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OZET

Bu ¢alismanin amaci, Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii’nde calisan personelin orgiitsel
baglilik, is tatmini diizeyleri ve demografik 6zelliklerinin etkilesimini incelemektir. Calismada,
orgiitsel baglihik; duygusal, devamli ve normatif baglilik olarak, is tatmini ise; i¢sel ve digsal tatmin
olarak ele alinmustir. Arastirmada bu olgitlerin birbirleri ve demografik 6zellikler ile arasindaki
iligkinin boyutu saptanmaya ¢alisilmistir. Yapilan arastirmada, literatiir taramasi yapilmis ve
calisgmamin uygulama siirecinde ise so6z konusu kurumda calisan personele anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Calismanin amacina uygun bir sekilde model gelistirilmis ve hipotezler
olusturulmustur. Anket uygulamas: i¢in Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii’nden gerekli
izinler alinarak 195 Eti Maden c¢alisanina anket yapilmistir. Anket calismasi igin, Allen ve Meyer
orgiitsel baghlik 6lcegi ve Minnesota is tatmin olgegi kullamilmigtir. Bu anketlerin yani sira
calisanlara demografik ozelliklerini belirleyecek sorular da yoneltilmistir. Calisanlarin normatif
baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel baglilik degiskenleri ile igsel is
tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini degiskenleri arasinda istatiksel olarak anlamli
derecede iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore toplam is tatmini degiskeninin baglilik tiirleri ile
iligkileri ters yonli iken, i¢sel is tatmini ve dissal is tatmini diizeylerinin normatif baglilik, duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve toplam orgiitsel baglilik degiskenleri ile aym yonde iligkili olduklar:
tespit edilmistir.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to investigate the interaction between organizational commitment,
level of job satisfaction and demographic characteristics of personnel who work at Eti Mining
Operations General Directorate. Organizational commitment was examined as -effective
commitment, normative commitment and continuance Commitment; furthermore, job satisfaction
was examined as intrinsic and extrinsic Satisfaction. This study intended to determine the extent
of the relationship between these two concepts with demographic characteristics. In this study, a
literature review was conducted, and data was collected from Eti Mining Operations General
Directorate personnel via survey method during the applied phase of the study. In accordance with
the purpose of the study, a model was developed, and hypotheses were created. Necessary
permissions have been obtained from the Eti Mining Operations General Directorate for the
survey study and data collected from a total of 195 Eti Mining Operations General Directorate
employees. Allen and Meyer Organizational Commitment Scale and Minnesota Job Satisfaction
guestionnaire have been used in the survey study. In addition to collecting data via these two
measures, employees also have been asked to answer some demographic questions. The
relationship between normative commitment, effective commitment, continuance commitment,
and total organizational commitment with intrinsic job satisfaction, extrinsic job satisfaction, and
total job satisfaction was found to be statistically significant. it was also found that the total job
satisfaction had a significant negative relationship with different commitment types, whereas
levels of intrinsic job satisfaction and extrinsic job satisfaction had a significant positive
relationship with normative commitment, effective commitment, continuance commitment, and
total organizational commitment.
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1. GIRIS

Kiiresellesme ile birlikte gelen inovasyonu yiiksek teknolojik gelismeler, bilgi
yonetiminde de gelisim ve degisime ortam hazirlamistir. Bu gelisim ve degisim
ozellikle ozel sektor kuruluslari ile kamu kurumlarinin organizasyon ve yonetim
anlayislarinda kendini gostermistir.  Yasadigimiz rekabet ortami, orgiitlerin devamli

olarak cevredeki gelismelere yonelik duyarli olmalarini gerektirmektedir.

Bununla beraber orgiitler degisim tarafinda yer alarak, aktif olduklar1 alanda proaktif bir
yaklasim igerisinde, rakiplerden daha onde olmak ve varliklarini devam ettirmek
zorundadirlar. Rakipler karsisinda fiyat ve kalite avantaji elde etmek, rakiplerden once
yeni misteri degeri olusturacak yeni pazar firsatlar1 ayarlamak, degisen misteri talep ve
ihtiyaglarina hizla cevap verebilmek, rekabet¢i bir dstiinlik elde etmenin temel
stratejilerindendir (Basim ve Sesen, 2008:382).

Orgiitlerin temel gayesi, elindeki biitiin kaynaklarmi orgiitsel gayeler dogrultusunda en
etkili ve en verimli bigimde kullanarak faaliyetlerini siirdiirmektir. Orgiitlerde her canli
organizma gibi yasamak ve ayakta kalmak zorunda olup, sosyal birer sistem olarak
irdelenmeye baslanmasiyla perfonmanslarinin sadece yapi, strateji ve teknoloji gibi
maddi faktorlerle sinirlanmayacagi da anlagilmigtir. Bu durum ¢ogu yoneticinin
dikkatini, sahip oldugu en degerli 6z varlik olarak kabul edilen insan kaynagina
yoneltmistir (Vural ve Coskun, 2007:141).

Bir bakima orgiitler de aynmi yasayan organizmalar gibi gelisimlerini siirdiirmek ve
devamliliklarin1  saglamak i¢in devamli olarak bir degisime ugrarlar. Teknik
uygulamalarimin yaninda, yonetim anlayisinda da devamli bir sekilde degisime ugrayan
orgitler, misterilerine temin ettikleri tiriin veya hizmetin daha az maliyette, daha kaliteli

ve daha kisa vadede gergeklestirilmesi i¢cin emek vermektedirler.

Ayn1 zamanda, cevreleriyle devamli bir etkilesim halinde olan ve agik birer sistem olan
kisiler ve orgiitler, siirekli olarak degisen ve gelisen ¢evrelerine karsi duyarli olmak,

uyum saglamak zorundadirlar. Degisimin ¢ok hizli yasandigi gliniimiiz

orgiitlerinde asil 6nemli olan nokta ise, degisime uzak durmak yerine degisimin ne
zaman ve nasil yapilacagina odaklanmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:207). En basit
anlamyla, islerin calisanlar vasitasiyla yapilmasini dikkate alirsak, insan kaynaginin

niceligi ve niteliginin Gtesinde orgiite duyduklari bagliligin yoneticiler agisindan ne



kadar onemli oldugu goriilmektedir. Diger iretim faktorlerinden farkli olarak daha
hareketli bir 6zellik gosteren insan kaynagi, sahsi gayelerine ulastigi noktada orgiitsel

gayeler i¢in ¢alismaktadir.

Etkin bir yonde isgorebilmesi igin de c¢alisanlarin orgiit gayelerini 6ztimsemesi ve
orgiitsel bagliligin artirilmas1 gerekmektedir. Giliniimiiz rekabet sartlarinda orgiitler,
normalinden daha ¢ok miisteri ve 6grenme odakli olmak, sinerji ve takim g¢alismasina
onem veren siirecleri yonetmek zorundadirlar. Bu siirecler her seyden &te hedeflenen
orgiitsel verileri ortaya koymak iizere duygusal ve fiziksel enerjisini bir araya getiren daha

fazla baglilig1 olan insan kaynag: gerektirmektedir.

Ayrica, orgiitlerin perfonmasinda, emek faktoriiniin ikinci plana atildigi dénemlerden
glinimiize dogru bir degisim yasanmaktadir. Hem arastirmacilar hemde yoneticiler,
isverenler tarafindan modern yonetim anlayisinda, orgitlerin perfonmansini  ortaya
koyan en onemli faktoriin insan kaynagi oldugunu gormislerdir (Bakan ve Biiyiikbese,
2006:121).

Orgiitlerin  ekonomik, sosyal, teknolojik, sosyo kiiltiirel, ekolojik ve demografik
dontisimlerdeki yasanan degisimlere adapte olabilme ve kendilerinden beklenilen iiriin
veya hizmetleri en kaliteli, en verimli bigimde sunabilmesi igin yetenekli g¢alisanlar

orgiitte tutabilmenin yollarin1 yoneticilere gostermektedir.

Is tatmini ve motivasyonu fazla verimliligi daha fazla isgorenleri orgiitte varligini
stirdiirmek, yeni bir isgorenin oOrgiite alimip egitilmesinden daha az maliyetlidir.
Isgorenlerin orgiite baghligini artirmak, onlarin ihtiyaclarini sSnemsemek fazifelerine kars:
olan ilgilerini artirabilmek, gerek yaptiklar1 isten gerekse orgitten onur duymalarini

saglamak, artik her 6rgiit ve yonetici igin ciddi bir konu halini almistir.

Cinkii orgiitler i¢in en hassasiyet duyduklari nokta isgorenleridir. Calisanlarin ortaya
koydugu perfonmans ise direk orgiitiin basarisini tetikleyen en énemli ilkelerin basinda
gelmektedir. Isgorenlerin yiiksek performans gostererek fazifelerini icra etmeleri aynm
zamanda orgiit ortaminda aktif bir sekilde calisabilmeleri igin yaptiklari isten doyum

almalar1 ve orgiitlerine kars1 baglilik duygular: gerekmektedir.

Orgiitsel baglilik; orgiit-is goren iliskisi arasinda gelisen baglihk bize is gorenin
calistigr orgiite karsi benimsedigi aitlik duygusunu gostermektedir. Bu baglilik duygusu
orgitlerin is gorenle olan iligkilerini, is gorenleri orgiitte devamini saglayacak boyutta

yeniden yapilandirmasini saglamustir.



Bu fikirden devam ederek, isgorenlerin is tatmini ve oOrgiitsel baghilik diizeyinin ne
sekilde oldugu ve isgorenlerin ortaya koyduklari isten ne kadar doyum aldiklarini
ortaya koymak amaciyla bu tez calismas1 gerceklestirilmistir. Is tatmininin ve orgiitsel
bagliligin 6l¢iilmesi, akademik yazinda en c¢ok ele aliman tartisilan ve arastirilan

konulardan biridir.

Uygulamanin yapildigi kurumda insan kaynaklar1 ve bilisim teknolojileri basta olmak
tizere makro diizeyde yeniden yapilanma c¢alismalari devam etmektedir. Bu nedenle
uygulanan politka ve stratejilerin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ve ne derece

sahiplenildigi oldukg¢a 6nemlidir.

Bu c¢alismada calisanlarin is tatmini seviyesinin ve orgiitsel bagliliklarinin Glglilmesi
degisimin etkisinin belirlenmesinde bir ara¢ olarak kullanilmistir. Bu g¢alismayi diger
calismalardan farkli kilan arastirmanin kurum biinyesinde makro diizeyde uygulanan
degisim uygulamalandigi bir siire¢ igerisinde gerceklestirildigi bir donemde yapiliyor

olmasidir.

Bu kapsamda calisanlarin is tatminlerini 6lgmek i¢in literatiirde en ¢ok kullanilan
Minnesota Is tatmini 6lcegi kullanilmustir. Bu 6lcekte is tatmini ile ilgili sorgulanan igsel
ve digsal boyutlar arastirma kapsamina alinmustir. Orgiitsel bagliligi lgmek icin ise Allen
ve Meyer’in “3 Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli” kullaniimistir. Anket

yontemi kullanilarak elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilmis ve tablolar

halinde sunulmustur

Orgiitsel verimlilikte citayr yiikseltmenin yolu yiiksek performans ve is tatminine sahip
is gorenlerin orgiitte devamliliklarini artirmakla olur. Orgiitsel baghiligi saglam olan is
goren orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in daha fazla duygusal ¢aba harcadiklari i¢in orgiitten

ayrilma diistinceleri de yoktur.

Orgiitsel baghilik ve is tatmini sonuglari degerlendirildiginde orgiitler icin cok yararl
oldugu tespiti beraberinde pek ¢ok arastirmaya da konu olmustur. Fakat tam olarak bu
kavramlar iizerinde net bir fikre ulasilamamistir. Bu calismada is tatmininin Orgiitsel
baglilik ile iliskisi ve bunun 6rnek bir kamu kurumu galisanlarinda yarattigi farkliligin

ortaya konmasi amaglanmaktadir.

Bu ¢alismanin temel amaci, Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigiinde calisan 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.

Bu ¢alismanin onemi, orgiitler i¢cin mal ve/veya hizmet tiretmek orgiit igcin ne kadar ciddi
bir durumsa artik orgiit-is goren iliskisi, is gorenin yaptigi isten ve oOrgiitten memnun

olmalar1 da bir o kadar ciddi ve énemli hale gelmistir.

Bunun sonucunda orgiitsel baglilik duygusunun orgiitsel performans: olumlu yonde
etkiledigi orgiit calisanlar1 arasinda oOrgiitsel baglhihigin ise ge¢ gelme, isten erken
¢ikma, devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglart minimum degere indirdigi;
akabinde iiriin veya hizmet kalitesine pozitif yonde gelisim sagladigi is tatmin diizeyi
de calistig1 orgiite kars1 orgiitsel baghilik boyutunu belirleyecek pozitif veya negatif etkide

bulunacaktir.

Orgiitsel baglhilik ve is tatmini sonuglar: degerlendirildiginde &rgiitler icin ¢ok yararl
oldugu tespiti beraberinde pek ¢ok arastirmaya da konu olmustur. Fakat tam olarak bu

kavramlar tizerinde net bir fikre ulasilamamustir.

Bu nedenle, orgiitsel baglihigin is tatmini tzerindeki etkisinin incelenmesi ve bunun
calisanlar {izerindeki etkilerinin tespiti, verimlilik ve etkinlige onemli katkilar
saglayacaktir. Literatiir taramas1 yapildiginda Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigiinde
boyle bir ¢alisma yapilmadig: fark edilmistir. Bu ¢alismada Eti Maden isletmeleri Genel
Midirligi ¢alisanlarmin orgiitsel baglilik ve is tatmin degerlendirmesi yapilmistir.

Calismada oncelikle konuyla ilgili kaynaklardan faydalanilarak, konuyla ilgili kitap,
makale, ¢alisma ve dokiimanlar incelenmistir. Oncelikle érgiite baglilik ve is tatminine
etkisi konularinda literatiir taramasi ve konu ile ilgili bir kamu kurumu galisanlarina

anket (Gokalp, 2010) uygulamasi yapilmistir.

Kamu kurumunda isgoren 195 kisilik orneklem grubuna yonelik uygulanan arastirma
neticesinde ortaya c¢ikan istatistikler SPSS program: ile analiz edilmistir ve bu sonuglar

neticesinde, is tatmini ve orgiite baghihig: arasindaki iliski degerlendirilmistir.

Calismanin birinci béliimiinde, orgiitsel baghilik konusu incelenmistir.. Orgiitsel baglilik
konusu ile ilgili genel bilgiler icerisinde, orgiitsel bagliligin gostergeleri orgiitsel
bagliligin unsurlan, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler, orgiitsel baghilik yaklasimlari,
orgiitsel baglilik diizeyleri, orgiitsel bagliligin sonuglari, literatiirde konu ile ilgili bulunan
kaynaklar kullanilarak degerlendirilmistir.



Calismanin ikinci béliimiinde is tatmini konusu ele alinmustir. Is tatmini konusu ile ilgili
genel bilgiler igerisinde, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmini ve motivasyon
kuramlari, is tatmini 6l¢tim teknikleri, is tatmini ve tatminsizligin sonuglan, literatiirde

konu ile ilgili bulunan kaynaklar kullanilarak degerlendirilmistir.

Calismanin son bolimiinde ise, is tatmini ile Orgiitsel baghlik arasinda iliskinin
incelenmesi ile Eti Maden personelinin orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki
iliskiyi ortaya koymak amaciyla Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii'nde calisan
personele yonelik bir anket uygulanmistir. Anketin sonuglarina doniik cesitli ve ¢ok
yonlii analizler yapilmis ve elde edilen analiz sonuglart ayrintili  bir sekilde
degerlendirilmistir. Bu boliimde arastirmanin amaci ve o6nemi, yontemi, Kisithiliklari,

modeli ve hipotezlerine deginilmistir.






2. ORGUTSEL BAGLILIK

Calismanin bu boliimiinde Orgiitsel Baglilk kavraminm tanimi, orgiitsel bagliligim
gostergeleri ve smiflandirilmast incelenecektir. Orgiitsel Baghiligi etkileyen Kisisel ve

orgiitsel faktorlere Orgiitsel Bagliligin sonuglarina yine bu boliimde deginilecektir.

2.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Orgiitler igin, calisanlarmm degisik ihtiyaclaryla yogrulan, gayelerini gerceklestirmek
icin kurulmus, cevre kosullarinin tesiri i¢ginde hayatlarini devam ettirmeye yonelik emek

harcayan sosyal ve hareketli yapilardir denilebilir (Simsek ve Alptekin, 2004:4).

Baglilik kavramina bakildigi zaman, ge¢misten gelen tabiriyle sadakat ve sadik olma
durumlarini ifade eder. Toplumsal sezginin duygusal anlatim sekli diyebilecegimiz
baglilik, toplumun ve toplumsal duygunun oldugu her yerde mevcuttur (Yenihan,
2014:171).

Orgiitsel baghlik, bireyin bir érgiite ait duydugu 6zdeslesme ve biitiinlesme seviyesini,
ortaya cikartmaktadir.. Bu acidan bakildiginda orgiitsel bagliligin sahip oldugu iig
ilkeden bahsedilebilirr. Bunlar;

“Calisan bireyin orgiit hedeflerini idrak etmesi ve bu hedeflere tam manasiyla
inanmasi,

- Orgiit icin ¢aba gdsterme arzusu tasimasi ve

- Orgiitte varligim1 devam etmek icin arzu ve ihtiyag duymasi orgiitsel baglhiligin

gostergeleridir.”

Bagliigim sahip oldugu iic faktér bulunmaktadir: itaat, dahil olma bir digeri kimlik
kazanma. Ik kademede itaat gosteren kisi, Karsisindaki kisilerin davranislarini kendisini
tanitma maksadiyla uygun goriir ve 6rgiite dahil olmaktan onur duyar. Son olarak da kisi
orgiitiin degerlerinin takdiri hak eden ve kendi degerleriyle de birebir ayn1 gérmektedir”
(Yenihan, 2014:171).

Orgiitsel baglhlik igin yapilan tanimlamalar incelendiginde kavramm, tutumsal veya

davranigsal oldugu kanaatine varilmaktadir.

Orgiitsel Baglilik; calisanlarin mensubu oldugu 6rgiite olumlu veya olumsuz higbir baski

olmaksizin aidiyet duygusuna sadik kalarak, orgiitiin menfaatini gozetmek ve orgiitiin



yararni isteme ayn1 zamanda bireysel gayelerini orgiit gayesiyle biitiinlestirme ve bu
cizgide tim ¢aba ve inanglarmi oOne siirerek daha kaliteli kosullarda dahi orgiitten
ayrilma egilimine girmeden etkinliklerinin siirdiiriilebilirligini saglayan igsellestirilmis

bir pozitif davranis bi¢imi olarak tanimlanabilir (Seyhan, 2014:15).
2.2. Orgiitsel Baghhigin Gostergeleri

Orgiitsel baglihigin etkilesim icinde oldugu zaman, mekan ve kisiye gore degisse de
bunlarin disinda isgorenin orgiitsel baglilik seviyesini ortaya ¢ikarmada kullanilan

cesitli Olgiitler vardir. Bunlar;
2.2.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme

Isgorenin ¢alistigi kuruma baghiligmin en biiyiik gostergelerinden birisi, kurumun gaye
ve kiymetlerini kabullenme noktasidir. Ciinkii isgorenin, gayelerini kabullenmedigi
kuruma baglilik gostermesi beklenemez. Bundan dolayr kurum ile kisinin gayelerinin
aym yonde gitmesi gerekir. Isgorenin, kurumun gaye ve kiymetlerini benimsemesi ve
bilmesi kisinin kuruma baglilik hissetmesinin ilk sartin1 ortaya koydugu ifade edilebilir.
Orgiitsel bagliligin talep edilen noktada saglanilabilmesi, katilimi, degisimi, ve
ogrenmeyi yonlendiren bir orgiit kiltiiriniin  varolusunu gerektirir. Yani orgitsel
baglhilik, isgorenlerin orgiitsel kiiltiir, gaye ve kiymetlerini 6ziimsemesi anlamina
gelmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999:7-15).

2.2.2. Orgiit I¢in Fedakarhkta Bulunabilme

Kurumda calisan isgorenlerin kurum basarisinin siirekliligi igin olmasi gerekenden daha
fazla ¢aba sarf etmeleri kuruma baghiliklarin1 ortaya koyan ayri bir 6zelliktir. Ciinkii
isgorenlerin sahislarindan beklenenin Gtesinde kurum igin 6zveride bulunmalart kuruma

baglilik hissetmeleri ile agiklanabilir.

Ikinci Diinya Savasindan sonra Japonya da bircok alanda biiyiik zarara ugramalarina
ragmen ekonomik olarak hizlica kendilerini toparlamalari baghlikla ilgili verilebilecek
en iyi érneklerden biridir (ince ve Giil, 2005: 10).



2.2.3. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Kisinin baska bir Kisiyle ya da i¢inde varhigm siirdirdigii toplulukla olan ortak
noktalarin1 kesfedip bu kisiye ya da topluluga benzemeye c¢abalamasidir. Bir ¢alisanin
kurumuyla o6zdeslesmesi isteniyor ise 0 kurumda c¢alisan kisinin ortaya ¢ikardigi
performansin onaylanip takdir edilmesi yapilabilecek c¢alismalarin basinda gelecektir
(Basyigit, 2006: 67).

Isgorenlerin kurumla 6zdeslesme seviyeleri ne derecededir?
Calisan orgiitiin basardigi veya basaramadigi isleri ne derece onaylamaktadir?

Kisiye yoneltilen bu sorulara verilebilecek cevaplar c¢alisanin isyeriyle 6zdeslesme

seviyesini ortaya ¢ikaracaktir (Ibicioglu, 2000: 15).
2.2.4. i¢csellestirme

Icsellestirme, kisinin davranisia rehberlik eden degerlerinin biitiinlestirilmesini saglayan
bir etkileme siirecidir. isgorenler sahsi ama¢ ve hedefleri ile uyumluluk boyutuna gore

orgiitsel amac ve hedefleri icsellestirirler (ince ve Giil, 2005: 11).

2.3. Orgiitsel Baglhilhk Unsurlar

Orgiitsel baglilhigi, (Meyer ve Allen, 1991: 61-89) iic kategoride siiflandirmustir.
Bunlar; duygusal baglilik, devam baglilik ve normatif baglilik. Baglilik gesitlerinin
detaylar1 asagida yapilmustir.

2.3.1. Duygusal Baghhlik

Duygusal baglilik, ¢alisanin sezissel olarak orgiite baglanmasini, orgiitle 6zdeslesmesini
ve sahsi arzu ve tercihleriyle orgiitte var olmasimi ifade etmektedir (Meyer ve Allen,
1991: 61-89). Bu sekilde calisan, kurumun degerlerini tam manasiyla kabul eder ve
kurumun bir ferdi olarak kalmay: arzular. Bu durum, ¢alisanin orgiitiine olan bagliliginin
en iyi seklidir. Aslinda bu galisanlar, her orgiitiin isteyip hayal ettigi, samimi bir sekilde
kendini 6rgiite adamis ve sadik ¢alisanlardir. Bu tarz calisanlar, yaptigi ise karsi pozitif
diisiindiikleri igin gerektigi takdirde ek caba gdstermeye de géniillii olurlar (ince ve Giil,
2005: 87).



Kisinin sahsin1 orgiitle birlikte ifade edebilme gercegine dayanan duygusal bagliligin iig

onemli 6gesi mevcuttur. Bunlar;
-Orgiitsel hedef ve degerlere olan inang ve bunlarin ¢ok yiiksek bir sekilde kabulii,
-Orgiit faydasina daha fazla efor sarf etmeye istekli olma, bir diger 6ge de

-Orgiitsel iiyeligi siirdiirmek acisindan kuvvetli bir arzunun varligi (Porters vd. 1974:
604).

2.3.2. Devam Baghhg

Calisanlarin, orgitleri igin yaptiklari fedakarlik sonucunda gelisen baghliktir. Bu
durumda calisan, orgiite daha fazla zaman ve caba verdigini, yatirnmda bulundugunu ve
bunun neticesinde de orgiitte devam etmesinin bir zorunluluk oldugunu diisiinmektedir
(Obeng ve Ugboro, 2003: 84 akt., Boylu, Pelit, Goger, 2007: 58).

Devam baglilgi, isgorenin kurumda ortaya ¢ikardigi sahsi yatirnmlarindan dolayr bu
kurumda kalma isteginden kaynaklanmaktadir. S6z konusu yatirimlar; is arkadaslariyla
kurdugu yakimlik ve sosyal iligkiler, kariyer, kidem, emeklilik haklar1 ve kurumda uzun
sire ¢alismanin kazandirdigi tecriibe ve o6zel yeteneklerdir. Ayni zamanda devam
bagliligina baska bir kurumda daha iyi iliskiler ve is kosullar1 saglanmasindaki
belirsizlikler de katkida bulunur (Durna ve Eren, 2005: 211-212). Devam bagliliginda;

duygularin 6rgiite baglanmada roliiniin ¢ok az oldugu diisiiniilmektedir.

Devam bagliligi, orgitten kopmanin maddi boyutunun fazla olacaginin disiiniilmesi

sebebiyle orgiit iiyeliginin devam ettirilmesi durumudur (ilsev, 1997: 22).

2.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, orgiitte devam etmeye yonelik diistincenin zorunlulugunu ifade
etmektedir. Isgorenlerin duyumsadiklar gérev duygusu ve yiikiimliiliik ile drgiitte devam
etmeleri ve zorunlu bir baghilik gelistirmeleridir (Erdil, Keskin, 2003: 11). Isgéren
kurumda c¢alismayr sahsi igin bir vazife olarak algilamasi ve calistigi yere baghlik
gostermenin dogru oldugunu diisiinip, kurumdan bagini kopardiginda sahsini maddi
hasara ugratacak kayiplar bu diisiincesini etkilememektedir. Calisanlar, goniil borcu

diistincesiyle orgiitte devam ederler.

Bu diisiincenin temelinde, isverenlerin onlar ihtiyaglar1 ¢ok fazla oldugu bir dénemde
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ise almas1 ya da isverenleriyle devam etmelerinin en dogru karar olacagi konusunda
deger vyargilarina sahip olmalardir. Bu tarz c¢alisanlar, orgiitiin kendilerine iyi
davrandigini ve bu yiizden kendilerinin orgiitte bir siire daha ¢alismayr uzatmanin

orgiite karsi kendilerini borglu hissetmelerindendir (Bayram, 2006: 133).

Orgiitleri i¢in derin bir duygusal baglilik hisseden calisanlar, orgiitte varliklarini
stirdiirmek istedikleri i¢in kalacaklar, kuvvetli bir devamlilik bagliligi hissedenler

orgiite ihtiyac duyduklart i¢in baglanacaklar ve derin bir normatif baglilik

hissedenlerde kendilerini o6rgiite kars1 borglu hissettikleri i¢in baglanacaklardir. Duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik birbirinden ayrilmayan orgiitsel bagliligi olusturan
unsurlar olarak ele alinmistir (Meyer, Allen, 1993: 543).

2.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktérler

Orgiitsel bagliliga etkileyen faktorler iginde birgok cesit bileseni gostermek miimkiin
olacaktir. Bu faktorler kimi zaman c¢alisanin demografik o6zellikleri ile yakin temas
icerisinde olabilecegi gibi; kimi zaman da demografik o6zelliklerden bagimsiz olarak
sahsin is ile ilgili sahip oldugu dogal yetenekler ile paralellik gosterebilmektedir
(Saldamli, 2009: 30).

Isgorenlerin 6rgiit icin hissettikleri baghilik diizeyi cesitli etkenlerden farkli seviyede
etkilenmekte ve kisiler devamli bu etkenlerin etkilerini degerlendirerek baglilik
seviyelerini Slgmektedirler. Orgiitsel baglihg etkileyen bu etkenlerin ortak noktas:
kigilerin orgiitte devam etme kararlarin1 vermelerinde belirleyici bir rolii tistlenmeleridir
(Ersoy, 2007: 77).

Calisanlarin orgiitsel baghiligini etkileyen faktorleri genel olarak asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Cetin, 2004: 99).

-Yas, cinsiyet ve deneyim.

-Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.

-Rol belirliligi, rol ¢atismasi.

-Yapilan isin 6nemi, alinan destek.

-Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma.
-Is giivenligi, taninma, yabancilagma.

-Medeni durum, ticret diginda saglanan haklar.
-Caresizlik, is saatleri, odiller, rutinlik.
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-Terfi olanaklar, ticret, diger isgorenler.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen etkenleri bu calismada genel olarak ii¢ etken tiiriinde
inceleyecegiz (Ince ve Giil, 2005: 57).

-Kisisel Faktorler
-Orgiitsel Faktorler ve
-Orgiit Dis1 Faktorler olarak inceleyecegiz.

Kisilik, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve is tecriibesi gibi etmenler is
tatminini etkileyen kisisel degiskenler; isin genel dis gortiniimii, zorluk derecesi, ticret,
terfi, odillendirme, is igindeki iligkiler ve iletisim, g¢alisma sartlari, is sagligi ve
givenligi gibi  konular ise is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler olarak
belirtilmektedir (King vd., 1982: 120).

2.4.1. Kisisel Faktorler

Bircok arastirmaya Orgiitsel Bagliligi ne tiir Kisisel faktorlerin nasil ve ne agidan
etkiledigi sorusu konu olmustur. Bu faktorler kisilerin niteliklerinden kaynaklanmakta
ve ayn1 zamanda bagliligi duyan olarak kisileri dogrudan etkilemektedir. Kisilerin ne tiir
etkenlerden etkilendigini bilmek, baglilik diizeyini artirmak, gelistirmek fikrinde olan
orgiitler icin yol gosteren bir bilgi kaynagi olusturacaktir (Ersoy, 2007: 78).

2.4.2. 1s Beklentileri

Net olarak ortaya konulmus iyi tanimlanmis ve simirlar1 belirlenmis orgiitsel beklentiler
ile sahsi beklentiler kendi aralarinda bir uyum icinde olduklari siire orgiitsel baglilik
bundan pozitif etkilenecektir (Cohen, 1992: 541).

2.4.3. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme is goren ve isveren arasinda, yazisiz olan beklentilerin karsilikli
degisimleri olarak tanimlanmaktadir. Bu tanmimlama ile psikolojik soézlesme kurami
sosyal degisim kurammin bir parcasi olarak anlasiimaktadir (Karcioglu ve Tiirker,
2010: 122).
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Psikolojik sozlesmeye var olan ilginin oncelikli yarari, psikolojik sozlesme tabi tiim is
gorenlerin taninmasi, belirginlik ve giivenliktir. Calisanlarin psikolojik s6zlesmelerinin
taninmasi, kurumun ¢esitli yollarla karsilayacagi sorumluluklar: taahhiit altina alir. Bunun
disinda isgorenlerin psikolojik sozlesmelerinin terimlerinin anlasilmasiyla, isverene ve
islerine kKkars1 duruslarinin, igverenin tutumuna karsi nasil davranacaklarini anlamak
basitlesecektir. Bu olusum, pozitif ve negatif is géren davranislar1 ve yaklagimlari ile is
goren duygular igin iyi bir teorik kaynak sunmaktadir (Tallmann, 2001: 13).

Psikolojik sozlesme ve orgiitsel baglhilik arasindaki iliskiye bakildiginda psikolojik
sozlesmenin sosyal bir degis tokus tizerinde temellendirildigi ve bundan dolay: orgiitsel
baglilik seviyesini de etkileyen bir faktor olacagi kanaati iddia edilmektedir. Sunu
soyleyebiliriz psikolojik sozlesmeye uyulmadigi takdirde, orgiitsel baglilik azalacaktir
(Ozgen ve Ozgen, 2010: 2).

2.4.4. Kisisel Ozellikler

Kisisel etkenlerde orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri olgmeye yonelik c¢ok fazla
arastirma mevcuttur. Cogu zaman orgiitsel baghlik yazmminda kigisel etkenler ile

orgiitsel baglilik arasinda derin iliskiler oldugu kabul edilmektedir.

Kisisel faktorler orgiitsel amag gaye ve degerlerin igsellestirilip, orgiitte uzun seneler
calisip devam edebilmesi igin ¢ok onemli hayati bir degere sahiptir. Kisisel faktorlerin
alan ve kapsamina bireysel &zellikler ve psikolojik sdzlesme girmektedir (ince ve Giil,
2005: 59). Arastirmalarin neticesinde cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum

kidem gibi kisisel 6zelliklerin orgiitsel baglilikla iligkisi oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

2.45. Yas

Genel tanmimui ile yas; hayatin farkli evrelerinden her biri olarak ifade edebiliriz.

Kisilerin aktif yas siirecleri islerine iliskin tutumlarmi, davranmis ve algilarini,

isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. isgorenleri geng, orta yas ve yash olarak
belirleyecek olursak is hayatinin ilk basamaginda olan kisi ilk defa is arayisinin ve ise
yerlesmenin zorluklarni yasayacak, egitim kariyerine ve ozelliklerine uygun bir iste
calisma arzusu Kkuvvetli olacaktir. Kisilerin kurumu oziimsemeleri igin islerini ve is

ortammin kosullarni tanimalari, aligmalari, sahislar1 i¢in miispet bir havanin olmasi
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gerekmektedir ve bunun iginde belirli bir zamanin gegmesi gerekmektedir (Keles,
2006: 54-55).

Geng calisanlar igin yapilan bu tespitin aksine yash c¢alisanlarin geng ¢alisanlardan daha

¢ok baglilik gostermesinin sebeplerini (Balay, 2000: 41) su sekilde siralamustir:

-Bir kisi orgiitte ne kadar ¢cok kalirsa daha iyi tist gorevlere yiikselme olasiligi o kadar
¢ok olmaktadir. Baska bir sekliyle kariyer firsatlar1 hizmet stiresi ile paralellik

gostermektedir.

-Yash ¢alisanlar daha cazip islerde c¢alismayr geng c¢alisanlara nazaran daha fazla riskli
bulmaktadirlar.

-Yashi ¢alisanlar islerini icra ederken sahislarina Ve tecriibelerine daha ¢ok
giivendikleri i¢in geng calisanlara nazaran daha ¢ok tatmin olmaktadirlar. Yenilesmede
genglere gore arkada kalan yash calisanlar ve yetersiz egitim diizeyinde olanlar; aktif
bilgilerin farkindaliginda olan, 6zerk galisma, yari zamanli ¢aligma gibi yeni c¢alisma
sekillerini daha ¢ok c¢abuk kabullenebilen gen¢ calisanlara nazaran orgiitte kalmaya ve

orgiitiin amag gaye ve degerlerini 6ziimsemeye daha isteklidirler (Giirbiiz, 2012: 13).

Buna karsin, geng calisanlar yaptiklar isten daha ¢ok zevk aldiklari ve islerine kars: daha
¢ok heycan duyduklar: yaptiklar isin onlari daha ¢cok heyecanlandirdig islerine kars1 daha
fazla istekli olduklar1 yash calisanlara gore daha fazla orgiitlerine bagli olduklarini

soyleyebiliriz.

2.4.6. Cinsiyet

Toplum tarafindan kadin ve erkege gore belirlenen roller bazen keskin gizgilerle
birbirinden ayrilmaktadir. Bu cizgilerin degismeyen genel algist kadinin ev islerine

yonelik bir caligma gergeklestirmesi erkegin ise disarida ¢alismasi olarak belirlenmistir.

Orgiit ve is yasami icinde bu aciklamalara bakarak sunu soyleyebiliriz ki; toplum
acisindan kadin ve erkege gore belirlenen vazifeler, is hayatinda kadin ve erkegin
algisin1 ve davranislarini etkilemekte, is hayatina ve ise bakista ciddi bir ayrimi
ortaya ¢ikarmaktadir (Cakir, 2001: 108).

Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan galismalarin neticesinde orgiitsel baghihigi etkileyen

ilkelerin cinsiyet ile ilgili bircok farkli yorumun yapildigini soyleyebiliriz. Asagida da
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ad1 gegen arastirmacilarin ¢esitli sebepler one siirerek erkek veya kadinlarin orgiitsel

bagliliklarinin derin oldugunu ifade etmislerdir.

Hrebiniak ve Alutto’ya (1972: 552, akt., Ince ve Giil, 2005: 62) gore, kadinlarin
orgiitlerine olan bagliliklar1 erkeklere gore daha fazladir. Bundan dolayr kadinlar
orgitlerini ¢ok fazla degistirme fikrine sicak bakmazlar. Ciinkii yapilan calismalarin
neticesi bize, kadmlarin orgiitlerini  degistirmekten ¢ok fazla hoslanmadiklarini
gostermektedir. Gokmen (1996) ise, tam tersine erkeklerin kadmnlardan daha ¢ok

orgiitsel baglilik sergilediklerini ifade etmistir.

Ciinkii erkeklerin kadinlardan daha cok st pozisyonlarda calismasi ve kadinlarin
aileye ve eve verdikleri degerin kariyer ve orgiit amag ve gayelerinden daha cok

olmas1 bu sonucun meydana gelmesine neden olmaktadir (Uygur, 2009: 24).

Mowday, Porter ve Steers’e (1979: 23) gore cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki
acisindan  kadinlarin, erkeklere nazaran daha c¢ok baglililk duygusu olustugu
yoniindedir. Bunun sebebi, kadinlarin orgiitte kimligini verdigi pozisyonlart kazanmada

erkeklerden daha fazla zorluk ve engeli astiklar: ve bu zorluklarin 6rgiite

olan tyeligini onlar agisindan daha ciddi bir duruma getirdigi iddia edilmistir. Powell ve
Meyer’e gore de kadin calisanlar icin orgiitten bagini koparmanin maddi boyutu daha
fazladir (Powell ve Meyer, 2004: 158, akt., Celik. 2012: 30).

Yapilan bir arastirmada, farkli cinsler arasinda c¢alismanin erkeklerde daha diisiik
seviyede psikolojik baglilik, buna yaninda yiiksek diizeyde devamsizlik ve daha diisiik
seviyede orgiitte kalma arzusuna sebep oldugu belirtilmistir (Tsui ve arkadaslari, 1992:
569). Kadinlar igin ise, farkli cinsler arasinda ¢alismanin, daha {ist noktada orgiitsel
baglilikla iliskili oldugu tespit edilmistir.

2.4.7. Medeni Durum

Isgorenlerin evli ya da bekar olmalar ile drgiitsel baglilik seviyeleri arasinda bir iliski
olacag: diisiiniilmektedir ve bu agidan yapilan arastirmalar vardir. Evli erkek ve kadinlarin
aile sorumlulugun bilincinde olmalar1 kurum degistirme konusunda daha az riske
girmelerinde ve bundan dolayr  orgiitlerine  karst  duyduklart  bagliliklan

kuvvetlendirmelerine sebep olacaktir.
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Tiirkiye’de galisan evli kadinlarin genelinde ¢ocuk sahibi olduktan sonra ¢ogunlukla is
veya egitim kariyerlerine ara vermeleri ile evli erkeklerin daha fazla seviyede baglilik
gelistirmeleri ile sonuglanabilecektir. Bir digeri ise evli olan isgoérenlerin gocuk sayisi
da orgiitsel baglilig: etkileyebilecek bir etkendi (Ersoy, 2007: 78).

Medeni durumun baska bir 6nemli noktas1 da; evli isgorenler, ailelerine kars: duyduklari
maddi sorumluluklari oldugundan bu maddi faktorii kaybetmemek ve issizlikle karsi
karsiya kalmamak icin orgiitsel bagliliklart daha fazla olabilecektir (Hrebiniak ve
Alutto, 1972: 115).

Bir baska calismada medeni durumla ilgili olarak, evli erkeklerin orgiite daha fazla
diizeyde, tam tersine evli kadmlarin daha diisiik diizeyde baghlik gosterdikleri kanaatine
varilmistir. Bu sonuca gore evliligin, erkeklerin hayatin1 diizenli bir hale getirirken,

kadmlarin is yiikiinii ve sorumluluklarini daha fazla artirdigini ileri

stirilmistiir. Bu durum, evli kadinlarin orgiitsel baghligmi distirdiigic kanaatini ortaya
cikarmaktadir (Demir ve Oztiirk, 2011: 24).

2.4.8. Kaidem

Isletmede gegirilen siire orgiitsel baglilig: belirleyen unsurlardan biridir diyebiliriz. Kisi
bir kurumda ne kadar fazla ¢alismis ise orgiitsel bagliligi, daha az calisan kisiye gore daha

fazladir diyebiliriz. Konuyla ilgili farkli aragtirma ve gortsler vardir.

Ormnegin (Balay, 2000: 55) Kidem konusunu su sekilde belirtmistir. Kisi, sahs1 ve ailesi
icin baska bir kurumda daha iyi firsatlara sahip olabilecegi halde, ama calistig1 orgiitte
devam ediyorsa bu noktada orgiitsel baghlik oldugu diistintlebilir. Fakat, bir kurumda
calisma siiresinin fazla olmasi, orgiitsel bagliligi tam manasiyla algilamak i¢in her zaman

yeterli olmayabilmektedir.

Bu konu iizerinde ¢alisma yapan bir diger isim ise (Cohen ve Lowenberg, 1990: 1023)
bireylerin ¢alisma zamani arttikga orgiitten aldiklar1 kazanglarinin  da arttigini
belirtmektedir. Hizmet siiresi, oérgiite ve bireyin kendisine yaptigi bir yatinm olarak
degerlendirildiginde; orgiitten kopma durumunda calisan, yapilan yatirimla yeni galistigi
yerdeki kosullarm muhasebesini yapacaktir. Bu durumda isgoéren, yatirimlarinin

birikimini kaybetmemek i¢in kurumuna daha fazla baglanmasi diisiniilmektedir.

Baglhilik ve sadakat arasindaki ortak nokta, her iki noktanin da bir nesneye ya da
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kurulusa aidiyet igermesidir. En onemli ntans burada, sadakatin bagliliktan daha
kuvvetli ve tek yonli olmasidir. “Herhangi bir seye sadakat gosteren bir birey
mutlak suretle bundan bir karsilik gormeyebilir. Bu agidan sadakat giic ve itibarla
iliskilidir” (Zangaro, 2001: 14).

2.4.9. Egitim Durumu

Egitim her daim, kisinin nitelikleri iginde en o6nce aranan o6zellikleri arasinda yer
almaktadir. Bununla birlikte, yapilacak olan isin 6zii egitim durumu ile paralellik
gostermelidir. Deneyim, bilgi ve egitim sonucu elde edilmis kabiliyetler gerektirmeyen
bayagi bir is i¢in her ne sekilde orgiit tarafindan maddi ve manevi olarak tatminkar
kosullar ortaya konulsa bile, ¢alisan bir zaman sonra sahsini etkisi olmayan olarak
hissedecek ve bu da yapmasi gereken kolay isi dahi yapamamasi neticesini ortaya
cikaracaktir. Bu agidan bireylerin egitim seviyesine uygun konumlarda istihdam
edilmeleri orgiitiin genel basarisin1 artirmasi bakimindan 6nem tagimaktadir (Saldamli,
2009: 35).

Isiyle alakali yeterli seviyede egitim alan calisan, is yeri disinda farkli seceneklere de
yonelebilecegini ve uyum saglayabilecegini disiiniir. Bu c¢alisanlar, calistiklarn
kurumdan daha fazla yaptiklar ise baglanmaktadir. Ciinkii yaptiklari isi; bilgi beceri,
yetenek ve deneyimi gelistirme, sahsin1 gosterme ve daha iyi kosullar sunan baska bir

kuruma ge¢me firsat1 olarak goriilmektedir.

Buna gore egitim diizeyi daha az olan calisanlar daha fazla bir orgiitsel baglilik i¢inde
olacaklardir. Ciinkii bu c¢alisanlar is givenligini daha ¢ok onemsedikleri ve
diisindiikleri icin oOrgiitte devam etmeyi ve orgiitsel baglihigi temel gaye olarak
diistinmektedir (Uygur, 2009: 24).

Tim agiklamalarin sonucunda sunu ifade edebiliriz ki; egitim seviyesi ile orgiitsel
baglilik arasinda ters yonli bir iliski mevcuttur. Cinki bir isgorenin egitim diizeyi
artikga, orgiitten umduklar: artmaktadir. Egitime yapilan destek ve katkinin ve egitim igin
verilen zamanin bir karsiligi olarak, beklenen ficret ve diger calisma kosullar igin
arzularda de yiikselmektedir (Cakir, 2001: 111).

17



2.4.10. Orgiitsel Faktorler

Isgorenin kisisel ozellikleri ne olursa olsun, érgiit sisteminin sebep oldugu bir kisim
aksakliklar isgorenin baglilik duygusunu incitecektir. is yerinin ortami ne kadar yonetsel
ve fiziksel agidan ne kadar kaliteli olursa, isgorenlerin tatmin noktasi da o derece
artacaktir (Saldamli, 2009: 36).

2.4.11. Tsin Niteligi

Isin niteligi orgiitsel baghlig: etkileyen en ciddi ilkeler arasindadir. Dis cevrede ya da
orgiitte isin 6nemi, bir isin insanlarin hayatlar1 tizerindeki 6nemli etkisi olarak ifade
edilmektedir (S6kmen, 2000: 60).

Isin niteligine yonelik ilkelerinden, arastirmaya dahil olan konular genellikle gorev alan:
ile orgitsel baglilk arasindaki iliski olmustur. Isgorenlerin yiikiimlilik alanlar
fazlalastikca tecriibelerinin de artacagi ve buna ek olarak da, orgiitsel bagliliklarinin
artacagi iddia edilmistir. Cesitli tecriibeler {izerinde bu iddialar olgiilmis ve elde

edilen bulgular ileri siiriilen bu 6nermeler desteklemistir (Giigli, 2006: 64).

Isin zorlugu ya da motivasyon derecesi, ayn1 zamanda is konusuyla 6zdeslesme, geri
bildirim, yiikimliiliik ve yetki sahibi olma gibi faktorler orgitsel bagliligi dogrudan
etkilemektedir. Bu agidan, is zenginlesmesin de is ile alakali bir unsur olarak giindeme
gelmektedir. Isgorene sahsi isi ile alakali planlama ve diizenleme, &rgiitleme ve
denetleme yapabilmesi agisindan yetki ve sorumluluk verilmesine is zenginlestirme diye
ifade edebiliriz. Bu tiir yetki ve sorumluluklarn katkisiyla beraber isgorenlerin
bagliliklarmin arttirilmasi s6z konusu olabilir (ince ve Giil, 2005: 71).

2.4.12. Yonetim ve Liderlik

Yonetim igin literatiirde bir¢ok tanim yapilmis ve bu tanimlamalar da bir¢ok alanda alg
konusunda karisikliga sebep olmustur. Biitiin bu karisiklik ve farklihga karsin,

yonetim, tzerinde goriis birligine varilan agiklamasi “yonetim, baskalari vasitasiyla is

gormektir” tiiriinde varilan tanimlama olmustur (Kogel, 2010: 59).

Liderlik igin soyle bir tanim vardir; Liderlik, belirli kosullar altinda, belirli sahsi veya grup

gaye ve amaglarini gerceklestirmek tizere, bir sahsin baskalarinin ¢alismalarini etkilemesi

18



ve yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (Deitzer vd., 1979: 196 akt. Kogel, 2010:
273).

Orgiitiin basaris1 iizerinde liderin ¢ok &nemli ve etkili bir rolii vardir. Liderlik, bir
Kurulusun kiiltiirtinii ve sirketin biitiin stratejik kararlarini tam manasiyla dogrudan
etkiler. Isgorenlerle paylasilan bir vizyon ve misyonla, liderler érgiit alaninda yeniligi ve
degisikligi baslatma ve siirdiirme kabiliyetini sergilerler (Barutgugil, 2013: 563).

Kurumlarda yoneticilerin gosterdikleri yonetim ve liderlik duruslar1 orgiitsel gaye ve
degerlere olan baghhig etkilemektedir. Rahat, yumusak ve katilimci yonetim ve
liderlik sekli orgiitsel bagliligi miispet acidan etkilerken, baskici ve sig yonetim sekli
katilmayi engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir (Saldamli, 2009: 37).

Mesela; is ortaminda bireyin tizerinden vyiiriitillen herhangi bir sorumluluk azaltici
herhangi bir etmen bireyin baglilhigimni da distiriir, bundan dolay st diizey goérevler daha
cok sorumluluk gerektirdiginden, bu gorevlerdeki bireylerin bagliliginin daha fazla olma
ihtimalini giiclendirir (Ince ve Giil, 2005: 72).

2.4.13. Takim Cahismasi

Etkili ya da etkisiz takimlar olabilir. Beysbol ya da kriket oynadiginiz takim, beraber proje
hazirlayacaginiz arkadas cevresi, ¢alismakta oldugunuz goérev grubu bunlarin tamami bir

takimdir (Weiss, 1993: 14). Ama bu takimlarin hepsi 6zgiil dlgiiler tasirlar:

-Gorece az bir insan grubudurlar,
-Ortak menfaatler, degerler ve tarih gevresinden bigimlenirler,

-Gorece kisa stireli bir dizi 6zgiil gaye ve hedefin yerine getirilmesi igin olusturulurlar.

Yukardaki agiklamaya bakarsak takim kavrammin bir orgiit i¢in takim ¢alisanlarmin ve
takim c¢alismasinin  6nemini anlayabiliriz. Ciinkii orgiitsel baglilign tam manasiyla
etkileyen ilkelerden biri, isgérenin is arkadaslarma olan baghilhigidir. Orgiitsel baglilik
uzerindeki 1is arkadaslarina olan baglilik seviyesinin, ise baghlik gibi kuvvetli
olmamasina Kkarsin, sosyal katkinin kurumsal olarak orgiitsel baghilikla iliskili oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiitten kopma, bir acidan is arkadaslarindan kopma manasina
geldiginden kisiler sosyal iligkileri siirdiiriilerek orgiitte devam etmeyi yeglerler (Balay,
2000: 63). Yapilan arastirmalar, is arkadaslari ile iliskilerin mispet veya menfi

olmasinin orgiitsel baglilikla iligkili oldugunu gostermektedir.
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2.4.14. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii yonetim uygulamalarnin basarisinda kritik bir ilkedir. Orgiit kiiltiiriinde
meydana gelen farklar takim g¢alismasina, bilgiye, paylasima ve iletisime verilen 6nem ve
oncelik farkliliklarinda kendini ortaya c¢ikarir. Orgiitii bir arada tutan, birlestirip bir
biitin haline getiren ve digerlerinden ayiran &zellikler dizisi kiiltiirdiir. Orgiitte bir
biitiin olarak kabul edilen gayeler, inanglar ve degerler diizeninin bir biitiintidiir
(Barutgugil, 2013: 450).

Orgiit kiiltiirli, orgiit cevresiyle ilgili, orgiitsel yansimalarn sekillendirdigi bir kiiltiir
cesididir. Orgiit kiiltiirii, bir orgiit diizeni icinde birlikte paylasilan bilinen ve kabul
edilen duragan inanglar, tutumlar, davraniglar ve degerler olarak tanimlanabilir
(Oudenhoven, 2001: 103). Orgiit kiiltiirii, bir dizi sembol, tren ve tercihten meydana
gelir (Erdem, 2007: 64).

Yukarida ki tanimlamalardan da anlasilacag: tizere orgiit kiiltiiriine ait bir takim ayirt edici
ozelliklerinin oldugu fark edilecektir. Bu ozellikler; orgiit icinde tyeler tarafindan
Oziimsenen kiymet ortaya ¢ikmasi, bu kiymetlerin oldugu gibi Kabul edilmesi ve

kiymetlerin iiyeler icin simgesel anlamlar tasimasidir (Ozkalp, 2003: 112).

Orgiit ani bir tehlike ile karsilastigi bir anda orgiit iiyelerinde, orgiitsel bagliik ve
orglitsel degerlerle bir bitinlesme olacak, bu ani tehlikeli durum karsisinda
isgorenlerin orgiite baghhigmi yiikselten faktor ise orgit kiltiiri olacaktir (Basyigit,
2006: 61).

Kiiresel rekabete karsi ayakta kalabilmek i¢in giintimiizde bircok kurum yeniden
yapilanma adi altinda yonetim sistemini yeniden tasarlama fikrine gitmektedir. Orgiitlerin
varhgmi ve konumunu gelistirip iyilesmeye gidebilmesinin  arkasinda orgiit
calisanlarinin 6rgiitsel siireglerdeki roliiniin en yiiksek seviyeye tasimasi ile basarisini
uzun streli olarak konumlandirabilecek sekilde tasarlanmasi ve bunun 6rgiit biitiiniine
taginmasi gerekmektedir (Okay, 2005: 19).

2.4.15. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet i¢in, genellikle is ortaminda Kisilerin adalet diisiincelerinden yola ¢ikan
ve tanimi yapilmaya calisilan bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirde orgiitsel

adaletle ilgili yapilan tanimlamalardan o6rnek verecek olursak, (Al- Zu’bi, 2010: 102,
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akt., Yesil ve Dereli, 2012: 106), orgiitsel adaleti, “calisma ortami ile dogrudan iliskisi
olan ve is ortaminda adaletin roliinii tanimlayan bir kavram” olarak nitelendirmistir
(Greenberg, 1990, akt., Yesil ve Dereli, 2012: 107). Orgiitsel adaleti, “calisanlarmn isle

ilgili konularda adalet algilar1 ile ilgili bir kavram” oldugunu belirtmistir.

Orgiitsel adalet, isgorenlerin yetkilendirilme, gorev dagilimu, iicret seviyesi, mesaiye uyum
sartlar1, 6diil dagitimi gibi yonetsel kararlar1 degerlendirme siirecidir (Ince ve Giil, 2005:
76). Ornegin, ise yeni baslayan, ayn1 niteliklere sahip ve benzer vazifeleri icra eden iki
isgorene farkli tcretin uygun goriilmesi, 6zellikle daha az ticret alan isgorenin galistigi
kurumda orgiitsel adaletin giiglii olmadigimi diistinmesine sebep olacak, bunun
sonucunda da o calisanin Srgiitsel baglhiligini olumsuz yonde etkileyecektir (Ince ve Giil,
2005: 76-77).

Kurumda orgiitsel adalet algisini etkileyecek biitiin ¢alisanlarin baslica ilkeleri sunlardir:
diriistliik ve dogruluk, 6nyargili olmama, meslek ahlakina uygunluk, sikayetleri ciddiye
alma, esnek olma ve Kkararlara katilma. Bu sartlara uyuldugu zaman isgorenlerin
orgiitsel adalet diistinceleri miispet olarak degisecektir. Aksi durumda ise menfi sonuglar
doguracaktir (Eren, 2010: 553).

2.4.16. Ucret Diizeyi

Diger etkenlerin orgiitsel bagliligi etkilemesinin yaninda orgiitsel baglilik acisindan en
onemli ilkelerden biri de iicret diizeyidir. Ucret diizeyi, orgiitte c¢alisanin, duygularini
etkileme giicii daha fazladir. Bir tek maddi getiri saglamakla kalmaz ayni1 zamanda
kurumda ve sosyal cevrede isgorenin statiisiinii de simgeleyen belirleyici bir unsurdur
(Gozen, 2007: 61).

Gintimiiz dinyasinda hizli degisim, tcretlendirme bir tek orgiit calisanlarini
odiillendirme ve motive etme bakimindan degil, ayni1 sekilde orgiitii daha iist seviyelere
tasimak icinde ciddi bir goreve sahiptir. Ucretlendirme yonteminin orgiitsel baghlik ile
uyum iginde olmasi stratejik amaglara ulasilabilmesi igin ¢alisanlarin bu gayede

desteklenmesi ve yonlendirilmesi bakimindan 6nemlidir (Saldamli, 2009: 37).

Ucret, orgiit tarafindan uygun duruma getirilen énemli bir faktdr olup, isin cazibesini
artirmakta ve isgorene verilen daha fazla bir tcret, genellikle daha fazla orgiitsel
baglilikla neticelendirilmektedir (Balay, 2000: 68). isgorenler kurum yodnetiminin iicret

kosullarmi ne kadar ¢ok adaletli ve dengeli olarak diisiiniirlerse bagliliklari da o miktarda
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fazla olacaktir (Ince ve Giil, 2005: 73). Bu konu iizerinde yapilan bazi ¢alismalarda
ucret diizeyinin isten ayrilma nedenlerinin en 6nemli sebeplerinden biri oldugu ileri

stirlilmiistiir.

2.4.17. Stres

Stres, canlinin bedensel ve ruhsal boyutunun zorlanmasi ve ¢okmesi ile kendini
gosteren bir durumdur. Canlinin tehdit altinda oldugu stres durumunda kiside hem

bedensel, hem psikolojik durumda art arda olay ortaya ¢ikar (Baltas ve Baltas, 1996: 23).

Birgok arastirma orgiitsel stresi ele almis ve cesitli boyutlarda incelemistir. Yapilan
bircok arastirma neticesinde elde edilen bilgileri genel olarak iki ana nokta
toplayabiliriz (Kahn ve Byosiere, 1995: 198).

-Vazifenin igerigi ile ilgili maddeler; ¢esitlilik, tek diizelik, karisiklik, sadelik, ve is
ortamindaki fiziksel kosullar gibi faktorleri icine almaktadr.

-Gorevin sahip oldugu ozellikler; oncesinde isi sosyal durumda ele alan, ilk basamak
yoneticileri ile is arkadaslarimin iliskilerini, hiir bir iradeyle karar alamamanin yaninda is
anlagsmazliklari, verilen vazifenin zorlugu veya anlasilmaz olusu ve ¢ok fazla

sorumluluk, is yiikii gibi kavramlar: da igermektedir.

Normal yasamin iginde stres nasil varsa ¢alisma hayatinda stres ile yasama oran1 ¢ok daha
fazladir. Yukarida belirttigimiz gibi kesinlikle stresin ¢ok fazla sebepleri vardir ve
orgitler i¢in bu etkenin orgiite maliyetleri de ¢ok fazladir. Bundan dolayr kurumlarda
stresi bitirmek ve zararmi en disiik seviyeye indirmek igin bir¢ok yol gelistirilmeye

calisilmaktadir. Bu yollar gelistirilirken ii¢ gaye hedeflenmektedir: (Ozkalp, 1989: 161)

-Strese yol agan nedenleri algilayip ortadan kaldirmak veya kontrol altina almak
-Stresin tesirini yok etmek

-Kisileri stresle bas etme konusunda daha giiglii kilarak, dayaniklik seviyelerini arttirmak.

2.4.18. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol ¢atismasi, bir kisiden, uyum iginde olmayan veya siirtiisen iki ya da daha fazla
gorevi yiriitilmesinin istenmesi ve kosullarin yetersiz olmasi sonucunda meydana gelen
bir durumdur (Sabuncuoglu, 2008: 35). Genellikle ara basamakta olan kisilerin

problemidir. Ust yonetimden gelen buyrukla en alt basamaktakilerden yapilmasi
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istenilenleri gerceklestirmek her daim ¢ok kolay olmaz. Ozellikle bu tiir vazifelerde
sahislara verilen yiikiimliliklerle haklar ayni oranda degildir. Ara basamaktaki kisi ¢ok
kisith haklarla genis yiiktmliliklerini yerine getirmek zorundadir. Bir ¢ok kez bu
durum alt ve orta kademeler arasinda gerginlige ve siirtiismeye sebep olur (Baltas ve
Baltas, 1990: 89).

Rol belirsizligi ise kisilerin tam olarak nasil hareket edeceklerini bilememe
durumlandir (Kirel, 2003: 197). Rol belirsizliginde isin gayesinin tam anlamiyla ne
oldugunu bilmemek, yiiriittiigii isin biitiiniinde ne anlam ifade ettiginden tam anlamiyla
haberdar olmamak, isgorenlerde gerginlik ve isteksizligi ortaya ¢ikarir. Bir digeri ¢alisanin
sorumluluk sinirlarmin iyi belirtilmemis olmasi, vazifenin ¢alisandan beklediklerinin net

olmamasi, kisileri belirsizlige ve geliskiye diisirmektedir.

Bir kurum iginde orgiitsel rollerin yiiriitiilmesinde ongorisiizliigiin ve ¢atismanin
olmamasi orgiit tarafindan kabul goriirken, rol belirsizligi ve siirtiismenin olmasi ise orgiit

icin uyumsuzluk ve olumsuzluk olarak kabul goriillmektedir.

Isgoren icin bu durum orgiit dis1 etkenlerin cekiciligini artirmakta ve orgiitsel baglilig
da distiren bir faktor olmaktadir. Goreve yonelik degiskenlerin orgiitsel bagliligi
pozitif yonde etkilemesi, isgorenin net bir sekilde ifade edilmis ve basarildig: taktirde

doyum noktasin1 artiran vazifeler oldugu siirece miimkiindiir (Ince ve Giil, 2005: 83).
2.4.19. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglihg: etkileyen faktorler arasinda bir onceki agiklamalarda kisisel ve
orgiitsel faktorleri belirtik. Bu faktorlerin disinda kalanlar ise orgiit disi faktorler (yeni
is bulma olanaklari, sektoriin durumu, profesyonellik, issizlik oran1 ve iilkenin
sosyoekonomik durumu ) olarak siralayabiliriz. Bu bashk altinda inceleyecegimiz

faktorler sadece profesyonellik ve yeni is bulma olanaklari olacaktir.
2.4.20. Profesyonellik

Profesyonellik, kisinin meslegini 6ziimsemesi ve mesleki degerlerini algilayip
icsellestirmesidir. Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir (Cengiz, 2001:
14).
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Profesyonelleri 6ne ¢ikaran 4 énemli nokta bulunmaktadir (ince ve Giil, 2005: 84);

- Profesyoneller orgiitler olusturarak, kongre ve toplucalisim gibi tiirlii toplantilara
katilirlar.

- Sosyal sorumluluklara sahiptirler.

- Sahsi ilkelerine inanirlar.

- Ozerklik teklifinde bulunurlar.

Profesyonellik, ¢eliskili bir orgiitsel baglilik kavramini meydana ¢ikarmaktadirlar.
Profesyoneller sahsi ilkelerini koyan, 6zgiir davranan kisilerdir. Profesyoneller i¢in ya
meslegine baglilik onemlidir ya da orgitine baglilik ©6nem kazanir. Calistiklar
kurumlar, mesleki olgunlagsmaya destek oluyorlarsa, bu agidan isgorenlerin mesleki
bagliliklar: negatif etkilenirken o6rgiitsel bagliliklari pozitif acidan etkilenmektedir (ince
ve Giil, 2005: 85).

Profesyoneller mesleki tecriibe ve olgunlagsmanin yaninda ig¢inde var olduklari kurumun
belirlemis oldugu gaye ve hedef iginde ¢aba gostermek zorundadirlar. Profesyoneller hem
mesleki bagliliklar1 hem de ferdi olduklar1 kuruma Kkarsi sergilemis olduklart baglilik

icinde kalip stirtiisme yasayabilirler.

Bu siirtiismeleri gidermek igin insan kaynaklar1 boliimii profesyonel ¢alisanlarinin
mesleki bagliliklari1 var eden gelisimlerini de o6nemseyerek kariyer planlamalar
yapmali ve orgiitsel baglhihigi da daim kilan calismalar gergeklestirmelidirler (Celik,
2012:44).

2.4.21. Yeni is Bulma Olanaklarn

Isgorenin baglihigini etkileyen en 6nemli ilkelerden biri ise basladiktan sonra yeni bir is
bulma olanagidir. Gelismekte olan ve igsizlik oraninin ¢ok oldugu iilkelerdeki gibi bizim

tlkemizde bu etkeni daha da onemli kilmaktadar.

Bagka bir ise yerlesme imkaninin az olmasi, orgiitsel bagliligi yiikselttigi konusunda ortak
fikir bulunmaktadir (Balay, 2000: 85). Bunun disinda giinlik hayatta evden ise, isten
eve Qidis gelislerde, ulasim sartlari, ulasim siirecinden dolayr yolda harcanan toplam
zaman ve sehir hayatinin sundugu diger sosyal firsatlar kiginin hem yasam doyumuna
hem de is doyumunu etkilemektedir. Hayatin biitiiniinde sahsin kafasindaki yasamu ile
ilgili biitiin 6l¢itleri kapsar (Saldamli, 2008: 698).
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Yeni is bulma sansinin az olmasinin orgiitsel bagliligr yiikselttigi konusunda goriis
birligi bulunmaktadir (Gilbert ve lvancevich, 1999: 385). Yeni is bulma sansi olmasina
ragmen orgiitiin hareketli bir ferdi olarak devam eden ve o6rgiitii ile kimliklesmis olan bir
isgorenin, yeni is bulma sansmna sahip olmadigi igin orgitteki pozisyonunu
kaybetmemeye calisan bir kisiden daha fazla orgiitsel baglilik sergilemesi beklenebilir. Bu
noktada egitim, isten ayrilma disiincesini etkileyen 6nemli bir etken olarak karsimiza
cikmaktadir. Ciinkii, egitim ve bilgi citas1 yiiksek olan egitimli isgorenlerin yeni is
bulma sanslar1 daha fazladir (Leong vd. 1996: 1345).

2.5. Orgiitsel Baghhk Yaklagimlar
2.5.1. Davramssal Yaklasim

Mowday, Porter ve Steers'e gore, davranissal yaklasim, kisilerin belli bir kuruma uzun
bir zaman devam etmeleri (6rgite kilitlenmeleri) durumu ve bu durum nasil
basardiklar1 ile ilgili bir stireci gosterir. Becker' e gore baglilik, ekstra fayda elde eden

kisilerin gosterdigi ve birbirleriyle ¢elismeyen davranislar biitiintidiir.

Bahsi gegen ekstra faydadan anlasilan, kisinin sosyal bir orgiite katilarak kazandig: gerek
ekonomik gerekse sosyal ekstra faydalardir. Bu ekstra faydalar; zamanla kisiyi belirli
tutumlar dogrultusunda hareket etme baskisiyla sinirlamakta, elde ettigi ekstra faydalari
kaybetmekten ya da yenilerine elde edememekten tedirginligini yasayan kisi orgiit
uyeligine devam etmek zorunda kalmaktadir. Baska bir agidan kisi, orgiitiin sahsindan
bekledigi davranislart gercekten samimi buldugu igin degil, zorunluluk fikrinden dolay:
yerine getirmektedir.

Davranigsal baghilik, yasanan ge¢mis tecriibe ile uyum durumuna gore orgiitlerine bagh
kalma stireci ile ilgilidir. Bu amag¢ dogrultusunda, davranissal baglilik gosteren kisilerin,

orgiite degil faaliyetlerine baglilik gosterdikleri ifade edebiliriz.

Sonug olarak, davranissal baglilik yaklasiminda; isgorenler, bir varliktan ziyade, belirli
bir noktadaki bir eyleme (bir 6rgiitte calismayr devam ettirmek gibi) baglilik bulunuyor
gibi algilanmaktadir. Bagliliga iliskin davranis bu yonden, belli bir yondeki bir eyleme

olan bagliligin neticesi olarak diistiniilmektedir.
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2.5.2. Tutumsal Yaklasim

Porter, Steers ve Mowday tarafindan gelistirilen tutumsal yaklasim orgitsel bagliligi, "bir
kisinin orgiitle 6zdeslesme ve etkilesme derecesi” olarak tanimlamaktadir. Baska bir agidan
orgiitsel baghlik, kisinin orgite hissettigi pasif bir sadakatin disinda, kisilerin sahislarindan
bir seyler katma noktasinda arzulu olduklar: hareketli bir durumu ifade eder.

Bundan dolayi, Mowday vd.ne gore kisilerin elde ettikleri 6rgiitsel baglilik seviyeleri
bir tek itikat ve fikirlerinden degil algilanabilen davranislarindan da goriilebilmektedir.
Mowday, Porter ve Steers'e gore, tutumsal baglilik insanlarn, orgiite olan bagi,
diistindiikleri siirece odaklamaktadir. Bu durum birgok ag¢idan, kisilerin kendi deger ve

amaglarini oérgiitiin deger ve amaglarina yakin bulduklari bir fikir bi¢imini yansitir.

2.5.3. Normatif Yaklasim

Wiener’in gelistirdigi normatif yaklasima goére baglilik, kisinin oOrgiitsel gayeler ve
cikarlar 1s18inda davranmasimi saglayan “igsellestirilmis normatif inanglar biitini"
olarak ifade etmektedir. Buna gore kisisel davramisin 6ziinde; Kisinin insanlarin
sahsma nasil davranmasi gerektigi yoniine iliskin itikatlarini ifade eden “sosyal normatif
inanglar" ile net bir davramis konusundaki kisisel etik olgiilerini ifade eden "bireysel

normatif inanglar" yer almaktadir.

Bu yaklagima gore; kisinin bagliik duydugu toplumsal birimlere sadakat ve
sorumluluk duygusu gelistirmesi agisindan ahlaki bir yiikiimlilik duyumsamasi
(genellestirilmis sadakat ve sorumluluk degerleri) ve kiginin O6rgiit misyonunu,
hedeflerini degerlerini idrak ederek bunlari kendi hedefleri ve degerler modeliyle

uyumlastirmasi (orgiitsel 6zdesleme) bagliligin odak noktalaridir.

Normatif bagliligi yiiksek olan isgorenlerin  orgiitten ayrildiklart zaman diger
calisanlarin onlar hakkinda ne distineceklerini ¢ok fazla 6nemserler; isverenlerini hayal
kirikligina ugratmay: ve giivenilmez bir tutuma sebep olmak istemezler ve orgiitten

ayrilmalarinin is arkadaslari agisindan basarisizlik olarak algilanacagini diistiniirler.

2.6. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Randall (1987), orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin kisiye ve orgiite yonelik
miispet ve menfi sonuglarini ele almistir.. Bu agidan meydana ¢ikan baghilik diizeyleri

diisiik, 1hml ve yiiksek orgiitsel baglilik olarak siralanabilmektedir.
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2.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diusiik orgiitsel baglilik diizeyinde kisi, sahsii orgiite baglayan kuvvetli tutum ve
davraniglardan yoksun olmakla birlikte sahsin iretkenligi, yaraticiligi ve gelisme ve
yenilesmeye acikligi meydana c¢ikabilir. Ayrica kisi orgiite karst diisiik diizeyde
orgiitsel baglilik hissettigi icin baska is olanaklarini arastiracaktir. Bu durum, insan
kaynaklarinin  onemini artinr ve bu kaynaklarin daha verimli hale getirmeyi
saglayabilir. Orgiit 6zden kaynaklanan ve gayri resmi olan bu iletisim agindan vaktinde

degerlendirebilirse kendisine maliyet ¢ikarabilecek problemlerin {istesinden gelebilecektir.

Orgiite diisiik seviyede baglilik duyan calisanlar, kisisel vazifeyle alakali cabalarda geri
durduklari gibi, grup bagliliginin olusturulmasinda da en az efor gosterirler. Bundan

dolay: bu ¢alisanlar orgiitte “duygusuz calisanlar” olarak tanimlanmaktadir.

Diisiik orgiitsel baghilik ¢ogu zaman yiiksek diizeyde calisan devri, yiiksek devamsizlik,
ise ge¢ kalma, verimsiz is kalitesi ve aynmi zamanda orgiitte kalma duygusunun yok
olmasi gibi sonuglariyla baglantili bulunmustur (Balay, 2000: 85- 86, Bayram, 2005: 135,
Vural, Coskun, 2007: 151).

Negatif sonuglarmin disinda orgiitsel bagliligin az olmasinin ¢alisan ve kurum agisindan
pozitif getirileri de vardir. Bagliligi az olan isgorenler baska is alternatiflerini
diistinecekleri i¢in kurumlar, bu tarz c¢alisanlardan vaz gecerek, yerlerine basarimlari
yiiksek, orgiite baglilik duyacak calisanlari bulmaya ve bu kesim ¢alisanlarla devam etme

kararindadirlar. Bagliligi az ¢alisanlar gtidiilenmeleri diisiik isgorenler olmaktadirlar.

Gudilenmeleri olmayan calisanlarin ise karsi yararli ve aktif ¢alismalari da zordur. Bu
sekilde isgorenlerin is degistirmeleri sahislar1 igin giidillenmeleri  saglamalari,
kurumlan icin de aktif galisabilecek is giicliniin arastirilmas: anlamina gelebilmektedir
(Somuncu, 2008: 40-41).

2.6.2. Ihmh Orgiitsel Baghlik

Kisi tecriibesinin giiglii, ancak orgiitsel 6zdeslesmenin ve baghligin tam manasiyla
olmadigi baghlik seklidir. Bu diizeyde yer alan isgorenler, sistemin kendilerini yeniden
yenilige agik hale getirmesine izin vermezler. Bu agidan sahislar kimliklerini korumak

i¢in ¢aba gostermektedirler.
Calisanlar, kurumun bir takim kiymetlerini kabullenme yeterligine sahip olmakta,
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kurumun beklentilerini saglarken, diger agidan kurumla bir biitin olmay: bir acidan da

sahsi kiymetlerini korumayi siirdiirmektedir.

Olgiilii seviyede baglhlik, her daim pozitif neticeler ortaya koyamayabilir. Bu seviyedeki
calisanlar toplumsal sorumluluk ile orgiite icten baglilik arasinda bir gel git ya da
sirtisme yasarlar. Bu nokta bir durumda kalamayan ve kurumun faydasiz isleyisine
sebep olabilir (Balay, 2000: 88-89, Bayram, 2005: 136, Vural, Coskun,

2007: 152).
2.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek orgiitsel baglilik dizeyinde ki kisiler, orgiite giiglii tutum ve egilimlerle
baglilik gosterirler. Bu baglilik diizeyi kisiye meslekte basari ticrette tatmin edici
doyum noktasi saglayabilecegi gibi o6rgiit, ¢alisanin sadakatinin karsiliginda kisiye yetki
devrederek ve onu iist gorevlere atayarak bir sekilde odiillendirmektedir. Yiiksek diizeyde
baglilik gosteren kisilerin, isin kendisinden orgiitteki geleceklerinden, denetimden ve

calisma arkadaslarindan doyumlar: daha fazladir.

Yiiksek seviyede bagliligin bir negatif sonucu da, orgiitiin faydasi diisiiniilerek yapilan
illegal ve ahlaki olmayan davranislarin sergilenmesidir.. Yiiksek bagliligi olan
calisanlar, kurumun kiymetlerini sahsi kiymetlerinden daha nitelikli gormektedirler
(Somuncu, 2008: 43).

Bagliligin neticesi bagliligin seviyesi ile ilgili olarak pozitif ya da negatif olabilir.
Orgiitsel gayeler kabul edilebilir olmadiginda calisanlarin yiiksek seviyedeki baglilig
kurumun parcalanmasini ¢abuklastirirken, gayeler akla ve mantiga uygun ve kabul
edilebilir oldugunda vyiiksek seviyede bir bagliligin etkili davranislarla neticelenme
ihtimali vardir (Gozen, 2007: 79).

2.7. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel baghiligin  sonuglari; bireysel, calisma gruplar bakimindan ve orgiitsel

bakimindan sonuglar olmak tizere ti¢ baslik altinda incelenmektedir.
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2.7.1. Bireysel Bakimdan Sonuglari

Orgiitsel baglilik baglamida bireylerin bagliliklarina bakildiginda ortaya ¢ikan detaylar,
azalan devamsizlik ve isgiicii devri ile orgiitiin gelismesi ve basarisi igin daha yiiksek

caba harcama olarak diisiintilebilir.

Meydana ¢ikan bu neticelerin kisisel bakimindan oldugu kadar orgiit bakimindan da o6rgiit
verimliligini  distirmesi  agisindan  6nemli  oldugu kesindir. Arastirmalar ¢alisan
niteliklerinin baglilik ile ilgili oldugu yéniinde hemfikirdirler. iste devam etme fikri,
kisilik nitelikleri ve deneyimlerin baghlikla alakali oldugu goriilmistir (Celik Keles,
2006: 94).

2.7.2. Calisma Gruplar1 Bakimindan Sonuglari

Arastirmacilar tarafindan bu konu ¢ok fazla incelenmemesine ragmen grup
calisanlarinin baglilik hissiyatlart orgiitler agisindan onemlidir. Bir kurumda g¢alisma
gruplarinin birlikte hareket etmeleri ve 6rgiite baglilik duygusuna sahip olmalari, 6rgiit
tarafindan saglandigi zaman miispet neticeler ortaya ¢ikaracaktir. Konu hakkinda Meyer
ve digerleri (1997) su fikri &ne siirmiislerdir: Orgiite bagl calisanlardan meydana
gelen gruplar daha diisiik baglhilik hisseden tiyelerden meydana gelen gruplara gore,

daha ¢ok tiyenin varligini, kaliciligin1 ve etkililigini yasarlar.

Kuruma yiiksek seviyede bagh c¢alisanlar ise devamsizlik konusunda ve isi terk etmeye
daha distik egilimlidirler. Gruplar arasinda yapilan calismalar baglilik seviyesi az olan
kisilerin, yiiksek bagliliga sahip kisilerin olusturdugu gruba dagitilarak onlarin da bu
sekilde bagliliklarinin yiikselttirilecegi diisiiniilmektedir (Kaya, 2007: 18).

Grup tyelerinin birbirlerine bagli olan iliskilerinin kuvvetli olmas:t grubun birbirine
kenetlenip bir biitiin olmasmi saglar. Bu kenetleme ise, grubun etkilesimine ve sosyal
iliskilerin  gelisimini yiilksek noktaya tasiyacagindan bdoylece grubun Dbiitiinligi
giiclenecektir (Celik Keles, 2006: 94).

2.7.3. Orgiitsel Bakimdan Sonuglari

Orgiitsel baglihigin sonuglar, baghiligin seviyesi ile ilgili olarak pozitif ya da negatif
olabilmektedir. Orgiitsel gayeler kabul gériilebilir olmadigindan calisanlarn yiiksek

seviyedeki bagliligi, orgiitin par¢alanmasin sebep olabilmektedir. Baska bir agidan
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gayeler mantikli ve kabul edilebilir oldugunda ise, yiiksek seviyede bir bagliligin etkin
davraniglarla neticelenmesi olanagi bulunmaktadir. Baglilik kurumdan ayrilma diistincesi
ile diistik seviyede; c¢ogalan devamsizlik ve gecikme, diisik basari, gibi vaz gegcme

fikirleriyle ise, daha yiiksek seviyede iliski i¢indedir (Dogan ve Kilig,

2007: 52). Orgiitsel baglihgin orgiitsel bakimdan sonuglar asagida genis olarak
belirtilmistir.

2.7.4. Performans

Performans, kisinin 6zellik ve istidatlarmin ise yonelik olarak diizenlenmis olan isletme
basar1 olgiitleriyle Kkarsilastirilmasidir. Isletmelerin gayelerine ulasmasi, isgorenlerin is
ortaminda sergiledikleri basarima bagli oldugundan, isgérenlerin performanslarinin orgiit

icin tasidigr onemi nettir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).

Bireyin ¢alisma adabimi olusturan ogeleri temel alan &rneklerden birine gore
calisanin performansini ortaya c¢ikaran ogeler su sekildedir: Ise karst merak duyulan ilgi,
isin imkan verdigi gelisme, Yyetenek, ve ilerlemeyi saglayan imkanlar, iyi belirtilmis
amagclar, etkinliklerine yonelik geri besleme, emegin Kkarsiligi olan basarinin
odillendirilmesi, basarisizhigin karsisinda ise yaptirrmin Olmasi, isin Yiiriitiilmesi igin
gerekli olanaklara ulasabilme yetkisi (Oriicii ve Kanbur, 2008: 88). Yapilan arastirmalar
orgiitsel bagliligin iggorenlerin ise bagliliklarini, vazifelerini icra etme konusunda
gosterdikleri cabayr ve akabinde is performansini tetikledigi ve orgiitsel baghilik ile iliskili
oldugunu gostermektedir (Bayrak Kok, 2006:299; Gézen, 2007: 39).

2.7.5. Devamsizlik

Devamsizlik, isletmelere bir tek diretim ve verimlilik bakimindan degil, orgitteki diger
isgorenlerle olan iletisim bakimindan negatif tepkileri ve maliyeti artiran bir problemdir.
Bunun disinda orgiit i¢i sosyal ve psikolojik tedirginligin bir gostergesidir. Verimlilige
aykir1 davranisa neden olan devamsizlik, isgorenin bilerek veya mahsus sergiledigi
davranistir (Demirel, 2009: 124).

Ise devamsizliga sebep olan ilkeleri dort kiimede toplayabiliriz:

- Demografik 6zellikler

- Psikolojik unsurlar
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- Devamsizlik kiltiuri

- Isletme Kontrol politikast

Psikolojik unsurlar is tatmini ve orgiitsel baglilikla alakahidir. Orgiitsel baglilig: iyi olan
bir ¢alisanin is tatmini yiikselerek, calistigi kuruma duygusal agidan baglanmakta,
kurumuyla 6zdeslesmekte, is adanmishigi yiikselmekte ve daha diisiik devamsizlik tavri
gostermektedir (Sahin, 2011: 26).

2.7.6. ise Ge¢ Gelme

Ise ge¢ gelme, calisanlarn isinin basinda bulunmasi gereken vakitten daha geg isine
gelmesi olarak diisiinebiliriz (Celik Keles, 2006: 97). Orgiitsel baglhilik bakimindan
onemsenecek nokta c¢alisanlarin vasitalarinin bozulmasi, ¢evresel sartlar, hava sartlar,
aksilikler, hastalik gibi istenmeyen durumlar disinda bilerek sahsi diistinceleriyle ise geg
gelmeleridir. Devamsizlikta da agiklandigi gibi ge¢ gelme tavrinda calisanin g¢alisma
takimi ve isletmenin denetim politikalar: etkilidir. Calisanlarn galisma takiminda ise
ge¢ gitme durumunda herhangi bir negatif davranis gosterilmiyor ve bu kabullenmis

bir gelenek haline doniismiisse ise ge¢ gelme durumu yayginlasmaktadir.

Bagka bir agidan isletmenin bu durumdaki denetim sistemlerinin etkinligi oraninda ise
ge¢ gelme durumlarmi artirabilir ya da azalttirabilir. Bu gegen sebepler disinda ise geg
gelme tavri psikolojik kaynakli ve bu is doyumu ve orgiitsel baglilikla alakalidir (Sahin,
2011: 27-29).

Orgiitsel baghlik ile ise ge¢ gelme tavri arasinda anlamli ve ortak bir iliski vardr.
Orgiitsel baghiligi kuvvetli olan Kisiler ise vaktinde gelme gibi kurum kiymetleriyle
ortiisen davranislar gosterecektir (Bakan, 2011: 241). Arastirmalarin neticesinde baglilikla
ise ge¢ gelme arasinda menfi acidan cok kuvvetli bir iliski oldugu ortaya ¢cikmistir (ince
ve Giil, 2005: 96).

2.7.7. Isgiicii Devir Hiz1 Ve Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel Baglilik; bir kurulusun iiyeligine devam etme cizgisinde kuvvetli bir istek,
kurulusun ismine yiiksek seviyede emek verme arzusu ya da kurulusun gaye ve
kiymetlerine icten bir itikat1 ve kabullenmisligi ifade eder (ibicioglu, 2000: 19).
Orgiite baghliklar1 olmayan kisilerin sahislarmi kurumun bir ferdi olarak gormedikleri
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icin isten bagmi koparma olabilme durumu daha fazla olmas:t tahmin edilmektedir
(Y1lmaz ve Halici, 2010: 96).

Orgiite bagliligin deger verilen davranissal neticelerinden biri, isgiicii oraninin
diismesidir. Orgiitsel baglilik seviyeleri fazla calisanlar, kuruma daha ¢ok devam

etmeyi ve kurumun gayesi bakimindan ¢alismayi istemektedirler.

Netice olarak ayrilma oranlart zayiftir. Bilimsel incelemelerin bir kisminin neticesi
orgiite baglilik ile is giicii oran1 arasinda matematiksel agidan onemli derecede bagh
oldugunu ortaya koymaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 23). Yapilan arastirmalarda,
isten vazgegme diisiincesinin, zayif orgiitsel bagliligin ve isin farkli bolimlerine iligkin
tatminsizligin bir neticesi olarak meydana ¢iktigi ve orgiitsel bagliligin fazla olmasinin

isten vazgegme diisiincesini azalttigi belirgin kilmustir (Sabuncuoglu, 2007: 617).

Calismanin bu béliimiinde Orgiitsel Baglilik konusu detayli bir sekilde ele alinmis olup,

bir sonraki boliim de ise Is Tatmini konusu ele alinacaktir.
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3. IS TATMINI KAVRAMI

1980’lerde ortaya ¢ikan kat1 kiiresel rekabet kosullar1 karsisinda orgitlerin ayakta
kalabilmek i¢in yeni ve farkli stratejiler ortaya ¢ikarmaya zorunlu hale getirmistir. En ¢ok
1990’lardan itibaren yoneticilerin kullandig: anahtar sozciikler “‘galisan tatmini’’, “‘calisan

baglilig’’ ve ‘‘misteri tatmin’’ olarak degismistir.

Hizmet veren isletmelerdeki saymin artis1 bu kavram degisikligine ortam hazirlamistir.
Bu artis isgorenlerin misterilerle daha ¢ok iletisim i¢inde olmasina sebep olmustur.
Bu acidan bakildiginda isgorenler orgitlerin miisteri karsisindaki imajinin biitiinleyici
ve etkileyici bir parcasi haline gelmis ve o&rgiitlerin basarisinda ciddi bir rol almaya

baslamislardir.

Ciinkii doyuma ulasmis misteriler hizmet alim siirecini tekrarlar ve dilden dile miisbet bir
soylentinin artmasmi saglarlar. Bu sekildeki miisbet durumlar de daha verimli ve biyiik
pazar pay: ve daha fazla kar olarak geri doner (Bitner, 1990: 69- 82).

Ozellikle is tatmininin, isgérenin duygular: ve tecriibeleri ile dogrudan baglantil:
olmasi; isgorenlerin isi hakkindaki disiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve

islerinin detaylariyla ilgili ni¢in farkli duygular besledikleri konular: incelenmistir.

Yapilan bu incelemeler sonucunda is tatmininin sadece isgoérenin tiim ihtiyaglarinin
tedarik edilmesi ile degil; isgorenlerin sahsi i¢in neleri 6nemsedigi ve onlarin bu
onemsediklerini ne kadar ¢ok arzuladiklariyla da ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir (imamoglu
vd., 2004: 168).

Yukaridaki tanimlardan yola c¢ikarak; is tatmininin bireyin isinden beklentileri ve
isinin sahsina sunduklarimin birbiriyle uyumlulugu sonucu ortaya ¢iktigini ifade etmek

mumkuindir.

Is tatmini yazin1 incelendiginde is tatminini 5lgmek maksadiyla ortaya ¢cikmis birgok dlgek
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu olgeklerin  bir kismi genel is tatminini (overall job
satisfaction) o6l¢mek icin tasarlanmis olup genel birkag sorudan (6rn: genel olarak

isinizden ne kadar memnunsunuz?) ibarettir.

Bir kismi da cesitli is ilkelerinden alinan is tatminini (6rn: yonetim, is arkadaslari,
calisma ortami, ticret vb.) 6lgmek maksadiyla tasarlanmistir. Bu olgek farkli bir alt
olgeklerden meydana gelmistir. Her iki tiir 6lgegin de farkli kullanim alanlar1 vardir.
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Omegin genel is tatmini olcegi yetkililer tarafindan isgiiciiniin belli bir kesiminin
toplam is tatminini 6lgmek maksadiyla kullanilabilir. Cesitli is ilkelerinden derlenip
alinan is tatminini 6l¢en Olgekler ise bir orgiitiinisgorenlerinin tatmin diizeylerini
arttirmak i¢in talep ettiklerinde ya da isgorenlerin 6rgiitten kopma isteklerinin nedenlerini
ogrenmeyi distindiiklerinde daha verimli olabilir. Yapilan bazi deneysel c¢aligmalarin
genel is tatmini ile alt 6lgeklerin toplaminin hicbir sekilde esit 6lgtimler gostermedigini
one siirmektedirler (Scarpello ve Campbell, 1983: 578).

(Scarpello ve Campbell, 1983: 595) kendi yaptiklar1 ¢alismada bu tarz olgeklerin genel
is tatminini 6lgmek disiincesiyle kullanilmasinin yanlis oldugu goriisiinde olduklarini

belirtmislerdir.

Buna karsin (Saari ve Judge, 2004: 400) yaptiklar: yazin taramasi neticesinde orgiitlerin is
tatmin seviyesini olgmek icin kolaylikla genel bir 6lgek kullanabilecekleri gibi, aym
zamanda alt olceklerin toplammnin da bu genel olcek yerine kullanilabilecegini
savunmuslardir. S6z konusu o6l¢ekler icinden en fazla kullanilanlarla ilgili detayl bilgilere

Cizelge 3.1’de yer verilmistir.

Olgek ad Igili yazar

Hoppock®s Job Satisfaction Scale Hoppock -1935

Weiss, Dawis, England ve
Lofquist -1967
Smith, Kendall ve Hulin-

The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

The Job Descriptive Index (JDI)

1969
The Job Diagnostic Survey (JDS) Hackman veOldham- 1975
Michigan Organizational Assessment Questionnaire Cammann, Fichman,
Subscale Jenkins ve Klesh -1979
The Job Satisfaction Survey (JSS) Paul Spector -1985

Ironson, Smith, Brannick,

The Job in General Scale (JIG) Gibson ve Paul -1989

Kaynak: Spector (1997: 8-19)

Cizelge 3.1. Is tatmini dlgekleri

3.1. Kuramsal Cerceve

Oncelikle kisinin bazi arzu, gereklilik veya beklentilerinin olmas: durumunda tatminden

bahsedebilmek mimkiin olur. Bu gerekliliklerin tedarik edilebilmesi icin birey belli
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davraniglarda sergiler. Bu davraniglar neticesinde basindan beri belirlenen gayelere
varilirsa kigi tam manasiyla mutmain olur; eger bu gayelere ulasilmazsa tatminsizlik
yasar. ilk basta bir ihtiyac ile baslayan, bu ihtiyaclarin karsilanmasi icin yapilan hareketle
devam eden ve ayrica ihtiyaglarin giderilmesi durumunda tatminle sonuglanan bir dongii
meydana gelmektedir. Bundan dolay: kisi bakimindan tatminin giderilmesi yontindeki bu
davranisa yonelik diirtiiye ‘‘gidi’’ adi verilir. Kisacasi ¢alisanin isinde gosterdigi

ozveri kisinin gayeye ulasma noktasinda ne kadar fazla

giidiilenmis oldugu ile alakalidir. Uretmeye, calismaya, kendiliginden katmaya hevesli
olan bir ¢alisanin isinde kazanacagi, bu bilgi kazanci neticesinde de amirlerinden &vgi
ve begeni gormesi ve tabii ki odillendirilmesi ile is tatmini yasayacagi

distiniilmektedir.

is tatmini bir bicim olarak, davranig tutumunu kapsayan motivasyon teorilerinden farkli
olmasma ragmen ilk defa is tatmininin sistematik bir sekilde irdelenmesi motivasyon
kuramlariyla olmustur (Yiiksel, 2005: 294). Fakat insani tutumlarinin karmasikligi ve
tutarsizligi sebebiyle motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin yalmizca motivasyon ve
is tatmini distincesini bir bitiinliik i¢inde inceleyip agiklayabildigini s6ylemek zordur
(Can vd., 2001: 308).

Literatirde is tatminini ile de baglanti saglanabilecek motivasyon kuramlarini iki
kiimede incelemek mimkiindiir: kapsam ve siire¢ teorileri. Siire¢ teorileri dissal

faktorlere agirlik verirken, kapsam teorileri ise igsel faktorleri igerir.

3.1.1. Kapsam Teorileri

Bireyin iginde var oldugu ve bireyi belirli sekillerde davranisa siiriikleyen faktorleri
anlamaya calisan teorilere ‘‘kapsam teorileri (content theories)’” ismi verilir. ““Cift
Faktor Teorisi, Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Alderfer’in ERG Teorisi, ve Basarma Ihtiyaci

Teorisi bu gruba girer.

Kapsam teorileri; amirin ¢alisan1 belirli sekillerde davranmaya zorlayan sebepleri
algilamas1 ve kavrayabilmesi durumunda calisanin daha profesyonelce yonetilebilecegi
kanisina dayanmaktadir. Bir baska agidan c¢alisan1 davramisa zorlayan sebepler
algilanabilirse; bu faktorler kullanilarak calisan orgiit gayeleri yoniinde hedeflerini
belirlemeye yonlendirilebilir (Kogel, 2007: 486).

Is tatmini ile arastirmalar incelendiginde Cift Faktor Teorisi, Ihtiyaglar Hiyerarsisi, ve Is
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Ozellikleri Modeli ilgili yapilmis calismalar daha c¢ok goriildiigiinden; ¢alismanin bu

boliimiinde bu i teoriye yer verilmistir.
3.1.2. Thtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan o6ne siiriilen bu teori bireyin sergilemis oldugu her
davranigin belirli gereksinimleri gidermeye yonelik oldugu gorisiindedir. Yalniz bu
gereksinimin bir siralama (hiyerarsi) i¢inde oldugunu ortaya koyar. Maslowen alt
tabanda yer alan gereksinim giderilmeden en iist tavanda yer alan gereksinime

gecilemeyecegini diigiiniir.

Bir baska deyisle gereksinimlerin bireyi davraniga itebilmesi o gereksinimin tatmin
edilmesiyle alakalidir. Ust basamaktaki yoneticiler ¢alisanin hangi gereksiniminin
tatmin olmas1 gerektigini algilayabilirse, o s6z konusu gereksinimlerin tatmin
edilebilecegi bir alan olusturularak g¢alisani istenilen amag¢ yoniinde davranmaya itebilir
(Kogel, 2007: 487).

Maslow a gore doyum noktasinda yetersiz kalan ihtiyaglar bireyde istenmeyen sikintilar
ortaya cikartir. Maslow bu ihtiyaglarin doyum noktasina ulasmasi halinde bireyin zihnen
ve bedenen daha dengeli olacagini; aksi bir halde bu gereksinimleri gidermek igin
bireyin baska tavirlar gosterecegini ileri stirmiistiir. Yine Maslow kisinin isinden doyum
alabilmesi i¢in kurumun g¢alisanin bu gereksinimlerini giderilmesi gerektigini belirtmistir
(Oksay, 2005: 23).

Bu gortise gore bireyin gereksinimleri bir siralama bicimine gore plan edilmislerdir.
Aslinda bir gereksinim giderildiginde baska bir gereksinim one c¢ikar; o da doyum
noktasina ulastiginda daha yiiksek diizeyde baska bir gereksinim organizmay: etki altina
alir. Aslinda bu diisince; motivasyon teorisinde memnuniyet kavraminin da yoksunluk
kavrami kadar ciddi bir terim oldugunu ortaya koymaktadir. Organizmayi bi sekilde daha
fizyolojik bir gereksinim icinden siyirip daha sosyal gayelerin meydana ¢ikmasina
miisaade etmektedir (Maslow, 1987: 17).

Ruhani-manevi ihtiyaglar hiyerarsinin istiinde yer alirken; biyolojik ihtiyaglar ise
hiyerarsinin altinda yer almaktadir. Biyolojik ihtiyaglarin aksine ruhani ihtiyaglar

hiyerarsik degildirler ve her biri ayn1 degerde 6nemlidir (Maslow, 1975: 194).

Fizyolojik olan ihtiyaglar; uyku, yemek, su, gibi ihtiyaglar ilk basamakta yer alir.
Ikinci basamakta ise gelecegini temin altmma alma diisiincesi, ¢esitli tehlikelere kars:
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korunma, can ve is giivenligi yer alir. Bir sonraki adimda bir gruba ait olma, kabul

gorme gereksinimi dostluk, deger gérmeye baslar.

Birey karsilikli sevgi baglarinin var oldugu bireylerle baglanti icinde olmak ister. Bu
sekilde degisik gruplarin igine girmeyi ve takdir edilmeyi isteyeceklerdir. Calisanin
baglilik gereksinimlerin ciddi bir bolimi ailesi, cevresindeki akrabalari, tiye oldugu
derneklerle saglansa da, bu gereksinimlerin is alaninda de doyum noktasi1 gerekmektedir.
Ust kademe bu gereksinimi c¢ogu zaman goéremezler; bundan dolayr da isgorenler
birbirileriyle uyumlu olmayan gruplar olusturularak bu gereksinimlerini karsilamaya

calisirlar.

Kimi yoneticiler bu gercegi fark ederek aksam yemekleri, piknikler, spor faaliyetleri,
dogum giinii partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri gibi bircok farkli sosyal ve insani
organizasyonlar: desteklemekte ve bu faaliyetlere bizzat katilmaktadirlar (Eren, 2001:
497-498).

Dordiincii siralamadaki  gereksinimler statii ve prestij kazanma, baskalarindan saygi
duyma, taninma, ve kendine giiven duymadir. Bu siralamadaki gereksinimlere ‘‘saygi
ihtiyaglari’” ismi verilir. Clinkii birey toplumda bir gruba dahil olduktan sonra gerek grup
icinde ve gerekse grup disinda sahsinin devamli ve saglam bir sekilde onure edilmesini

temenni eder.

Bu gruptaki gereksinimler bireyin daha ¢ok yiikiimliilikk gerektiren gorevlere
getirilmesi, sahsi basar1 veya degisik armaganlar ve ovgiilerle karsilanabilir (Pride vd.,
2010: 284). Son basamak olan besinci siralamada var olan potansiyeli gelistirme,
varhgmi tamamlama gereksinimi yer alir. ‘‘Self-actualization’” olarak tanimlanan
varligin1 gergeklestirme gereksinimi bu noktada bulunur (Eren, 2001: 498). Maslow
(1975: 48) ‘‘Self-actualization’” kavramini bireyin yapmak istedigi seyleri en giizel
sekilde yapmasi seklinde tanimlar (Maslow, 1975: 6) bunun disinda yapmis oldugu ilk

fark eden incelemeleri neticesinde varligini gergeklestirmis

bireylerin; yani psikolojik olarak iyi ve saglam bireylerin daha iyi disiiniip algilayan ve
kavrayan bireyler oldugunu gormistir. Bu hiyerarsiyi sekil 3.1°deki gibi goérmek

mumkuindiir.
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endini
gerceklegtirme
ihtiyac

N
// Sayqgiihtiyaci \ \

Sosyal ihtiyaclar \ \
A\
/ Guvenlik ihtiyac \ \\
i Fizyolojik ihtiyaclar \\ >

Kaynak: Pride, Hughes ve Kapoor, 2013: 283.

Sekil 3.1. Ihtiyaclar hiyerarsisi

Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi bircok arastirmaya temel teskil etmekle birlikte
Lawler ve Suttle (1973), Hall ve Nougaim (1970) ve Porter (1974)’in yoneticilerle
yapmis olduklar1 calismalarda bu teoriyi destekleyici ¢ok az kanita rastlamislardir
(Oksay, 2005: 23).

3.1.3. Cift Faktor Teorisi (Motivasyon-Hijyen Teorisi)

Bu teori Frederick Herzberg tarafindan ortaya ¢ikarilan ve en ¢ok varligindan haberdar
olunan motivasyon teorilerinden biri olmanin yani sira; aym1 sekilde de is tatmini ile
alakali gelistirilen en ciddi teorilerden bir olarak kabul goriilmiistiir (Toker, 2007: 95).

Kritik olaylar (critical incidents) yontemi degerlendirilerek

gelistirilen bu teori 200 muhasebeci ve miihendis ile yapilmig bir arastirmanin

neticelerinden meydana gelmistir (Kogel, 2007:489).

Herzberg goniillii olan katilimcilarin islerine olan tutumlarini belirlemek maksadiyla

asagidaki ti¢ soruya cevap aramistir (Tietjen ve Myers, 1998: 226):

-Kisi isine karsi tutumunu nasil belli eder?
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-Bu tutumlara neler sebep olur?

-Bu tutumlarin sonuglar: nelerdir?

Bu ti¢ suali incelemek fikriyle Herzberg katilimcilara ‘‘islerinde kendilerini en son ne
zaman ¢ok iyi ve en son ne zaman ¢ok koti hissettikleri’’ sualini  yoneltmistir.
Katilimcilarin ¢ok onceden ayarlanan bir listeden sualin yanitin1 belirtmelerini beklemek

yerine, goriisme esnasinda sahislarinin bizzat yaniti diisiinmelerini istemistir.

Herzberg yaptigi incelemelerin neticesinde isgorenlerin islerine karsi davranislarini iki
farkli listede biitiin hale getirmistir. Bireyin isiyle direkt alakali olan birinci liste olup;
isgoreni mutlu eden veya olumlu ve giizel davranislar gosterttiren ilkelerden meydana
gelmistir. Mutsuzluk, aksi ve kotii davranislar ikinci listede toplanmis olup, var olan
ve bizzat isin kendisiyle iliskili olmayan faktorler yer almistir. Herzberg birinci grupta
yer alan ilkeleri mutluluk ve motive verici ilkeler olarak isimlendirir. ikinci gruptaki

ilkeleri ise hijyenik ilkeler olarak adlandirir (Herzberg, 2003: 91).

Iyi bir performansla bir isi sonuglandirmanin hissettirdigi mutluluk; is ortaminda
basariyla yan yana getirilip taninmak; onure edilmek; odiillendirilmek; tutku, istek,
beceri, bilgi ve tecriibelerine uygun bir iste ¢alismak; isi icra ederken yeterli seviyede
gorev ve sorumluluga, terfi firsatlarina ve igsinde sahsini gelistirip yenilesmeye agik olma
algisin1 tasima motive verici ilkeler olarak tanimlanabilir. Hijyenik faktorler, dissal
faktorler olarak da isimlendirildigi gibi kurum politikasi; yonetimin istenilen

seviyede olmayip aksine kotiiye gitmesi; teknik bilgi ve nezaretin yeterli olmamasi; amir
ile sahsi iliskilerin kotii olmasi; is ortamin getirdigi gevresel ve fiziksel kosullarin uygun
olmamasi; calisma arkadaslariyla anlasmazliklar; c¢alisanin sahsi hayatina gereken
degerin verilmemesi ve is giivenliginin yetersiz olmast (Eren, 2001: 505). Motivasyon
icin gerekli ortami1 hijyen faktorlerin varligi saglar. Yalniz bu faktorlerin olmamast;
saglikli ¢alisma ortami igin lazim olan en asgari sartlarin olusturulmamasi tatminsizlige

ve beraberinde performans diistikligiine neden olabilir.

Yalniz motive eden faktorler olmadan sadece hijyenik faktorler de isgorenleri tatmin
etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2007: 490). En kolay orneklerden biri ¢ok sicak bir
havada is ortamindaki klimanin bozulmas: ya da yetersiz olmasi isgorenleri tatminsiz eder.
Yalniz klimanin her zamanki gibi calisiyor olabilmesi de isgorenlerin tatmin olabilmesi

icin yeterli sebep olmaz (Tietjen ve Myers, 1998: 227).
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Kaynak: Collins, 2009: 190

Sekil 3.2. Cift faktor teorisi

Herzberg’e gore is tatmini (motivasyon) saglayan ilkelerle is tatminsizlige neden olan
ilkelerin net bir sekilde farkli oldugunu soylemektedir. Bahsedildigine gore Herzberg
farkli faktorlerden doyum almak veya tatminsizlik ile karsilasmak hislerinin de ayn
oldugunu; yani is tatmininin tam tersi is tatminsizligi degil is tatmini yasamamak (no
job satisfaction) veya zitt1 olarak da is tatminsizliginin tersinin is tatminsizligi yasamamak
(no job dissatisfaction) oldugunu belirtmektedir (Herzberg, 2003: 91, akt., Oksay,
2011:17).

Herzberg’e gore is tatminini doyum noktasina ulastiran faktorler motive eden
faktorlerdir; ¢iinkii bireyin sahsini gergeklestirme ihtiyacini tatmin eden ve sonlandiran
hedefinin gergeklesmesini vesile olan faktorler bunlardir (Tietjen ve Myers, 1998: 227).

19601 yillarda Herzberg’in Motivasyon-Hijyen Teorisi ilk olarak AT&T’nin “‘Ise Alim
Program1’’nin se¢me ve egitim baslangicinda yapilmistir. Devaminda Herzberg motive

verici faktorleri is zenginlestirme (job enrichment) ismiyle ise uygun bir hale getirmistir.

(Herzberg, 2003: 93, akt., Oksay, 2011:17) isgorenleri motivasyonunu saglamak igin is
zenginlestirmenin (job enrichment) ¢ok ciddi oldugunu; tersine is genisletmesinden (job
enlargement) geri durmak gerektigini ifade etmistir. Herzberg’e gore is zenginlestirmesi

bireyin psikoljik olarak rahatlayip ve psikolojinin gelismesine imkan verirken is
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genisletmesi sadece isi yapiyla ilgili olarak fazlalastirmaktadir.

Mausner ve Synderman, 2009: 215, akt., Oksay, 2011:18)
olusturdugu bu uygulama esnasinda motive verici faktorlere daha gergekligi olan

Herzberg (Herzberg,

adlandirilmalar vermistir. Bu adlandiriimalar ve onlara Kkarsilik gelen motive edici

faktorler Cizelge 3.2 de detayl: bir sekilde verilmistir.

Motive edici Somutlasterilmas ismi Actklama
Faktor
Basari Performans Davranis/performans iyi
(Achievement) (Quality Performance) davranisa veya tatmine onciiliik
Taninma Geri bildirim Geri bildirim olmadikca
(Recognition) (Feedback) performans hijyenfaktére

Isin kendisi
(Work itself)

Miisteri iliskileri
(Client Relationship)

Hizmet sektoriinde ¢alisan
Kisiler icin gok 6nemli bir
tatmin kaynagidir.

Sorumluluk
(Responsibility)

a) Bireysel programlama
(self-scheduling)

b) iletisime yetki
(authority to
communicate)

¢) Kaynak kontrolii
(control of resources)

d) Sorumluluk

a) Yoneticinin degil misterinin
ihtiyaclarina cevap
verebilmek

b) Misterilerle veya isi
yapacak Kisilerle iletisime
gecebilmek

¢) Isin yapilabilmesi igin
gerekli kaynaklara ulasim

d) Miisterilerle gerekli yazismalar
yapabilmek, miisteriler

Ilerlemeve biiyiime
(Advancement and
growth)

Yeniogrenmeler-is
uistiinde egitim

(New learning - on the
job training)

Yaygin kaninin aksine ¢alisanlar
yeterli egitimi aldiktan,
kaynaklarin kontroliinii ve kendi
zamanlamalarini1 yapabildikten
sonra sorumluluk almay isterler.

Kaynak: Herzberg, Mausner ve Synderman, 2009: Xiv-xvi.

Cizelge 3.2. Motive edici faktorlerin is zenginlestirme’deki karsiliklar

Herzberg’in  Cift  Faktér  Teorisi ile  Maslow’un Ihtiyaclar  Hiyerarsisi
ikarsilastirildiginda bu iki teorinin birbirine benzer yonleri oldugu goriilmektedir.
Mesela Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nin birinci, ikinci ve {iciincii basamagmda var olan
fizyolojik, givenlik ve sosyal ihtiyaglar Herzberg’in hijyen faktorleriyle uyusmaktadir.

Ayni sekilde dordiincii (saygi ihtiyaci) ve besinci basamaktaki (kendini gerceklestirme,
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self - actualization) ihtiyaclarla da Herzberg’in motive edici faktorleri eslesmektedir. Fakat

Tiirkiye gibi gelismeye agik iilkelerde ihtiyaglar

ne yazik ki dordiincii ve besinci hiyerarsik basamaklara gelemediginden dolayi; hijyenik
olarak belirtilen birinci, ikinci ve ti¢iincii basamaktaki ihtiyaglar ayn1 sekilde motive edici
olma gorevinde iislenmektedir. Bu agidan baktigimizda Herzberg’in bu modelinin daha
cok gelismis tilkelere yonelik oldugunu soylemek daha dogru olacaktir (Eren, 2001:
506-507).

Orgiitsel davranisla ilgili literatiire baktigimizda Herzberg’in Cift Faktdr Teorisine kars:
yapilmig bazi elestirileri gormek miimkiindiir. Mesela (Vroom 1964: 7, 8) isler yolunda
devam ettiginde bireylerin basariyr sahiplendikleri; fakat isler yolunda ilerlemeyince
hatay1 baskalarina attigin1  belirterek Herzberg’in  yonteminin  hatali  oldugunu

belirtmistir.

Benzer bi¢cimde arastirmanin kaynaginin noksan oldugunu ve Herzberg’in arastirmasinin
¢ok fazla noksanlik igerdigini 6ne siiren arastirmacilar da vardir. Cift Faktér Teorisinin
genel is tatminini 6lgmedigi i¢in Ewen (1964) de elestirmektedir. Aslinda boyle bir
sonug¢ bir faktorii ‘‘motive edici’’ veya ‘‘hijyenik’’ faktor olarak belirtmek i¢in
onemlidir. Soyle ki tanimlanan faktorlerin genel is tatminine veya tatminsizligine

sebep olup olmadigi énermelere dayandirilamaz (House ve Wigdor, 1967: 371-373).

3.1.4. is Ozellikleri Modeli

1980 yillarinda J. Richard Hackman ve Greg R. Oldham tarafindan one siiriilen *‘Is
Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Theory)’” is ortami ve orgiitsel ortam ile
alakali simgeleri kullanarak is tatminini degisik bir cizgiyle dogrudan incelemistir.
Oldham ve Hackman c¢ekirdek is tasarimi ile is zamanlamasinin yonetimin kolayca
etkileyebilecegi ve isgdrenlerin motivasyonunu bizzat tetikleyen degiskenler oldugunu

ifade etmislerdir.

Bu ornek; is ozellikleri, psikolojik ile kritik durumlar ve etkiler arasinda baglanti
oldugu diisiincesini temel almistir. is ozellikleri modeline gore; cekirdek is dzellikleri
kritik ve psikolojik hareketleri belirlemektedir. Kritik psikolojik durumlar olarak

belirtilen isin anlamliligi, ise karsi hissedilen yiikiimlilik ve isin

neticelerinden bilgi edinme ise daha fazla yiiksek performans, yiiksek is tatmini, igsel
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motivasyon, azalan devamsizlik ve isgiicii devrine imkan saglamaktadir. (Hackman ve
Oldham, 1975: 161; akt., Yiiksel, 2005: 295).

Is Ozellikleri Modeli’nde belirtilen ve isgorenlerin motivasyonu icin ciddi oldugu

yoniinde belirtilen ¢ekirdek is 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir:

- Beceri ¢esitliligi (skill variety): Isin aktif ortam:1 igin farkli tecriibe,beceri ve
yetenekleri gerektirme derecesi

- Gorev biitiinliigii (task identity): Isin biitiiniinii veya biiyiikk bir boliimiinii ortaya
koyma derecesi. Kisiye yaptig1 isin neticelerini daha seffaf gérebilme imkani saglar.

- Gorev onemi (task significance): Kisinin sergilemis oldugu isin diger c¢alisanlarin
isini etkileme derecesi.

- Otonomi/Ozerklik (autonomy): Kisiye isiyle ilgili 6zgiirce yonetme hakki verme
derecesi.

- Geribildirim (feedback): Bireye gostermis oldugu performansinin isin neticesini
etkilemeyle ilgili net agik bilgi verme derecesi.

Isin yukarida siralanan ilk ii¢ 6zelligi kapsamas: halinde; birey yaptig: isi daha kiymetli,
gorecektir. Ayn1 zamanda bireye otonomi saglanmasi halinde birey, neticeler igin sahsi
yiikiimliliik hissedecektir. Bununla beraber bireye geribildirim yapilmasi da bireyin
performans: hakkinda bilgi almasini saglayacaktir (De Cenzo ve Robbins, 1996: 307,
308).

3.1.5. Siireg Teorileri

Siire¢ teorilerini soyle tanimlayabiliriz. Bireyin ne tiir gayeler tarafindan ve nasil
motive edildigi ile ilgilenen teorilerdir. Bir baska agidan siire¢ teorileri “bireyin
sergilemis oldugu bir davranisi yenilemesi (ya da yenilememesi) nasil saglanir?”
sualine yanit arar. Amag Teorisi, Beklenti Teorisi, Edimsel sartlanma yaklasimi, ve Esitlik

Teorisi siire¢ teorileri kapsaminda yer almaktadir. Bu bolimde yukarida

siraladigimiz siireg teorilerinden Beklenti Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi ifade

edilecektir.
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3.1.6. Beklenti Teorisi

Tatmin kavramlarindan faydalanan teorilerden biri de Vroom (1964) tarafindan ortaya
konan beklenti teorisi de aymi sekilde diger motivasyon teorileri gibi motivasyon
konusunu ele alirken tatmin kavramindan faydalanmis olan teorilerden biridir. Beklenti
teorisi bireylerin arzuladiklari neticelere ulastiracak davraniglara emek verdigi

diistincesiyle yola ¢ikilmistir (Mcshane ve Von Glinow, 2005: 147).

Bir baska sekliyle; bu teori bireyin ortaya koydugu emek Kkarsiliginda istedigi bir
armagani elde edecegini ve de sahsindan istenen performansi gosterebilecegini inanci var
olmas1 gerektigini 6ne siirer (Eren, 2001: 530). Beklenti teorisi i¢in sunu soyleyebiliriz;
motivasyon saglamak niyetinde olan bir yonetici, bireylere egitim firsatlar1 vermek,
calisanlara giiven bilincini vermek, kurumsal engelleri yok etmek gibi yollarla is

performansini artirmali ve bu sekilde beklentiyi pozitif yonde etkilemelidir.

Bununla beraber emek verenle vermeyene esit davranmayarak basariyr odiillendirerek
aracsalligi belirginlestirmelidir. Ve boylece bireylerin gereksinimlerini  karsilayacak,

onlarin istedigi odiilleri belirleyerek cazibeyi artirmalidir (Asan, 2001: 233).

/ UCRET ODULU
CABA ———»  ISBASARIMI \i TERFi ODULU
TANINMA ODULU

i BEKLENTI ! i ARACSALLIK! i CEKICILIK

'
'
'
'

']

Sekil 3.3. Beklenti teorisi
3.1.7. Esitlik Teorisi

Isgorenlere gore Esitlik Teorisi calisanlar is baglantilarinda dengeli ve esit tutum
gosterilmesini arzu ederler ve bu arzu calisanlarin motivasyonunu bire bir yakin
etkiler. Bir baska agidan bireyin is basarisi ve tatmin olma noktas: isyeriyle ilgili
diistindiigti adalete (ya da adaletsizlige) baghdir (Kogel, 2007: 498). Soyle ki is
tatminsizligin iki sebebi vardir. Karsilastirma yapildiginda bagkalar: ile bireyin aldig

armaganlar (ticret, terfi, sorumluluk vb.) ya daha ¢oktur ya da daha azdir.
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Mesela daha yiiksek ticret alan bir genel midir aldigi tutari baska bir sirketin genel
midiiriyle Karsilagtirip sahsinin daha az aldigini inanirsa is tatmini diiser. Ya da aym
sekilde daha ¢ok armagan aldigin1 diisiinen sahis bu adaletsizligi ortadan kaldirmak igin

daha cok emek vermeye baslar (Telman ve Unsal, 2004: 16-17).

BIREYIN ALDIGI ODUL BASKALARININ ALDIGI ODUL

BIREYIN HARCADIGI EMEK BASKALARININ HARCADIGI EMEK

Sekil 3.4. Esitlik teorisi

Bir iste yiiksek performans gostermek igin orgiitsel pozisyon, statii, verilen emek, gayret,
egitim ve yas gibi yukaridaki denge paydasinda yer alan ‘‘harcanan emek’’ tarafini
olustururken; sorumluluk artisi, terfi, ticret, statii saglama gibi faktorler de payda da

bulunan ¢¢6diil’’ boliimiinde bulunmaktadar.

Yukaridaki dengenin degismesi durumunda esitsizligi distinen birey bu esitsizligin
ortadan kalkmasi igin tirli hareketler gosterecektir. Bu hareketler esitsizligin
kademesine, bireyin elindekilerine ve sergilenecek hareketin basitligine gore farklilik
gosterecektir. Esitsizligin ortadan kaldirmak igin birey ya sahsia sunulan odiilleri daha
fazla artirmak icin cabalayacaktir ya da isletmeye adadig: girdi ve degerlerin miktarini
diigtirecektir (Eren, 2001: 538).

3.1.8. Amag Teorisi

Kisilerin ortaya koydugu gayelerin onlarin motivasyon noktalarimi ortaya koydugunu
belirten Amag Teorisidir. Baska bir agidan is tatmin seviyesi kisinin gayesine gore
farklilik gosterebilmektedir. Kolay amaglara daha rahat varildigindan ve daha fazla
noktada tatmin verdiginden, Locke (1965)’a gore zor gayelerden daha ¢ok tatmin
olusturur. Fakat zor gayeler basit gayelerden daha fazla basar1 getirir (Locke ve
Latham, 1990: 240).

Eger gayeler ¢ok basit olarak ortaya koyulduysa birey de ¢ok verim olmaz fakat tatmin

olur. Ya da baska bir tirde ¢ok zor gayeler olusturulduysa, birey verimli ancak
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tatmin vermez. Bu Kararsizligi gidermenin birkag yolu oldugunu diisiinmektedirler.
Bunlar asagidaki gibi gibidir (Locke ve Latham, 1990: 243):

-Amaglar hem doyum hem de verimlilik ortaya c¢iksin diye orta diizeyde bir baski

uygulanabilir.

- Amaglar iki derecede sisteme oturtulur: herkesin sert ancak basarabilecegi bir
gayesinin yaninda bir de disiincel olan bir gayesi olabilir. Boylece birey hem
gayelerinden birini gergeklestirirken hem de daha fazla performans igin motive olur.

- Amaglarin zorluk seviyesi giderek artabilir.

- Amacin zorlugu basari olma olasiligi degil de; amacin var olmasi i¢in ne kadar

zaman, ¢aba ve kaynak, diisiince, gerektigi seklinde tanimlanabilir.
3.2. Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen ilkeleri algilamak igin, ¢ahisanlarn is icin sergiledikleri tutum ve
idraklerini ¢oziimlemek gerekecektir. Calisanlarin tatmin olup olmamalarini etkileyen
ilkeler ayn1 zamanda bireyden bireye farklilik gosterecektir. Tiim tanimlamalarda oldugu

gibi yapilan arastirmalar farkli neticeler dogurmus ve farkli yorumlar elde edilmistir.
3.2.1. Bireysel Faktorler
3.2.1.1. Yas

Birgok arastirma sonucunda da yas ile is tatmini arasindaki iligkinin de “U” harfi
seklinde oldugu ortaya ¢ikmustir. Ciinkii zamanla yas ilerledik¢e bir orgiitte isgoren
kisinin daha fazla tatmin edici maas alacag: ongoriisii vardir. Ilerleyen yaslarda alman
odiillerin de artmasi ile beraber tatmin noktasinda da bir artis olacagi gortisii kabul edilir

hale gelir.
3.2.1.2. Egitim

Genel olarak bakildiginda, egitim seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin genel s
tatminlerinin, egitim seviyesi daha disikk olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu

gortilmiistiir.
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3.2.1.3. Kisilik

Insanm varhigi “bireysel” dir. Insana bu bireyselligi tecriibe ettiren, onu oStekilerinden
farkin1 ayiran, sahsi ve sosyal g¢evresiyle birlikte sahsina 6zgii bir bigimde olusturup
gelistirdigi iligkilerin sonucunda ortaya c¢ikan “kisilik” denen gergekliktir.. Bir baska
acidan kisilik; kiginin belli ve tutarli olan niteliklerinin bir biitiiniini  olusturur
(Yelboga, 2007:5).

3.2.1.4. Medeni Durum

Isgorenlerinin evli ya da bekar olup olmama durumlarinin is tatmin diizeyleri iizerindeki
tesirini arastirmak igin yapilan bir¢cok incelemede, medeni durum ile is tatmin arasinda
¢ok algilanabilir bir iliski bulunmasa bile, genel olarak evli olan isgorenlerin bekar
olan isgorenlere oranla is tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu ortaya ¢ikmigtir
(Mamedov, 2013: 23).

3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Isgorenin inisiyatifinde bulunmayan ve ¢ogu zaman engelleyemedigi ilkeler olarak ifade
edilen faktorlerdir. Calisanin ¢ogu zaman verimsizlik nedenlerini kapsar ve bu da

isgorenin orgiitiine kars1 diisiik bir baglilik gostermesine ortam hazirlar.
3.2.2.1. Is Yeri Fiziki Kosullar

Fiziki kosullarin yanminda ayni zamanda is ortamindaki mevcut kurallarda is tatminini
etkileyen ilkeler arasinda yer alir. Calisanlarin bu kurallara uyma zorunlulugu vardir.
Fakat s6z konusu bu kurallarin ¢ok sert olmas: istatmini agisindan galisanlar tizerinde
menfi neticeler dogurabilir. Ornegin; merkezcil bir diizenden olusan, ayn1 zamanda Katt
ve sert bir yonetim anlayisina sahip ist kadrodan meydana gelen bir o6rgiitte calisan
kisiler is tatmini agisindan ¢ok diisiik bir diizeye sahip olacaklar ve en kisa siirede o6rgiitle
olan bagmi kopararak sansini baska bir iste c¢alisma konusunda kullaniacaktir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 127).
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3.2.2.2. Calisma Arkadaslar1 ve Sosyal Imkanlar

Calisanlar arasindaki iletisimi gelistirerek is tatmin seviyesini artirmanin bir diger yolu
da takim calismalarma onem vermektir. Cilinkii takim calismalarinda takim tyeleri
arasinda daha yakin bir iliski ve dostluk olusmakta. Bu takim siirecinde bir¢ok ortak
nokta konusuldugu icin is tatmin diizeyi de artis gostermektedir (Telman ve Unsal, 2004:
46).

3.2.2.3. Ucret

Ucret, eger verilen isin isgorenden beklediklerine, kisinin tecriibesine ve kabiliyetlerine
ve ic¢inde varligim siirdiirdiigii toplumun ekonomik seviyesine gore adil ise, calisanin
isine kars1 sergiledigi tutumu da pozitif olacak ve isinden almis oldugu tatmin seviyesi

de artacaktir.
3.2.2.4. Terfi

Calisanlar, biiyiik oranda isyerlerindeki terfi kosullarimin adil oldugunu disiindiikleri
noktada islerine daha fazla sarilip ve islerinden daha fazla haz alacaklardir.. Terfi
orgiitte belli bir zaman ¢alisan isgoren igin zorunlu bir gereklilik olacaktir. Terfiler, aym
zamanda orgiite basar1 yonde bir fayda sagladigindan isgorenlerin beceri, tecriibe ve
yeteneklerinden de en yiiksek noktada yararlanma olanag:i verecektir. Bulundugu
noktadan bir {ist noktaya ilerleme firsati, ¢alisanlarin kapasitelerini ve basarilarini daha
fazla gelistirebilmek icin bir motive giicii olarak diisiiniilebilir (Iscan ve Sayin, 2010:
200).

3.2.2.5. Tletisim

Eger kurum ortaminda kapali bir iletisim sekli benimsenirse calisanlar kendilerinden bir
sey gizlendigini distinerek is tatminin de bir diisme ortaya ¢ikacaktir. Fakat orgiitte
net ve paylasilabilir bir iletisim kanali izlenirse, gelecek olan hedefler ¢alisanlar ile
paylasilirsa bu kez calisanlar orgiitlerini daha fazla sahiplenecek ve is tatminlerinde

pozitif anlamda bir gelisme yasanacaktir (Mammadova, 2013: 38).

Ayn1 zamanda orgiit icinde iletisim sonderece seffaf ve hassasiyet gosterilmesi gereken
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bir durumdur.Bu hassasiyet calisanin kurumuna olan giivenini artirdigr gibi kisi isini ve
kurumunu daha c¢ok sahiplenecektir. Kurum igindeki acik iletisim ¢alisanin

mutivasyonunu artirdigi i¢in c¢alisan kurum menfaatini daima 6n planda tutar.

3.3. Tatminini ve Motivasyon Kuramlari

Orgiitler faliyetlerine katki saglayacak bircok teori gelistirilmistir. Bu teorilerden
bazilar1 kisinin gerekliliklerinin bir neticesi olarak iginden gelen ilkelere dayali teorilerdir.

Bir digeri ise ¢alisanin elinde olmayan ancak g¢evresel etkili olan digsal faktorlerdir.

3.3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow, klinik analizlerinden faydalanarak gelistirdigi teoriye gore insanlarin baslica
ihtiyaglarin1 bes ana noktada toplamistir. Fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sosyal

ihtiyaglar, kendini gosterme ihtiyaci ve kendini tamamlama ihtiyaci (Tiirk, 2007: 83).
Bu siniflandirma iki temel noktaya dayaniyor:

- Kisilerin tutum ve davraniglarinin gerceginde ihtiyaglar vardir.

- Oyle ihtiyaclar vardir ki tatmini diger ihtiyaglarin tatmininden daha énemlidir.

Ozet olarak insanlarm davranislarini analiz edebilmek igin ihtiyaclarinm neler oldugunu
ilk etapta ¢ok iyi tespit etmek gerekiyor. Gereksinim duygusu insanlarin davranislarina

yon verip sekillendirir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bahsedilen gereksinimleri ise asagida belirtilen

sekilde siralayabiliriz:
Fizyolojik Ihtiyaclar Giivenlik intiyaglar: Sosyal Ihtiyaglar Saygmnlik Ihtiyac

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

3.3.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg’in ¢ift factor kuramma baktigimizda is tatmininin igsel ve digsal olmak iizere
iki agis1 vardir. Igsel faktorler motivasyon faktorleri, dissal faktorlerde hijyen faktorleri
olarak adlandirilir. Zaten adlarindan da belli oldugu tizere motivasyon faktorleri isin kendi

asli ile ilgilidir. Hijyen faktorleri ise is ortami ile alakalidir.
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3.3.3. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom’a gore, her insan1 baskalarindan farkli gosteren istekleri, gereksinimleri ve
amaglar vardir.insanlarin hepsi diisledigi, arzuladign 6diilii kazanacag: sekilde davranar.

Bu teorinin baslangicinda insanin sarf edecegii ¢abanin ona odiil

kazandiracag: beklentisi, o odiilii tutkuyla istemesi, ihtiyacinin derecesi ve o basariyi elde
edecegine dair biiyiik inanci var (Sen, 2008: 15).

Vroom’a gore motivasyon siireci su sekilde formiile edilebilir: Motivasyon=Arzulama

Derecesi X Bekleyis

3.3.4. Adams’mn Esitlik Kuram

Esitlik teorisi, calisma ortamindaki sosyal etkilesimlerin, kisilerin islerine olan bakis
acilarmi ve orgiite olan faydalarini ne derece etkiledigini 6lgen sosyal degisdokus
teorilerinden biridir. Bu teorinin ¢ikis noktasi ise insanlarin gostermis olduklari caba
karsisinda sahislarina ister odil olsun ister muamele her agidan esit davranilmasi ile
temellendirilmistir. Kisiler arasinda ¢ikabilecek esitsizligi bertaraf etmek igin ise kisinin

hangi davranislar sergileyecegi asagidaki sekilde gruplandirilmistir (Semerci, 2005: 23):

-Gosterilen ¢abanin degistirilmesi

-Elde edilen ¢iktinin degistirilmesi

-Is birakma

-Diger ¢alisanlari da gostermis olduklari gayreti azaltma yoniinde zorlama,

-Karsilagtirmanin dayanak noktasi olan argiimanlar1 degistirme

3.3.5. Mc Chelland’in Basan-Gii¢c Kurami

Mc Chelland’a gore, insanlarin ¢alisma hayati boyunca iginde bulunduklar1 ortamda
devamli en iyi olma ve siirekli olarak daha miikemmelligi aramalarinin arka tarafinda

yatan ana diisiince basariyr yakalama arzusudur (Mammadova, 2013: 57).

3.3.6. Edwin Lock’un Bireysel Amaglar ve Is Basarma Kuram

Edwin Locke’un gelistirmis oldugu bu teoriye gore, insanlarin hedef olarak

belirttikleri seviye ile motivasyon noktalar1 arasinda dogru bir orant: vardir. Ciinkii; kisi
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sahsina ne kadar zorlu ve yipratict bir hedef koyar ise o hedefe varmak igin
sergileyecegi performans ve motivasyon da bir o kadar da farkli ve yiiksek olacaktir. Bu
teori aym sekilde orgiitlerde de hedef belirlemenin ne kadar o6nemli oldugunu
vurgulamis ve bu hedefe varmak igin sergilenecek asamalari da gosteren tavsiyeler
getirmistir (Kaplan, 2007: 49).

3.3.7. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Vroom’un beklenti teorisini daha bir st seviyeye tasiyarak bu teoride deginilmeyen
degiskenleri kendi teorilerinde yeniden incelemislerdir. Lawler ve Porter’in bu teorisine
gore istek ve caba aslinda her daim arzulanan yararli sonucu getirmeyecek tam tersine
kisinin ilim ve yetenekleri yararli sonuca erismede daha buyiik etken olacaktir (Elbir,
2006: 16).

3.3.8. Alderfer’in ERG Kuram

Clayton P. Alderfer tarafindan gelistirilen bu teori, Maslow’un kuramini anlasilir

duruma getirmek i¢in gelistirilmis bir teoridir. Alderfer’e gore ii¢ ¢esit ihtiyag vardir:

-Var olma ihtiyact
-Ait Olma htiyac
-Gelistirme Ihtiyaci

3.4. Tatmini Ol¢iim Teknikleri
3.4.1. Porter Thtiyac ve Tatmin Anketi

Porter tarafindan gelistirilmis olan bu 6lgek, birbirinden farkli is tatmini teorilerini
kullanarak isgorenin tatmin ya da tatminsizligini 6lcen bir ankettir. Bu olgekte yine
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini prensip olarak 6ziimsemekte ve Porter Maslow’dan
hareketle isgorenin benimsedigi mevcut sartlar ile tilki olarak gordiigii kosullar i¢inde bir

iletisim kurmaktadir.

Ayn1 zamanda olcek, ayrica tist kadro personel igin kullanilmaktadir. Ayrica sorulan
sorular ozellikle st kadronun Kkarsilasmis oldugu sikintilarla ortiismekte ve 6zel

konulara yonelik sorulmaktadir (Tiimgan, 2007: 30).
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3.4.2. Tammmlama Endeksi

Smith, Kendal ve Hulin is tatminini etkileyen, ise alakali 6nemli nitelikleri gosteren bes
is boyutundan sézetmektedir. Bu 6nemli nitelikler se su sekilde ifade edilmistir: (Ergin,
1997: 26)

-Isin kendisi: isin dikkat gekici olmasi, kisiye grenme firsat1 sunmasi,

-Ucret: Calisanlar arasinda iicrette adalet,

-Terfi: Orgiitte yiikselme firsatinin olmast,

-Yonetim: Yonetimin ¢alisanlarma yonelik her gesit destek becerisinin olmasi,

-Calisma Arkadaslart: Is arkadaslarmin teknik ve sosyal manada destek olma durumlari.
3.4.3. Minnesota Is Tatmin Olgegi

Minnesota Is Tatmin Olgegi isgorenlerin islerinden aldiklari tatmini ya da tatminsizligi
olcer. Oncelikle isgorenlerin islerinin genel yapisi ve islerinin idrakine sebep olan
etkenleri birer ol¢iim faktorii olarak algilar ve bu faktorlere bagli olarak bir 6lgek
gelistirilir. Sorularin muhatab: olan kisi sahsiyla uyumlu olan kismi belirtir ve neticede
isin tatminini ortaya c¢ikaran noktalari, isgorenlerin isten aldiklari doyumu ortaya
cikarmaya calisilir (Erdogan, 1996: 258).

3.5. Tatmini ve Tatminsizligin Sonuclar:

Calisanin isindeki huzurunu ve mutlulugunu ifade eden is tatminin diisik diizeyde
olmasi kisi bakimindan oldugu kadar orgiit bakimindan da olumsuz neticelere yol
acabilmektedir.

Diisiik is tatmini ¢alisanin ise devamliligi noktasinda isteksizlik hissetmesinde, orgiitten
vazgegme istegine, yetersizlik duygusuna, paylasimci ve is birligi yapmamaya, iste
dalginliga ve hata yapmaya ve is kosullarima uymayan Kararlar almaya neden olabilir
(Karabey, Karcioglu, 2008: 27).

3.5.1. Psikolojik Sorunlar ve Stres

Stres icin kiginin tretkenligini, etkinligini, sahsi saghgmi ve is kalitesini etkileyen

fiziksel ve zihinsel bir durumdur diyebiliriz. Is stresine magdur kalanlarda is hayatinin
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kalitesi diismekte ve beraberinde 1is tatmini azalmaktadir. Kisinin sahsindan
kaynaklanan stres nedenleri olabilecegi gibi orgiitsel faktorlerde galisanlarda strese sebep

olmaktadir.

Bu faktorler i¢inde rol catismasi, ¢alisma sartlari, denetimin kalitesinin diisiik olmasi,
sorumluluklarin ortaya ¢ikardigi endise ve panik, politik yasamin giivensizligi,
yabancilasma, orgiit ve Kisinin degerleri arasindaki catisma, yetkinin sorumluluklari
almada yeterli olmamasi, zaman yetersizligi, is yiikiiniin ¢ok asiriligi ve rol belirsizligi
yer almaktadir (Erdil, Keskin, 2003: 15-16).

3.5.2. e Devamsizlik

Ise devamsizlik, isgdrenin calisma planina gore calismasi gereken zamanlarda isine
gelmemesidir. Devamsizlik is tatmininin azalmasmin bir diger sonucudur. Tatminsizlik
arttikca devamsizlik oraninda arttigi gozlenmektedir. Uygulamada karsilasilan baslica
devamsizlik nedenleri su sekilde siralanabilir (Eren, 2006: 267- 272):

-Yas

-Cinsiyet

-Aile durumu

-Isyerinin uzaklig

-Kidemlilik

-Ogrenim Derecesi

-Donemsel Faktorlerin Etkisi
-Giuinliik Caligsma Sirelerinin Etkisi
-Ucret Miktarlar: ve Odeme Bigimi

-Isgorenin Iginde Bulundugu Calisma Grubunun Yapist

3.5.3. Isten Ayrilma

Isten duyulan tatminsizlik ile isten ayrilma arasinda kuvvetli bir iliski bulunmustur.
Isinden tatminsizlik duyan calisanin ilk firsatta isten ayrilmayr diisiindiikleri tespit
edilmistir. Yapilan bir¢ok arastirma isten ayrilmanin calisma hayatinin ilk 5 senesinde

oldugunu géstermektedir.
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Bunun sebebi ise 5 senenin tistiinde ayn1 kurumda ¢alisma siiresi olan ¢alisanin yeni bir
ise alismasinin, ve bu ise ayak uydurmasinin getirdigi zorluklar, bes sene tizeri ¢alisma
puaninin yiikselmesi ve ise alisma gibi faktorler olarak ifade edebiliriz (Kaya, 2005: 15).
Isten vazgecmeler, devamsizliga gore, eger elle tutulur bir is imkani da yoksa ¢ok fazla

bir bicimde gelir kaybiyla neticelenebilir.

Bagka bir is olanagin oldugu zamanda dahi is degistirmek, c¢alisanin kurumdaki
kazanilmis tecriibesini, arkadaslik iliskilerinin, oturmus diizeninin bozulmasina ve diger
birgok olumsuzluklarla dolu potansiyel soruna yol agabilir (Cakmak, 2005: 45- 46). Is
tatminsizligi sebebiyle isten ayrilan ¢alisanin alternatif baska ¢alisanin ayarlanmasi ve bu
alternatif galisan tecriibeli olsa bile, yeni kurumun g¢alisma diizeni ve sistemi, kurumsal
politikalar1 konusunda zaman ayirip egitilmesi ve bu siirede bosa gegen zaman kaybi,
kurum isgiicii basarisindaki  diistis, kurum giderlerindeki artislar ve miisteri
iliskilerindeki tatminsizlik diistiniildiigiinde is tatmininin olusturulmasinin 6nemi ortaya
¢ikmaktadir (Akinci, 2002: 9).

3.5.4. Kazalar1 ve Hata Yapma

Is tatminsizligi nedeniyle iste bekledigi uyumu saglayamayan, ise ilgisiz kalmis ve isten
sogumus calisanlarin yapmis oldugu ve maruz kaldigi is kazalar, toplamda genel is

kazalar arasinda yiiksek bir sayidadir.

Is tatmini ve is kazalarn arasindaki iliskiye bir baska yaklasim ise is kazalarinin
beraberinde is tatminsizligine yol actign bir gercektir. Is ortaminda kaza yapmak veya
kazalarin ¢ogunlukla oldugu bir yerde ¢alismak, c¢alisan insanlarda stresin olusmasina ve

ise olan 6zel ilgiyi diistirmektedir (Gozen, 2007: 77).

Is tatminsizliginin 6nemli sonuglarindan bir digeri de dikkat ve konsantrasyon eksikligi
nedeniyle calisanlarin o an elindeki islemlerde hata yapma olasiligidir. Hata yapmak
calisanin tecriibesine olan giivenini sarstigi gibi kurum agisindan zaman ve para kaybina
sebep olmaktadir (Konuk, 2006: 83).

3.5.5. Personel Devir Hizindaki Artis

Calisanlarin  bir  kurulusun biinyesinde c¢alistitktan sonra herhangi bir sebeple

ayrilmalarin1 ya da kurulustan uzaklastirilmalarmi tarif eden sézciikk “personel devri”
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olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2006: 275). Personel devir hizinin iyi ya da koti
olarak disiiniilmesi; sektorel ortama, var olan ekonomik konjonktiire, pazar sartlarina

ve orgiit stratejisine gore degismektedir (Barutgugil, 2004: 475).

Is tatminsizliginin isten vazgegme durumunu tetiklemesi son derece olagan goriilmektedir.
Ciinkii isini memnun olmayan calisanin isine gelmek istememesi ya da istifa etmesi
beklenen bir sonugtur. is tatminsizligi alaninda yapilan bircok arastirmalar gostermistir
ki; isinden duydugu tatmin zayif olan ¢alisanin isinden vazge¢me diisiincesi ¢ok
yiiksektir (Turmus, 2005: 14).

Is tatmini ve personel devri arasindaki iliskide odak nokta olan bir diger ilke de
orgiite bagliliktir. Kimi c¢alisanlar tatminsiz olduklart halde o6rgiitte devam ederler ve

baska bir yerde islerine devam etmeyi diisiinmezler (Keles, 2006: 79).

3.5.6. Yabancilasma

Yabancilasma, ¢alisanin kurumundan sogumasi, duygusal olarak uzaklasmasi ve kendini
kalibma c¢ekmesidir. calisan isine Yyabancilastiginda, iste hala calisiyor olsa bile,
kendisini kurumun bir neferi olarak gorememektedir. ¢alisanin yabancilasmasi; vazifesine

ya da neferi oldugu topluluga karsida olabilir.

Yabancilasmanin en kotii olan1 ¢alisanin kendi 6ziine dahi Karsi olanidir. Yabancilasma

ile ise kars1 duyulan tatminsizlik arasinda kuvvetli bir iliski vardir.

Calisan1  yabancilasmaya siiriikleyen kavramlarin iginde yetersizlik, anlamsizlik,
yalnizlik, 6z yabancilasma ve algisizlik gibi kavramlarda bulunmaktadir. Kendi 6ziine
yabancilagma egilimi olan bir c¢alisanin orgiitle yabancilasmaya egilimi yiiksek
olabilmektedir (Kaya, 2005: 16-17).

Kisilerin doyumsuz kosullanida ¢alismasi da kurumlarma karsi yabancilasmalarina
neden olmaktadir. Orgiitlerine yabancilasan calisanlar tek gayeleri para kazanmak
diistincesi tasidiklar1 i¢in tatminsizligin kisir dongiisii ig¢ine gireceklerdir (Erdogan,
1997: 337).

Calismanin bu boliimiinde Is Tatmini konusu detayli bir sekilde ele alinmis olup, bir
sonraki bolim de ise Is Tatmini ile Orgiitsel baghilik Arasinda Iliskinin Incelenmesi

Uzerine Bir Alan Arastirmas1 konusu ele aliacaktir.
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4. iS TATMINI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDA iLiSKiNiN iNCELENMESI
UZERINE BiR ALAN ARASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin amaci, Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii'nde calisan personelin
orgitsel baghlik, is tatmini diizeyleri ve demografik 6zelliklerinin etkilesimini
incelemektir. Yine amag¢ dogrultusunda isgorenlerin is tatmini ve orgiitsel bagliliklariin
arasindaki iliskiyi ortaya koymanin yani sira bu kavramlarla elde edilen demografik

sonuglar ile de iliskilerinin incelenmesi hedeflenmistir.

Biinyesinde hizmet vermis oldugu kurumuna baglilik gelistiren ve yiiksek diizeyde is
tatmini saglayan personelin kurumu igin varliginin ne kadar 6nemli oldugu bilinen bir
gercektir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeylerinin birgok kurum ve o6rgiit icin 6nemi
bilindiginden dolayr bircok kez bu konu hakkinda c¢alisma yapilmistir. Ornegin;
Aksungur (2009)’un hastanedeki ebe ve hemsireler iizerine, Akinci (2002)’nin turizm
sektoriindeki konaklama sirketleri iizerine, Celik (2012)’in aile hekimliginde calisan
saglik personeli ile ilgili, Giindogan (2009)’1n ise Merkez Bankasi calisanlari ile ilgili

yaptig1 ¢calismalar bahsi gecen kurumlardan sadece birkagidir.

Fakat calisma oncesi yapilan arastirmalarda Eti Maden isletmeleri Genel Miidiirliigii
biinyesinde calisan personel ig¢in boyle bir ¢aligmaya rastlanilmamis ve bu konunun

onemini ortaya koymak amaciyla bu ¢alisma yapilmistir.

Ustlenmis oldugu misyon ile bor ve nadir toprak elementleri basta olmak iizere
komiir ve hidrokarbon kaynaklar hari¢ tlkemizdeki tim maden kaynaklarini
stirdiiriilebilir gelisme ¢ercevesinde degerlendirip kurumsal bilgi birikimimizi yeni
teknolojilerle destekleyerek, miisteri istek ve beklentilerine uygun, katma degeri yiiksek
iiriinlere doniistiiriip, iilke refahina katkida bulunan Eti Maden Isletmeleri Genel
Midirligi bu amag¢ dogrultusunda biinyesinde, her kurumda oldugu gibi kurumuna
bagli ve isten aldigi doyumun st seviyede olmasi gereken calisanlar bulundurmasi

gerekmektedir.

Yapilan arastirmalar neticesinde bu misyon dogrultusunda hareket eden bir kurumla ilgili
orgiitsel baglilik ve is tatminini dlgecek bir arastirma yapilmadig: tespit edilmistir. Iste
bu eksikligin giderilmesi noktasinda ve Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii

acisindan elde dilen sonuglarin faydali olacag: diistiniilmiistiir.

57



4.2. Arastirmanmin ' Yontemi

Calismanin hazirlanmasi siirecinde, oncelikle literatiir taramasi yapilmis, bu siirecte
ulusal ve uluslararas1 siireli yaymlar, bilimsel Kitaplar ve internet dokiimanlari
kullanilarak metodoloji olusturulmustur. Arastirma yontemi olarak betimleme yontemi
kullanilmis arastirma tiirii olarak da agiklayici aragtirma Se¢ilmistir. Kuramsal kismin
birinci ve ikinci bolimleri tamamlandiktan sonra, alan arastirmasi i¢in anket teknigi
uygulanarak gerekli veriler elde edilmeye c¢alisilmistir. Elde edilen veriler SPSS program

ile analiz edilerek incelenmistir.

4.3. Arastirmanin Kisithhiklar:

Merkez ve tasrada calisan Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii personeli,
calismamizin evrenini olusturmaktadir. Eti Maden Isletmeleri biinyesinde tasrada 763
merkezde 753 olmak tizere toplamda 1516 c¢alisan personel secilmistir. Ancak
arastirmada evrenin timiine ulasilmasinda zaman, tasra ve merkez personelin anketleri
doldurmak istememelerinden dolayr zorluklar vardir. Bundan dolay: genel miidiirlik ve
tagrada bulunan anket c¢alismasina katilmak isteyen 217 personel arastirmamizin

orneklem grubunu teskil etmistir.

Arastirmanin yapilabilmesi ada Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii'nden gerekli
izinler alinmis, anket ¢alismasina katilan 217 personelden, hedeflenen 217 anketin 195

tanesi geri donmiistiir. Bu sonuglara gore anketin cevaplanma orani %

89.8 olarak elde edilmistir.

4.4, Arastirmanim Modeli

Bu arastirma, Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii’nde calisan personelin &rgiitsel
bagliliklari, is tatminleri ve demografik o6zelliklerinin etkilesimini incelemeye yonelik

tanimlayici bir arastirma olarak belirlenmistir.

Arastirmada, genel is tatmininin orgiitsel baglilik ve alt boyutlart ile demografik
ozellikler arasindaki iligkisi ayrica orgiitsel baglilik ile is tatmini ve alt boyutlar ile
demografik o6zellikler arasindaki iliskisinin ne derece oldugu belirlenmeye galisilmistir.
Arastirma modeli sekil 4.1.’de gorilmektedir.
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. o ORGUTSEL BAGLILIK
GENEL IS TATMINI

-Igsel Is Tatmini <‘:’> -Duygusal Baglilik
-Digsal Is Tatmini -Devam Baglilik

-Normatif Baglilik

—— | Demografik Ozellikler | ——

Sekil 4.1. Arastirma modeli

Yukarida sekilde de gosterildigi gibi calismamizin; is tatmin, orgiitsel baghilik diizeyleri ve

demografik 6zellikler arasindaki etkilesimi ifade etmektir.

4.4.1. Hipotezler

4.4.1.1. Orgiitsel Baghlk-Demografik Degiskenler Etkilesimi

Birgok arastirmada orgiitsel baglilik ve demografik degiskenler arasindaki etkilesimi
inceleyen veriye ulasabiliyoruz.. Daha onceki ¢alismalarin iginden birgok farkli
bulguya erisilmistir. Bu c¢alismalardan biri olan (Celik, 2012: 148)’in arastirma
bulgularina gore orgiitsel baglilik diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Yine bir baska c¢alismada (Yildiz, 2010: 109) cinsiyet ile orgiitsel

baglilik arasinda anlamli bir farklilik olmadig neticesine ulagmistir.

(Gilindogan, 2009: 91) ‘nin orgiitsel baglilik ve medeni durum arasindaki etkilesimle ilgili
banka calisanlar1 tizerinde yaptigi bir ¢alisma sonucunda medeni duruma gore orgiitsel
bagliligin farkhlastigini ve evli c¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarnin - daha yiiksek

oldugunu ifade etmistir.

Devaminda aynm1 c¢alismada (Giindogan, 2009: 93) orgiitsel baglhilik diizeylerine verilen
yanitlar sonucunda katilimcilarin yas grubuna bagli istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi sonucunu elde etmistir. Ulasilan neticeye gore yasi daha olgun olan

isgorenler kurumlarina daha fazla baglilik gostermektedir.
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Bir diger calisma da (Agun, 2011: 93) yas degiskeninin orgiitsel baglilig1 etkileyen bir
unsur olmadigi ancak medeni durumun orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir farklilik
olusturdugu ve evli olan ¢alisanlarin literatiirde dile getirilen duruma paralel olarak bekar
calisanlara gore calistiklart kurumlarina daha fazla bagli oldugu gézlenmistir. Tekstil
calisanlar1 ile yapilan arastirmada (Yildiz, 2010: 113) orgiitsel bagliligin egitim durumu
ile etkilesiminin incelenmesi sonucunda orgiitsel boyutun alt boyutlarindan devam
bagliliginin anlamli olarak farklilastigi ve egitim durumu artik¢a bagliligin da buna ters

orantili olarak azaldigi sonucuna varilmaistir.

Bir kamu bankas: c¢alisanlarmin orgiitsel baglilik diizeylerinin egitim durumuna gore
farklilasip farklilasmadigini (Egilmezkol, 2011: 92) test etmis ve isgorenlerin duygusal
baglhiliklarin1 ortaya koyan puanlarimin, egitim durumunu belirtir gruplar arasinda
anlamli bir farklilik olusturmadigi, devam bagliligi ve normatif baglilik faktorlerin ise

isgorenlerin egitim durumlarina gore anlamli bir farklilik olusturdugunu dile getirmistir.

(Kigiik, 2012: 91) kurumda calisilan siire ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
etkilesimle ilgili Canakkale’de banka calisanlar1 izerinde bir ¢alisma yapmis ve grup
ortalamalar: arasindaki farki istatistiksel olarak anlamli bulmustur. Elde edilen neticeye
gore kurumda calisilan siire arttikca orgitsel baglilik diizeyinin de arttigi ifade
edilmistir. Orgiitsel baghilik diizeylerinin aylik iicret degiskenine  gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek igin bir ¢alisma yapan (Kigiik, 2012: 94) bu ¢alisma
neticesinde ticret diizeyinin grup ortalamalar: iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir fark
tespit edememistir. Bu arastirma ile ilgili baglhilik diizeyleri igin olusturulan hipotezler

asagidaki gibidir:

Ho: Calisanlarin baghilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermemektedir. Hi:

Calisanlarin baglilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Ho: Calisanlarin baglilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermemektedir.
Hi: Calisanlarin baglilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Ho: Calisanlarin baglilik diizeyleri yaslarina gore farklilik gostermemektedir. Hi:

Calisanlarin baglhilik diizeyleri yaslaria gore farklilik gostermektedir.
Ho: Calisanlarin baghlik diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik gostermemektedir.
Hi: Calisanlarin baglilik diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Ho: Calisanlarin baglilik diizeyleri hizmet siiresine gore farklilik gostermemektedir. Hi:
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Calisanlarin baghlik diizeyleri hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

Ho: Calisanlarin  baghilik diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik

gostermemektedir.

H:i: Calisanlarm  baghlik  diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik

gostermektedir.

Ho: Calisanlarin baglilik diizeyleri 6zlilkk durumuna gore farklilik gostermemektedir. Hi:

Calisanlarin baghlik diizeyleri 6zliikk durumuna gore farklilik gostermektedir.

Ho: Calisanlarin baglilik diizeyleri gorev tiirline gore farklilik gostermemektedir. Hi:
Calisanlarin baglilik diizeyleri gorev tiiriine gore farklilik gostermektedir

Ho: Calisanlarin  baghilik  diizeyleri aylik  gelir durumuna gore  farklilik

gostermemektedir.

Hi:: Calisanlarin baghilik diizeyleri aylik gelir durumuna gore farklilik gostermektedir.

4.4.1.2. is Tatmini-Demografik Degiskenler Etkilesimi

Is Tatmini ve demografik degiskenlerin etkilesimi iizerine de literatiirde bircok arastirma
yapilmig ve farkli neticelere ulasilmistir. Arastirmamiz ile ilgili bulgulara gegmeden 6nce

yakin ¢alismalarin neticelerini degerlendirebiliriz.

(Kaya, 2013: 105) cinsiyet ve is tatmini etkilesimini incelemistir. Katilimcilarn is
tatmini diizeylerinde cinsiyet bakimindan bir farklilik oldugunu saptamistir. Buna gore
erkeklerin tatmin seviyeleri kadinlarinkinden anlamli derecede daha fazladir. Saglik
calisanlan tizerine yapilan bir ¢alismaya baktigimizda (Celik, 2012: 147) ise Kaya’nin
aksine is tatmin diizeylerinin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi neticesine

varmistir.

Evli isgorenlerle bekar isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigini
(Toker, 2007: 104) vyaptigi arastirmada, ortaya koymustur. Bu neticeye parelel
diyebilecegimiz bir calismayr (Bilgi¢, 1998: 552) arastirmasinda, medeni durumun is

tatmini tizerinde etkili olmadigin tespit etmistir.

Bir baska degisken faktor olan yas ile is tatmini etkilesimini dershanede c¢alisan
ogretmenler agisindan arastiran (Bozkurt, 2013: 71) literatiirde ortaya konuldugu gibi

yas ile ig tatmininin dogru orantili oldugu ve yas1 daha biiyiik olan ¢alisanlarin is tatmin
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diizeylerinin de o derece yiiksek oldugunu tespit etmistir. Benzer bir calismada ise
(Akcadag ve Ozdemir, 2005: 181) yas ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir neticeye varamamustir.

(Aksungur, 2009: 90) ebe ve hemsireler tizerine yaptig1 incelemede c¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin calisilan siireye gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gosterdigi ve ebe
ve hemsirelerin c¢aligma siiresi arttikga is tatmin diizeylerinin de arttigi sonucuna

varmistir.

(Akinci, 2002: 18) bes yildizli konaklama isletmelerinde bir uygulamanin neticesinde
egitim durumunun ig tatmini ile istatistiksel olarak anlamli bir diizeyde olmadigini ortaya
koymustur (Kaya, 2013: 111)’min otomotiv sektoriinde isgorenler iizerine yaptigi
calismada da kurumda calisilan siire ile is tatmini etkilesiminden elde ettigi bir diger
neticede de kisilerin is tatmini diizeyinin kurumda ¢alisma siiresine gore farklilasmadigi
tespit edilmistir. Bu arastirma ile ilgili is tatmin diizeyleri igin olusturulan hipotezler
asagidaki gibidir:

Ho: Istatmin diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermemektedir. Hi: istatmin diizeyleri
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Ho: Istatmin diizeyleri medeni durumlarma goére farklilik gostermemektedir. Hi: Istatmin

diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Ho: Istatmin diizeyleri yaslarina gore farklilik gostermemektedir. Hi: Istatmin diizeyleri
yaslarina gore farklilik gostermektedir.

Ho: Istatmin egitim durumlarma goére farkliik gostermemektedir. Hi: Istatmin egitim

durumlarma gore farklilik gostermektedir.
Ho: Istatmin hizmet siiresine gore farklilik gostermemektedir.
Hi: Istatmin diizeyleri hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

Ho: Istatmin diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik géstermemektedir. Ha:

Istatmin diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

Ho: lIstatmin diizeyleri 6zliik durumuna gore farklhilik gostermemektedir. Hi: Istatmin

diizeyleri 6zliikk durumuna gore farklilik gostermektedir.

Ho: istatmin diizeyleri gérev tiiriine gore farklilik gostermemektedir. Hi: Istatmin diizeyleri

gorev tiiriine gore farklilik gostermektedir.
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Ho: Istatmin diizeyleri aylik gelir durumuna gére farklilik gostermemektedir. Hi: Istatmin

diizeyleri aylik gelir durumuna gore farklilik gostermektedir.

4.4.1.3. Orgiitsel Baghhk-Is Tatmini Etkilesimi

(Kaya, 2013: 133) otomotiv sektoriinde calisan isgorenin orgiitsel baglilik-is tatmini
etkilesimini incelemis, her iki bilesen icinde istatistiki olarak anlamli bir farkliligin
sonucuna ulagmistir. Elde ettigi neticelere gore orgiitsel baghilik diizeyleri arttikca is
tatmin diizeyleri artmakta, is tatmin diizeyleri de arttikca orgiitsel baglilik diizeyleri
artmaktadir.

(Mamedov, 2013: 87) bir biskiivi firmasinda ¢alisan 101 personel iizerinde ¢alisma yapan
aynmi sekilde is tatmini-orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farkliliga ulasmis ve aralarindaki etkilesimi de pozitif olarak tespit etmistir. Bu arastirma

orgiitsel bagliligin is tatmine etkisi istatistiksel olarak incelenmistir.

4.5. Veri Toplama Araci

Yapilan arastirmada veri toplama aract olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket
formu demografik ozellikler, orgiitsel baglilik oOlgegi ve is tatmini &lgeginden
olugsmaktadir. Bu anketleri uygulamak igin literatiir taramasi yapilmis ve daha once

uygulanan benzer ¢alismalardan faydalanilmistir.

Yapilan ¢aligmalar sonucunda orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeyini 6l¢ebilmek igin
cesitli olgekler gelistirildigi tespit edilmistir.. Bu 6l¢eklerden orgiitsel baghilik igin, daha
once Vyapilan c¢alismalara gore Tirk kiltirinin - alt yapisina en ¢ok uyum
saglayabilecek ve genel gecerligi olabilecek 6lgegin Allen ve Meyer’in “Uc¢ Boyutlu
Orgiitsel Baglilik Modeli” oldugu fark edilmistir (Allen ve Meyer, 1991: 43).

(Wasti, 2002: 535) arasgtirmalarma gore Meyer ve Allen’in gelistirdigi bu dlgege gore,
“duygusal baglilhk”, “devam baglilig:” ve “normatif baglilik” tiirlerini Tiirk isgorenler
davranis olarak gostermektedir. Calismamizda bu 6lg¢egin maddeleri besli likert 6lgegi ile
derecelendirilmistir. (1- Hi¢ Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5- Tamamen Katiliyorum). Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglhilik 6lceginde
kullanilan boyutlarin karsilik olarak geldigi madde numaralar: asagida Cizelge 4.1°de

gosterilmistir.
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Orgiitsel Baglilik Alt Olgekleri Madde No

Duygusal Baglilik 1,2,3,4,56
Normatif Baglilik 7,8,9, 10, 11, 12
Devam Baglilig 13, 14, 15, 16, 17, 18

Cizelge 4.1. Orgiitsel baglilik dlgek numaralar

Is tatminini 6lgmek icin ise 20 sorudan olusan Minnesota Is Tatmini Olcegi Kisa
Formundan faydalanilmistir. Olcegin derecelendirilmesinde yine besli likert dlgegi
kullanilmigtir. Bu o6lgekte kullanilan boyutlarin karsilik olarak geldigi numaralar yine

asagidaki Cizelge 4.2 de gosterilmistir.

Is Tatmini Alt Olgekleri Madde No
I¢sel Is Tatmini 1,2,34,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20
Dissal is Tatmini 5,6, 12,13, 14,17, 18, 19

Cizelge 4.2. Is tatmini 6l¢ek numaralar

Yukaridaki tabloda belirtilen iIs Tatmini Olgek boyutlarindan icsel is tatminine karsilik
gelen maddeler basari, taninma, isin kendisi, isin sorumlulugu gibi isin igsel niteligine ve
calisanlarin isle ilgili duyumsadiklarimi 6lgmeyi gaye edinen sorulardir. Dissal is tatmini
boyutu ise; denetim sekli, yonetici ve astlarla iliskiler, is yerine iliskin calisma
kosullart ve {icret gibi calisanlarin isletmeyle ilgili fikirlerinin neler oldugunu

algilamaya yonelik sorulardir.

4.6. Betimsel istatistikler

Bu ¢alismada merkez ve tasrada olmak iizere Eti Maden isletmeleri Genel Miidiirliigii
kurum biinyesinde calisan 195 kisi ile birebir goriisme saglanmis ve bilimsel bir
calismada kullanilacak olan anket verilerinin 6zenli bir sekilde doldurulmasi talep
edilmistir. Yapilan bu anket ¢alismasina Kkatilan bireylere iliskin betimsel istatistikler

cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, toplam hizmet siiresi, kurumdaki ¢alisma
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stiresi, Ozlik durumu, gorev tiri ve aylik gelir durumu seklinde ifade edilen

degiskenlerden elde edilmistir.

Medeni Durum Frekans Yiizde
Bekar 99 50,8
Evli 96 49,2
Toplam 195 100,0

Cizelge 4.3. Cinsiyet degiskenin betimsel istatistikleri

Calismaya katilan toplam 195 bireyin 99’u kadin 96’s1 ise erkekten olusmaktadir. Bu
durumda katilimeilarin %50,8’1 kadin, %49,2’si erkeklerdir.

Medeni Durum Frekans Yiizde
Bekar 69 35,4
Evli 126 64,6
Toplam 195 100,0

Cizelge 4.4. Medeni durum degiskenin betimsel istatistikleri

Anket calismasindaki sorulara cevap veren Kkatilimcilarin 69’u bekar, 126’s1 ise evli
bireylerden meydana gelmektedir. Yiizdesel olarak ifade edilecek olunursa katilimcilarin
%35,4°1 bekar, %64,6’s1 evlilerdir.
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Yas Arahigi Frekans Yiizde
18 - 30 Yas 45 23,1
31-35Yas 56 28,7
36 - 40 Yas 24 12,3
41 - 45 Yas 28 14,4
46 - 50 Yas 12 6,2

51 - 55 Yas 20 10,3
56 Yas ve Uzeri 10 5,1
Toplam 195 100,0

Cizelge 4.5. Yas degiskenin betimsel istatistikleri

Calismaya dahil edilen bireylerin yaslar1 toplam yedi ayr1 kategoride incelenmistir. Buna
gore 18 — 30 yas araliginda bulunan bireylerin sayis1 45, oransal olarak %23,1, 31 — 35
yas araliginda bulunan bireylerin sayis1 56, oransal olarak %28,7, 36 — 40 yas araliginda
olan bireylerin sayis1 24, oransal olarak %24, 41 — 45 yas araliginda bulunan bireylerin

sayis1 28, oransal olarak %14,4, 46 — 50 yas araliginda bulunan

bireylerin sayis1 12, oransal olarak %6,2, 51 — 55 araliginda bulunan bireylerin sayis: 20,
oransal olarak %20 ve son olarak 56 yas ve iizerinde bulunan bireylerin sayisi ise 10,

oransal olarak %5,1 olarak tespit edilmistir.
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Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise ve Dengi 6 3,1
Onlisans 16 8,2
Lisans 129 66,2
Lisansustu 44 22,6
Toplam 195 100,0

Cizelge 4.6. Cinsiyet degiskenin betimsel istatistikleri

Calismaya Kkatilan bireylerin verdigi cevaplara gore katilimcilar bes ayri kategoride
egitim durumlarina gore siniflandirilmiglardir. Buna gore en ¢ok katilimcist olan
Lisans Mezunu bireyler 129 kisi ile ¢alismaya katilan bireylerin %66,2°sin1 meydana
getirmektedir. Bunu lisansiistii mezunu olan bireyler 44 kisi ve %22,6 oran ile takip
etmektedir. Caligmaya katki saglayan onlisans mezunu bireyler 16 kisi ve %8,2 oran ile
yer almaktadir. Lise ve dengi okullardan mezun calisan sayist 6 ve tim ¢alisanlar

icerisindeki pay1 %3,1 olarak gozlenmistir.

Toplam Hizmet Siiresi Frekans Yiizde
1-5Yil 61 31,3
6-10 Yil 39 20,0
11-15Yil 25 12,8
16 - 20 Yil 23 11,8
21 Yil ve Uzeri 47 24,1
Toplam 195 100,0

Cizelge 4.7. Toplam hizmet siiresi degiskenin betimsel istatistikleri
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Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii’'nde ¢alisan bireylerin toplam ¢alisma siireleri
incelendiginde bu siire 5 ayr1 kategori seklinde ele alinmistir. Buna gore esit araliklarla
belirlenen bu siirede en ¢ok calisan sayisi 1 — 5 yil araliginda hizmette bulunmus

kisilerden olusmaktadir.

Buna gore bu kategoride yer alan bireyler toplam 61 kisi olmakla beraber
katilmcilarin - %31,3’iinii  olusturmaktadir. Ikinci en yiiksek calisan sayisina sahip
kategori ise 21 yil ve tzeri ¢alisanlar olup bu kategoride yer alan bireyler 47 kisi
olmakla beraber toplam ankette incelenen bireylerin %24,1’ini olusturmaktadir. Bunu
siras1 ile 6 — 10 yil ¢alisanlar 39 kisi oransal olarak %20, 11 — 15 yil ¢alisanlar 25 kisi
oransal olarak %12,8 ve son olarak 16 — 20 yil ¢alisanlar 23 kisi oransal olarak %11,8

takip etmektedir.
4.7. Orgiitsel Baghhk ve Demografik Degiskenler Arasindaki liskiler

Yapilan birgok ¢alismanin temel analizler boliimiinde Orgiitsel baglilik ve demografik
degiskenler arasinda iliskiye yer verilmistir. Her ne kadar bir ¢ok ¢alismada bu iliskiler
tespit edilmeye c¢alisilsa da cok farkli sonuglara ulasilmistir. Orgiitsel baghilik diizeyleri
ile demografik degiskenler arasindaki iligkilere iliskin hipotezler tek tek ele alinmistir.

Buna gore cinsiyet degiskeni igin kurulan hipotezler

Ho : Calisanlarin baglhilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.
H1 : Calisanlarin baghilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
(4.1)

seklinde olusturulur.
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Test Degiskeni Grup N Ortalama T p degeri
istatistigi

Normatif Baglilik Kadin 99 16,56 -1,315 0,190
Erkek 96 17,33

D | Baglilik - 77

uygusal Baglilt Kadin 99 19,36 0,885 0,3

Erkek 96 20,10

Devam Bagliligi Kadin 99 17,59 -0,097 0,923
Erkek 96 17,65

Toplam Orgiitsel Kadim 99 53,51 -0,968 0,335

Baglilik
Erkek 96 55,08

Cizelge 4.8. Orgiitsel baghlik tiirlerinin cinsiyete gore ortalamalar

Calismaya Kkatilan c¢alisanlarn normatif baglilik, duygusal baghilik, devam baglhiligi ve
toplam orgiitsel baglhilik diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin cinsiyete gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar:
cizelge 4.6’da verilmistir. Buna gore gruplar arasinda istatistiksel olarak fark

gozlenememistir. Buna gore yokluk hipotezi reddedilememistir. (p>0,05).

Caligmaya Katilan ¢alisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve
toplam orgiitsel baglilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermemektedir. Yani
cinsiyete, normatif baghlik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel

baglilik diizeylerinde farklilik olusturmadigi gozlemlenmistir.

Calismaya katilan bireylerin medeni durumlar ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski

bulunup bulunmadigina iliskin hipotezler denklem 4.2°de verilmektedir. Buna gore;

H, : Calisanlarin baghilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermemektedir.

H, : Calisanlarin baglilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

4.2)
seklinde hipotezler olusturulmustur.
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Test Degiskeni Grup N Ortalama | T P
istatistigi | degeri
Normatif Baglilik | Bekar 69 16,23 -1,775 0,077
Evli 126 17,33
Duygusal Baglilik -1,817 0,071
Bekar 69 18,71
Evli 126 20,29
Devam Baglilig Bekar 69 16,97 -1,552 0,122
Evli 126 17,97
Toplam Orgiitsel -1,693 0,093
Baglilik Bekar 69 51,91
Evli 126 55,58

Cizelge 4.9. Orgiitsel baglilik tiirlerinin medeni durumlarina gére ortalamalari

Calismaya katilan c¢alisanlarm normatif baglilik, duygusal baglilik, devam baghiligi ve
toplam orgiitsel baghilik diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin medeni duruma
gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar
cizelge 4.9’da verilmistir. Buna gore gruplar arasinda istatistiksel olarak fark

gozlenememistir. Buna gore yokluk hipotezi reddedilememistir. (p>0,05).

Calismaya katilan c¢alisanlarn normatif baglilik, duygusal baglilik, devam baghiligi ve
toplam orgiitsel baghilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermemektedir.
Yani medeni durumu, gore normatif baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve
toplam orgiitsel baglilik diizeylerinde farklilik olusturmadigi gozlemlenmistir. Medeni
durum faktorii normatif baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel

baglilik diizeylerinde degisime etki etmedigi gozlemlenmistir.

Demografik degiskenlerden biri olan yas degiskeni ile orgiitsel baglilik arasinda

yapilan iliski testi i¢in kurulacak hipotezler
Ho : Calisanlarin baglilik diizeyleri yaslarina gore farklilik géstermemektedir.

H1 : Calisanlarin baglilik diizeyleri yaslarina gore farklilik gostermektedir.
(4.3)

seklinde denklem 4.3’te verilmistir.
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Test Degiskeni Grup N | Ortalama | F p degeri
Istatistigi
Normatif Baglilik 18 - 30 Yas 45 16,09 | 0,749 0,611
31-35 Yas 56 17,05
36 - 40 Yas 24 17,58
41 - 45 Yas 28 17,14
46 - 50 Yas 12 18,50
51 - 55 Yas 20 16,50
56 Yas ve Uzeri| 10 17,00
Duygusal Baglilik 18 - 30 Yas 45 19,62 | 2,336 0,034
31 - 35 Yas 56 18,91
36 - 40 Yas 24 17,21
41 - 45 Yas 28 22,14
46 - 50 Yas 12 21,75
51 - 55 Yas 20 21,20
56 Yas ve Uzeri| 10 18,70
Devam Baglilig 18 - 30 Yas 45 18,09 | 2,462 0,026
31-35 Yas 56 16,70
36-40 Yag | 24 15,75
41-45Yas | 28 19,61
46 - 50 Yas 12 18,33

51-55 Yas 20 17,90
56 Yas ve Uzeri| 10 18,10

Toplam Baglilik 18 - 30 Yas 45 53,80 |[1,778 0,106
Orgiitsel 31-35 Yas 56 52,66

36 - 40 Yas 24 50,54
41 - 45 Yas 28 58,89

46 - 50 Yas 12 58,58
51 - 55 Yas 20 55,60

56 Yas ve Uzeri| 10 53,80

Cizelge 4.10. Orgiitsel baghlik tiirlerinin yasa gore ortalamalar1

Calismaya Kkatilanlarin yas degiskenlerine karsilik verdikleri cevaplara iliskin
ortalamalarin  esitliginin ~ test edilebilmesi i¢in bagimsiz  6rneklem t testi
yapilamamaktadir. Bagimsiz 6rneklem t testi yapilabilmesi i¢in test edilen degiskenin alt
gruplarmin sayisinin iki olmasi1 gerekmektedir. Ancak yas degiskeninin 7 alt kategorisi
bulundugu i¢in burada ortalamalarin esitliginin test edilebilmesi icin ANOVA testi

yapilmistir.

Buna gore yapilan test sonuglarma gére Normatif Baglilik ile Toplam Orgiitsel Baglilik

degiskenlerinin yasa gore ortalamalar1 arasinda elde edilen F testi istatistikleri sirasi ile

71



0,749 ve 1,778 olarak elde edilmistir. Bu test istatistiklerine iliskin p degerleri ise
anlamlilik diizeyi olan 0,05’ten kii¢iik oldugu icin ortalamalarin esitligini ifade eden

yokluk hipotezi reddedilememistir.

Bu sonuca gore bu iki degiskenin yas degiskenine gore ortalamalart arasinda farklilik

bulunmamaktadir.

Duygusal baglilik ve devam bagliligi degiskenlerinin yas degiskenine gore ortalamalarinin
esitligine iliskin elde edilen test istatistikleri sirasi ile 2,336 ve 2,462 olarak
hesaplanmistir. Bu degerlere iliskin olasilik degerleri anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten
biyik oldugu igin ortalamalarin esit oldugunu ifade eden yokluk hipotezi
reddedilebilmektedir.

Buna gore yas kategorilerine gore devam bagliligi ile duygusal baglilik degiskenleri
farklililk gostermektedir. Bu farkliligin  hangi alt kategorilerden kaynaklandiginin
belirlenebilmesi i¢in Post Hoc testleri yapilmistir. Buna gore:

a. Duygusal baglilik agisindan bakildiginda 31 — 35 yas arahigr ile 36 — 40 yas
araliginda olan katilimcilarin duygusal baglilik diizeylerinin 41 — 45, 46 — 50, 51 —
55 yas araliklarindaki katilimcilarin baghilik diizeylerinden anlamli derecede diisiik

oldugu belirlenmistir.

b. Devam bagliligi degiskeni dikkate alindiginda 36 — 40 yas aralig: ile 31 — 35 yas
araliginda yer alan katilimeilarin devam bagliligi diizeylerinin 18 — 30 yas aralig ile
41 — 45 yas araligindaki calisanlarin baglilik diizeylerinden anlamli derecede diisiik

oldugu tespit edilmistir.

Diger bir demografik degisken olarak kabul edilen egitim durumu degiskeni ile orgiitsel
baglilik arasinda yapilan Kki-kare bagimsizlik testi i¢in kurulan hipotezler denklem

4.4°te verilmektedir. Buna gore

Ho : Calisanlarin baglilik diizeyleri egitim durumlarina gére farklilik géstermemektedir.
Hi : Calisanlarin baglilik diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
(4.4)

seklinde kurulan hipotezler icin elde edilen ANOVA analizi c¢izelge 4.11°de

verilmektedir.
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Test Degiskeni Grup N | Ortalama| i ta'gs tigi p degeri
Normatif Baglilik Lise ve Dengi |6 18,00 0,169 0,917
Onlisans 16 | 16,69
Lisans 129 | 16,97
Lisansusti 44 | 16,80
Duygusal Baglilik Lise ve Dengi |6 24,00 2,021 0,112
Onlisans 16 | 21,75
Lisans 129 | 19,52
Lisansusti 44 | 19,02
Devam Baglilig Liseve Dengi |6 21,17 2,237 0,085
Onlisans 16 | 18,69
Lisans 129 | 17,59
Lisansusti 44 | 16,82
Toplam Orgiitsel | Lise ve Dengi | 6 63,17 1,900 0,131

Baglilik -
Onlisans 16 | 57,13
Lisans 129 | 54,08
Lisansusti 44 | 52,64

Cizelge 4.11. Orgiitsel baghlik tiirlerinin egitim durumuna gére ortalamalari

Yapilan ANOVA analizine gore calismaya katilan bireylerin egitim durumlarina gore
normatif baglilik, duygusal baghilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel baglilik
degiskenlerinin ortalamalar1 arasinda bir fark tespit edilememistir. Calismaya Kkatilan
bireylerin bu degiskenler i¢in verdikleri yanmitlarin ortalamalari birbirine esit
bulunmustur. Buna gore yokluk hipotezi 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak

reddedilememistir.

Calisanlarin baglilik diizeyleri arasinda egitim durumu istatistiksel olarak bir fark
Olusturmamustir. Egitim durumu baglilik diizeyleri tizerinde etkili bir parameter olmadig:

gozlemlenmistir.
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Toplam hizmet siiresi olarak ifade edilen bir diger demografik degisken ile orgiitsel
baglilik arasinda kurulan hipotezler denklem 4.5°te verilmektedir.

Ho : Cahsanlarin baglilik diizeyleri hizmet siiresine gore farklilik gostermemektedir. H1 : Calisanlarn
baghlik diizeyleri hizmet siiresine gore farkhilik gostermektedir. (4.5)

Calisanlarin toplam hizmet siiresini ifade eden hizmet siiresi isimli demografik degisken

ile orgiitsel baglilik arasinda yapilan ANOVA analizi sonuglart ¢izelge 4.12°de

verilmektedir.

e - F p
Test Degiskeni Grup N | Ortalama istatistigi | degeri
Normatif Baglilik 1-5Yi1l 61 | 16,20 1,654 0,162
6-10 Yl 39 |[16,95
11-15Yil 25 | 18,52
16 - 20 Y1l 23 |16,35
21 Y1l ve Uzeri 47 | 17,34
Duygusal Baglilik 1-5Y1l 61 | 19,56 2,484 0,045
6-10 Yl 39 |18,03
11-15 Y1l 25 | 18,56
16 - 20 Y1l 23 | 21,96
21 Yil ve Uzeri 47 | 20,89
Devam Bagliligi 1-5Yi1l 61 |17,95 3,144 0,016
6-10 Y1l 39 | 15,92
11-15 Y1l 25 | 16,60
16 - 20 Y1l 23 [19,09
21 Y1l ve Uzeri 47 | 18,40
Toplam Orgiitsel 1-5Y1l 61 |53,70 1,888 0,114
Baglilik 6-10 Yil 39 | 50,90
11-15 Y1l 25 | 53,68
16 - 20 Y1l 23 | 57,39
21 Y1l ve Uzeri 47 | 56,64

Cizelge 4.12. Orgiitsel baghlik tiirlerinin toplam hizmet siiresine gore ortalamalar

Buna gore yapilan test sonuglarma gére Normatif Baglilik ile Toplam Orgiitsel Baglilik
degiskenlerinin toplam hizmet siiresine gore ortalamalari icin elde edilen F testi
istatistikleri sirasi ile 1,654 ve 1,888 olarak elde edilmistir. Bu test istatistiklerine iliskin p
degerleri ise anlamlilik diizeyi olan 0,05’ten biiyiik oldugu igin ortalamalarin esitligini
ifade eden yokluk hipotezi reddedilememistir. Bu sonuca gore bu iki degiskenin toplam

hizmet siiresi degiskenine gore ortalamalar: arasinda farklilik bulunmamaktadir.
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Duygusal baghilik ve devam bagliligi degiskenlerinin toplam hizmet siiresi degiskenine
gore ortalamalarinin esitligine iliskin elde edilen test istatistikleri sirasi

ile 2,484 ve 3,144 olarak hesaplanmistir. Bu degerlere iliskin olasilik degerleri
anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten kii¢iik oldugu igin ortalamalarin esit oldugunu ifade eden
yokluk hipotezi reddedilebilmektedir. Buna gore toplam hizmet siiresi kategorilerine gore
devam baglilig: ile duygusal baghlik degiskenleri farklilik gostermektedir.

Bu farkliligin hangi alt kategorilerden kaynaklandiginin belirlenebilmesi i¢in Post Hoc
testleri yapilmistir. Duygusal baglilik agisindan bakildiginda toplam hizmet stiresi 6 —
10 wil aralig1 ile 16 — 20 yas, 21 yas ve tzeri araliginda olan katilmcilarin duygusal
baglilik diizeylerinin anlamli derecede diisiik oldugunu tespit edilmistir. Buna ek olarak
16 — 20 yil hizmet siiresi olan galisanlarin duygusal baglilik i¢in verdikleri yanitlarin
ortalamalart 11 — 15 wil toplam hizmet siiresine sahip olan katilimcilarin baglilik

diizeylerinden anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.

Devam bagliligi agisindan analiz edilecek olunursa toplam hizmet siiresi 6 — 10 il
arahigi ile 16 — 20 yil hizmet siiresine sahip olan calisanlar ve 11 — 15 yil hizmet
stiresine sahip olan c¢alisanlarin 16 — 20 yil hizmet siiresine sahip olan calisanlardan
devam baghigma verdikleri yanitlarin ortalamalar: istatistiksel olarak anlamli seviyede
kiiciik olarak tespit edilmistir. Toplam hizmet yili 1 — 5 yil araliginda olan calisanlarin
devam bagliligi degiskenine verdikleri cevaplarin ortalamalart 6 — 10 yil hizmet veren
calisanlarm devam bagliligi degiskenine verdikleri cevap ortalamasindan istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur.

Kurumdaki calisma siiresini ifade eden degiskenin toplam hizmet siiresi degiskeninden
farki kurumda calisan personelin mevcut kurumdaki ¢alisma stirelerini ifade ederken,
toplam calisma siiresi daha onceki is tecriibelerini de kapsamaktadir. Buna goére yapilan
ANOVA analizi oncesi kurulmasi gereken hipotezler denklem 4.6°de verilmektedir.

H, : Calisanlarin baglihik diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine goére farkliklik

gostermemektedir.

H, : Calisanlarin baghlik diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine goére farkliklik

gostermektedir.

(4.6)
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Test Degiskeni Grup N | Ortalama | F pdegeri
Istatistigi
Normatif Baglilik 4 Y1l ve Daha | 72 | 16,69 1,017 0,400
Az
5-7Y1 31 | 16,06
8-10Yil 22 | 18,18
11 Yil ve |69 |17,16
Uzeri
Duygusal Baglilik 4 Y1l ve Daha | 72 | 20,26 2,076 0,086
Az
5-7Y1 31 | 17,29
8-10Yi1l 22 | 18,77
11 Yil ve |69 | 20,58
Uzeri
Devam Baglilig1 4 Y1l ve Daha | 72 | 17,89 1,618 0,171
Az
5-7Y1l 31 | 16,42
8-10Yil 22 | 16,32
11 Yil ve |69 |18,29
Uzeri
Toplam Orgiitsel | 4 Y1l ve Daha | 72 | 54,85 1,739 0,143
Baglilik Az
5-7Y1 31 | 49,77
8-10Yil 22 | 53,27
11 Yil ve |69 |56,03
Ugzeri

Cizelge 4.13. Orgiitsel baghlik tiirlerinin kurumdaki hizmet siiresine gére ortalamalar

Arastirmaya Katilan ¢alisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
toplam orgiitsel baglilik diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin  kurumdaki
hizmet siiresine gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin yapilan ANOVA analizi
sonuclart ¢izelge 4.13’de verilmistir. Buna gore gruplar arasinda istatistiksel olarak

fark gozlenememistir. Buna gore yokluk hipotezi reddedilememistir. (p>0,05).
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Calisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel
baglilik diizeyleri hizmet siireleri degiskenine gore farklilik gostermemektedir. Yani
hizmet siiresine gore, normatif baglilik, duygusal baghilik, devam bagliligi ve toplam

orgiitsel baglilik diizeylerinde farklilik olusturmadigi gozlemlenmistir.

Eti Maden calisanlarinda hizmet siiresi faktorii i¢in sunu soyleyebiliriz. Normatif
baglilig1 etkileyen faktorlerden kisisel ozellikler, sosyallesme deneyimleri, orgiitsel
yatirrmlar normatif baglilikta Eti Maden personeline pozitif bir ortam ve calisanlarin
refahi1 ve sagligi konusunda bir kolaylik verdigini; duygusal baglilig: etkileyen faktorlerde
ise gerek calisanlarin kisisel ozellikleri gerekse personelin kurumdaki is deneyimi
duygusal baghligr artirdigin1 ve isten ayrilma niyeti ve calisan devrini azalttigini; Eti
Maden calisanin kisisel ozellikleri, deneyimleri, ve yatirnmlart devam bagliligin1 pozitif
yonde etkilediginden bu pozitif yonli iliski toplam orgiitsel baglilik diizeylerinde de bir

farkliliga etki etmedigini bize gostermektedir.

Calisanlarin kamu personeli ya da s6zlesmeli personel olma durumlarini dikkate alan
ozlik durumu degiskeni ile orgiitsel baglilik degiskeni arasinda yapilan t testi sonuglari

cizelge 4.14°de verilmistir.
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Test Degiskeni Grup N Ortalama | T pdegeri
istatistigi
Normatif Baglilik | 657 Sayili Kanuna | 26 | 18,19 2,058 0,046
Tabi Devlet
Memuru
399 Sayii KHK | 169 | 16,75
Tabi Sozlesmeli
Personel
Duygusal Baglilik 2,571 0,011
yg S 1 657 Sayih Kanuna | 26 | 22,42
Tabi Devlet
Memuru
399 Sayih KHK | 169 | 19,31
Tabi Sozlesmeli
Personel
Devam Baglhiligit | 657 Sayilh Kanuna | 26 | 19,08 1,871 0,063
Tabi Devlet
Memuru
399 Sayih KHK | 169 | 17,39
Tabi Sozlesmeli
Personel
Toplam Orgiitsel 2,645 0,009
pram Drgutsel | 657 sayili Kanuna | 26 | 59,69
Baglilik i
Tabi Devlet
Memuru
399 Sayih KHK | 169 | 53,45
Tabi Sozlesmeli
Personel

Cizelge 4.14. Orgiitsel baglilik tiirlerinin 6zliik durumuna gore ortalamalar

Bu teste iliskin kurulan hipotezler ise denklem 4.7°de verilmektedir.
Ho: Calisanlarin baglhilik diizeyler 6zliikk durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Calisanlarin baglilik diizeyler 6zliikk durumuna gore farklilik gostermektedir. (4.7)

Arastirmaya Katilan c¢alisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve

toplam orgiitsel baglilik diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 6zlik durumu
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degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin yapilan bagimsiz 6rneklem t
testi sonuglan cizelge 4.14°de verilmistir.

Buna gore Normatif Baglilik, Duygusal Baglilik ve Toplam Orgiitsel Baglilik
degiskenlerinde ¢alisanlarin 6zliik durumuna gore farkliliklar gostermemektedir hipotezi
0,05 anlamlilik diizeyinde reddedilebilir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak fark
gozlenmistir. Devam Bagliligi degiskeninin calisanlarin 6zliik durumlarina gore farklilik
gostermedigini ifade eden yokluk hipotezi ise reddedilememistir. Arastirmaya Katilan

calisanlarin 6zliik durumlarina devam bagliligi degiskeninde farklilik tespit edilememistir.

Yani Eti Maden Isletmelerinde 6zlik durumu olarak iki tiir calisan sézkonusudur.
Birincisi 657 Sayili Kanuna Tabi Devlet Memuru bir digeri ise 399 Sayili KHK Tabi
sozlesmeli personel; her iki c¢alisan gurubunda da devam bagliliginda, personelin isine
olan orgiitsel vatandaslik davranislarinda, is perfonmansinda ise devam siirecindeki

gibi is davranislarinda herhangi farkl: bir durum olmadigini bize gostermektedir.

Bundan dolayr gerek 657 Sayili Kanuna Tabi Devlet Memuru gerekse 399 Sayili KHK
Tabi sozlesmeli Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii c¢alisanlarindan katilan
personelin 6zliik durumlarmin devam bagliligi degiskeninde herhangi bir farkliliga sebep

olmadigini soyleyebiliriz.

Ancak ozlik durumlarina gore normatif baglilik, duygusal baglhilik ve toplam
orgiitsel baglilik diizeyleri 6zliik durumuna gore farklilik gostermektedir ve devlet memuru
olarak calisan personelin s6zlesmeli personelden orgiitsel baglilik seviyelerinin daha fazla

oldugunu gérmekteyiz.

Devam Bagliligi degiskeninin  ¢alisanlarm  6zIlik durumlarma gore farklilik
gostermedigini ifade eden yokluk hipotezi ise reddedilememistir. Arastirmaya katilan

caliganlarn 6zlikk durumlarina devam bagliligi degiskeninde istatistiksel olarak farklilik

tespit edilememistir.

Bir diger demografik degisken olan gorev tiirii degiskeni ile orgiitsel baglilik arasinda
yapilan ANOVA analizi i¢in kurulan hipotezler denklem 4.7°de verilmistir. Buna gore

Ho : Calisanlarin baglilik diizeyleri gorev tiirline gore farklilik gostermemektedir.

H1 : Calisanlarin baglilik diizeyleri gorev tiirline gore farklilik gostermektedir.

(4.7)
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seklinde kurulan hipotezlere gore elde edilen test istatistikleri cizelge 4.15°de

verilmektedir.

Test Degiskeni Grup N Ortalama | F p deger i
Istatistigi
Normatif Baglilik Memur 45 16,07 1,214 0,297
Teknik Sef 9 15,11
Kimyager 13 17,38
Miihendis 68 17,16
Basmiihendis | 14 17,36
Uzman 6 16,17
Basuzman 15 19,07
Diger 25 17,00
Duygusal Baglilik Memur 45 18,98 0,829 0,565
Teknik Sef 9 18,44
Kimyager 13 19,08
Miihendis 68 19,68
Basmiihendis | 14 19,79
Uzman 6 21,67
Basuzman 15 22,67
Diger 25 19,76
Devam Baglilig Memur 45 16,38 1,137 0,342
Teknik Sef 9 18,00
Kimyager 13 16,54
Miihendis 68 17,97
Basmiihendis | 14 17,71
Uzman 6 17,67
Basuzman 15 19,33
Diger 25 18,20
Toplam  Orgiitsel |-MeMUr 45 51,42 1,330 0,238
Baglilik Teknik Sef 9 51,56
Kimyager 13 53,00
Miihendis 68 54,81
Basmiihendis | 14 54,86
Uzman 6 55,50
Basuzman 15 61,07
Diger 25 54,96

Cizelge 4.15. Orgiitsel baglilik tiirlerinin gorev tiirlerine gére ortalamalart
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Arastirmaya Kkatilan calisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam baghilig: ve
toplam orgiitsel baglilik diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin gorevlerine gore
farkliik gosterip gostermedigine iliskin yapilan ANOVA analizi sonuglar c¢izelge
4.15’de verilmistir. Buna gore gruplar arasinda istatistiksel olarak fark gozlenememistir.

Buna gore yokluk hipotezi reddedilememistir. (p>0,05).

Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigiinde basmiihendis, miihendis, basuzman, uzman,
kimyager, teknik sef, memur ve diger olmak tizere sekiz ayri gorev tiriinde calisan
bulunmaktadir. Eti Maden isletmeleri Genel Miidiirliigii calisaninin gorev tiiriine gore
verdigi cevaplan orgiitsel baglilik agisindan degerlendirdigimizde; gerek duygusal
baglilik, devam bagliligi gerekse normatif baghlik ve toplam &rgiitsel baglilik

diizeylerinde gorev tiirlerinin ayirt edici bir 6zelligi bulunmadigini séyleyebiliriz.

Yani ister mithendis olsun ister memur olsun ayni isi birlikte yiiriitebildigi ve bartnerlik
yapabildigini soyleyebiliriz. Bundan dolay1 gorev tirii orgiitsel baglilik diizeyinde
calisan personelin tizerinde ayirt edici bir 6zellik getirmiyor. Sonug olarak gorev
degiskeni orgiitsel baglilik diizeyleri {izerinde etkisinin olmadig istatistiksel olarak
gozlemlenmistir. Calisanlarin gérev durumu baglilik diizeyini bu calismaya Katilan

personel iizerinde etkili olmadig gézlemlenmistir.

Son demografik degisken olan aylik gelir durumu degiskeni ile orgitsel baglilik
arasinda yapilan ANOVA testi i¢in kurulan hipotezler denklem 4.16°da verilmektedir.

Ho : Calisanlarin baglilik diizeyleri aylik gelir durumuna gore farklilik géstermemektedir.

H1 : Calisanlarin baglilik diizeyleri aylik gelir durumuna gore farklilik gostermektedir.

(4.8)
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Test Degiskeni Grup N Ortalama | F pdegeri
Istatistigi

Normatif Baglilik 3500 TLve Alt1 | 78 16,15 2,493 0,085
3501-4500TL | 111 | 17,50
4501 TL wve |6 16,67
Uzeri

Duygusal Baglilik 3500 TL ve Alt1 | 78 19,35 2,076 0,708
3501-4500TL | 111 | 20,10
4501 TL wve |6 17,83
Uzeri

Devam Baglilig 3500 TLve Aln |78 | 17,13 2,516 0,083
3501-4500 TL | 111 | 18,11
4501 TL ve |6 14,83
Uzeri

Toplam Orgiitsel Baghilik | 3500 TL ve Alt1 | 78 52,63 2,299 0,103
3501-4500TL | 111 |55,71
4501 TL wve |6 49,33
Uzeri

Cizelge 4.16. Orgiitsel baghlik tiirlerinin gelir diizeylerine gore ortalamalari

Orgiitsel baglilik tiirleri olan normatif baglhlik, duygusal baglilik, devam baglhiligi ve

toplam orgiitsel baglhilik degiskenleri ile gelir diizeyleri arasinda yapilan ANOVA testi

sonuclarma gore gelir diizeylerine gore ortalamalar arasinda farklilik tespit edilememistir.

Buna gore calisanlarin baghlik diizeyleri

gostermemektedir.

aylik gelir durumlarina gore farklilik

Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigiinde calisan personelin farkli diizeylerde gelir

seviyesine sahip olunmasma ragmen bu durumun bagliliklarinda ayirt edici bir 6zelligi

ortaya koymadigini goriiyoruz.
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Ornegin, 5000 tl alan calisanda da 3500 tl alan calisanda da baghlik diizeylerinin
ortalamalar: ayni diyebiliriz. Yani bu bagliligi hem normative, duygusal, hemde devam,
toplam orgiitsel baglilikta gorebiliyoruz. Sonug olarak gelir degiskeni 6rgiitsel baglilik
diizeyleri tizerinde etkisinin olmadig: istatistiksel olarak gézlemlenmistir. Aylik gelir
durumu baglhilik diizeyini bu calismaya katilan personel iizerinde etkili olmadig:

gozlemlenmistir.
4.8. s Tatmini ve Demografik Degiskenler Arasindaki iliskiler

Calismanin bu bolimiinde c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin demografik degiskenlere
bagli olarak nasil degisim gosterdigi tespit edilmek istenmistir. Bu amagla yapilan ilk
bagimsiz orneklem t testi analizine gore is tatmin dizeyleri ile demografik

degiskenlerden cinsiyet degiskeni i¢in kurulan hipotezler

Ho : Is tatmini diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.
Hi : Is tatmini diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
(4.9)

seklinde olusturulur.

Test Degiskeni Grup N Ortalama | T p
istatistigi | degeri

Icsel Is Tatmini Kadmn 99 16,56 0,268 0,789
Erkek 96 17,33

Dissal Is Tatmini i a9 1936 -0,002 0,999
Erkek 96 20,10

Toplam Is Tatmini Kadin 99 17,59 -0,092 0,801
Erkek 96 17,65
Kadin 99 55,08

Cizelge 4.17. Is Tatmini diizeylerinin cinsiyete gore ortalamalari
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Calismaya katilan calisanlarin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini
diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz orneklem t testi sonuglar c¢izelge 4.17°de
verilmistir. Buna gore gruplar arasinda istatistiksel olarak fark gozlenememistir. Buna gore

yokluk hipotezi reddedilememistir. (p>0,05).

Calismaya katilan Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii ¢alisanlarmin icsel is
tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini diizeylerine verdikleri cevaplarn
ortalamalarmin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan analize

gore gruplar arasinda fark gézlenememistir.

Yani kurumun galisan kadin ya da erkek c¢alisaninda kurumuna karsi duydugu igsel is
tatmini, digsal is tatmininde ya da toplam is tatmini diizeylerinde ayirt edici bir
ozellik yoktur. Cinsiyet degiskeni hem orgiitsel baglanimda hem de is tatmininde ayirt

edici bir rol oynamamaktadir.

Calisanlarin igsel is tatmini digsal is tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri cinsiyet
degiskenlerine gore istatistiksel bir farklilik gézlemlenmemistir. Calisanlarn cinsiyet

degiskeni is tatminine etki etmedigi g6zlemlenmistir.

Calismaya katilan bireylerin medeni durumlar: ile is tatmini diizeyleri arasinda bir iliski

bulunup bulunmadigina iliskin hipotezler denklem 4.10°de verilmektedir. Buna gore;
Ho : Is tatmin diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gdstermemektedir.

Hi : Is tatmin diizeyleri medeni durumlarma gére farklilik gdstermektedir.

(4.10)

seklinde hipotezler olusturulmustur.
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Test Degiskeni Grup N Ortalama T p
istatistigi | degeri
Icsel Is Tatmini Bekar 69 41,77 -1,156 0,249
Evli 126 42,98
Dissal Is Tatmini -0,574 0,567
Bekar 69 26,73
Evli 126 27,21
Toplam is Tatmini Bekar 69 51,51 0,780 0,436
Evli 126 50,13
Bekar 69 41,77

Cizelge 4.18. Is tatmini diizeylerinin medeni duruma gére ortalamalari

Calismaya Kkatilan calisanlarin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini
diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin medeni duruma gore farklilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz orneklem t testi sonuglar ¢izelge 4.18te
verilmistir. Buna gore gruplar arasinda istatistiksel olarak fark gozlenememistir. Buna goére

yokluk hipotezi reddedilememistir. (p>0,05).

Calismaya katilan Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii calisanlarmin igsel is
tatmini digsal is tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri medeni durum degiskenlerine gore

istatistiksel bir farklilik g6zlemlenmemistir.

Yani c¢alisanlarin ayn1 sekilde i¢ huzuru ve mutivasyonu yakaladiklart ve bu
perfonmansin evil ya da bekar olmalarinda herhangi bir ayirt edici bir tatmin
getirmedigini gormekteyiz. Sonuc¢ olarak Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii

calisanlarinin medeni durum degiskeni is tatminine etki etmedigi g6zlemlenmistir.

Demografik degiskenlerden biri olan yas degiskeni ile igsel is tatmini, dissal is tatmini ve
toplam is tatmini diizeylerine yapilan iliski testi i¢in kurulacak hipotezler

Ho : Is tatmin diizeyleri yaslarina gore farklilik gdstermemektedir.
Hi : Is tatmin diizeyleri yaslarina gére farklilik gostermektedir.
(4.11)

seklinde denklem 4.11°de verilmistir.
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Test Degiskeni Grup N Ortalama F p degeri
Istatistigi
I¢sel Is Tatmini 18- 30 Yas 45 42,71 1,028 0,403
31-35 Yas 56 43,21
36 - 40 Yas 24 39,58
41 - 45 Yas 28 43,25
46 - 50 Yas 12 42,17
51 - 55 Yas 20 43,85
56 Yas ve 10 41,20
Uzeri
Dissal Is Tatmini 18 - 30 Yas 45 28,00 0,571 0,753
31-35 Yas 56 27,11
36 - 40 Yas 24 25,75
41 -45 Yas 28 27,11
46 - 50 Yas 12 25,75
51 -55 Yas 20 26,55
56 Yas ve 10 27,80
Uzeri
Toplam Is 18 - 30 Yas 45 49,29 0,973 0,445
Tatmini 31-35 Yas 56 49,68
36 - 40 Yas 24 54,67
41 - 45 Yas 28 49,64
46 - 50 Yas 12 52,08
51 - 55 Yas 20 49,60
56 Yas ve 10 55,20
Uzeri

Cizelge 4.19. Is tatmin diizeylerinin yasa gore ortalamalari
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Daha once de ifade edildigi gibi yas degiskeninin 7 alt kategorisi bulundugu igin
burada ortalamalarin esitliginin test edilebilmesi icin ANOVA testi yapilmustir.

Buna gore yapilan test sonuglarina gore ¢alisanlarin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve
toplam is tatmini diizeylerinin yasa gore ortalamalar1 arasinda elde edilen F testi
istatistiklerine iligkin olasilik degerleri anlamlilik diizeyi olan 0,05’ten kiigiik oldugu icin
ortalamalarin esitligini ifade eden yokluk hipotezi reddedilememistir. Bu sonuca gore yas

degiskenine gore ortalamalar arasinda farklilik bulunmamaktadir.

Buna gore calisanlarn yaslar1 ile igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is
tatmini diizeyleri c¢alisanlarin igsel is tatmini digsal is tatmini ve toplam is tatmini

diizeyleri yas degiskenlerine gore istatistiksel bir farklilik g6zlemlenmemistir.

Yani Eti Maden calisanlarindan 31-35 yas ile 36-40 yas araligina sahip ¢alisanlarda da
41 — 45, 46 — 50 ve 51 — 55 yas araliginda Ki ¢alisanlarda da igsel is tatmini, digsal is
tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri yas degiskenlerine gore herhangi bir ayirt edici
ozellik yoktur.

Sonu¢ olarak calisanlarin yas degiskeni is tatminine etki etmedigi gozlemlenmistir.
arasinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Is tatmini acisindan bakildiginda

calisanlarn yaslari ayirim yapmaya yarayan énemli bir etken olarak yer almamaktadir.

Diger bir demografik degisken olarak kabul edilen egitim durumu degiskeni ile orgiitsel
baghilik arasinda yapilan ANOVA testi igin kurulan hipotezler denklem 4.12°te

verilmektedir. Buna gore

H, :Is tatmin diizeyleri egitim durumlarina gore farkhlik gostermemektedir.
H, :1s tatmin diizeyleri egitim durumlarina gére farklilik gostermektedir.

(4.12)

seklinde kurulan hipotezler icin elde edilen ANOVA analizi ¢izelge 4.20°de

verilmektedir.
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Test Degiskeni Grup N Ortalama | F p
Istatistigi | degeri

Icsel Is Tatmini Lise ve Dengi | 6 48,83 2,302 0,078
Onlisans 16 43,69
Lisans 129 | 42,57
Lisansusti 44 41,23
. Lise ve Dengi | 6 33,67

Dagsal Is Tatmini J 1,156 0,243
Onlisans 16 | 27,63
Lisans 129 | 26,85
Lisansustu 44 26,48

Toplam s Tatmini Lise ve Dengi | 6 44,50 0,987 0,400
Onlisans 16 48,69
Lisans 129 | 50,57

Lisansusti 44 52,30

Cizelge 4.20. Orgiitsel baglilik tiirlerinin egitim durumuna gére ortalamalar

Yapilan ANOVA analizine gore ¢aligmaya katilan bireylerin egitim durumlarina gore igsel
is tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri degiskenlerinin ortalamalari
arasinda bir fark tespit edilememistir. Calismaya katilan bireylerin bu degiskenler igin
verdikleri yanitlarin ortalamalari birbirine esit bulunmustur. Buna gore yokluk hipotezi
0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak reddedilememistir. Calisanlarin egitim
durumlar incelendiginde ise hem orgiitsel baghilik diizeylerinde ve alt diizey gruplarinda
hem de is tatmininde ve alt diizey gruplarinda egitim ayirt edici bir rol oynamamistir.
Yani ister lise ve dengi, lisans,0nlisans veya lisansiistii olsun Eti maden calisanlarinda
ankete katilan personelin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini
diizeyleri ortalamalarinda ayirt edici bir 6zellige rastlanamamistir. Eti Madende ¢alisan
personelin is tamininde, calisanlarin kisisel egtim durumlarmin kurum is tatmini
tizerinde bir etkisi olmadigimi soéyleyebiliriz. Sonug olarak galisanlarin igsel is tatmini,
digsal is tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri  egitim  durumlart  degiskenlerine
gore istatistiksel  bir  farklilik g6zlemlenmemistir. Calisanlarin kurumdaki egitim
durumlar is tatminine etki etmedigi gozlemlenmistir. Toplam hizmet siiresi olarak ifade
edilen bir diger demografik degisken ile is tatmini diizeyleri arasinda kurulan

hipotezler denklem 4.13te verilmektedir.
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H, :Is tatmin diizeyleri hizmet siiresine gore farklihk gdstermemektedir
H, :1s tatmin diizeyleri hizmet siiresine gére farkhilik gostermektedir.

(4.13

Calisanlarin toplam hizmet siiresini ifade eden hizmet siiresi isimli demografik degisken
ile is tatmin dizeyleri arasinda yapilan ANOVA testi sonuglar1 c¢izelge 4.21°de

verilmektedir.

Test Degiskeni Grup N | Ortalama | F p
Istatistigi | degeri
Icsel Is Tatmini 1-5Yi1l 61 | 4341 0,711 0,586
6-10 Yil 39 |41,59
11-15Y1 25 |41,13
16 - 20 Yil 23 | 43,14
21 Y1l ve Uzeri 47 | 42,73
Dissal Is Tatmini 1-5Y1d 61 | 28,25 1,181 0,311
6-10 Yl 39 | 25,87
11-15Yil 25 | 26,84
16 - 20 Yil 23 | 26,96
21 Y1l ve Uzeri 47 | 26,60
Toplam Is Tatmini 1-5Yil 61 | 48,34 1,024 0,396
6-10 Yil 39 | 5254
11-15Yil 25 | 52,04
16 - 20 Yil 23 |4991
21 Y1l ve Uzeri 47 | 51,57

Cizelge 4.21. Is tatmin diizeylerinin toplam hizmet siiresine gére ortalamalari

Buna gore yapilan test sonuglarina gore igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is
tatmini diizeyleri toplam hizmet siiresi degiskenlerinin ortalamalar1 arasinda bir fark tespit
edilememistir. Caligmaya Kkatilan bireylerin bu degiskenler icin verdikleri yanitlarin

ortalamalar1 birbirine esit bulunmustur.

Buna gore yokluk hipotezi 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
reddedilememistir. Bu sonuca gore is tatmin diizeylerinin toplam hizmet siiresi

degiskenine gore ortalamalar: arasinda farklilik bulunmamaktadir.
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Ister 6 — 10 yil toplam hizmet verenlerin, 16 — 20 yil hizmet verenler ve 21 yil ve

hizmet verenler arasinda olsun, ister 16 — 20 yil hizmet veren calisanlarin 11 — 15 yil

hizmet verenler arasinda c¢ikan ortalamalar

degerlendirdigimizde c¢alisanlarin  Eti

Madendeki toplam hizmet siirelerinin is tatmini ve alt gurup diizeylerinde de etkisini

géremiyoruz.

Sonug olarak ¢alisanlarin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri

toplam hizmet siiresi degiskenlerine gore istatistiksel bir farklilik gézlemlenmemistir.

Calisanlarin kurumdaki toplam hizmet siireleri is tatminine etki etmedigi g6zlemlenmistir.

Is tatmin diizeyleri ile kurumdaki caliyma siireleri arasinda yapilan ANOVA analizi

oncesi kurulmasi gereken hipotezler denklem 4.14’de verilmektedir.

H, :Is tatmin diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine gore farkliklik gostermemektedir.

H, :1s tatmin diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine gore farkliklik gostermektedir.

(4.14)
Test Degiskeni Grup N | Ortalama |F p degeri
Istatistigi

Icsel Is Tatmini 4 Y1l ve DahaAz | 72 | 43,83 1,974 0,119
5-7Y1 31 | 40,36
8-10 Y1l 22 | 41,59
11 Y1l ve Uzeri 69 | 42,51

Dissal Is Tatmini 4 Y1l ve Daha Az | 72 | 28,72 3,810 0,011
5-7Yi1l 31 | 25,52
8-10 Yil 22 | 2541
11 Y1l ve Uzeri 69 | 26,50

Toplam Is Tatmini 4 Yil ve Daha Az | 72 | 47,44 3,248 0,023
5-7Yi1 31 | 54,13
8-10 Y1l 22 | 53,00
11 Y1l ve Uzeri 69 | 51,59

Cizelge 4.22. s Tatmin diizeyleri kurumdaki hizmet siiresine gére ortalamalari

Arastirmaya Katilan cgalisanlarin igsel is tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini
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diizeyleri toplam hizmet siiresi degiskenlerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin
kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan ANOVA

analizi sonuglari ¢izelge 4.22°de verilmistir.

Buna gore dissal is tatmini ile toplam is tatmini degiskenlerine iliskin elde edilen test
istatistikleri siras1 ile 3,810 ve 3,248 olarak hesaplanmistir. Bu istatistiklere iliskin

olasilik degerleri ise 0,011 ve 0,023 olarak tespit edilmistir.

Bu gruplar arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark

oldugu soylenebilmektedir.

Bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit edebilmek i¢in Post Hoc testi
yapilmis ve buna gore kurumdaki ¢alisma siiresi 4 yil veya daha az olan calisanlarin
digsal tatmin diizeylerinin kurumda galisma siiresi 5 — 7 yil ve 8 — 10 yil araliginda olan

calisanlarin tatmin diizeylerinden anlamli derecede yiiksek oldugu soylenebilir.

Toplam is tatmini agisindan bakildiginda calisma siiresi 4 yil veya daha az olan
calisanlarin is tatminlerinin ¢alisma siiresi 5 — 7 yil olan ¢alisanlarin is tatmininden

anlamli derece diisiik oldugu belirlenmistir.

Kurum c¢alisanlarnn i¢in sunu soyleyebiliriz; i¢sel is tatmini diizeyinde kurumdaki
calisma siiresinin etkisi gozlenememistir. Dissal is tatminini degerlendirdigimizde 4
yildan daha az ¢alisanlarin digsal is tatminleriyle 5 — 7 yil arasinda ¢alisanlarin ile 8 — 10
yil arasinda g¢alisanlarin digsal is tatminlerinden daha yiiksek oldugunu gormekteyiz.

Bunun sonucunda toplam is tatmini yoniinden c¢alisanlar degerlendirildiginde 4 yildan
daha az c¢alisma stiresine sahip olanlarin is tatminleri 5 — 7 wil c¢alisanlarn is
tatminlerinden daha diisiik oldugu gormekteyiz. Bu da kuruma yeni baslayan galisanin

kurumu ve isi tam olarak tantyamamsindan kaynaklandigini soyleyebiliriz.

Calisanlarin kamu personeli ya da sozlesmeli personel olma durumlarini dikkate alan
ozlik durumu degiskeni ile is tatmini diizeyleri arasinda yapilan t testi sonuglan

cizelge 4.23’de verilmistir.
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Test Degiskeni Grup N Ortalama | T P
istatistigi | degeri

Icsel Is Tatmini 657 Sayilh Kanuna | 26 | 44,69 2,174 0,035
Tabi Devlet
Memuru

399 Sayilh KHK | 169 | 42,23
Tabi Sozlesmeli
Personel

Dissal Is Tatmini 657 Sayilh Kanuna | 26 | 29,04 1,936 0,054
Tabi Devlet
Memuru

399 Sayih KHK | 169 | 26,73
Tabi Sozlesmeli
Personel

Toplam s Tatmini 657 Sayih Kanuna | 26 | 47,88 -1,279 0,203
Tabi Devlet
Memuru

399 Sayihh KHK | 169 | 51,04
Tabi Sozlesmeli
Personel

Cizelge 4.23. Is Tatmini diizeylerinin 6zliik durumuna gére ortalamalari

Bu teste iliskin kurulan hipotezler ise denklem 4.15°da verilmektedir.
Ho :Is tatmini diizeyleri 6zliik durumuna gore farklihik gostermemektedir.

H, :Is tatmin diizeyleri 6zlik durumuna gore farklihik gostermektedir.

(4.15)

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin igsel is tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini
diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 6zlik durumu degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigine iligkin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari ¢izelge
4.23’de verilmistir. Buna gore digsal is tatmini ve toplam is degiskenlerinde ¢alisanlarin
ozlik durumuna gore farkliliklar gostermemektedir hipotezi 0,05 anlamlilik diizeyinde
reddedilebilir.
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Gruplar arasinda istatistiksel olarak fark gozlenmemistir. I¢sel is tatmini degiskeninde
ise bagimsiz o6rneklem t testi sonucuna gore hesaplanan test istatistigi 2,174 ve buna
iliskin olasilik degeri ise 0,035 olarak hesaplanmistir. Buna gore igsel is tatmini degiskeni
ozlik durumlarina gore istatistiksel olarak 0,05 anlamlilik diizeyinde farklilik gosterdigi
soylenebilir. Igsel is tatmininin ortalamalarmin farkli olmadigina iliskin hipotez

reddedilmistir.

Yani Eti Maden Isletmelerinde o6zliik durumu olarak iki tir calisan sdzkonusudur.
Birincisi 657 Sayili Kanuna Tabi Devlet Memuru bir digeri ise 399 Sayili KHK Tabi
sozlesmeli personel; her iki c¢alisan gurubunda da digsal is tatmini ve toplam is
tatmini acisindan 6zlik durumu personelin, is perfonmansinda ise devam siirecinde
oldugu gibi is davramslarinda da herhangi negatif bir durum olmadigini bize

gostermektedir.

Bundan dolayr gerek 657 Sayili Kanuna Tabi Devlet Memuru gerekse 399 Sayili KHK
Tabi sozlesmeli Eti Maden isletmeleri Genel Miidiirliigii calisanlarindan katilan
personelin 6zlikk durumlarmin Is tatmin diizeylerinden digsal is tatmini ve toplam is
tatmini agisindan o6zlik durumu belirleyici bir rol oynamazken, issel is tatmini
acisindan bakildiginda devlet memuru olarak calisanlarin sozlesmeli personele gore tatmin

seviyelerinin yiiksek oldugu gozlenmistir.

Bu da personelin i¢ huzuru ve mutivasyon diirtiisiiyle alakali oldugundan ¢alisanlarin
ozlik haklarn yani so6zlesmeli ya da kadrolu memur olmalarn igsel i¢ tatminini
etkilemetedir. Personelin dissal is tatmini ve toplam is tatmini degiskenlerinde o6zliik
durumuna gore farkliliklar gostermemektedir. Bir diger demografik degisken olan
gorev tirti degiskeni ile is tatmini arasinda yapilan ANOVA analizi igin Kkurulan

hipotezler denklem 4.16°de verilmistir. Buna gore

H, :Is tatmin diizeyleri gérev tiiriine gore farkhilik gostermemektedir.
H, :Ts tatmin diizeyleri gorev tiiriine gore farklihk gostermektedir.

(4.16)

seklinde kurulan hipotezlere gore elde edilen test istatistikleri c¢izelge 4.24°de

verilmektedir.
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Test Degiskeni Grup N | Ortalama |F p
Istatistigi degeri
Icsel Is Tatmini Memur 45 | 41,18 0,642 0,721
Teknik Sef 9 40,56
Kimyager 13 | 44,15
Miihendis 68 | 42,94
Basmiihendis | 14 | 42,43
Uzman 6 |42,00
Basuzman 15 | 44,47
Diger 25 | 42,92
Dissal Is Tatmini Memur 45 | 2591 1,413 0,202
Teknik Sef 9 | 2356
Kimyager 13 | 27,38
Miihendis 68 | 27,91
Basmiihendis | 14 | 27,36
Uzman 6 24,33
Basuzman 15 | 28,87
Diger 25 | 27,16
Toplam Is Tatmini Memur 45 | 53,84 1,289 0,258
Teknik Sef 9 55,89
Kimyager 13 | 48,46
Miihendis 68 | 49,15
Basmiihendis | 14 | 50,21
Uzman 6 53,67
Basuzman 15 | 46,67
Diger 25 | 49,92

Cizelge 4.24. s Tatmin diizeylerinin gorev tiirlerine gore ortalamalar
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Arastirmaya katilan g¢alisanlarin igsel is tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini
diizeylerine verdikleri cevaplarmm ortalamalarinin  goérev gore farklilik  gosterip
gostermedigine iliskin yapilan ANOVA analizi sonuglar ¢izelge 4.24’de verilmistir. Buna
gore gruplar arasinda istatistiksel olarak fark gozlenememistir. Yokluk hipotezi

reddedilememistir. (p>0,05).

Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigiinde basmiihendis, miihendis, basuzman, uzman,
kimyager, teknik sef, memur ve diger olmak tizere sekiz ayri gorev tiiriinde calisan
bulunmaktadir. Eti Maden isletmeleri Genel Miidiirliigii c¢alisaninin gorev tiiriine gore
verdigi cevaplari is tatmini agisindan degerlendirdigimizde; gerek dissal is tatmini, igsel
is tatmini gerekse toplam is tatmini diizeylerinde gorev tiirlerinin ayirt edici bir 6zelligi

bulunmadigini sdyleyebiliriz.

Yani ister mithendis olsun ister memur olsun ayni isi birlikte yiiriitebildigi ve bartnerlik
yapabildigini soyleyebiliriz. Bundan dolayr goérev tiirii is tatmini diizeyinde c¢alisan

personelin tizerinde ayirt edici bir 6zellik getirmiyor.

Sonug olarak, calisanlarin gorev faktoriine gore igsel is tatmini, dissal is tatmini ve
toplam is tatmini {zerinde etkili bir faktor olmadigi, gorev faktoriiniin is tatminini
etkilemedigi gézlemlenmistir. Calisanlarin mavcut kurumlarindaki gorevlerinin is tatmini

etkilemedigi istatistiksel olarak soylenebilir.

Son demografik degisken olan aylik gelir durumu degiskeni ile orgitsel baglilik

arasinda yapilan ANOVA testi igin kurulan hipotezler denklem 4.8’de verilmektedir.
Ho : Calisanlarin baghilik diizeyleri aylik gelir durumuna gore farklilik géstermemektedir.

Hi : Calisanlarin baghlik diizeyleri aylik gelir durumuna gore farklilik géstermektedir.

(4.8)
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Test Degiskeni Grup N Ortalama | F pdegeri
Istatistigi

Icsel Is Tatmini 3500 TLve Aln |78 | 41,81 0,959 0,385
3501-4500 TL | 111 |43,15
4501 TL wve |6 41,17
Uzeri

Dissal Is Tatmini 3500 TLve Alt1 | 78 26,42 1,023 0,361
3501-4500 TL | 111 | 27,54
4501 TL wve |6 25,83
Uzeri

Toplam s Tatmini 3500 TLve Al | 78 | 52,31 1,635 0,198
3501-4500 TL | 111 | 49,31
4501 TL wve |6 [5300
Uzeri

Cizelge 4.25. Orgiitsel baglilik tiirlerinin gelir diizeylerine gore ortalamalari

Calismaya katilan c¢alisanlarin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini
diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin gelir diizeylerine gore farklilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan ANOVA analizi sonuglar: gizelge 4.25’de verilmistir. Buna
gore gruplar arasinda istatistiksel olarak fark gozlenememistir. Yokluk hipotezi
reddedilememistir. (p>0,05).

Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigiinde calisan personelin farkli diizeylerde gelir
seviyesine sahip olunmasma ragmen bu durumun is tatmin diizeyinde ayirt edici bir
ozelligi ortaya koymadigim goriiyoruz. Ornegin, 5000 tl alan calisanda da 3500 tl alan

calisanda da is tatmin diizeylerinin ortalamalar: ayni diyebiliriz.

Calismaya katilan Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii ¢alisanlarm kurumdan

aldiklart maaslar igsel is tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini tizerinde etkili

bir faktor olmadigi, elde edilen gelir is tatminini etkilemedigi gozlemlenmistir. Kurumun
diger kamu kurumlar: arasinda maas farkinin olmamasi ve aylik gelirlerinin egitim ve

statiiye gore belirlenmesinin bu sonuca etkisinin oldugu tahmin edilmektedir.
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4.9. Cahsmaya Katilan Calisanlarin Orgiitsel Baghhik Diizeyleri ile Is Tatmini

Diizeyleri Arasindaki Korelasyonlarinin Incelenmesi

Arastirmaya konu olan calisanlarin orgitsel baglilik diizeyleri olan normatif baghilik,

duygusal baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel baglilik degiskenleri ile icsel is

tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini degiskenleri arasinda yapilan korelasyon

analizi sonuglar ¢izelge 4.26°da verilmektedir.

Normatif Duygusal Devam Toplam
Baglilik Baglilik Baglilig Orgiitsel
Baglilik

I¢sel Is Tatmini 0,308 0,712 0,562 0,689

0,000 0,000 0,000 0,000
Digsal Is Tatmini 0,193 0,593 0,534 0,576

0,000 0,000 0,0000 0,000
Toplam Is -0,291 -0,707 -0,585 -0,689
Tatmini

0,000 0,000 0,0000 0,000

Cizelge 4.26. Orgiitsel baghilk diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasindaki korelasyon
analizi sonuglari

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 tek tek incelenmis ve elde edilen

sonuglar sirasi ile verilmistir. Buna gore

Icsel is tatmini ile normatif baglilik arasindaki korelasyon katsayis1 0,308 olarak

hesaplanmis 0,05 olan anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olduguna

karar verilmistir. Buna gore bu iki degisken arasinda aym1 yonde diisiik derecede

iligki tespit edilmistir.

Digsal is tatmini ile normatif baglilik arasindaki korelasyon katsayis1 ise 0,193

olarak hesaplanmistir. Bu katsayiya iliskin olasilik degeri 0,05 olan anlamlilik

diizeyinden kiiciik oldugu igin hesaplanan katsay: istatistiksel olarak anlamlidir.

Aralarinda distik derecede iliski bulunmaktadir.
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Toplam is tatmini ile normatif baglilik arasindaki korelasyon katsayist -0,291 olarak
tespit edilmistir. Aralarinda ters yonli bir iliski bulunmaktadir. Buna gore bu
degiskenlerden biri artis gosterdiginde digeri azalirken, biri azalis gosterdiginde
ise diger artis gostermektedir. Hesaplanan katsayr 0,05 olan anlamlilik diizeyine

gore anlamli oldugu goézlenmektedir.

Calisanlarin  igsel ig tatminleri ile duygusal baghilik arasindaki korelasyon
katsayis1 0,712 olarak hesaplanmis 0,05 olan anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli olduguna karar verilmistir. Buna goére bu iki degisken arasinda ayni

yonde yiiksek derecede iliski tespit edilmistir.

Digsal is tatmini ile duygusal baglilik arasindaki korelasyon katsayisi ise 0,562
olarak hesaplanmistir. Bu katsayiya iliskin olasilik degeri 0,05 olan anlamlilik
diizeyinden kiiciik oldugu icin hesaplanan katsay: istatistiksel olarak anlamlidir.

Avralarinda orta derecede iliski oldugu soylenebilir.

Calismaya katilan bireylerin toplam is tatmini ile duygusal bagliliklar1 arasindaki
korelasyon katsayis1 -0,707 olarak hesaplanmis ve 0,05 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli olduguna karar verilmistir. Buna gore bu iki degisken

arasinda ters yonde Yyiiksek derecede iliski tespit edilmistir.

Icsel is tatmini ile devam baglihig degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizi
0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli sonug¢ vermistir. Buna gore
hesaplanan korelasyon katsayis1 0,562 bulunmustur. Bu sonuca goére aralarinda

ayn1 yonde pozitif orta derecede iligski oldugu séylenebilir.

Digsal is tatmini ile devam baghiligi arasinda yapilan korelasyon katsayisi 0,534
olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore degiskenler arasinda orta derecede ayni
yonde iliski oldugunu sonucuna ulasilmistir. Hesaplanan korelasyon katsayisi

istatistiksel olarak 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli olarak tespit edilmistir.

Toplam is tatmini ile devam bagliligi arasinda yapilan korelasyon analizine gore

korelasyon katsayist -0,585 olarak hesaplanmistir. Korelasyon katsayisi 0,05
olan anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olarak bulunmustur.

Buna gore toplam is tatmini ile devam bagimliligi arasinda negatif yonde iligki

tespit edilmistir.

Icsel is tatmini ile toplam orgiitsel baglilik arasinda yapilan korelasyon analizine

gore hesaplanan korelasyon katsayisi 0,689 olarak hesaplanmistir. Aralarinda
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yiiksek derecede iliski oldugu soylenebilir. Bu katsayr 0,05 anlamlilik diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Calisanlarin  digsal is tatminleri ile toplam orgiitsel baglilik arasinda yapilan
korelasyon analizi sonuglarma gore bulunan sonuglar 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlamli olarak bulunmustur. Buna gore hesaplanan korelasyon Kkatsayisi 0,576
olarak tespit edilmistir. Bu iki diizey arasinda orta derecede aymi yonde iliski

bulunmustur.

Toplam is tatmini degiskeni ile toplam orgiitsel baglilik degiskenleri arasinda
yapilan korelasyon analizine gore hesaplanan korelasyon katsayis1 -0,689 olarak
bulunmustur. Aralarinda ters yonlii ve gii¢lii derecede iligki tespit edilmistir. Buna
gore hesaplanan korelasyon katsayisi 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli olarak bulunmustur.
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5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Glnimiiz kosullarinda hizla degisen ¢evre sartlarma isletmelerin bu hizli degisime
uyum saglayabilmeleri i¢in ve rekabet ustiinliigiinii yakalayabilmeleri ayrica rekabet
{istiinliigiiniin siirdiirebilirligi icin isletmede insan faktorii cok onemlidir. Isletmelerin
basarisinin  verimliligin fazla olmas: insan kaynaklart ile entegrelidir. Bu noktada
degerlendirdigimizde isletmelerin insan kaynaklarma daha fazla G6nemsemeleri
gerekmektedir. Yapilan ¢alismanin ana temalari olan bu iki kavramda isletmelerde insan

faktorii hakkinda bilgi vermesi agisindan oldukga 6nemlidir.

Bu tez calismasina konu olan bu iki kavram orgiitsel baglilik ve is tatminidir. Bu iki
kavram Dbirbirlerinin bir biitinii adeta nedeni ve sonucudur diyebiliriz. Bazi
caligmalarda bu iki kavram arasinda pozitif bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir. S6z

konusu iki kavram bu tez ¢alismasinda detaylh olarak ifade edilmistir.

Baslangigta birinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami tizerinde durularak orgiitsel
bagliligin tanimi, 6nemi, orgiitsel baghgm gostergeleri, orgiitsel bagliligin unsurlart
bunlar; duygusal, devam ve normatif baglilik olarak incelenmis, orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler ise; kisisel ve orgiitsel faktorler olarak iki grupta incelendi; orgiitsel
baglihik yaklagimlar1 ise davramgsal, tutumsal, ve normatif yaklasim seklinde
incelenmis ve son olarak orgiitsel baglilik dizeyleri ile orgiitsel bagliligin sonuglarna
deginilmistir.

Ikinci béliimde is tatmini kavramina deginilerek; is tatmini kavrami, kavramsal cerceve, is
tatminini etkileyen faktorler, is tatmini ve mutivasyon kuramlari, is tatmini Ol¢im

teknikleri ve is tatmini ve tatminsizligin sonuglari hakkinda bilgi verilmistir.

Bu tezin amaci kurum g¢alisanin Orgiitsel bagliik ve is tatmini agisindan
degerlendirilmesidir. Bu iki kavram kurum calisan1 agisindan ¢ok onemlidir. Konuyu
orgiitsel baglilik yoniinden kisaca degerlendirirsek; orgiitsel baglilik bir kisinin
kurumunun gaye ve kiymetlerine tarafli bagliligi veya etkili bagliligi seklinde ifade

edebiliriz. ifade seklinden de algilanacag: gibi bu baglilhik aracsal bir dlgiiniin

disinda, bireyin roliinii yalnizca kurumun iyiligi i¢in, kurumun gaye ve kiymetleriyle

baglantili olarak yapmasidir.

Baglilik hisseden caligsanlar, kurumun gaye ve kiymetlerine kuvvetli bir sekilde inanir, ve

ayrica talimat ve kurallara istekli bir sekilde uyum saglarlar. Kiiresellesen diinyada
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isletmeler gaye ve amagclarma varabilmek igin isgorenlerin gaye ve amaglarmi kendi
amag ve gayeleri gibi algilayip ve bu fedakarlikla isletmelerin neticede yiiksek orgiitsel

bagliliga sahip isgorenlere gereksinimi vardir.

Boyle bir gereksinimin giderebilmesi i¢in orgiitlerin 6rgiitsel baglilik kavramina deger
vermelidirler. Yani orgiitler orgiitsel baglilik kavramini etkileyen etkenlerin neler
olduklarini algilayarak isletme isgorenlerinin ne gibi gereksinimlere ihtiya¢ duyduklarini
ogrenebilirler. Orgiitsel baghlik kavramini belirten nitelikler iki sekilde karsimiza
cikmaktadir.Bunlardan birincisi birey ile alakali bireysel niteliklerdir.Bu niteliklere
orneklendirecek olursak; yas,cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi verilebilir.ikincisi

kisim ise kurumdan kaynaklanan orgiitsel niteliklerdir.

Bu niteliklere de birka¢ misal verecek olursak; sorumluluk, denetim, is yiikii ve isin
nitelikleri verilebilir.Bu nitelikler kurum isgoérenlerini orgiitsel baglilik yoniinden
etkilemektedir ve bu niteliklerin etkileme noktalar1 calisandan ¢alisana farkliliklar
ortaya koymaktadir. Bu nedenle kurumlar bu niteliklere 6nem vererek kurumda

isgorenlerin orgiitsel bagliliklarini yiikseltmeye odaklanmalidirlar.

Calismayr is tatmini yoninden degerlendirirsek; is tatmini, isten elde edilen maddi
cikarlar ve isgorenin beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ile bir aniyi
biriktirmesinin verdigi mutluluk olarak ifade edilebilir. Ifadeye baktigimizda gerek maddi
cikar gerekse de bireyin mental yapi ile ifade ettigimiz i¢ huzurunu da is tatmini
kavrami ortaya koymaktadir. Bu tanim is tatmini kavraminin kurumlarda c¢alisan is
gorenlerin performans, motivasyon, verimlilik vb.gibi kurumlarin degisen rekabet

sartlarinda varligini siirdiirebilmek icin gerekli etkenleri igerdigini ortaya koymaktadir.

Bu vyukarida siralanan etkenler aslinda bir bakima kurum igin vazgegilemez
etkenlerdir. Bundan dolay: da kurum igin is goérenlerinin is tatmini son derece énemlidir.
Ancak isletmelerin bireylerin is tatminini etkileyen etmenlerin hangileri oldugu
konusunu da ciddiye almasi gerekmektedir. Bu konuya baktigimizda bu noktada da
one ¢ikan iki etkili faktor gelmektedir. Bunlar kisisel faktorler yani isletme
isgoreninden kaynaklanan bireysel faktorler ve bir digeri isletmeden kaynaklanan

faktorler olan orgiitsel faktorlerdir.

Bu faktorleri inceledigimizde bireysel faktorlere aymi sekilde birkag misal verirsek;
yas,cinsiyet,medeni durum,mesleki diizey,is tecriibesi,bireysel farkliliklar verilebilir. Bir

diger faktor olan orgiitsel faktor ise;Isin kendisi,iicret, terfi imkanu, ast iist iligkisi vb. gibi
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misallendirebiliriz. Ayrica bu faktorler ayni sekilde orgiitsel baglilikta oldugu gibi
etkileme diizeyleri bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir. Bundan dolayr kurumlar
isgorenlerinin is tatminini karsilamak noktasinda bu faktorleri daha sik takip etmeli ve

isgorenlerinin gereksinim ve beklentilerini buna goére belirlemelidir.

Bu calismaya katki saglayan Eti Maden isletmeleri Genel Miidiirliigii calisanlarinin is
tatmin diizeyleri ile orgiitsel baglilik dizeylerinin demografik degiskenler ile iliskileri
incelenmis ve aradaki iliskiler istatistiksel yontemler Kkullanilarak agiklanmaya
calistlmistir. Siras1 ile bu degiskenlerin aralarindaki iliskiler ifade edilecek olursak;
caligmaya katilan calisanlarm normatif baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve
toplam orgiitsel baglilik diizeylerinde cinsiyete gore bir farklilik bulunamamustir.

Buradan elde edilen bulgulara gore cinsiyetin o6rgiitsel bagliligir etkileyen bir unsur
olmadig1 soylenebilmektedir. Yine c¢alismaya katilan c¢alisanlarin igsel is tatmini,
digsal is tatmini ve toplam is tatmini diizeylerine verdikleri cevaplarin ortalamalarinin
cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan analize goére gruplar
arasinda fark gozlenememistir. Cinsiyet degiskeni hem o6rgiitsel baglanimda hem de is

tatmininde ayirt edici bir rol oynamamaktadir.

Yapilan analiz sonuglarina gore c¢alisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam
bagliligi ve toplam orgiitsel baglilik diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik
gostermezken aym durum is tatmin diizeyleri icin de gegerli olmustur. igsel is tatmini,
digsal is tatmini ve toplam is tatmini dizeylerinde medeni durumun etkisi
gozlenememistir. Buna gore medeni durum degiskeni ne orgiitsel baghilik ne de is

tatmininde ayirt edici bir etkiye sahip degildir.

Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii calisanlarinin yaslarnin orgiitsel bagliliga etkisi
incelendiginde ise normatif baglilik ve toplam orgiitsel baglilik diizeyleri yas etkenine
gore farklilik gostermemektedir. Ancak duygusal baglilik ve devam baglilig: i¢in ayni
sonuglar ifade edilememektedir. Buna gore duygusal baghilik agisindan incelendiginde 31
— 35 yas ile 36 — 40 yas araligina sahip calisanlarin duygusal baglilik diizeylerinin 41
— 45, 46 — 50 ve 51 — 55 yas araligindaki galisanlarin baglilik diizeylerinden diisiik oldugu

tespit edilmistir.

Bu durum devam bagliligi agisindan incelendiginde ise 18 — 30 yas araliginda ¢alisanlar
ile 41 — 45 yas araliginda calisanlarin devam baglilig: diizeyleri ile 31 — 35 ile 36 — 40 yas

araligindaki ¢alisanlardan yiiksek oldugu sonucuna erisilmistir. Elde edilen bu sonuglar is
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tatmini diizeylerinde farkli sonuglari beraberinde getirmektedir. Buna gore calisanlarin
yaslar1 ile igsel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri arasinda

anlamli farkliliklar tespit edilememistir.

Is tatmini acisindan bakildiginda calisanlarn yaslari ayirim yapmaya yarayan énemli bir
etken olarak yer almamaktadir. Calisanlarin egitim durumlar: incelendiginde ise hem
orgiitsel baglilik diizeylerinde ve alt diizey gruplarinda hem de is tatmininde ve alt diizey

gruplarinda egitim ayirt edici bir rol oynamamustir.

Calismakta olan bireylerin normatif baglilik ve toplam orgiitsel baglilik degiskenlerinin
toplam hizmet siiresi agisindan farkliligina bakildiginda ise herhangi bir ayrim s6z konusu
olmamistir. Ancak duygusal baglilik diizeyinde ise 6 — 10 yil toplam hizmet verenlerin
16 — 20 yil hizmet verenler ve 21 yil ve hizmet verenler arasinda baghilik diizeylerinden

daha diisiik derece baglilik diizeyine sahip oldugu

tespit edilmistir. 16 — 20 yil hizmet veren c¢alisanlarin baglilik diizeylerinin ise 11 — 15
yil hizmet verenlerden baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Devam bagliligi diizeyi incelendiginde de 6 — 10 yil araliginda hizmet verenlerin
devam bagliligi diizeyi ile 16 — 20 yil arasi hizmet verenlerin diizeyinden kiigiik
olarak bulunmustur. Benzer durum is tatmini ve alt grup diizeyleri icin de gegerli
olamamaktadir. Toplam Is tatmin diizeyi ve alt diizey gruplarinin toplam hizmet

stiresi acisindan farklilig: tespit edilememistir.

Kurumdaki ¢alisma siiresi incelendigi ise c¢alisanlarin normatif baglilik, duygusal
baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel baglilik diizeylerinde kurumdaki caligma
siiresine gore bir farklilik bulunamamustir. Icsel is tatmini diizeyinde kurumdaki

caligma siiresinin etkisi gozlenememistir.

Dissal is tatmininde ise 4 yildan az c¢alisanlarin digsal is tatminleri 5 — 7 yil ¢alisanlar ile 8
— 10 wil arasit c¢alisanlarin digsal is tatminlerinden yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Toplam is tatmini agisindan c¢alisanlar degerlendirildiginde 4 yildan az
calisma stiresine sahip olanlarin is tatminleri 5 — 7 yil galisanlarin is tatminlerinden daha

diisiik oldugu gozlemlenmistir.

Ozliik durumlar incelendiginde devam bagliligi agisindan anlamli bir fark bulunamazken
ozlik durumlarina goére normatif baglilik, duygusal baghlik ve toplam orgiitsel baglilik

diizeyleri 6zlik durumuna gore farklilik gostermektedir ve devlet memuru olarak ¢alisan
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personelin so6zlesmeli personelden orgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek olarak tespit

edilmistir.

Is tatmin diizeylerinden dissal is tatmini ve toplam is tatmini agisindan &zliik durumu
belirleyici bir rol oynamazken, igsel is tatmini agisindan bakildiginda devlet memuru
olarak calisanlarin sozlesmeli personele gore tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu

gozlenmistir.

Hem orgiitsel baglilik agisindan hem de is tatmin diizeyleri agisindan gorev tiirlerinin ayirt

edici bir o6zelligi bulunmamaktadir. Calisanlarin normatif baglilik, duygusal

baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel baglilik degiskenleri gelire gore farklilik
gostermemektedir. Ayni durum igsel is tatmini, dissal is tatmini ve toplam is tatmini igin

de gegerlidir. Aralarinda ayirt edici bir unsur bulunmamaktadir.

Calisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel
baglilik degiskenleri ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini degiskenleri
arasindaki iliski incelendiginde ise aradaki iliskiler anlamli olarak tespit edilmistir. Buna
gore toplam is tatmini degiskeninin baglilik tiirleri ile iliskileri ters yonli iken, icsel is
tatmini ve digsal is tatmini diizeylerinin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam
bagliligi ve toplam orgiitsel baghlik degiskenleri ile ayni yonde iligkili olduklar: tespit

edilmistir.

Is tatmin diizeyinin isgdrenlerin basaris1 iizerinde etkisinin 6nemi bilindiginden, is
tatmini calisanlarin ise karsi tutumunu belirleyen onemli bir kavram olarak literatiirde
her zaman incelenmistir. Calisanlarin perfonmansimi etkileyen ilkeler, kurumlarin ve
isletmelerinde perfonmansini etkileyecektir. Is tatmini ile beraber literatiirde incelenen bir
diger onemli kavramda orgiitsel baghliktir. Orgiitsel baglilikta calisanin isine Kars
saglam, gigli, icten baghilik ve isi sahiplenme gibi ilkeler {izerinde etkili olan bir
tutumdur. Isletmelerin basarisin1 bu denli etkileyen bu iki dnemli kavram igin yaptigimiz
calismanin sonuglar yukarida ifade edilmistir. Asagida da elde ettigimiz bu sonuglar

tartisilacak ve yine bu sonuglara gore éneriler sunulacaktir.

“Is Tatmini ile Orgiitsel Baghlik arasinda iliskinin incelenmesi; Eti Maden isletmeleri
Genel Midiirliigiic  Ornegi” bashkli calismamizda; Eti Maden Isletmeleri Genel
Midirligi personelinin toplam orgiitsel baglilik diizeyi ve toplam is tatmin diizeyi

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir.
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Arastirmanin  sonucunda elde edilen bu veri de literatiirde ifade edilen bilgilerle
uygunluk gostermistir. Yalnizca ¢alisanlarin normatif baglilik, duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve toplam orgiitsel baglilik degiskenleri ile igsel is tatmini, dissal is tatmini ve
toplam is tatmini degiskenleri arasindaki iliskiye baktigimizda aralarinda anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore toplam is tatmini degiskeninin

baglilik tirleri ile iligkileri ters yonlii iken, i¢sel is tatmini ve digsal is tatmini diizeylerinin
normatif baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve toplam orgiitsel baglilik

degiskenleri ile ayn1 yonde iliskili olduklar1 sonucuna varilmstir.

Demografik ozelliklerin, orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeylerinde fark meydana
getirip getirmedigine dair yapilan fark analizleri sonucunda boyutlarin; cinsiyet,
medeni durum ve galisilan pozisyona gore farklilasmadig: tespit edilmistir. Konuyla ilgili
yapilan arastirmalara baktigimizda ise farkli yorumlar yapildigi goriilmiistiir. (Hrebiniak
ve Alutto, 1972: 552, akt., ince ve Giil, 2005: 62) gore kadmlarmn &rgiitleri igin daha cok
baglilik duygusu i¢inde olduklari, (Cohen, 1992: 539) gore de evli olan ¢alisanlarin daha
¢ok sorumluluk tstlendigi igin orgiitte olan bagliliklarinin kuvvetlenmesine vesile olacag:

yoniinde bilgiler bulunmaktadir.

Bir araya getirilen bu farkli sonuglara gore, yonetici konumundaki idarecilerin baglilik ve
tatmin seviyesinde farkliligi ortaya koyacak kuruma ait etkenler iizerinde daha fazla
hassasiyet gostermelerinin 6nemli oldugu distiniilmektedir. Calismada merak uyandiran
diger bir konu ise, Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii personelinin egitim
seviyelerinin orgiitsel baglilik ve ig tatmini dizeylerini farklilagtirp farklilastirmadigidir.
Calisanlarin egitim durumlarina baktigimizda hem orgiitsel baglilik diizeylerinde ve alt
diizey gruplarinda hem de is tatmininde ve alt diizey gruplarinda egitim ayirt edici bir
rol oynamadigi anlagilmistir. Bundan dolay: ¢calismaya katilan bireylerin bu degiskenler

icin verdikleri yanitlarin ortalamalar: birbirine esit oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen sonuglara baktigimizda egitim seviyesi nispeten daha diisiik olan lise,
onlisans mezunu c¢alisanlarin egitim seviyesi lisans,yiiksek lisans gibi daha yiiksek
olanlarinda aynmi sekilde kurumlarma bagh oldugu gorilmiistiir. Kurum yoneticilerinin
bu konuyu dikkate almalari, ¢alisanlarm kuruma Kkarsi bagliliklarini  6nemseyip
yoneticilerin bu yonde farkindaliklarini artirip ¢alisanlar i¢in olumsuz bir yargi

olusturmadan orgiitsel baglilik ve is tatmin siirdiiriilebilirligi tavsiye edilmektedir.
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Literatiirede ise egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin, calistiklar1 orgiitten daha ¢ok
yaptiklar ise baglandigi ve is bulma olanaklarmin daha fazla oldugundan daha diisiik
bagliliga sahip oldugu dile getirilmistir (Cakir, 2001: 111). Daha diisiik egitim diizeyinde
olan bireylerin ise kurum degistirme durumlar disiik oldugundan is giivenligi 6nemli ve

oncelikli olacak ve orgiitlerine daha ¢ok baglanacaklardir.

Boyle bir durumda kurum yoneticilerinin bu konuyu dikkate almalari, calisanlarin
kuruma karsi1 olumsuz bir tavir olusturmadan o6rgiitsel bagliliklarmi ve is tatminlerini
yiikseltecek ve aldiklari egitime uygun birer davranis igine girmeleri ve uygun gorev ve

pozisyon vermeleri tavsiye edilmektedir.

Aylik iicretin, genel orgiitsel baglilik ve genel is tatmini izerinde literatirde de
belirtildigi gibi pozitif yonlii bir etkisinin oldugu gériilmiistiir. Eti Maden Isletmeleri Genel
Midiirliigi personelinin gelir diizeylerine gore ortalamalar arasinda farklilik tespit
edilememistir. Buna gore calisanlarin baglilik diizeyleri aylik gelir durumlarma gore
farklilik gostermemektedir. Bunun nedeninin ise kurumda galisilan siire arttikga aylik

ticretin arttig1 gergegine dayanmasidir.

Hem kurumda ki hem de toplam galisma siiresine baktigimiz zaman calisma siiresinin
katilmcilarn  orgiitsel baglilik tizerinde istatistiki olarak herhangi bir anlamli fark
olusturmadig: belirlenmistir. Fakat kurumda ki ¢alisma stiresinin is tatmini tzerindeki
etkisinin toplam is tatmini agisindan c¢alisanlar degerlendirildiginde 4 yildan az ¢alisma
stiresine sahip olanlarin is tatminleri 5 — 7 yil ¢alisanlarin is tatminlerine gore daha diisiik

oldugu gozlemlenmistir.

Yani, ise ilk baslayan c¢alisanlarda oranlar en disiik iken gegen siire ile birlikte
oranlar artmaya ayrica calisma stiresinin sonuna yaklastikca oranlar tekrardan artmaya

baslamaktadir.

Kurumun; mesleki tecriibede belli bir noktaya gelmis calisanlarina karar alma siirecine
daha etkin bir sekilde katiliminin saglanma olanagi vermesi, bilgilerini pratikte uygulama
sanst tanimasi, Orglitsel baglilhlk ve is tatmin diizeylerini artirma hususunda

stirdiirebilirligi olacag: diisiiniilmektedir.

Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigiinde c¢alismaya katilan calisanlarin &rgiitsel
baghilik tiiriinde verdikleri cevaplarin cinsiyete, medeni duruma, vyasa, egitim
durumuna, toplam hizmet siiresine, kurumdaki hizmet siiresine, o6zlik durumuna,

gorev tiirlerine, ve son olarak gelir diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigine
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iliskin yapilan bagimsiz 6rneklemde normatif baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig:
ve toplam orgiitsel baglilik diizeylerinde verdikleri cevaplarin ortalamalarinda istatistiksel

olarak ¢ok biiyiik bir farka ulagilamamustir.

Devam bagliliginda, isgéren duygularindan ¢ok maddi etkenlerden kaynakli orgiitte
devam zorunlulugu diistiindiigiinden kurumlar i¢in duygusal ve normatif bagliliga gore
daha az istenen bir baglilik tiirtidir (Durna ve Eren, 2005: 211). Kurumda duygusal
baglilik diizeyini yiikseltmek igin ise ¢alisanin 6zliik haklarmin iyilestirilmesi, 6zellikle
baglilik ve tatmin diizeyi tizerinde ¢ok etkili olan orgiit disi etkenlerden fiziki etkenlerin

iyilestirilmesi ¢cok 6nemlidir.

Calisanin kurumuna kars1 duygusal yaklasmasi, igini severek yapmasi, kurum tarafindan
da uygun sartlar meydana getirildiginde; kuruma performans, verimlilikte bir artis; is giict
devri ve devamsizlik gibi unsurlarda da bir azalma meydana getirecektir. Isgorenler
tizerinde olumsuz etkiye sahip diger bir faktor kurumda gorevde yiikselme sinavinin
uzun siire yapilmiyor olmasi ve terfi olanaginin dismesidir. Bu konuda daha sik
gorevde yiikselme sinavlarmin yapilmasi ve terfi olanaklarinda iyilestirilmeye gidilmesi

tavsiye edilmektedir.

Ayrica kurum yoneticilerinde, isgorenlerin is tatmininin ve orgitsel bagliliklarinin, Eti
Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii ve iilke ekonomisinin basarisi {izerinde ne kadar

cok dnemli bir rol iistlendigi algis1 devamli sicak tutulmalidir.

Yaptigimiz ¢alismada Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii calisanlarinin is tatmini
ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi yoniinde elde edilen bulgularin “Eti
Maden isletmeleri Genel Miidiirliigii” alaminda ileride yapilacak c¢aligmalara yardimci
olmasi Gimit edilmektedir. Kurumda c¢alisan personelin orgiitsel baglilig: ve is tatmininin
sonuglar dogrultusunda yoneticiler agisindan degerlendirilip daha iyi bir sonucu elde etmek

icin gerekli tedbirlerin alinacagi umulmaktadar.
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EK-1. Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Haci Bayram Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Siyaset
Bilimi ve Kamu Yonetim Anabilim Dali Yonetim Bilimleri Bilim Dali Yiikseklisans
programinda yiiriitiillen “Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii’'nde Calisan Personelin
Orgiitsel Bagliliklar1 ve Is Tatmin Diizeylerinin Arastirilmasi”n1 amaglayan yiiksek lisans

tezi icin veri toplama araci olarak hazirlanmstir.

Anketimiz demografik bilgiler, 6rgiitsel baglilik anketi ve is tatmin anketi olmak tizere
tic boliimden olusmaktadir. Anket sonuglari bireysellestirilmeyecek ve kisisel bilgiler

kesinlikle gizli tutulacaktir.

Anketimize igtenlikle cevap verdiginiz ve arastirmamiza 1s1k tuttugunuz igin tesekkiir

ederiz.

Songiil BAKIS
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EK-1. (devam) Anket Formu

Demografik Ozellikler
Bu anketin amaci, mevcut isinizden duydugunuz memnuniyeti lgmek ve sizi nelerin

tatmin ettigini, nelerin tatmin etmedigine dair veriler elde etmektir.
Bu anketin sonunda, insanlarmn isleriyle ilgili sevdikleri ve sevmedikleri 6zelliklerin ortaya
¢ikmasini ve bunlarin iyi anlagilmasini umut ediyoruz.

Ilerleyen sayfalarda, mevcut isinizdeki durumla ilgili ifadeler yer alacaktir.
Her ifadeyi, duydugunuz memnuniyet derecesine gore 1 ile 5 arasinda derecelendiriniz. 1-

Beklentilerinizin ¢ok altinda kalan
2-Beklentilerinizin bir kismini karsilayan 3-Beklentilerinizi bire bir karsilayan

4- Beklentilerinizi fazlasiyla karsilayan
5- Beklentilerinizin ¢ok iistiinde kalan durumlar: ifade etmektedir.
Isaretlediginiz derecenin isinizin gidisatiyla ilgili ger¢ek durumu ve disiincelerinizi

yansittigina emin olunuz.

Biitiin ifadeleri derecelendiriniz.

Onceki ifade veya ifadelere geri donmeyiniz.

Acik sozlii olunuz. Derecelendirmelerinizin isinizle ilgili ger¢ek duygularinizi yansittigina
emin olunuz.

1. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

2. Medeni Durumunuz: (') Bekar () Evli

4. Ogrenim Durumunuz:

() Ilkogretim () Lise ve dengi okul () On lisans () Lisan () Lisans iistii

3. Yasmiz:*

()18-30()31-35()36-40()41—-45()46—-50()51—55() 56 ve stii

5. Toplam hizmet siireniz:*

()1-5yl()6—10yil ()11 -15yil () 16 —20 y1l () 21 yil ve iizeri

6. Bulundugunuz Kurumdaki hizmet siireniz:*

()4yilldanaz ()5—7 yil () 8—10 yil () 11 y1l ve iizeri

7. Tabi Oldugunuz Kanun

() 657 Devlet memurlar1 Kanunu () 399 Sayilhi Kanun Hiikmiinde Kararnameler
(Sozlesmeli Personel)

8. Goreviniz
() Memur () Mihendis () Kimyager ( )Basmiihendis ( )Basuzman ( )Uzman ()
Uzman Yrd. ()T.Sef () Diger ........ccoovvviiviiiiiiiinnnn. (Latfen Belirtiniz)

9. Aylik Ucretiniz

() 3500 TL ve Alti1 () 3501-4500 TL () 4501 TL ve Uzeri

*Rakamsal degerlendirmelerde verilen araliktaki ilk sayr dahil ikincisi hari¢ olarak
isaretleyiniz.
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EK-1. (devam) Anket Formu

Allen ve Meyer Orgiitsel Baghhk Olcegi

g g
ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGH cE| 5 7 3 3
e E = = = o =
SE| S| 2|3 |ES
1 Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmek beni ¢ok mutlu eder
2 Calistigim kurumun problemlerini, kendi
problemlerimmis gibi gorityorum.
3 Calistigim kuruma kars1 giiclii bir “aidiyet duygusu”
hissediyorum.
4 Kendimi ¢alistigim kuruma “duygusal olarak baglh”
hissediyorum.
5 Kurumumda kendimi ailenin bir pargasi olarak
goriyorum.
6 Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.
7 Su anda kurumda ¢aligmamin nedeni kendi istegimden
ziyade mechuriyetten kaynaklanmaktadir.
8 Istesem bile su anda calistigim kurumdan ayrilmak ¢ok
zor olur.
9 Su anda calistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem
hayatim altiist olur.
10 Kurumdan ayrilmay: diisiinmememin nedeni fazla
alternatifimin olmayisindan dolayidir.
11 Su an ¢alistigim kuruma kendimden o kadar ¢cok sey
kattim ki, buradan ayrilmayi diiginemiyorum.
12 | Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska is
bulma alternatifim ¢ok fazla yoktur.
13 | Simdiki isimde ¢alismaya devam etmek igin bir
zorunluluk hissetmiyorum.
14 | Benim i¢in avantajli olsa bile, ¢alistigim
kurumdan su anda ayrilmanin dogru olmadigini
diistiniiyorum.
15 | Kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi “suglu”
hissederim.
16 | Calistigim kurum sadakat gosterilebilecek bir
kurumdur.
17 | Kurumumda ¢alisan insanlara kars1 bir
yiikiimliilik hissettigim i¢in su anda bu kurumdan
ayrilamam.
18 | Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.
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EK-1. (devam) Anket Formu

MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI

g
i)
£ £ |8
. . .. .. o= o0 c
IS TATMIN OLCEGI 2 = £ a 3
§ | 5| § S 5
E c &z c S
s = o =
=) (T} G (<2} 2
i o = X = =
1 Isimden; Beni stirekli mesgul etmesi
bakimindan
2 Tek basima calisma imkanimin olmasi
bakimindan
problemlerimmis gibi gorityorum.
3 Zaman zaman farkli seyler yapma
sansim olmasi bakimindan
4 Toplumda “saygin” bir Kisi olma
sansini bana vermesi bakimindan
5 Amirimin ¢alisanlarini idare etmesi
bakimindan
6 Amirimin karar verme yetenegi
bakimindan
7 Vicdanima ters olmayacak seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan,
8 Isimin bana istikrarli bir is hayatt
saglamasi bakimimdan
9 Bagskalar1 i¢in bir seyler yapma olanagi
vermesi agisindan
10 Kisilere ne yapacaklarii soéyleme
sansina sahip olmam bakimindan,
11 Yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapma sansina Sahip olmasi agisindan,
12 Is ile ilgili alinan kararlarm
uygulamaya konmasi bakimindan,
13 Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
ticret bakimindan,
is bulma alternatifim ¢ok fazla yoktur.
14 Isimin getirdigi terfi ve yiikselme
firsatlar1 vermesi agisindan,
15 Kendi kararlarimi uygulamam i¢in
gerekli 6zgiirliigii bana saglamasi agisindan,
agisindan,
16 Isimi yaparken bana kendi
yontemlerimi kullanma sans1 vermesi
agisindan,
17 Calisma kosullar1 bakimindan,
18 Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlasmasi bakimindan,
19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda 6vgi
almam agisindan,
20 Yaptigim is karsihiginda duydugum
basar1 hissi bakimindan
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EK-2. Zamanlama

Planlanan Tarih

Literatiir Taramasi 30.11.2016 — 30.05.2017
Verilerin Toplanmasi 01.02.2017 — 30.04.2017
Birinci Bolimiin Yazilmasi 30.12.2018 — 03.02.2019
Yorum, degerlendirme ve sonug béliimlerinin 03.02.2019- 30.06.2019
eklenmesi

Genel olarak Tezin incelenmesi, Tezin teslim edilmesi |{01.07.2019 — 01.08.2019
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