulasmis isgdrenler, daha yiiksek morale
sahip olurlar ve bunun neticesinde isletmeye olan faydalar artar. Isletmelerde bireyler,
iyi niyet duygusuna dayanarak ortak bir amaca dogru beraber calismak zorunda
bulunmaktadir. Bu nedenle orgiitlerde bir takim ruhunun gelistirilmesi isbirliginin
saglanmas1 gerekmektedir. Diisiik ve yiiksek moral duygularinin ortaya ¢ikmasinda en
onemli etken; belli bir grup veya kisi ile olan beseri iligkilerin gelistirilmesi bi¢imidir
(Eren, 2008: 197).

Is tatmini ile moral kavramlar: arasinda biiyiik bir benzerligin oldugu aciktir.
Ancak, moral, is tatmininden bir derece daha fazla psiko-sosyal ve 6znel bir kavramdir.
Tatmin kavraminda, beklentileri elde edilmesi veya asilmasi gibi, kesin olmasa da belirli
bir 6l¢cii olmasina karsin moralin belirgin bir 6l¢iisii bulunmayip, ancak dolayli gozlem

yoluyla belirlenebilmektedir (Eroglu, 2007: 383).

Diisiik moralin, diisiik is tatminine benzer olumsuz sonuglar meydana getirdigi
sOylenilebilir. Buna karsilik, iyi bir morale sahip personelin ¢alismasinda daha basarili
olacagi, ylksek moralin ¢alismayr Ozendirerek ¢alismanin verimliligini arttiracagi,
isgorenlerin islerinden memnun olmalar1 nedeniyle personel devrini azaltacagi
soylenebilir. Isgdrenin moralinin yiiksek olmasi, ¢alisanlar ve ¢alisma diizeni iizerinde

asagida yer verilen olumlu etkileri yapar (Karakus, 2011: 51).
1. Morali iyi olan bir kisi, gérevlerini enerjili ve coskuyla yerine getirir.

2. Isgorenler, calismaya daha istekli olurlar.
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3. Isgorenler, isletmenin giicliikle karsilastigi durumlarda, olaganiistii caba

gosterirler.
4. Isgorenlerin ¢alisma arzusu yiiksek olur.

5. Isgorenler, yonetmeliklere, is kurallaria ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi

bir disiplin kurulur.
6. Isgorenler, isletmenin hedefleri dogrultusunda isbirligi yaparlar.
7. Isgorenler, yoneticilere ve isletmeye kars1 baglilik duyarlar.

8. Yiiksek moral, isgiicii devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler yapar.
Yiiksek moral, personel devir hizi ve devamsizlig1 azaltir. Buna bagli olarak

katlanilan maliyetler de azalir.
1.2.2. Is Tatmini ve Is Tutumlar1

Genel olarak tutum, bireyin ¢evresindeki her hangi bir konuya (canli ya da
cansiz) karsi sahip oldugu bir tepki 6n egilimini ifade etmektedir (Baysal ve Tekarslan,
2004: 299).Tutumlar, belirli deger yargilarinin ve inanglarin arkasinda gizlidir.
Tutumlar yasam olaylar1 karsisinda davranis ve hareket bigimleri olarak sekillenirler. Bu
nedenle, tutumu sOyle tanimlayabiliriz: Tutum, bireyin kendi diinyasinin (i¢ aleminin)
bir yoni ile ilgili olarak, belirli deger yargilarina ve inanglarma bagl olarak ortaya

¢ikan cosku ve tanima siiregleridir (Eren, 2008: 173).

Tutum, en genis anlamda bir bireyin belirli bir objeye veya belirli bir kimseye
kars1 zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bigimdeki vaziyet alisidir
(Ozkalp ve Kirel, 2011: 105). Ferdin herhangi bir seyle ilgili olan tutumunun birinci
gesi, bu husustaki olumlu veya olumsuz duygusu, ikinci 6gesi bunun hakkindaki
diisiincesi, li¢iinciisii ise bu konudaki davranis egilimidir. Genel olarak, bir tutumun ii¢
temel 6gesi arasinda bir tutarlilik oldugu kabul edilir. Insanimn tabiatina uygun bir fert-
cevre iliskisinin mevcut olmamasi, baska bir ifade ile tutumlarinin tutarli olmamasi,

psiko-sosyal dengesi ile ilgili bir konudur (Eroglu, 2007: 434).
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Tutumlar duygusal, bilissel ve davranissal olmak iizere {i¢ bilesenden olusurlar.
Duygusal bilesen bireyin tutum nesnesine iliskin duygu ve degerlendirmelerinden,
bilissel bilesen bireyin tutum nesnesine iliskin diisiince, bilgi ve inanglarindan olusur.
Davranigsal bilesen ise diger iki 6genin etkisiyle ortaya ¢ikan ve bireyi tutum nesnesine
iliskin davramslarda bulunmaya egilimli kilar (Ozkalp ve Kirel, 2011: 106-107). Bu

anlamda, tutum, duygusal, sosyo-psikolojik ve kisisel bir kavrami ifade etmektedir.

Tutumlar, inanglarin, hislerin ve davramissal niyetlerin sonucudur. Calisan
kisilerin isyeri ile ilgili calisma sartlar1 ile oOrgiitlerdeki sosyal iliskilerin sonucunda
yasadiklar1 tatmin hissinin derecesi ya da tatminsizlik durumlart onlarin bazi
tutumlariin olusumunda ve yonelisinde 6nemli bir rol oynayabilir. Tutumlar ile is
tatmini arasindaki baga bir Ornek vermek gerekirse; c¢alisanlarin terfi istedigi
varsayiminda, caligsanlar, orgiitiin terfi ve ilerleme konusundaki adil uygulamalarina
bakarak eger yaptiklari isin kendilerine saglayacagi tecriibe ve egitimin terfi i¢in gerekli
olduguna inaniyorsa ig tatminini saglayacak veya tutumlar igerisine gireceklerdir.
Sonucta, kisi organizasyonda kalmak isteyecek (davranigsal niyetler) ve miimkiin

oldugu kadar iiretken olacaktir (fiili davranig) (Aksel, 2003: 96).
1.2.3. Is Tatmini ile Performans Arasindaki fliski

Performans, kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim ¢abalar karsisinda
elde ettigi basar1 diizeyidir. Calismasinin amaglara ulagma (etkinlik) derecesidir. Bir
bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve degerlerine
baghdir. Saglanan performans daha sonra Odiillendirildiginde is tatminine doniisiir
(Celik Keles, 2006: 24). Performans, planlanmis bir etkinligin, amaca ulasma
derecesidir. Performans sdzciigii, kurum acisindan belirli bir zamanda iiretilen mal veya
hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey agisindan performans hedefe ulasma
konusunda gosterilen bireysel “verimlilik” ve “etkinlik” diizeyidir. Kisaca performans,

amag ve hedefin gergeklesme derecesidir (Tutar ve Altinéz, 2010: 201)

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda is tatmini ile performans arasinda giiclii iligkiler
oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Judge vd., 2001: 376). Bu nedenle giiniimiizde insan
kaynaklar1 yonetimi, gerek Ozel gerekse kamu sektdriinde bireysel verimlilik, ige
devamsizlik ve isgdren devri konularinin orgilitsel performans ile olan iliskisi lizerinde

yogunlagsmaktadir. Performans degerlendirme ve gelistirme tiim yoneticilerin ¢ok
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onemli bir fonksiyonudur. Calisanlarin tatmin olma beklentilerine 6nem veren
yoneticiler, onlarin belirgin bir sekilde daha iyi ¢alistigin1 goreceklerdir. Oysa, bu
gereksinmelere yeterince 6nem vermeyen yoneticiler ve takim liderleri, yalnizca kisa
siireli sonuglar elde edebilecekler, nitelik ve nicelik agisindan yetersiz isgdrenlerle

calismak zorunda kalacaklardir (Barutgugil, 2004: 377-391).

Calisanlarin tatmini ile performansi arasindaki iliskinin ti¢ goériiniimii vardir

(Barutgugil, 2004: 392):.

1- Is tatmini performans: artirir,

2- Performans is tatminine neden olur,

3- Tatmin ile performans arasindaki iligkiyi ticiincii bir degisken olan ddiiller belirler.

Is tatmini ile performans arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi icin isgdrenin kisilik
Ozelliklerinin yani1 sira, 6diill beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger destekleyici

unsurlarin da olmasi gerekmektedir (Ding, 2011: 118).

Isgorenler, aldiklar1 odiillerin basar1 diizeyleri ile hak ettiklerinin altinda
oldugunu hissederlerse ya da hak etmeyene de ddiil verildigini goriirlerse ortaya bir is
tatminsizligi ¢ikacaktir. Bu durumda da kisinin tatmin seviyesi ile bir sonraki
donemde ulasacagi basari arasinda olumsuz bir iliski ortaya ¢ikacak, baska bir

deyisle; tatminsizlik basarisizliga sebebiyet verecektir.

Arastirmalar performans degerlemenin kotii, eksik ve konuyu iyi bilmeyen
kisilerce yapilmasi halinde, beklenenin tam aksine; tatminin diismesine neden
oldugunu gostermektedir. Bundan dolayr bu degerlendirmeyi is performans ve
isgorenlerin is tanimlarinda, is analizlerinde saptanan standartlara gore yapmak ve

geri besleme saglamak amaciyla gergeklestirmek gerekir (Celik Keles, 2006: 28).
1.2.4. Is Tatmini ile Verimlilik Arasindaki Iliski

Verimlilik; oOrgiitii amacina ulastiracak olan iki ¢dziim yolu aynmi sonucu
verecekse bunlardan en ucuza mal olanm se¢medir (Eren, 2008: 220). Calisanlarin
verimliliginin saglanmasi ancak calistiklari isten memnun olmalariyla miimkiindiir. Bu

da is tatmini kavraminin ortaya ¢ikmasim saglamustir. Isgdrenlerin yiiksek performans
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gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri ise onlarin iglerinden yeterince

tatmin elde etmelerine baglidir (Toker, 2007: 2).

Isletme yonetiminin en énemli amaglarindan biri, mevcut kaynaklarin verimli ve
etkili bir sekilde kullanilmasidir. Iyi bir yonetimin amaci, en az insan, en az para, en az
zaman, en az malzeme v.b. kullanarak, daha ¢ok ¢ikti saglamaktir. Ayrica, 6nceden
belirlenen amaglari, tam olarak gergeklestirmeye ¢aligsmak, iyi bir yoneticinin onemli
ugraslarindan birisidir. Orgiitsel verimlilik bircok sekilde saglanabilir. Mesela, iyi arag
ve gere¢ kullanilmasi, teknolojik ve yoOnetim bilimlerindeki yeniliklerden
yararlanilmasi, calisan bireylerin yeteneklerinin gelistirilmesi bunlardan bir kagidir.
Ancak, bunlar igerisinde en Onemlisi, kuskusuz, orgiit iiyelerinin verimliligini
arttirmaktir. Orgiit {iyelerinin bireysel veya kolektif olarak verimini arttirmanin yolu ise,

caliganlarin is tatminini saglamaktir (Eroglu, 2007: 308).

Is tatmininin ile verimlilik iliskisi konusunda yapilan arastirmalarda yiiksek bir
pozitif iliski bulunmamakla birlikte, is tatmini yiiksekliginin dogrudan bireysel
performans artisindan ziyade, orgiitsel diizeyde bir artisa ve Orgiitiin genel basarisinin

artisina neden oldugu ifade edilmektedir (Bayrak Kok, 2006: 294).

Is tatmini verimlilik iliskisi; ddiillerden, diger insanlardan, ara degiskenlerden ve
benzeri pek ¢ok faktdrden etkilendigi icin karmasik bir siirectir. Is tatmininin her zaman
yiiksek diizeyde verimle sonuglanmasi beklenemez. Isgoren, az tatminle ¢ok verim
saglayabilecegi gibi tersi de miimkiindiir. Yani, “iggérenler, ¢aligmak istemeyecek kadar

mutlu olabilirler” (Eroglu, 2007: 380-381).
1.2.5.1s Tatmini ile Orgiitsel Tklim Iliskisi

Orgiit iklimi; rgiitiin kisiligini olusturan, drgiitii diger orgiitlerden ayiran, drgiitii
betimleyen, Orgiite egemen olan, Orgiitlin i¢ cevresinin oldukca kararli, degismez,
stirekli niteligine sahip ve Orglitte bulunan bireylerin davranislarini etkileyen ve
onlardan etkilenen, somut olarak gézle goriiliip elle tutulamayan, ancak orgiit, igindeki
bireylerce hissedilip algilanabilen ve biitliin bu 0Ozellikleri i¢ine alan psikolojik bir
terimdir (Geng ve Karcioglu, 2000: 24). Orgiitsel iklim, Orgiitsel yapi, yontem ve
politikalar, liderin ozellikleri vb. tarafindan belirlenmektedir. Orgiitsel iklimin
calisanlarca olmasi1 gerekenle, mevcut durumun karsilagtirilarak degerlendirilmesi

sonucunda is tatmini ortaya ¢ikmaktadir (Ozdemir, 2006: 92).
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Orgiitlerde demokratik veya otoriter, destek¢i veya engelleyici, giiven veren
veya giivenilmez, ise veya isgorene yoOnelik gibi farkli yonetsel anlayislar, farkli
orgiitsel iklim algilamalarma neden olur. Orgiitsel iklimi belirleyen temel faktor,
calisanlarin orgiitiin psikolojik ortamia iliskin algi benzerlikleridir. S6z konusu
benzerlikler, bir orgiitiin iklimini digerinden ayiran 6zellikleri olusturur. Bu durum ayni
zamanda her Orgiitiin kendine 6zgii iklim veya psikolojik g¢evreye sahip oldugunu

gosterir (Tutar ve Altinéz, 2010: 196).

Calisanlarin  orgiitiin psikolojik ortamina iliskin algilama farkliliklar, orgiit
ikliminin yonetilmesi geregini ortaya koyar. Orgiit ikliminin y&netilmesi, ¢alisanlarin is
tatmini elde etmeleri, yiiksek basari giidiisiine sahip olmalari, dolayisiyla verimli ve
etkin olmalar1 bakimindan o6nemlidir. Konu {izerine yapilan arastirmalarda, Orgiit
ikliminin ¢alisanlarin is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiitsel sadakat ve is performansi
ile iliskili oldugunu géstermektedir. Orgiitiin psikolojik ikliminin calisan1 tatmin etmesi
durumunda, bunun isgorenin yaraticilik yeteneklerini ortaya koymasina ve is tatmini
elde etmesine, isgorenin is tatmini bulmasinin ise, performansinin ve basar1 giidiisiiniin
yiikselmesine, isten ayrilma niyetinin ortadan kalkmasina, buna paralel olarak orgiitsel

bagliliginin artmasina katki sagladigi tespit edilmistir (Tutar ve Altinéz, 2010: 197).

Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlarin yaninda personelin birlikte calistig1
arkadaglariyla bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk olarak tanimlanmaktadir.
Orgiitlerdeki aciklik iklimi, catisma ve sorun ¢dzme siireglerinde de olumlu etkisini
dogrudan gosterir. Aciklik iklimi i¢inde bireysel ¢atismalara ¢ok az rastlanir ¢linkii
bireysel degil, takim ¢alismasi hakimdir ve bu ortam igerisinde bireysel basarilarin
degil, takim halinde gerceklesen basarilarin tiim sistemin bagarisini yaratacagi anlayist
hakimdir. Calisanlar, dogru fikirleri ve uygun ¢6ziimleri, birlikte ¢alisarak gelistirir ve
ogrenirler. Bu baglamda is tatminini etkileyen faktorler arasinda, orgiitsel iklimin de

onemli bir yeri bulunmaktadir (Ozdemir, 2006: 90).



16

1.3. s Tatminini Etkileyen Faktorler

Isgorenin isine karsi genel tutumunu etkileyen faktdrler birbirleri ile etkilesim
icindedirler. Bir faktor, isgbren is tatmini tizerinde énemli bir etkiye sahip olsa da tek
basina belirleyici olmaz. isgdren tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel olarak

iki grupta ele alinabilir

Is tatmini biiyiik 6l¢iide bireyden bireye, drgiitten orgiite farklilik gdstermektedir.
Bir is gorenin isindeki 6zel kosullara gore farklilik gosteren tatmin seviyesinin, yapinin
temelini olusturan ¢esitli unsurlari igerdigini gostermektedir. Bu unsurlar agsagidaki gibi

smiflandirilabilir (Lopopolo, 2002: 984):

- Is yiikii ile ilgili olanlar (isin yapisi, dzerklik, sorumluluk),

- Odiiller (iicret, promosyonlar),

- Diger calisanlar (is arkadaslari, yoneticiler),

- Orgiitsel ortam (isyeri ve calisma kosullari, prosediir ve politikacilar),
- Kisisel farkliliklar (motivasyon ve morale iligkin degerler).

Bu baglamda hangi degiskenlerin tatmin {izerinde ne derece etkili oldugu sorusu
arastirmacilarin dikkatlerini ¢eken konulardan biri olmustur. Bir kisim ¢alismalar yas,
cinsiyet ve kisisel begeni gibi bireysel farkliliklar1 esas alan demografik degiskenlere
odaklanirken, diger bir kisim ¢alismalar ise iicret kosullari, ikramiyeler, hiyerarsik yapi,
egitim, calisma kosullar1 gibi oOrgilitsel degiskenler iizerinde yogunlasmistir (Keles,
2007: 247). Sozii edilen unsurlar “kisisel” ve “Orgiitsel” olmak tizere iki kategoride ele

aliabilir.
1.3.1. Kisisel Faktorler

Isgorenlerin karakteristik ozellikleri isyerlerindeki davramslarmi da etkiler.
Kisisel ya da biyolojik oOzellikler olarak; yas, cinsiyet, medeni durum, kisisel
karakteristikler olarak ise; degerler, inanglar, tutumlar ve temel yetenek diizeyi
sOylenebilir. Bir birey isyerine katildiginda, karakteristik o6zelliklerinin bir kism

yonetim tarafindan degistirilse bile tam anlamiyla degismez (Baytok , 2001:82-83).
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Is tatmini, isgdrenin kendi biitiiniinde hissettigi bir olgu olduguna gére; fertten
ferde farklilik gosterecektir. Bu ferdi farklar; yas, cinsiyet, egitim, tecriibe gibi kisiye
ozel niteliklerdir. Is tatmini, kisinin bir duygusal durumu olduguna gére, her kisiye 6zgii
olan yas, cinsiyet, egitim ve tecriibe (ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi, aile yapisi,
genel kiiltlir vb.) gibi ferdi niteliklere bagli olarak; algilarin, yargilarin ve dolayisiyla is
tatmini/tatminsizliginin olmasinda etkili farkliliklar oldugundan dikkate alinmalar

gerekir (Glinbatan, 2006: 56).

Sonug itibariyle, calisanlarin kisilik ozellikleri islerine karsi gosterdikleri
davraniglar tlizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu durum kisilik
Ozelliklerine gore is tatmine olumlu ya da olumsuz etki yapmaktadir (Ghazzawi, 2008:

5).

1.3.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet is tatminini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Calisanlarin cinsiyetleri ise
karsi tutumlarinin olusmasinda ve is ortaminin degerlendirilmesinde farkliliklar
yaratabilir. Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarma
bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira, kadin ve erkek calisanlarin
kosullar esit oldugunda is tatmini konusunda bir farklilik gostermedigi de goriilmektedir

(Eginli, 2009: 39).

Calisma yasaminda yer alan kadinin esi ve ¢ocuklarina karst sorumluluklar ve ev
icindeki gorevleri, kadinin yogun olarak ¢alisma hayatina kendini vermesini engellemekte
bu nedenle erkek isgorenlere gore is tatminleri daha diisiik olmaktadir. Ayrica “iste kadin
olma” nedeni ile ortaya ¢ikan engellemeler ve ailenin ekonomik sorumlulugunu tam
olarak yiiklenmemeleri nedeniyle kadmnlarin galisma hayatina iliskin beklentilerinin
erkeklerden daha diistik seviyede oldugu soylenebilir (Keser, 2006: 83-84).

Isteki kisisel gelisim, kisileraras: iliskiler, ekonomik kazang, is kosullar1 olmak
tizere dort farkli faktére gore yapilan is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen
bir arastirmada, kisilerarasi iliskiler faktoriiniin erkekler i¢in is tatmininde oldukga
onemli oldugu, kadin ¢alisanlar icin ise bu diizeyde bir onem teskil etmedigi
bulunmustur. Is kosullar1 faktorii ise kadin ¢alisanlar igin is tatmininin yaratilmasinda
onemli iken, erkek calisanlar i¢in ¢ok daha 6nemli olmadigi goriilmiistir (Eginli, 2009:

39).
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1.3.1.2. Yas

Yas ve i tatmini arasinda olumlu belirgin bir iligski vardir. Yapilan ¢alismalar
yas ilerledik¢e isten duyulan tatminin arttiin1i gostermektedir. Arastirmalar geng
isgorenlerin yagh isgdrenler oranla daha diisiik is tatmin diizeyine sahip oldugunu
gostermektedir (Kuzugil, 2012: 131). islerinden daha ¢ok beklentileri olan geng
calisanlarin is tatminsizligi yasamalar1 olasilig1 daha yiiksek olurken, yas ilerledikge
isten duyulan tatmin artmaktadir. Yasin ilerlemesiyle terfi olanaklarinin artmasi, alinan
odiillerin gesitlenmesi de is tatmini yaratilmasinda onemli rol oynamaktadir (Organ,
1995: 345). Geng calisanlarin yiikselme ve diger is kosullarina iliskin asir1 ve rasyonel
olmayan bekleyislere sahip olmalari, yeterli uzmanliga sahip olmamalar1 ve otoriteye
kars1 yeterli sorumluluk tasimamalar1 nedeniyle ise ilk girdiklerinde tatminsiz olma
ihtimalleri yiliksektir. Arastirmalar yasli personellerin, genclere oranla islerinde daha
fazla tatmin olmalarin1 ve hizmet siireleri ilerledikge, is giivencesi ve disipline verdikleri

onemin giderek arttigini ortaya koymustur (Aksel, 2003: 123).

Bu konudaki ¢esitli arastirmalardan yola c¢ikarak yas ile calisan tatminin sekli
konusunda ii¢ temel sonuca varilabilir. Birincisi; pozitif dogrusal iligkidir, yani yas
diizeyi yiikseldik¢e calisanlarin tatmin diizeyinin yiikselmektedir. ikincisinde U-Sekli
denilen model gozlenmektedir. Bu modele gore; calisanlarin tatmin diizeyleri geng yasta
yiiksek, kariyer ortalarinda diisiik ve kariyerin sonlarma dogru tekrar yiikselmektedir.
Ancak bu sonuca smirl arastirmalarda ulasilmistir. Ugiincii ise; yas ile ¢alisan tatmini
arasinda ters U seklinde bir iliski vardir. Tatmin diizeyi yas diizeyine bagli olarak belirli

bir noktaya kadar artar ve bu noktadan sonra azalmaya baglar. (Giiven vd., 2005: 134)

1.3.1.3. Kidem

Yapilan arastirmalar, kidem ve 1is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin
bulundugunu ortaya koymustur. Wright, Hamilton ve Gilmer’in yaptiklar
arastirmalarda; bireylerin ise baglamalarindan hemen sonra is tatmin seviyelerinin
yiiksek oldugunu, sonra bu seviyede diisme goriildiigiinii ortaya koymuslardir. (Ulusoy,
1993: 20) Isgorenlerin hizmet yillari arttik¢a is tatminlerinin buna paralel olarak artacag:
diisiiniilmektedir. Bunun nedeni; uzun yillar aymi isi yaparak daha fazla deneyim
kazanan ve adeta isle biitiinlesen isgorenlerin islerine karsi uyumlar1 fazla olacagindan

daha fazla doyuma ulasacaklari, buna karsilik daha fazla iicret ve ylikselme beklentisi
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icinde bulunan gen¢ isgorenlerin ise yasl isgorenlere gore daha az doyuma

ulasabilecekleri diistincesidir (Davis, 1998: 99).

Calisma siiresi arttikca asagida bahsedilen nedenlerden dolay1 ¢alisanin tatmin

diizeyinin de artacag ileri siiriilmektedir (Ozgen ve Ozgen, 2010: 134).

» Kisinin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin g¢alisana vermis

oldugu bagsarma hissi,

+ Ogzellikle ¢alisma siiresi arttikga, drgiitiin personelin ihtiyaglarin giderek daha gok

karsilayacak olmasi,
» Calisma siiresi arttik¢a ¢alisanin giderek orgiit ve isi ile biitiinlesmesi,
» Calisma stiresi arttik¢a orglitiin ¢alisanina daha genis olanaklar sunmasi,

1.3.1.4. Egitim Seviyesi

Egitim seviyesi ile calisan tatmini arasindaki iliski ¢ok net olarak ortaya
cikmayan, karmagik bir iligkidir. Genel beklenti, ¢alisanin egitim diizeyi yiikseldikge
tatminin artmasidir. Ciinkii egitim daha iyi is olanaklarini ve yiiksek iicreti beraberinde
getirir. Ancak bu durumun her zaman gergeklestigi sdylenemez. Iyi egitim alan her
kisinin beklentilerine uygun ise yerlesmesi miimkiin olmadig1 gibi; iy1 bir iicret diizeyi

ile calisma olanagina sahip olamayabilir. Bu durum bireyde tatminsizlik yaratabilir.

Bazi arastirmalar, egitimin is tatmini ile negatif iliskisi oldugunu géstermistir.
Yiiksek egitim diizeyine sahip kisiler islerinden daha doyumsuzdur. Ciinkii daha iyi
egitilmis kisiler daha yiiksek beklentilere sahip olup islerinin kendilerine daha fazla
basart hissi ve sorumluluk saglamasinmi istemektedirler. Cogu is, bu beklentileri
karsilamadigindan yiiksek egitim diizeyine sahip insanlar islerinde diisiik doyum

algilamaktadirlar (Schultz ve Romo 1990: 281).

Egitim, mesleki hareketlilikte fonksiyonel ve sembolik olarak iki rol birden
tistlenmektedir. Bir amaca ulagsmak icin dogrudan dogruya egitimden istifade edilirse
egitimin fonksiyonel degerinden bahsetmis oluruz. Ornegin; hekimlik veya insaat
mihendisligi bdliimlerinde okuyan kimseler &grenimlerinin sonunda kendilerini
bekleyen kazanilmis statiiye ulastiklari takdirde yani hekim veya insaat miihendisi

olurlarsa gordiikleri 6grenim degeri “fonksiyonel egitim” degeridir. Eger egitimden
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faydalanir fakat kazanilan statli sembolik olarak tasinirsa egitimin sembolik degerinden
bahsetmis oluruz. Mesela; iktisatta doktora derecesi kazanan bir kimsenin dgrenimi
sonunda elde ettigi statiiden faydalanamamasi ve bu sahada faaliyet gosterememesi
halinde "egitimin sembolik degeri" ortaya ¢ikmaktadir (Erkal, 2000: 113).Calisanlarin
aldig1 egitim is hayatlarinda fonksiyonel etki yapiyor ise is tatminleri yiiksek, sembolik

etki yapiyor ise i tatminlerinin diisiik oldugu sdylenebilir.

1.3.1.5. Statii

Statii, kisinin dahil oldugu davranig diizlemiyle iliskisinden dogan bir
kavramdir. Degisik davranis diizlemlerindeki degisik statiilerin birlesmesiyle olusan
sosyal statii, kisinin genel olarak toplumdaki pozisyon veya sosyal durumunu da
gosterir. Kisinin sosyal statiisii, onun toplumdaki toplam yetki ve sorumluluklarinin
alanin1 verir. Bu yoOniiyle, bir sosyal statii, bir sosyal sistem ic¢indeki belirli bir
pozisyonu ve konumu gosterir (Eroglu, 2007: 89). Bu sosyal sistem iginde yer alan
fertlerin konum ve pozisyonlar1 zamanla toplumun tabakalagsma piramidinde asagi veya

yukar1 dogru hareketlilik gosterebilir.

Statli, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olasan bir
kavramdir. Iyi taninan bir &rgiitte ¢alisma ya da dnemli goriinen bir unvana sahip olma,
baskalarinca onlara atfedilecek statiilerinde olumlu etkiler yapar. Hatta bu manevi
tatmin unsurlar1 bazi kimselerin daha az ticretle bu isleri yapmalarina devam etmelerini
saglayabilir. Isgorenlerin calistiklar: mevki ne olursa olsun yapilan isin takdir edildigini
gorme, kalifiye bir is¢i olarak kabul edilme hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu
yaratir. Caligmalarinin karsiligini saygi gérme ve sosyal statiide ylikselme ile somut bir
sekilde goren personel galismalarini daha gayretli sekilde siirdiirecektir (Eren, 2008:
575).

Statii diizeyir yliksek olan calisanlarin pek cok giicliigli veya engeli asma
konusunda statii diizeyi diisiik olan calisanlara oranla daha fazla gayret sarf edecekleri

bilinmektedir. Bu nedenle, statli diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri

yiiksek olacaktir (Karahan, 2008: 237).
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1.3.1.6. Kisilik

Kisilik bireyin belirgin degismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin tlimiinii ifade
eder. Diger bir deyimle kisilik duygu, diisiince ve davranislardaki benzerlik ve ayriliklar
olusturan birtakim o6zellikler biitiiniidiir. Bu kavrami olusturan “iic temel nokta son
derece onem tasir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 72). Bunlar:

J Benzerlik veya kendine 6zgii olus

J Tutarlhilik

. Degismezlik veya duraganliktir.

Kisiligi olusturan bu ti¢ temel 6zellik bireylerin kalic1 6zelliklerini temsil eder Ki,

bu da, onlar diger bireylerden ayiran 6zelliklerdir.

Bir orgiitteki biitlin calisanlar benzer sartlarda farkli tatmin seviyesinde
olabilmektedirler. Baz1 kisiler mesleki gorevleri standartlastirip belirsizlik en aza
indiginde daha verimli olup is tatminine ulasabilirken bazi kisiler en az seviyede

zihinsel ¢aba gerektiren islerde tatmin saglayabilmektedir (Ding Ozcan,:2011: 100)

Yapilan arastirmalar, “is tatmininin sadece calisanlarin tiim ihtiyaglarinin
karsilanmasiyla degil, ¢alisanlarin kendisi i¢in neleri 6nemli gordiigii ve onlar1 ne kadar
cok istedikleriyle ilgili” oldugunu gdstermektedir (Imamoglu vd.,2004: 168). Bu durum
calisanin istek ve beklentilerini sekillendiren kisilik faktoriiniin is tatmini {izerindeki
etkisine isaret etmektedir (Sengiil, 2008: 60). Kisilik degiskeninin is tatminine etkisini
inceleyen benzeri aragtirmalar, tatmin saglamis bireylerin daha esnek, daha kararli bir
kisiligi olan, tist sosyo ekonomik degerden gelen ya da diisiik sosyo-ekonomik diizey

engellerini yenen kimseler oldugunu gostermektedir (Locke, 1976: 1303)
1.3.2. Orgiitsel faktorler

Isgorenlerin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin is gorene sundugu orgiitsel olanaklar da belirleyici rol oynamaktadir. Is
ortamina bagl isgoren tatmini, Orgiitiin isgorenlere sagladigi faktorlerin bileskelerine
kars1 isgorenin tutumudur. Is tatminini etkileyen kisisel 6zelliklerde oldugu gibi,
orgiitsel 6zelliklerde de is goren tatminini ayr1 ayr1 orgiitsel 6zellikler degil, genel tim
degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bileske etkiler (Davis, 1998: 95). Is tatminine

etki eden baslica oOrgiitsel faktorler; mevcut calisma kosullari, ticret, mali ddiiller,
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birlikte ¢alisilan diger kisiler ve bunlarla iliskiler, yonetim bi¢imi, yapilan isin yapisi ve

yiikselme olanaklari olarak sayilabilir.

1.3.2.1. Cahsma Kosullari

Caligma kosullar1 bir iggorenin igini yaparken Orgiit tarafindan, bu isi yapmaktan
dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve imkanlardir.
Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine gelis gidisler, giiriiltii,
1s1, aydinlanma, dinlenme ve ¢alisma siireleri, ticretli izin durumu, ast-ist ve diger
sosyal iliskiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢alisma hayatinin tiim yonlerini “calisma

kosullar1” iginde diisiinmek miimkiindiir (Eroglu, 2007: 325-326).

Isgorenler islerinde hem kisisel rahatlik hem de isin yapilmasini kolaylastiric1 bir
cevre ile ilgilenmektedirler. Bu konuda yapilan arastirmalar iggdrenlerin tehlikeli ve
rahatsiz edici olmayan fiziksel bir ortami tercih ettiklerini kanitlamistir. Is1, 151k, glirtilti
ve diger ¢evresel faktorler sinirlart asmayacak sekilde ayarlanmalidir. Pek ¢ok isgoren
temiz ve modern tesislerde, yeterli alet ve donanimli ¢alisma ortamlarini tercih
etmektedirler (Robbins, 1994: 192). Bireyin ¢alistigi ortamda kendini rahat ve huzurlu
hissetmesi sadece tatmin agisindan degil, ayn1 zamanda saglig1 agisindan da dnemlidir.
Bireyin ¢alistig1 yerin temiz, carpict ve etkileyici bir 6zellik tagimasi, ¢alisanin tatmin

diizeyini olumlu yonde etkileyebilir (Luthans, 1995: 128).

Bir igyerinde diger nedenlerden dolayr zaten bir moral bozuklugu ve
tatminsizlik  varsa, isgorenler ¢ogunlukla c¢alisma kosullarindan  yakinma
egilimindedirler. Oysa asil neden, daha gizli ve 6nemli olabilmektedir. Buna ragmen
kiiclik ve onemsiz fiziki kosullarin iggorenler tarafindan israrla ve abartiyla sikayet
konusu edilmesi, asil nedenin rahatlikla ifade edilememesi sebebiyle olabilmektedir.
Sorunun asil nedeni kisisel ya da yonetimden kaynaklanabilmektedir. Asil sorunun
tespit edilip, ortadan kalkmasi ile fiziki kosullar konusundaki sikayetlerin de yok oldugu
gozlemlenmistir (Feldman, 1983: 198).
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1.3.2.2. Ucret

Birey, yasamini idame ettirebilecegi miktarda bir gelire ihtiya¢ duyar. Bu
nedenle "iicret" bireyin en temel calisma amagclar1 arasinda yer almaktadir Is tatmini
konusunda yapilan ¢aligmalar, tatmin veya tatminsizligin temel unsurlarindan biri olarak
licreti gdstermektedir. Ucret, calisan tarafindan sadece ekonomik bir kazang olarak
goriilmemekte, ¢alisanin isyerine yapmis oldugu katkilarin bir karsiligi, ayn1 zamanda
emegin bir degeri olarak goriilmektedir. Bu nedenle iicret ¢alisanlarin is tatmini ile

yakindan ilgili olan bir degiskendir (Eginli, 2009: 41).

Ucretin tatmin saglamasinda, isgdrenlerin bireysel dzellikleri olarak; yasi, kidemi,
O0grenimi, yasantisi; bireysel eylemleri olarak; harcanan ¢aba, {iretimin niteligi,
yaraticiligl ve yenilik¢i egilimi; gérev Ozellikleri olarak da; sorumluluk, yeterlilik, is
yiikil, miicadele diizeyi ile elde ettigi iicret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin
igsgoren tarafindan algilanmasi yatar (Basaran, 1999: 231). Calisan tatmininde kimi zaman
ticretin miktar1, kimi zamanda bireyin ticret 6demeleri sirasinda kendisine adil ve hakca
davranilip davranilmadigina yonelik inanci, onem kazanmaktadir Bireyin aldig {icretin adil
olduguna yonelik algisi; sektorde ayni isi yapan kisilere 0denen iicreti alip almadigina
bakilarak ya da aym isletmede kendisi ile benzer is yapan ¢alisana gore aldigi iicret
kiyaslanarak olgtilebilir. Eger ¢alisan kendisine hak ettigi {icretin 6dendigine inaniyorsa,
daha yiiksek tatmine ulagmakta; aksi durumda ise daha diisiik tatmin diizeyinde

kalmaktadir (Solmus, 2004: 195).

Calisanlarin  aldiklar1 ticret, toplum icindeki statiilerini de belirlemektedir.
Dolayisiyla {icret, bireyin toplumdaki statii ve konumunun olusmasinda 6nemli rol
oynar. Bireyin elde ettigi gelir ve statii ile toplum i¢inde tatmin hissettigini sdylemek de
miimkiindiir. Ayrica, ¢alisanlar aldiklar {icrete dayanarak, orgiitiin kendileri hakkinda
ne diisiindiigiinii tahmin ederler (Ozkalp, 2003: 952). lyi iicret, orgiitiin calisandan

memnuniyetini ifade edecegi i¢in, bu ¢alisanin da tatmin olmasi anlamina gelecektir.
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1.3.2.3. Cahsma Grubu

Calisan bireylerin biiyiik bir kismi ailesi ile gecirdigi zamandan daha fazlasini
isyerinde calisma arkadaslariyla gec¢irmektedir. Dolayisiyla bireyin arkadaslar ile
iligkisinin olumlu olmasi tatmin diizeyini de etkilemektedir. Calisma arkadasi ile iyi bir
iletisim kuramayan bireyin tatmin diizeyi diisiik olacaktir. Calisma grubu ile benzer
biligsel yapiya sahip olmak, onlar tarafindan kabul gérmek ve yardimlasmanin ¢alisan
tatmini agisindan olumlu etkileri vardir (Silah, 2005: 107). Yani bireyin arkadaslar ile
aynt dili konusmasi, benzer diisiince kaliplarina sahip olmasi; bireyin isyerinde

rahatlamasina ve tatminine olumlu yonde etki etmektedir.

Iyi bir calisma grubu olusmus ise, birey ¢alisma yasamindan daha fazla zevk
alacaktir. Isini sevmese bile is arkadaslar1 nedeniyle isine gitmek isteyecektir. Eger
calisanlar bdyle bir ig grubundan yoksun iseler, bu durumda, tatmin diizeyleri diisiik

olacaktir (Ozkalp ve Kirel 2011: 222).

Calisma grubunun o6zelligi, is tatmini lizerinde etkiye sahip olmasidir. Dost¢a
birbirine yardim eden isgdrenler is tatmininin kaynagim olusturur. Calisma grubu
bireylere yardimci olma, oneriler getirme, rahatlama, destekleme kaynagi olarak hizmet
eder. Iyi bir is grubu isi daha zevkli hale getirir (Luthans,1995: 185). Bir orgiitte
isgérenler ne oranda birlikte olmak istiyorsa ve bunu ne oranda gerceklestirebiliyorsa

aymi oranda tatmin olurlar.

Is arkadashiginin iki boyutu vardir, birincisi olumlu boyutu, buna “harekete
gecirici” boyut denilebilir. Digeri ise olumsuz olarak nitelenen “cok konusma”
seklindedir. Burada tatmin i¢in 6nemli olan boyut harekete gecirici bir is arkadashigidir.
Ozellikle 5-8 kisilik kiigiik gruplar kisa zamanda birbirleriyle tanigsma, anlasma ve
duygusal yonden yakinlasma olanagi elde ederler. Bu da onlarin birbirleriyle uyumlu,
yardimlasan ve silirekli dayanisma iginde calisan arkadas grubu olmalarina yol agar.
Karsilikli sevgi ve giivenin saglanmis oldugu is ortaminda tatmin, basar1 ve verimlilik
de siirekli artar (Eren, 2008: 122).
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1.3.2.4. Yonetim

Orgiit yonetiminin en 6nemli gdrevlerinden biri de ¢alisanlarin is tatmininin
saglamasina yoOnelik stratejiler gelistirmektir. Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip
saglamamasinda onemli bir faktordiir. Yapilan arastirmalar gdstermistir ki, ticret gibi
onemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve
yonetim tarzinin iyi olmasi ¢alisanlarin is tatminini artiric1 etkiye sahip olabilmektedir.
Bu da yonetim tarzinin is tatmini lizerinde ne derecede 6nemli bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Yonetim tarz1 ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini iizerinde iki boyutta etkili
olmaktadir. Bunlardan birincisi calisan merkezli olmaktir. Yoneticilerin personel
iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi calisanlarin is tatminini artirmaktadir.
Ikinci boyut ise, karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimidir. Bu katilim is tatminini

artirmaktadir (Feldmen ve Arnold, 1983: 196).

1.3.2.5. Isin Kendisi

Yapilan isin, ¢ekici ve zevkli olusu, monoton olmamasi, orgiit i¢inde ve toplum
acisindan 6nemli goriilmesi, uzmanlig ve belli bilgiyi gerektirmesi, devamli yeniliklere
acik olisu, kisiye 0grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni
sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanag: veren, ¢cok yonlii ve 6zel
nitelikler gerektiren isleri yaptik¢a, kendilerine basarili olduklart konusunda geri

bildirim geldikge islerinden tatmin olurlar (Kuzugil, 2012: 13).

Kisinin 6zellikleriyle yapilan isin 6zellikleri arasinda bir denge saglanmasi ve
birbirini tamamlamasi is tatmini agisindan son derece 6nemlidir. Eger is, isgorenin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yeteneginin altinda oOzellikler tasiyorsa tatminsizlige sebep
olabilecektir. Aymi sekilde isgérenin bilgi, beceri ve yeteneginden fazlasini
gerektiriyorsa sonug yine tatminsizlikle sonuclanabilmektedir. Bu denge saglandiginda
isgéren isini yapmaktan zevk alarak, isine ve Orgiitine karst olumlu duygular
gelistirecektir. Kisinin makul 6l¢iilerdeki zor isi basardiginda hissettigi basart hissi,
yeteneklerini kullanmaya imkan verilmesi, siirekli 6grenmeye ve gelismeye olanak
saglanmasi, yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirilmesi isgorenlerin

tatminine sebep olmaktadir (Celik Keles 2006: 41).
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1.3.2.6. Terfi ve Kariyer Olanaklar:

Terfi, insanm1 ¢aligmaya sevk etmede en 6nemli etmen olan ihtiras1 tatmin eden
araclardan biridir. Eger, ise aliman bir kimse isyerine girer girmez, Oniinde ilerleme
olanaginin bulunmadigina ve tcretinin artmayacaglt duygusuna kapilirsa her tiirli
cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir tutum takinabilir (Eren, 2008:

248).

Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri artirmasinin yaninda, isgorenin
sosyal statiisiinii yiikseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir.
Bu yiizden isgorenler, calistiklart islerinde yiikselme olanaklari da istemektedirler.
Yiikselme arzusu olan kisiler, ilerleme imkani bulduklar1 isten iist diizeyde tatmin
olmaktadirlar. Her diizeydeki isgdrenin basarili olmasi halinde yiikselme imkamn
bulmasi, yaptig1 isteki tatminini artiracaktir. isletmedeki tiim terfi kademeleri dolu ise,
isgoren basarili olsa dahi yiikselme imkan bulamayacaksa kisinin giderek is tatmini

azalacaktir (Erdogan, 1996: 238).

Isgorenler calistiklar: islerinde yiikselme olanaklari isterler. Ciinkii insanlar
isleri iyice 6grenip deneyim sahibi oldukg¢a, yaptiklar1 i monotonlasacak, bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollari
kapanan isgorenlerin ¢alisma gayret ve istekleri azalacaktir (Eren, 2008: 515).
Yiikselecegini bilen isgorenler tiim bilgi, beceri ve yeteneklerini gostererek buna hak
kazanmak i¢in ¢abalarlar. Bu ise insan giicii kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanimi
demektir. Yiikselmeler kidem esasina gore yapiliyorsa, ¢alisanlarin fazladan herhangi
bir ¢aba harcamasi gerekmeyecektir. Cilinkii onlar performans gosterse de gostermese de
belli bir zaman sonra ylikseleceklerini bilirler. Bu durumda, performansa dayali
yiikselmeler is tatmini ve verimlilik acisindan olumlu sonuclar getirmektedir denilebilir

(Celik Keles, 2006: 43).

1.3.2.7. Kararlara Katilma

Kararlara katilma kisilerin ¢alistiklar1 orgiitleri ve islerini etkileyen problemlerin
¢oziimii amaciyla fikirlerini ifade etme siireci olarak tanimlanmistir (Dinger ve Fidan,
1996: 391). Katilm ydnetimi ise, bir isletmede ¢alisan isgorenlerin dogrudan dogruya

ya da temsilciler aracilig1 ile 6zellikle kendilerini ilgilendiren konularda s6z ya da oy
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hakkina sahip olmalaridir. Bu sistemin uygulanmasinda giidiilen amag, bir yandan
isletmenin etkinlik ve verimlilik diizeyini yiikseltmek, 6te yandan c¢aliganlari SOSyo-

pisikolojik doyuma ydneltmektir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 390).

Calisanlara kararlara katilma imkéani verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine
onem verildigini diisiinerek gercek bir tatmin elde edebilirler. Calisanlarin fikirlerini
almak, tstlere yapacaklari islerin icrast i¢in kolayliklar saglayacaktir. Ciinkil isin
planlamasina belli 6l¢lide katilan calisan, isinin geregini severek yapacaktir. Yonetime
katilmadan dolay1r c¢alisan, yoneticilerin sorunlarindan daha ¢ok haberdar olacak,
yonetsel sorumlulugun elde edilmesinde ve karar alma aligkanliklarinin edinilmesinde
yararlt bilgiler saglayip onlarin gelecekte yonetici olarak yetismelerine de yararl

olacaktir (Eren, 2008: 395)

Gilinlimiiz toplumunda isgdrenleri yonetime katmak, onlarin yaptiklar isten keyif
almalarin1 saglamak ve verimliliklerini artirmak liderlik ve yonetim anlayisinin geregi
haline gelmistir. Yoneticiler bu gercegi dikkate alarak ¢alisanlarin isyerinde alinacak
kararlara katilimini saglayacak ve onlarin enerjilerini igyerinde ortaya koymalarina
imkan taniryacak diizenlemeleri yapmalidir. Is siireglerinde calisanlarin fikirlerini
almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler

personelde tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).
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1.4. TIs Tatminsizligi Kavram Ve Sonuclar:
1.4.1. is Tatminsizligi Kavram

Isgorenler calisma hayatlarinda maddi ve manevi ihtiyaglarin1 saglama yoniinde
caba sarf ederler. Istedigi olanaklar1 bulan ve ihtiyaclarmi gideren calisanlar tatmin
olarak psikolojik yonden huzura kavusur ve verimliligi artar (Eren, 2008: 241). Arzu ve
ihtiyaglarin1 tam olarak gideremeyen ¢alisanlar ise, psSikolojik rahatsizliklar yasar. Bu

ruhsal ¢okiintii halini is tatminsizligi olarak tanimlayabiliriz.

Is tatmini statik ya da duragan bir olgu degildir. Dolayisiyla bireysel ya da baska
bir takim faktorlerle is tatmini ya da tatminsizligini ortaya cikarilabilir. Is tatminiyle
kisilik 6zellikleri arasinda belirgin bir iliski s6z konusudur. Ornegin, sinirli ve ¢evresine
uyum saglayamamis kisiler daha sik is tatminsizligi gostermektedir. Bu calisanlar
baskalar1 ile rahat iliski kuramamaktadir. Bu durumdaki c¢alisanlarin yasama bakis agisi

olumsuzdur (Sevimli ve iscan, 2005: 56)

Isgorenler, islerinden gurur duyma ve gorevlerini yerine getirme duygusunu
karsilayamazlarsa ya da bekledikleri ¢alisma ortamini bulamazlarsa, amaclarin
daraltarak gercekleri carpitarak ya da saldirgan veya pasif davraniglarda bulunarak tepki
gosterirler. S0z konusu tepkiler de bir takim psikosomatik rahatsizliklara yol
agabilmektedir (Bingdl, 1995: 180). Is tatminsizliginin olumsuz etkileri orgiit {izerinde
maddi yonde olmaktadir. Calisanlarda ise maddi kayiplarin yaninda saglik sorunlarinm

da beraberinde getirmektedir.
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1.4.2. 1s Tatminsizliginin Belirtileri
Is Tatminsizligine Kars1 Gosterilen Tepkiler

Aktif

Ayrilma (Kagis) Sesini Yiikseltme

Yikicl Yapia

Kayitsizlik Baglilik

Pasif

Sekil 1.1. Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

Kaynak:Ozkalp, E., & Kirel, C. (2011). Orgiitsel Davranis. Bursa: Ekin yaymcilik

Kagis (Ayrilma): Calisanin Orgiitii terk etme bigimindeki davranig seklidir. Bu mevcut

isten istifa etmek veya yeni bir i aramak seklinde olabilir.

Sesini Yiikseltme: Mevcut sartlari diizeltmeye yonelik aktif ve yapict bir
davranis bigimidir. Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle
sorunlar1 tartisma ve bazi sendikal faaliyetler i¢ine girme bu grup davraniglara 6rnek

olusturur.

Baglilik: Sartlarin iyilesmesini pasif ve olumlu olarak beklemek. Bu davraniglar
organizasyonu disaridan gelen elestirilere karsi savunma ve yonetime giivenme seklinde

olabilir.

Kayitsizlik (ihmal): Pasif olarak sartlarin daha kotillesmesine izin verme
seklindeki davraniglardir. Bunlar siireklilik arz eden devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisiik

verim, yliksek hata oranlar1 seklinde ortaya cikabilir.
1.4.3. Is Tatminsizliginin Belirtileri ve Orgiitsel Sonuclar

Bir orgiitte, kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit, is tatmininin diistik

olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin
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sorunlar ve diger drgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, drgiitiin bagisiklik
sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi Orgiitin gostermesi gereken tepkiyi

zayiflatir ve hatta yok eder (Akinci, 2002: 3).

Is tatminsizligi érgiitsel anlamda ortaya ¢ikardig baslica sonuglar devamsizlik,
personel devri igen ayrilma niyeti, yabancilasma, sendikal orgiitlenme ve lokavt, is

kazas1 ve meslek hastaliklart olarak sayilabilir.

1.4.3.1. Devamsizhk

Orgiitiin verimliligi, orgiit ici iliskiler, personelin moral giicii ve saghig
acisindan biiylik 6nem tasityan devamsizlik, isgdrenin calisma programi veya planina
gore, caligmasi gereken zamanlarda isine gelmemesidir (Eren, 2008: 267). Baska bir
tanima gore ise isgorenin planlanmis bir is i¢in hazirda bulunmamasi, fiziksel olarak

isyerinde olmamasidir (Sahin, 2011: 25)

Yiiksek seviyede is tatminsizligi devamsizlik iizerinde etkilidir. Tatminsizlik
yasayan isgorenler kendini isinden uzaklastirmanin bir yolu olarak devamsizlikta
bulunur. Bu durum isletmelere {liretim ve verimliligin yani sira diger ¢alisanlar iizerinde

de olumsuz etkileri olan bir sorundur (Hellriegel ve Slocum, 2007: 58).

Ise devamsizligin, isyerlerindeki bircok nedenden kaynaklandigi bilinmektedir.
Bu nedenlerden bazilar1 kiginin kendisinden (yas durumu, cinsiyet, aile durumu, egitim
diizeyi vb.) bir kismi da, isyerlerindeki iiretim ve yOnetim tarzindan ve isyerindeki
calisma kosullarinin sagliksiz ve glivensiz olmasindan kaynaklanmaktadir. Yapilan isin
zor ve monoton olmasi, isten alinan tatmin diizeyini diisiirmekte, bu da kisilerde is

stresine yol agarak devamsizli1 ve isgiicii devrini arttirmaktadir (Bacak ve Yigit, 2010:
30).

Isten ayrilmalari agiklamak iizere gelistirilen Cekilme Teorisi (Withdrawal
Theory), genel olarak ise devamsizlik ve is tatmini arasindaki iligki tizerine
odaklanmaktadir. Cekilme Teorisi, kisaca, isgérenlerin is tatminlerinin azalmasinin
motivasyonlarin1 da diisiirecegini ve bu durumun devamsizlik davranislarina neden
olacagini belirtmektedir. Bununla birlikte, isten ve oOrgiitten kaynaklanan diger tim
unsurlarin  ig tatminini etkileyerek devamsizlik davranisina neden olabilecegi

soylenmektedir (Sahin, 2011: 28).
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1.4.3.2. Personel Devri Isten Ayrilma Niyeti

Isgoren doniisiimii olarak da adlandirilan personel devri belirli bir dénemde bir
isletmenin personel kadrosuna isgdrenlerin giris ve c¢ikis hareketleridir. Isletme
kadrosunda, bulunan personelin, belirli bir donem igerisinde emeklilik, 6liim, istifa,
isten uzaklagsma v.b. nedenlerle islerinden ayrilanlarin toplam sayisidir (Simsek vd.,
2011: 394). Orgiitiin belirli bir faaliyet donemi igindeki personel devir orani ise
asagidaki sekilde formiile edilmektedir. Personel Devri = Bir yilda isten ayrilan sayisi /
Ortalama toplam personel sayis1x100 (Eren, 2008: 275). Diisiik is tatmininin ¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkilere yol agtig1, personel devir hizin1 yiikselttigi, ise devamsizligi

ve isten ayrilma egilimini arttirdig: tespit edilmistir (Ungiiren vd., 2009: 41)

Personel devri, mevcut huzursuzluktan kagis eylemidir. Is goren, calistigi
isletmede, adaletsiz ve haksiz dagitimlar ile uygulamalardan huzursuzluk ve tatminsizlik
duyuyorsa, bu huzursuzlugunu ve tatminsizligini giderecek ¢oziimler iiretemiyor ve
biitiin bulardan dogan gerilimleri de baska seylere aktaramiyorsa, o zaman isletmeden
ayrilmay1 tercih edecektir. Bu nedenle personel devri, is tatminsizligi i¢in iyi bir

gosterge olmaktadir (Varoglu, 1993: 71).

Orgiitler agisindan maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, ayn1 zamanda,
orgiitteki calisma gruplar1 arasindaki sosyal iligkileri zedeleyerek, c¢alisanlarin moralini
bozan, ayrilma davranisinin bir 6nceki basamagi olan isten ayrilma niyeti, c¢alisanin
isinden heniiz ayrilmamis olmasi ve orgiitte kalarak, orgiit i¢in ¢alismasinin devamin
saglamasi firsat1 vermesi acilarindan rgiit icin olduk¢a 6nemlidir. Isten ayrilma niyeti,
1 tatmini ile negatif bir iligki igerisinde olup, is tatmini veya tatminsizligine bagli olarak
olusan ayrilma niyeti paralelinde, ¢alisan Oncelikle isini degerlendirerek, is tatminini
sorgulamaktadir. Sonucun olumsuz olmasi halinde, ise ve isyerine karsi isteksizlikle
birlikte uygunsuz is davranislart goriilmekte, daha sonraki asama ise olusan niyet
paralelinde isten ayrilmay: diisiinmektir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi belirleyen en Onemli unsurlardan biriside
basaridir. Basarili olan c¢alisan isletmede kalmak isterken basarili olamayan galisan
yonetim tarafindan da istenmemekte ve isten ayrilmaya itilmektedir (Ding Ozcan, 2011:
122). Calisanlarin isten ayrilmasi lzerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma

davraniginin 6nemli dlciide kisilerin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile
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ilgili oldugunu ortaya koymustur. Diger bir ifade ile is tatmini; isten ayrilma ve isten

ayrilma niyetinin belirleyicisidir (Cekmecelioglu, 2005: 28).

1.4.3.3. Yabancilasma

Yabancilagma, genel olarak degerlerin yoklugunun getirdigi ige doniik bir tutum
ve ¢agdas insanin sosyal siireclere dahil olamamasindan kaynaklanan sosyal-psikolojik
bir rahatsizlik halidir. Isgdrenin orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve
kendisini ¢ekmesidir. Yabancilagsma ister kisinin 0zel, ister is, ister orgiitsel yasaminda
olsun gergekte insanin kendinden uzaklagmasina yol agan, onun dogal isleyis diizenini
bozan bir durumdur. Insan varligmin psiko-sosyal boyutlarmin, birbirinden uzaklasmasi
ve kopmasidir. Bu baglamda yabancilagma insanin kendi 6ziinden, {iriiniinden, dogal ve

toplumsal ¢evresinden kopmasi anlamina gelir (Tutar, 2010: 179).

Orgiite yabancilasan isgoren, orgiitiin kendisine verdigi orgiitsel ve toplumsal
konumu, saygimlig1 kabul etmemektedir. Isini yasammin bir kesiti olarak gérmemekte,
isi hakkinda o6zel yasantisinda s6z etmemeye caligmaktadir. Dolayisiyla Orgiite
yabancilasan iggéren, kendisine orgiit disinda doyum kaynaklar1 aramaktadir (Basaran,
1991: 208). Is yerindeki doyumsuzluklar, sikayetlerin giderilememesi, keyfi
uygulamalar ve bunlara bagli olarak gelisen diigmanlik duygulari gibi faktorler de
yabancilagsmaya neden olmaktadir (Simsek vd, 2011: 318). Kendi is yerlerine
yabancilasan iggorenler yalnizca para igin ¢alisan kimseler olarak tatminsizligin kisir
dongiistine gireceklerdir. Calisma sartlarinin iyilestirilmesi yoniinde herhangi bir caba
goremeyen iggorenler, yapmakta olduklar islerine sadece yapacaklart daha iyi bir is
bulma imkan1 olmadigi i¢in devam eden kisiler olarak, orgiitsel hedeflere ulasilmasinda

gerekli ¢aba ve etkinligi gostermekten uzak kalacaklardir (Eroglu, 2007: 469).

Ise karsi yabancilasmanin isgoren iizerindeki etkisi; is ve yasam tatmininin
kaybolmasi, diisiik tiretkenlik, diisiik motivasyon, yliksek is stresi, i3 ve oOrglite karsi
diisiik sadakat, yliksek diizeyde isgiicii devri ve isten kagma, ise karsi soguma, isten
uzaklagma ve disiik orgiitsel saglik algisi seklinde kendini gostermektedir (Tutar, 2010:
183).Yasaminin 6nemli bir kismimi calistigi isyerinde (veya kurumda) gegiren bir
isgbrenin tatmin diizeyi 6zel yasamini ve saghigimi olumlu ya da olumsuz yonde
etkilemektedir. Is tatmininin yiiksek olmasinim isgéren mutluluguna katkida bulundugu,

diisiik olmasinin ise, isgdrenin isine yabancilagmasina neden oldugu, buna bagli olarak
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da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul géren bir anlayistir (Akincr,
2002: 7).

1.4.3.4. s Kazas1 ve Meslek Hastaliklar

Insan kaynaklar1 yonetimi ve is giivenligi agisindan bir olaym is kazasi olarak
tanimlanabilmesi i¢in olaym igyeri ve istihdamla baglantili olmas1 gerekir. Buna bagh
olarak is kazasi her tiirlii is ve endiistride istihdam sonucu dogan, bireysel veya maddi
hasara veya iiretim akisinda aksamaya yol agan ve bireysel yaralanma yaratabilecek
istenmeyen olaylara denir. Bir olayin is kazasi olarak kabul edilmesi i¢in salt bedensel
bir hasar gerekmemektedir, ruhsal hasarlarda is kazasi olarak kabul edilmektedir
(Tozkoparan ve Tasoglu, 2011: 185).

Sanayilesme ve teknolojik gelismelere paralel olarak, is kazalarinda meydana
gelen artiglarin énemli bir boliimiinii kisisel nedenlerin olusturdugu gériilmiistiir Is
kazalarinin meydana gelmesine neden olan kisisel faktorler sadece insanlarin dalginligi,
unutkanligr ve dikkatsizligi degildir. Ciinkii yapilan arastirmalar is kazalarinin birden
fazla kisisel nedeni oldugunu ortaya koymustur. Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin
meydana gelmesinde etkili olan kigisel etkenleri {i¢ ana grupta toplayabiliriz (Ofluoglu
ve Uysal, 2000: 3).

a) Kisisel Ozellikler (Yas, Cinsiyet, Egitim, Is Deneyimi, Medeni Durum).

b) Fizyolojik Etkenler (Yorgunluk, Fiziksel Yetersizlik, Uykusuzluk).

¢) Psikolojik Ozellikler (Zeka, Gérme Yetenegi, Duygusal Durum, Kaza Egilimi,
Is Tatmini Yabancilasma Duygusu, Monotonluk, Riski Kabullenme, Stres, Psikolojik
Rahatsizliklar, Alkol ve Uyusturucu Bagimlilig).

Tatminsizlik ve ruhsal nedenlere bagl olarak ortaya ¢ikan kazalar, kisilerin stres
durumundan kaynaklanmaktadir. Stres ya da gerilim, yiliziinden is¢ilerin kaza
yapmalarini artiran baslica fizyolojik ve psikolojik etkenler sunlardir; Hatali davrans,
tehlikeyi fark etmeme, hiz veya mesafeyi hatali degerlendirme, ani heyecan, cabuk
tepki, dikkati devam ettirememe, sinirlilik ve korku, yavas reaksiyonlar, {iziintii ve
depresyon, cabuk yorulma gibi nedenler calisanlarin isyerindeki bedensel psikolojik
dengelerinin bozulmasindan kaynaklanan is kazalarina yol acabilmektedir. Bu nedenle
1§ kazalarinin bir kismai, is gorenlerin tatminsizlik yaratan ¢alisma ortamindan ¢ekilmek

icin basvurduklar1 bilingli veya bilingsiz motivasyonlart meydana getirir (Eroglu, 2007:
466).
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1.4.4. 1s Tatminsizligi’nin Birey A¢isindan Sonuclar:

Is tasmimsizliginin bireysel sonuglar1 olarak psikolojik tatminsizlik, saldirganlik,
stres, Kisilik bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar, psikomatik rahatsizliklar olarak

sayilabilir

1.4.4.1. Psikolojik Tatminsizlik

Bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 yonetim biliminde orgiit i¢i etkinlik ve
performans agisindan iizerinde durulmasi gereken en 6nemli konulardan biridir. Orgiit
icinde bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklari, o Orgiitten saglanan is tatmini ile
yakindan iliskilidir. Is doyumuna ulasmis saglikli isgdrenlerden daha yiiksek diizeyde
etkinlik ve performans artislar1 elde edilmektedir. Diger yandan tatminsizlik,
isgorenlerin psikolojik sagliklarin1 etkilemekte dolayisi ile isgdren etkinliginde ve

performansta diisiise sebep olmaktadir (Yazicioglu, 2010: 244).

Psikolojik doyumsuzlugun dogurdugu belli basli davranmigsal bozukluklar;
saldirgan davranislar, geriye yonelis veya doniis davranislari, tekrar denenmek istenen

sabit davranislar ve tevekkiil olma davranislaridir.

o Saldirgan davraniglar: Bu durumda, birey oniine ¢ikan engelleri normal yollardan
¢oziilmesi gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma yoluyla ortadan kaldirilacak bir
engel olarak gormektedir. Birey bu durumda kendisini engelleyen nesnelere yonelik bir
saldirganlik gosterebilecegi gibi olaylarla hi¢ alakasi bulunmayan ii¢lincii bir bireye

kars1 da saldirganlik gosterebilmektedir (Eren, 2008: 250).

o Geriye dontis davranislari: Psikolojik tatminsizlik ayni zamanda geriye yonelmis
davraniglara da yol agabilir Yetersizlik ve islevsizlik duygusu, uzun donemli stres
durumlarindan sonra ortaya ¢ikar ve g¢alisani aci, limitsizlik ve depresyona gotiiriir.
Boylece olusan kétii dongli calisanin enerjisini alir ve is yapacak gii¢ birakmaz (Dogan,
2009: 76). Bu durumdaki birey ilkel bir olgunluk diizeyine gerileyerek c¢ocuksu
davraniglar gosterebilmektedir. Yasamin kolayca iistesinden gelinmeyecek olaylari
karsisinda, miicadele edemeyen kimselerin kendilerince bu durumlarimi diizeltecek son
care, ya canlaria kiyma (intihar) veya diinyadan elini etegini ¢ekip oliimii beklemek ya

da kendini tamamiyla dini islere kaptirmaktir (Eren, 2008: 251).
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. Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davranislar: Karsilasilan bir sorunu ¢oziimlemeye
elverisli olmayan belirli bir hareket ya da davranis devamli bir sekilde tekrar edilir. Bu
hareketi yapan kimse, bunun sonucunda olumlu hi¢bir sonu¢ olamayacagini bile bile
tekrara yonelir. Bu tiirli davraniglarin yerine, sorunlart uysal yollardan halledecek
hareketlerin benimsenmesi olduk¢a zordur. Bu gibi olaylar, kapana kisilmig bir farenin
disartya ¢ikmak i¢in kapan etrafinda donmesine ¢ok benzer ve genellikle bir panik

sonucunda meydana gelirler (Eren, 2008: 252).

. Tevekkiil olma: Psikolojik doyumsuzluk ya da "kendine giivensizlik" hallerine
ugrayan bireylerde rastlanan belirtilerden birisi de isi oluruna birakma yani "tevekkiil"

halidir (Eren, 2008: 252).

1.4.4.2. Saldirganhk

Saldirganlik genel olarak, canli veya cansiz herhangi bir varliga kars1 fiziksel
ve/veya duygusal olarak zarar vermeyi amacglayan her tiirli davranig bi¢cimi olarak
tanimlanmaktadir Ofke, diismanlik, rekabet, engellenme, korku gibi durumlardan
kaynaklanan ve karsisindakine zarar vermeyi, onu durdurmayi, ona engel olmay1 ya da
kendini korumay1 hedefleyen fiziksel, sozel veya sembolik her tiirli davranistir

(Ozdevecioglu ve Yalgi, 2010: 68).

Is tatminsizliginin en dogal sonucu hayal kirildigidir. Hayal kirikligi insanimn
umduklarini  bulamamasi, isteklerinin karsilanmamasi veya reddedilmesinin bir
sonucudur. Insanlar hayal kirildigina ugradigi zaman bir takim savunma mekanizmasi
kullanirlar. Bu savunma mekanizmalarinin bazilar1 kolaylikla olumsuz davraniglara
doniisebilir ve olumsuz sonuglar dogurabilir. Bunlar saldirgan davranislar, aktif ve pasif
direnme, ilgisizlik, hayal diinyasina siginma, fizyolojik ve ruhsal rahatsizliklardir
(Aybar,1995: 109).

Insanlarin 6nemli ihtiyaclar ile kendileri arasina ciddi engeller girdigi zaman,
ortaya cikan gerilim ve sikint1 en fazla "saldirganlik" davranigina sebebiyet vermektedir.
Eger fertler kendi ihtiyaglarini tatmin etmeyi ve kendi amaglarina ulagsmay saglayacak
olan yetenek ve becerileri konusunda iyimser iseler, disa doniik saldirganlik egilimine
sahiptirler. Tam tersine, eger fertler kendi yetenekleri hakkinda kotiimser iseler, o
zaman ice donilik saldirganlik egilimine sahiptirler. Disa doniik saldirganlik, kisinin

cevresindeki objelere zarar vermesi, isletmedeki madde ve malzemeleri israfa yonelik
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bir sekilde kullanmasi hatta zarar vermesi seklinde olabilir. Ice doniik saldirganlikta da
kisi kendisine zarar verir. Calisirken alinmasi gereken giivenlik tedbirlerini ihmal eder,

uyarilara kayitsiz kalir ve kendini agiktan yok etmeye girisir (Eroglu, 2007: 463).

Yapilan bir ¢ok arastirmaya gore, orgiitlerdeki yerli yerinde ve olmasi gerektigi
sekilde bulunmasindan dolayi isinden tatminkar olan c¢alisanlarin, 6rgiit i¢inde saldirgan
davramiglarda bulunmadigi ortaya ¢ikmugtir. Ogretmenler iizerinde yapilan bir
arastirmada ortaya ¢ikan bulgulara gore, is tatmini diisiik diizeyde olan grup, calisma
hayatiyla 1ilgili olumsuzluk bulunan bir¢ok konuda saldirgan bir davranis tipi
gostermektedirler. Is tatmini yiiksek olan grupta ise, dgretmenler, saldirganliktan

kaginan, sabir ve uyum gosteren davraniglar sergilemektedirler (Minibas, 1990: 89).

1.4.4.3. Stres

Stres kavrami genel olarak fiziksel, kimyasal ve duygusal etkilerin, mevcut
dengeyi degistirecek tarzda bedensel ve zihinsel gerilime sebebiyet vermesi sekilde
tanimlanabilir (Eroglu 2007: 427). Baska bir ifade ile insanlarin esenligi ve huzuru icin
bir tehlike isareti, bir uyar1 olarak algilanan olaylara gosterilen fizyolojik ve psikolojik
tepkidir. (Simsek vd., 2011: 329). Stres oOrgiit yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi
gereken onemli bir kavramdir. Zira stres, ¢alisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve
davraniglarim1 dogrudan etkilemektedir (Giil vd., 2008: 2). Isgdrenlerin zihinsel ve
fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iligski oldugu bilinmektedir. Stresli
ortamlarda ¢alisan iggorenlerde psikolojik tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda
zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklar ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002: 7).

Is hayatinda yasanan stres, hem calisan agisindan, hem de ydneticiler acisindan
onemlidir. Diger bir ifade ile bireysel ve orgiitsel sonuglari vardir. Bireysel stres
kaynaklar, kisilik, rol belirsizligi ve rol catismasidir. Rol belirsizligi, calisanin
gorevlerini  yerine getirirken istenilen ve beklenilen performans diizeyini
yakalayabilmesi i¢in gerek duydugu bilgiden yoksun olmas1 halinde ortaya ¢ikmaktadir.
Rol catigsmasi ise, ¢alisanin is yerinde birbiriyle ¢elisen gorev ve sorumluluklarla karsi

karstya kalmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Giil vd., 2008: 2).

Uzun siireli stres, birey tizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilere yol
acmaktadir. Calisanlarin saghigr ve orgiite katkilar1 stresin yarattigi olumsuz etkiler
nedeniyle zarar gormekte ve azalmaktadir. Arastirmalara gore, stres, calisanlarin

isyerinde devamsizlik yapmalarina ve isten ayrilmalarina neden olabilmektedir.
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Dolayisiyla, isyeri bu durumdan olumsuz olarak etkilenmektedir. Calisanlarin birinde
goriilen stres, diger calisanlart da olumsuz etkilemekte ve boylece, verimlilik

diismektedir (Balc1, 2000: 78).

1.4.4.4. Kisilik Bozukluklari, Nevrozlar ve Psikozlar

Isgorenler calisma hayati icinde karsilastiklari engelleme ve catigmalar
karsisinda benliklerini savunma mekanizmalar1 vasitasiyla korurlar. Islerinde
tatminsizlik yasayan calisanlar normal savunma mekanizmalariyla benliklerini
koruyamadiklar1 durumlarda daha giicli savunma mekanizmasi olan nevrotik
davraniglar gosterirler. Nevroz kisiye ve c¢evreye zarar verecek Olciide bir davranig
bozuklugu olmasina ragmen kisinin ¢evreyle ve gercekle iliskisi heniiz kesilmemistir.
Kesilmesi durumunda birey artik psikoz asamasindadir ve davraniglarinda sebep sonug

iligkisi tamamen kopmustur.

Nevrozlu kisi, gevresi ile ilgilenir, fakat bazi durumlarda davraniglari kati,
uygunsuz veya zorlayicidir. Heyecan, korku, devamli endise ve ¢okiintii genellikle
nevrozlu kisilerde goriilen hislerdir. Endise esasina dayanan birgok tiirii bulunan
nevrotik davranislarin basinda fobiler gelmektedir. Fobilerin hepsinde gercekten de bir
korku kaynagi olmasina ragmen nevrozlu kisilerin verdigi tepkiler olmasi gerekenin

otesinde asirilik gosterir (Eroglu, 2007: 76).

Davranislarin  sebep-sonug iliskisinin olduk¢a zayifladigi halleri anlatan
nevrozlar ile bu iligkinin tamamen kopmasini ifade eden psikozlar arasinda tam ve kesin
bir ayrim yapmak imkansizdir. Bir akil hastalig1 olan psikoza yakalanmis kisilerin ortak
ozelligi karsilastiklart durumlara uygun anlamli bir sekilde tepki gdstermemeleri ile
kisiligin duygusal diizensizlik i¢ine girerek dengesinin bozulmasidir (Eroglu, 2007: 77).
Psikozlu kisiler, hayaller goren kuruntulu kisilerdir. Davraniglart tamamen koti
uyumludur. Kendileri ve baskalar1 icin tehlikeli olma ihtimalinden dolay1 tedavi

gormeleri gerekmektedir.

1.4.45. Psikosomatik Rahatsizhklar

Psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde bozukluklar ortaya ¢ikardiginda,
bu tiir bozukluklara psikosomatik hastaliklar adi verilmektedir Fizyolojik, ruhsal,
toplumsal kaynakli zararli etkenlerin organizmada meydana getirdigi islevsel

degismeler, zararli etkenlere karsi organizmanin bir takim bdlgelerinde islevsel
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degisikliklere yol acar. Bu degisikliklerden dolay1 psikosomatik rahatsizliklar ortaya
cikar (Simsek vd., 2011: 331). insan organizmasi, stresli ve sikintili bir durumla
karsilastigi zaman, bir takim fizyolojik tepkiler zinciri baglatmaktadir. Cesitli
engellemeler ve c¢atisma durumlar ile bir takim psikolojik zorlamalar karsisinda
organizmanin fizyolojik tepkisi sirasinda ortaya ¢ikabilecek psikosomatik belirtileri su
sekilde Ozetleyebiliriz: Kalp carpintisi, bogaz ve agiz kurumasi, bas donmeleri, asiri
yorgunluk ve sinirsel tikler, uyku bozukluklar1 vb. En sik rastlanan psikosomatik
hastaliklar ise organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilari, kalp
rahatsizliklart (kriz ve carpintilar), yiiksek ve diisiik tansiyon, migren gibi hastaliklardir
(Eroglu, 2007: 80).

Is tatmini ile is stresi arasinda negatif bir iliskinin oldugu, is stresinin artmasu ile
is tatmininin azalacagi varsayilmaktadir. Is stresi, dolayis1 ile is doyumsuzlugu
sonucunda pek cok psikosomatik rahatsizliklarin ortaya ¢iktigi anlasilmistir (Basaran,

1991: 207).

Orgiitlerdeki gesitli dengesizlik hallerinin yol agtig1 tatminsizlik, stres, kaygi ve
huzursuzluklar bir siireklilik arz ediyorsa belirli bir siire sonra, insan bedeni iizerinde
onemli tahribata ve zarara yol agmaktadir. Bu ¢ercevede, baslangigtaki psikosomatik
belirti ve isaretler, insan bedenin tiimiinde ya da belirli bir kisminda islev bozukluguna

ya da rahatsizliklara ortam hazirlamaktadir (Eroglu,2009: 151).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.  Orgiitsel Baghlik Kavram
2.1.1. Orgiitsel Baghhk Tanimi ve Onemi

Orgiitlerin temel bir amaci olarak gdsterilen siireklilik, calisanlarmn orgiitle ve
birbirleriyle uyumlu olmalar sayesinde gerceklestirilebilecek bir hedeftir. Calisanlarin
orglitiin amaglar1 etrafinda birlesmeleri ve bu amaci gergeklestirme yoniinde caba
gostermeleri, genellikle birbirine benzer ya da yakin olan degerleri benimsemeleri
sayesinde daha kolay olmaktadir. Bu sayede, calisanlarin orgiite olan bagliliklar
artmakta ve Orglitteki amaclara daha kisa siirede etkin bir sekilde ulasilabilmesi s6z
konusu olmaktadir (Yalgin ve iplik, 2005: 396). Arastirmanin bu béliimiinde orgiitsel

bagliligin tanimi1 yapilarak isletmeler agisindan 6neminden bahsedilmektedir.

2.1.1.1. Orgiitsel Baghhigmn Tanim

Baglilik, bireyi bir olusuma veya eyleme baglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilmektedir. Psikolojik bir kavram olan baglilik, orgiitsel davranis ve orgiit
siireclerinde belirleyici bir durum olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bagliligin orgiit ve
organizasyonlarda uygulanabilirligi orgiitsel baglilik kavramin ortaya ¢ikarmistir (Kog,
2009: 201-202). Orgiitler agisindan énemli sonuglar1 oldugu diisiiniilen 6rgiitsel baglilik
kavram1 pek ¢ok arastirmaya konu olmus, ancak bu kavrama iligkin tiim disiplinleri
kapsayacak bir tanimlama yapilamamigtir. Bunun en 6nemli nedeni; sosyoloji, psikoloji,
sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin
konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele almalaridir. Bu nedenle, orgiitsel bagliliga
iliskin literatiir incelendiginde, bir¢ok farkli tanima rastlamak miimkindir (Uygur,

2009: 12). Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Orgiite baglilik, kisinin; orgiitiin amaclarina ve degerlerine inanci, orgiitiin
amaglarin1 bagarabilmesi i¢in ¢aba sarf etmeye olan istekliligi, Orgiit iiyesi olarak

kalmaya kars1 duydugu arzudur (Morgan ve Hunt, 1994: 20).
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Bireyin calistigi Orgilit ve Orgiitiin yonetsel amaclarmma yonelik gosterdigi
biitiinlesme duygusu ve orgiitiin basarisi i¢in ¢aba sarf etmeye, kararlara katilmaya ve

yonetsel degerleri i¢sellestirmeye kendini hazir hissetme diizeyidir (Brewer, 1996: 24).

Calisan ile orgiit arasinda, calisanin orgiitten goniillii ayrilmasi ihtimalini azaltan

psikolojik bir bagdir (Allen ve Meyer, 1996: 252).

Bireyin orgiitsel amag¢ ve degerleri tanima ve kabullenme diizeyi ve bunlari

basarmaya yonelik ¢abalar ortaya koyma istegidir (Gallie vd., 2001: 1082).

Calisanin orgiiti ile kurdugu kuvvetli kimlik birliginin derecesi ve orgiitiin aktif

bir liyesi olarak devam etmeye istekli olmasidir (Newstrom ve Davis, 2002: 211).

Bireyin yaptigi isten tam olarak tatmin olmasa dahi isine devam etme istegi
duymas1 ve kendini isine psikolojik olarak baglanmis hissetmesidir (Ince ve Giil, 2005:
5).Baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiit degerlerine karsi duyulan gii¢lii inangtan
kaynaklanmaktadir (Candan ve Cekmecelioglu, 2009: 46).

Orgiisel baglilik tanimlarmin biiyiikk cogunlugunda bireyin calistigi &rgiitiin
ama¢ ve degerlerini kabullenmesi, bu amagclara ulasabilmek icin kendisinden
beklenilenden daha fazla c¢aba sarf etmesi, Orgiitiiyle kimlik biitiinlesmesini
gerceklestirmesi ve orgiitteki tiyeliginin devamu igin giiclii istek duymasit gibi baglilig
ifade eden 6gelere yer verilmistir (Bakan, 2011: 10). Yapilan bu tanim g¢ergevesinde,
orgiitsel baglilik kavrami su ti¢ unsuru igermektedir (Chughtai, 2008: 174):

e Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii bir inan¢ duyma,
e Orgiit icin gerekli fedakarliklarda bulunabilme,
e Orgiit {iyeligini devam ettirme ydniinde giiclii bir istek duyma.

Orgiitsel baglihga iliskin yapilan tamimlar ve igerdigi unsurlar birlikte
degerlendirildiginde, bagliligin yalnizca duygusal degil ayn1 zamanda davranigsal bir

olgu oldugu goriilmektedir (Bakan, 2011: 11).
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2.1.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitler biitiin diinya ekonomisinde basariyla rekabet edebilmek icin dengeye
sokmak zorunda olduklar1 pek ¢ok karisik problemle karsi karsiya bulunmaktadir.
Orgiitler siirekli olarak maliyetleri diisiirerek performanslarmni arttirmali, siire¢ ve
tiriinleri iyilestirmeli, kalite ve verimliligi arttirmahidir (Ince ve Giil, 2005: 13).
Kiiresellesen diinyada her alanda biiyiik degisimlerin yasanmasi ve teknolojinin biiyiik
bir hizla gelismesi sonucunda isletmeler asir1 rekabet baskisi altinda faaliyetlerine
devam etmeye caligmaktadir. Bu ortamda igletmeler 6rgiitsel baglilig: yiiksek ¢aliganlara
ihtiyac duymaktadir (Karcioglu ve Celik, 2012: 65). Isletmelerin en 6nemli
amaglarindan birisi, iggorenlerin yetenek ve becerilerini gelistirerek onlardan en iist
diizeyde verim almay1 ve isletmeye olan bagliliklarmi artirmayi saglamaktir. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, bagliligi olmayan ¢alisanlara gore, orgiite ve iiretime
katilimlarinin yiiksek oldugu, orgiit icerisinde daha iyi performans gosterdikleri,
isletmenin diger iyeleri ile iyi iliskiler kurduklar1 ve iste tatmin diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir (Ozler vd, 2008: 43-44). Ayrica yiiriitiilen arastirmalar
orgiitsel baghlik ve is sadakati, orgiitsel baglilik ve performans, orgiitsel baghlik ve
stres ile oOrglitsel baglilik ve isten ayrilma arasinda onemli iligskiler olduguna isaret

etmektedir (Bayrak Kok, 2006: 299).

Orgiitlerin varliklari siirdiirmesi, isgdrenlerin sahip olduklar1 bilgi ve becerileri
islerine yogunlastirmalariyla yakindan iligkilidir. Ancak, iggdrenlerin islerini yapmak
icin gosterdikleri ¢aba ve sahip olduklar1 yetenek, kurumlarin varliklarini siirdiirmesi
i¢in tek bagma yeterli degildir. Orgiitlerin giiglenerek biiyiimesi, isgorenlerin drgiite
giiclii duygular beslemesine baglidir. Bunun i¢in, isin gerektirdigi bilgi ve beceriler
kadar, ise ve ¢aligma alanma iliskin olumlu tutumlara da sahip olmak gerekir. Isgrenler
kuruma iliskin ne derecede olumlu tutuma sahipse, kurumda o derece giiclenir. Bu
acidan orgiitsel baghilik orgiitler icin oldukc¢a dnemli bir kavramdir (Bolat ve Bolat,

2008: 76).

Orgiitsel bagliligin tarihgesine baktigimizda, 1950'li yillardan giiniimiize pek ¢ok
arastirmacinin, orgiitsel bagliligin degisik boyutlarini inceleyen ¢alismalar ylriittiiglint
gormekteyiz. Bu caligmalar giiniimiizde, giderek artan bir 6nem kazanmistir. Bunun

bazi nedenlerini su sekilde siralanabilmektedir (Ozsoy vd., 2004: 2):

e Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,
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e Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is tatmininden daha etkili

oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

e Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gére daha iyi performans

gostermeleri,
e Orgiitsel baglihigin, drgiitsel etkililigin yararl bir gostergesi olmasi,

e Orgiitsel bagliligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi 6rgiit vatandaslig davranislarinin

bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.

Orgiitiine baghlik gdsteren isgdrenlerin, daha iiretken, sadakatlerinin yiiksek,
verimlilik ve sorumluluk duygularmin daha dazla oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel
baglilik, isten ayrilma, devamsizlik, is performansi gibi davranigsal, is tatmini gibi
tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla; isgbrenin isi ve roliine iliskin ozellikleriyle
yakindan iliskili oldugu goriinmektedir. Calisanlarin herhangi bir tretim faktori
olmadiginin ve kisa donemde gozden cikarilmalarinin Orgiite yarardan cok zarar
getireceginin anlasilmasi, daha nitelikli ¢alisanlarla birlikte olmak fikri, isgérenlerin

orgiitsel bagliligimin arttirilmasi gergegini ortaya ¢ikarmistir (Saridede ve Doyuran,

2004: 4).
2.1.2. Orgiitsel Baghlik ve Benzer Kavramlar

Asagidaki orgiitsel baglilikla benzer kavramlar olarak; meslege baglilik, ise

baglilik, calisma arkadaslarina baglilik, sadakat ve itaat konulari, incelenmektedir.

2.1.2.1. Meslege Baghhk

Meslege baglilik bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda mesleginin
hayatindaki 6nemini anlamasidir. Daha acik bir ifadeyle meslege baglilik, bireyin belli
bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla yaptigi calismalar sonucunda
mesleginin yasamindaki Onemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu
algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Bireylerin bir ise ya da bir kariyere 6nem
vermeleri, meslekleri ile aralarinda gelistirdikleri psikolojik iliski, mesleki degerlerle
0zdeslesmeleri ve mesleklerine yonelik duygusal tepkileridir (Tak ve Ciftcioglu, 2008:
157).
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Bir kimse meslegi i¢in uzun yillar harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha
onemli olmaya basladiginda o kisi, mesleginin deger ve ideolojisini icsellestirmeye
baslamaktadir. Bu sekilde gelisen meslege baglilik ii¢ alt diizeyde ele alinmaktadir
(Balay, 2000, 37):

a) Ise yonelik genel tutum: Ise yonelik deger yargilarini icerir. Bu durumda kisi, is ile
hayatim 6zdeslestirir. Ornegin; “isten veya meslekten memnun olmadan yasamdan haz

alinamayacag1”, “isinin kendisi i¢in her sey oldugu”, “diinyaya yeniden gelse yine ayni

151 yapacag1” gibi sdylemler ¢alisana hakim olur.

b) Mesleki planlama diisiincesi: Bu diizeyde kisi meslegi ile ilgili olarak gelecek icin
cesitli yatirimlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde ilerleyebilmek

i¢in uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir.

¢) Isin nisbi 6nemi: s ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya konulmasidir.
Kisinin arkadaglarint memnun etmese de, esi begenmese de tercihi olan iste ¢aligmay1
stirdiirmesi gibi. Meslegine baglilik duyan bireylerin, meslegini gelistirmeye yonelik
arastirma etkinliklerine daha fazla caba gosterdigi, isi icten gelen odiillerle
degerlendirdigi ve genellikle daha fazla is-aile aras1 catisma yasadigi yapilan

arastirmalarla ortaya konulmustur (Ince ve Giil, 2005: 17).

Bireylerin meslegine yonelik tutumlar1 orgiite yonelik tutumlarini dogrudan
etkileyebilir. Birey meslegine bagli olabilir, fakat orgiite bagli olmayabilir. Orgiit
bireyin mesleki gereksinimlerini tatmin ediyorsa, orgiitsel baglilik diizeyi yiiksektir.
Aksi takdirde, bireyin Orgiitten ayrilma niyeti artig gosterebilir (Goulet ve Singh, 2002:
76). Biinyesinde profesyonelleri istihdam eden orgiitler i¢in mesleki ve orgiitsel baglilik
iliskisi ¢ok Onemlidir. Ciinkii meslegine ve amaglarina bagli olan profesyonellerin
gosterdikleri kurumsal bagliligin derecesi oldukga diisiiktiir. Ote yandan hem meslegine
hem de kurumuna bagli olan bireylerin 6rgiit etkinligini artiran davraniglar sergiledigi

saptanmistir (Cengiz, 2001: 13).

2.1.2.2. Ise Baghhk

Ise baglilik, personelin ¢alismakta oldugu isine yonelik olarak edindigi duygusal
bir bag ve inanctir (Ince ve Giil, 2005: 18). Ise baglilik is tatmininin bir sonucu olarak

ortaya cikan bireylerin ige iliskin olumlu bir tutumu olup, is ile ilgili deneyimler sonucu
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ve ihtiyaglarin doyurulabilmesinin bir fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin

yaptig1 ise i¢sel motivasyon duyarak onunla biitiinlesmesidir (Oztiirk vd., 2011: 86).

Bireyin yaptig1 isin mevcut beklentilerinin ve ihtiyaglarinin ne kadarim
karsiladig1 is bagliligmi etkileyen onemli bir faktordiir. Ise baglihig yiiksek diizeyde
olan bireyler i¢in yaptiklar i, onlarin kimliklerinin 6nemli bir pargasidir. Ayrica ise
baglilig1 yiiksek diizeyde olan bireyler i¢in yaptiklari is ilgilerinin merkezinde yer alir
(Uygur, 2009: 34).

Yapilan arastirmalarda, ise baglhihk ile ilgili ozellikler su sekilde
siralanmaktadir (Blau ve Boal, 1987: 290):

- Kisinin kendisi ile ilgili sahip oldugu imaj ve is arasindaki iliski,
- Kisinin isine sarilma derecesi,

- Kisinin kendine verdigi degerin, algiladig1 performans diizeyinden etkilenme
derecesi,

- Kisinin, psikolojik olarak kendini isiyle 6zdeslestirme derecesi.

Ise baghlik gosteren isgdren ozellikleri dort farkli kategoride degerlendirilebilir (Uygur,
2009: 34):

- Isi, yasaminin merkezi olarak gérme,

- Ise etkin sekilde katilim,

- Isi, 6zsaygisinin temeli olarak algilama,
- Kendini is performansi ile tanimlama.

Ise baghlik, ¢alisanin isine olan baglihgini ya da isinden uzaklagmasini
belirlemektedir. ise baglilik, personelin  davramglart ve tatmin diizeyini
etkileyebilmektedir fakat ise baglilik performans ve is tatmini degildir (Ince ve Giil,
2005: 20).

2.1.2.3. Kariyer Baghhg

Kariyer, calisanlarin i yasami boyunca siirekli olarak kazandiklar1 ve bdylece
kendilerini gelistirdikleri is tecriibeleri ve faaliyetleri ile ilgili olarak algiladiklar1 bir
tutum ve davranislar dizisidir. Kisilerin yasamlarinin iiretken donemlerini harcayarak

basladig, gelistirdigi ve ¢cogunlukla ¢alisma hayatinin sonuna kadar siirdiirdiigii is ya da
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meslek; calisma hayatlarindaki gelisme ve ilerlemeler yasamlari boyunca yapmis
olduklar1 islerin veya is deneyimlerinin toplami olarak ele alinabilir (Bakan, 2009:16).

Bir kisinin kariyeri sadece onun sahip oldugu isler degil, calistig1 isletmede
pozisyonuna iligkin beklenti, amag¢, duygu ve arzularmi gerceklestirebilmesi ig¢in
egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, yetenek ve calisma arzusu ile ylikselmesi,
ilerlemesi, ama¢ ve hedeflerini gerceklestirebilmesi anlamini tasir. Bireyler ileride yer
alacaklar orgiitlerde kendilerinden istenecek gorevleri yerine getirebilmek i¢in gérevin
gerektirdigi gelisimi saglamak zorundadirlar (Oztiirk ve Teber:2006: 71).

Kariyerine bagli olan bireyler ¢alisma kosullar1 veya ¢alistigi kisilerden ve hatta
orgiitiinden bagimsiz olarak kariyerleri ile ilgilenir. Elbette bir biitiin olarak oOrgiitii ile
de ilintili bir kariyer baglihigi da olabilir. Orgiitten memnun olmasa bile bireyler
kariyerleri nedeniyle bir orgiitte ¢alismaya devam etme karar1 almis olabilirler. Kariyer
baglilig1 yliksek olan bireyleri motive eden faktor kariyer beklentileri veya hedefleridir.
Kariyer bagliligi bir tutumdur. Bireylerin kariyerlerine bagliligi orgiite bagliligini
zorunlu kilmamaktadir, bu iki baglilik birbirinden ayr1 olarak ortaya c¢ikabilir
(Ozdevecioglu ve Aktas 2007: 3).

Bireylerin kariyerlerine bagliliginin ii¢ temel nedeni bulunmaktadir:

1. Kariyer bireyin gelecegini ifade eder, bireyler vizyonlarinin bir geregi

olarak kariyerlerine bagli olurlar,

2. Kariyer bireyin statiisiiniin gelismesini ifade eder, ayn1 zamanda statii

semboliidiir. Birey bu sembolii is dis1 yasaminda da kullanir.

3. Kariyer baghligi basarma ihtiyacinin bir uzantis1 seklinde diisiiniilebilir,

basarma ihtiyaci yliksek insanlar i¢in kariyere baglilik énemlidir.

2.1.2.4. Cahsma Arkadaslarina Baghhk

Fiziksel yakinlik ve iliskilerin siklig1 sosyal gruplarin kurulmas: i¢in onemli
etmenlerdir. Genel olarak isgorenler ¢alisma arkadaslarii se¢me yetkisine sahip
degildirler. Ancak, ¢alisma arkadashigi tesadiifen olusan fiziksel yakinliktan dogar
(Eren, 2008: 205). Isgérenin ise baslamasiyla tesadiifen olusan bu arkadaslik diger
calisanlarin olumlu tutum ve davranmiglar1 sonucunda iggdrenin calisma arkadaslariyla

ozdeslesmesini ve baglilik hissetmesini saglar (Ince ve Giil, 2005: 20).

Baglilik giidiisii yiiksek olan iggorenler igin arkadaslik baglari ¢ok onemlidir.

Gelecege yonelik planlar yapmak yerine arkadaslariyla beraber olduklari, onlarla bir
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seyleri paylastiklar1 ve onlara yardim ettikleri bir ortamda caligmay1 tercih ederler. Bu
tiir kisilige sahip bireyler icin arkadas bagliligi bir amactir. Boyle durumlarda orgiitten
ayrilmak, bagliik duyulan arkadaslardan da ayrilmak anlamina gelir. Yeniden ise
baslayacag orgiitte kisinin olasi ¢calisma arkadaslarinin belirsizligi isgorenlerin orgiitten

ayrilma istegini azaltir (Glindogan, 2009: 12).

2.1.2.5. Orgiitsel Sadakat

Sadakat, bireysel ¢ikarlardan ziyade orgiit ¢ikarlarini gbzeten ve bu ¢ikarlara
baglilik gostermeyi igeren iliye davranislarini ifade etmektedir. Sadakat, bagliliga gore
daha dar bir anlam igermekte olup genellikle bagliligin bir alt boyutu olarak ele
alinmaktadir. Orgiitsel baglilik ve sadakat kavramlarinm her ikisinin de &rgiit {iyeliginin

uzun siire devam ettirilmesi ile ilgilidir (ince ve Giil, 2005: 24).

Orgiitsel sadakat tipki orgiitsel baglilikta oldugu gibi orgiite karsi psikolojik bir
aidiyet duygusudur. Bu duygu bireyin orgiitiine karsi olan hislerinin yiiksek seviyede olmasi
ve buna karsin orgiitte siirekli bulunma istegi ile kendisini gostermektedir Bir oOrgiite,
kuruma veya nesneye aidiyet hissinin son asamasi olan sadakat duygusu, psikolojik ve
ruhani bir durumdur. Bu nedenle bireyin sadakat duygusunun tesis edilmesi giic ve

onemli bir durumdur (Kog, 2009: 204).

Baglilik ve sadakat arasindaki ortak nokta, her ikisinin de bir nesne veya organizasyona
aidiyet duygusu icermesidir. Buradaki 6nemli ayrim, sadakatin bagliliktan daha gii¢lii ve
tek yonlii olmasidir. “Bir seye sadakat gosteren bir kisi mutlak suretle bundan bir
karsilik gormeyebilir. Diger yandan, orgiitsel baglilik bireyin orgiitiinde, kendi bireysel
amac ve hedefleri gerceklestigi ve ¢ikarlart karsilandig: siirece kalmasini saglayan bir
faktor iken, oOrgiitsel sadakat, kosullar ne olursa olsun bireyin Orgiitten ayrilmayi
diistinmedigi bir durum olarak ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla oOrglitsel sadakat
duygusu, baglilik duygusuna gore daha giiclii bir duygu olarak tanimlanabilir (Uygur ve
Kog, 2010: 81).

2.1.2.6. itaat

Orgiitsel itaat kavramm Orgiitin  idaresi ic¢in gerekli olan kurallara ve
diizenlemelere uyumu agiklamaktadir. Calisanlarin orgiitteki kurallara uymasi, bu
kurallar1 benimsemesi ve yayginlastirmaya ¢aba gostermesine yonelik davraniglardir

(Karaaslan vd., :2009: 142).
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Itaatkarlik, genel olarak baglilik davramsmnm bilesenlerinden biri olarak
goriilmektedir. Ancak, baglilig1 itaatkarligin kapsaminda gérmek miimkiin degildir. itaat
olmaksizin duyulan baglilik anarsi yaratmaktadir. Baglilik olmadan gdésterilen itaat ise,
orgiitliin ilerlemesini hizlandiracak onemli adimlarin atilmasini saglamakta yetersiz
kalacaktir. Ciinkii, sadece itaat duygusuna sahip bireyler Orgiit yararina daha ne gibi
katkilar saglayabilecekleri konusunda diisiinmeye ihtiya¢ hissetmemekte ve sonug olarak

yenilikgi fikirlerini ortaya koyamamaktadirlar (Varoglu, 1993: 29).
2.1.3. Orgiitsel Baghlik ile iliskili Kavramlar

Literatiirde orgiitsel baglilikla ile iligskili pek ¢ok kavram gosterilmekte ancak
orgiitsel adalet, orgiitsel davranig ve orgiitsel kiiltiir bu kavramlar igerisinde 6n plana

cikmaktadir. Bunlar agsagida agiklanmaktadir.

2.1.3.1. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adalet iliskisi

Orgiitsel adalet kavramini; ¢alisanlarin orgiitsel uygulamalara ve kararlara iliskin
adalet algilamalar1 ve bu algilarin ¢alisanlarin davranislar1 lizerine olan etkisi olarak
tamimlanabilir (Greenberg, 2001: 212). Orgiit calisanlarmin is tutumlarini etkileyen
orgiitsel adalet, bireyin Orgiit icerisinde is bolimi, ticret ve dinlenme kosullarini da
kapsayacak uygulamalarla birlikte, Orgiit icerisindeki sosyal etkilesim kalitesini

belirleyen yap1 olarak ifade edilmektedir (Ceylan ve Ding, 2008: 126).

Orgiitsel adalet, genel anlamdaki adalet algisinin is yerine yansimasi yani is
yerine iligkin adalet algisidir. Orgiitsel adalet, dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
olmak iizere lic boyutta incelenmistir. Dagitimsal adalet, isgorenlerin elde ettikleri
kazanimlarin, odillerin adil dagitilip dagitilmadigina iligkin algilamalarini ifade
etmektedir. Farkli bir ifadeyle dagitimsal adalet, isgorenlerin kazanimlarin, sergilenen
performansa gore dogru ve gercekei olarak degerlendirilip degerlendirilmedigine iliskin
algilamalardir. Islemsel adalet, bir karar verilirken kullanilan islemin adil olmasini
ifade eder. Isgdrenlerin, orgiit tarafindan izlenen islemlerin dogru olduguna ydnelik
algilamalaridir. Etkilesimsel adalet ise, isgorenlerin, islemlerin uygulanmasi siirecinde
kendileriyle iletisimin samimiyet ve saygiya dayanmasi gibi normatif beklentileri

icermektedir (Polat ve Celep, 2008: 309).

Yonetimin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig ile

ilgili olan orgiitsel adalet oOrgiitsel baglilik tizerinde etkili bir baska unsurdur.
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Kaynaklarin dagitimu ile ilgili olan dagitimsal adalet {icret ve is tatmini gibi iki kisisel
cikt1 saglarken, karar alma siirecini ifade eden prosediirel adalet orgiitsel baglilik ve
yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki 6nemli sonuca neden olmaktadir. Bu ag¢idan
prosediirel bagllik orgiitsel baglilik agisindan daha fazla 6nem arz etmektedir (Ozcan,
2008: 21). Prosediirel adaletin temelinde prosediirlerdeki diiriistlik ve hakkaniyetin
calisanlar tarafindan dogru bicimde algilanabilmesi ile davranis ve tutumlarda belirgin
pozitif kosullar ortaya ¢ikartilmasi yatmaktadir. Bu durumun ¢alisan tutumunu ve orgiite

bagliligini olumlu yonde etkiledigi gézlenmistir (Ceylan ve Ding, 2008: 128).

Erkus ve arkadaslar1 (2011) bankacilik sektoriinde calisan 269 kisi iizerinde
yaptiklar1 aragtirmada, Orgilitsel adalet ve Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitim
adaleti, islem adaleti, etkilesim adaleti ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli
iliskiler oldugunu sonucuna varmiglardir. Arslantiirk ve Sahan (2012) Manisa il Emniyet
Midiirliiginde ¢alisan 371 katilimciyla yaptiklart ¢alismada da benzer sonuglara

ulagsmiglardir.

2.1.3.2. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Tliskisi

Orgiitsel vatandaslik kavrami, orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamma katkida
bulunarak, orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine yardimci olan goniilliilik esasina
dayal1 bireysel davramslar1 anlatir (Lievens ve Anseel, 2004: 299). Orgiitsel politikalar
ve is taniminda belirtilenlerin diginda bireyin is ile ilgili davramslaridir. Is arkadaslarima
yardimda bulunmak is ile ilgili 6zel faaliyetlerde goniilli olmak, miisteri ve is
arkadaslarinin  ¢ikarin1  gézetmek, dakiklik, sorunlara karst ¢6ziim Onerilerinde
bulunmak gibi tutum davraniglar vatandaslik kavrami icerisinde yer alir (Bakan, 2009:
27). Orgiitsel vatandashk davranisinda kisisel istek, goniillii ¢aba ve samimi davranis
esastir . Bu sliregte, goniillii olmay1 bireyler kendileri secerler, kisisel veya mesleki
iliskiler nedeniyle boyle davranmalar1 gerekmez (Sezgin, 2005: 320).

Orgiite baghlik, vatandaslik davramsinin olusmasina katki saglayabilmektedir.
Fakat orgiitsel vatandaslik davranmisinin tek sebebi degildir. Orgiitsel baglilik vatandaslik
davraniginin bir sonucu olarak goriilmekte ve calisanlarin beklentileri 6rgiit tarafindan
karsilanmasa bile baglilik, kisilerin bazi faaliyetlerini siirdiirmesine sebep olmaktadir
(Cetin, 2004: 57). Orgiitsel vatandashk davramsinin, isgdrenlerin orgiitlerine olan
baghliklarinin  bir yansimasidir.  Orgiitlerde  &rgiitsel  vatandaghk — davranisini

gelistirebilmek i¢in, isgdrenlerin orgiitsel bagliliklarini artirmak gerekir. Bu kapsamda,
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orgiit yonetimleri Oncelikle, iggérenlerin bireysel hedefleri ile Orgiit amaclarini
biitiinlestirmelidir. Isgorenler, orgiitsel amaglar1 gergeklestirirken, kendi amag¢ ve
hedeflerine de ulastiklarin1 gordiiklerinde Orgiitlerine olan bagliliklar1 da artacaktir

(Bolat ve Bolat, 2008: 87).

2.1.3.3. Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Kiiltiir iliskisi

Orgiitler farkli kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler
Orgiit kiiltiirii, bir takim degerlerden olusmus bu degerlerin oldugu gibi kabul edildigi
ve Orgiit icinde calisanlar tarafinda ortaya atilmig bir kavramdir. Bu degerler orgiit
icindeki c¢aliganlar1 istenen ve istenmeyen davraniglarini belirler ve isgdrenlerin
birbiriyle kurmus olduklar1 iletisim ile kazanilir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 160). Her
bireyin kendine 6zgiin bir kisiligi oldugu gibi, her orgiitiin de kendine has, onu diger
orgiitlerden ayiran bir kisiligi mevcuttur. Orgiitiin farkli karakteristik ve yapilar1 bu
kiiltiirii belirgin kilar ve onu digerlerinden ayirir. Ayn1 zamanda o6rgiit kiiltiirt, orgitiin
tiyelerinin tutum ve davraniglarini sekillendiren ve onlara rehberlik eden bir kontrol ve
duygu olusturan bir mekanizmadir (Shannon vd., 2006: 499).

Cesitli diisliniirlerin iizerinde fikir birligi olusturduklar orgiitsel kiiltiirtin
ozellikleri su sekilde 6zetlenebilir (Eren,2008: 138-139).

- Orgiit kiiltiirii 6grenilmis ya da sonradan kazanilmis bir olgudur.

- Orgiitsel kiiltiir grup iiyeleri arasinda paylasilir olmalidir.

- Orgiit kiiltiirii yazil1 bir metin halinde degildir. Orgiit iiyelerinin
diisiince yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler olarak yer alir.

- Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya ¢ikarilan
davranigsal kaliplar seklindedir.

Orgiitsel kiiltiir, orgiitsel bagliligin saglanmasinda énemli bir rol oynamaktadir.
Calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 orgiitsel kiiltiire olan uyumlari ile dogru orantilidir.
Orgiitsel deger ve amagclarin kabullenilmesi ve paylasimi orgiitsel baghlig
artirmaktadir. Cilinkii 6rgiitsel bagliliga temel teskil eden tutarli kural ve ilkeler, stratejik
politikalarin devamlilig1 orgiitsel kiiltiiriin olusumuna baglidir. Biirokratik 6rgiit kiiltiirt,
orglitsel baglilik iizerinde olumsuz bir etki olustururken, demokratik veya paylagimci

oOrgiit kiiltlird ise orgiitsel bagliligr giiclendirmektedir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004: 91).

¢Col ve Ardig’m 2008 yilinda 13 kamu {niversitesinde ¢alisan 403

akademisyenden elde ettigi veriler 15181nda, orgiit kiiltlirlinlin bir pargasi olan katilimci
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is ikliminin, Orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baghlik, devam baghligi ve
normatif baglilig: etkiledigi goriilmiistiir. Mahal’in (2009) 100 calisan iizerinde yaptigi
caligmada orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Jaivisarn’m (2010) , c¢okuluslu nitelikteki Japon
orgiitlerinde calisan 400 kisi lizerinde gerceklestirdigi arastirmada, orgiit kiiltiirt tipleri
ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin oldugunu gdstermistir.
Demir ve Oztiirk’iin (2011) Buca Ege Giyim Organize Sanayi ve Izmir Atatiirk
Organize Sanayi bolgelerinde iiretim sektoriinde faaliyet gdsteren 12 adet isletmeden
178 calisanla birlikte yapilan ¢alismalarinda o6rgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik {izerinde
pozitif bir etkisi oldugu. orgiit kiiltiirii ne kadar giiglii ise orgiitsel baglilik da o kadar
yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir. Erkmen ve Bozkurt’un (2011) Istanbul’da saglik
ve telekomiinikasyon sektorlerinde faaliyet gosteren iki Orgiitiin 170 calisani iizerinde
yaptig1 calismada ise Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiki agidan pozitif
yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin varlig1 ortaya konulmustur.

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel bagliligin bir isletme acisindan birbirinden ayrilmaz iki
onemli unsur ve. orgiitsel bagliligin gili¢lii olmasinda en 6nemli etkenin Grgiit kiiltiiri
oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilig yaratmak uzun, yorucu ve
maliyetli bir ¢cabadir. Bu degerleri elde tutmak daha zor ve daha emek gerektiren bir
stirectir. Eger baglhiliga etki eden faktorler yeterince desteklenmez, dozaji iyi
ayarlanamazsa kolay ve umulmadik sekilde ¢abuk azalabilir, hatta ortadan kalkabilir

(Demir ve Oztiirk, 2011: 37).
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2.2. Orgiitsel Baghgin Siiflandiriimasi

Orgiitsel baglilik davranisi ¢ok boyutlu bir yaprya sahip olmasi nedeniyle, ¢ok
sayida arastirmacit konuyu farkli boyutlariyla ele alarak c¢esitli yaklasimlar ortaya
koymuslardir. Bu yaklasimlarin belirlenmesindeki temel ayrim, orgiitsel bagliligin
isgorenlerin orgiitle iliskisini ortaya koyan psikolojik bir yapiya ve orgiitteki yeligi
strdiirlip  siirdiirmeme kararmi  belirleyecek 0Ozelliklere sahip olup olmadigidir
(Uygur,2009: 17). Orgiitsel baglhlik davramisini belirlemek icin ortaya konulan boyutlar,
bagliligin farkl tiirleri olmayip orgiitsel bagliligit meydana getiren bilesenlerdir. Ciinkii,
bir iggorenin oOrgiite olan baglilig s6z konusu bilesenlerin farkli derecedeki

kombinasyonundan meydana gelir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

) Orgiitsel
< Baglihgin >
Siniflandinimasi

\\ ///
\ _/
1 v 1
TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK COKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI YAKLASIMLARI YAKLASIMI
- Kanterin Yaklagimi - Beckerin Yaklagimi
- Etzioninin Yaklagimi - SalanciKin Yaklagimi
- O'Reilly ve Chatman'in
Yaklagimi
- Penley ve Gould'un
Yaklagimi

- Allen ve Meyerin Yaklagimi

Sekil 2.1. Orgiitsel Baghhgn Siiflandiriimasi

Kaynak: Ince, M., & Giil, H. (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik.
Konya: Cizgi Kitapevi.

2.2.1. Duygusal - Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Tutum, bireyin ¢evresindeki herhangi bir konuya (canli ya da cansiz) karsi sahip
oldugu bir tepki ve 6n egilimini ifade etmektedir (Tekarslan ve Kiling, 2000: 197).

Tutumlar, kisileri belli davranislara yonlendiren egilimlerdir. Tutumlarin temel olarak
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bilissel, duygusal ve davranigsal olmak tizere ii¢ 6gesi bulunmaktadir. Biligsel oge, bir
nesne, olay ya da kisi hakkindaki bilgi ve inanislari igermektedir. Duygusal oge,
tutumun kiside olusturdugu duygusal tepkilerdir. Davramigsal 06ge ise, tutum

dogrultusunda, harekete ge¢meyi ifade etmektedir (Can, 1997: 151).

Orgiitsel davrans arastirmacilari tarafindan kullamlan tutumsal baglilik kavrami,
bireyin belirli bir 6rgiitle ve o orgiitiin deger ve amagclariyla kendi deger ve amaglarini
Ozdeslestirip, bu amaclar1 gergeklestirmek i¢in Orgiit iiyeligini siirdiirmeyi istemesi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Mowday ve arkadaslar1 (1979: 225), bu tiir bir baghligi,
bireylerin bazi manevi 6diil ve ¢ikarlar karsiligi kendilerini orgiite bagladiklari bir

aligveris iliskisi seklinde ifade etmektedirler.

Genellikle bu tiir bir baglilik, bireyin Orgiitle biitiinlesmesinin ve Orgiit
katithiminin giicii olarak ifade edilmektedir (Giil, 2010: 41). Bu ifadenin {i¢ 6nemli unsuru

bulunmaktadir:
- Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiglii bir inang ve kabullenme,
- Orgiit yararina daha fazla gaba sarf etmeye géniillii olma,
- Orgiit {iyeligini siirdiirme arzusu.

Bir bireyin oOrgiitle kendi arasindaki baga yonelik tutumlari, onun belli
davraniglarda bulunmasint veya bu davraniglarii sergilemeye egilimli olmasini
saglayacaktir. Bu davranislar orgiitten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup olmama ve
orgiit yararina ¢aba gosterip gostermeme ile ilgili davranislardan olusmaktadir (ince ve
Giil, 2005: 27). Baghligin bu tiir davranigsal sonuglari da baghligin kaliciligimi veya

degisimini saglayan kosullara etkide bulunacaktir.

Bu tiir baghilik, genellikle kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katiliminin
giicii olarak ifade edilmektedir. Orgiitle 6zdeslesme, orgiit ile kisinin amag ve degerlerinin
zaman i¢inde uyusmasi ve biitiinlesmesi siirecidir. Kisiler, orgiitiin amag ve degerlerinin
kendi amag ve degerleri ile uyustugunu goérerek bunlar1 kabul eder ve kendine uyarlar.
Diger bir ifadeyle benimser ve bdylece orgiitle 6zdeslesmeye baslar (Lam ve Zhang,

2003: 217). Tutumsal baglilik stireci Sekil 2.2°deki gibi 6zetlenebilir.
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Kosullar — Psikolojik Durum —p Tutum

1

Sekil 2.2. Tutumsal Baghhk Yaklasim
2.2.1.1. Kanter’in Simiflandirmasi

Kanter'e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini karsilayacak sosyal iliskilerle

kisiliklerini birlestirmeleridir (Ince ve Giil, 2005: 29).

Orgiitler sosyal sistemler olarak belirli istek, gereksinim ve beklentilere
sahiptirler. Calisanlar bunlari, 6rgiite karst olumlu tutumlar1 benimseyerek, yani orgiitii
sevmek, uyumlu olmak, orgiite sadik olmak ve kendilerini orgiite adamak suretiyle
saglayabilirler Kanter'e gore orgiitsel baglilik, sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak
tizere iki ayr1 sistem igerisinde ortaya cikar. Sosyal sistemlerde, kisilerin bagliliklari ii¢
temel alandan olusur. Bunlar sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir.
Kisilik sistemi ise biligsel, duygusal ve normatif yonelimlerden olusur. Bu yonelimlerin
her biri belli bir sosyal sistemi destekler. Bunun yani sira, Kanter anilan iki sisteme
gore, bagliligin {i¢ esas tipinden soz etmektedir: Devama yonelik baglilik, kenetlenme

baglilig1 ve kontrol bagliligi (Giil, 2010: 41).

Devama Yonelik Baghhk: Kisinin orgiitteki roliine baglhiligi olup, biligsel
yonelimleri icermektedir. Biligsel yonelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal
veya normatif degerlendirmeye tabi tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz degerler
bigmektir. Sosyal bir sisteme bilissel olarak olumlu bir deger bigilebilmesi igin sistemin
odiillendirici olarak algilanmas1 gerekir. Kisi, sistemden ayrilmanin maliyetinin
sistemde kalmanin maliyetinden yiiksek olacagini, yani sistemde kalmanin karh
oldugunu diisiinerek iiyeligini siirdiirmek zorunda kalir. Kisi, kendisi i¢in karli olan
seylerin oOrgiitteki {liyeligini siirdiirmesine bagli oldugunu ve orgiitteki pozisyonu ile

saglanabilecegini fark ettiginde, oOrgiitteki roliine baglanacak ve roliine olumlu bir
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bilissel deger atfederek duygusal veya normatif degerlendirme yoluna gitmeyecektir

(Bakan, 2011: 83).

Kenetlenme Baghhgi: Kenetlenme bagliligi; bireyin diger sosyal iliskilerinden
vazgecmesi ya da grubun biitiinligiinii saglayan araclar yardimiyla orgiite baglanmasini
baska bir ifade eder Kisi bir gruba ve gruptaki iliskilere baghdir ( Giilova ve Demirsoy,
2012:58). Bu baglhlik sekli, gruba karsi olumlu duygusal yonelimleri igerir. Grubun her
tiyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek kisiye duygusal
acidan bir tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin sonunda da kisi gruba

baglanacaktir (Samadov, 2006: 77).

Kenetlenme baghiligi, orgiitte grup birlesmesinin degerini artiracak bigimde is
gbreninin Onceki sosyal baglarin1 birakarak, orgiitte yeni sosyal iliskiler yaratilmasi
sonucunda olusur. Bu baglilikta, isgoreninin orgiitle sosyal baglar kurmasi i¢in Orgiit
kiiltiirinli olusturan seremoniler, torenler ve sembollerden yararlanilarak orgiitte sosyal
iliskilerin yaratilmasi saglanir. Genellikle orgiitler, isgorenlerin orgiite psikolojik olarak
yakinliklarini gelistirmek i¢in bir takim farkli aktiviteler (6rnegi, is gorenlerin Orgiitteki
ilk calisma giinlerinde diger isgdrenlere tanistirmalari, orglitte kullanilan tiniformalar
veya isaretler gibi) yaratirlar. Orgiitler, bu tiir faaliyetlerde bulunarak orgiitteki

isgorenler arasindaki birlik baglhiligini gelistirmeyi amag edinirler (Giigld, 2006: 73).

Kontrol Baghhg:: Isgorenlerin  davramglarinin  arzu  edilen  bigimde
sekillendirerek is goreninin orgiit normlarini baglamasidir. Is gorenlerin Orgiitteki
faaliyetlerinde orgiit normlarina ve degerlerine uygun davraniglarda bulunmalar ile
orgiit normlar1 ve degerlerini temsil ettiklerine inandiklar1 zaman kontrol baglilig

olusur (Bakan, 2011: 85).

Bu baghilik sekli, orgiite karst olumlu normatif yonelimleri icermektedir. Kisi,
orgiitlin kendisinden bekledigi davraniglar1 ve uyulmasini istedigi kurallar1 dogru ve
ahlaka uygun bulur; ¢ilinkii bunlar kendi degerlerine uymaktadir. Bu nedenle, orgiitiin
isteklerine uymanin, otoriteye bagliligin gerekli oldugunu diisiiniir Kontrol bagliligi,
kisinin yasamini diizenleyen ve anlamli kilan daha yiiksek bir giiclin varligina
inanmasini gerektirecektir. Bu inang cercevesinde, daha 6nce kabul ettigi ve uydugu
normlar1 bir kenara birakarak kendi hakkindaki fikirlerini 6rgiitiin norm ve degerlerine

gore yeniden diizenleyecektir (Ince ve Giil 2005: 32).
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Yukarida sozii edilen baglilik sekillerinin birbirlerinden farkli sonuglarindan
bahsetmek miimkiindiir. Devama yonelik bagliligin yiiksek oldugu orgiitler, tiyelerinin
orglitte kalmalarini saglayacaklardir. Bunun yani sira, kenetlenme baglilig yliksek olan
orglitlerde varliklarimi tehdit edici dis gliclere karsi gelme giicli olusacaktir. Kontrol
baglilig1 yiiksek olan orgiitlerde ise liyeler orgiitiin normlarini kabul edecek ve bunlara

uyacaklardir (Giil, 2010: 43).

2.2.1.2. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni, bireyin orgiit norm ve beklentilerine uygun davranmasini saglayan ii¢ tiir
giicten bahseder. Bunlar; korkutma giicii, odiillendirici giic ve sembolik giictiir.
Korkutma giicli; norm ve beklentilere uyulmadig1 takdirde verilecek cezaya dayanur.
Odiillendirici gii¢; ekonomik kaynak ve ddiillerin kontroliine dayanir. Sembolik giig ise;
prestij ve saygi gorme gibi sembolik ddiillerin kontroliine dayanir. Orgiitteki uyum
sistemini bu gili¢ tlirleri olusturur. Etzioni, bireyin, orgiitteki bu uyum sistemine
yonelimini, "katillm" olarak adlandirmakta, yonetimin olumlu ya da olumsuz
olabilecegini sdylemektedir. Etzioni, olumsuz katilmayi; yabancilasma, olumlu
katilmay1; baglilik olarak adlandirmaktadir. Etzioni, ii¢ tiir baghlik smiflandirmasi

yapmistir. Bunlar (Dogan ve Kilig, 2007: 42-43);

. Ahlaki baghhk: Orgiitin amagclari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Isgdrenler, toplum icin faydali amaglari

takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.

. Hesap¢1 baghhk: Orgiit ile isgdrenler arasindaki aligveris iliskisini temel
almaktadir. Isgorenler, orgiitlerine katkilar1 karsih@inda elde edecekleri odiillerden

dolay1 baglilik duymaktadirlar.

Yabancilastiriet  baghhk:  Isgorenler, davramslarmm  smirlandirildig
durumlarda olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade eden baglilik tiirtidiir.
Isgoren, psikolojik olarak orgiite baghilik duymamakta fakat iiyeligini devam
ettirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

e Yabancilagtiric1 katilim bireysel davranisin ciddi sekilde sinirlandirildigi durumlarda
bulunan, 6rgiite olumsuz bir yonelisi temsil etmektedir Yabancilasmis bagliligi bulunan

isgoren, Orgiitte odiillerin ve cezalarin sonuglarin niteligine gore degil, rastgele
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dagitildigina inanir. Algilanan bu rastgelelik durumu, isgéren kontroliinde azalma etkisi
gosterir ve bu da Orgiitte yabancilastirict bagliliklar1 olan iggorenleri arttirir.
Yabancilastirici baglilik ayn1 zamanda, isgdrenin oOrglitten ayrilmasi halinde baska bir
segenegi bulunmadigini algilamasi durumunda da ortaya ¢ikar. Bu gibi durumlarda
isgoren orgiitte zorunlu olarak iiyeligini devam ettirmeye mecbur kalir. Orgiite baghidir
ama bu onu Orglitten yabancilastiran bir baglhiliktir. Yabancilastirict baglilik, orgiitle
ilgili negatif bir bagliliktir. Isgdren fiziksel olarak drgiitte vardir ama psikolojik olarak
orgiitten uzaklagsmistir (Topaloglu, 2010: 60).

2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986: 492-493) orgiitsel bagliligi, kisinin Orgiite

psikolojik olarak baglanmasi seklinde ele alarak {i¢ boyutta incelmislerdir. Bunlar;

o Uyum: Orgiitsel baghligin ilk boyutunu olusturan uyum boyutunda temel amag,
belirli dis &diillere kavusmaktir. Uyelerin baglilik gdstermelerinin ve bu amagla
sergiledikleri tutum ve davraniglarin temel gayesi belli ddiilleri elde etme ve belli
cezalar1 bertaraf etmektir. Kisaca ifade etmek gerekirse uyum, riza gosterme veya icsel

ve belirli 6diillere sarilmay1 igermektedir (Balay, 2000: 18).

. Ozdeslesme: Bireylerin 6rgiite ve isgorenlerine yakin olma isteklerine dayalidir.
Ozdeslesmede birey kendini ifade edebilme imkani yaratildigi ve insanlarla kurdugu
iligkilerin siirdiiriilme olanagi tanindig1 oranda bagkalarmin etkilerini kabul etmektedir.
Ozdeslesme, bireyin deger verdigi sey ya da seyler karsiliginda 6rgiitii ile bir anlamda
bir kisilik biitiinlesmesine girmesidir. Orgiitle dzdeslesmis isgorenin, goniil giicii ve
isten tatmini yiiksek, buna karsilik gorevi ile ilgili belirsizlige karst hosgoriisii diigiiktiir.
Orgiitle 6zdeslesen isgoren, orgiitiin basarisin1 kendi basarisi, basarisizligimi da kendi
basarisizig1 olarak benimser. Ozdeslesme, ussal olmaktan ¢ok duygusaldir (Bayram,

2005: 131).

. Icsellestirme: Biitiiniiyle kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Orgiitsel baghiligin igsellestirme veya benimsemeye dayanan iigiincii
boyutu, bireyin tutum ve davraniglarini orgiitiin ve orgiitteki diger insanlarin degerler

sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 35).
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2.2.1.4. Penley ve Gould’Simiflandirmasi

Penley ve Gould (1988), Etzioni (1961)'nin modelindeki orgiite katilim
sekillerini temel alarak orgiitsel bagliligin birbirinden farkli {i¢ boyutu oldugunu ileri

stirmektedirler. Bunlar ahlaki baglilik, ¢ikarct baglilik ve yabancilagtiric1 baghiliktir.

Ahlaki baglhlik, 6rgiitiin amaglarini kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye dayanan
baghiliktir. Bu baglilik seklinde kisi, kendini Orgiite adamakta, orgiitiin basarisi igin
kendini sorumlu hissetmekte ve oOrgiitii desteklemektedir. Birey orgiitiin amaglarini
benimsediginden dolayi, s6z konusu amaglara ulagilmasi i¢in en yiiksek performansi
sergilemeyi, kendisine verilen rolleri hatta rol iistii gorevleri severek ve isteyerek yerine
getirmeyi kendisi agisindan bir sorumluluk olarak kabul etmektedir. Dolayisiyla, ahlaki
baglilik, orgiit ile birey arasinda gergeklesen duygusal igerikli bir baghliktir (Bakan,
2011: 89).

Cikarc1 Baglilik: Calisanlarin  orgiitsel amaglara ulasilmasi yoniinde Orgiit
sagladiklar1 emek, zaman, bilgi ve deneyimleri gibi ortaya koyduklar1 katkilar
karsiliginda odiiller ve tegvikler beklemelerini esas almaktadir (Usta ve Kiiciikaltan,

2012: 79). Bu baglilik tiiriinde 6rgiit, belli 6diillerle ulasmak i¢in bir arag olarak goriiliir.

Yabancilastirict Baglilik: Kisinin orgiitiin gerek i¢ ¢evresi gerekse dis gevresi
tizerinde kontroliin olmadig1 ve alternatif is veya orgiitlerin bulunmadigi konusundaki
algilamalarmin sonucu olarak ortaya ¢ikan baglilik tiiriidiir. Orgiitte bu sekilde bagl
olan bir kisi Orgiitteki 6diil ve cezalarin, yaptigi isin niteligi ve niceliginden ziyade
tesadiifi olarak verildigini diistinmektedir. Bu da, kisi i¢in orgiitiin i¢ ¢evresi iizerinde
kontroliiniin olmadig1 hissini dogurmaktadir. Ote yandan, alternatif is veya orgiitlerin
bulunmamasi yada yabancilagtirict bagliligin gelismesine neden olabilir. Bu durumda
kisi, orgiitiin dis ¢evresi lizerinde kontrolii olmadigini algilamaktadir. Kisinin rgiitiin i¢
ve dis cevresi lizerinde kontroliiniin olmadig: algilamasi, 6rgiit ile arsasinda olumsuz bir

duygusal bagin olusmasina neden olacaktir (Penley ve Gould, 1988: 47).



2.2.1.5. Meyer ve Allen’in Simiflandirmasi

iliskiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum, bireylerin davranislariyla
aciklanmaktadir. Belirtileri ise, bireyin Orgiitte kalmaya devam etmesidir (Allen ve
Meyer, 1990:2; Meyer ve digerleri, 1993: 538-551).

bagliligin, “duygusal baglilik” ve “devamlilik bagliligi” olmak tizere iki boyutlu olarak

Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, calisanlarin Orgiitle aralarindaki

1984°te Meyer ve Allen, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢caligmalara dayanarak

kavramsallastirilmasini  6nermislerdir. Ancak, 1990°da “normatif baglilik”

adlandirilan tiglincii bir boyut ilave etmislerdir (Allen ve Meyer, 1990: 63).

Kaynak: Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002).
Affective, continuance, and normative commitment to the organization: A meta-analysis
of antecedents, correlates, and consequences. Journal of vocational behavior, 61(1), 20-
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Duygusal Baghhk

Duygusal baglhlik, isgorenlerin duygusal olarak orgiite bagli olmalarini ve

orgiitle 6zdeslesmelerini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67).

Duygusal baglilik, bireylerin orgiitlerine pasif olarak itaat etmelerinden daha
fazlasini ifade etmekte ve bireylerin, Orgiitlerinin daha iyi olabilmesi i¢in kendileriyle
ilgili, bir takim fedakarliklar yapmaya igten razi olmalar1 durumunu kapsayan aktif bir
duygusal bagi ortaya ¢ikarmaktadir. Duygusal baglilik, ¢alisanin orgiite olan duygusal
bagliligini ifade etmektedir. Calisanin kendisini 6rgiit i¢inde tanimlayabilirligi ve orgiite
olan katilimin1 temsil etmektedir. Duygusal baglilik, bireylerin orgiitleri ile
0zdeslesmelerini, oOrgiitiin liyesi olmaktan mutlu olduklarin1 ve orgiite giiclii sekilde
bagli olduklarin1 gésteren duygusal bir yonelmeyi ifade etmektedir (Demirel, 20009:
270). Duygusal baglilig1 yiiksek olan caliganlar, ekonomik nedenleri goz ardi ederek,
sadece Orgiitiin temsil ettigi degerleri uygun bulduklari ve onun misyonunu
gerceklestirmesine yardimcei olmayi istedikleri igin Orgiitlerinde kalmak istemektedirler.
Bu durumda orgiitiin performansit 6n planda olup, birey orgiit basarisini veya zararini

kendisininmis gibi kabullenmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 227).

Allen ve Meyer (1990: 17), duygusal bagliliga etki eden faktorleri su sekilde

siralamigtir:
1. Isin zorlugu: Calisanin orgiitte yaptig1 isin zor ve miicadeleyi gerektiren bir is olmast.

2. Roliin agiklhigr: Orgiitiin, calisandan neler beklediginin acikca ortaya konulmasi.

3. Amacm acgikhig: Calisanlarin, orgiitte yaptiklari gorevlerin ve islerin nedenleri
konusunda agik bir fikre sahip olmasi.

4. Yonetimin oneriye acgikhigi: Ust yonetimdeki kisilerin, astlardan gelen her tiirlii
Oneriye agik olmasi ve onlara deger vermesi.

5. Arkadas baglihg: Orgiitteki ¢alisanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin olmasi.
6. Esitlik ve adalet: Orgiitsel gérev ve kaynaklarm dagitiminda adaletin olmast.

7. Kisisel 6nem: Calisan tarafindan yapilan isin, Orgiitiin amaglarina onemli katkilari
bulundugu yoniindeki duygularin giiglenmesinin tesvik edilmesi.

8) Katilim: Calisanin, orgiit ve isle ilgili her tiirlii konu ve karara katiliminin
saglanmasi.

9) Geri bildirim: Calisana, performanst ile ilgili stirekli bilgi verilmesi.
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Devam Baghhg:

Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin getirecegi yiiksek maliyetlerden
dolay1 bireyin o orgiitte kalma zorunlulugu hissetmesini ifade etmektedir. Bu maliyetler
iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi, bireylerin belirli bir 6rgiitte calistiklar
siire ne kadar uzun olursa, orgiitten ayrilma durumunda feda edilecek olan bireysel
yatirimlar da (emeklilik planlarina yapilan katkilar, tesvik edici ddiiller, kideme dayanan
odiiller, vb.) o derece fazla olmaktadir. Alternatif is olanaklarinin bulunmamasi ise,
orglitten ayrilmanin maliyetini arttiran ikinci faktordiir. Calisanlar, kendileri i¢in uygun
is alternatiflerinin az olduguna inandiklari takdirde, mevcut orgiitlerine olan bagliliklart
cok daha yiiksek olacaktir (Allen ve Meyer, 1990: 4).

Devam baglilig1 zorunlu bagliliktir; maddi ve manevi faktorlere bagh olarak
ortaya cikar. Bu tiir baghlikta isgdren oOrgiit i¢in harcadigi emek, zaman ve cabanin
karsiliginda edindigi statii, {icret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin unsurlarini,
orgiitten ayrilmastyla birlikte kaybedecegine inanir ve bu inang onun drgiitsel bagliligini
saglar. Devam baglilig1 icten gelen baglilik degil, dis faktorlere dayali baghliktir.
Devam bagliliginda kisi orgiitiiyle 6zdesim kurmus degildir (Tutar, 2007: 105-106).

Devam etme bagliliginda, birey istese de orglitten ¢ikamamaktadir. Bunun
sebebi, birey isletmeden ayrilirsa bu onun i¢in maliyetli olacak ve bazi zorluklarla
karsilasacaktir. Devam baglilig1 hisseden bir ¢alisan zarara ugramamak kisisel ¢ikarlar
elde etmek ve orgiit ile ilgili faydalardan yararlanmak icin orgiitte ¢aligmaya devam
eder. Devamlilik baghligi, is alternatiflerinin eksikligi sonucu ortaya ¢ikabilmektedir.
Devamlilik bagliliginda zaman, para ve ¢aba gibi maliyetler 6nemli bir rol oynamaktadir

(Colakoglu, vd., 2009: 79).

Allen ve Meyer (1990:18), devamlilik bagliligina etki eden faktorleri su

sekilde siralamistir:

1. Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir baska

orgiite transfer edebilme durumu.

2. Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin bagka bir orgiite yararli olup olmamasi.
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3. Kendine yatirim: Calisanin ¢aba ve zamaninin biiyiik bir boliimiinii mevcut

Orgiitiine vermis olmasi.

4, Emeklilik primi: Calisanin, 6rgiitten ayrilmasi durumunda basta emeklilik primi

olmak tizere hak ettigi ¢esitli kazanimlar1 kaybetme korkusu.

5. Alternatif is olanaklar1: Calisanin 6rgiitten ayrilmasi durumunda, benzer ya da

daha iyi bir ig bulma durumu.
Normatif Baghhk

Normatif baglilik, kisinin orgiite karst sorumlulugu ve ylikiimliiliigii olduguna
inanmasi, dolayistyla kendini oOrgiitte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan bagliliktir.
Burada zorunluluk, rasyonel baglilikta oldugu gibi oOrgiitle ilgili c¢ikarlara
dayanmamaktadir. Kisinin ailesi, ait oldugu toplum veya c¢alistig1 orgiit ona bagliligin
(sadakatin) bir erdem oldugunu vurgulamistir ya da etrafinda yillar boyu tek bir rgiitte
calisan kisiler vardir. Dolayisiyla, sadakatin 6nemli olduguna inanmakta ve ahlaksal bir
zorunluluk hissetmektedir. Kisacasi, dogru ve ahlaka uygun olduguna inandig i¢in

orgiite baglanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 3).

Normatif baglilik, ¢alisanlarin orgiitlerine kars1t duyduklart sorumluluk
hakkindaki inanc¢larmi gostermektedir (Cirpan, 1999: 71). Bu tiir inancglara sahip
calisanlar, Orgiitsel uygulamalar, sosyalizasyon cabalar1 veya kendi kisisel durumlari
nedeniyle Orgiitiin onlarin sadakatlerini hak ettigini diisiiniirler (Meyer ve digerleri, 1993:
539). Calisanin isverenine sadik kalmasinin uygun olacagimi vurgulayan sosyallesme
deneyimlerinin bir sonucu olarak gelisir ve orgiitte kalmay1 ahlaki ve dogru olarak
niteleyen bir inanca dayali bir sorumluluk duygusunu ifade eder Bu baglilik tiirii, bir
“zorunluluk™ unsurunu igermektedir. Calisanlarin baghlik duymalari, kisisel yararlari
icin bu sekilde davranmalari istendiginden degil, yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna
inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Normatif baglhiligin gelismesinde, sosyal baskilarin

onemli bir yeri bulunmaktadir (Powell ve Meyer, 2004: 159).

Normatif baglilik, bireyin Orgiitte caligmayr kendisi i¢in bir gorev olarak
gormesi ve Orgiitline baglilik gostermesinin dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle
duygusal baglliktan; orgiitten ayrilma sonucunda ortaya c¢ikacak kayiplardan

etkilenmedigi i¢in de devamlilik bagliligindan farklidir (Wasti, 2000: 201-202).
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Normatif bagliliktaki zorunluluk, devamlilik bagliliginda oldugu gibi ¢ikara degil,
erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (ince ve Giil, 2005: 42).

Duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi, orgiite girdikten sonra kazanilan bir
takim maddi ve manevi araglardan etkilenirken, normatif baglilik daha ¢ok oOrgiite
girmeden dnce sahip olunan degerlerden etkilenmektedir (Ince ve Giil, 2005: 43). Meyer
ve arkadaslart (1993: 538-555) yaptiklar1 arastirmada, duygusal ve normatif baglilik
arasinda yiiksek bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Bunun en 6nemli nedeni, her
iki baglilik boyutunun da birgok ortak belirleyicisinin bulunmasidir. Buna karsilik
arastirmacilar, normatif bagliligin olumlu etkileri, duygusal bagliliga gore daha kisa
Omiirlii olabileceginden bu iki boyutun sonuglari arasinda onemli farkliliklarin
bulunabilecegini de belirtmektedirler. Bu sonuglarin 1s18inda, normatif bagliligin
gelismesinin bir diger nedeni de, calisanlarin orgiitlerinin kendilerine saglamis oldugu

faydalarin karsiligin1 6deme yiikiimliiliigii hissetmeleridir (Tolay, 2003: 40).
2.2.2. Davramssal Baghhik Yaklasimlar:

Bu yaklasim, orgiite baghligin tanimini, davranis ve tutumlar arasindaki farki
aciklayarak yapar. Bu davranis sekli, kisinin calistig1 yeri terk etmemek igin istek,
beklenti ve tatminsizliklerini daraltarak kendisini galistig1 yere baglamak icin sebepler
yaratma seklinde tanimlanabilir. Davramigsal baglilikta kisi, orgilitte bulundugu siire
icerisinde, belirgin bazi davraniglar gelistirir ve bu davranisi devam ettirir. Kisi
davranigina olan sadakat ve bagliligindan dolayi, bu davranmigina uygun tutumlar
gelistirir. Gelistirilen tutum sayesinde, davranisin tekrar etme olasiligi daha da artar. Bu
davraniga, Ornek olarak; oOrgiitten ayrilmama, devamsizlik yapmama ve kurallar

¢ignememe verilebilir (Samadov, 2006: 82).
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Sekil 2.4. Davramgsal Baghhk Yaklasim

Kaynak: Meyer, J. P., Allen, N. J., & Gellatly, I. R. (1990). Affective And Continuance
Commitment To The Organization: Evaluation Of Measures And Analysis Of
Concurrent And Time-Lagged Relations. Journal Of Applied Psychology, 75(6), 710.

Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir 6rgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 sorunu
ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklari ile ilgili bir kavramdir. Bu yazarlara gore, davranigsal
baglilik gosteren g¢alisanlar, orgiitiin kendisinden ziyade, yaptiklar1 belirli bir faaliyete
baglanmaktadirlar. Diger bir ifadeyle davranigsal baglilik, orgiitten ziyade bireyin
davraniglarina yonelik olarak gelismektedir. Davranigsal baglilik siireci Sekil 1.6’da
Ozetlenmistir Buna gore, birey bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davranigini siirdiirmekte ve bir siire sonra da siirdiirdiigli bu davranigsa baglanmaktadir.
Zaman gectikce de, s6z konusu davranisa uygun veya onu hakli gosteren tutumlar
gelistirmekte, bu da davranisin tekrarlanma olasiligini arttirmaktadir (Meyer ve Allen,

1991: 62).

Literatlirde, davranigsal baglilik ile ilgili Becker’in yan bahis yaklagimi ve

Salancik’in yaklasimi bulunmaktadir.

2.2.2.1. Becker’in Smiflandirmasi

Becker'a gore baglhlik, kisinin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranig
dizisini o davranislarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlar ile birlestirmesidir. Diger bir
deyisle baglilik, kisinin tutarli bir davranis dizisini sonlandirdiginda kaybedecegi
yatirnmlar1 diisiinerek, bu davranig dizisini siirdiirme egilimidir (Meyer, Allen, 1984:

372). Birey, kendisi i¢in degerli olan seyleri bahis konusu olarak ortaya koyar. Bireyin
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lizerine bahse girdigi “seyler”, kendisi i¢in ne kadar dnemli ve degerliyse orgiite olan

baglilig1 o kadar yiiksek olacaktir (Giilova ve Demirsoy 2012: 59).

Literatiirde sosyo-psikolojik ya da irrasyonel goriis olarak da rastlanan ve “taraf
tutma” olarak adlandirilan Becker’in taraf tutma teorisi; bireylerin elde ettikleri ddiiller,
harcadiklar1 zaman ve ¢aba gibi yatirnmlar araciligi ile orgiite baglandiklarini anlatmaya
calismistir. Bu durum calisanin drgiitten ayrilmasinin agir bedelleri oldugu diisiincesiyle
(emeklilik iicreti, kidemlilik vb.) orgiite baglh kalmasi durumudur. Becker; bir kurum,
faaliyet ya da kisiye bagli olan bireylerin, anilan kurum, faaliyet ya da kisiyle
0zdeslesen tutumlar sergilediklerini belirtmis, degisiklik yapmanin, bedeli sebebiyle
imkansiz oldugunu vurgulamis ve baglilik kavramina, “bilingli bir taraf tutma davranis1”

seklinde yaklagsmistir (S1gr1, 2007: 263).

Becker’e gore calisanlarin baglilik gdstermesine neden olan yan bahis

kaynaklar1 dort tanedir. Bunlar (Cihangiroglu, 2010: 34- 35):

o Toplumsal Beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlar: nedeniyle davranislarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Bu
tir toplumsal baskilara, sik sik is degistiren kimselere toplumda giivenilir goziiyle

bakilmamasini 6rnek olarak gostermek miimkiindiir.

o Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi, biirokratik
diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik aylig1 i¢in her ay ayligindan belli bir miktar kesinti
yapilan bir kisiyi diistinelim. Bu kisi isten ayrilmak isteyince, hizmet siiresi boyunca
ayhigindan kesilen miktarin biiyiik bir tutara ulasmis oldugunu gorecektir. Emekli
ayhigi ile ilgili bu biirokratik diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmustur. Ciinkii 6rgiitten
ayrildig1 takdirde yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu parayr kaybedecek,

emekli aylig1 alamayacaktir.

o Sosyal Etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal
etkilesimlerdir. Kisi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglamigtir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davraniglar

sergilemek zorundadir. Ornegin, kisi kendisini sziine giivenilir biri olarak gdstermisse,
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sOziine giivenilir kanaatinin bozulmamasi i¢in yalan sdylememesi gerekmektedir. Bu

durumda, diiriist davranislara kars1 bir baglilik gelistirecektir.

o Sosyal Roller: Yan bahisler kisinin iginde bulundugu sosyal duruma alismis ve
uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Bdyle bir durumda kisi, iginde
bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artik bagka bir
role uyum saglayamayacaktir. Becker’e gore sozii edilen kaynaklardan dolayr girilmis
olan yan bahisler ve bunlara yapilan yatirimlar zaman i¢inde giderek artmaktadir. Bu
nedenle kisinin yas1 ve kidemi, yaptig1 yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul
edilmektedir. Buna gore, kisinin yasi ilerledik¢e ve kidemi arttikga yatirimlar1 da buna

paralel olarak artacak ve kisinin orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir.

Becker'a gore sozii edilen nedenlerden dolayi girilmis olan yan bahisler ve
bunlara yapilan yatirimlar zaman iginde artmaktadir. Bu nedenle, kisinin yasi ve
orgiitteki kidemi, yaptig1 yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna
gore, kisinin yasi ilerledikge ve oOrgiitteki kidemi arttikga yatirimlari artacak, bunlari
kaybetmenin maliyeti giderek daha yiiksek olmaya baslayacak ve kisinin Orgiitten
ayrilmas1 zorlagacaktir. Dolayisiyla, yasi ve kidemi yiiksek olan kisilerin rasyonel

bagliliklar yiiksek olacaktir (Cohen ve Lowenberg, 1990: 1017).

2.2.2.2. Salancik’in Siiflamasi

Salancik’in yaklasiminda baglilik, bireyin davraniglarina baglanmasi, tutumlari
ile davraniglar1 arasinda bir uyum saglamasi olarak ele alinmaktadir. Birey daha once
sergiledigi davranislarina baglanarak bunlarla uyumlu davranislar gostermektedir.
Dolayisiyla, bireyin orgiite baghiligini belirleyen en 6nemli unsurlardan birisi daha 6nce
sergiledigi davranislarina olan baghligin giictidiir. Salancik, bagliligin tanimim soyle
yapmaktadir: "Baglilik, kisinin davranislarina ve davranislart araciligiyla faaliyetlerini

ve orgiite olan ilgisini gliglendiren inanglarina baglanmasidir (Bakan, 2011: 97).

Tutum 1ile davramis arasindaki uyumsuzluk kisinin tutumlarma aykiri
davranislarda bulunmasi ile ortaya ¢ikabilir. Ornegin, paraya ihtiyact oldugu icin sikici
olduguna inandig1 bir iste ¢alismaya devam eden kisinin isi ile ilgili tutumu ve davranigi
birbiriyle uyusmamaktadir. Ancak, bu kisi isini kolay kolay birakamayacagindan isiyle
ilgili olumsuz tutumunu degistirmeye calisacaktir (Samedov, 2006: 89). Davranisa
yonelik bagliligin olusabilmesi i¢in kisi ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik
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durumun, davranig1 devam ettirme istegi olmasi gerekir. Bu istek de davranig1 baglayici
kilan Ozelliklerin varligr halinde olusur. Davranigin geri doniilemez olmasi veya
davranigta bulunma ile ilgili kararin herhangi bir baski altinda olmadan verilmesi gibi
etmenler, kisinin Orglitte calisma kararini verdikten sonra Orgiit iiyeligini siirdiirme

konusunda istek duymasini saglayacaktir (Meyer ve Allen, 1991: 66).

Salancik’e gore baglilik; kisinin davraniglarina ve davranislar1 aracilifiyla
faaliyetlerini ve Orgiite olan ilgisini gili¢lendiren inanglarma baglanmasi durumudur
Salancik’in yaklasimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kisinin
tutumlart ile davranislart uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim ve strese girecektir.
Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise bagliligi getirecektir. Salancik her
davranigsa ayni sekilde baglanilamayacagindan s6z etmektedir. Kisinin davranislarinin
baz1 6zellikleri bu davraniglara olan baglilig etkiler. A¢ik, kesin ve siiphe gétiirmeyen,
bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri doniilemeyen, bagkalari Oniinde
gerceklesen ve goniilli olarak yapilan davranislar bagliligi etkilemektedir (Giil, 2002:
49).

2.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Reichers (1985), tutumsal baghligi gelistirerek c¢oklu baglilik yaklagimini
ortaya atmugtir. Orgiitsel baghlikla ilgili smiflandirmalar, genellikle baglilign drgiitiin
biitiiniine duyuldugu fikrine dayanmaktadir. Reichers’e (1985) gore diger baglilik
yaklasimlarinda Orgiit, tipik olarak birey agisindan baglanmay1 ortaya ¢ikaran
farklilasmamis tek bir parca varligi simgelemektedir. Varoglu (1993: 9), Reichers’in
(1985) orgiitlerin farklilagmamig bir biitiin olmadigini, aksine her birinin farkli amag ve
degerler setine sahip oldugu koalisyonlar1 i¢erdigini belirtmektedir. Bu baglamda ¢oklu
baghlik yaklasimi, orgiit icinde bulunan farkli unsurlardan hareketle, farkli diizeylerde
baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikabilecegini ileri siirdliglinden diger iki baglilik tiirlinden ayri

olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000: 24-26).

Orgiit teorisyenleri orgiit {iyelerinin hizmet etmeye ¢alistiklar1 farkli degerlerle
catisan amag dizileri iizerinde yogun olarak caligmis, ancak oOrgiitiin kendi dogasiyla
yeterince ilgilenmemislerdir. Oysa orgiitiin dogasi, orgiitteki belirli gruplar ve onlarin

amaglari, kisilerin ¢oklu bagliliklarinin odagini olusturmaktadir (Cengiz, 2001: 43).
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Coklu baghlik yaklagimi, kisilerin orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli diizeylerde baglilik gostereceklerini kabul
etmektedir (Becker vd., 1996: 465). Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarini belirlemek
icin, bir Orgiitle ilgili ¢esitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu gruplari,
calisanlar, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyu olarak
siralamak miimkiindiir. Orgiitlerin varlik sebeplerinin, genellikle birden fazla grubun

amaglarina ulagsmalarin1 kolaylastirmak oldugu kabul edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 54).

| Orgiits ¢l
L Baghhk

1 /

Sekil 2.5. Orgiitsel Baghhklar

Kaynak Reichers, A. E. (1985). A Review and Reconceptualization of Organizational
Commitment. Academy of Management Review, 10(3), 465-476.

Coklu baghlik yaklagimi, bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir baskasi
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini ongérmektedir. Bu nedenle, bir
kisinin Orgiite bagliliginin kaynagi, kaliteli iriinlerin uygun bir fiyatla piyasaya
sunulmas1 olabilirken, bir baskasinin baglilik kaynagi ise oOrgiitiin calisanlarina

gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir (Giil, 2010: 50).
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2.3. Orgiitsel Baghih@ Etkileyen Faktérler

Isgdrenlerin orgiite baglilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak drgiit igin
olumlu sonuglar dogurmaktadir. Dolayistyla bir orgiitiin, isgorenlerin 6rgiite baghiligini
arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi onemli bir husus olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghilig: etkileyen ve belirleyen gesitli faktorler vardir
(Bayram, 2005: 134).

Orgiitsel baglilikla ilgili literatiir incelendiginde &rgiitsel bagliliga etki eden
unsurlar1 farkli gruplar halinde simiflandirildig1 goriilmektedir. Bu ¢alismada, “kisisel”
ve “orgiitsel faktorler” olmak tizere ikili bir siniflama icerisinde orgiitsel bagliliga etki

eden faktorler ele alinmaktadir.
2.3.1. Kisisel Faktorler

Isgorenler birbirlerinden farkli kisisel ozelliklere sahiptirler. Bu o6zellikler
bireysel farkliliklarini ortaya koydugu gibi oOrgiitsel baghlik derecesini de
etkilemektedir. is ortamina bagli isgoren is tatminini etkileyen bir¢ok digsal faktor de
so6z konusudur. Ancak bu faktorlerin algilanmasinda ve degerlendirilmesinde sahip
olunan kisisel 6zelliklerin etkisi biiyiiktiir (Tayfun, 2008: 4). Orgiitsel baglilig: etkileyen
kisisel faktorler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi ve medeni durum olarak

siniflandirilabilinir.

2.3.1.1. Yas

Yas degiskenini orgiitsel baglilikla birlikte ele alan bir¢cok arastirmada yasin
baglilikla dogrusal bir iligki icerisinde oldugu ve calisanin yasi arttikca bagliliginin da
arttig1 yoniinde sonuglar elde edilmistir. Geng ¢alisanlarin fazla yatirimlari olmamasi
sebebiyle, yasli calisanlara gore Orgiitlerine daha az baglilik gosterdikleri ortaya
konulmustur. Dolayisiyla baglilig diisiik diizeyde olan gen¢ c¢alisanlarin, isi birakma
egilimlerinin daha yiiksek diizeyde oldugunu ileri siirmek miimkiindiir (S6kmen, 2000:

51).

Yaslh insanlar 6rgiite daha baghdirlar. Kisi yaslandikca is bulma imkani azalir ve
sahip oldugu orgiite daha ¢ok baglilik kazanir. Kisi isine devam etmektense birakmanin
daha fazlasina mal olacagi fark ettiginde de, orgiite ve isine daha bagimli hale gelir

(Rowden, 2000: 5).
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Yaslh c¢alisanlarin gen¢ calisanlardan daha fazla baghlik gostermesinin

nedenlerini Balay (2000: 41) su sekilde siralamustir:

e Bir calisan orgiitte ne kadar uzun siire kalirsa daha iyi gorevlere getirilme olasiligi o
kadar fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle kariyer yapma imkanlar1 hizmet siiresi ile

paralellik arz etmektedir.

e Yash calisanlar daha cazip islere atilmayr gen¢ calisanlara goére daha riskli

bulmaktadirlar.

e Yash calisanlar islerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine daha fazla

giivendikleri i¢in geng calisanlara gore daha fazla tatmin duymaktadirlar.

Sonug olarak ileri yashlardaki calisanlarin, gen¢ calisanlara gore daha yiiksek

orgiitsel baglilik davranig1 gosterdigi s6ylenebilir (Samadov, 2006: 95).

2.3.1.2. Cinsiyet

Eren (2008: 268), yapilan arastirmalarda kadinlarin erkeklere gore islerine daha
az bagli olduklarmin saptandigini; is yasaminin, daha ¢ok ev islerine yatkin olan
kadinlara agir gelmesi nedeniyle kadinlarda ise gelmeme ve isi terk etme olgularina daha

sik rastlandigini belirtmektedir.

Orgiitsel baglilik literatiiriinde, erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi1 orgiitlerine
daha c¢ok baglilik gosterdikleri konusunda goriis ayriliklari  bulunmaktadir.
Arastirmacilar farkli gerekce ve nedenler ileri siirerek erkeklerin veya kadinlarin 6rgiitsel
baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu iddia etmektedirler. Ince ve Giil, (2005: 63),
kadin calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu

savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenleri asagidaki sekilde derlemektedir:

1.Kadin Calisanlar Orgiitlerinde Daha Istikrarlidirlar: Kadinlar islerini ve calistiklari

orgiitii cok sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar

2. Kadin Calisanlarin Karsilastiklar1 Engeller Motivasyonlarini Arttirmaktadir: Kadinlar
erkeklere oranla bulunduklan statiiye gelebilmek i¢in daha fazla engelle karsilagmus,
daha fazla zaman ve c¢aba sarf etmislerdir. Bu durum kadmlarin motivasyonunu

arttirarak Orgiitlerine daha fazla baglilik gostermelerine neden olmaktadir.
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Ince ve Giil, (2005: 63), kadin calisanlarin orgiitsel bagllik diizeylerinin
erkeklere gore daha yiiksek oldugunu savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenleri

asagidaki sekilde derlemektedir:

1. Kadin Calisanlar Orgiitlerinde Daha Istikrarhidirlar: Kadmlar islerini ve
calistiklar1 orgiitii ¢ok sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar, tek basina yasayan
kadinlarin evli olanlara veya ayr1 yasayanlara kiyasla cazip is seceneklerine karsi daha

egilimli olduklarini saptamiglardir.

2. Kadm Calisanlarin Karsilastiklar1 Engeller Motivasyonlarin1 - Arttirmaktadir:
Ozellikle ataerkil toplumlarda kadinlar erkeklere oranla bulunduklari statiiye gelebilmek
icin daha fazla engelle karsilasmis, daha fazla zaman ve ¢aba sarf etmislerdir. Bu durum
kadinlarin motivasyonunu arttirarak orgiitlerine daha fazla baglilik géstermelerine neden

olmaktadir.

2.3.1.3. Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyi, is hayatina bakisini ve is hayatindan beklentilerini
etkileyen onemli bir faktordiir. Egitim diizeyi ylikseldikge, is hayatina ve ise yiiklenen
anlam artmakta ve beklentiler yiikselmektedir. Sosyal ve ekonomik kosullarin izin verdigi
Olclide egitimini siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin bakis agilari, egitim diizeyi
diisiik kalmus kisilere gore ¢ok farklidir. Is hayatina girmektense, daha uzun egitim
almanin maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir siire fedakarlik gosteren kisiler,
egitimleri sonucunda nitelikli isgilicii olarak c¢alisma yasaminda yer almaktadir. Bu
kisilerde egitime yaptiklar1 yatirirmin ve harcadiklari zamanin karsiligi olarak iicret ve
diger calisma kosullarina yonelik talepler de ylikselmektedir. Ayrica egitim diizeyi
yiiksek kisiler i¢in is hayati, sadece para kazanma araci degil, toplumda yiiksek bir statii
ve saygin bir is sahibi olma, sosyal iligkileri gelistirme gibi olanaklar saglayan bir arag

olarak goriilmektedir (Cakir, 2001: 111).

Egitim konusundaki verilerden elde edilen genel egilim, daha fazla egitimli
isgorenlerin, daha az baglilik gosterdikleri yoniindedir. Calisanin egitim diizeyi arttikca
orgiitsel baglilig1 azalmaktadir. Diger bir ifadeyle c¢alisanin egitim diizeyi azaldikga,
orgiitsel bagliligi artmaktadir. Cilinkii calisanin egitim diizeyi arttikga, Orgiitiin
gerceklestirebileceginden veya karsilayabileceginden daha fazla beklentileri ortaya

cikmaktadir. Ayni1 zamanda alternatif is imkanlar1 da egitim diizeyinin artmasina
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paralel olarak artis gostermektedir. Sonug olarak bu gibi faktorler, ¢alisanin egitim
diizeyi arttik¢a oOrgiitsel baglilik diizeyinin azaldigini ortaya koymaktadir.(Sigr1, 2007:
265).

Egitim ve bilgi diizeyi yiikseldik¢e kisisel inisiyatif kullanma, sorumluluk alma,
daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi artmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin
monotonluk ve bikkinlik durumlarini ortadan kaldirarak isi benimsemelerine yardim

etmekte, ortaya ¢ikan rahatsizlik ve devamsizliklar azaltmaktadir (Eren, 1993: 68).

2.3.1.4. Cahisma Siiresi

Isgorenin orgiitte calisma siiresi arttikca, orgiite bagliligi artmaktadir. Ayni
zamanda, bu siire igersinde isgoren, calistig1 isletmeye 6zgii beceriler gelistirebilir. Her
iki durumda da isgorenin bagliligi artacaktir. Buchanan’in aktardigina gore ise,
Becker’in yan bahis yaklagiminda oldugu gibi, isgérenin Orgiitte ¢alisma siiresinin
artmasi bir anlamda, o isgdrenin Orgiite yatirnminin artmasidir. Zaman igerisinde

isgbrenin yatirnminin karsiligi olarak elde ettigi faydalar artabilir (Yavuz, 2009: 56).

Bir bireyin orgiitte ¢alisma suresi arttikga, bireyin orgiite bagli olarak elde ettigi
faydalar artabilir. Ayn1 zamanda, bu siire igersinde isgoren, calistigi sirkete Ozgii
beceriler gelistirebilir. Bireyin orgiitte calisma siiresinin artmast bir anlamda o bireyin
Orgiite yatirmminin artmasidir. Zaman igerisinde bireyin bu yatiriminin karsiligi olarak
elde ettigi faydalar artabilir. Emekli ayliklari, tatil imkanlar ve diger pek ¢ok faktor,
calisanlarin 6rgiit icinde kalmalarimi saglayan énemli etmenlerdendir (Onay Ozkaya vd.,
2006: 80). Ayn1 zamanda orgiitte gegirdigi zaman zarfinda birey oOrgiit kiiltiirline vakif
olup bu orgiite bu orgiite 6zgii beceriler gelistirebilir. Yas faktoriinde oldugu gibi

kidemde yiikseldik¢e bagliligin artacagini sdylemek miimkiindiir (Tayfun vd., 2010: 6).

Kidemin isgorenlerin baglhiligini nasil etkileyecegini aciklamak i¢in gelistirilen
bir modelde siireyle ilgili bazi sonuglara varmistir. Bu modelde, ilk y1l bireyin giivenlik
ithtiyact ve beklentilerinin karsilanip karsilanmayacagi zihinde 6nemli yer tutmaktadir.
Orgiitteki ikinci ve dordiincii yillar arasinda birey statiisiinii gelistirmeye ¢aba
gostermekte ve basarisizlik korkusu duymaktadir. Besinci yildan sonra olgunluk

asamasi gelmekte ve baghlik yiiksek olmaktadir (Yavuz, 2009: 56).
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktorler; orgiitiin biiyiikliigii ve yapist,
ticret sistemi, Orglitsel Odiiller, yonetim bi¢imi ve yonetime katilma olanaklari, takim

calismasi basliklar1 altinda incelenmektedir.

2.3.2.1. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapis

Orgiitlerde ¢alisan Kisi sayis1 arttikca yani oOrgiitler biiyiidiikce biirokratik
egilimlerde artmaktadir. Biiyiik orgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmasinin en iyi
sekilde islemesi i¢in iyi belirlenmis bir hiyerarsik yapi, herkesin pozisyonundan aldigi
birtakim yetki ve sorumluluklar1 vardir. Her kademede islerin nasil yapilacagi ile ilgili
olarak ayrintili ve somut ilkeler mevcuttur. Bireyleraras: iliskiler ise bulunulan
pozisyonun ilkelerine gore siirdiiriilecektir (Kogel 1995: 131). Orgiit biiyiikliigii arttikca
bireylerin karar alma mekanizmalarina katilmalar1 daha zor olacagindan, calisanlar
orgiitsel amaglar1 daha az benimseyecek ve onlarla 6zdeslesmede sikintilar yagayacaktir.
Boyle bir durumda calisanin orgiite baghilig1 zayiflayacaktir. Ancak, orgiit 6l¢ek olarak
biiylidiikce yetki devri veya yetkilendirme orgiit icinde etkin bir sekilde uygulanirsa
oOrgiitlin bliylimesi baglilig1 zayiflatmayacaktir (Bakan, 2011: 175).

2.3.2.2. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel odiiller temelde maddi (iicret, ikramiye, vb) ve maddi olmayan
(kariyer imkanlari, takdir, saygi vb.) odiiller olmak tizere ikiye ayrilir ve ¢alisanlar ile
orgiit arasindaki en 6nemli s6zlesme konusudur (Chew ve Chan, 2008: 507). Bir baska
smiflandirmada ise, ¢alisanlarin firmalarindan bekleyebilecekleri odiiller ti¢ kategoride
toplanmistir. Bunlar dissal, i¢sel ve sosyal ddiillerdir. Digsal odiiller maas, ikramiye
prim gibi somut maddi ddiillerdir. Igsel ddiiller, isgdrenin is gevresi sayesinde edindigi
psikolojik gelisme, is deneyimi gibi maddi olmayan unsurlar1 icerir. Sosyal ddiiller, is
arkadaglariyla iyi iliskiler gibi bireyler arasi pozitif iliskilerdir. Yapilan ¢aligmalar her
tic odiillendirme kategorisinin de orgiitsel baglilig1 etkiledigi sonucuna ulagilmistir
(Bakan, 2011: 140).

Diisiik iicret diizeyleri, c¢alisanlar1 daha 1yi parasal olanaklar aramaya
zorlamaktadir. Bu durumda galisan, kendini ise bagimli hissetmemekte ve iste gegici
olarak calismak zorunda oldugunu diisiinmektedir. Buna bagl olarak da diisiik iicretli

islerde ¢alisan devir orani genellikle yiiksek olmaktadir (Eren, 2008: 270).
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Odiiller basarili performans sergileyen isgorene “Tesekkiir” mesajini iletmenin
en iyi yoludur. Isgérene “sana deger veriyoruz”, “yaptigin isi takdir ediyoruz” mesajini
vermektedir”. Bu agidan orgiitsel odiiller baglilik {izerinde giiclii ve olumlu etkiler
yapar. Kisi orgiit tarafindan kendisine sunulan odiilleri yeterli ve adil olarak algilarsa
orgiite daha yiiksek diizeyde baghilik duymaktadir (Ozcan, 2008: 21).isgérenlerin
odiillendirme yontemi orgiitsel bagliligi dnemli oranda etkilemektedir. Orgiitte

isgorenlerin bagliliklarinin saglanmasi ve gii¢lendirilmesi i¢in ddiillendirme siteminin

ve Odiillerin su 6zellikleri tasimasi gerekir (Martin ve Nicholls, 1990: 151):

e (Calisma grubunu biitlinlestirici olmasi,

e Orgiitiin sagladig1 basarmin ¢alisanlarla paylasiimast,

e Orgiitsel amaglarda katilimin saglanmasi ve tesvik edilmesi,

e (Odiillerin calisanlar agisindan giidiileyici olmast,

e Ayni is kolunda faaliyet gosteren diger isletmelerle esitlik ve adil olmasi,
¢ Biitiin ¢alisanlara ayn1 sekilde uygulaniyor olmast

Orgiitiin calisanlara sundugu maddi ve manevi odiiller calisanlarin &rgiitsel
destek algilarim1 etkilemektedir. Cilinkii Orgiitsel baglilikla calisan gelecege yonelik
beklentilerini bugiin ile degistirir ve isverende bugilin gosterilen ¢aba ve baglhlik
karsiliginda c¢alisana belirli bir {icret 6der. Bu degisimi de belirleyende isin organize
edilis tarzi, yonetimi, degerlendirmesi ve ddiillendirmesidir. Bu nedenle isteki tesvikler
orgiitsel baglilik ile dogrudan iliskilidir. Calisan ile orgiit arasinda bir degisim iliskisi
gorilmektedir. Bireyler, orglitten alacaklar1 ticret, takdir, terfi gibi odiiller karsiliginda
orgiite girerler. Orgiit de ¢alisana katkilarindan, performansindan dolay: cesitli ddiiller
sunar. Bu degisim iligkisi siirdiigii miiddetce ¢alisan da Orgiite baglilik gosterir ve

isinden ayrilmay1 diisiinmez (Ince ve Giil, 2005: 79).

2.3.2.3. Yonetim Bicimi ve Katihm Olanaklari

Yonetim bigimi, baskalari aracilig1 ile amaglara ulasmaya calisan yoneticinin is
yapma tarz1 olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle yonetim tarzi, yoneticinin
calisanlar ile iliski kurma ve onlart harekete gecirmede kullandigr yontemi

belirlemektedir.
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Yoneticiler bazen, bir basarinin ardindan, Ovgiiyii sadece kendilerinin hak
ettigini diisiinmektedirler. Eger dyle ise onlar sadece kendilerinin ilerlemesini istiyorlar
demektir. Bir yonetici ¢alisanlari motive ederek orgilite olan baglilik duygularim
gelistirmek i¢in onlarin degerlerini, hizmetlerini veya orgiite olan katkilarini her firsatta
takdir etmelidir. Yoneticiler orgiit i¢i muhtemel hatalar i¢in 6dnce kendilerini suglamali;

fakat 6vgii paylagilmalidir (Adair, 2004: 171).

Orgiitsel bagllik, genellikle drgiitsel politika ve uygulamalardan siddetli bigimde
etkilenmektedir. Uygulanan politika ve stratejiler yonetim bi¢imi ile dogrudan iliskilidir.
Demokratik, katilimci ve c¢alisan odakli bir yonetim bigiminde calisanlarin fikir ve
diisiinceleri uygulanan politika ve stratejilerde dnemli bir yere sahiptir. Bu tiir yonetim
biciminde calisanlar kendilerini rahatca ifade edebilmektedirler. Dolayisiyla orgiite olan

bagliliklart da duygusal olarak gergeklesmektedir (Demirel, 2009: 120).

2.3.2.4. Takim Cahsmasi

Takim Onceden belirlenmis hedeflere ulasmak igin bir araya gelmis, birbirine
bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur.

Yapilan arastirmalar; gerek isveren gerekse isgorenlerin her ikisinin de takim
calismasindan faydalandiklarin1 gostermektedir. Takim calismasi iggérenlere Ozellikle
de daha ¢ok beceri ve vasif gerektiren is Yyapanlarda, karar verme yetkilerinin
artmasindan dolay1 biiyiik bir is tatmini saglamaktadir ki bu da isletmelere verimin
artmasi, yenilik¢i diislince kalitenin yiikselmesi, diisiik devamsizlik ve diisiik personel
devri olarak yansimaktadir. Takimlar ayn1 zamanda ¢agdas is yasaminin gii¢liigiinii ele
almada, uygun is ¢Oziimlerinin gelistirilmesine daha fazla insanin katilimina
saglanmasinda ve beklentilerdeki degisimlere isgérenlerin daha esnek ve uyumlu
olabilmesinde oldukca etkili bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Williams, 1998:
195). Takimin basarisi ile kendi gayreti arasinda bag kuran isgorenler, bilissel, duygusal
ve davranigsal boyutlar ile olumlu bir siire¢ i¢cine girmekte ve herhangi bir digsal 6diile
gerek duymaksizin is tatmini saglamaktadirlar. Takim ¢alismasi, duygusal
gereksinimleri destekledigi gibi, isgbrenlerin sosyallesmelerine de yardimci olmaktadir

(Pekel, 2001: 65).
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2.4. Orgiitsel Baghhk Sonuclari

Orgiitsel baghligin sonuglari; bireysel, ¢calisma gruplar1 bakimindan ve orgiitsel

sonuglar olmak tizere ii¢ gruba ayrilarak incelenmektedir.
2.4.1. Bireysel Bakimdan Sonuclari

Orgiitsel baglhlik baglaminda bireylerin bagliliklari incelendiginde elde edilen
sonugclar, azalan devamsizlik ve isglicii devri ile orgiitiin basarisi i¢in daha yliksek ¢aba
sarf etmesi olarak diisiiniilebilir (Mowday, 1982). Ortaya ¢ikan bu sonuglarin bireysel
acidan oldugu kadar orgiit agisindan da orgiit verimliligini azaltmas1 bakimindan énemli
oldugu tartismasizdir. Yapilan arastirmalar iggéren oOzelliklerinin baghlik ile ilgili
oldugu yoniinde odaklanmis durumdadir. Iste kalma hakki, kisilik ozellikleri ve
tecriibelerin baglilikla ilgili oldugu goriilmiistiir (Celik Keles, 2006: 94).

2.4.2. Calisma Gruplar1 Bakimindan Sonuclari

Bu konu arastirmacilar tarafindan pek fazla incelenmemesine karsin grup
tiyelerinin  baglhilik duymalar1 Orgiitler agisindan Onemlidir. Bir Orgiitte g¢alisma
gruplarinin beraberce hareket etmeleri ve Orgiite baglilik hissine sahip olmalari, orgiit
acisindan saglandigi takdirde olumlu sonuglar doguracaktir. Konu hakkinda Meyer ve
digerleri (1997) su goriisleri aktarmislardir: Orgiite bagli isgdrenlerden olusan gruplar
daha az baglilik duyan iiyelerden olusan gruplara goére, daha fazla liye kaliciligi ve
etkililigi yasarlar. Orgiite yiiksek diizeyde bagl isgdrenler devamsizlik gdstermeye ve
terk etmeye daha az egilimlidirler. Grup halinde yapilan caligmalar baghlik diizeyi
diisiik olan bireylerin, yliksek bagliliga sahip bireylerin olusturdugu gruba serpistirilerek
onlarin da bagliligini artiracagi disiiniilmektedir (Kaya, 2007: 18).

Grup {yelerinin birbirlerine olan baghliklariin  yiiksek olmasi grubun
kenetlenmesini saglar. Bu durum ise, grubun etkilesimine ve sosyal iliskilerin gelisimini

arttiracagindan grubun biitlinligii giiclenecektir (Celik Keles, 2006: 94).
2.4.3. Orgiitsel Bakimdan Sonuclar1

Orgiitsel bagliligin sonuglari, baghiligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadigindan isgdrenlerin

yiiksek diizeydeki baghligi, orgiitiin dagilmasin1 hizlandirabilmektedir. Diger taraftan
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amaglar akilc1 ve kabul edilebilir oldugunda ise, yiiksek diizeyde bir baglhiligin etkili
davraniglarla sonuclanmasi olanagi bulunmaktadir. Baglilik orgiitten ayrilma davranigi
ile diistik diizeyde; diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme

davraniglariyla ise, daha ytliksek diizeyde iliski i¢indedir (Dogan ve Kilig, 2007: 52).

Orgiitsel baglihgin orgiitsel bakimdan sonuglar1 asagida ayrintili  olarak

agiklanmaktadir.

2.4.3.1. Performans

Performans, bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iligskin olarak diizenlenmis olan
isletme basar1 olgiitleriyle karsilastirilmasidir. Isletmelerin  amaglarina ulasmast,
calisanlarin is yerinde gosterdikleri performansa bagli oldugu i¢in, calisanlarin
performanslarmin érgiit igin tasidigi dnem aciktir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).
Kisinin ¢aligma davranislarini belirleyen degiskenleri temel alan modellerden birine
gore isgorenin performansini belirleyen degiskenler sunlardir: Yetenek, ise duyulan ilgi,
isin sagladig1 gelisme ve ilerleme olanaklari, iyi tanimlanmis hedefler, faaliyetlerine
iligkin geri besleme, basarmin o6diillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi, isin

yapilmas1 igin gerekli kaynaklara ulasabilme yetkisi (Oriicii ve Kanbur, 2008: 88).

Aragtirmalar orgilitsel bagliligin ¢alisanlarin ise bagliliklarini, gorevlerini yerine
getirmekte gosterdikleri ¢abay1 ve devaminda is performansimi etkiledigi ve Orgiitsel
baglilik ile iliski oldugunu gostermektedir (Bayrak Kok, 2006:299; Akyay, 2007: 82;
Gozen, 2007: 39).

2.4.3.2. Devamsizhik

Devamsizlik, isletmelere sadece iiretim ve verimlilik agisindan degil, orgiitteki
diger calisanlarla olan iliskiler agisindan olumsuz etkileri ve maliyeti olan bir sorundur.
Bununla birlikte érgiit i¢i sosyal ve psikolojik huzursuzlugun bir isaretidir. Uretkenlik
karsit1 davranisa temel teskil eden devamsizlik, ¢alisanin bilingli veya kasitli yaptig
davranigtir (Demirel, 2009: 124).

Ise devamsizliga neden olan unsurlari dért grupta toplayabiliriz:
e Demografik 6zellikler
e Psikolojik unsurlar
e Devamsizlik kiiltiirti

e Isletme Kontrol politikasi
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Psikolojik unsurlar is tatmini ve orgiitsel baglilikla ilgilidir. Orgiitsel baglilig
yiiksek olan bir iggérenin i§ tatmini artarak, calisti1 yere duygusal olarak baglanmakta,
igyeriyle 6zdeslesmekte, ise adanmisligi artmakta ve daha az devamsizlik davranisi

gostermektedir (Sahin, 2011: 26).

2.4.3.3. Ise Ge¢ Gelme

Ise ge¢ gelme, isgorenin isinin basinda bulunmasi gerekli olan saatlerden daha
gec isine ulasmasi olarak ifade edilebilmektedir (Celik Keles, 2006: 97). Orgiitsel
baglilik acisindan dikkate alinacak husus isgdrenlerin araclarinin bozulmasi, hava
sartlari, hastalik gibi istenmeyen durumlar disinda bilingli olarak kendi iradeleriyle ise
gec gelmeleridir. Devamsizlikta oldugu gibi ge¢ gelme davranisinda isgérenin galisma
grubu ve isletmenin kontrol politikalar1 etkilidir. Isgérenin galisma grubunda ise geg
kalma durumunda herhangi bir olumsuz tepki olusmuyor ve bu bir kiiltiir haline
doniismiisse ise ge¢ gelme davranisi yayginlasmaktadir. Diger taraftan isletmenin bu
konudaki kontrol mekanizmalarinin etkinligi nispetinde ise ge¢ gelme oranlar1 artabilir
ya da azalabilir. Bu sayilan sebepler disinda ise ge¢ gelme davranigi varsa psikolojik

nedenlidir ve bu is tatmini ve orgiitsel baglilikla ilgilidir (Sahin, 2011: 27-29).

Orgiitsel baglilk ile ise gec gelme davramisi arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel baglihi@ giiglii olan bireyler ise zamaninda gelme gibi orgiit
degerleriyle bagdasan davraniglar sergileyecektir (Bakan,2011: 241). Yapilan
arastirmalarda baglilikla ise ge¢ kalma arasinda negatif yonlii ¢ok giiclii bir iliski oldugu
bulunmustur (Ince ve Giil, 2005: 96).

2.4.3.4. lIsgiicii Devir Hiz1 Ve Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel Bagllik; bir organizasyonun iiyesi kalma yolunda siddetli bir arzu,
organizasyon adina yiiksek diizeylerde caba sarf etme istegi ya da organizasyonun amag
ve degerlerine kesin bir inan¢ ve kabulii ifade eder (Ibicioglu, 2000: 19). Orgiite
bagliliklar1 olmayan bireylerin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gérmedikleri i¢in
isten ayrilma olasiliklarinin daha yliksek olmasi beklenmektedir (Yilmaz ve Halici,

2010: 96).

Orgiite baglihgin 6nemli davramissal sonuglarindan biri, isgiicii devrinin
diismesidir. Orgiitsel baglhlik diizeyleri yiiksek isgdrenler, orgiitte daha fazla kalmay1 ve

Orgiitiin amagclart dogrultusunda calismay1 arzu etmektedirler. Sonug¢ olarak ayrilma
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olasiliklar1 diigiiktiir. Arastirmalarin bazilarinin sonuglar1 orgiite baghlik ile is giicii
devri arasinda istatistiksel olarak 6nemli derecede iliski oldugunu ortaya koymustur.
(Yavuz ve Tokmak, 2009: 23). Yapilan arastirmalarda, isten ayrilma niyetinin, diisiik
orglitsel bagliligin ve isin ¢esitli yonlerine iliskin doyumsuzlugun bir sonucu olarak
ortaya ciktig1 ve orgiitsel baghiligin yiiksek olmasimin isten ayrilma niyetini azalttig

saptanmistir (Sabuncuoglu, 2007: 617).
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UCUNCU BOLUM

iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi BIR ALAN ARASTIRMASI

3.1. Calsanlarin is Tatmini ile (“)rgiitsel Baghhk Arasindaki Mliskinin

Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma

Tez caligmasinin bu boliimiinde, ¢alisanlarin is tatminleri ve orgiitsel bagliliginin
tiim boyutlarinin incelenmesine yonelik gerceklestirilen arastirmanin; amaci, kapsami,
smirliliklart model ve hipotezleri agiklandiktan sonra, arastirmadan elde edilen veri ve

bulgulara yer verilmektedir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bu arastirmada; calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemek, igsel ve digsal faktorlerin is tatminine etkisini ortaya koymak, kisisel,
orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerin Orglitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemek, is
tatmininin ve orgiitsel baghligin belirli demografik degiskenler arasindaki, iliskiler ve

yonleri tespit etmek amaclanmaistir..
3.1.2. Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma Milli Savunma Bakanliginin Aydin Askeralma Bolge Baskanligi ve
baglis1 olan Denizli, Acipayam, Civril, Saraykdy, Tavas, Aydin, Soke, Cine, Kusadasi
Nazilli, Mugla, Bodrum, Fethiye, Koycegiz, Marmaris, Milas, Askerlik Subesi
Baskanliklarinda calisan toplam 150 devlet memuru iizerinde yapilmistir. Calisma i¢in
gerekli izinler alinmasindan sonra g¢alisan sayist kadar anket formu cogaltilarak bir
kism1 elden bir kismi posta yolu ile Sube Bagkanliklarina gonderilmistir. ‘2014 nisan
aymnin iclincli haftasinda baglatilan anket caligmasi Mayis aymnin ikinci haftas
sonlandirilarak, o tarihe kadar doniis yapmis olan 125 anket aragtirmanin analizlerinde

degerlendirmeye alinmistir.
3.1.3. Arastirmanin Varsayimlar Ve Sinirlan

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmustir.
Arastirma, Aydin Askeralma Bolge Bagkanligi ve baglisi olan askerlik subelerinde
gorevli devlet memurlari ile sinirlidir. Adi gegen kurumlarda g¢alisan Askeri personel ve

0zel sirkete bagli calisan glivenlik ve temizlik gorevlileri arastirma disinda tutulmustur.
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Arastirmaya Kkatilan ¢alisanlar tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak segilmis ve
gonilliilik esasina gore arastirmaya dahil edilmiglerdir. Anket sorularini
cevaplayanlarin bu cevaplar 6zgiir ve hiir iradeleri ile verdigi, ayrica cevaplayicilarin

sorulara samimi ve icten cevap verdikleri varsayilmistir.
3.1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin varsayimlari ; Is tatmini ile sosyo demografik degiskenler, drgiitsel
baglilik ile sosyo demografik degiskenler, is tatmini ile orgiitsel baghlik, Is tatmini ile
orglitsel baglilik alt boyutlari, ve orgiitsel baglilik is tatmini alt boyutlarin analizi olmak
lizere bes ana baslik altinda incelenmistir.

1. HiCalisanlarin is tatminleri;
a. Yasa gore anlamli farklilik gosterir.
b. Cinsiyete gore anlamli farklilik gosterir.
€. Calisma siiresine gore anlamli farklilik gosterir.
d. Medeni duruma gore anlamli farklilik gosterir.
e. Egitim seviyesine gore anlamli faklilik gosterir.
f. Statliye gore anlamli farklilik gosterir.
g. Gelir seviyesine gore anlamli farklilik gosterir

h. Ozel sektorde calismis olmasina gore anlamli farklilik gdsterir.
2. H2Calisanlarin orgiitsel bagliliklari;

a. Yasa gore anlamh farklilik gosterir.

b. Cinsiyete gore anlamli farklilik gosterir.

c. Calisma siiresine gore anlamli farklilik gosterir.
d. Medeni duruma gore anlamli farklilik gosterir.
e. Egitim seviyesine gore anlamli faklilik gosterir.
f. Statiiye gore anlamli farklilik gosterir.

g. Gelir seviyesine gore anlamli farklilik gosterir

h. Ozel sektorde calismis olmasina gore anlamli farklilik gdsterir.

3. Hs Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardar.



81

4. Ha s tatmini ile;
a. Duygusal baglilik arasinda anlamlr iligki vardir.

b. Normatif baglilik arasinda iliski vardir.

5. Hs Orgiitsel baglilik ile ;
a. Daigsal tatmin arasinda anlamli iliski vardir.

b. Icsel tatmin arasinda anlamli iliski vardur.
3.1.5. Kullanilan Verilerin Toplanmasi

Arastirmada Olglim aleti olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anket formu 3
boliimden meydana gelmektedir ve toplam 46 soru bulunmaktadir. Ik béliimde anketi
cevaplayanlarin sosyo demografik 6zelliklerini (yas, cinsiyet, kurumda ¢alisma siiresi
medeni durum, egitim seviyesi, igyerindeki statiileri, gelir seviyesi ve 0zel sektorde
calisma bilgisi) belirlemeye yonelik 8 soru sorulmustur.

Bunun disinda, ¢alisanlarmn Is tatmin diizeyini 6lcmek amaciyla R.V Davis, D.J.
Weiss, G.W England ve L.H. Lofquist tarafindan 1967 yillinda gelistirilen Minnesota
Is Tatmin Olgegi ve Meyer ve Allen’in gelistirdikleri Orgiitsel Baglhlik Olgeginden
yararlanilmustir. Is tatmin 8lgegi 20, drgiitsel baghlik 6lgegi 18 sorudan olusmaktadir.
Olgeklerdeki ifadelerin yanitlar1 igin bes aralikli likert tipi metrik ifade (1-Hig
katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kismen Kkatiliyorum, 4-katiliyorum, S5-Tamamen

katiliyorum ) kullaniimigtir.
3.1.6. Verilerin Analizi

Orneklem grubundan elde edilen verilerin analiz ve tablolarin olusturulmasinda
SPSS 17 Paket programi (Statistical Programme for Social Sciences / Sosyal Bilimler
igin Istatistik Paket Programi) ve Microsoft Excel programi vasitasiyla yapilmustir.
Analizlerde; betimsel istatistiksel teknikler, glivenilirlik analizi, tek 6rneklem igin t testi
(one sample t test), baglantisiz drneklemler igin t testi (bagimsiz grup t testi / Bagimsiz
Orneklem Testi), tek yonlii varyans analizi (one way anova), korelasyon analizi gibi

analizler kullanilmistir.
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3.2. Arastirma Bulgular

Caligmamizin bu boliimiinde aragtirmaya katilan isgoérenlerin demografik

ozellikleri ile ilgili bilgiler frekans tablolar1 halinde yer almaktadir.

3.2.1. Demografik Degiskenlerle Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Bu bolimde, sirasiyla arastirma evrenindeki Orneklem grubunun demografik

ozelliklerine iligkin bulgular ile bunlarin yorumlarina yer verilmistir.

Tablo 3.1. Yas ile lgili Istatistikler

Fr. % Kiimiilatif %
20-30 2 1,6 1,6
31-40 47 37,6 39,2
41-50 71 56,8 96,0
51-+ 5 4,0 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin yas dagilimi; 20-30 arast % 1,6, 31-40 aras1 %37.,6,
41-50 arast % 56.8, 51 ve istii % 4,0 olarak belirlenmistir. Calisanlarin biiyiik bir
cogunlugu (%94.4) orta yas grubunda yer almaktadir. 20-30 yas ( % 1,6 ) ve 50-+ yas
grubunda (%4,0) calisan sayis1 oldukca azdir.

Tablo 3.2. Cinsiyet ile Tlgili Istatistikler

r % Kurr;}:latlf
Kadin 71 56,8 56,8
Erkek 54 43,2 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan calisanlardan 71°1 (% 56.8) kadin, 54’1 (%43,2) erkeklerden

olusmaktadir. Buna gore 6rneklem grubunun ¢ogunlugu kadinlardan olugsmaktadir.
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Tablo 3.3. Cahsma Siiresi Tle Tlgili Istatistikler

Fr. % Kiimiilatif %
1-5 3 2,4 2,4
6-10 13 104 12,8
11-15 27 21,6 34,4
16-20 45 36,0 70,4
21-+ 37 29,6 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan calisanlarin kurumda ¢alisma siirelerine bakildiginda; 1-5 yil
arast % 2,4, 6-10 yil aras1 %10,4, 11-15 y1l aras1 % 21,6, 16-20 yil aras1 %36,0 21 yil ve
isti % 29,6 olarak belirlenmistir. 16 yil ve {istii ¢alisanlarin toplami %65.6°1ik
cogunlugu teskil etmektedir.

Tablo 3.4. Medeni Durum ile Tlgili istatistikler

Er % Kurr(l)/l:latlf
Evli 111 88,8 88,8
Bekar 14 11,2 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan calisanlardan 111°1 (% 88.8) evli, 14’1 (%]12,2) bekarlardan
olusmaktadir. Buna gore 6rneklem grubunun ¢ogunlugu evlilerden olugsmaktadir.

Tablo 3.5. Egitim Seviyesi ile Tlgili Istatistikler

r % Kurr;}:latlf
Orta Okul 4 3,2 3,2
Lise 27 21,6 24,8
Yiiksek Okul 44 35,2 60,0
Lisans 47 37,6 97,6
Yiiksek Lisans 3 2,4 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan calisanlarin egitim seviyeleri; %3.2 Orta Okul, %21.6 Lise,
%35.2 Yiiksek Okul, %37,6 Lisans, ve %2,4 Yiiksek Lisans seklindedir.



84

Tablo 3.6. Statii ile Tlgili Istatistikler

Fr. % Kﬁrr;};latlf
Yrd.Hiz. 4 3,2 3,2
V.HKI. 100 80,0 83,2
Uzman Memur 21 16,8 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan c¢alisanlarm %3.2°si yardimc1 hizmetler, %80.0’i VHKI ve

%16.8’1 uzman memur kadrolarinda ¢alistig1 goriilmektedir.

Tablo 3.7. Gelir Seviyesi ile Tlgili istatistikler

r % Kun(l)/t:latlf
2000-3000 47 37,6 37,6
3001-4000 7 5,6 43,2
4001-5000 8 6,4 49,6
5000-+ 63 50,4 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan calisanlarin gelir seviyeleri incelendiginde: 2000-3000 %37,
3001-4000 9%5.6, 4001-5000 %6,4, 5001 ve iistii %50.4 olarak goriilmektedir. MSB
teskilatinda c¢alisan Devlet memurlarinin maaslar1 2000-2800 TL arasinda degistigi
diistintildiiginde, 3001 ve daha iist gelir grubundaki calisanlarin ¢ok biiylik bir

boliimiiniin ¢alisan eslerle evli olduklar diisiiniilebilir.

Tablo 3.8. Ozel Sektérde Cahsma ile Tlgili istatistikler

r % Kun;/l;latlf
Evet 42 33,6 33,6
Hay1r 83 66,4 100,0
Toplam 125 100,0

Ankete katilan ¢alisanlardan %33.6’s1 daha once 6zel sektorde calistigi, %66.4’1

ise daha once 6zel sektorde ¢aligmadigr bilgisini vermistir.
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3.3. Arastirmamin Analiz Bulgular:
3.3.1. Minnesotais Tatmini Olcegi

Bu arastirmada is tatminlerini o6lgmek amaciyla (Minnesota Satisfaction
Questionnaire) Minnesota Is Tatmini Olgeginin kisa formu kullamlmistir. R.V Davis,
D.J. Weiss, G.W England, L.H. Lofquist Minnesota Tatmin Ol¢egi'nin uzun formundan
ic ve dis faktorlerinden olusan tatmin durumlar: ile ilgili maddeleri birlestirerek 20
madde halinde bir dlgek gelistirmislerdir. Olgegin Tiirkiye'deki adaptasyon ¢alismasini
Hacettepe Universitesi'nden Deniz ve Giiliz Gokgora yapmislar, olcegi Ingilizce
formundan Tiirkgeye gevirmiglerdir. Bu geviri bagka dil bilimciler tarafindan da kontrol
edilerek, uygulanmas: uygun gorilmiistiir.

Minnesota Is Tatmini Olgeginin Tatmin Alanlar: ve Madde Numaralar:

Tatmin Alanlar Madde Numaralari

Icsel tatmin 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20

Digsal tatmin 5,6,12,13,14,17,18,19

Genel tatmin 1,2,3,45,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20

Is Tatmini Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Ifade Say1st

0,954 20

Minnesota is tatmini 6lgegi bu arastirma kapsaminda 125 Kisiye uygulanmis bu
Kisilerden elde edilen veriler lizerinde gergeklestirilen analiz sonucunda 6lgegin i¢
tutarlik Cronbach alpha katsayisinin .= 0.954 gibi yiiksek derecede bir giivenilirlik

degeri elde edilmistir.



Tablo 3.9. Is Tatmin Ol¢eginin Madde Analizleri
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Madde Toplam Madde

Maddeler Madde Standart Korelasyonu | Cikarilldiginda

Ortalamasi Sapma 0 Olcek Alphas:
1.Madde 3,152 1,1076 ,869 ,948
2.Madde 2,576 1,0338 ,769 ,950
3.Madde 2,496 1,0597 773 ,950
4.Madde 3,360 ,9193 757 ,950
5.Madde 3,232 1,1082 124 ,951
6.Madde 3,216 1,0894 ,784 ,950
7.Madde 2,816 1,0730 172 ;950
8.Madde 4,032 , 71925 ,656 ,952
9.Madde 3,216 ,9966 176 ;950
10.Madde 2,640 ,9870 ,616 ,952
11.Madde 2,688 1,1174 ,800 ;950
12.Madde 2,872 ,9917 ,832 ;949
13.Madde 2,304 ,9601 ,643 ,952
14.Madde 2,624 ,9040 ,152 ,958
15.Madde 2,368 1,0202 ,739 ,951
16.Madde 2,344 1,0168 14 ,951
17.Madde 4,112 ,7851 ,390 ,955
18.Madde 3,888 ,7429 AT7 ,954
19.Madde 2,824 9677 ,748 ,950
20.Madde 2,656 1,2188 ,799 ,950

Glivenilir bir 6l¢ekte tiim sorular iligkili olmalidir. Korelasyon katsayist r= 0-
0,29 ise diisikk r=0.30-0.49 arast orta, r=0,50-1,00 olmast durumunda ise yiiksek
seviyede korelasyon oldugu kabul edilir. Is tatmini 6lgegi madde analizlerinin yapildig
tablo 3.9 Incelendiginde, Olgegin 14.maddesinin deki “Yaptigim is ilerde terfi sansi elde
edecegimi diistiniiyorum” ifadesinin korelasyonu r= 0.152 oldugu, madde 0&lgekten
cikarildiginda o6lgek Alphasini 0.958 yaparak artirdigi goriilmektedir. Tabloda 14.
madde diginda korelasyonu diisiik madde bulunmamaktadir. Olgegin giivenilirligi igin

bu madde Olcekten c¢ikarilmistir. Bundan sonraki analizler 19 soru iizerinden

yapilacaktir.



Is tatmin 6lgeginden 14’{incii madde cikartilip analiz tekrarlandiginda i¢ tutarhk

Cronbach Alpha katsayisinin o = 0.958 gibi onceki 6lgege gore daha yiiksek derecede

Cronbach's Alpha

Ifade Sayist

,958

19

bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Is tatmin 6l¢egi madde analizleri tekrarlandiginda Tablo:3.10.daki sonuglar elde

edilmistir.

Tablo 3.10. is Tatmin Ol¢eginin Madde Analizleri

Madde Madde
Maddeler Madde Standart Toplam Puan | $1kanldigmn
Ortalamast Sapma | orelasyonu | 98 Olock
Alphas1

1.Madde 3,152 1,1076 872 953
2.Madde 2,576 1,0338 771 955
3.Madde 2,496 1,0597 782 ,955
4.Madde 3,360 ,9193 ,763 ,955
5.Madde 3,232 1,1082 725 956
6.Madde 3,216 1,0894 778 955
7.Madde 2,816 1,0730 773 ,955
8.Madde 4,032 7925 657 957
9.Madde 3,216 ,9966 784 ,955
10.Madde 2,640 ,9870 ,616 957
11.Madde 2,688 1,1174 ,810 ,954
12.Madde 2,872 ,9917 ,829 ,954
13.Madde 2,304 ,9691 ,635 957
15.Madde 2,368 1,0202 732 ,956
16.Madde 2,344 1,0168 722 1956
17.Madde 4,112 , 7851 ,397 ,960
18.Madde 3,888 7429 465 ,959
19.Madde 2,824 9677 741 1956
20.Madde 2,656 1,2188 ,806 ,955

Tablo :3.10 incelendiginde 17. ve 18. Maddeler disinda 6l¢ek Alphasini artiran
madde bulunmamaktadir. Bu iki maddenin Alpha degerinde yaptig1 artis ¢ok sinirlidir.

Bu durumda tiim maddelerin 6l¢ek icin gerekli oldugu sdylenebilir.
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Anketin giivenilirlik analizi yapildiktan sonra faktor yapisimn gegerliligini
test etmek amaciyla Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizi yapilmadan once,
verilerin ve drneklem biiylikliigliniin se¢ilen analize uygun ve yeterli olup olmadigina
iliskin Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) Testi ve degiskenler arasindaki iliskinin yeterli
diizeyde olup olmadigina iliskin Barlett’s Testi uygulanmistir. Test sonuglarina gore;
KMO o6rnekleme yeterliliginin, kabul edilebilir en alt sinir olan 0.50 degerinin
tizerinde bir degere (0.919) sahip oldugu goriilmektedir. Barlett s testinin sonuglarina
gore ise, (p<.01) ,verilerin normal dagilim gésterdigini ve degiskenler arasinda faktor

analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 919

Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity 2145,369
df 171
Sig. ,000

Faktor analizi, varimaks yonlendirme metodu kullanilarak yapilmistir. Belirgin
bir faktor yapisi elde edebilmek ve her bir faktoriin yiiklemelerini daha net olarak
gorerek faktorler arast karsilastirmaya imkan verebilmek amaciyla faktorler
yonlendirmeye tabi tutulmustur. Tablo 3.11 de ¢alismada kullanilan degiskenlerin hangi
faktorler altinda toplandigi  gosterilmektedir. Elde edilen  faktér  yapisi
degerlendirildiginde, 6l¢egin 2 faktorden olustugu ve toplam varyansin % 64,969 unu
acikladigr gortilmektedir. Birinci faktor toplam varyansin %41,864’{nii, ikinci faktor
toplam varyansin %23,105’ini, olusturmaktadir. Tablo:3.11 de bunu gorebiliriz



Tablo 3.11. is Tatmin Olgegi Faktor Analizinden Elde Edilen Faktor Yapisi
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Baglangi¢ Degerleri Yiklemeler Toplami
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Bilesen Toplam % % Toplam % %
1 10,916 57,453 57,453 7,954 41,864 41,864
2 1,428 7,517 64,969 4,390 23,105 64,969
3 1,074 5,653 70,622
4 ,856 4,507 75,129
5 ,764 4,022 79,151
6 ,582 3,064 82,215
7 ,569 2,997 85,212
8 434 2,286 87,498
9 ,383 2,015 89,513
10 ,350 1,842 91,355
11 ,307 1,613 92,969
12 ,289 1,521 94,490
13 241 1,268 95,758
14 227 1,196 96,954
15 ,182 ,959 97,913
16 ,141 744 98,658
17 ,131 ,691 99,349
18 ,090 472 99,821
19 ,034 ,1791 100,000

[s Tatmini dlgeginin faktorleri yonlendirilmis analize tabi tuttugumuzda (Alt boyutlari)
1. Faktor: I¢sel Tatmin: 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,19

2. Faktor: Digsal Tatmin: 15,16,17,18,20, olarak belirlenmistir. Bunlari1 asagida

yonlendirilmis faktor analizi Tablo 3.12 de gorebiliriz.



Tablo 3.12. is Tatmin Olg¢egi Yonlendirmis Faktor Analizi

Madde Bilesenler
Nu Icsel Dissal
Tatmin Tatmin
7 Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici 841
buluyorum. '
Yaptigim isi bagkalari i¢in bir seyler yapabilme hissi
9 . ,795
acisindan yeterli buluyorum.
11 Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. 179
10 Diger ¢aliganlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden 778
memnunum. '
Isle ilgili kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnun
12 . 775
edici buluyorum.
1 Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum. 749
3 Isimden arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler 240
yapma sansim oluyor. '
2 Isimde bagimsiz ¢alisma imkanlarmin oldugunu 718
diistiniiyorum. '
6 Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici 711
buluyorum. '
4 Toplum igerisinde 'saygin kisi' olma sansinit bana verdigini 703
distiniiyorum. '
5 Is ortamindaki yoneticilerin yonetim tarzindan memnunum. ,665
Aldigim iicretin yaptigim isin karsilig1 oldugunu
13 o ,656
distiniiyorum.
Yapilan igin takdiri agisindan memnun edici oldugunu
19 e ,593
distiniiyorum.
8 Isimi bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli 502
buluyorum. '
20 Calisma sartlarini ve saatlerini uygun buluyorum ,854
15 Bugiin ise girecek olsam ¢alistigim kuruma tekrar bagvuruda 792
bulunurum. '
16 Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi taniyor. ,719
Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste
17 , 701
calismaktayim.
18 Is ortamindaki arkadaslik iliskilerinin isimden duydugum 529
memnuniyeti etkileyecegini diisiiniiyorum '

90
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Is tatmin 6lgeginin alt boyutlar1 igin giivenilirlik analizi yapildiginda Igsel
Tatmin Cronbach Alpha katsayis1 a = 0.955, Digsal Tatmin Cronbach Alpha katsayisi a
=0.852 oldugu goriilmektedir.

Alt Boyutlarin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Ifade Sayisi
I¢sel Tatmin 0,955 14
Dissal Tatmin 0,893 5

3.3.2. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel bagliliklart 6lgmeye yonelik olarak Meyer ve Allen’in Orgiitsel
Baglilik Olcegine gore hazirlanmis 18 sorudan olusmaktadir. Meyer ve Allen’in
Orgiitsel Baghlik Olgeginin Baglihk Alanlari ve Madde Numaralar:

Duygusal Baglilik 1,2,3,4,5,6,
Devam Baglilig 7,8,9,10,11,12,
Normatif Baglilik 13,14,15,16,17,18,

Olgegin giivenilirliginin test edilmesinde Is tatmin 6l¢eginde uygulanan analiz
yontemleri uygulanmistir. Aragtirmaya katilan 125 c¢alisandan elde edilen veriler
tizerinde gergeklestirilen analiz sonucunda oOrgiitsel baglilik olgeginin i¢ tutarlik
Cronbach alpha katsayisinin a= 0.925 olarak bulunmustur. Bu deger 6l¢egin oldukga
giivenilir oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel Baghlik Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Ifade Sayisi

0,925 18
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Tablo 3.13. Orgiitsel Baghlik Olgegi Madde Analizleri

Madde Madde Toplam Madde

Ortalamas Standart Sapma Puan Cikarildifinda
Korelasyonu | Olgek Alphasi

B1 3,048 1,1768 ,881 ,913
B2 3,208 1,0798 ,792 ,916
B3 2,872 1,1569 ,893 ,913
B4 2,728 1,1527 ,884 ,913
B5 2,776 1,1491 ,890 ,913
B6 2,944 1,0873 ,886 914
B7 3,064 ,9979 479 ,924
B8 3,248 ,9039 ,094 ,935
B9 3,288 1,0381 ,125 ,932
B10 2,856 ,9647 ,165 ,930
B11l 2,768 ,9430 ,705 ,919
B12 3,408 ,9427 ,294 ,927
B13 3,264 ,8146 ,284 ,927
B14 2,624 ,9040 ,565 ,922
B15 2,224 ,8786 ,705 ,919
B16 2,952 1,1699 ,827 ,915
B17 2,376 9475 124 ,918
B18 2,840 1,1458 ,852 914

Orgiitsel baglilik 6lgegi madde analizlerinin yapildig1 Tablo 3.13 incelendiginde,
Olgegin Devam baghligina iliskin 8.maddesinin “istesem de su anda calistigim
kurumdan ayrilabilecek durumda degilim” r=.094 , 9. maddesinin “Su anda ¢alistigim
kurumdan ayrilacak olsam hayatim alt dist olur” r=,125 ,10.maddesinin “Fazla
alternatifim olmadigi igin ¢alistigim kurumdan ayrilmayr diisiinmiiyorum” r=,165,
12.maddesinin “Calistigim kurumdan ayrilacak olsam is bulma imkamim surl olur”
1=,294 oldugu, Normatif Bagliliga iliskin 13.maddenin “Bu kurumda ¢alismaya devam
etmek igin bir zorunluluk hissetmiyorum” ifadesinin korelasyonu r=.284 oldugu
goriilmektedir. Sayilan maddelerin korelasyonlar1 r<0.30 oldugundan giivenilir degildir
ve Olgekten ¢ikarildiklarinda 6l¢egin alpha degerini yiikseltmektedir. Bundan sonraki

analizler bu sayilan 5 madde dikkate alinmadan 13 soru lizerinden yapilacaktir.
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Orgiitsel baghlik dlgeginden 8, 9, 10, 12, ve 13’iincii maddeler ¢ikartilarak analiz
tekrarlandiginda i¢ tutarhlk Cronbach Alpha katsayisinin a = 0.960 oldugu
gorilmektedir. Bu sayede onceki dlgege gore daha yiiksek derecede bir giivenilirlik

degeri elde edilmistir.

Orgiitsel Baglilik Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Ifade Sayisi

0,960 13

Orgiitsel baglilik 6lgegi madde analizlerinin tekrarlandiginda Tablo 3.14 deki
sonuclar elde edilmistir. Tablo incelendiginde 7.maddenin orta derecede r=,486 diger
maddelerin yiiksek derecede r>0.50 korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Olgegin
7.ve 14. maddeleri disinda oOlgekten c¢ikarildiginda alpha degerini artiran madde
bulunmamakla birlikte bu maddelerin alpha degerinde yaptiklart degisiklik c¢ok
sinirhidir. Bu nedenle 6lgegin bu hali korunarak analizler 13 madde dikkate alinarak

yapilacaktir.

Tablo 3.14. Orgiitsel Baghlik dlcegi tekrarlanan madde analizleri

Madde Madde Toplam Madde

Ortalamast Standart Sapma Puan ?1kar1ld1gmda

Korelasyonu Olgek Alphasi
Bl 3,048 1,1768 ,897 ,954
B2 3,208 1,0798 ,822 ,956
B3 2,872 1,1569 914 ,954
B4 2,728 1,1527 ,895 ,954
B5 2,776 1,1491 ,910 ,954
B6 2,944 1,0873 ,915 ,954
B7 3,064 ,9979 ,486 ,964
B11 2,768 ,9430 ,653 ,960
B14 2,624 ,9040 572 ,962
B15 2,224 ,8786 ,703 ,959
B16 2,952 1,1699 ,844 ,956
B17 2,376 9475 ,136 ,959
B18 2,840 1,1458 ,879 ,955
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Anketin giivenilirlik analizi yapildiktan sonra 6rneklem yeterliligini gosteren
Kaiser-Meyer- OlKkin testi yapilmistir. Tablo KMO’ ye bakildiginda 0.935 degeri,
orneklemin yeterli oldugunu géstermektedir ve orgiitsel baglilik degiskeninde barlett
kiiresellik testi (p<.01); oldugundan verilerin normal dagilima sahip oldugu

anlasilmaktadir.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,935
Bartlett's Test of Sphericity 1874,722
df 105
Sig. ,000

Orgiitsel baglhilik dlgeginin faktdr yapisina baktigimizda, dlcegin 3 faktorden
olustugu ve toplam varyansin % 81,242’sini agikladigi goriilmektedir. Birinci faktor
toplam varyansin %45,029’unu, ikinci faktér toplam varyansin %25,954’ini, ve

tiglincii faktor toplam varyansin %10,259’unu olusturmaktadir. Tablo 3.15 de bunu

gorebiliriz
Tablo 3.15. Faktor Analizinden Elde Edilen Faktor Yapisi
Baglangi¢ Degerleri Yiklemeler Toplami1
Kiimiilatif Kiimiilatif
Bilesen Toplam Varyans % % Toplam Varyans % %
1 8,895 68,421 68,421 5,854 45,029 45,029
2 ,895 6,886 75,308 3,374 25,954 70,983
3 JI71 5,934 81,242 1,334 10,259 81,242
4 ,600 4,616 85,858
5 ,511 3,932 89,790
6 ,339 2,608 92,397
7 ,284 2,187 94,584
8 ,234 1,801 96,385
9 ,146 1,122 97,506
10 ,125 ,960 98,467
11 ,072 ,557 99,024
12 ,068 ,523 99,547
13 ,059 ,453 100,000




(Alt boyutlari)
1. Faktor: Duygusal baghlik: 1,2,3,4,5,6,18
2. Faktor: Normatif baghilik: 11,14,15,16,17,

3. Faktor: Devam bagliligi:7
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Orgiitsel baghlik 6lcegi faktdrlerini ydnlendirilmis analize tabi tuttugumuzda

Olarak belirlenmistir. Bu maddeleri asagida yonlendirilmis faktor analizi tablosunda

gorebiliriz
Tablo 3.16. Yonlendirmis Faktor Analizi
Bilesenler
Madde
No Duygusal | Normatif | Devam
Baghilik | Baglilik | Baglilig
3 Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. ,905
5 Kendimi ¢alistigim kurumda 'ailenin bir pargast' olarak 878
gorilyorum. '
Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagl
4 ene 863
hissediyorum.
6 Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. ,861
Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢alistigim kurumda
1 . . ,840
gegirmek beni ¢ok mutlu eder.
Calistigim kurumun meselelerini kendi meselemmis gibi
2 ; . 747
hissederim.
18 | Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum. ,764
14 Benim i¢in avantajli da olsa ¢alistigim kurumdan ayrilmay1 776
diisiinmiiyorum '
Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki,
11 o . ,697
buradan ayrilmayi diisiinemiyorum.
15 | Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. ,688
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik hissettigim igin
17 - ,684
¢alistigim kurumdan su anda ayrilamam.
16 | Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. ,615
7 Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay: bu 927

kurulusta ¢alistyorum.
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Orgiitsel baglilik dlgeginin alt boyutlar1 icin giivenilirlik analizi yapildiginda
Duygusal baglilik, Cronbach Alpha katsayist o = 0.975, Normatif Bagliligin , Cronbach
Alpha katsayis1 a = 0.873, oldugu goriilmektedir. Giivenilirlik analizi i¢in en az iki
madde gerekmektedir. Devam bagliligina karsilik gelen ifade sayis1 1olmasi nedeniyle

giivenilirlik analizi yapilamamis ve alt boyut dl¢gekten ¢ikarilmigtir

Alt Boyutlarin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Ifade Sayisi
Alpha
Duygusal Baglilik 0,975 7

Normatif Baglilik 0,873 5
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3.4. Bulgularin Degerlendirilmesi

3.4.1. Cahsanlarin Genel Is Tatmin Diizeylerine Tliskin Sosyo Demografik

Bulgular

Calisanlarin Genel Is Tatminleri ile demografik degiskenlere gore anlaml bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz iki gruplu sosyo
demografik degiskenler ig¢in T-testi (Independent Samples T-test) ikiden fazla gruplu
demografik degiskenler icgin tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA)
yapilmustir.

T-testinin analiz sonuglar1 iki asamada degerlendirilmektedir ilk asamada
Leneve test sonuglarina bakilir ikinci asamada Leneve testi sonuglarina gore t
degerinin anlamli olup olmadigina karar verilir.

Ikiden fazla grubun kendi aralarinda nasil etkilesime girdiklerini ve bu
etkilesimlerin bagimli degisken {iizerindeki etkilerini gosteren  ANOVA testi
incelenirken  Oncelikle ANOVA tablosundaki sig.(anlamlilik(p)) degerine
bakilmaktadir. p>0,05 ise gruplar arasinda anlaml bir fark yoktur. p<0,05 ise gruplar

arasinda incelenen 6zellik bakimindan anlamli fark oldugu anlagilir.

3.4.1.1. Yas

Hla:Calisanlarin is tatminleri yasa gore anlamli farklilik gosterir.

Tablo 3.17. is Tatmininin Yas Gruplar1 Anova Testi

Yas Fr. Ortalama | Standart F Sig.(p)
Sapma

20-30 2 2,0294 ,62392

31-40 47 2,4443 ,62768

41-50 71 3,1118 ,79564 11,648 ,000

51-+ 5 3,7765 ,20546

Toplam 125 2,8701 ,80915

Tablo 3.17 de goriildigi gibi, aragtirmaya katilan ¢alisanlarin is Tatminleri ile
yas gruplart degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (One Way ANOVA) sonucunda, yas

seviyeleri ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
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(F=11,648; p<0.05). Anlaml farkin hangi gruplar arasindaki farktan kaynaklandigin
bulmak amaciyla Post-Hoc karsilastirma testlerinden olan Scheffe testi yapilmstir.

Tablo 3.18. is Tatmini Yas Gruplar: Scheffe Testi

95% Confidence
Mean
) ) Interval
(D) Yas (J) Yas Difference | Std. Error Sig.
Lower Upper
(1-)
Bound Bound
20-30 31-40 -,41489 ,52094 ,888| -1,8919 1,0621
41-50 -1,08244 ,51734 229 | -2,5492 ,3843
51-+ -1,74706" ,60368 ,043| -3,4586 -,0355
31-40 20-30 ,41489 ,52094 ,888| -1,0621 1,8919
41-50 -,66754" ,13568 ,000| -1,0522 -,2829
51-+ -1,33217" ,33941 ,002| -2,2945 -,3699
41-50 20-30 1,08244 ,51734 ,229 -,3843 2,5492
31-40 ,66754" ,13568 ,000 ,2829 1,0522
51-+ -,66462 ,33385 271 -1,6112 ,2819
51-+ 20-30 1,74706" ,60368 ,043 ,0355 3,4586
31-40 1,33217°|  ,33941 ,002 3699 |  2,2945
41-50 ,66462 ,33385 271 -,2819 1,6112

[s tatmini, yas gruplar Scheffe tablosu incelendiginde istatiksel agidan anlaml
farkliliga sebep olan gruplara iliskin se¢eneklerin yanina (*) isareti konmustur.Yas
gruplar1 dagilim tablosu ve Scheffe tablosu birlikte degerlendirildiginde, ¢alisanlarin
yaslar ilerledikce tatmin seviyeleri de artmaktadir. 20-30 yas grubundaki ¢alisanlar
51-+ yas grubuna gore, 31-40 yas grubundaki c¢aligsanlar 41-50, 51-+ yas grubunda
calisanlara gore anlamli olarak daha diisiik seviyede is tatminine sahiptirler. Bu
sonuglart gore genc calisanlarin is tatmin seviyelerinin daha diisiik olmasinda, is
hayatina ve gelecege dair beklentilerinin daha yiliksek olmasi ve bu beklenti ve
arzularim1 gerceklestirebilecek enerji ve cesaretlerinin olmasidir. Yash calisanlar ise
ve kisith imkanlar1 nedeniyle isini daha ¢ok sevme

ailevi sorumluluklari

egilimindedirler.

3.4.1.2. Cinsiyet

Calisanlarin is tatminleri ile cinsiyet gruplari arasindaki farkliligi ortaya

koymak i¢in, bagimsiz gruplar arasi T-testi (Independent Samples T-test)

uygulanmigtir. T testi iki ayr1 tablodan olusmaktadir. ilk tabloda gruplara iliskin
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frekans dagilimi, ortalama, standart sapma ve standart hata istatistikleri bulunmaktadir.

Ikinci tabloda t-testi sonuglar1 yer almaktadir. Degerlendirme yapilirken “Leneve

Testi” sonuglarina gore iki kademede uygulanmaktadir.

Hib:Calisanlarin is tatminleri cinsiyete gore anlamli farklilik gosterir.

Tablo 3.19. Bagimsiz iki Grup T Testi Sonuclar

Cinsiyet degiskenine gore olusan istatistiksel veriler Tablo 3.19 daki gibidir.

Cinsiyet Fr. Ortalama Std. Sapma
) Kadin 71 2,9478 ,71400
Is Tatmini
Erkek 54 2,7680 ,91639

Levene's Test

for Equality of

t-test for Equality of Means

Cinsiyet Variances
) Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df ] ) )
tailed) Diff. Diff.
Equal variances
7,295 | ,008 | 1,233 123 ,220 ,17983 ,14580
) assumed
Is Tatmini )
Equal variances
1,193 | 97,502 ,236 ,17983 ,15077
not assumed

Sig.(2-tailed)>0.05 oldugundan cinsiyet gruplart arasinda anlamli fark yoktur.

3.4.1.3. Calisma Siiresi

Hlc :Calisanlarin is tatminleri calisma siiresine gore anlamli farklilik gdsterir

Tablo 3.20. is Tatmini-Calisma Siiresi Anova Testi

Standart
SURE Fr. Ortalama | Sapma F Sig.(p)
1-5 3 2,4314 ,82423
6-10 13 2,1629 ,50895
11-15 27 2,6928 ,80147
16-20 45 28105| 75486 (84 0
21-+ 37 3,3561 , 70941
Total 195 2,8701| 80915

T testi tablosuna baktigimizda Sig<0.05 ve Equal variance assumed satirindaki
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Calisanlarn is tatminlerinin ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Ona Way

ANOVA) sonucunda, ¢alisma stiresi gruplar1 ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=7,844; p<0.05). Tablo 3.21 incelendiginde 6-10

calisma siiresinden itibaren calisma siiresinin arttik¢a is tatmin diizeylerinin arttigini

goriilmektedir.

Tablo 3.21. Is Tatmini Cahsma Siiresi Scheffe Testi

95% Confidence
3 . ‘Mean ) Interval
(I) SURE (J) SURE | Difference | Std. Error Sig.
(1-d) Lower Upper
Bound Bound
6-10 ,26848 ,46907 ,988 | -1,1991 1,7361
15 11-15 -,26144 ,44568 ,987 | -1,6559 1,1330
16-20 -,37908 ,43668 944 |  -1,7453 ,9872
21-+ -,92475 ,43962 ,357 | -2,3002 ,4507
1-5 -,26848 ,46907 ,988| -1,7361 1,1991
11-15 -,52991 24722 ,337|  -1,3034 ,2436
6-10 16-20 -,64756 ,23059 ,103| -1,3690 ,0739
21+ -1,19322" ,23611 ,000| -1,9320 -,4545
1-5 ,26144 ,44568 ,987 | -1,1330 1,6559
6-10 ,52991 ,24722 ,337 -,2436 1,3034
1115 16-20 -,11765 ,17827 ,979 -,6754 ,4401
21-+ -,66331" ,18536 ,015| -1,2433 -,0834
1-5 ,37908 ,43668 ,944 -,9872 1,7453
6-10 ,64756 ,23059 ,103 -,0739 1,3690
16-20 11-15 ,11765 ,17827 ,979 -,4401 ,6754
21-+ -,54566" ,16252 ,028| -1,0541 -,0372
1-5 ,92475 43962 ,357 -,4507 2,3002
6-10 1,19322" ,23611 ,000 ,4545 1,9320
2l 11-15 66331 ,18536 ,015 ,0834 1,2433
16-20 54566 | ,16252 ,028 0372  1,0541

Is tatmininin calisma

stiresi degigkeniyle yapilan varyans analizinde anlaml

farki olusturan grubun 21-+ yil siireyle caliganlardan oldugu Tablo 3.21 de

goriilmektedir. 21-+ y1l hizmet siiresine sahip ¢aliganlar 6-10, 11-15 ve 16-20 ¢alisma

stiresine sahip gruplara gore anlamli farklilik géstermektedir.

Calisanlarin hizmet siireleri arttik¢a islerinden saglayacaklart maddi ve manevi

kazanglar1 artmaktadir. Maddi kazanglar diger ¢alisanlara gore daha yiiksek maas,

ikramiye terfi sansi olurken, isinde uzmanlasmanin getirdigi giiven duygusu ve

cevreden gordiigi sayg1 da manevi kazanglar olarak degerlendirilebilir.
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3.4.1.4. Medeni Durum

Hic :Calisanlarin is tatminleri Medeni duruma gore anlamli farklilik gosterir

Tablo 3.22. Medeni Durum T Testi Sonug¢lar:

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma
] Evli 111 2,9502 ,79124
Is Tatmini
Bekar 14 2,2353 ,67740

Bagimsiz Orneklem Testi

Levene's Test for
Medeni Durum Equality of t-test for Equality of Means
Variances

Sig. (2- Mean | Std. Error

F Sig. t df
J tailed) Diff Diff

Equal variances
1,599 ,208 3,232 123 ,002 ,71489 ,22122
is assumed

Tatmini | Equal variances
3,647 | 17,797 ,002 ,71489 ,19600
not assumed

Calisanlarin is tatminleri ile medeni durumlar1 arasindaki farkliligi ortaya
koymak i¢in, bagimsiz gruplar aras1 T-testi tablosuna baktigimizda Sig>0.05 ve Equal
variance assumed satirindaki Sig.(2-tailed)<0.05 oldugu goriilmektedir. Bu durumda
evli ve bekar calisanlar arasinda anlamli fark vardir. Iki tablo birlikte
degerlendirildiginde bekar calisanlarin evli ¢alisanlara gore daha diisiik seviyede is

tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Bekar calisanlarin evli calisanlara gore sorumluluklart daha azdir. Evli
calisanlar ailesinin birinci derecede sorumlulugunu iistlenmistir ve is ile ilgili alacagi
kararlarin sonuglar1 dogrudan ailesine yansimaktadir. Bekar calisanlarin aile
sorumluluklarinin olmamasinin yaninda yaptig1 is hayatinin 6nemli bir bolimiini
olusturmakta is ile ilgili basarilar yada basarisizliklar tatmin seviyesini daha fazla

etkilemektedir.
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3.4.1.5. Egitim Seviyesi

H1d:Calisanlarin is tatminleri egitim seviyesine gore anlamli farklilik gosterir

Tablo 3.23. is Tatmininin Egitim Seviyesi Anova Testi

Standart )
Egitim Seviyesi Fr. Ortalama F Sig.(p)
Sapma
Ortaokul 4 3,9118 ,36102
Lise 27 3,3791 ,83609
Yiiksek Okul 44 2,8663 ,67109
8,343 ,000
Lisans 47 2,5219 73477
Yiik. Lisans 3 2,4118 ,61414
Toplam 125 2,8701 ,80915

Aragtirmaya katilan calisanlarin ig tatminleri ile egitim seviyeleri arasinda
yapilan tek yonli varyans analizi (Ona Way ANOVA) sonucunda, is tatminleri ile
egitim seviyeleri arasinda, istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (F=8,343;
p<0.05). Tablo 3.23 incelendiginde ortalamaya iliskin degerlerin egitim seviyesine
paralel olarak diismektedir. Arastirma sonucuna gore egitim seviyesi yiikseldikge

istatmini azalmaktadir.
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Tablo 3.24. Is Tatmini Egitim Seviyesi Scheffe Testi

Mean St 95% Confidence Interval
td.
(I) Egitim (J) Egitim Difference £ Sig. Lower Upper
rror
(1-9) Bound Bound

Lise ,53268 ,38980 ,760 -,6869 1,7522

Yiiksek Okul 1,04545 ,37996 , 116 -,1433 2,2342
Orta Okul ) .

Lisans 1,38986 ,37894 ,012 ,2042 2,5755

Yiiksek Lisans 1,50000| 55568 ,129 -,2386 3,2386

Orta Okul -,53268 | ,38980 ,760 -1,7522 ,6869
Li Yiiksek Okul 51277 | ,17786 ,088 -,0437 1,0693

ise

Lisans ,85718"| ,17569 ,000 ,3075 1,4069

Yiiksek Lisans ,96732 44278 317 -,4180 2,3527

Orta Okul -1,04545 ,37996 , 116 -2,2342 , 1433

Lise -51277| ,17786 ,088 -1,0693 ,0437
Yiiksek Okul

Lisans ,34441 , 15262 ,284 -,1331 ,8219

Yiiksek Lisans ,45455 ,43414 ,894 -,9038 1,8129

Orta Okul -1,38986* ,37894 ,012 -2,5755 -,2042

) Lise -,85718* , 17569 ,000 -1,4069 -,3075

Lisans

Yiiksek Okul -,34441 , 15262 ,284 -,8219 ,1331

Yiiksek Lisans ,11014 ,43326 ,999 -1,2454 1,4657

Orta Okul -1,50000 ,55568 ,129 -3,2386 ,2386

Lise -,96732 44278 317 -2,3527 ,4180
Yiksek Lisans

Yiiksek Okul -,45455 ,43414 ,894 -1,8129 ,9038

Lisans -, 11014 ,43326 ,999 -1,4657 1,2454

Is tatmini, yas gruplari Scheffe tablosu incelendiginde istatistiksel agidan
anlamli farkliliga sebep olan gruplar goriilmektedir. Ortaokul ve lise mezunlari, lisans
mezunlarina gore is tatmin seviyeleri daha yiiksektir. Bagka bir ifade ile lisans
mezunlar1 ¢alisanlar, ortaokul ve lise mezunu calisanlara gore anlamli olarak daha
diisiik seviyede is tatminine sahiptirler.

Yiiksek egitim seviyesindeki calisanlarin i3 ve c¢alisma hayatina dair
beklentileri daha yiiksektir. Calisanlar en kisa siirede egitimi i¢in harcadigi emek ve
zamanin karsiligin1 gérmek istemektedirler. Bir diger husus egitimin getirmis oldugu
olanaklardir. Egitim seviyesi yiiksek calisanlar daha ¢ok is alternatifine sahiptirler is
ile ilgili hedeflerini gerceklestiremeyeceklerini diisiindiiklerinde hedeflerine uygun

baska isler arama egilimindedirler.
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3.4.1.6. Statii

Hle:Calisanlarin is tatminleri Statiiye gore anlamli farklilik gosterir

Tablo 3.25. Is Tatminini - Statii (Anova)

Standart ]
Statii Fr. Ortalama F Sig.(p)
Sapma
Yrd.Hiz. 4 3,9118 |,36102
V.HK.I 100 2,8441 | ,82727
3,600 ,030
Uzm.Me. 21 2,7955 | ,65255
Toplam 125 2,8701 |,80915

Calisanlarin is Tatminleri ile Statiileri arasinda yapilan tek yonlii varyans
analizi (One Way ANOVA) sonucunda, is tatminleri ile statii seviyeleri arasinda,
istatistiksel olarak anlaml: fark bulunmustur (F=3,600; p<0.05).

Tablo 3.26. is Tatmini Statii Scheffe Testi

95% Confidence
. .. Mean . Interval

(D Statii ~ (J) Statii Difference (I-) Std. Error Sig. Lower Upper

Bound Bound
~ VHKIL 1,06765 40420 034 0660  2,0693
YrdHIZ. o an Memur 1,11625" 43245 039 0446| 21879
~ Yrd.Hiz, -1,06765 140420 034 -2.0693| -,0660
V-HEL - G7man Memur 04860 10028|  .968| -4220| 5201
Usman YraHiz 111625 43245 039| -21879| -0446
Memur  V.HK.L -,04860 19028 968|  -5201 4229

Statii Scheffe testi Tablo 3.26 Incelendiginde farklilik yaratan grubun Yardimci
Hizmetler c¢aligsanlar1 oldugu goriilmektedir. Yardimci hizmet smifinda g¢alisanlarin
diger gruplara gore is tatmin seviyelerinin yiiksektir.

Anket calismasina katilan Yardimci Hizmetler sinifi ¢alisanlarinin tamami Orta
Okul mezunudur. Aldiklar1 {icretler ve sorumluluklari degerlendirildiginde diger
calisanlarla ortalama ayni {icretleri almaktadir. Diger yandan gorev sorumluluklar:

siifi itibariyle daha az ve belirgindir.
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3.4.1.7. Gelir Seviyesi

H1f:Calisanlarin is tatminleri gelir seviyesine gore anlamli farklilik gosterir

Tablo 3.27. is Tatminini - Gelir Seviyesi Anova

Sglei:/igsi Fr. Ortalama Sgtzg(rj]?: F Sig.(p)
2000-3000 47 2,8010 ,95037
3001-4000 7 2,9832 ,45528
4001-5000 8 3,2132 ,45231 ,634 ,594
5000-+ 63 2,8655 ,75888
Toplam 125 2,8701 ,80915

Calisanlarin is Tatminleri ile gelir seviyesi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (One Way ANOVA) sonucunda, arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatminleri
ile gelir seviyeleri arasinda, istatistiksel olarak anlamli fark yoktur (F= ,634;
p>0.005).

3.4.1.8. Ozel Sektor Calisma Durumu

Hlg:Calisanlarin is tatminleri 6zel sektorde calisma durumlarina gore anlamli

farklilik gosterir.
Tablo 3.28. Ozel Sektor Cahsma T Testi Sonuclar:
Ozel Sektor Calisma Fr. Ortalama Std. Sapma
] Evet 42 3,0840 , 17203
Is Tatmini
Hayir 83 2,7619 ,81040

Levene's Test for
Ozel Sektor Equality of t-test for Equality of Means

Variances

Sig. (2- Mean Std. Error

F Sig. t df ] ) ]
tailed) | Difference | Difference

Equal variances
772 381 | 2,132 123 ,035 ,32216 ,15108
_ assumed
Is Tatmini ]
Equal variances
2,167 | 86,087 | ,033 ,32216 ,14867
not assumed
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Anket calismasina katilan calisanlara, daha oOnce 0Ozel sektorde c¢alisma
durumlart “Evet” yada “Hayir” seklinde cevaplari istenmistir. Calisan ve g¢alismayan
gruplar aras1 yapilan T-testi tablosuna baktigimizda Sig>0.05 ve Equal variance
assumed satirindaki Sig.(2-tailed)<0.05 oldugu goriilmektedir. Bu sonucglara gore
gruplar arasindaki fark anlamlidir. Ozel sektdrde calismis olanlarn is tatminleri

calismayanlara gore yiiksek seviyededir.

Giliniimiizde globallesmenin de etkiyle 6zel sektor, daha ¢ok calistirma daha az
ticret verme ekseninde hareket etmektedir. Ayrica ¢alisanlarini is glivencesi, kidem
tazminati, sendikalagsma gibi bir ¢ok hakkini kullandirmama egilimindedir. Bu
bahsedilen olumsuzluklar kamu sektoriinde olmamakla birlikte 6zel kanunlarla kamu
calisanlarinin sosyal ve ekonomik haklar1 kanuni giivence altina alinmigstir. Ozel
sektorliin bahsedilen olumsuz kosullarin1 yasamis kamu c¢alisanlart 6zel sektorde

calismamis kamu c¢alisanlarina gore is tatminleri daha ytiksektir.

3.4.2. Cahsanlarin Genel Orgiitsel Baghlik Diizeylerine iliskin Sosyo Demografik
Bulgular

Bu boéliimde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart ile sosyo demografik 6zellikleri
incelenecektir. Sosyo demografik degiskenlerin yorumlanmasinda, bagimsiz ki
gruplu demografik degiskenler i¢in T-testi (Independent Samples T-test) ikiden fazla
gruplu demografik degiskenler igin tek yonlii varyans analizlerinden (One-Way
ANOVA) yararlanilmistir.

3.4.2.1. Yas

H2a Caliganlarin orgiitsel bagliliklari, yasa gore anlaml farklilik gosterir.

Tablo 3.29. Orgiitsel Baghlik - Yas Anova Testi

Yas Fr. Ortalama Sstggcrjna;t F Sig.(p)
20-30 4 2,2308 ,21757
31-40 100 2,3568 ,76947
41-50 21 3,0477 ,83917 9,679 1000
51-+ 5 3,7231 ,35082
Toplam 125 2,8018 ,87789
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar ile yas gruplari degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Ona Way ANOVA) sonucunda, yas gruplar1 ortalamalar

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=9,679; p<0.05).

Tablo 3.30. Orgiitsel Baghlik —Yas Scheffe Testi

Mean 95% Confidence Interval
(I) YAS (J) YAS | Difference | Std. Error Sig. Lower Upper
(1-3) Bound Bound
31-40 -,12602 ,57621 ,997 -1,7597 1,5077
20-30 41-50 -,81690 57222 ,566 -2,4393 ,8055
51-+ -1,49231 66773 ,178 -3,3855 ,4009
20-30 ,12602 ,57621 ,997 -1,5077 1,7597
31-40 41-50 -,69088" ,15008 ,000 -1,1164 -,2654
51-+ -1,36628" | ,37542 ,006 -2,4307 -,3019
20-30 ,81690 57222 ,566 -,8055 2,4393
41-50 31-40 ,69088" ,15008 ,000 ,2654 1,1164
51-+ -,67541 ,36927 ,346 -1,7224 ,3716
20-30 1,49231 66773 ,178 -,4009 3,3855
51-+ 31-40 1,36628" ,37542 ,006 ,3019 2,4307
41-50 ,67541 ,36927 ,346 -,3716 1,7224

Tablo 3.29 da ortalamaya iliskin degerlere bakildiginda g¢alisanlarin yaslar
ilerledik¢e genel tatmin seviyelerini yiikseldigi goriilmektedir. Bu durumu Scheffe
testine ait Tablo 3.30 da goriilmektedir. 31-40 yas grubunda bulunan calisanlarin is
tatmin seviyeleri, 41-50 ve 50-+ grubunda bulunan calisanlara gére anlamli olarak
farklidir.

3.4.2.2. Cinsiyet

H2b Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, cinsiyete gore anlamli farklilik gosterir.

Tablo 3.31. Orgiitsel Baghlik — Cinsiyet T Testi

Cinsiyet Fr. Ortalama Std. Sapma
Orgiltsel Kadin 71 2,8765 77126
Baglilik Erkek 54 2,7037 1,00010

Orgiitsel baglilik Bagimsiz T testi sonuglar1 incelendiginde kadin ¢alisanlarin

ortalamalarinin 2,865 , erkek ¢alisanlarin ortalamasi ise 2,7037 oldugu goriilmektedir.



108

Kadin c¢alisanlarin baghilik seviyeleri erkek calisanlara gore daha fazla oldugu
goriilmekle birlikte aralarindaki farkin anlamli olup olmadigini anlamak i¢in levene

testine bakmaliyiz.

Bagimsiz Orneklem Testi

Levene's Test

for Equality of t-test for Equality of Means
Cinsiyet Variances
) Std.
) Sig. (2- | Mean
F Sig. t df ] ) Error
tailed) Diff. ]
Diff.
Equal variances
9,637 | ,002 1,091 123 277 ,17279 | ,15839

Orgiitsel | assumed

Baghilik [ Equal variances
1,053 | 96,795 295 ,17279 | 16401

not assumed

Calisanlarin is tatminleri ile cinsiyet degiskenine gore farklilig1 ortaya koymak
icin, bagimsiz gruplar arasi T-testi tablosuna baktigimizda Sig<0.05 oldugu
goriilmektedir. Bu durum gruplar arasi varyans farki oldugunu ve Equal variances not
assumed satirindaki Sig.(2-tailed) degerine bakmamiz gerektigini gostermektedir.

Sig.(2-tailed)>0.05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli fark yoktur.

3.4.2.3. Calisma Siiresi

H2c Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, cinsiyete gore anlamli farklilik gosterir

Tablo 3.32. Orgiitsel Baghlik - Calisma Siiresi Anova Testi

SURE N Ortalama Sst:gﬂ?;t F Sig.(p)
1-5 3 2,5897 ,64051
6-10 13 2,0296 ,43462
11-15 27 2,5726 ,83105
16-20 45 2,7333 ,89114 8,077 000
21-+ 37 3,3410 , 13235

Toplam 125 2,8018 ,87789

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarint ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Ona
Way ANOVA) sonucunda, calisma siiresi gruplart ortalamalari arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlaml: bulunmustur (F=8,077; p<0.05).
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Tablo:3.32 incelendiginde 6-10 calisma siiresinden itibaren calisma siiresinin

arttikca orgiitsel baglilik diizeylerinin arttigin1 goriilmektedir.

Tablo 3.33. Orgiitsel Baghihk - Calisma Siiresi Scheffe Testi

95% Confidence
Interval

) i Mean Lower Upper

() SURE (J) SURE Difference (I-J) Std. Error Sig. Bound Bound
6-10 ,56016 ,50736 ,874 -1,0272 2,1476
11-15 ,01709 ,48207 1,000 -1,4912 1,5254
1-5 16-20 -,14359 47233 ,999 -1,6214 1,3342
21-+ -, 75121 47551 ,646 -2,2389 ,7365
1-5 -,56016 ,50736 ,874 -2,1476 1,0272
11-15 -,54306 ,26740 ,394 -1,3797 ,2936
6-10 16-20 -,70375 ,24942 ,100|  -1,4841 ,0766
21-+ -1,31137 ,25539 ,000| -2,1104 -,5123
1-5 -,01709 ,48207 1,000 -1,5254 1,4912
6-10 ,54306 ,26740 ,394 -,2936 1,3797
11-15 16-20 -,16068 ,19283 ,952 -, 7640 4426
21-+ -,76831 ,20049 ,007 -1,3956 -,1410
1-5 ,14359 47233 ,999 -1,3342 1,6214
6-10 ,70375 ,24942 ,100 -,0766 1,4841
16-20 11-15 ,16068 ,19283 ,952 -,4426 ,7640
21-+ -,60762" ,17579 ,022 -1,1576 -,0576
1-5 , 75121 47551 ,646 -,7365 2,2389
6-10 1,31137 ,25539 ,000 ,5123 2,1104
21+ 11-15 76831 ,20049 ,007 ,1410|  1,3956
16-20 ,60762 , 17579 ,022 ,0576 1,1576

Orgiitsel baghligin galisma siiresi degiskeniyle yapilan varyans analizinde

anlamli farki olusturan grubun 21-+ yil siireyle calisanlardan oldugu tablo? de

goriilmektedir. 21-+ y1l hizmet siiresine sahip ¢alisanlar 6-10, 11-15 ve 16-20 ¢alisma

siresine sahip gruplara gore anlamli farklilik géstermektedir.
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3.4.2.4. Medeni Durum

H2d Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, medeni duruma gore anlamli farklilik gosterir

Tablo 3.34. Orgiitsel Baghhk - Medeni Durum T Testi Sonuclari

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma
Orgiitsel Evli 111 2,8718 ,87837
Baglilik Bekar 14 2,2473 ,67072

Orgiitsel baglilik medeni durum T testi sonuclarina baktigimizda evli
calisanlarin ortalamas1 2,8718 bekar calisanlarin 2,2473 oldugu goriilmektedir.
Ortalama degerlere gore evli ¢alisanlarin bekar calisanlara gore daha yiiksek diizeyde
orgilitsel baglilig1 oldugu anlasilmaktadir.

Bagimsiz Orneklem Testi

Levene's Test for

Equality of t-test for Equality of Means
Medeni Durum Variances
. Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df ] ) )
tailed) | Difference | Difference
Equal variances
. 6,017 ,016 2,564 123 ,012 ,62454 ,24357
Orgiitsel | assumed
Baglilik | Equal variances
3,159 | 19,126 | ,005 ,62454 ,19770
not assumed

Calisanlarin orgiitsel Bagliliklar1 ile medeni durumlar1 arasindaki farkliligi
yonelik yapilan, bagimsiz gruplar arasi1 T-testi tablosuna baktigimizda Sig<0.05 ve
Equal variances not assumed satirindaki Sig.(2-tailed)<0.05 oldugu goriilmektedir. Bu
durumda evli ve bekar calisanlar arasinda anlamli fark vardir. ilk tablodaki ortalama
degerler ile T testi tablosu birlikte degerlendirildiginde bekar calisanlarin evli

calisanlara gore daha diisiik seviyede orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 gériilmektedir.



111

3.4.2.5. Egitim

H2d Calisanlarin orgiitsel baglhiliklari, egitim seviyesine gore anlamli farklilik gdsterir

Tablo 3.35. Orgiitsel Baghhk-Egitim Seviyesi (Anova) Testi

Egitim Seviyesi Fr. Ortalama Sstzgtrigt F Sig.(p)
Ortaokul 4 3,8654 ,63859

Lise 27 3,3618 ,90536

Yiiksek Okul 44 2,7797 ,82158

Lisans 47 24517| 71957| 197 | 000
Yiiksek Lisans 3 2,1538 27735

Toplam 125 2,8018 ,87789

Orgiitsel baglihgin egitim seviyesine gore anlamli bir farkhlik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (Ona Way ANOVA)
yapilmistir. Analiz sonucunda egitim seviyesi gruplari ortalamalar1 arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli  bulunmustur (F=7,957; p<0.05). Tablo 3.35
incelendiginde egitim seviyesi ylikseldikce baglilik diizeylerinin azaldigi baska bir
ifade ile orgiitsel baglhlikla egitim seviyesi arasinda ters yonlii bir iliski oldugu

goriilmektedir.
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95% Confidence
(1) Ogrenim () Ogrenim | e Mo () | Std-Emor | sig Lowe'rntervabpper
Bound Bound

Lise 50356 42505|  843| -8263| 18334

Yiiksek Okul 1,08566 41432 51|  -2106| 2,3820

Orta Okul Lisans 1,41367" 41322|  o024|  1208| 12,7065
Yiiksek Lisans 1,71154 60504| 00| -1843| 13,6074

Orta Okul ~50356 42505|  843| -1,8334| 8263

. Yiiksek Okul 58210 19395|  ,067| -0247| 1,1889
Lise Lisans 91010 19158|  ,000|  ,3107| 1,5095
Yiiksek Lisans 1,20798 48283| 88| -3027| 12,7186

Orta Okul 71,08566 41432 151| 23820 2106

Lise 58210 19395|  067| -1,1889| 0247

Yiksek Okul - s 32800 16642 426 -1027| 8487
Yiiksek Lisans 62587 47341  782| -8553| 12,1070

Orta Okul 1,41367 41322 024| -2,7065| -,1208

, Lise -,91010" 19158| 000 -15095| -3107
Lisans Yiiksek Okul 32800 16642|  426| -g487| 1927
Yiiksek Lisans 29787 47244|  982| -1,1803| 1,7760

Orta Okul 171154 60504|  ,100| -3.6074| 1843

) . Lise 11,20798 48283| 88| 27186 3027
Yiksek Lisans .  \ Okul 62587 47341 782|  -2,1070 8553
Lisans 29787 47244|  982| -17760| 1,1803

Orgiitsel baglilik egitim seviyesi Scheffe tablosuna bakildiginda anlaml fark:

olusturan grubun lisans mezunlar1 oldugu goriilmektedir. Lisans mezunu ¢alisanlar lise

ve ortaokul mezunu diger gruplara gore anlamli farklilhik gdstermektedir ve bu iki

gruba gore daha diisiik seviyede orgiitsel bagliliklar1 vardir.

3.4.2.6. Statii

H2e Caliganlarin orgiitsel bagliliklari, statliye gore anlamli farklilik gosterir

Tablo 3.37. Orgiitsel Baghlik-Statii (Anova) Testi

. Standart .
Statii Fr. Ortalama Sapma F Sig.(p)
Yrd.Hiz. 4 3,8654 ,63859
V.H.K.. 100 2,7777 ,89786

3,186 ,054
Uzm.Me. 21 2,7143 ,69960
Toplam 125 2,8018 ,87789
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Aragtirmaya Kkatilan c¢alisanlarin  orgiitsel bagliliklart ile yas gruplar
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Ona Way ANOVA) sonucunda, yas gruplari
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlaml: degildir (F=3,186; p=>0.05).
Tablo 3.37 incelendiginde Yardimci Hizmet ¢alisanlarinin ortalamalari 3,8654 diir ve
bu haliyle ana kitleden ayrilmaktadir. Ana kitleyi olusturan V.H.K.I. ile Uzman
Memurlarin ortalamalar1 ise birbirine ¢ok yakindir. Analiz sonuglarina gore statii

degiskeninin orgiitsel baglik {izerinde etkisi yoktur.

3.4.2.7. Gelir Seviyesi

H2f Calisanlarin Orgiitsel bagliliklari, gelir seviyelerine gore anlamli farklilik
gosterir

Tablo 3.38. Orgiitsel Baghlik - Gelir Seviyesi (Anova) Testi

Gelir Fr. | Ortalama Sst:g‘:fa” F Sig.(p)
2000-3000 47 2,7774| 1,03405
3001-4000 7 2,7473| 81373
4001-5000 8 32019 ,57408| 588 624
5000-+ 63 2,7753|  ,79032
Toplam 125 2,8018 ,87789

Orgiitsel baglhlik ile Gelir Seviyesi gruplar1 degiskenine gére anlamh bir farkhilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Ona
Way ANOVA) sonucunda, gelir seviyesi gruplari ortalamalari arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlaml degildir (F=,588; p>0.05). Tablo 3.38 den gelir
gruplarinin ortalamalarina bakildiginda birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

Analize gore gelir seviyesinin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi yoktur.

3.4.2.8. Ozel Sektor Calisma Durumu

H2e Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, 6zel sektorde ¢alisma durumlarina gore

anlaml farklilik gosterir

Tablo 3.39. Orgiitsel Baghhk — Ozel Sektorde Cahsma T Testi Sonuglar

Ozel Sektor N Ortalama Std. Sapma

Orgiitsel Evet 42 3,0696 ,82828
Baglilik Hayir 83 2,6664 ,87585
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Orgiitsel bagllik dzel sektor calisma durumu T testi sonuglarma bakildiginda
calismis olanlarin ortalamasi 3,0696 calismamis olanlarin ortalamast 2,6664 oldugu
gorilmektedir. T testi tablosuna gore Ozel sektdrde c¢alismis olanlarin calismamis
olanlara gore baglilik seviyeleri daha yiiksektir.

Bagimsiz Orneklem Testi

Levene's Test for

Equality of t-test for Equality of Means
Ozel Sektor Variances
. Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df ] ) .
tailed) | Difference | Difference
Equal variances
) ,631 428 2,475 123 ,015 ,40324 ,16290
Orgiitsel |assumed
Baglilik | Equal variances
2,521 | 86,652 | ,014 ,40324 ,15993
not assumed

Ozel sektorde calisan ve galismayan gruplar arasi yapilan T-testi tablosuna
baktigimizda Sig>0.05 ve Equal variance assumed satirindaki Sig.(2-tailed)<0.05
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore gruplar arasindaki fark anlamlidir. 6zel
sektorde calismis olanlarin Orgiitsel baghiliklari c¢aligmayanlara gore daha yliksek
seviyededir.

3.4.3. Is Tatmini Orgiitsel Baghlik iliskisi

[s tatmini ve orgiitsel baghhk arasindaki iliskiyi test etmek ve
degiskenlerimizden birinde meydana gelen harekete diger degiskenimizin verdigi
tepkinin yonilinii gostermek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon

katsayilarinin bulunmasinda “Pearson Korelasyon Katsayisindan yararlanilmistir.

Calisma kapsaminda kullanilan “Pearson Korelasyon Katsayisi”ndaki, iki
degisken arasinda iliski olup olmadiginin tespit edilmesinde yararlanilmaktadir. iliski

katsayis1 “r” ile ifade edilmektedir. 1 <r <+1 olarak degisebilir.

r = -1 ise; x ve y degiskenleri arasinda tam negatif korelasyon vardir. Bu

durumda x degiskeni artarken, y degiskeni onunla dogrusal olarak azalmaktadir.

r = +1 ise; x ve y degiskenleri arasinda tam pozitif korelasyon vardir. Bu

durumda x degiskeni artarken, y degiskeni onunla dogrusal olarak artmaktadir.
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r =0 ise; x ve y degiskeni arasinda herhangi bir korelasyon yoktur.

r’nin degerine gore korelasyonun derecesi hakkinda asagidaki tabloya gore

yorum yapilabilir;

Pearson Korelasyon Katsayisi iliski Diizeyleri

Korelasyon (r)
0,00 - 0,25
0,26 - 0,49
0,50 - 0,69
0,70-0,89
0,90 - 1,00

Iliski Diizeyi
Cok Zayif
Zayif

Orta

Yiiksek

Cok Yiiksek

Korelasyon katsayis1 ( 1) sadece iki degisken arasindaki iligkinin siddeti

konusunda bilgi vermektedir. Degiskenler arasindaki iligkinin tiirii veya neden sonug

iliskisi hakkinda bilgi vermez.

H3 Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardar.

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghihk Sacilma (Serpilme) Grafigi

5,00

4,007

is Tatmini
(]
2
i
o

‘.‘
8

X
o
o

1,009 L
%

i o 9
2,00 o o L0 g
o

o
o
kS

Orgiitsel Baghlik

Degiskenler arasinda korelasyon analizi yapilmadan oOncesinde sacgilma grafiginden

iliskinin yonii hakkinda fikir sahibi olabiliriz. Sagilma grafigi incelendiginde

degiskenler arasinda pozitif bir dogrusal iliski oldugu goriilmektedir.



116

Tablo 3.40. Is Tatmini Diizeyi ile Orgiitsel Baghlik Korelasyon Analizi

Is Tatmini Orgiitsel Baglilik

Pearson Correlation 1 874
Is Tatmini Sig. (2-tailed) ,000

N 125 125
] Pearson Correlation 8747 1
Orgiitsel ) )

Sig. (2-tailed) ,000
Baglilik

N 125 125

Arastirmanin sonuglarina gore is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda yapilan
korelasyon analizi sonucu sigma <0,05 olarak belirlenmis olup, aralarinda anlamli bir
iliski oldugu anlasilmaktadir. Pearson korelasyon katsayisinin r=0.874 olmasi ise
aralarinda pozitif yonlii, yliksek seviyede bir iliski oldugunu gostermektedir.
Arastirmaya katilan calisanlarin is Tatminleri arttikga Orgiitsel baghliklari arttig: ya da

Is tatmin seviyeleri azaldikca Orgiitsel baglilik seviyelerinin azaldig1 goriilmektedir.
3.4.4. Is Tatmini ile Orgiitsel Baghlik Alt Faktorleri Iliskisi

Bu boliimde genel is tatmini ile orglitsel bagliligin alt faktorleri olan duygusal

baglilik ve normatif baglilik ile olan iligkisi incelenecektir.

Haa Is tatmini ile duygusal baglilik arasinda anlamli iliski vardar.

Tablo 3.41. is Tatmini Duygusal Baghihk Korelasyon Analizi

Is Tatmini Duygusal Baglilik
Pearson Correlation 1 959"
Is Tatmini Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125
Pearson Correlation 959" 1
Duygusal Baghilik  Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125

Duygusal bagllik, c¢alisanlarin duygusal olarak orgiite bagli olmalarini ve
orgiitle 6zdeslesmelerini ifade etmektedir. Is tatmini ile duygusal baglilik arasinda
yapilan korelasyon analizi tablosuna bakildiginda, sigma <0,05 oldugu goriilmektedir.
Sigma degeri degiskenler aralarinda anlamli bir iligki oldugu gostermektedir. Pearson

korelasyon katsayisinin r=0.959 olmasi ise aralarinda pozitif yonlii, c¢ok yiiksek
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seviyede bir iliski oldugunu gdstermektedir. Bu sonuclara gore duygusal bagliligin

artmasi ig tatmini artirir.

Hab Is tatmini ile duygusal baghlik arasinda anlamli iliski vardir.

Tablo 3.42. is Tatmini Normatif Baghlik Korelasyon Analizi

Is Tatmini Normatif Baglilik
Pearson Correlation 1 799
Is Tatmini Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125
Pearson Correlation 799" 1
Normatif Baglilik  Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125

Orgiitsel baglilik alt faktorlerinden olan normatif baghlik, kisinin drgiite kars:

sorumlulugu ve yiikiimliliigi olduguna inanmasi, dolayisiyla kendini orgiitte kalmaya
zorunlu gérmesine dayanan baglhiliktir. Is tatmini normatif baglhlik korelasyon analiz
sonuclarina gore, is tatmini ile normatif baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir
(sigma<0.05). Pearson korelasyon katsayisinin r=0.799 olmasi aralarindaki iligskinin

pozitif yonlii ve yliksek seviyede oldugunu gostermektedir
3.4.5. Orgiitsel Baghhk ile is Tatmini Alt Faktorleri iliskisi

Bireyin c¢alismasi karsilig1 olarak elde ettigi tatmin ile ¢alismasi sirasinda elde
ettigi tatmin farklidir. Birincisine ‘digsal tatmin’ , ikincisine ise ‘i¢sel tatmin’ ad1 verilir.
dissal tatmini, digsal ddiiller, igsel tatmini, ise igsel ddiiller saglayacaktir. Bu boliimde
genel orgiitsel bagllik ile 15 tatmininin alt faktorleri olan digsal tatmin ve i¢sel tatmin

iliskisi incelenecektir.

Hsa Orgiitsel baglilik ile digsal tatmin arasinda anlamli iligki vardir.

Tablo 3.43. Orgiitsel Baghihk Dissal Tatmin Korelasyon Analizi

Orgiitsel Baglihk Digsal Tatmin
Pearson Correlation 1 819
Orgiitsel Baglilik  Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125
Pearson Correlation 819" 1
Digsal Tatmin Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125
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Orgiitsel baglilik digsal tatmin korelasyon analizi sonucunda sigma <0,05tir ve
anlamlidir. Pearson korelasyon katsayisinin r=0.819 olmasi aralarindaki iligskinin pozitif
yonlii ve yliksek seviyede oldugunu gostermektedir.Bu sonuglara gore calisanlarin

dissal tatmini artik¢a Orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir.

Hsa Orgiitsel baglilik ile dissal tatmin arasinda anlamli iliski vardir.

Tablo 3.44. Orgiitsel Baghlik I¢sel Tatmin Korelasyon Analizi

Orgiitsel Baglihk I¢sel Tatmin
Pearson Correlation 1 840"
Orgiitsel Baglilik  Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125
Pearson Correlation 840" 1
Icsel Tatmin Sig. (2-tailed) ,000
N 125 125

Orgiitsel bagllik icsel tatmin korelasyon analizi sonucunda sigma <0,05’tir ve
anlamlidir. Pearson korelasyon katsayisinin r=0.840 olmasi aralarindaki iligskinin pozitif
yonlii ve yliksek seviyede oldugunu gostermektedir. Calisanlarin igsel tatminleri arttikca

orgiitsel bagliliklart yiikselmektedir.
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SONUC

Bu calismada, arastirma kapsamindaki is tatmini boyutlar1 ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin nasil gergeklestigi ve hangi degiskene gore bu iliskinin farklilik

tasidigr incelenmistir.

1-Aragtirmanin amaglart ve varsayimlari dogrultusunda 17 ayri igyerinde
toplam 125 calisan lizerinde anket uygulamis asagidaki sosyo-demografik sonuclar elde
edilmistir.

Katilimeilarin 2°si (% 1,6) 20-30 yas grubunda, 47°si (% 37,6) 31-40 yas
grubunda, 71’1 (% 56,8) 41-50 yas grubunda, 5’i (% 4,0) 50 ve iistii yas grubunda yer
almaktadir. Buna gore orneklem grubunda yas degiskenine gore en biiyiik grubu 41-50
yas grubundakiler, en kiigiik grubu ise, 20-30 yas grubundakiler olusturmaktadir.

Katilimeilarin 71°1 (% 56.8) kadin, 54’14 (%43,2) erkeklerden olusmaktadir.

Buna gore 6rneklem grubunun ¢ogunlugu kadinlardan olugsmustur.

Katilmeilarin 3’4 (% 2,4,) 1-5 il arasi, 13’14 (%10,4) 6-10 yil arast 27’si
(%21,6), 11-15 yil aras1, 45’1 (% 36,0) 16-20 yil aras1 37’si (29,6) 21 yil ve istii ¢aligma
sliresine sahiptir. Caligma siiresi degiskenine gore en biiyiik grubu 16-20 y1l ¢alisanlar,

en kii¢iik grubu ise, 1-5 y1l ¢alisanlar olusturmaktadir.

Katilimeilarin 111°1 (% 88.8) evli, 14’1 (%12,2) bekarlardan olusmaktadir. Buna

gore orneklem grubunun cogunlugu evli ¢alisanlardan olugsmaktadir.

Katilimcilarin 4’1 (%3.2) Orta Okul, 27°s1 (%21.6) Lise, 44’1 (%35.2) Yiiksek
Okul, 47’si (%37,6) Lisans, ve 3’1 (%2,4) Yiiksek Lisans egitimine sahiptir. Egitim
seviyesinde en biiyiik grubu lisans mezunlar1 en kiiciik grubu ise Yiksek Lisans grubu

olusturmaktadir.

Katilimeilar 4’ (%3.2) Yardimer hizmetler, 100’ (%80.0) VHKI ve 21
(%16.8) uzman memur kadrolarinda ¢alismaktadir. Orneklem grubunun ¢ok biiyiik bir
boliimii Veri Hazirlama Kontrol Isletmenlerinden ¢ok kiigiik bir bdliimii Yardimeci

hizmetlerden olusmaktadir.

Katilimcilarin 47°si (%37) 2000-3000 gelir seviyesinde 7’si (%5,6) 3001-4000
gelir seviyesinde, 8’1 (%6,4) 4001-5000 gelir seviyesinde, 63’1 (50.4) 5001 ve tstii gelir
seviyesindedir. Buna gore 6rneklem grubunda gelir seviyesi degiskenine gore en biiyiik
grubu 5001ve tsti, en kii¢iik grubu ise, 3001-4000 grubundakiler olusturmaktadir.
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Katilimcilarin 42°si (%33.6) daha once 6zel sektorde calistigi, 83’1 (%66.4) ise
daha once ozel sektorde calismadigi bilgisini vermistir. Orneklem grubunun biiyiik

boliimii daha 6nce 6zel sektorde calismamis calisanlardan olusmaktadir.

2-Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin is tatminleri etkileyen faktorlerin analizi
sonucunda “I¢sel Tatmin” ve “Dissal Tatmin” olmak iizere iki alt faktdr belirlenmistir.
Orgiitsel baglilik faktdr analizi sonucunda “Duygusal”, “Normatif’ ve “Devam”
baglilig1 alt boyutlar1 bulunmustur. Devam baglilig1 alt boyutu madde sayisi yeterli

olmadig1 i¢in analizden ¢ikartilmistir.

3-Arastirmanin varsayimlar istatistiki sonuglar itibariyle degerlendirildiginde

ise asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Arastirmamin Varsayimlari ve Elde Edilen Sonuglar
Sira .
nu Varsayimlar Sig. Sonu¢
Hla Is tatmini yasa gore anlaml farklilik gdsterir ,000 Kabul
H1b Is tatmini cinsiyete gore anlaml farklilik gdsterir ,220 Red
Hlc Is tatmini ¢alisma siiresine gére anlaml farklihik gdsterir ,000 Kabul
H1d Is tatmini medeni duruma gore anlaml farklilik gosterir ,002 Kabul
Hle Is tatmini egitim seviyesine gore anlamli farklilik gosterir ,000 Kabul
H1f Is tatmini statiiye gére anlamh farklilik gdsterir ,030 Kabul
Hlg Is tatmini gelir seviyesine gore anlamh farklilik gosterir ,594 Red
H1h fgso t:tf;;;m ozel sektorde ¢aligmasina gore anlamli farklilik 035 Kabul
H2a Orgiitsel baghlik yasa gore anlamli farklilik gosterir ,000 Kabul
H2b Orgiitsel baghlik cinsiyete gore anlamli farklihik gosterir 277 Red
H2c Orgiitsel bagllik ¢alisma siiresine gore anlamh farklilik gdsterir ,000 Kabul
H2d Orgiitsel baglhlik medeni duruma gére anlamli farklilik gésterir ,016 Kabul
H2e Orgiitsel baglilik egitim seviyesine gére anlamli farklilik gosterir ,000 Kabul
H2f Orgiitsel baghlik statiiye gore anlamli farklilik gosterir ,054 Red
H2g Orgiitsel baghlik gelir seviyesine gore anlamli farklilik gdsterir ,624 Red
Hoh ;)gsg:;‘;sifl baglilik 6zel sektdrde ¢aligmasina gore anlamli farklilik 015 Kabul
H3 [s tatmini ile orgiitsel baglhlik arasinda anlamli bir iligki vardr. ,000 Kabul
H4a [s tatmini ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardr. ,000 Kabul
H4b [s tatmini ile normatif baglhlik arasinda anlaml bir iliski vardir. ,000 Kabul
H5a Orgiitsel bagllik ile dissal tatmin arasinda anlamli iligki vardir ,000 Kabul
H5b Orgiitsel baglilik ile igsel tatmin arasinda anlaml iliski vardir ,000 Kabul
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Hia: Is tatmini yasa gore anlamli farklihk gdsterir: Arastirmamizin sonuglari
itibariyle is tatmini ile yas arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkinin oldugu

belirlenmistir (p<0,05).

Hib: Is tatmini cinsiyete gore anlamli farklilik gdsterir: Arastirmamizin
sonuglart itibariyle is tatmini ile cinsiyet arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski
yoktur (p>0,05).

Hic: Is tatmini calisma siiresine gore anlamli farklilik gdsterir: Arasgtirmamizin
sonuglar1 itibariyle is tatmini ile caligma siiresi arasinda istatistiki olarak anlamli bir

iliskinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Had: Is tatmini medeni duruma gore anlamli farklilik gdsterir: Arastirmamizin

sonuclari itibariyle is tatmini ile medeni durum arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliski vardir (p<0,05).

Hie: Is tatmini yasa egitim seviyesine gore anlamli farkhilik gdsterir:
Arastirmamizin sonuglar1 itibariyle is tatmini ile egitim seviyesi arasinda istatistiki

olarak anlaml bir iligskinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Haf: Is tatmini statiiye gore anlamli farklilik gdsterir: Arastirmamizin sonuglar
itibariyle is tatmini ile statii arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin oldugu

belirlenmistir (p<0,05).

Hig: Is tatmini gelir seviyesine gore anlamli farklilik gosterir: Arastirmamizin
sonuglari itibariyle is tatmini ile gelir seviyesi arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliski yoktur (p>0,05).

Hih: Is tatmini &zel sektdrde ¢alisma durumuna gére anlamli farklilik gosterir:
Arastirmamizin sonuglar itibariyle is tatmini ile 6zel sektérde calisma durumuna

arasinda istatistiki olarak anlamli bir vardir (p<0,05).

H2a: Orgiitsel baghlik yasa gore anlamli farklilk gdsterir: Arastirmamizin
sonuglart itibariyle oOrgiitsel baglilik ile yas arasinda istatistiki olarak anlamli bir

iliskinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).

H2b: Orgiitsel baglilik cinsiyete gore anlaml farklilik gsterir: Arastirmamizin
sonuglart itibariyle orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda istatistiki olarak anlamli bir

iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

H2c: Orgiitsel baglillk caliyma siiresine gore anlamli farklilik gdsterir:
Aragtirmamizin sonuglar1 itibariyle orglitsel baglihik ile caligma siiresi arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).
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H2d: Orgiitsel baghlik medeni duruma gore anlamli farklilik gdsterir:
Aragtirmamizin sonuglar1 itibariyle oOrgiitsel baglilik ile medeni durum arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).

H2e: Orgiitsel baglilik egitim seviyesine gore anlamli farklilk gdsterir:
Aragtirmamizin sonuglar1 itibariyle Orgiitsel baglihik ile egitim seviyesi arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Haf: Orgiitsel baglilik statiiye gore anlamli farklilik gdsterir: Arastirmamizin
sonuglar itibariyle orgiitsel baglilik ile statii arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski

olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

H2g: Orgiitsel baghlik gelir seviyesine gore anlamli farklilik gdsterir:
Arastirmamizin sonuglari itibariyle orgiitsel baglilik ile gelir seviyesi arasinda istatistiki

olarak anlamli bir iligki yoktur (p>0,05).

H2h: Orgiitsel baglilik 6zel sektdr calisma durumuna gore anlamli farklilik
gosterir: Arastirmamizin sonuglart itibariyle orgiitsel baglilik ile 6zel sektorde ¢alisma

durumu arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir (p<0,05).

H3: Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir:
Arastirmamizda is tatmini ile Orglitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iligki tespit edilmis (p<0,05) olup, aralarindaki iligki pozitif yonlii ve yiiksek olarak

belirlenmistir (Pearson Korelasyon Katsayisi: ,874).

H4a: Is tatmini ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir:
Aragtirmamizda is tatmini ile duygusal baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iligki tespit edilmis (p<0,05) olup, aralarindaki iliski pozitif yonlii ve ¢ok yiiksek olarak

belirlenmistir (Pearson Korelasyon Katsayisi: ,959).

Hab: Is tatmini ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir:
Arastirmamizda is tatmini ile Orglitsel baghilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iligki tespit edilmis (p<0,05) olup, aralarindaki iliski pozitif yonlii ve yiiksek olarak

belirlenmigtir (Pearson Korelasyon Katsayisi: ,799).

Hbsa: Orgiitsel baghlik ile digsal tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir:
Arastirmamizda orgiitsel baglilik ile digsal tatmin arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iligki tespit edilmis (p<0,05) olup, aralarindaki iliski pozitif yonlii ve ¢ok yiiksek olarak

belirlenmistir (Pearson Korelasyon Katsayisi: ,819).

Hsb: Orgiitsel baglilik ile igsel tatmin arasinda anlamli bir iliski vardir:

Aragtirmamizda Orgiitsel baglilik ile igsel tatmin arasinda istatistiki olarak anlamli bir
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iliski tespit edilmistir (p<0,05). Aralarindaki iligki ise pozitif yonlii ve ¢ok yiiksek

olarak belirlenmistir (Pearson Korelasyon Katsayisi: ,819).
4-Genel degerlendirme ve Oneriler

Is tatmini ile drgiitsel baglilik iliskisini arastirdigimiz bu ¢alismada anket sorularma
verilen cevaplar 1s1ginda genel bir degerlendirme yapilarak oneriler siralanabilir.Anket
calismasinda kullanilan 6l¢ekler 5 aralikli likert tipi olup en diisiik 1 en yiiksek 5 puan
tizerinden degerlendirilmistir. Bu durumda smir degerin 3.00 oldugunu ve bu deger
tizerindeki ortalamalarin memnuniyeti altinda kalan degerler i¢in memnuniyetsizligi
ifade edecektir Is tatmin 6lgeginin 20 sorusuna verilen cevaplarin ortalama puani 2,97
olduguna gore anket ¢alismasina katilan calisanlarda is tatminlerinin diisiik seviyededir.
Is tatmini ortalamasini en ¢ok diisiiren ifadelere bakildiginda, tatminsizligin sebeplerini

daha belirgin sekilde gorebiliriz.

e Aldigim iicretin yaptigim isin karsiligi oldugunu diistiniiyorum (2,30).

e Isim bana kendi yontemlerimi kullanabilme serbestligi tantyor (2,34).

e Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste ¢aligmaktayim (2,36).

e Isimden arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma sansim
oluyor (2,49)

e Isimde bagimsiz calisma imkanlarinin oldugunu diisiiniiyorum (2,57)

En biiyiik tatminsizlik unsurunun {icretlerin diisiik olasidir. Ucretlerde yapilacak
tyilestirmeler is tatminini artiracaktir. Calisanlara kendi yontemlerini kullanabilecekleri
hareket alani birakmak, fikir ve kanaatlerini degerlendirmelerini saglamak yonetimin
almas1 gereken tedbirlerdir. Ayrica monotonlugu tekdiizeligi azaltmak i¢in is

zenginlestirme ve is rotasyonu gibi uygulamalar is tatmini artiracaktir.

Orgiitsel baglhlik anketi sonuglarmi degerlendirdigimizde ise 2.91 ortalama degerle
orgiitsel baghligin diisiik oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglhilik ortalamasini en ¢ok

diisiiren ifadeler sunlardir:

e (Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim (2.22).

e Buradaki insanlara karsi yiikiimliiliik hissettigim i¢in ¢alistigim kurumdan su
anda ayrilamam (2.37)

e Benim i¢in avantajli da olsa c¢alistigtm kurumdan ayrilmayi diisiinmiiyorum
(2.62)
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Orgiitsel baglilik &lgeginde en diisiik ortalamaya sahip ifadeler bir arada
degerlendirildiginde, baglilig1 artiracak oneriler su sekilde siralanabilir. Calisanlara terfi
ve gorevde yiikselme imkanlar1 saglanmalidir. Bu sayede egitim seviyesi yiiksek
personelin kendilerine vizyon olusturarak kuruma bagliliklar1 artirilabilir. Kurum igi
kurs, seminer ve egitim faaliyetleriyle ¢alisanlarin bilgi ve becerileri artirmalar1 diger

taraftan sosyallesmeleri saglanmalidir.
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EKLER
Ek-1
Bu anket formu calisanlarin i tatmini ve orgiitsel bagliligi arasindaki iliskileri
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Anket sonucunda elde edilecek bilgiler sadece tez
calismasinda kullanilacak olup gizli tutulacaktir. Ilginiz ve ayirrdiginiz zaman igin
tesekkiir ederim.
Soner URHAN

I. BOLUM DEMOGRAFIK VE KiSiSEL BILGILER

1.Yasimiz:

20-30[] 31-40[] 41-50[] 51 ve tstii [ ]

2.Cinsiyetiniz:

Kadm [ ] Erkek [ ]

3.Kurumda Calisma Siireniz:

1-5yil [ ] 6-10yil[] 11-15yil[] 16-20yill[] 21 yil vedistii[ ]

4.Medeni Durumunuz:

Evli[] Bekar [ ]

5.0grenim Durumunuz:

Orta Okul [ ] Lise[]  Yiiksek Okul [ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans [ ]
6.Statiiniiz:

Yrd.Hiz. []  Tek.Hiz.[] Giiv.Hiz. [ ] VHKI. [] Uzman Memur [ ]
7. Ailenizin Toplam Geliri:

2000-3000 []  3001-4000 [] 4001-5000 [ ] 5001 ve Ustii [ ]

8.0zel Sektorde Calistimz m ?:

Evet [ 1] Hayir [ ]
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II. BOLUM. IS TATMINI: Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin

buldugunuz ifadenin karsisindaki parantezin igine ¢arp1 (X) isareti koyarak

goriisiiniizii belirtiniz.

KATILMA (KABUL ETME)

DERECES]
2| 2| s| | =
x x ] 2Dz D
[e) 0|2k o W
x| |9 9|29
=2 2|23 | J(s3
Fl ElT ] RIFE
s| g € 2 €
Y| w| ¥
1. | Yaptigim isten herzaman memmuniyet duyuyorum. ONEOREONEONE®)
2. | Isimde bagimsiz calisma imkanlarinin oldugunu diisiiniiyorum. O1T 10O O
Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma
3. sansim oluyor. OO O] 0] 0)
Toplum igerisinde ‘saygin kigi’ olma sansin1 bana verdigini
5. | Is ortamindaki yoneticilerin ydnetim tarzindan memnunum. OREOREONEONE®)
6. | Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum. O1T 101 O O
7. | Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici buluyorum. OO0 10
Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli
8. | buluyorum. OO O] 0] )
Yaptigim isi baskalar1 i¢in birseyler yapabilme hissi a¢isindan yeterli
9 | buluyorum. OO O] 0] 0
10. Diger ¢aliganlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden memnunum. OlOTOTO ! O
11. | Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. ONEOREONEORE®)
Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnun
12. | edici buluyorum. OO0 00
13. | Aldigim ticretin yaptigim igin karsiligi oldugunu disiiniiyorum. ONEOREONEONE®)
14. | Yaptigim isle ilerde terfi sansi elde edecegimi diisiinityorum. O1T OO OO
15. | Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste ¢alismaktayim. OO0 01O
16. | Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi tantyor. O1T 101 OO
17. | Calisma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum. OREONEOREORE®)
Is ortamindaki arkadaslik iliskilerinin isimden duydugum
18. memnuniyeti etkileyecegini diistinliyorum. O10 101010
19. Yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu diistiniiyorum. OlO1lO1TO ! O
Bugiin ise girecek olsam calistigim kuruma tekrar basvuruda
20. bulunurum. ( ) ( ) ( ) ( ) ( )




Ek-3

138

I1I. BOLUM. ORGUTSEL BAGLILIK: Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize
yakin buldugunuz ifadenin karsisindaki parantezin i¢ine ¢arp1 (X) isareti koyarak goriisiiniizii belirtiniz.

KATILMA (KABUL ETME)

DERECESI
2| 2| s| 5| =
gl |l _ 2] 2|z2>
[e) o |2 nd @ |Wwo
O > > |Wo OISO
T 2 D= N J(=3
2| dIXE| EI<E
= = < < |F«
I S| ¥| ¥| ¥
N4 XY
Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢aligsmakta oldugum kurumda
1. | gecirmek beni ¢cok mutlu eder. OEEONEOREORE®)
Calistigim kurumun meselelerini gergekten de kendi meselelerimmis
2. | gibi hissederim OEEONEONEORNEG)
Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.
3. P Y OlOTO[O]O
Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak bagli" hissediyorum.
4. e e ¢ Y OlOTOTOO
Kendimi ¢alistigim kurumda "ailenin bir pargast" olarak goriiyorum.
5 P P B OlOTO[O]O
alistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.
. |CHE sin golcsey ifade ediy OlOLO]O]O
Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu kurulusta
1. galistyorum. ()] O) () () ()
Istesem de su anda calistigim kurumdan ayrilabilecek durumda degilim.
8. PG e Y OO TOLTOO
Su anda galistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur.
9. OO0 0] 0
Fazla alternatifim olmadig: i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmay1
10. diistinmiiyorum. OO0 100
Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan
11.| ayrilmay: diigiinemiyorum. OO OO0
alistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska is bulma imkanim sinirl
12| glsu yr sais OlO]lOlO]Oo
Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in bir zorunluluk
e hissetmiyorum. OO 101010
Benim i¢in avantajh da olsa ¢alistigim kurumdan su anda ayrilmanin
14. 1 dogru olmadigm diisiiniiyorum. OO 1000
Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim.
15. OO 10100
aligtigim kurum sadakat gésterilecek bir kurumdur.
16, | Gl : v OlO]O]O]O
Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim icin calistigim
17. | kurumdan su anda ayrilamam. OO OO0
alistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
18, | CAIHE ol sey borluyu OlOlO]O]O0
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