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OZET

EGE BOLGESINDEKi GENCLIK VE SPOR IL MUDURLUKLERINDE
CALISAN PERSONELIN ORGUTSEL BAGLILIKLARI VE IS TATMIN
DUZEYLERININ ARASTIRILMASI

Bu calismanin amaci; Ege bolgesinde bulunan Genglik ve Spor il
miidiirliiklerinde galisan personellerin Orgiitsel Bagliliklar1 ve Is tatmin diizeylerinin

belirlenmesidir.

Calismaya Ege bolgesinde yer alan 8 ilden (Aydin, Usak, Manisa, Denizli,
[zmir, Afyon, Kiitahya, Mugla) 141°i bay, 47’si bayan olmak iizere toplamda 188
kisi katilmistir. Arastirmada personelin drgiitsel baghliklarini 6lgmek i¢in Meyer ve
Allen, (1991) tarafindan gelistirilmis bulunan ve 9 sorudan olusan orgiitsel baglilik
Olcegi; is tatmin diizeylerini 6lgmek icin ise Weiss ve Ark. (1967) tarafindan
gelistirilmis ve Tiirkceye Baycan, (1985) tarafindan cevrilen 20 sorudan olusan
Minnesota Is Tatmin &l¢egi uygulanmistir. Anketlerin bazilar1 yiiz yiize yontemi ile

doldurulmus bazilarinda ise posta ile katilimcilara ulasilmis ve tekrar toplanmaistir.

Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS (16) Istatistik programi
kullanilmis ve anlamlilik diizeyi (p<0,05) almmustir. Katilimcilarmm demografik
Ozelliklerini belirlemek i¢in frekans analizi, cinsiyet ve medeni durumlarina gore
orgiitsel baglilik ile is tatmin diizeylerinin karsilastirilmasinda bagimsiz gruplarda t-
testi; yas, kidem, egitim, kurumdaki gorevleri, c¢alistiklar1 illere gore
karsilagtiriimasinda ise tek yonlii varyans analizi uygulanmustir.  Orgiitsel baglilik ve
is tatmin Ol¢eklerinden aldiklar1 puanlarin ortalamasini belirlemek i¢inde betimsel

istatistikten yararlanilmistir.

Egitim seviyeleri ile orgiitsel baglhliklar1 arasinda, Meslekteki gecirilen gorev
stiresi ile is tatmininin Kkarsilastirilmasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir

(p<0,05). Her iki 6l¢ekte de iller arasinda anlamli farkliliklara rastlanmustir.

Anahtar Kelimeler : Orgiitsel Baglilik, G.S.G.M, Is Tatmini
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ABSTRACT

DIRECTORSHIPS IN THE AEGEAN REGION IN THE YOUTH AND
SPORTS OF THE STAFF TO DETERMINE LEVELS OF JOB SATiSFACTION
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

The purpose of this study, the Aegean region in the provincial directorate of
Youth and Sports of the staff to determine the level of organizational commitment
and job satisfaction.

To work the eight provinces in the Aegean region (Aydin, Usak, Afyon,
[zmir, Denizli, Manisa, Mugla, Kiitahya), 141 men 47 women in a total of 188
people participated. Research staff to measure organizational commitment, Meyer
and Allen (1991) has been developed by and composed of nine questions, the scale
of organizational commitment, job satisfaction levels and to measure the Minnesota
Job Satisfaction scale consists of 20 questions developed by Weiss and friends
(1967) translated by the Baycan (1985) and Turkish was administered.

Some of the forms filled by the method of face to face with some of the
participants reached the post and was reconvened. Evaluation of the data obtained
from SPSS (16) statistics program was used and the significance level (p <0.05) were

taken.

Participants demographic characteristics to determine their frequency
analysis, gender and marital status in accordance with organizational commitment
and job satisfaction levels for comparison of independent samples t-test for age,
seniority, education, corporate tasks in the work to the provinces by comparing the
one-way analysis of variance was Applied. Organizational commitment and job
satisfaction scale to determine the average of the scores was used in the descriptive

statistics.

Between education levels and organizational commitment, job satisfaction,
tenure spent in occupation of the comparison revealed no significant differences (p

<0.05).Significant differences between the two scales were found in the province.

Key Words : Job Satisfaction, Organizational Commitment
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I.GIRIS

Giliniimiizde orgiitlerin daha iyi hizmet vermek adina en etkin kaynak olarak
kabul edilen insan kaynaginin Orgiitsel amaclar dogrultusunda yonlendirilebilmesi
icin, Orgiitiin ¢alisanlarinin is tatminlerini, motivasyonlarimi ve orgiite baghliklarini

arttirict faaliyetle icerisine girmeleri gerekmektedir.

Hizmet sektoriindeki en 6nemli 6ge insandir. Gerek kamu sektoriinde olsun
gerekse 0zel sektorde olsun ¢alisanlarin tutum ve davranislari, o isletmeden alinacak
hizmeti arttirabilir ya da azaltabilir. Bu bakimdan calisanlarin davraniglar1 gitgide

daha da onemli bir konu haline gelmistir.

Endiistri ve Orgiit psikolojisi alanindaki 6nde gelen bilimsel dergiler
incelendiginde seksen konu basligi icinde, is tatmininin arastirmacilarca en fazla

islenen ilk on konu i¢inde yer aldig1 goriilmektedir. (Isik, 1996)

Literatiirde orgiitsel bagliligin incelenmesinde arastirmacilar arasindaki farkl
disiinceler olmasmndan dolayr 2 farkli yaklasim o6n plana ¢ikmaktadir. Bu
yaklasimlardan biri orgiitsel baglilig1 tutumsal ve davranigsal agidan inceler. Digeri
ise tek boyutlu ve ¢ok boyutlu agilardan ele alir. Tutumsal yaklasimda bagliligin
duygusal bir tepki oldugu goriisii benimsenmistir. Bu yaklasima gore baglilik, bireyi
Orgiite baglayan c¢alisma ortaminin degerlendirilmesinden dogan duygusal bir
tepkidir. (Cengiz, 2001) Bu alandaki en 6nemli ¢alismalardan biri de Merry ve
Allen’in duygusal baghlik, devam bagliligi ve Normatif Baglilik i¢eren 3 bilesenli
orgiitsel baglilik modelidir. (Merry ve Allen, 1991) Davranigsal yaklasimin temeli ise
Becker’in yan bahis teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye gore isgoren orglite zaman,
enerji, bilgi ve yetenegini yatirarak bir yan bahse girmektedir. Bu igsgérenin isten

ayrilmast durumunda bu kazanimlar kaybolacaktir (zaman, enerji, bilgi ve yetenek).

Literatiirde i tatminindeki 6nemli teorilere bakarsak bunlar; Herzberg’in ¢ift
etmen teorisi, Adams’in esitlik teorisi, Thomas ve Griffin’in sosyal etki teorisidir.
Bilim ve teknolojinin ilerlemesi ile 0©zellikle kamu ve hizmet sektoriindeki
calisanlarin orgiite olan bagliliginin azalmasi motivasyonu ve performansi diisiirdiigii

yadsinamaz bir gergektir. Bu yiizden de 6nemi kurum ve sirketlerce bilinmelidir.



II.GENEL BILGILER
2.1.Tiirk Spor Teskilatinin Tarihi Gelisimi

Bu boliimde Tiirk spor teskilatmin tarihi gelisimini; Tiirkiye Idman
Cemiyetleri Ittifaki (T.I.C.I), Tiirk Spor Kurumu (T.S.K.), Beden Terbiyesi Genel
Midiirligi (B.T.G.M.) ve Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii (G.S.G.M.) olarak 4’¢

ayirarak inceleyecegiz.
2.1.1Tiirkiye idman Cemiyetleri ittifaki 1922- 1936 (T.I.C.1.)

Kisa adi TICI olan Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki 'nin kurulmasi igin
Altinordu, Anadolu Idmanyurdu, Siileymaniye, Fenerbahge, Hilal Vefa, Galatasaray,
Uskiidar, Besiktas, Hali¢, Beylerbeyi ve Union kuliipleri 26 Haziran '1920 tarihinde
Istanbul'da ilk toplantilarmi yaptilar. Bu toplantida Yusuf Ziya Onis liderlik gérevini
yiiriitmiistiir. Toplantidan sonra 15 Nisan 1921 tarihine kadar TICI'nin kurulusu igin
calismalar yapilmistir. Girisimei spor kuliipleri 15 Nisan 1921'de, ikinci toplantilarini
Ittihat Spor Kuliibiinde yapmuslardir, Bu ikinci toplantiya da 21 spor kuliibii,
Altinordu, Anadolu idmanyurdu, Beylerbeyi, Bakirkdy, Besiktas, Dark Spor
Kuliibii, Dariissafaka, Fenerbahge, Galatasaray, Hilal. Halic, Ittihat, Kumkaps,
Nisantasi, Pera, Siileymaniye, Stella, Tiirkgiicii Uskiidar, Fener ve Union
katilmistir.,Bu ikinci toplantida, Altmordu Spor Kuliibii delegesi Mahmut Esref
beyin baskanliginda gegici bir kurul olusturulmustur. Kurulda, Hilal delegesi Fethi
Bey ile Siileymaniye delegesi Saim Bey de gorev almislardir. Gegici Kurulun,

Nizamname (Tiiziik) hazirlama galigmalar1 ayni yilin Ekim ayimda bitirilmistir.

Kurulus i¢in ise 3.8.1909 tarihli Dernekler yasasina gore 27 Kasim 1921
tarithinde resmen basvurulmus tiizel kisiligi 22 Mayis 1922'de kesinlesmistir.
Kurulustaki Gegici Yonetim Kuruluna, Ali Sami Yen, Burhanettin Felek, Selim Sirr1
Tarcan, Nasuhi Baydar ve Yusuf Ziya Onis getirilmistir. Kurucular, ilk resmi
toplantilarm1  Kadikdy'deki Fenerbahge Lokalinde 14 Temmuz 1922 tarihinde
yapmuslardir. Toplantida, Dernegin Bagkanligina Ali Sami Yen, yardimciliklarina
Burhanettin Felek ve Ali Seyfi Bey, muhasiplige Nuri Bey ve miifettislige de
Nasuhi Baydar se¢ilmislerdir.



Selim Sirr1 Tarcan'm gorev almadigi toplantida, Tayyip Servet Hamdi Bey,
Yusuf Ziya Onis, Cevdet Bey, Cevat Riistii Bey, Cemal Faris ve Dr. Hikmet Bey de

iiye olarak belirlenmislerdir.

TiCi'nin kurulusu o giiniin devlet ydnetimince de desteklenmis. Tiirkiye ilk kez
1924 Paris Olimpiyat Oyunlarina cagirilmistir. TICi'nin Tiirk Spor Y®onetiminde
resmen etkin olmaya baslamasindan hemen sonra Federasyon yapisina benzer bir
orgiitlenme iginde, Atletizm Baskanligina Ali Seyfi, Futbol Baskanligmma Yusuf Ziya
Onis, Giires Baskanligina da Ahmet Fetgeri getirilmistir. Yine ilk olarak TICI, o
giiniin degeri ile 17 bin TL. Hiikiimet yardim almis, Basbakan Ismet Inonii de
ayrica, ek olarak 10 bin TL. Odenek cikartmistir. TICI, 1924 yilinin basinda da,

Bakanlar Kurulunca kamu yararina ¢alisan dernek sayilmastir.

TICI min tiizel ve 6zel olmak iizere iki tiir {iyesi vardi. Tiizel iiyeleri, Spor
kuliipleri idi. Tiiziik, bireysel (6zel) iiyelerden tam amatorliik niteligi ariyordu.

Organlart: Tiirkiye iIdman Cemiyetleri ittifakinin Merkez orgiitii (organlar1) soyle idi:
Genel Merkez,

(Yonetim Kurulu) Federasyonlar,

Genel Kurul,

Kurucular Kurulu.

Genel Merkez: iki genel kurul arasinda, birligin ydnetiminden sorumlu olan
Genel Merkez Kurulu Yonetim Kurulu) dogal ve se¢ilmis olmak {izere toplam 11

kisiden olusuyordu.

Federasyonlar: Ayni spor dal ile ilgili Bolge Spor Kurullari temsilcilerince

onerilecek iki kat1 aday arasindan Genel Kurulca secilen 7 kisiden olusuyordu.

Genel Kurul: Her yil Eyliil ayinda toplanan genel kurula, her federasyondan
iicer, federasyonlara bagli spor kuliiplerinin her on ve fazlasi i¢in birer, Yonetim
Kurulu'nca tyelerin onda biri oraninda secilen temsilciler katiliyordu. Ayrica,

bdlgelerden de belli oranlarda temsilciler gonderiliyordu.



Kurucular Kurulu: Birligin (TICI) Kurulus Kurultay: toplandiginda, bdlgesel
kurullar bulunmadigi i¢in, gecici bir madde ile, Genel Kurul yetkisi tagiyan bir
"Hazirhk (Kurucular) Kurulu olusturulmustur. TICi’nin tasra orgiitii" fdman
Mintikalart1 ~ (Spor Bélgeleri)  {izerine kurulmustu. Mimtika (Bolge veya Yore)
orglit yapisi soyle idi.

v Merkez Kurulu (Mintikanin Yonetim Kurulu)
v Mintika idman (Spor) Kurullart,

4 Mmtika Genel Kurullari,

v Spor Kuliipleri.

TICI' nin Sonu: Tiirkiye Idman Cemiyetleri ittifaki, 13-18 Subat 1936
giinleri arasinda toplanan 8. Genel Kurulda alinan bir kararla sona erdi. Toplantida,
TICI, oybirligi ile dagitilarak (feshedilerek), ayni toplantida Tiirk Spor Kurumu
(TSK) kuruldu. Yine, ayn1 Genel Kurulda, Tirk Spor Kurumu o dénemin tek partisi
Olan Cumhuriyet Halk Partisi'ne baglandi.

Tiirk halki iginde filizlenen ilk bagimsiz Orgiit hareketidir. Ozetle ilk ulusal
orgiit. TICI'de kararlar iigte iki ¢ogunlukla alinirdi. TICI, belki Tiirkiye'de
demokrasiyi kuramadi, ancak bugiin herkesin bildigi federasyonlarin kurucusu ve
onderi oldu. Kendi i¢inde demokrasiyi kuramayan ve tarihsel bir firsat1 kagiran TICI,
ileride de deginecegimiz gibi kuliiplerden kopuk, sporda demokrasi kavramina ters
bigimde yaratilan spor federasyonlarina dayanak oldu. TICi'nin genel kurullarina
spor kuliipleri iiye sayilarina gore delege gonderirlerdi. TICI sporda demokrasi
agisindan ikiyiizli bir goriintii verdi. Hem demokratik goriiniiyordu, hem de
demokrasiye kapaliydi. Giderek federal ve demokratik kimliginden uzaklasti,
belki de kendi Igindeki etkenlerin yaninda, disindaki etkenlerle de uzaklastirildi.
Merkezci otoriter oldu. Dahasi, TICI, partiye siginmak istedi. Parti 'nin, kendisini ve
iilke sporunu ayakta tutacagimi sandi. Ileriyi ve diinyadaki gelismeleri goremedigi
icin, parti ve devlet giidiimiindeki bir orgiitiin (Tirk Spor Kurumu) dogumuna neden

oldu.



TiCl'ye istanbul spor kuliipleri temel olmuslardir. Bir anlamda federatif bir yapidur.
Her federatif yapida oldugu gibi, TICI'de de bagimsiz spor kuliipleri, ma¢ diizenleme
gibi ortak amagclarini iist kuruluslarina devretmislerdir.1924 Olimpiyatlarindan sonra
TICI, etkisini iilke diizeyine, Istanbul disma da, 6rnegin Ankara, Adana, Antalya,
Bursa, Samsun Edirne, Eskisehir, Izmir, Konya, Balikesir ve Trabzon gibi yorelere
de yaymaya baslamistir. Ancak, zamanla kuliipler aras1 ¢ekigmeler, siirtiismeler ve
ortaya ¢ikan boliinmeler Tirkiye Idman Cemiyetleri ittifaki'nin (TICI)
zayiflamasia yol agti. Demokrasi dis1 kararlar, sonuclar1 etkileyecek yan tutmalar
yaninda, eski kuliiplerin, yeni kurulan kuliiplere TICI'nin kapilarin1 kapatmasi aci
sonu getirdi. Sporda demokrasi yolunda Istanbul'dan Anadolu'ya yayilabilecek
mesale yakilamadi ve bdylece ulusal bir oOrgiitlenmeye gidilemedi. O yillarda
iilkenin baris ve sessizlige gereksinmesi oldugu diisiincesiyle "Takrir-i Sukiin"
Yasas1 ¢ikarilmisti. Spordaki, daha dogrusu futboldaki olaylar, bu yasaya aykiri
diistiyordu. Devlet yonetimi de rahatsizlik duymaya baslamisti. Bu arada, 1928
Olimpiyatlarmdan sonra" TICI'nin baz1 harcama ve islemleri denetim ve sorusturma

konusu olmustu. Tiim bunlar, TICI'nin sonunu hizlandirdi.

Bu ac1 son, ne yazik ki, hem spor kuliiplerinin gelecegini ve hem de tiim
Tirk sporunu olumsuz etkiledi. Gerek parti yonetimi, gerek devlet {ist kadrolari,
spor kuliiplerinin kendi kendilerini yonetemeyeceklerini kendi i¢ sorunlarini yine
kendi aralarinda ¢6zemeyeceklerini ileri siirerek disaridan zorlamalara basladilar
ve sonucta da yonetimi ele gecirdiler veya yonetimi kendilerine yakin olanlara
biraktilar. Bdylece, sporda demokrasi a¢isindan hem yenik diisiilmiis, hem de TICI
kendi kendini yok etmisti. Buna karsilik. TICI, iilkemizde bugiin de cagdas
yogunlukta goriilen sporda demokrasi 6zlem ve hareketlerine, kdkten gelen etkiler
yapmis, toplumun ve gelecek kusaklarin aydinlanmasina ve dersler ¢ikarmasia ve
bu deneyimin istiinde yeni cabalar gdsterilmesine katkida bulunmustur. (Stimer,

1990)
2.1.2. Tiirk Spor Kurumu: 1936-1938 (T.S.K.)

Tiirk Spor Kurumunun (TSK) amaci, Kurum Nizamnamesinin (Tiziik) 1.
maddesinde "Tiirkiye'de sporun milli ve fenni (ulusal ve bilimsel) esaslara gore

yayllmasina ve yilikselmesine ¢alisir, Tiirk sporculugunu yurt icinde ve



disinda temsil eder seklinde yer almistir.

Kurumun orgiit yapisi; biiyiik genel kurul ve kurullar, genel bagkan ve genel
merkez kurulu, spor bolgeleri, spor kuliipleri ve spor yuvalarindan olusuyordu. Tiirk
Spor Kurumu, kendisine iiye olmak isteyen kuliiplerden profesyonelligi, i¢kiyi ve
kumar1 reddetmelerini istiyordu. Iki yilda bir toplanan Biiyiik Genel Kurul,
bolgelerden ve spor kuliiplerinden birer delege, kiiltiir bakanlhigi temsilcisi, saglik
bakanlig1 temsilcisi, genelkurmay baskanligi temsilcisi, Cumhuriyet Halk -Partisi
(CHP) temsilcisinde olusuyordu. Spor Federasyonlarinin baskanlarini, Tiirk Spor
Kurumu Genel Baskanin Onerisi lizerine Biiyiikk Genel Kurul se¢iyordu. Kurumun
tliziglinde, her il bir spor bdlgesi idi. Genel Merkez Kurulu (Yonetim Kurulu)

gerekli gordiigiinde birkag ili igine alacak sekilde spor gevresi kurabiliyordu.

Spor yuvalan ise, heniiz spor etkinlikleri gelismemis ve kuliipgiiliik hareketi
baslamamis yerlerde, Genel Merkez yonergeleriyle kuruluyordu ve gengligi o
yorelerde toplu olarak spora yonlendirmeyi amacliyordu. Lig Kurullari: Tiirk Spor
Kurumu Tiiziiglinlin 31. maddesinde, her bolgede bir de "Lig Kurulu" bulunacagi yer
aliyordu.Buna gore, spor ajanlari, mesgul olacaklar1 spor dali icin Bélge Baskaninin
(Vali. nin )izni ile yoresel gereksinimlere uygun olarak "Lig Kurulunu kuruyordu.
Kurula, o spor dalinda etkinlik gosteren ve o lig miisabakalarina katilacak olan spor
kuliipleri birer delege gonderirlerdi. Kurullarin ¢alisma kosullan, gorev, yetki ve

sorumluluklar1, Genel Merkezce hazirlanan yonergelerle belirleniyordu.

Hiikiimet Programlarinda Sporun ilk Yer Alisi: Hiikiimet programlarma
spor ilk kez. Tirk Spor Kurumu doneminde, 1937 yilinda girdi. 1937 Hiikiimet
programinda yer alan spor boéliimiinde amag soyle ¢izilmisti. Tiirk yurttagini, goriis
ve diisiince agisindan giiclii, bedensel agidan giiclii ve tam saglikli, seckin ve giirbiiz
insan olarak yetistirmek ve sporu orgiitlemek. Daha sonra ise, Ikinci Diinya
Savasiin olumsuz etkileriyle de 1947 yilma kadar spor, Hiikiimet programlarina
alinmadi. Kurum, spor - siyaset iligkileri agisindan da {ilkemizin ilk 6rnegidir.
Clinkii Tiirk Spor Kurumu, o yillarin tek partisi olan Cumhuriyet Halk Partisi ile bu
Partinin yan kurulusu durumundaki Halkevlerine bagh calismistir. Tiirkiye'de, o
yillarda tek parti vardi, ancak tek goriis yoktu. Soldan saga ¢esitli siyasal goriisler ve

akimlar boy gostermeye, gilinlin 6zgiirlik anlayis1 i¢cinde yayginlagmaya



baslamiglardi. Siyaset ve parti ulusallasamayinca, kuskusuz bdylesi bir orgiitiin ¢atisi

altinda kalan bir spor o6rgiitii de elbette ulusallasamayacak ve yayginlasamayacakti

Tiirk Spor Kurumu, TICI ile baslayan demokratiklesme hareketinin, yine
TICI ile baslayan sporda demokrasi yolundaki basarisiz denemelerin devami
niteliginde idi. Ancak, demokrasi gibi bir yonetim bi¢imi az veya ¢ok, kiiciik veya
biiyiilk, yarim veya tama yakin olamazdi. Ya vardi tam olarak, ya yoktu. Tam
demokrasi yoksa belki bazi 6nemli demokratik kurallar isler goriinse de bazi
celiskilerle baz1 hastaliklar1 beraberinde getirdi. TICI'de de, Tiirk Spor Kurumunda
da bdyle oldu. Ozetle, Tiirk Spor Kurumunda, TICI'de de goriildiigii gibi, kuliipler
arasinda erdem dis1 cekismeler, tribiinlere yayilan kavgalar, siirtiismeler, istanbul
disina tagsamamis ve kok salamamis hareketin sonunu getirdi. Tiirk Spor Kurumu,
otoriteyi kisi ve kurullara bdliistiiren bir Orgiittii. Kuliipler, bu Kuruma iiye
olabiliyordu. Kurum, ayrica Federasyonlarin baskanlarini da segiyordu. Boylece
bagimsiz TiCl'den, giidiimlii ve bagimli Tiirk Spor Kurumuna gecilmis,
kuliiplerin kendilerini yonetemeyeceklerine inananlar, devletin miidahalesini ve
dogrudan yetkisini giindeme getirmislerdir. Artik, bundan sonrasi i¢in demokrasiye
gitmesi gereken sporumuza devlet yonetimi goriinmiistiir. Bu sonucun olusmasinda
sagilacak hi¢bir yan olamazdi. Ciinkii Tiirk Spor Kurumu, sporda devletcilikle
particiligi birbirine karistirmis, devletin miidahalesi ile spor, CHP ve yan
Kuruluglarmna teslim edilmisti. Teslim alanlarin da basarisiz oldugu goriiliince
kuskusuz, kendi kendini yonetemeyen sporumuz igin devletin himayesi (aslinda

otoritesi) kagmilmaz olmustur.

Tiirk Spor Kurumu, ne tam bir parti organi ne tam demokratik bir orgiit
olabildi. Tiirk Spor Kurumu "Devlet, bir dernege birakilamaz" diyen bir anlayistan
dogdu. Genelde demokrasiyi tam kavrayamamis, Ozliimseyememis ve
yayginlastiramamis toplumlarda, derneklere bakis agilar1 ¢agm disinda kalan kisi ve
giicler her zaman olabilirdi. 1930'lu yillarin Tiirkiye'sinde bdylesi diislincelerin
olmas1 herhalde dogaldir. Béylece, Tiirk Spor Kurumu, TICI' ye el konma olay:
haline geldi. TICI'nin taban1 ve iiyeleri de oybirligi iginde bu el koyusa katildilar
ve ancak iki yil yasayabilecek ciliz bir dogumu gerceklestirdiler. Tiirk Spor
Kurumu'nun sona ermesi ve yerine Beden Terbiyesi Genel Midiirligi'niin

kurulmasinda, CHP'nin de 6nemli bir yaklasimi yatiyordu. CHP'ye gore, TICI



doneminde de goriilen ve Tiirk Spor Kurumu zamaninda da siiren futboldaki
olaylar partiye zarar veriyordu. Toplum, saha ve tribiindeki olaylari, CHP'ye de
mal ediyor, partiyi de su¢luyordu. CHP yoOnetimi, partinin futbol yonetiminden
soyutlanmasi i¢in, TSK'nun yerine, devlet¢i bir yonetim seklini giindeme getirdi ve

sonucta 3530 sayili Yasa dogdu (Y1ldiz,1979).
2.1.3. Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii (B.T.G.M.)

Genel Midiirliik 29 Haziran 1938 giin ve 3530 sayil1 Yasa ile kurulmustur.
Kisa ad1 BTGM olan Genel Miidiirliik, katma biit¢eli bir devlet kurulusudur. Devlet
yonetimi i¢inde, dnce Basbakanliga, daha sonra Milli Egitim Bakanligina, sonra
tekrar Bagbakanliga. Devlet Bakanligia baglandi. 1970 yilindan itibaren de Genglik
ve Spor Bakanligma bagli olarak etkinlik gosterdi. 1983 yilinda ise iki Bakanligin
birlesmesiyle olusturan Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanligina bagli hale
getirildi. Genel Midiirliik, sonugta bir kamu kurulusu idi. Asil amator sporlari
yonetmek, spor kuliiplerinin salt yarigmalariyla degil, her tiirlii sorunlar1 ve
gelecekleri Ile Ilgilenmek durumunda olmasi gereken Genel Miidiirliigiin spor
federasyonlari, halkinmig ve demokratik {ilkelerin federasyonlarinin tam tersine
antidemokratik oldular. Federasyon baskanlari, goriiniiste Genel Miidiiriin Onerisi ile
Bakan tarafindan ataniyordu. Aslinda, baskan ve baskanin belirledigi gibi goziiken
kurullarmm atama islemlerinde, hemen her donemde siyasetgiler egemen oldular.
Federasyon baskanlar1 fahri gorev yapan insanlardi. Ancak, yaptiklar1 isin 6zii kamu

hizmetine dayali idi.

Uluslararas1 spor orgiitlenmesine gore, Genel Miidiirliik federasyonlarinin
olusturulmasi ve atanmalar1 tamamen tersti. Belgelerde ve uygulamada federasyon
denen bu birimlerin belirlenmesinde 6rgiitlii olarak spor kuliiplerinin higbir etkisi ve
katkis1 yoktu. Bagkanliklar, siyasetciler arasinda da miicadeleye yol agiyordu. Hatta
Iktidarda olan bir siyasal orgiitiin kendi milletvekilleri arasinda farkli adaylar
iizerinde kulisler yapiliyor ve miicadele veriliyordu. Bu hareketlerden kendisine
yonetici secilecek olan spor kuliiplerinin hi¢ haberi olmuyordu. Yonetilecek genis
bir kitle, binlerce spor kuliibii suskun, gii¢siiz ve orgiitsiizdii. Buna karsilik, onlarin
ter kokularmni, duymayanlar, spor yaptiklar1 alanlar1 gérmeyenler, sporda

demokrasiye giden yoldaki tikanikliklar1 agacaklarina, o yolu daha da kapatiyorlardi.



Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii, sporda devlet yonetimi goriintiisiinde idi.
Herkes, "Tiirkiye'de sporu devlet yonetiyor" diyordu. Ancak, gercegin kendisi boyle
degildi. Genel Miidiirlik federasyonlarinin devlet yonetimi kavrami ile pek ilgisi
yoktu. Federasyon Baskanlari; Cogunlugu politik kokenli isadamlari, gazeteciler,
bazen atama yapanin emrindeki devlet memurlari, emekli memur ve isgiler, sanayici
ve ticaret adami, bazen iiniversite mensubu idiler. Devlet, bir yandan ¢ok biiyiik
olmamakla birlikte, iilkenin giiciine gore yiiksek biit¢eler ayirirken, bir yandan da
glclii, tinlii ve parali bagkanlar ariyordu. Bu baskanlar da parali, es dost ve

kisisel yakmlig1 olanlar1 kurullara aliyor, ¢cark doniip duruyordu.

Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigi donemi; federasyon adi altinda, higbir
zaman federasyon olamamis, diinyadaki sporda demokrasi gelismelerine ve
uygulamalarina ayak uyduramamis, devlet yonetimi goriintiisii altinda, 6zel kisilerin
himayesine terkedilmis bazi spor dallarinm, birimlerin, iilkenin kaynaklarim heba
ettikleri talihsiz bir donem olmustur. Tirkiye Idman Cemiyetleri ittifak1 ile
basglayan sporda demokrasi hareketi Tiirk Spor Kurumu ile cilizlagsmis, Beden
Terbiyesi Genel Miidiirliigii ile de karmasik ve yonetim biliminde yeri olmayan

bir sekile doniigsmiistiir.

Tirkiye, tek partili donemden, ¢ok partili doneme ve demokrasiye dogru
arayls ve yiirliyiis icinde oldugu yillarda, bu Yasa ile tarihsel bir firsati daha
kacirmigtir. Ciinkii Yasanin 6. maddesi Federasyon baskanlarmin, Genel Miidiiriin
Onerisi ve Basbakanin oluru ile atanacagini igermektedir. Boylece, eksiklerine
karsin, Tirkiye'de secimle baslayan spor hareketi, siyasi kadrolara atama yetkisi
veren bir sekil almig ve diinyadaki spor orgiitlenmesinin gerisine diismiistiir (Siimer,

1988).

Beden Terbiyesi Teskilat1 amatdér sporun ydnetimi, gelismesi ve
diizenlenmesiyle gorevlidir. Ne yazik ki, bu acik hiikiim, 6zelikle yasaya aykiri
olarak futbolda profesyonelligin kabul edilmesinden sonra Genel Miidiirliikce
0zenle uygulanmadi. Yatirimlar, egitim goriintiisii altinda ezbercilige yonelik kurs,
seminer ve toplantilar, iistelik kamuoyunu etkilemeye yonelik tiim girisimler,
amator sporlarin ve kuliiplerin devre dis1 birakilmasi pahasma, profesyonel futbolun

cevresinde dolandi1 durdu. Beden Terbiyesi Tiiziiglinlin diger maddeleri, Merkez, il,
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Iige, Nahiye ve Koy Damgma Kurullarinm gorev, yetki ve toplanma bigimlerini,
kuliiplerin uyacaklar1 bazi durumlari, denetim, biitce ve idari konulardaki ilkeleri
iceriyordu. Sonug¢ olarak, 3530 sayili Yasa ve Tiiziikk, yarim ylizyila yakimn siirede
hem kendinden yana insanlari, hem de karsitlar buldu. Kimi begendi, kimi
elestirdi. Ancak, bir gergek vardi ki, o da, sporumuzda goriilen sikintilarin ve
¢tkmazlarin nedeni yasadaki bazi bosluklardan ¢ok, yonetimlerin basarisizliklaridir.
Yasa, sporun yayginlastirilmasi, amator sporlarin 6zendirilmesi ve federasyonlar
dahil, Genel Miidiirlik danigma ve karar organlarinin sporda demokrasiye yakisir bir
diizeye, hi¢c olmazsa yaklastirilmasi konusunda engel degildi. Ancak, Tiirkiye'de
spor olayinda, insan sayisina gore, yoneticisi, sporcusu, antrendrii, calistiricisi ve
egitimcisi ile katilim ylizde 1-2 dolaylarinda olsa da bir hareket, bir 6zlem ve
giderek yayginlasan bir orgilitlenme vardi. Bu oOrgiitlenme, ¢agin ve spor yapanlarm
gerisinde kalan bir yonetim bi¢cimi ve Genel Miidiirliik ile Avrupa diizeyindeki bir
kuliip giiciinde bile olamayan federasyonlarinin soguk, kopuk ve aldirmazligina

karsm yapiliyordu.

Toplumdaki 6zlem ve istemler ile ¢agin degisim ve gelisimleri kuskusuz
Genglik ve Spor Bakanligii, daha sonra da iki Bakanligin birlesmesiyle yapilanan
Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanlhigini da etkilemeye baslamisti. Politikaci,
bilirokrat, gazeteci, yonetici ve tiim 6geleriyle beden egitimi ve spor diinyasi bu
etkiden paymi aliyordu. Kitle iletisim araglarmin ve tabandaki érgiitlenmelerin pek
giiclii olmasa da etkisi ile siyasal yonetimler ve biirokratlar sagduyunun sesine kulak
vermeye baslamiglardi. Ciinkli ac¢ik toplumda, agik organlar ve tartisma iginde
yonetimler, artik spor yapan ve yaptiranlarm olusturdugu "Sporcu Halk" ile kars:
karsiya idiler. Begenilen ve eskimeyen maddeler bulunsa da genis bir kesim 3530
sayili Yasanin degistirilmesi, en azindan giinlin kosullarina uygun hale
getirilmesi konusunda goriis birligi icinde idiler. Iste, bu sagduyu; 3530 sayihi
Yasanm yerini daha ¢agdas, daha katilime1, daha yetkili ve yaygin bagka bir Yasaya

yerini birakmasi konusunda ileri bir adim oldu (Siimer, 1990).
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2.1.4.Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii (G.S.G.M.)
2.1.4.1. Orgiitsel Yapist

Glinlimiizde spor hizmet ve faaliyetleri 3289 sayili kanun hiikkmii cergevesinde.
Genglik ve Spor Genel Midiirligii (GSGM) tarafindan yerine getirilmektedir. Bu
kanunun amaci; Basbakanliga bagli, merkezde katma biitceli ve tilizel kisilige
sahip, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiiniin, tasrada ise 6zel biitgeli Genglik ve Spor
I ve Ilge Miidiirliiklerinin kurulmasma, teskilat, gdrev ve yetkilerine ait esas ve
usulleri diizenlemektir. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii, Merkez Uniteleri, 37
Federasyon Baskanlig, illerde Genglik ve Spor Il Miidiirliigii, ilcelerde Genglik ve
Spor Ilge Miidiirliigii’nden olusmaktadir. illerde Vali, ilgelerde Kaymakam ayni
zamanda Genglik ve Spor baskanidir. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Merkez ve
Tagra Teskilatindan meydana gelir. Genel Miidiirliik, Merkez Teskilat1 Ana Hizmet
Birimleri, Danisma ve Denetim Birimleri, Yardimci Birimler ve Baglh Birimlerden

meydana gelir.

Ana Hizmet Birimleri; Spor Federasyonlar1 Baskanliklari, Tesisler Dairesi
Baskanlig1. Saglk Isleri Dairesi Baskanligi, Spor Egitimi Dairesi Baskanlhgi,
Genglik Hizmetleri Dairesi Bagkanligi, Spor Kuruluglar1 Dairesi Bagkanligi, Spor

Faaliyetleri Dairesi Baskanligi,

Danigma ve Denetim Birimleri; Teftis Kurulu Baskanligi, Hukuk Miisavirligi,
Arastirma. Planlama ve Koordinasyon Dairesi Baskanligi, Spor Kontrolorleri Kurul

Baskanlig1

Yardimer Birimler; Personel ve Egitim Dairesi Baskanligi, Idari ve Mali Isler

Dairesi Baskanlig1. Dis iliskiler Dairesi Bagkanligi, Savunma Uzmanlig1
Bagli Birimler; Spor-Toto-Loto Teskilat Mudiirliigii

Genel Miidiir, kurulusun en iist amiridir. Genel Miidiirliik hizmetlerinin mevzuata,
milli giivenlik siyasetine, kalkinma planlarmma, yillik programlara uygun olarak
ylritiilmesini ve genel midirliigiin faaliyet alanina giren konularda diger kamu
kurum ve kuruluslar ile igbirligi ve koordinasyonu saglamakla goérevlidir. Genel

Miidiir, Merkez ve tasra teskilatinin faaliyetlerini, islemlerini ve hesaplarini
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denetlemekle gorevli ve yetkilidir. Ayrica, bu Kanuna gore tescili yapilmis bulunan
spor kliip ve kuruluslar1 ile spor amaci tasiyan tesekkiilleri de denetler. Genel
Miidiire karsi sorumlu olmak iizere 4 genel midiir yardimcisi gorevlendirilir.
Genel Miidiir yardimcilari, Genel Miidiir tarafindan kendilerine verilecek is ve
hizmetleri, mevzuat hiikiimlerine uygun olarak Genel Miidiir adina diizenleme ve

yiirlitmekle gorevlidir.

Tasra teskilaty; Illerde, genclik ve spor il miidiirliigii, ilcelerde genclik ve
spor ilge miidiirliigii kurulur. illerde vali, ilgelerde kaymakam genclik ve spor
baskanidir. Bu teskilatin hizmetleri illerde il miidiird, ilgelerde ilge miidiirii tarafindan
yiriitiilir. Hizmetlerin yiiriitiilmesinden dolay1 i1l midiri valiye, ilge miidiri
kaymakama kars1 birinci derecede sorumludurlar. i1 teskilatmin biitcesi dzel biitgedir.
11 biitgesinden ilgelere il danisma kurulunun teklifi ve valinin onay1 ile ddenek tahsis
edilir. Illerde genclik ve spor isleriyle mesgul olmak iizere, valilerin sorumlulugu
altinda, o ilde uygulanmakta olan spor dallarmnin ilgili federasyonlar1 ile uyumlu
calisabilme ve bu federasyonlarm tasra baglantilarini saglayabilme amaciyla fahri

birer spor dali temsilcisi bulunur.

Genglik ve Spor Genel Miudiirliigiiniin stirekli kurullar1 sunlardir:
- Genglik ve Spor Suralar1

- Merkez Danisma Kurulu

- Merkez Ceza Kurulu

- Genel Miidiirliik Ceza Kurulu

- 11 Ceza Kurulu

Danigma Organi niteligindeki genglik ve spor suralari, genglik ve spor
hizmetleri ile ilgili faaliyetler konusunda olmak ve dort yilda bir toplanmak iizere
Bagbakanlikca ayr1 ayri diizenlenir. Suralarin tesekkiilli, calisma esas ve usulleri
yonetmelikle teskil edilir. Genel Miidiiriin teklifi, Bagbakanin onay1 ile genglik ve
spor faaliyetlerini diizenlemek maksadiyla ihtiya¢ duyulan konularda kurul teskil

edilebilir.
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Merkez Ceza Kurulu, Genel Midirlik Ceza Kurulunun kanunda
belirtilmeyen iiyeleri ile i1 Ceza Kurulunun Baskan ve iiyelerinin atanmasi ve bu

kurullarin kurulus, gorev, yetki ve sorumluluklar1 yonetmelikle belirlenir.

Merkez Danisma Kurulu, Genglik ve Spor Genel Miidiiriiniin Baskanlhiginda;
iilkede spor bilgisi ve ihtisasi ile taninmisg olanlar arasindan Bagbakan tarafindan
secilecek 3 kisi ile Milli Savunma, I¢isleri, Saglik ve Sosyal Yardim Bakanliklari,
Tiirkiye Milli Olimpiyat Komitesi, Tiirkiye Spor Yazarlar1 Dernegi, Amatér Spor
Kuliipleri Konfederasyonu'nun kendi mensuplar1 arasindan belirleyecekleri birer
temsilci ve Universitelerin sporla ilgili birimlerinin en iist yetkililerinin kendi

aralarindan segecekleri bir temsilciden tesekkiil eder.

Verilecek cezalar, Genglik ve spor c¢alismalarinda spor tesekkiil ve
kisilerince, disiplin ve sportmenlige aykir1 fiilller ve bunlara uygulanacak
mieyyideler, kanunlara ve milletleraras1 teamiillere uygun olarak yapilacak ceza
yonetmeligi ile tespit edilir. S6z konusu fiillerin para cezasit ile
mieyyidelendirilmesi miimkiindiir. Hangi cezalarin paraya cevrilecegi ceza
yonetmeliginde belirtilir. Uygulanacak para cezasi on milyon liray1 gecemez. Bu

miktari ti¢ katma kadar artirmaya Bakanlar Kurulu yetkilidir.

Atamalar 23.4.1981 giin ve 2451 sayili Kanuna goére yapilir. Bu Kanun
disinda kalan 1-4 derece kadrolara Bakan, diger biitiin gorevlere ise Genel Miidiir
tarafindan atama yapilir. Ancak Basbakan ve Genel Miidiir bu yetkisini gerekli

gordiigii alt kademelere devredebilir

Amatdr ve profesyonel futbol faaliyetleri Tiirkiye Futbol Federasyonuna
bagl iki ayr1 kurul tarafindan yiiriitiiliir. Federasyon baskanlar1 se¢cimle goreve
gelirler ve bu gorev fahridir. Federasyon baskanlarinin se¢imi, kurullarinin teskili,
calismalari, gorev, yetki ve sorumluluklar1 ile kurullarini atamaya iligkin hiikiimler

cikarilacak yonetmelikle belirlenir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirligii, kuliipleri her yonden denetler. Gerekirse
hesap, defter ve islemlerine el koyar. Dernekler Kanunu hiikiimleri saklidir.
Sporcularin yarigmalara katilabilmeleri i¢in lisans almalar1 sarttir. Spor
yapmaya ve miisabakalara katilmaya elverisliligi saglik raporu ile tevsik

edilmeyenlere lisans verilmez. Gergek sahislar, bir kuliip adina veya ferdi olarak
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lisans alabilir.

Milli takimlara segilen sporcular ile bu takimlarin teknik kadrolarinda yer
alanlar, miisabaka Oncesi yapilan kamp g¢aligmalarinin baslangicindan, miisabaka
sonrast ikametgdhina ulasincaya kadar, Milli Takim listesinde yer alan diger
gorevliler ise miisabakaya gidis tarihlerinden, ikametgahlarina varis tarihine kadar
gegen siire icerisinde her tirlii kaza, hastalik ve sakatlanmalara karsi 6zel sigorta

sistemine gore Genel Miidiirliikge sigortalanir.

Profesyonel dallar, Genglik ve Spor Genel Miidiiriiniin, Merkez Danisma
Kurulunun da goriisiinii almak suretiyle yapacagi teklif {izerine, Basbakan tarafindan
tespit olunur. Profesyonel spor dallariin teskili, ilgili federasyonlar1 ile baglantilari,
idaresi tiiziikle diizenlenir. Spor kuliipleri, profesyonel takimlarini, Tiirk Ticaret
Kanunun hiikiimlerine gore kuracaklar1 veya kurulmus olan sirketlere devredebilirler
veya profesyonel futbol takimlarini kiraya verebilirler. Bu Kanun hiikiimlerine gore
tescil olan kuliiplerin amator faaliyetleri igin Genel Miidiirliik ayni ve nakdi

yardimda bulunabilir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli, izumu kadar yerli, yabanci spor uzmani
ve antrendrii, Devlet Memurlar1 Kanunu ve diger kanunlarin sézlesmeli personel
calistirilmast hakkindaki hiikiimlerine bagli olmaksizin sézlesmeli olarak
calistirabilir. Kimlerin spor uzmani ve antrendr olarak sozlesmeli ¢alistirilabilecegi

yonetmelikle tespit olunur.

Kamu personeli, Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen istihdam
sekillerinden birinde istihdam edilip edilmedigine bakilmaksizin, genglik ve spor
hizmetlerinde fahri olarak galistirilabilir. Universite 6gretim iiyeleri ile tabipler ve
diger saglik personeli kurul, komisyon ve organizasyonlarda gorev alabilirler.
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii teskilatinda fahri olarak teknik ve idari gorev
almabilir. Fahri goreve, illerdeki atamalar vali tarafindan, merkez teskilatindaki

atamalar ise Genel Miidiiriin teklifi iizerine Bagbakanin onay1 ile yapilir (Fisek,
1998).

Federasyonlarin 0zerk olmasi, talepte bulunmalar1 durumunda Merkez

Danigma Kurulunun uygun goriisii, Genel Midiirliigiin baglh oldugu Bakanin
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teklifi ve Bagbakanin onayi ile idari ve mali 6zerklik verilebilir. Federasyonun

kurulusuna iligkin kararin, Resmi Gazetede yayimlanmasi ile tiizel kisilik kazanilir.

Ozerk olan federasyonlar; organlar1 genel kurulu tarafindan segimle goreve
gelen, her tiirlii kararlarim1 kendi organlar1 igerisinde alan, biitgesi genel kurul

tarafindan onaylanan ve ibra edilen federasyonlardir.

Genel Miidiirliik, 6zerk federasyonlarin talebi durumunda, kendisine ait spor
tesislerinin igletilmesini, menkul ve gayrimenkullerini bedelsiz olarak kirk dokuz yila
kadar federasyonun faaliyetleri i¢in tahsis edebilir. S6z konusu spor tesisleri ile
menkul ve gayrimenkullerin tahsis amaci disinda kullanilmasi halinde, tahsis islemi
Genel Miidiirliikge iptal edilir. Ozerk federasyonlarin her tiirlii faaliyet ve islemleri
Genel Miidiirliigiin bagh oldugu Bakanligin denetimine tabidir. Bu denetim
sonucunda gorevi basinda kalmasinda sakinca goriilen federasyon baskani veya
yonetim kurulu tyeleri hakkinda karar almak f{izere, Genel Miidiirliiglin bagh

oldugu Bakan, genel kurulu olaganiistii toplantiya gagirir.

GSGM iilkemizde spora yon veren en biiylik kurulus durumundadir. Ama tam
olarak islevini yerine getirdigi sdylenemez. Ciinkii biitiin kararlarin1 merkezden
aldig1 talimatlarla yonetmektedir. Merkezde alinan karara biitiin il midiirliikleri
uymak zorundadir. Fakat bu bir¢ok sakincay1 da beraberinde getirmektedir. Cilinkii
bir yerdeki sorunu en iyi oradaki il miidiirliikleri bilebilir. Her ilin cografi konumu ve
spor kiiltirii farkli olabileceginden, hepsine ayni muamele gdéstermek yanlis
olacaktir. Ayrica il miidiirliklerine ayrilan biitce de cok diisiiktiir. Yonetimsel
anlamda degisiklige gidilerek Genglik Spor Il Miidiirliikleri yerellestirilmelidir. Bu
sayede belirlenecek sorunlarin ¢oziimii ve almacak kararlar gereksiz yazigmalarla
gecikmeyecek Tiirk Sporu cok daha demokratik bir yapiya kavusacaktir
(Cankalp, 2005).

2.1.4.2. Mali Yapisi

Genel Midiirlik merkez teskilat1 katma, tasra teskilat1 ise 0zel biitcelidir.
Merkez, teskilati Sayistay'in denetimine tabi olup, merkez ve tasra teskilati Devlet

Ihale ve Muhasebe-i Umumiye kanunlarina tabi degildir. Ozel Biitgeler bu Kanunun
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14 {iincli maddesindeki esaslar ve Genel Midiirliik direktifleriyle illerin ihtiyaglari
g6z Oniinde tutularak il miidiirliikklerince valiler tarafindan Ekim ay1 basinda Genel
Midiirlige gonderilir. Bu biitceler Genel Miidiirliik¢e incelendikten sonra Genel
Miidiiriin onay1 ile yliriirliige girer, boliim maddeleri arasinda yapilacak aktarmalar
valinin onay1 ile, boliimler arasinda yapilacak aktarma ise Genel Miidiiriin onay1 ile

yapilir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigiiniin gelirleri sunlardir;
- Spor Toto ve Spor - Loto'dan alinacak hisseler,

- Genel biit¢eden ayrilacak 6denek,

- Spor miisabakalarindan alinacak hisse,

- Milli ve temsili miisabakalarin gelirleri,

- Her tiirlii reklam gelirleri ile Tiirkiye Radyo ve Televizyon Kurumundan

naklen yaym hakki geliri,

- Her tiirlii isletme gelirleri ile kiralar,

- Muhtelif fonlardan verilecek hisseler,
- Matbaa, yayin ve basili evrak gelirleri,
- Her tiirlii bagislar,

- Itiraz ve Ceza Gelirleri

- Kaytt, tescil {icretleri ile aidatlar,

- Miisabakalardan elde edilecek briit hasilattan gerekli masraflar ¢iktiktan sonra
geriye kalan miktar; federasyonlar fonuna, miisabakanin yapildig: genglik ve spor il
miidiirliiklerine ve miisabaka yapan kuliiplere dagitilir. Bu konudaki uygulama, usul

ve esaslar bir yonetmelikle belirtilir.
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2.1.4.3.Gorevleri
Genglik ve Spor Genel Miidiirligiiniin baglica gorevleri sunlardir;

-Vatandasm ve okul dis1 genclerin fizik, moral, giic ve yeteneklerini saglayan
beden egitimi, oyun, jimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmek; gengligin
bos zamaninin degerlendirilmesine iliskin hizmetleri yiiriitmek, bilgi ve beceri
kurslar1 diizenlemek, genglerin kotii aliskanliklardan korunmasi i¢in gerekli tedbirleri

almak,

- Milli Egitim Bakanligina bagli biitiin 6gretim kurumlarinin; yurt i¢i ve yurt
dis1 spor faaliyetlerini programlamak, beden egitimi ve spor faaliyetlerinin esaslarini

tespit etmek, yiiriitmek, bu faaliyetlere ait arag, gere¢ ve benzeri ihtiyaglari saglamak,

- Okul dis1 izcilik ve spor faaliyetleri ile genglik faaliyetlerini programlamak,
diizenlemek, yonetmek ve gelismesini saglamak; spor idaresi, antrendr, monitor, spor
elamanlar1 ve hakemleri yetistirmek, egitmek, sayilarini arttirmak, egitim merkezleri

kurmak,

- Sporcu ve spor kuliipleri ile genglik derneklerinin tescil, vize, aktarma

islemlerinin yapmak,

- Spor federasyonlarinimn kurulmasi ve spor dallarini belirlemek i¢in gerekli usul

ve esaslar1 tayin ve tespit etmek,

- Beden egitimi, genclik ve spor faaliyetleri icin gerekli olan genclik
merkezleri, kamplar1 ile saha, tesis ve malzemeleri yaptirmak, isletmek ve

bu tesisleri vatandasin istifadesine sunmak,

- Sporcu saghig: ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saglik merkezleri agmak,
actirmak, isletmek, isletilmesine yardimci olmak, sporcularin sigortalanmasi

islemlerinin yapmak ve yaptirmak,

- Spor miisabakalarinda milletleraras1 kurumlarin ve her tiirli talimatin

uygulanmasi saglamak,
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- Futbol miisabakalarinda miisterek bahis (spor toto ve spor loto) diizenlemek,

yonetmek,

- Beden egitimi ve spor alaninda teknik bilgi ve spora ilgiyi arttiracak yayinlar

yapmak, faaliyetlerde bulunmak.

- Gengligin bos zamanlariin degerlendirilmesi hususunda diger kuruluslarla

isbirligi yapmak,
- Milletlerarasi spor temas ve miinasebetlerinde resmi merci gérevi yapmak,

- Bu kanuna gore tescili yapilmis bulunan spor kuliip ve kuruluslar1 ile spor

amacini tastyan tesekkiil, sporcu ve spor elemanlarini denetlemek,

- Basarili sporculara ve calistiricilarina ayni ve nakdi yardim yapmak ve

yapilmasini saglamak, 6diillendirmek,

- Tlgili mevzuat ve Bakanlik¢a verilen benzeri gdrevleri yapmak (Cankalp,2005).
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2.2.1s Doyumu
2.2.1.1s Doyumunun Tanimi

Sanayi devrimi ile birlikte isyerini mekan olarak evden ayiran ve insanlari
is¢ilestiren bir siire¢ ortaya ¢ikmustir. Daha dnceleri niifusun ortalama %70 1 kendi
isyerinde c¢alisirken bu donemden sonra bu oran %5 lere kadar diigmiistiir. (Sennett,
1993). Dolayisiyla bu siiregte iscilesen, ¢calismaya basladig1 isyerine yabancilasan ve
isyeri iizerinde denetimini yitiren dnemli bir insan niifusu olugsmustur. Bu niifus i¢in
zanaatkarliktan/koyliliikten is¢ilige gecis, 18. yy. da, diger birgok kurum gibi
fabrikalarm da disiplin temelinde Orgiitlenmesi ve islerin herkesin hemen
Ogrenebilecegi bigimde yeniden tanimlanmasiyla miimkiin olmus ve ¢alisanlarin
onemli bir oranmin yaptig1 igin iizerinde niteliklere sahip olmasiyla sonuglanmistir.
Buna karsit olarak, kisinin toplumda sahip oldugu yetenekler Ol¢iisiinde bir yer
edinmesi ve toplumun bireylerin yeteneklerini 6lgerek onlar1 bireysellestirmesi fikri
gelismektedir. 18. yiizyilda bireyler, bu amag¢ dogrultusunda niifuz yerine beceriyi,
geleneksel baglar yerine edinilmis bir kiiltlirii 6ne ¢ikarmaya baslamislar; boylece
kendi sosyal kokenlerinin Otesine gecebilen ve bireyselligini ve topluma karsi

Ozerkligini ilan edebilen bir insan imgesi olugsmaya baslamistir.

Bireyin toplumdaki yerini becerileri ile elde edip bireysellesmesi ve emeginin
ve hayatmin denetimini baskalarmna devrederek, istemedigi, kazanamadigi, kendini
gelistiremedigi bir iste calistiriliyor olmasi arasindaki karsitlik, 6zellikle refah
donemlerinde sorunlasan yabancilasma, digsallasma, vb. olumsuz ruh hallerine yol
acmustir. Bireylerin bir yandan gelistirdikleri beceriler yoluyla kendilerini kanitlama
gerekliliginin dogmasi, diger yandan isyerlerine kapatilarak yeteneklerinin ¢ok
altinda islerde calistiriliyor olmalar1 yaptig1 isten hosnut olamayan, bagka bir deyisle

is konusunda hayal kirikligima ugrayan insan topluluklarini ortaya ¢ikarmustir.

Insan, bir kaynak olarak on plana ¢iktigindan bu yana, is doyumu g¢alisma
yasaminin en dnemli konularmdan biri olmustur.1991-1994 yillar1 arasinda, endiistri
ve Orgiit psikolojisi alanindaki dnde gelen bilimsel dergiler incelendiginde; seksen
konu baglig1 icinde en fazla islenen ilk 10 konu i¢inde yer aldigi goriilmektedir. Bu

nedenle, i doyumunun 6nemini kavrayan igletmeler calisanlarinin iy doyumlarini
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dlemek iizere ¢alismalar yiiriitmeye baglamislardir. (Telman, Unsal,2004)

Is doyumunun isletmeler agisindan bu kadar énem kazanmasmin baslica
sebeplerine deginecek olursak; bunlarin basinda yogun is temposundan kaynaklanan
hastaliklarin ortaya ¢ikmasi ve isletmelerin bu nedenle 6demek zorunda kaldiklari
faturalarin giin gegtikge artmasi biiyiik bir etmendir. Yine saglik sorunlari nedeniyle,
isletmelerde is giicli kayb1 olmasi ve bunun da verimliligi azaltmasina bagl olarak;
biitceye olan olumsuz etkisinin giin gectikce artmasi, isletmeleri is doyumu

konusunda 6nlem almaya itmistir.

Konuya calisan acisindan baktigimizda ise; isin yapilis kosullarindan, iste
kullandig1 aletlerden, maddi olarak elde ettigi ¢ikarlardan, takdir edilme ve sosyal
prestij eksikliginden dolay1 tatminsizlik meydana gelebilir. (Eren 2001). Meydana
gelebilecek bu sorunlar, sadece calisanin isiyle ilgili tatminsizlik duymasina degil
ayni zamanda yeni bir is aramasina da yol agmaktadir.(Delfgaauw,2005). Calisanin is
doyumsuzlugunun getirdigi olumsuz etkiler dogal olarak ailesine ve iilkesine de
yanstyacaktir. Boylece is doyumu, hem birey hem isletme yonetimi hem de iilkenin

ekonomisi yoniinden tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.

Is doyumu kavrammin Tiirkiye’de yarattig1 etkiye bakacak olursak konu ile
ilgili bir¢ok arastirma yapilmasina ragmen konu ile ilgili yurt disindaki ¢alismalardan
oldukca az oldugu soOylenebilir. Calismalarin incelenen kavram acgisindan
kapsamlarina bakildiginda biiyiik ¢ogunlugunun is doyumunu klasik yaklagimlar
dogrultusunda, yani gereksinim ve beklenti kuramlarindan hareketle degerlendirip
Oletiigli goriilebilir. S6z konusu ¢alismalari gergeklestirildigi kurumlar ise daha ¢ok
egitim hizmeti veren ilkogretim, lise ve iiniversiteler olmustur. Baz1 caligsmalarda is
doyumunun boyutlar1 olarak {icret, isin niteligi, ¢calisma kosullar1 ve arkadaslar,
gelisme ve yiikselme olanaklar1 olarak belirlenmistir. Ayrica, yas, cinsiyet, medeni
durum, 6grenim durumu ve unvan gibi degiskenlerin iy doyumu iizerindeki etkileri
de incelenmistir. Bazi c¢aligmalar iki farkli kurumun karsilastirmali olarak
incelenmesini temel alirken bazilar1 ayn1 kurumun calisanlar ile gergeklestirilmistir.
Dogrudan is doyumunu Olgen calismalara ek olarak is doyumu-verimlilik, is
doyumu-orgiite baghlik, is doyumu-moral iliskilerini inceleyen g¢aligmalara da

rastlanmustir.(H.Ozlem Sun.2002)
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Is doyumu birgok yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlanan bir kavramdir.
Bunun altinda yatan neden ise, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan bir¢ok
unsurun var olmasi ve tanimlamalarmda bu cercevede yapilmis olmasidir. Is doyumu
ile ilgili yapilan bazi tanimlar1 soyle siralayabiliriz. Belirli beklentilerle bir Orgiite
giren birey, bu beklentilerini gerceklestirebildigi dlgiide isinden ve calistigi
kurumdan memnun olmakta ve bdylece verimliligi ve performansi artmaktadir
(Nelson ve Quick,1995). is doyumu tutumlarin genel sonucudur ve ¢alisanin fiziksel
ve zihinsel acidan iyi durumda olmasmi ifade eder(Oshagbemi,2000) Is doyumu,

calisanin yaptigi ise genel tutumudur.(Greenberg ve Baron, 2000)
Luthans’a gore is doyumunun {i¢ 6nemli yonii vardir.

- Is doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii goriilemez ve

sadece hissedilebilir.

- Is doyumu, genellikle ¢iktilarm beklentileri ne derece karsiladigi ile

ifadelendirilebilir.

- Is doyumu, birbiriyle ilgili bir ¢ok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar
genellikle is, licret, terfi olanaklar1 yonetim tarzi, caligma arkadaslar1 v.b tutumlardir.

(Luthans, 1995)

Bir bagka tanima gore ise is tatmini, “isgorenin fiziksel ve sosyal sartlarin
yaninda gorevine olan duygusal bir tepkisidir ve isgOrenin psikolojik
sOzlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesine isaret eder” (Schemerhorn ve
Ark. 1994). Akgamete (2001) ise, is tatmini, “igsgdrenin isi ile ilgili degerlerinin is
yerinde karsilanmasidir” seklinde bir tanimlamada bulunmustur. Is doyumu
calisanlarimn islerine kars1 gosterdikleri duygusal tepkilerdir.(Weiss, 2002). IS tatmini
bir iggorenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilagtirmasi sonucunda gostermis
oldugu duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006).Is doyumu; bireyin yaptig: is
ile ilgili kendini iyi hissetmesi duygusudur.(Donnely ve Ark.2000) is doyumu en
basit ifadeyle ¢aliganin isi ile ne kadar mutlu oldugunun belirlenmesidir (Mrayyan,
2005).
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2.2.2.1s Doyumuyla lgili Teoriler

Is doyumunu agiklamak iizere gelistirilen teoriler arasinda belli basl teoriler

sunlardir.
2.2.2.1.Cift Etmen Teorisi:

Herzberg (1959) tarafindan gelistirilen ¢ift etmen teorisine gore calisanlarin
tatmini iki faktorle aciklanmistir. Bunlar giidiileyici faktorler ve durum koruyucu
faktorlerdir. Giidiileyici faktorler; basari, taninma ve takdir edilme, isin niteligi,
gelisme ve yiikselme ile sorumluktur. Durum koruyucu faktorler ise; kurumun
politika ve yonetimi, kurumun imkanlari, ticret ¢caligma kosullar1 ve is giivenirligi ile
kisiler aras1 iliskilerdir.(Ikizler ve Ark.2002).Bunlardan basari, takdir, yararli olma
gibi unsurlardan olusan ilk faktériin varliginin i3 doyumunu arttirdigi ancak
yoklugunun doyumsuzluga yol agmadigi belirlenmistir. Baska bir deyisle, kisinin
isinde basarili olmasi, takdir gdormesi onu doyumlu kilarken bunlarin olmamasi
doyumsuzluga yol agmamaktadir. Isyeri kosullarmin kotiiliigii, iicretin azlig1 gibi
unsurlardan olusan ikinci faktoriin varhgiysa kisiyi doyumsuz kilarken, yoklugu
doyum saglamaktadir. Yani hijyen faktorleri is tatminsizligine yol acar, fakat
bulunmalar1 halinde is tatmini olusturmaz, ancak is tatminsizligini engelleyebilir
(Bassett ve Ark. 2005). Burada kotii kosullarin diizeltilmesi (licretin arttirilmast,
calisma kosullarmin iyilestirilmesi gibi) kisiyi ancak doyumsuzlugundan kurtarmakta

fakat doyumlu hale getirmemektedir.

Herzberg’in ¢ift etmen teorisi 6ne siiriildiigli donemde cok ilgi gdrmiis ve
konu {iizerinde bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalardan bir kismi teoriyi
desteklerken bir kismi desteklememistir. Ornegin, rehabilitasyon danismanlariyla
yapilan bir ¢calismada danigsmanlar isleriyle ilgili en sevdikleri alanlarim motivasyon
faktorleri olarak adlandirilan faktorler oldugunu, en sevmediklerinin ise hijyen
faktorleri oldugunu ifade etmislerdir.(Garske,1999) Dolayisiyla bu c¢alismada
Herzberg’in teorisini desteklemistir. Baska bir calismada {iniversite Ogretim

elemanlarmin gesitli faktorlerden ayni zamanda hem doyum hem de doyumsuzluk
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aldiklarma ait  bulgular, Herzberg’in  goriisleriyle ¢elisen  bulgulardir.
(Oshagbemi,1997). Bir diger galisma, ise basvururken, disa doniiklerin motivasyon
faktorlerine daha fazla 6nem vereceklerini 6ne siirerek Herzberg’in teorisine kismen

destek vermistir.(Furhnam ve Ark. 1999)
2.2.2.2.Esitlik Teorisi

Adams(akt. McCormick ve Ilgen,1987) tarafindan gelistirilen ’esitlik
teorisi’> isletme yonetimi yazininda motivasyon, Is tatmini ve algilanan &rgiitsel
adalet gibi konularin bilimsel temelini olusturmaktadir. (Giirbiiz,2007) Adams,
General Electric isletmesinde motivasyon konusunda bazi inceleme ve deneyler
sonucunda, ¢alisanlarin ¢abalar1 neticesinde elde ettigi sonuglarm adaletli dagilimina

onem verdiklerine isaret etmistir (Paksoy, 2002).

Esitlik Teorisinde kisiler orgiite sagladiklar1 emek, bilgi, beceri, tecriibe gibi
katki veya girdileri neticesinde elde ettikleri sonuglar1 (Ucret, ise iliksin odiiller,
gozetimden hosnut olma, kidem tazminati, sosyal yararlar, vb.) diger benzer isi
yapan is arkadaslariyla karsilastirirlar. Calisanlar eger kendilerinin girdi-¢ikti
oranlarinim digerlerinin girdi-¢ikt1 oranlart ile esit olarak algilarlarsa ortaya bir esitlik
¢ikacak ve bunun sonucunda calisanlar orgiite sunduklar1 girdileri artiracak, islerine
kars1 olumlu tutum besleyeceklerdir. Bu karsilastirmalarda birey i¢in digerlerine gore
fazla ya da esit ticret almasi sorun teskil etmemekte fakat diisiik almasi durumunda
bir adaletsizlik sezmekte, tatminsizlik duymakta ve bunun bir takim olumsuz
sonuclar1 (kendi girdilerini azaltmak, sonuglar1 ¢arpitmak, is ortamindan ayrilmak

v.b.) olmaktadir (Ataay, 1985).

Esitlik teorisine gore, i3 doyumsuzluguna yol acan bir baska durum da,
kisinin kendi 6diillerinin daha fazla oldugunu diistinmesidir. Boyle bir durum
karsisinda kisi yasamis oldugu celiskiyi c¢esitli sekillerde giderme yoluna gidebilir.
(Telman ve Unsal,2004) Ornegin algilanan dengesizligi gidermek i¢in daha fazla
calismaya baglayabilir. Bir diger alternatif ise digerlerine gore daha nitelikli bir
eleman oldugunu diislinerek biligsel diizeyde esitlik algisini saglamaya ¢aligmasidir.
Esitlik teorisi bir¢ok arastirmaci tarafindan desteklenmistir.(Werner ve Ones,2000:

Swiercz ve Smith 1991)
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2.2.2.3. Sosyal Etki Teorisi

Sosyal etki teorisi ¢alisanlarin i doyumunun grup normlar1 ve orgiitsel iklim
degiskenleri gibi faktorlerden etkilendigi goriisii lizerinde durur. Bu teoride grup
normlar1 ve orgilitsel iklim kavramlar ile kastedilen igyerinde ¢alisan herhangi bir
kiginin sahip oldugu is tatmin diizeyinin diger ¢alisanlar1 da etkiledigi gercegidir.
Yani is tatmin diizeyi diisiik olan bir ¢alisan orgiitteki diger calisanlar1 da bir sosyal
etki olarak olumsuz etkileyecek bu da is performansmin, ise olan bagliligin
diismesine neden olacaktir. Ayni sey tersi igin de gegerlidir. Is tatmin diizeyi yiiksek
olan calisan diger calisanlar1 da olumlu etkileyecek bu da ise olan baglihig1 ve
performansit etkileyecektir. Yapilan bircok arastrma ile de bu durum tespit

edilmistir.

Thomas ve Griffin (1983), ¢ogunlugu laboratuar deneyi olan on ¢aligmay1
gozden gecirdikten sonra sosyal faktorlerin is doyumunu etkiledigi teorisini
desteklemistir. Salancik ve Pfeffer (1977), is doyumu teorilerini tartismaya agmis ve
insanlarin islerinden ne derece doyum aldiklarinin sadece kendileriyle ilgili bilgileri
gbz Oniine alarak degil, benzer islerde calisanlar1 gozleyerek ve onlarin doyumlari
hakkinda ¢ikarimlar yaparak da belirleyebildigini one siirmiislerdir. Ornegin, bir
fabrikada ¢alisan is¢i grubu iginde isinden doyumsuz olanlar varsa bu durum diger
calisanlar1 da islerinden etkileyecek ve sonugta diger calisanlar da islerinden

doyumsuz olduklarma kanaat getireceklerdir.
2.2.2.4. Mc. Clelland’1n Basan Giidiisii Kuram

Mc. Clelland digerlerinden farkli olarak ihtiyaclarm 6grenmeyle sonradan

kazanilacagini 6nerir. (Paksoy, 2002)

Bu teoriye gore kisi li¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranig gosterir.
v Iliski kurma ihtiyaci; gruba girme, sosyal iliskiler.
v Gii¢ kazanma ihtiyac1; bagkalarini etki altina alma

v’ Basarma ihtiyaci; hedefe ulasmak igin yetenek ve bilgi kullanma
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2.2.2.5. Alderfer’in Vig Kurami

ERG teorisi, organizasyonun ortaya koyduklar1 i¢indeki insan ihtiyaglarmi
tesis etmeye calisir. Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ kategoride
toplar; Var olma (V), iliskide Bulunma (I) ve Gelisme (G). Alderfer, birden ¢ok

ihtiyacin kisiyi ayn1 anda motive edebilecegini ileri siirmiistiir.(Paksoy,2002)
2.2.3.1s Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is tatminine etki eden faktdrlerin belirlenmesi amaciyla yapilan galismalar
sonucunda; ticret, giivenlik, terfi, liderlik, yonetim tarzi, ¢alisma kosullari, arkadaslik
ortami, takdir edilme, demografik ozellikler ve isin kendisi gibi faktorlerin is
tatmini tizerinde Onemli etkileri oldugu ortaya c¢ikmustir (Friday ve Friday
2003,Crossman ve Abou-Zaki 2003, Savery 1996, Lam, 1995). Is doyumunu

etkileyen faktorleri; kisisel ve yapisal olarak 2 ana baslikta inceleyebiliriz.
2.2.3.1.Kisisel Faktorler

Is doyumuyla iliskili olarak incelenen kisisel faktorler arasinda demografik

ozellikler, kisilik 6zellikleri ve giidii, bilgi, beceri gibi nitelikler yer almaktadir.
2.2.3.1.1.1s Doyumu-Cinsiyet

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler arasinda cinsiyet belki de en dikkat
cekici ve en fazla arastirilanidir. Ciinkii kadin ve erkeklerin sosyal rollerindeki
farkliliklar beklentilerinin de farkli olmasina yol agmakta; bu da beraberinde farkl
tatmin kaynaklar1 ve tatmin diizeyleri getirmektedir (Carik¢t ve Oksay, 2004)
Ornegin Chusmir ve Parker (2001) yaptiklar1 arastirmada kadinlarla erkeklerin
hayattaki basar1 kriterlerinin farkli oldugu belirtmis; kadinlarin erkeklere oranla aile
tatminine ve kisisel tatmine daha fazla onem verdiklerini; buna karsin isle ilgili
tatmin Ozelliklerini daha az dnemsediklerini vurgulamislardir. Bir bagka arastirmada
ise kadmlarm isle ilgili tatmininde daha ¢ok basariya gotiiren siireclerle ve
yontemlerle ilgilendikleri belirlenmistir.(Henning ve Jardim, 1977 Akt.Silah, 2001).
Clark (1997) ise arastirmasinda; iicret, terfi, is glivenligi gibi unsurlarin erkekler i¢in;

yoneticiler ile iyi iliskiler, isin kendisi ve is saatleri gibi unsurlarin ise kadnlar i¢in
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daha oOncelikli tatmin unsurlar1 oldugunu belirtmistir. Bazi1 arastirma sonuglarma
bakildiginda erkekler ile kadimnlar arasinda is doyumu acgisindan bir farklilasma

olmad181 ortaya ¢ikmustir.( Loscocco 1990; Brush ve Ark. 1987; Unsal, 1994)

Her ne kadar sonuglar bize cinsiyetin iy doyumunu etkileyip etkilemedigi
konusunda genel bir bilgi sunsa da kesin bir karar vermek igin yapilan bu
calismalarda kadin ve erkeklerin is ile ilgili statiilerine dikkat edilmelidir. Is ya da
meslek faktorleri kontrol altina alinmadan yapilan ¢alismalarda daha ytiksek statiilii

islerde calismalar1 sebebiyle erkekler daha doyumlu ¢ikabilir.

Kadin ve erkeklerin i doyumunun farkli yonlerine iligkin farklilik
gosterebilecekleri diisliniilebilir. Daha 6nce de sdylendigi gibi, i3 doyumu kisinin
isinden beklentilerinin karsilanip karsilanmamasinin bir sonucu olarak belirleniyorsa,
kadin ve erkeklerin islerinden farkli, beklentilerinin olmasi, dolayisiyla, farkl
yonlerden daha doyumlu ya da az doyumlu olmalar1 miimkiindiir.(Telman ve Unsan,

2004)
2.2.3.1.2.1s Doyumu-Yas

Yas, is doyumu ile ilgili bir diger etmendir. Bazi1 aragtirmacilar is doyumunun
yasla birlikte arttigin1 savunurken son zamanlarda Batida yapilan arastirma sonuglari
Clark ve Ark. (1996) yas ve is doyumu iligskisinin “U”seklinde oldugunu
belirlemistir. Bu duruma gore ise yeni baslayan bir ¢alisanin ise alisma siirecinde ya
da yeni bir i bulmus olmanin verdigi bir mutluluk i¢inde olmasi nedeniyle is
doyumu yiiksek olacaktir. Fakat bu iy doyumu zamanla yerini bikkinhiga ve
monotonluga birakacaktir ve kisi orta yaslarda diisik bir is doyumuna sahip
olacaktir. Bir siire sonra yasadigi bu doyumsuzlugu asma siirecine girecektir ve
bunun istesinden gelebilmek i¢in yeni bir is bulma ¢abasina girecektir ya da i¢inde

bulundugu durumu kabullenerek is doyumunu tekrar arttirma yollarina gidecektir.

Is hayatma yeni atilmis olmanin insana kattig1 heyecanda is doyumunu
olumlu yonde etkileyecektir, Zamanin gegmesiyle birlikte ya yeni durumlara sahip

olma istegi ya i¢inde bulunulan durumun insanin kendisine yetmemesi ya da
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deneyimle gelen verilerin konumuna ¢ok geldiginin diisiiniilmesi doyumun olumsuz

etkilenmesine neden olacaktir (Ergin,1997).
2.2.3.1.3.1s Doyumu-Hizmet Yil

Bir calisganin doyumu Orgiitteki hizmet siiresi ile de yakindan iligkilidir.
Turizm sektoriinde yapilan bir ¢alismada is doyumunun en fazla alt1 aydan az siiredir
calisan kisilerde oldugu gosterilmistir (Smith,1996). Alt1 aydan fazla ¢alisan kisilerde
1s sikict gelmekte ve yeni i arayislar1 baglamaktadir bu da is doyumunun diistiigiini
ve isten ayrilmalarin en fazla bu donemde oldugunu gostermektedir. Literatiirde bu
bilgileri destekleyecek bircok ¢alismaya rastlanmaktadir. I.Bozkurt ve O.Bozkurt ‘un
(2008) egitimcilere yonelik yaptigi ¢calisma, Coknaz’in (1998) ise takim sporlar1 ile
bireysel spor dallarinda antrendrlitk yapanlarin i doyum iizerine yaptig1 arastirmada

da kidem yilinin artmasini doyumu azalttig1 sonuglarina ulagsmislardir.
2.2.3.1.4.1s Doyumu-Medeni Durum

Bireyin medeni durumu ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde genellikle
medeni durumunun is doyumunu etkilememekle beraber bekarlarda evlilere oranlar
daha az i3 doyumu oldugu yoniindeki bulgular dikkat c¢ekmektedir.(Keller,1983)
(Ekici ve Ark.2009)

Evlilerin daha doyumlu olmalarinin nedeni aile yasamindaki doyumun ise
yaygmlastirilmasindan olabilir ya da evliligin calisanlarin isle ilgili beklentilerini

degistirmesinden kaynaklanabilir.(Telman, Unsal, 2004)
2.2.3.1.5..Is Doyumu- Egitim Diizeyi

Is doyumu ile egitim seviyesi arasindaki iliski de karmagiktir. Genel beklenti,
calisanm egitim diizeyi ylikseldikce doyumunun artmasidir. Ciinkii egitim daha 1iyi is
olanaklarmn1 ve yiiksek Ttcreti beraberinde getirir. Egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin igyerindeki statiilerinin de yiiksek olmasi beklenen bir sonugtur. Buna
paralel olarak, Hickson ve Oshagbemi, (1999) calismalarinda yonetsel bir unvana

sahip olan calisanlarin ya da statiisii yiiksek bir pozisyonda bulunanlarin bdyle bir
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unvana sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde ¢alisanlara kiyasla is doyumlarinin

daha ytiksek oldugunu bulmustur.

Ancak bu durumun her zaman gerceklestigi de sdylenemez. Ornegin, turizm
sektorii calisanlariyla yapilan bir arastirmada Lam ve Ark.(2001) iyi egitimli
calisanlarin islerinden memnun olmadigi, genel olarak da saldirgan davrandigi ve
karsilanmas1 zor beklentilere sahip beklentilere sahip oldugu saptanmustir. Ozet
olarak, egitim kisinin is ile ilgili beklentilerini karsilayacak sekilde kisiye yardimci
oluyorsa bu durumda isten alinan doyumu arttirici, karsilamiyor ise azaltici bir etmen

olarak ortaya ¢ikabilir
2.2.3.1.6.1s Doyumu-Kisilik

Kisilik 6zellikleri ile i3 doyumu arasinda bir iliskinin olmasi beklenebilir.
Bunun en acik 6rnegini nevrotik kisilik yapisinda goriiyoruz. Nevrotik kisilik 6zelligi
olanlar endiseli, karamsar kisilerdir. Siirekli kotii bir seyin olacagi endisesiyle
yasarlar. Olaylara sert tepkiler verirler; esnek degillerdir. Boyle bir yapiya sahip
kisilerin islerine bakis agilarmm da olumsuz olacagm sdylemek miimkiindiir. Is,
yasamdaki bir¢ok alandan biridir ve insanda olaylara olumsuz bakma egilimi varsa

kisi isinde yasamis oldugu deneyimleri boyle degerlendirecektir.

Nevrotik kavrami Eysenck ve Ark. (1992) tarafindan endise, sugluluk ve
kaygi duygular1 i¢inde bulunan insanlar1 tanimlamak i¢in kullanilir. Nevrotik
kisilerin engellikle insanlarla iliskilerinin sorunlu oldugu ve genel bir mutsuzluk ve
tatminsizlik yasadiklarindan s6z edilmektedir. (Carson ve Butcher, 1992).Nevrotik
kisilerin korku, 6fke, keder ve utanma gibi olumsuz duygular1 daha fazla yasadiklar1
diirtiilerini kolay kontrol edemedikleri ve stresle daha zor basa cikabildikleri
konusunda bulgular vardir. (Costa, McCrea, 1987). Diger insanlarla daha fazla
catigma yasarlar ve ruhsal durumlar1 daha fazla degiskenlik gosterir.(Gunthert ve
Ark. 1999, William, 1981)

Son yillarda c¢alisanin ise yonelik tutumunu etkileyen faktorlerden biri de
olumsuz duygulanim 6zelligidir. Olumsuz duygulanim diizeyi yiiksek kisilerin is

doyumsuzlugu yasamaya daha egilimli olduklarma iligkin litaratiirde goriisler
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vardir.(Spector ve Ark,1999) Olumsuz duygulanim zamandan zamana ve durumdan
duruma, tutarli bigimde olumsuz duygular(iiziintii, sinirlenme, korkma vb. yasama
egilimi olarak tanimlanmistir. Olumsuz duygulanim kisiye bazi sifatlarin sunulmasi
ve bunlar1 ne siklikla yasadigi konusunda bilgi edinilmesiyle 6l¢iilmektedir.(Watson

ve Ark,1988)
2.2.3.1.7. is Doyumu-Giidiiler

Is doyumunu belirleyen diger bir dzellik kisinin sahip oldugu giidiilerdir.
Ornegin, basarma giidiisiine sahip olan kisiler daha fazla doyuma sahiptirler. Mc
Clelland’in (Akt. Mc Cormick ve 1lgen,1987) basarma ihtiyaci teorisine gore bireyler
basarma ihtiyaci bakimindan farklilagirlar. Basarma ihtiyaci duragan bir kisilik
ozelligi olarak, ¢ocuklugun ortalarindan itibaren sekillenmeye baslar. Basar1 ihtiyact
yliksek olan kisiler, daha uyarici, ilging ve onlara basarmalar1 i¢in siirekli yeni
hedefler koyan islerden zevk alirlar. Duragan, basarilmasi kolay isler bu kisilere
cazip gelmeyebilir. Sonu¢ olarak, is zenginlestirme c¢alismalar1 ile yapilacak

degisiklikler basar1 giidiisii yiiksek ¢alisanlar1 daha doyumlu kilacaktir.

Diger bir kavram ise gelisim ihtiyacidir. Gelisim ihtiyaci yoniinden de
insanlar birbirinden farklilagirlar. Gelisim ihtiyaci yiliksek olan kisilerin is
zenginlestirme calismalar1 ile yapilacak degisikliklere daha olumlu tepkiler

verecekleri, baska bir deyisle daha doyumlu hale gelecekleri beklenebilir.
2.2.3.2.Yapisal Faktorler
2.2.3.2.1.Ucret

Arastirmacilar i3 doyumunun iicretle yakindan iligkisi oldugu ileri siirerler.
Diisiik iicret, caliganlarm en o6nde gelen doyumsuzluk kaynagidir. Ozellikle
iilkemizde, ftcretle ilgili memnuniyetsizlik oldukca fazladwr. Bu konuda dikkat
edilmesi gereken bir diger nokta, genellikle kadinlarm, kendileriyle ayni statiide
bulunan erkeklere oranla aldiklar1 iicretlerden daha fazla doyum hissetmeleridir.
Hatta kadinlar ayn1 sartlarda erkeklere oranla daha az bile kazansalar yinede genel
olarak doyumlar1 erkeklere oranla daha fazla olmaktadir. (Graham ve Welbourne.

1999) Bunun nedeni biiylik olasilikla, kadinlarin kendilerini, bizim toplumuzda ¢ok
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yaygin olan calismayan kadimnlarla ve ya kendilerinden daha az {icretle c¢alisan
kadmlar ile karsilagtirmalar1 olabilir. Olaya erkekler agisindan baktigimizda da
erkeklerin toplumumuzda baskin bir karakter olmalar1 ve evin gecimini saglayan kisi
roliinde olmalar1 sebebiyle aldiklara iicrete daha fazla onem vermeleri olabilir.
Ciinkii  toplumumuzda parasal giiclin erkekler i¢cin Onemi daha fazla

vurgulanmaktadir.

Calisan bireylerin i3 doyumunu etkileyen diger bir 6zellik ise calistigi is ile
ilgili Gicretin emeginin karsihigini verip vermemesi ya da ayni isi yapan personelle
kendini karsilagtiginda adil bir sistemin var olup olmadigidir. Kisi kendini ayni isi
yapan bir baska c¢alisanlar karsilastirdiginda kendinin daha az kazandigim
diisiiniiyorsa isine olan sadakati ve motivasyonu azalacak ve bu da isinden aldigi

doyumu etkileyerek performansini azaltacaktir.
2.2.3.1.2.Yonetim Tarz1 ve Cahsma Kosullar

Yonetim tarzi, yonetimin ¢alisanlara karsi tutumu ve olusturulan kurallarin
uygulanma sekli ile ¢alisilan ortamin fiziki durumu c¢alisanlarin is tatminlerini
etkilemektedir (Mitchell ve Larson, 1987). Calisanlarm is tatmini lizerinde yonetim
tarz1 iki sekilde etkili olmaktadir (Sapancali, 1993). Birincisi, karar verme siirecine
calisanlarin katilimin1  saglamaktir. Katilim, sonugta kisinin kendisine saygi
duymasmi ve tanmma ihtiyacin1 karsilayacaktir. Islerinde bu ihtiyaglarmi

gideremeyecek olan ¢alisanlar, bunlar1 bagka yerlerde ve ortamlarda arayacaklardir.

Bu durum ise, ¢alisanin is tatminini etkileyecektir. Isletmelerde calisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasi, is tatmininin artirilmasi yaninda isletme iginde
nihai kararlarin iyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara katilan personel,
isine, is arkadaglarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri
yiikselecektir (Feldman ve Hugh, 1986: 196). ikincisi, calisan merkezli olmaktir.
Yani, calisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkiler gelistirmektir.
Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, calisanlarin is

tatminini artirmaktadir (Luthans, 1973: 121-122).

Calisanlarin i3 durumu tizerinde kontrol ve etki etme firsatinin olmasi,

giivenlikten emin olma, iste ve is yoluyla sosyal iliskiler gelistirme, fiziksel ¢aligma
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kosullarinin 1iyi olmast ve stressiz bir ¢alisma ortami, is tatminini olumlu ydnde

etkilemektedir (Edvardsson, Custavsson, 2003).

Is yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi, ¢alisma saatleri
ve dinlenme molalari, ig yerinin konumu, is yerinin temizligi ve Kkalitesi, is techizati
gibi ¢aligma ortamiyla ilgili unsurlar is tatminine etki etmektedir (Bozkurt ve
Turgut, 1999: 60).

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin yapilmasi agisindan
onemlidir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahathk saglayacak is ortami istemektedirler.
Ornegin, ¢ok fazla 1s1 veya az 151k fiziksel rahatsizhga yol agmakta, kirli hava veya
zaylf havalandirma tehlikeli olabilmektedir. Calisanin yonetime gilivensiz olmasi
durumunda, calisma sartlart ne olursa olsun, is tatmini ger¢eklesemeyebilir.
Yonetime karst gliven olusmasi durumunda, fiziksel sartlar konusundaki sikayetler
azalmaktadir. Ani ve biiylik degisimlerin yasandig1 durumlarda, fiziksel sartlar 6nem
kazanmaktadir (Feldman ve Hugh, 1986: 196). Bu yilizden yonetime giiven
duyulmamasi durumunda, is tatmini icin calisma sartlarmin o kadar da etkili

olmadig1 anlasilmaktadir. (Erdil ve Ark. 2004)
2.2.3.1.3.Takdir Edilme Duygusu

Yapilan caligmalar, calisanlar tarafindan énemli bulunan hususlardan birinin
de takdir edilme duygusu oldugunu gostermektedir. Takdir edilmek insani basariya
gotiiren yollarin basinda gelmektedir (Eren, 1998). Yerinde ve zamaninda
methedilen, calismaktan dolay1 takdir goren bir calisanin is tatmini bu durumdan
etkilenecektir. Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir. Ancak
takdir edilmenin yollar1 iilkeden iilkeye degisebilecegi gibi isletmeler arasinda ve

isletmenin icerisinde konumdan konuma farkliliklar gosterebilir.

Calisanlarin  performansinin  geregine uygun olarak takdir edilmesi,
degerlendirilmesi ve odiillendirilmesi, calisanlarin yaptigi islerden daima gurur
duymasi, sahip oldugu kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir. Ustlerin, calisma arkadaslarmin ve astlarin agikga iyi

performansi tanimalari, takdir etmeleri ve yonetimin maas artisi ile ilgili geregine
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uygun bir 6diil sistemine sahip olmasi ¢alisanlarin islerinden memnun olmalarini

saglamaktadir (Chin ve Ark. 2002).

Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tiim g¢alisanlar i¢in 6nemli bir
O0zendirme aracidir. Yapilan i¢in Onem verilen kisiler tarafindan begenilmesi,

calisanlara biiyiik tatmin saglamaktadir (Incir, 1990).
2.2.3.1.4.Hiyerarsik Iliskiler

Amirler ya da yoneticilerle olan iligskileri de ¢alisanlarin is doyumunu
oldukca etkiler. Amirle kurulan iligkinin niteliginin calisanin i¢inde bulundugu
duygusal durumunu ve bulundugu ortamdan duydugu memnuniyetini etkileyecegi

g6z Oniine alinmalidir.

Amirlerin ¢alisanlarina esit davraniyor olarak algilanmasi, tiim ¢alisanlariyla
iligkilerini ayni dostluk mesafesinde tutmasi, yapilan hatalar1 ve calisanlardan
beklediklerini yapici bir dille aktarmasi, ¢alisanlarin fikir ve onerilerine agik olup,
elestirilerinde dikkatli bir islup kullanmasi, amir ¢alisan iliskilerinin iyi olmasi igin

dikkat edilmesi gereken unsurlar arasinda yer almaktadir.

Calisanlarin da, amirleriyle olan iliskilerinde dikkat etmeleri gereken noktalar
vardir. Amir olmanin zorluklarinin bilincinde olarak, gereksiz alinganhik ve
beklentilerden kendilerini uzak tutmalar1 amir-¢alisan iliskilerinin diizelmesine

katkida bulunabilir.(Telman, Unsal,2004)
2.2.3.1.5.Calisma Arkadaslariyla Iliskiler

Kisinin iginde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her isletmede
bicimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan
bir grup icerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun calisanlarla birlikte
olmasi, onun is tatminini artiracaktir. Calisanlar, yaptiklar1 isten sadece para veya
somut basar1 beklememektedirler. Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasmi isyerinde
calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu
nedenle ¢alistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan ¢alisanin is

tatmini artmaktadir (Erdogan, 1996).
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Ingiltere’de  akademisyenler iizerinde yapilan bir calisma, calisma
arkadaglarinmn davraniglari ile is tatmini iliskisini test etmistir. Frekans analizleri
sonuglar1 agikga gostermektedir ki; ¢alisma arkadaslarmin davranislari ile is tatmini
arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir (Oshagbemi, 2000). Calisanlarin
zamanlarmin ¢ogunu birlikte gecirdigi calisma grubundaki is arkadaslarinin durumu,
samimiyeti, birbirleriyle dostane iligskiler kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Calisma grubu c¢alisana sosyal dayanisma
ortami saglamaktadir. Calisma grubunda uyum varsa, diinya gorisleri birbirine

uyuyorsa, isten duyulan tatmin artmaktadir (Luthans, 1973).

Tek basma galisanlarm kendilerini sosyal agidan yalniz hissetmeleri, iglerini
sevmemelerine neden olmakta ve is tatminsizligine yol agmaktadir. Calisma gruplari
calisanlarin is tatmini i¢in 6nemli bir kaynaktir ve grup tiiyelerinin birbirleriyle olan
iletisimleri ve iligkileri is tatminini yOnlendirmektedir. Birbirleriyle iletisim
kuramayan ¢alisanlarin is tatminleri azalmakta ve sosyal yalnizliga itilmekte ve

sonugta isi terk etmelerine yol agmaktadir (Feldman ve Hugh, 1986).

Calisanlar  arasindaki iliskileri  gelistirmenin 1§ doyumunu grup
dinamiklerinden yararlanarak yiikseltmenin 6nemli bir yolu takim ¢alismalarma
agirlik vermektedir. Literatiirde takim caligmalarinin devamsizligi ve isgiicii devrini

azalttigindan s6z edilmektedir.(Glassop, 2002)
2.2.3.1.6.1s Giivenligi

Hem sosyal hem de fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda calismak kisinin
isine olumlu duygular hissetmesine yol agar ve is doyumunu artirir. Bir isletmede,
cikarilma korkusu olmadan, uzun yillar ¢alisabilecegini bilen bir ¢alisanin isletmeye
olan baglilig1 artacaktir. Isten atilma korkusu duymayan calisanm geleceginin ne
olacagmi iste devam edip etmeyecegi hakkindaki korku ve endiseyi hissetmez, isi
hakkinda olumlu duygulara, gilivene sahip bir ¢alisanin dolayisiyla i doyumu da
yiilksek olur. Bu da performansmma olumlu yansir. Yapilan bir c¢alismada is
giivenligini diisiik olarak algilayan calisanlarin gilivenlik motivasyonlar1 ve
sOylenenlere uyma davraniglarinin azaldigir ve bunun sonucunda isyeri kazalarmda

artislarin oldugu bulunmustur. (Probst ve Brubiles, 2001)
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2.2.3.1.7.0rgiit Yapisi

Orgiit yapisinin da is doyumunda rolii vardir. Pugh (1990) 6rgiit yapisiyla
iligkili alt1 temel degisken iizerinde durmuslardir. Bunlar uzmanlagsma, kurallarin
standardizasyonu, personel uygulamalarinin  standardizasyonu, bicimsellik,

merkeziyeteilik ve sekildir.

Uzmanlagma; bir Orgiit icindeki faaliyetlerin yani is boliimlenmesinin
caliganlarm uzmanlik alanlarina gore dagitilmasidir. Is yerinden yiiksek bir verim
alimmak isteniyorsa dogru ise dogru kisi mantig1 uygulanmalidir. Boylece bildigi isi

yapan bir ¢alisanin is tatmini artar. Bu da orgiitteki verimliligi arttirir.

Kurallarin standardizasyonu; oOrgiitiin standart kural ve siiregler belirleme
derecesini;personel uygulamalarinin standardizasyonunu, 6rgiitteki standartlastiriimis
personel uygulamalarinin derecesini; bigimsellik,talimat ve siireglerin ne dereceye
kadar yazili ifade edildigini; merkeziyet¢ilik, karar verme yetkisinin ne dereceye
kadar yonetim hiyerarsisinde tepe noktada toplandigmi ve son olarak orgiit sekli,
orgiitiin rol yapisin1 (emir komuta zincirinin uzunlugunu, yoneticilerin kontrol
alaninin genigligini, orgiit i¢inde teknik ya da destek personelinin az ya da c¢ok

olusunu) ifade eder.

Kurallarm, personel uygulamalarmin standardizasyonu ve bigimselligi
calisanlar1 belirsizlikten kurtararak is doyumunu arttirabilir. Ancak kurallara fazla
baghligm (biirokratik Orgiitlerde oldugu gibi) yaraticiligi engellemesi ve
monotonluga yol agmasi olasidir. Bir Orgiitiin merkezitey¢i yapiya sahip olmasi
orgiitsel karar verme mekanizmasiin tepe yonetimde toplanmig oldugunu gosterir.
Kararlara katilimin ¢alisanlarm is doyumunu artirabilecegi diisiiniiliirse merkeziyet¢i

yapmin is doyumunu engelleyen bir faktor olmasi miimkiindiir.

Orgiitiin sekli orgiitteki emir komuta zincirinin uzunluguna ve komuta
alanimnin genisligine bagl olarak 6nemli Gl¢lide degisir. Bu iki ozellik, oOrgiitiin
piramit seklinin dik ya da basik olmasma yol agar. Orgiitiin sekli dik piramidi
andirtyorsa orgiitiin sahip oldugu yonetim kademesi ¢alisanlarin toplamina oranla

oldukca fazladir. Orgiitiin sekli basik piramide benziyorsa isletmede calisan kisi
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sayisina oranla yonetim kademeleri azdir. Benzer sekilde yoneticilerin kontrol alant
darsa seklin dik oldugunu, kontrol alani genisse seklin basik oldugunu sdylemek

mumkindir.

Orgiit sekli basik piramide benzediginde yani emir-komuta zinciri
kisaldiginda ve bir yoOneticinin kontrol alani genislediginde, g¢alisanlar arasinda
statiiye bagh farklar azalacak ve statii bakimindan o6rgiit daha homojen bir yapi
kazanacaktir. Boyle bir orgiit yapisi ¢alisanlar arasinda esitlige dayal iligkilerin daha
fazla kurulmasmna yardimci olur. Dolayisiyla, ortaya ¢ikacak olumlu psikolojik
ortamin daha fazla is doyumuna yol acacagini sdylemek miimkiindiir. Argyle (1989)
sirket i¢indeki hiyerarsik basamak sayisi azaldik¢a is doyumunun artacagmi belirtir.
Gilintimiizde gerek sirket kiigiilmeleri gerekse birlesmeleri nedeniyle hiyerarsik

basamaklarin azaltilmasina olduk¢a dnem verilmektedir. (Telman, Unsal, 2004)
2.2.4.1s Doyumsuzlugun Ortaya Cikarabilecegi Sorunlar

Calisanlarm islerinden saglayamadiklar1 doyum hem birey agisindan hem de
orgiitsel agidan cesitli olumsuz sonuglar dogurur. Is doyumsuzlugu sonucunda
meydana gelen bazi olumsuzluklar birka¢ baslik altinda toplanabilir. Bunlar isgiicii

devri, devamsizlik ve sabotaj ve yabancilagsmadir.
2.2.4.1 Isgiicii Devri

Bir igletmede is doyumsuzlugun yiiksek olmasi o is yerindeki isgilicii devrini
de arttiracaktir. Isgiicii devri bir isletmedeki ¢aliganlarm iglerinden ayrilmasi olarak
tanimlanabilir. Bu kisinin igyerinden kendi istegi ile ¢ikmasi ya da isyerinin gorevine
son vermesi sonucunda olusabilir. Kisi kendi istegi ile isten ayriliyorsa burada olas1
bir tatminsizlik s6z konusudur. Eger isveren tarafindan g¢alisanin gorevine son
veriliyorsa burada da uygun ise uygun insanm almmadigi, alman kisinin bu isi
basarabilmesi i¢in gerekli yetenege, egitim ve bilgi yeterliligine, deneyime, ilgi ve

giidiilenmeye sahip olmadigin1 gosterir.

Her iki durumda da isgiicii devrinde bir artis meydana gelecektir. Bu da
isletemeye beraberinde birgok sorun getirebilir. Clinkii isletme kaybettigi elemanin

yerine yeni eleman se¢mesi hem testlerin kullanim1 ve degerlendirilmesi i¢in gereken
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para, hem de miilakat i¢cin harcanan zaman bakimindan isletmeye pahaliya mal
olacaktir. Isgiicii devrinin yol agtig1 olumsuzluklardan biri de, isletmeye yeni giren
kisilerin iglerine uyum saglamalarinin zaman almas1 ve bu kisilerin genellikle islerini
daha yavas daha hatali yapmalaridir. Isletmeler bu durumun iistesinden gelmek icin
yeni caligsanlarini bir egitim siirecine tabi tutarlar. Hem yeni bir ¢alisan olmaktan
kaynaklanan yavaglik ve hatalar hem de egitim siirecinin kendisi yeni isletmeler i¢in

ekonomik yonden pahaliya gelir.

Bir isletmede yiiksek isgilicii devrine sahip oldugunda ilk siiphe edilen
faktorlerden biri ¢alisanlarm is doyumsuzlugu olmaktadir. Pearson tarafindan yapilan
bir ¢alisma galisanin isinden beklentilerinin karsilanmamasinin is doyumsuzluguna

yol actig1 ve bunun da isgiicti devrini arttirdig1 sonucuna ulasilmistir. (Pearson,1995)

Porter ve Steers (1973) tarafindan da One siiriildiigii iizere calisanlarin
islerinden bazi beklentileri vardir. Ornegin istedikleri {icreti alabilmek, isleriyle ilgili
cesitli kararlara katilabilmek veya ilerlemek isterler. Bu faktorlerin sayist ya da
onemi kigiden kisiye degisebilir. Eger beklentilerle elde edilenler arasinda biiytlik bir
fark varsa ¢alisan isinden doyum almayacak ve o isi birakacaktir. Bu ¢alismalardan
ve literatiirdeki bilgilerden hareketle doyumsuzluk yaratan bu faktorlerin ortadan

kaldirilmasmin isgiicii devrini azaltacagi soylenebilir.
2.2.4.2.Devamsizhk

Devamsizlik isgiicii devri gibi, isletmelerin karsilastigi ciddi sorunlardan
biridir. Devamsizlik, calisanin tatil ve izin zamanlar1 disinda ¢alisma saatleri i¢inde
isinde olmamas1 olarak tanimlanabilir. Devamsizlik ise ge¢ kalmay1 da kapsadigi i¢in
isgiicii devri gibi kolay olciilebilen bir kavram degildir. Bunun nedeni iglerin
dogasmin birbirinden farkli olmasidir. Bir¢ok is i¢in kisi isyerinde bulunmak zorunda
iken, baz1 islerde de fiziksel olarak orda bulunmak zorunda olmayabilir. Ornegin
fabrika iscilerinin, montaj ve iiretim faaliyetlerini yliriitebilmek icin islerinin baginda
olmas1 sarttir. Arastrmacilar, bilim adamlar1 ve kose yazarlar1 ise isyerinde
bulunmaksizin gérevlerini vyiiriitebilirler. Ornegin bir 6gretim iiyesi, kitap ve

dergilerini alarak evinde ¢aligmay1 tercih edebilir. Bu 6rneklerden de anlasildig: gibi



37

bir isyerindeki devamsizlik oranmi hesaplayabilmek icin islerin dogas1 da goz

Oniinde bulundurulmalidir.

Devamsizlikla ilgili bir bagka ayrim ise, devamsizligin kisa donemli mi yoksa
uzun donemlimi yapildigidir. Kisa donemli devamsizlik 1-2 giinliik siirelerle, uzun
siireli devamsizlik ise daha uzun siireler isten uzak kalmayr kapsar. (Telman,

Unsal,2004)

Devamsizlik her zaman istenmemesi gereken bir durum degildir. Ozellikle
stres diizeyi yliksek islerde calisanlarin yasadiklar1 gerilimi azaltmak iizere
devamsizlik yapmasi orgiit ve kendileri i¢in yararl olabilir. Ne var ki bu tutum

kisinin isinden memnun olmadiginin da bir gostergesidir. (Argyle,1989).

Is doyumsuzlugu yiiksek olan ¢alisanlarin daha fazla devamsizlik yapacaklari
beklenebilir ve bircok ¢alismanin sonuglar1 da bu yondedir. Yine de aradaki iliskinin
isglicii devri kadar yliksek olmadigi oOne siiriilmektedir. Devamsizlik ve is
doyumsuzlugu arasindaki iligkinin ortaya ¢ikmasini etkileyen bazi faktorler vardir.
Ornegin, bunlardan biri, devamsizhk sonucunda kisinin {icretinde meydana gelen
azalmadir. Ozellikle parca basi ya da saat basi iicret sistemini uygulayan isletmelerde
devamsizlik kisilerin daha az para kazanmasina yol acacaktir. Bu durumda islerinden
doyumsuz olsalar bile, calisanlar para kazanabilmek i¢in devamsizlik yapmaktan

kaginacaklardir.

Is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizhigin gdz oniine almmast daha uygun olabilir. Ozellikle kisiler yorgunluk,
can sikintisi, bikkinlik, ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa

devamsizligin nedeninin is doyumsuzlugu olabilecegi diisiiniilebilir.

Schwarzwald ve Ark. (1992) yaptig1 bir arastirma sonucuna gore; bir terfi
pozisyonu i¢in aday olan ancak terfi ettirilmeyen adaylar, terfi ettirilen adaylara
oranla daha fazla devamsizlik gostermistir. George (1989) tarafindan yapilan bir
baska ¢aligmanin sonuclarina bakildiginda islerini yaparken olumlu bir ruhsal durum
icinde olan calisanlarin sonraki 3 ay icinde daha az devamsizlik yaptiklari

goriilmiistiir.
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Devamsizlikta, kisi iginden belli bir siire uzak kaldigi icin ¢alisanin
performansi ve is lizerindeki ustaligi olumsuz yonde etkilenebilir. Egitim doneminde
yapilan devamsizligin gelecekteki performans ile olumsuz yonde iliskili oldugu
bulunmustur.(Tharenou, 1993). Madencilerle yapilan diger bir c¢aligmada ise
kazalarla devamsizlik arasinda olumlu yonde bir iliski bulunmustur. Ciinki
devamsizlik yapan calisanlar alet, makine ve giivenlik kurallarina olan aginaliklarini

kaybetmektedirler. (Goodman ve Graber,1998)

Bireysel performansin disinda devamsizligm grup performansini da
etkilemesi olasidir. Ciinkii  devamsizlik grup iiyeleri arasindaki bagi
zayiflatabilmektedir. Ozellikle grup calismasi gerektiren, ¢alisanlarin birbirine
ihtiya¢ duydugu islerde bu durum daha da yiikksek seviye ortaya c¢ikabilir.
Devamsizlik yapan bir ¢alisanin boslugunu bir baska calisan doldurmak zorunda
kalacak, kendi iginin yaninda bir bagka isinde sorumlulugunun onda olmasi ¢aligani
psikolojik ve fiziksel olarak yorgun diisiirmesi kuvvetli bir ihtimaldir. Bunun i¢inde
kisinin miimkiin oldugunca az devamsizlik yapmasi i¢in gereken dnlemler alinmali,

bunlarin baginda da kisinin ise olan tatmin seviyesi ylikseltilmelidir.
2.2.4.3.Sabotaj

Isinden doyum almayan insanlarmm olumsuz duygular1 bazen o denli
yogunlasir ki, bu duygular is yerine yonelik veya kisinin kendisine yonelik olumsuz
sonuglar dogurabilir. Ornegin ¢alisan {iretimi engeller, sabote eder ya da kullandig1
alete zarar verebilir. Bu paralelde, toplu halde isi terk etmek, hammadde veya iiriiniin
giris ¢ikisin1 engellemek gibi eylemlerin arkasinda da calisanlarin islerinden
alamadiklar1 doyumun acisini isletmeden c¢ikarma gibi bilingli veya biling dist

sabotaj davranislar1 s6z konusudur.

Bir diger boyutta kisi olumsuz duygular1 kendine yoneltebilir. Is yerindeki bir
aletle kendine zarar vermek disinda, uyusturucu, alkol, kumar gibi zararh
aliskanliklara alisabilir, hatta ailesine zarar bile verebilir. Gerek bireysel olsun gerek
orgiitsel olsun bu egilimlerinde olan kisilerin bilingli yada bilingsiz olarak sabotaj

yapabilecegi bilinmelidir. (Telman, Unsal 2004)
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2.2.4.4.Yabancilasma

Yabancilagsma kavramu tarihsel siire¢ icerisinde, bir¢ok ideolojik yaklasimda
ele alinmig olmakla birlikte giiniimiizde de en ¢ok tartigilan konular arasinda yer
almaktadir. Yabancilagsma ger¢egi insanlik tarihi siiresince olmasina ragmen, bu
konuda yeterince acik ve genel kabul gérmiis bir anlayis birligi bulunmamaktadir. Bu
farkli yaklagimlarin olmasinin nedeni, her ideolojinin, her kiiltliriin ve menfaat
grubunun bu kavrami kendi temel ilkelerine haklhilik kazandiracak sekilde
degerlendirmeleridir. Bagka bir neden olarak da yabancilagsmanin, teknolojik ve
sosyal hayattaki degismeye bagli olarak bigim ve nitelik acisindan farklilagsma

gostermesidir. (Yenigeri, 1991)

Sanayi Oncesi toplumlarda ¢alisma iliskileri, orgiitiin yonetiminde bulunan
usta ile diger kalfa veya cirak gibi kisiler arasinda birebir diizeyde idi. Bu iligkiler
birebir  olmast  nedeniyle  calisanlar,  harcadiklar1  emeklerine  kars1
yabancilagsmamaktaydilar. Ancak, sanayi devrimi sonrasinda orgiitlerdeki ¢alisma
iligkilerinde farkliliklar gozlenmis ve artik eski isci-isveren arasindaki yatay iliski,

patron-is¢i seklinde dikey iliski haline gelmistir. (Soysal, 1997)

Calisma kosullarinda meydana gelen bu degisiklikle birlikte insanin diin
o0grenmek i¢in c¢aba sarf ettigi, 6zgiin olarak iirettigi, kendi yaraticiligmi, otoritesini
ve c¢esitli becerilerini kullanabildigi is bugiin artik yoktur. Bu yeni c¢alisma
sisteminde canlilar diinyasinin en yiiksek kademesinde bulunan insan, kendisini
mekanik, ekonomik ve iiriin tarafindan sartlandirildigi bir ortamda bulur. Bu siireg
icerisinde de insan 0zne olma oOzelligini kaybederek nesne durumuna gecer ve
mekaniklesir. Yabancilasma ve is doyumsuzlugu tezine gore bdyle bir posizyonda
calisgan kisinin aym1 zamanda doyum alamamasit ve mutsuz olmasi

beklenir.(Telman,1988)
2.3.0rgiitsel Baghhk
2.3.1.0rgiitsel Baghilik Kavram

Insan, orgiitlerin degismez {iiretim faktdrlerinden biridir. 2000’li yilla

teknoloji ¢ag1 olmasmna ragmen, bir Orgiitiin var olabilmesi ve mevcut teknolojik
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yeniliklerden yararlanabilmesi i¢in insanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bir orgiitiin
amaclar1  dogrultusunda basarili bir sekilde faaliyetlerinin = devamliligini
saglayabilmek icin en O6nemli konulardan birisi, isgdrenlerin ise devamliliklariin
saglanmasidir. Orgiitte yiiksek bir isgdren devir orani, maddi kayiplara neden
olmasmin yani sira, mevcut isgdrenler arasinda motivasyon azalmasina ve bunun
sonucunda yapilan isin kalitesinin diismesine de neden olacaktir. Orgiitlerde isgoren
devir oranmin neden oldugu olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasinda “’6rgiitsel

baglilik’” konusu 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir. (Giiglii, 2006)

S6z konusu alan ister 0zel sektor isterse kamu sektorii olsun calisanlar,
kurumlarn irettikleri mal ve hizmetlerin kalitesinde, verimliliginde ve etkinliginde
biiyiik bir 6neme sahiptir. Daha 1930’Iu yillarda o6rgiit ve yonetim agisindan 6nemi
kavranan insan 6gesi bugiin bu énemini daha da artirarak siirdiirmektedir. Orgiitsel
baglilik kavrami calisanlarin 6rgiit amaglarin1 benimsemesinde, kurumda kalma
istegini siirdiirmesinde, orgiit yonetimine ve faaliyetlerine katilmalarinda, orgiit i¢in
yaratic1 ve yenilik¢i bir tavir sergilemelerinde 6nemli bir olgudur.(Eren ve Durna
2005). Kiiresellesmenin belirledigi bu rota tizerinde uluslararasi boyutta rekabet
istlinliigiinii yakalayan sirketlerin insan unsurunu farkli yorumladiklar1 ve
basarilarinin temelinde; “’insan unsurunun artan onemini 6n plana ¢ikarmalarinin

yattig1’’ goriilmektedir. (Per¢in,2008)

Arastirmacilar, orgiitsel baglilik kavraminin iggérenlerin orgiit ile iliskilerini
nitelendiren psikolojik bir durumu ifade ettigi konusunda ortak bir noktada
birlesmektedirler. Isgdrenler orgiit icin ¢alismaktadir ve orgiitiin isgorende
olusturdugu izlenime gore isgérenin Orgiitsel baghlik seviyesi degismektedir.
Isgorenleri oOrgiite baglayan psikolojik bir durumu yansitan orgiitsel baglilik
kavrammnm tanimi hakkinda arastrmacilar arasmnda farkli goriis acilari

bulunmaktadir. (Allen ve Grisaffe, 2001)

Orgiitsel baghlik, orgiitsel davranis ve oOrgiitsel psikoloji alanindaki
aragtrmacilarin  epeyce ilgisini ¢eken bir konu olmustur. Orgiitsel bagllik,
isgorenlerin Orgiitteki verimliliklerini ve isten ayrilma diisiincelerini agiklamasi
nedeni ile son yillarda Orgiitsel davranig sik incelenen bir konu olmustur.

(Wasti,2000).
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Yogun rekabet kosullarinin hakim oldugu giiniimiizde Orgiitsel basariya
ulagmak, isgorenlerin orgiitlerine olan baglilik ve sadakatleri ile yakindan iliskilidir.
Bu baglilig1 gosteren isgorenler, calistiklar: 6rgiit i¢in yliksek performans saglayarak
kaliteli iiriinlerin iiretilmesine katkida bulunacaklardir.(Zeffane, 1994). Orgiitsel
baglilig1 yiiksek diizeyde olan calisanlar, 6rgiitiin rekabet¢i kosullar altinda basariyla
faaliyet gostermesine Onemli katkilarda bulunurlar. Basarinin saglanmasi, bu
calisanlarin cesitli dzelliklerine baghdir. Orgiitsel baglihig yiiksek diizeyde olan

caliganlar asagida siralanan 6zelliklere sahiptirler (Feldman ve Moore, 1982)

v' Daha az denetime ve disipline ihtiya¢ duyarlar. Bu Kkisilerin
performansi, Orgiitsel baghligi diisiik diizeyde olanlara gore daha

yiiksektir.

v 2. Orgiit i¢i pozisyonlarla ilgili se¢enekleri, ¢alistiklar1 drgiite en
yiiksek katkiy1 saglayacak bir arag olarak degerlendirirler.

v 3. Bunlarin davranislarinin giivenilirligi ve samimiyeti, genellikle kriz

ortamlarinda kendini gosterir.

Orgiitsel baglihgin temelinde iki onemli kavram bulunmaktadir. Bunlar;
sadakat ve oOrgiitte kalma egilimidir. Sadakat, gorev ve sorumluluk duygusuna
dayanan, bir orgiitle 6zdeslesme ve duygusal sorumluluk duyma anlamina gelir.
Calisanin deger ve beklentileri ile orgiitte kalma ya da ayrilma kararlar1 arasindaki
iligkide 6nemli bir degisken olarak ortaya ¢ikar. Buna gore sadakat, drgiitten ayrilma
ile azalma gosterirken, olumlu ve ddiillendirici bir ortamda artma gosterir. Orgiitte
kalma egilimi ise duygusal bir yakinlik ve galisanin orgiitiin bir iiyesi olarak kalma
niyeti olarak aciklanabilir. Birey, orgiitte kalmanm algilanan yararmi hesaplayarak
orgiitte kalma ya da ayrilma kararina varir (Mueller ve Ark. 1992). Orgiitsel baglilik

kavramu ile ilgili aragtirmacilar tarafindan literatiirde birgok tanimlamalar yapilmustir.

Isgdrenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan érgiitsel baglilik, Mowday ve
arkadaslar1 tarafindan; “calisanlarin Orgiit ama¢ ve degerlerine yiiksek diizeyde

inanmas1 ve kabul etmesi, Orgiit amaclar1 i¢cin yogun gayret sarf etme istegi; ve
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orgiitte kalmak ve orgiit liyeligini siirdiirmek i¢in duyduklar1 giiglii bir arzu” seklinde

tanimlanmaktadir (Mowday ve Ark. 1979).

Corser’e gore oOrgiitsel baglilik, isgorenlerin Orgiitiin amag ve hedeflerine
giiclii bir inan¢g duymalarin1 ve orgiitiin deger sistemi ile biitiinlesmelerini igeren

karmasik bir sadakat duygusunu ifade eder. (Corser, 1998)

Col (2004) orgiitsel baghlik ile ilgili olarak yaptigi ¢aligmalarda oOrgiitsel
bagliligi, “isgorenin ¢alistig1 orgiit ile 6zdesleserek, orgiitiin ilke, amag ve degerlerini
benimsemesinin, Orgiitsel kazanc¢lar i¢in ¢aba gdstermesinin ve Orgiitte ¢aligmayi

stirdiirme isteginin Ol¢iisti” olarak tanimlamstir. (Col, 2004).

Orgiitsel baglilik, bir isgdrenin, drgiitiin amaglarina ve degerlerine kuvvetle
inanmast ve onlar1 kabul etmesi; Orgiitiin yararma olacak sekilde kendisinden
beklenenin Gtesinde ¢aba gostermeye istekli olmasi (ekstra rol davranisi) ve Orgiitiin

iyesi olarak kalmay1 kuvvetle istemesi, seklinde de ifade edilebilir (Seymen, 2008).

Orgiitsel ~ baghlik  kavrammin  tanimlanmasmda  oldugu  gibi,
siniflandirilmasimda da farkli bakis agilar1 ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel baglhiligin
smiflandirilmasi ile ilgili olarak mevcut yazin incelendiginde, bu konuda iki farkl
yaklasimin s6z konusu oldugu anlasilmaktadir: Tutumsal yaklasim ve davranissal
yaklasim. Orgiitsel davranis arastirmacilarinin sekillendirdigi, tutumsal yaklasim,
isgorenlerin davranislari ile ilgili niyetleri tizerinde durur. Bu yaklasima gore orgiitte
kalma arzusu, orgiitiin iyiligi i¢cin daha fazla caba gosterme istekliligi ya da orgiitiin
amaglar1 ile 6zdeslesme gibi tutumlar, orgiitsel baglhilig1 ifade etmektedir. Bu tiir
tutumlarin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan temel faktorler, olumlu is deneyimleri,

kisisel 6zellikler ve yapilan isin 6zellikleridir.

Tutumsal bir bakis agisiyla orgiitsel baglilik, Etizoni (1961) tarafindan ahlaki
baglilik, hesapgi1 baglilik ve yabancilastirict baghlik; Kanter (1968) tarafindan devam
bagliligi, uyum baghlig1 ve kontrol baglligi; O’Reilly ve Chatman (1986) tarafindan
uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig1 ve igsellestirme bagliligi ve Allen ve Meyer
(1984, 1990; 1991) tarafindan duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif
baglilik, olarak smiflandirilmistir (Giil,2002 Giirbiiz, 2006).
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2.3.2.0rgiitsel Baghlk ile Tlgili Yaklasimlar

Literatiirde orgiitsel bagliligin incelenmesinde arastirmacilar arasindaki farkli
diistinceler olmasmdan dolay1 iki farkli yaklasim ©on plana ¢ikmaktadwr. Bu
yaklagimlardan biri, orgiitsel baglilig1 tutumsal ve davranigsal a¢idan inceler. Digeri

ise, Orgiitsel bagliligi tek boyutlu ve ¢ok boyutlu agilardan ele alir.

Tutumsal yaklsima gore orgiitsel baglilik, isgoren ile orgiit arasindaki bagin
niteligini ve kalitesini yansitan bir tutum olarak ele alinmaktadir. (Oliver,1990).
Tutumsal yaklasimda, bagliligin duygusal bir tepki oldugu goriisii benimsenmistir.
Bu yaklasima gore baghlik, bireyr Orgiite baglayan c¢alisma ortaminin

degerlendirilmesinden dogan duygusal bir tepkidir.(Cengiz, 2001)

Davranmigsal  yaklasimin  temeli, Becker’m “’yan bahis’’ teorisine
dayanmaktadir. (Liou ve Nyhan,1994). Bu teori; yatirimlar veya yan bahisler olarak
da ifade edilen bir fikre dayanilarak gelistirilmistir. Bu teoriye gore, isgéren orgiite
zaman, enerji, bilgi ve yetenegini yatmrarak bir “’yan bahis’’ e girmektedir. Ancak
bireyin bu kazanclar1 elde etmesi orgiite yatirmis oldugu degerlerin (zaman,enerji,
bilgi, yetenek gibi) tutarh bir sekilde siirdiiriilmesine baghdir. Diger bir ifade ile
isgorenin oOrgiitten ayrilmasi durumunda, orgiite yatirilmis olan yatirimlardan elde
edilecek olan kazanglar kaybedilecektir. Bu nedenle, isgdérenin orgiite yapmis oldugu
yatirimlar karsiliginda oOrgiite baglilik gelistirecegi ifade edilmektedir. (Liou ve

Nyhan,1994).

Bu iki yaklasim arasindaki genel farkin, oOrgiitsel baglhligi tutum ya da
davranis olarak ele almalarindan kaynaklandigi goriilmektedir. Tutum dogrudan
gbzlenemeyen bir dzellikte olup, bireyin gozlenebilen davraniglarindan dolayli olarak
varsayilarak bireye atfedilen bir egilimdir. (Kagit¢ibasi, 1992). Tutum ve davranis
arasindaki karsilikli bu dogal iliski nedeni ile 6rgiitsel baglilik yaklasimlar: belirli bir
smiflamaya koyulmamaldir. (Giiglii,2006).

Orgiitsel baglilik literatiiriindeki diger yaklasim smiflamasinda oOrgiitsel
baglilik, tek boyutlu ve ¢ok boyutlu bir yaklasima gore incelenmektedir. Tek boyutlu

yaklasima gore Orgiitsel baglilig1 inceleyen arastirmacilar, drgiitsel baghiligin orgiitiin
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biitiiniine kars1 hissedildigini kabul etmektedirler. Bu yaklasimda, orgiit tek ve
benzer tiirden bir isgdrenin Orgiitiin unsurlarina gore farkli baghliklar duyabilecegi
goz ardi edilmektedir. Ayrica tek boyutlu yaklasimda igsgorenin orgiite bagliligini
aciklamada istek, maliyet veya yiikiimliilik unsurlarindan birinin etkili oldugu kabul

edilmektedir.

Cok boyutlu orgiitsel baglilik yaklagiminda ise orgiitiin farkli unsurlardan
olustugu ve bir iggdrenin Orgiitteki unsurlarin her birine farkli orgiitsel baglilik
gelistirebilecegi kabul edilmektedir. Bu yaklagima goére, bir isgdrenin Orgiite
bagliligim belirlemede istek, maliyet veya yiikiimliiliikk unsurlarindan tiimiiniin etkili

olabilecegi ifade edilmektedir. (Gii¢lii,2006).

Orgiitsel baglilik yaklasimlarinin incelenmesi sirasida bu yiizden belli bir
smiflama yapilmayarak bu alanda Oonemli c¢aligmalarda bulunan arastirmacilarin

yaklagimlarma yer verilecektir.
2.3.2.1.Meyer ve Allen’n Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Tutumsal baghilikla ilgili en 6nemli ¢alismalardan birisi Allen ve Meyer'e
aittir. Allen ve Meyer orgiitsel baghligin lic ana 6geye dayandigmi ileri
stirmektedirler. Bu 6geler duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif bagliliktir

(David ve Ark. 2005)
2.3.2.1.1.Duygusal Baghhk

Calisanin oOrgiite duygusal bagini ifade eder. Bu bag, "bireyin kimliginin
orgiitiin kimligi ile 6zdeslesmesi" olarak tanimlanmaktadir. Etkili baglilikta birey,
kendi iradesi ile orgiite baglanmaktadir ve ¢alisanin 6rgiitle olan iligkisinin varmasini
istedigi duruma gelmesiyle sonuclanir. Mowday, Steers ve Porter‘e gore Orglitsel
baglilik; c¢aliganin Orgiitliine hissettigi duygusal bir baglilik olarak tanimlanmustir.

(Wasti, 2005)

Organizasyonlarin ¢alisanlara verdikleri destek ve Orgiitin ¢ekiciligi
bireylerin duygusal etkili bagliligin1 olumlu etkilemektedir. (Jacqueline, 2005)

Hemgsirelik, polislik, 6gretmenlik ve saglik ¢alisanlar1 gibi calisma sartlart agir olan
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gorevlerde organizasyona duygusal olarak baglh isciler daha iyi performans

gostermektedirler ve daha az sorun ¢ikarmaktadirlar. (Makanjee, 2006)

Bu durumda ¢alisan, orgiitiin degerlerini giiclii bir sekilde kabul eder ve
orgiitiin bir pargasi olarak kalmay1 ister. Bu, kisi icin ideal bir “mutluluk”
durumudur. Etkili baglilik kisinin duygusal agidan orgiite baglilig: iizerinde durur.
Calisanin orgiite giiglii bir sekilde bagliliginin olmasi, o kisinin istedigi i¢in kurumda
kalmas1 demektir. Isgdrenin drgiite baglhiliginin en iyi seklidir. Aslinda, bu kisiler her
isverenin hayalini kurdugu, gergekten kendini orgiite adamis ve sadik ¢alisanlardir.
Boyle isgdrenler ek sorumluluklar almak icin gercekten heveslidirler. Ise kars

olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek ¢aba gostermeye hazirdirlar. (Pergin,
2008)

2.3.2.1.2.Devam Baghhg:

Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisinden yola g¢ikarak
devamlilik baglihigini1 gelistirmiglerdir. Literatiirde bu baghlik tiiriine rasyonel
baghlik da denilmektedir. Devamlilik baglhiligi Orgiitten ayrilmanin getirecegi
maliyetlerin farkinda olma anlamima gelmektedir (Chen ve Francesco, 2003 Kavi,
1998).

Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanmn maliyetinin yiiksek olacaginin
digiiniilmesi nedeniyle orgiit Uyeliginin siirdiirilmesi durumudur (Lamsa ve
Savolainen, 2000). Diger bir ifadeyle 6rgiitten ayrilmanm maliyetini hesaba katmay1

ve bunu kabul etmeyi anlatir (Somers ve Bimbaum, 2000).

Buna gore devamlilik baghiligi, calisanin bir Orgiitteki kidem, kariyer ve
yararlanmalar1 gibi yatirimlar1 ¢ok yiiksek tutuyorsa ortaya ¢cikmaktadir. Dolayisiyla
kigi istemese de Orgiitte kalmaya devam etmektedir. Ciinkii Orgiitten ayrilmanin

kendisi i¢in maliyeti yiiksek olacaktir (Allen ve Meyer, 1990).

Bu yaklagim ayni1 zamanda orgiitsel baghligi, 6dil maliyet bakis agisindan da
ele almaktadir. Maliyete gore daha fazla odiile layik goriilmek, daha fazla orgiitsel
baglilik anlamina gelmektedir. Becker (1960), degisim yaklasimina yatirim

unsuruyla birlikte zaman unsurunu da ilave etmistir. Ona gore bir ¢alisanin zaman
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icinde Orgiite daha fazla yatirim yapmasi, ayrilmasi durumunda bunlar1 kaybetme
olasilig1 nedeniyle daha fazla baghlik gostermesine sebep olacaktir (Hrebiniak ve

Alutto, 1972).
2.3.2.1.3.Normatif Baghhk

Meyer ve Allen 1984 yilinda duygusal ve devamlilik bagliligina ek olarak
Weiner ve Vardi (1980) tarafindan 6nerilen ve Weiner (1982) tarafindan gelistirilen
“normatif” ya da “ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle iic boyutlu 6rgiitsel baglilik
modelini gelistirmislerdir (Meyer ve Allen, 1984 Weiner ve Vardi, 1980). Normatif
baghlik calisganin Orgiitiine baglilik gostermesini bir gorev olarak algilamasi ve
orgiite bagliligin dogru oldugunu diistinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir
baglhiliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Calisanlarin orgiitte kalma ile ilgili
yiikiimliiliik duygularin1 yansitir. Orgiit iiyeligini siirdiirme hususundaki duygulardan
kaynaklanmaktadir. (Giil,2002)

Bir baska deyisle normatif baglilik, isgérenin ¢alisma kiiltiirii ve diger sosyal
bazi normlar nedeni ile orgiit iiyeliginin devam etmesi i¢in baski ve zorunluluk
duygusu ile hareket ederek orgiitte ¢alismaya devam etme durumudur. (Gautam ve
Ark. 2001). Isgdrenler giiclii normatif bagliliga sahip iseler yaptiklarinm iyi olacagini
hissettikleri i¢in mevcut oOrgiitlerinde ¢alismalarmi siirdiriirler.(Meyer ve Allen,

1990)
2.3.2.2. Mowday, Porter ve Steers’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Mowday, Porter ve Steers, orgiitsel baglilik kavramini tanimlarken literatiirde
konu ile ilgili ¢aligma yapan arastirmacilarin tanimlarina yer vermislerdir. Orgiitsel
baglilik kavramini, tutumsal ve davranigsal olmak {izere iki farkli acidan
tammlanmaya cahsildigimi ifade etmislerdir. Orgiitsel baglilik, *’bireyin orgiitle
Ozdeslesmesi’’ veya “’Orgiitiin amaglar1 ile bireyin amaglarmin biitiinlesmesini ifade

eder. (Mowday ve Ark. 1982)

Mowday, Porter ve Steers, orgiitsel baglilik kavramini ele alirken bireyin
orgiite karst olan tutumlar1 ilizerine odaklandiklarini belirtmislerdir. Bu nedenle,

orgiitsel baghligi tutumsal baghlik ile es anlamli bir bicimde ele alarak
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kullanmislardir. Bireyin sahip oldugu baglilik tutumu, bireyde baglilik davraniglarini
kuvvetlendirir; baglilik davranislar1 da baglilik tutumunu kuvvetlendirmektedir. Bu
nedenle Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasinda tutum ve davranig arasindaki bu
dogal karsilikli iligkiden dolay1 bir ayrimda bulunulmamis, sadece tutum bagliligini
temel aldiklarini ifade etmiglerdir. Arastirmacilara gore, orgiitsel baghlik; bireyin
orglitiin amaglarma ve degerlerine kuvvetle inanmasi ve bunlar1 kabul etmesi, orgiit
yararina fazladan ¢aba harcamaya istekliligi ve orgiitte ¢calismaya devam etmesi i¢in

giiclii bir istek duymasi olarak ifade edilmektedir.

Orgiitsel baglilikla ilgili ¢alismalarda Mowday, Porter ve Steers’m, konuyu
ele almadaki yaklasimlar1 ¢cogunlukla kabul edilmistir. Pek ¢ok arastirmaci orgiitsel

baglilig1 tutumsal yaklagsima gore incelemistir (Giiglii, 2006).
2.3.2.3. Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Staw ve Salancik Orgiitsel bagliligin tutumsal ve davranigsal olarak
birbirinden oldukg¢a farkl iki olguyu tanimlamak i¢in kullanildigni ileri siirmektedir.
Bunlardan birincisi orgiitsel davranig arastirmacilarmin yaklagimi olan “davranigsal
baghlik”, ikincisi ise sosyal-psikoloji arastirmacilarinin yaklasimi olan “tutumsal
baglilik” olarak yazinda yer almistir (Staw ve Salancik, 1977). “Davranigsal goriis”,
bireyin Orgiit liyeligini aciklamak i¢in “yatrimlar” kavrammi kullanmis ve bunu
yaparken de bagliligi, bireyin davraniglarini kontrol eden bir gii¢ olarak gérmiistiir
(S1gr1, 2007).

“Davranigsal baglilik modeli”, beklenti kuraminin genel sekliyle, calisanin
davranislarinin elde edilecek odiillerin sonucu oldugunu ortaya koymaktadir (Scholl,
1981). “Tutumsal goriis” ise bireyin bir Orgiitle ve Orgiitiin amaclar1 ile kendini
Ozdeslestirip, bu amaglar1 gerceklestirmek ugrunda orgiite baglandigi goriislini
savunmaktadir. Neticede, “tutumsal anlamda baglilik”, orgiitle birlikte olmaya istek
duymak, orgiit yararma yiiksek ¢aba sarf etmek ve oOrgiitsel hedef ve degerler ile
0zdeslesmek olarak ifade edilmektedir (Arkonang, 2001).
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2.3.2.4.Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Kanter, bagliligi calisanlarin giiclerini ve sadakatlerini sosyal sistemlere
vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinimlerini tutum edecek sosyal iliskilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir seklinde tanimlamustir. Orgiitler sosyal sistemler olarak
belirli bir istek, ihtiyag ve beklentilere sahiptirler. Calisanlar bunlar1 orgiite karsi
olumlu tutumlar1 benimseyerek, yeni orgiitii sevmek, uyumlu olmak, orgiite sagdik

olmak ve kendilerini Orgiite adamak vasitasiyla saglayabilirler (Kanter,1968).

Kanter’e gore baglhlik, sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak iizere iki ayr1
sistem igerisinde ortaya ¢ikar. Sosyal sistemlerde kisilerin bagliliklar1 {i¢ temel
alandan olusur. Bunlar sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir. Kisilik
sistemi ise bilissel, duygusal ve normatif yonelmelerden olusur. Bu yonelmelerden
her biri belli bir sosyal sistemi destekler. Bunun yani sira, anilan iki sisteme gore
baglhiligin ii¢ esas seklinden bahsetmektedir. Devama yonelik baglilik, kenetleme
baglilig1 ve kontrol baglilig1 (Kanter,1968).

Devama yonelik baglilik, kisinin {iyeligini siirdiirerek orgiitte kalmasi1 ve
orgiitiin devamliligina kendini adamasidir. Bu tlirden baglilik kisinin 6rgiitteki roliine
bagli olup, bilimsel yonelimleri igermektedir. Bilissel yonelim, nesneleri inceleyerek
herhangi bir duygusal veya normatif degerlendirmeye tabi tutulmaksizin onlara
olumlu veya olumsuz degerler bigmektir. Sosyal bir sisteme bilissel olarak olumlu

bir deger bigilebilmesi igin sistemin 6diillendirici olarak algilanmasi gerekir.

Kisi sistemden ayrilmanin maliyetinin, sistemde kalmanin maliyetinden
yiikksek olacagini, yani sistemde kalmanm karli oldugunu disiinerek iiyeligini
stirdiirmek zorunda kalir. Kisi kendisi i¢cin karli olan seylerin Orgiitteki tiyeligini
stirdiirmesine bagli oldugunu ve Orgiitteki pozisyonu ile saglayabilecegini fark
ettiginde Orgiitteki roliine baglanacak ve roliine olumlu bir bilissel deger atfederek

duygusal veya normatif degerlendirme yoluna gitmeyecektir (Kanter, 1968).

Kanter, devama y6nelik bagliligm 6zveri ve yatirim olmak iizere iki 6gesi

oldugunu belirtmektedir. Ozveri; drgiite iiye olabilmek i¢in kisinin degerli ve haz
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verici seylerden vazgegebilmesidir. Kisinin boyle bir 6zveriyi kabul etmesi halinde,

iiyeligini devam ettirme konusunda motivasyonu da artacaktir.

Yatirim ise; kiginin mevcut ve potansiyel kaynaklarini 6rgiite baglamasidir.
Dolayisiyla orgiitle bir ¢ikar iliksisine girmesidir. Kisi orgiite bagh kalmakla,
gelecekte bu yatirimlardan kazang elde edecektir. Kisinin orgiite bagliligi kaynaklar,
orgiite yapilan finansal bagislar, emeklilik kesintileri gibi maddi kaynaklar
olabilecegi gibi orgiit i¢in harcanan zaman, enerji gibi manevi kaynaklar da olabilir
Kenetleme bagliligi, bireyin bir gruba ve gruptaki iliksilere baglhiligidir. Bu baghlik
sekli, gruba karst olumlu duygusal yonelimleri icerir. Bireyin grubun tiim tiyeleriyle
yakindan ilgilenmesi, grupla 6zdeslesmesi ve katilim duygusal ag¢idan bir tatmin
saglayacaktir. Bunun sonucu olarak da birey gruba baglanacaktir. Iliskileri sik1 olan
bu tiir gruplarda iiyeler, gruba bagh ve sadik olacaklardir. Bu gruplarda grup ici
cekismelere ve kiskangliklara ¢ok az rastlanacak ve grup bilinci ve grup birligi
yiiksek olacaktir. Boylece grubun varligini tehdit eden dis giiglere karsi, yeterince

giiclii bir sekilde kars1 konulacaktir

Kenetlenme bagliliginin giiclii olabilmesi i¢in iiyelerin bir biitiiniin pargasi
haline gelmeleri ve “biz” bilincine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunun igin orgiitler
iiyelerini herkese tanitmak, bu calisanlarin sorunlarma ¢oziim iiretmek, dagitilan
Odiillerden esit olarak faydalanmalarini saglamak ve oryantasyon programlari

uygulamak gibi yontemlere bagvurabilirler.

Kontrol baghlig1 ise; bireyin normlara bagli olmasidir. Calisan, orgiit
tarafindan beklenen davranislar1 ve uyulmasmi istedigi talepleri dogru ve ahlaki
bulur. Ciinkii bunlarin kendi degerlerine uydugunu goriir. Bdoylece, Orgiitiin

isteklerine uymanin gerekli oldugunu diisiiniir (Kanter, 1968 Akt. Biilbiil 2007).
2.3.2.5. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme

boyutu olarak 3 boyutta ifade etmislerdir.
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2.3.2.5.1.Uyum

Orgiitsel baghligin ilk boyutunu olusturan uyum boyutunda temel amacg,
belirli dis odiillere kavusmaktir. Uyelerin baghlik gdstermelerinin ve bu amagcla
sergiledikleri tutum ve davraniglarm temel gayesi belli ddiilleri elde etme ve belli
cezalar1 bertaraf etmektir. Kisaca ifade etmek gerekirse uyum, riza gésterme veya

i¢sel ve belirli ddiillere sarilmayi icermektedir. (Giil, 2002).
2.3.2.5.2.0zdeslesme

Orgiitsel baghiligm ikinci boyutu, ilyenin 6rgiitiin bir pargasi olarak kalma
istegine dayanir. Uye digerleriyle yakin iliskiler icine girmektedir. Boylece bireyler,
tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etmek ve tatmin saglamak i¢in diger liye ve
gruplarla iliskilendirdiginde o6zdeslesme meydana gelmektedir. Birey oOrgiitiin
amagclarini, degerlerini ve 6zelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesirse baglilik
ger¢eklesmektedir. Bu durumda orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin bakis acilarmi ve

ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir (ilsev, 1997).
2.3.2.5.3.i¢csellestirme

I¢sellestirme boyutunda isgdren, orgiitiin degerlerini kendi tutum, davranislar:
ve kisisel degerleri ile uyumlu gormektedir. Orgiitiin en ¢ok arzuladign bagllik
boyutu igsellestirme boyutudur. Ciinkii i¢sellestirme, kendi kendini devam ettirici

olarak baslangigtaki etki kaynagindan bagimsizdir. (Handy, 1993)

Isgdrenin orgiite baghligi, lic bagimsiz esasa gore sekillenmektedir. Uyum
baglihiginda, belirli digsal ddiiller icin baglilik vardir. Ozdeslesme baghiliginda, yakin
iliski istegine dayali olan baglilik vardir. i¢sellestirme baglihg: ise, orgiitsel degerler

ile bireysel degerler arasindaki uyuma dayanmaktadir.(Q’Reilly ve Chatman, 1986).
2.3.2.6. Etizoni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Etizoni’nin Orgiitsel baglilik siniflandirmasi; ahlaki baghlik, ¢ikara dayal
baglilik ve zorunlu baglilik olmak tizere ii¢ yonliidiir. Bu baglilik tiirlerinden her biri,

bireyin Orgiitiin giicii karsisindaki davranigini icermektedir (Zangaro, 2001).
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Buna gore “ahlaki baglilik”, orgiitiin amaglarina, degerlerine, kurallarina
inanmay1 ve onlarla 6zdeslesmeyi ifade eder. “Cikara dayali baghlik” calisanlarin
orglite yaptiklar1 katkilar sonucunda bazi odiiller ve faydalar elde etmeleri sonucu
psikolojik olarak ortaya ¢ikan bir bagliligi; “zorunlu baghilik” ise olumsuz hislerin
duyuldugu, fakat bireyin bazi davraniglara orgiit tarafindan zorlanildigi bir durumu

ifade etmektedir.

Etizoni c¢alisanin  baghliginmm, anilan {i¢ kategoriden mutlaka biri

cercevesinde degerlendirilmesi gerektigini one siirmiistiir.
2.3.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Bu boliimde orgiitsel baglilig: etkileyen faktorleri; kisisel, goreve iliskin ve

yapisal faktorler olarak 3’e ayirarak inceleyecegiz.
2.3.3.1.0rgiitsel Baghhig Etkileyen Kisisel Faktorler

Orgiitsel baghlik kavramini aciklamakta isgorenlerin kisisel dzellikleriyle
ilgili yapilan arastirmalarin ¢oklugu dikkat c¢ekmektedir. Ciinkii bireyleri
digerlerinden aymran ve bireysel farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olan
degiskenler kisisel faktorleri olusturmaktadir. Bu bdliimde cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi, mesleki kidem gibi kisisel faktorler ile Orgiitsel baglhilik

arasindaki iliski agiklanmaya ¢alisilacaktir.
2.3.3.1.1.Cinsiyet

Isgorenlerin cinsiyetleri, Orgiitsel baghligi etkileyen kisisel faktdrlerden
biridir. Cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarin
sayisi, kadinlarin ¢aliyma yasaminda aktif olarak yer almaya basladigi yillardan
itibaren artis gostermeye baslamistir (Hartman ve Bambacas, 2000). Arastirmalar
sonucunda cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski hakkinda kesin bir hitkme
varilamamistir. Hrebiniak ve Alutto (1972), Scandura ve Lankau (1997), Wahn
(1998) yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda kadinlarin erkeklerden daha fazla orgiitsel
bagliliga sahip oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Chusmir (1982), Graddick ve Farr
(1983), Karatepe ve Halict (1998) Cheng ve Stockdale (2003) yilinda yaptiklari
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caligmalarda erkeklerin kadinlara oranla daha yiiksek seviyede orgiitsel bagliliga
sahip oldugu sonucuna ulasmiglardir. Cromie (1981), Bruning ve Snyder (1983)
Yalgmn ve Ark. (2005) yilinda yaptiklar1 ¢alismalarda orgiitsel baglilik ile cinsiyet

arasinda anlamli bir iligki bulamamustir.

Sonuglarin da gosterdigi gibi cinsiyet ile orglitsel baglhilik arasindaki iliskiyi
arastiran calismalarda farkli sonuglar alinmaktadir. Bu yiizden orgiitsel baghlik ile

cinsiyet arasindaki iliskide kesin bir hiikiimde bulunmak zordur.
2.3.3.1.2.Yas

Orgiitsel baglilig1 etkileyen demografik &zelliklerden biri de isgdrenin
yasidir. Orgiitsel baghlik ile isgdrenin yasi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
belirtilmektedir. (Mathieu ve Zajac, 1990) Bazi arastirmalarda ise bu iligkinin siirekli
ve giicli olmadig1 vurgulanmaktadir. (Meyer ve Allen, 1991) Yas ilerledikge
orgiitsel bagliligin arttigi, hem duygusal hem de devam bagliligini yasi ilerleyen
isgorenlerin daha fazla duyabilecekleri sonucuna ulasan arastrmalar da olmustur.
(Hunt ve Ark. 1985) Yas ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bazi

arastirmalardan bilgi verecek olursak;

Loscocco (1990), Buckho ve Ark. (1998), Mayer ve Schoorman (1998),
Estaoglu ve Ark. (2004) yilinda yaptiklar1 ¢alismalarda orgiitsel baghlik ile yas

arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit etmislerdir.

Stevens ve Ark. (1978), Morris ve Sherman (1981), Hartman ve Bambacas
(2000), Wahn (1998) yilinda yaptiklari ¢alismalarda orgiitsel baglilik ile yas arasinda

anlaml bir iliski bulamamuislardir.
2.3.3.1.3.Medeni Durum

Orgiitsel baglihgi etkileyen kisisel faktdrlerden biri olan medeni durum
orgiitsel baglilik ile iliskisi, diger kisisel etmenlere oranla daha az sayida kurumsal
calismalarda incelenmistir. Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi

inceleyen bazi arastirma sonuglaria bakacak olursak;
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Hunt ve Ark. (1985) Hartman ve Bambacas (2000) Cengiz (2001) yilinda
yaptiklar1 caligmalarda orgiitsel baglilik ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski
bulamamistir. Abdalla ve Shaw (1999) yilinda yaptiklar1 ¢aligmada Orgiitsel baglilik
ile medeni durum arasinda giiclii bir iligki tespit etmistir. Buna gore evli isgdérenlerin
genellikle aile sorumluluklar1 nedeni ile bekar isgérenlere oranla 6zellikle devam
bagliliginda daha yiiksek bir bagliliga sahip oldugu iddia edilmektedir. (Abdulla ve
Shaw 1999)

2.3.3.1.4.Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ve orgiitsel baglhlik iliskisini ele alan aragtirmalari bircogunda

bu iki degisken arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Buchko (1998) Ceylan ve Demircan (2002), lverson ve Buttigieg (1999),
Abdulla ve Shaw (1999) Wahn (1998) Mayer ve Schoorman (1998) yilinda yaptiklar1

calismada egitim ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulamamaiglardir.

Arastirmacilar olumsuz iligkinin nedeni olarak isgérenlerin egitim diizeyi
yiikseldikg¢e sahip olduklar1 se¢eneklerin arttigma (farkl is firsatlar1 v.s.) ve orgiitiin
karsilayabileceginden daha fazla beklentilerinin ortaya c¢ikip gelistigini
gostermislerdir (Ince ve Giil, 2005, Colbert ve Kwon, 2000, Buchko ve Ark. 1998).

Bunun yaninda Buchko ve Ark. (1998) orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi
arasinda olumlu iligki bulmuslar ve olaya farkli a¢idan yaklasarak calismalarinda
bulduklar1 olumlu iliskiyi “ekonomik kosullarin ve is imkanlarmin smirli oldugu
iilkelerde egitimli isgorenlerin Orgiitsel baglilik derecelerinin yiiksek olabilir”

seklinde degerlendirmislerdir. (Akt. Ozcan, 2008).
2.3.3.2.Goreve liliskin Faktorler

Isgorenin oOrgiitteki gorevi ile ilgili faktorlerin isgdrenlerin  Orgiitsel
baghiliklarmi etkiledigi, yapilan arastrmalarla da ortaya konmustur. (Steers, 1977,
Cohen ve Lowenberg, 1990) Bu boliimde orgiitsel bagliliga etki eden bu faktorlerden
monotonluk, stres, is yiikii, rol catismasi ve rol belirsizligi, calisma kosullar1 gibi

faktorleri agiklamaya calisacagiz.
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2.3.3.2.1. Stres

Stres orgiit yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken Onemli bir
kavramdir. Zira stres, caliganlarm baghlik, verimlilik, performans, tatmin ve
davraniglarmi dogrudan etkilemektedir. Stres hem bireysel hem de Orgiitsel

nedenlerle ortaya ¢ikabilmektedir (Luthans, 1994).

Stres dogal bir olaydir ve her 6rgiit icin kagmilmaz bir sonuctur. Ozellikle
stirekli insan faktoriiyle ugrasan isgorenler isin dogasi, gorev ve etkilesimin ¢esitliligi
nedeniyle strese karsi daha da savunmasizdirlar. Stres gerek orgiit i¢i gerekse oOrgiit
dis1 ¢ok sayida insanla iletisim kurma gereginden kaynaklanmaktadir (Kunaviktikul,
2002).

Yapilan bir arastirmada, isgérenlerde stresin; iggdrenlerin isten ayrilmalari,
devamsizlik, hastalik ve is kazalarina yol agtig1 tespit edilmistir. Ayrica stresin Orgiit
yonetiminin ve ¢alisanlarin  verimliligini ve i tatminini azaltti§1 ifade

edilmistir.(Mullins, 1995, Akt.Giiglii, 2006)
2.3.3.2.2.Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

“Rol catigmas1 en genel ifadeyle bir roliin beklentilerinin diger roliin
beklentilerinin karsilamamas1 durumunda ortaya ¢ikan roller arasi ¢atisma” seklinde
tanimlanmaktadir (Ozen ve Uzun, 2005). Rol ¢atismasmnin isgdrenlerde igsel
catigmay1 ve i ortami gerilimini artirdigi, bunun yani sira igsgorenlerin is tatminini ve
orgiite olan giivenlerini azalttig1 sonucu elde edilmistir. Caligma ortaminda yiiksek
rol catismasi, isgorenlerde orgiitsel bagliligin olusmasini engelleyen bir unsur olarak

belirtilmistir.(Giiglii, 2006).

Isgorenin gorevi ile ilgili bilgilere tam olarak sahip olmadigi durumlarda
ortaya ¢ikan duruma rol belirsizligi ad1 verilmektedir.(Go6ral,2000, Akt. Giiglii, 2006)
Isgdrenlerde rol belirsizligi iki nedenden dolayr kaynaklanabilir: Birincisi; isgdrene
gorevinin ne oldugu, amacit ve bu gorevi yerine getirme yollar1 ile ilgili bilgi
verilmemis olmasidir. Tkinci neden ise, isgdrenin yaptigi gérevin drgiit igin ne anlam
ifade ettigine ve isgorenin performansina iligkin bilgi verilmemesidir. (Bumin ve

Sengiil, 2000)
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2.3.3.2.3.Monotonluk

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri de monotonluktur. Isgérenin
calistigi kurumdaki isi siirekli ayn1 seylerden olusuyor ve devamli yineleyen bir
tekrar istiyorsa o calisandan ise ilk basladigi azim ve sevki beklemek yanlis olur.
Kiside belli bir siire sonra siirekli ayni1 isi yapmasindan dolay1 ise kars1 zihinsel ve

fiziksel bir bikkinlik olusmasina monotonluk diyebiliriz.

Ozellikle insanlarla iletisime agik, farkli islerle ilgilenmekten zevk alan
isgorenler i¢in isteki tekdiizelik, isgdreni psikolojik agidan olumsuz etkiler. Bunun
sonucunda ise isin monoton olmasi isgoren devrinde oldugu gibi isgdrenin Orgiite

baghiligimi da olumsuz yonde etkileyebilir. (Giiglii, 2006).
2.3.3.2.4.1s Yiikii

Isgorenin is yiikii ve gorev yapismna bagli olan ve orgiitsel baghliklarini
etkiledigi diisiiniilen faktdrlerden biridir. Is yiikii, bir isin gerektirdigi performans
miktar1 olarak ifade edilmektedir. (Currivan, 1999) Is yiikii asir1 ve yetersiz olmak

uzere iki tirde olabilmektedir.

Asir1 i yiikii isgorene verilen gorev ile tamamlamasi i¢in gereken siire
arasinda uyusmazlik olmasmi ifade eder. Isveren tarafindan isgdrene yapmasi igin
verilen gorevin, tamamlamasi i¢in verilen slirede yapamamasi, silirenin yetersiz
gelmesidir. Yetersiz i yiikii ise, asir1 is yiikiiniin tam tersidir. Yani isgorene verilen

is1 yapmasi i¢in gereginden fazla zaman verilmesidir.

Currivan (1999), Maxwell ve Steele (2003) yilinda yaptiklar1 ¢caligmada is
yiikii ile Orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii iliski tespit etmiglerdir. Bu
calismalardan da anlasildigi gibi is yiikiiniin fazla olmasi veya yetersiz olmasi
orgiitsel bagliligi azaltmaktadwr. Iverson ve Deery (1997), ise yaptig1 caligmada

orgiitsel baglilik ile is yiikii arasinda herhangi bir iligki bulamamustir.
2.3.3.2.5.Cahisma Kosullar

Orgiitsel bagliliklar1 etkileyen bir diger faktdér de ¢alisma kosullaridir.

Calisma sartlarint olusturan unsurlar arasinda 6zellikle ¢alisilan yerlerin aydmnlatma,
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isitma, 1giklandirma, havalandirma diizenlemeleri, izin giinleri ve tatilleri,
isgorenlerin giyilen iiniformalar ve ¢alisma arag gerecleri bast ¢ekmektedir. (Keiser,

1989).

Gereginden fazla sicak veya soguk ortamlar rahatsizlik yaratabilir Isgdrenin
1s1 hakkindaki kisisel tercihleri farkli olabilir. Bu tercihler 1s1 diizeyini belirlemede
rol oynayabilir. Calisma ortaminin ¢ok sicak veya ¢ok soguk olmasi nedeniyle kisi
rahat degilse ise olan baghiliginin azalacagi, tatminsiz olacagi ve performans

diisiikliigii yasayacagi ortadadir. (Telman ve Unsal, 2004).

Isiklandirma 6zellikle dikkat gerektiren ve gozelerin yogun bir bicimde
kullanildig1  yerlerde ©Onemli bir unsurdur. Sicak ¢alisma ortamlarinda
havalandirmanm eksikligi, haftalik izin giinlerinin diizenli olarak verilmemesi, isi
yapmak ic¢in kullanilan aletlerin eski olmasi, siirekli bozulup yetersiz kalmasi gibi

etmenlerin hepsi kisinin performansin etkileyecektir.
2.3.3.3.Yapisal Faktorler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen bir diger faktdr grubu orgiit yapisi ile ilgili
faktorlerdir. Orgiit yapisi, bir orgiitte yapilacak isler bunlar1 yapacak isgdrenler
arasindaki iliskilerin agik bir sekilde belirlenmesi olarak tanimlanabilir.(Giiglii, 2006)
Bu boliimde orgiitsel baglhiligm; yetki devri, ticret diizeyi, terfi ve 6dil sistemi,

isgoren devir oran1 gibi kavramlarla olan iligskisine deginilecektir.
2.3.3.3.1. Yetki Devri

Orgiitsel baghlig: etkileyen unsurlardan biri de yetki devridir. Yetki devri,
yetkinin Orgiitte kademeler arasinda asagi dogru dagitilmasi siirecini ifade
etmektedir.(Gibson ve Ark. 2003) Yetki devrinin diizeyi i¢in her Orgiitte
uygulanabilecek genel Olgiiler bulunmaktadir. Yetki devri, kosullara ve isgdrenlere
duyulan giivene bagl olarak degisebilir. Yetki devrinde yoneticilerin ve isgorenlerin
ozellikleri ile yetki devrine konu olan isin dzellikleri de dikkate almmalidir. Orgiitiin
basaris1 ve yoOneticinin zamanda tasarruf etmesi i¢cin gerektiginde yetkisinin alt
basamaklara devredilmesi gerekir. Boylece yetki devri ile yonetici ayn1 zamanda

isgorenlerin egitilmesine de katkida bulunabilecektir.(Giiglii, 2006)
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Yetki devri ile isgOrenler kendi baslarma karar vermede ve gorevlerini
yapmakta daha 6zgilir olmalar1 bakimindan bu yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmasini
saglayacaktir. Ustelik aldiklar1 sorumlulukta onlara islerine daha yogunlasmalarini

saglayip ve islerine daha bir bagl olmalarina yol agabilir.
2.3.3.3.2.Ucret Diizeyi

Orgiite baghlig1 etkileyen en belirgin unsurlardan birisi de iicret diizeyidir.
Yapilan bir ¢alismada ticret diizeyinin isi birakmada en 6nemli etkenlerden birisi
oldugu one siiriilmiistiir. Ucret diizeyi yaninda iicret dagilimmdaki adalet, iicret
politikasi, licret dagilimindaki adaleti algilama bigimleri orgiitsel bagliligi etkileyen

diger onemli unsurlardir (Ince ve Giil, 2005).

Ucret diizeyi ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalarda
da ticretin Orgiitsel baglilikta ne kadar etkili bir unsur oldugu goézler Oniine
serilmektedir. Buckho ve Ark. (1998), Karatepe ve Halic1 (1998), Gautam ve Ark.
orgiitsel baglilik ile iicret arasinda pozitif yonde iliski tespit eden arastirmacilardan

bazilaridir.
2.3.3.3.3.Terfi ve Odiil Sistemi

Orgiitte uygulanan 6diil yonetmeligi de 6rgiitsel baglilikla iliskisi arastirilan
bir diger 6nemli konu olmustur. Orgiitler, amaglarina ulasmada isgdrenlerini
etkilemek ve onlar1 motive etmek icin ¢esitli odiiller kullanmaktadir. (Chung ve
Morrison, 1981). Orgiitiin 6diil sistemi, isgorenlerin drgiite katilmalarmi, ise devam
etmelerini ve islerini en yliksek performans sergileyerek yapmalarim1 saglamada
orgiit tarafindan kullanilan bir degisim aracidir. isgorenler ise bu 6diil sisteminden
yararlanmak i¢in yaptiklar1 ise zamanlarin1 yeteneklerini ve cabalarini sarf etmek

durumundadirlar. (Giiglii,2006)

Orgiit yonetimi tarafindan belirlenen 6diil sistemi arasinda; iicret ve maas
artigi, sOzIi ovgii, takdir, terfi, statii gelistirme, daha dnemli gorevler verme, onemli

kararlara ortak etme gibi ddiiller yer alabilir.(Dubrin, 1978)
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Odiil sistemi, isgdrenlerin orgiitsel baghliklar: iizerinde olduk¢a dénemli bir
role sahiptir. Orgiitte ddiiller arttikga isgorenlerin duygusal baghliklarinm artacagi
iddia edilmektedir. Ancak, odiil ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki
olabilmesi i¢in iste tehlike, rutinlik ve stres gibi unsurlarin ¢ok diisiik seviyede
olmasi veya hi¢ olmamasi gerektigi belirtilmistir. Devam baglilig1 ile 6dil sistemi
arasinda da pozitif bir iliski olabilecegi diisiiniilmektedir. (Iverson ve Buttigieng

(1999); Akt.Giiglii, 2006).
2.3.3.3.4.Isgoren Devir Oram

Orgiitsel baglilik, personel devir oranmi etkileyebilmesi bakimindan
onemlidir. Viicut 1sism1  Olcen bir doktora, derecedeki yiikselme insan
organizmasinda birseylerin yanlis gittigi sinyallerini verdigi gibi, personel devir
oraninin yiksek diizeyde seyretmesi de yoneticiye Orgiitiin isleyisinde bazi seylerin
yanls gittigi sinyallerini verir. Yiksek 1smin organizmada neyin yanhs isledigini
gostermeyip sadece bir seyin yanlis oldugunu belirtmesi gibi, personel devir orani da,
teshis etmek yerine sadece uyarida bulunur. Yiiksek 1s1 zatiirree, kabakulak veya
kizamik nedeniyle olabilirken, yiliksek personel devir orami personel etkinliginin
azhigindan, yonetici etkinliginin azhi§indan veya sirket politikalarinin zayifligindan
kaynaklanabilir. Ayrica normalin altindaki 1sinin organizma igin tehlike sinyalleri
verdigi gibi, distik oranli personel devrinin de tehlike arz edecegini unutmamak
gerekir. Personel devri, insan giicii planlamacilarmin biiyiikk dikkatini ¢eken bir
konudur. Ciinkii personel devir orani, yoneticileri teshisi ve kontrolii zor olan ve

birbiriyle bagmtili pek ¢ok personel sorunuyla karsi karsiya birakir. (Pergin, 2008)

Personel devri, organizasyon iizerinde dolayli bir etkiye ve aday toplama,
egitim ve terfi gibi personel stratejileri lizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir.

(Pratt ve Bennett, 1986)

Isletmelerde uzmanlik isteyen islerde/kademelerde personel devrinin
meydana gelmesi 6zellikle istenmeyen bir durumdur. Ciinkii nitelik isteyen 6zel isleri
herkes yapamamakla beraber, yapanlarin da tecriibesizliklerinden dolayr bir¢ok
zarara neden olmalar1 s6z konusu olacaktir. Bu sartlarda da yeni baglayan personelin

maliyeti olmasi1 gerekenden daha yiiksek olacaktir. (Kitap¢1 ve Elgi, 2007)
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Orgiitsel bagliligin olmamasi durumunda, ideal olmayan personel devir orani
ortaya ¢ikabilir. Ayrica, orgilitsel yapilanma agisindan olumsuz etki yapan personel
devir oraninin yiiksek veya diisiik olusu, orgiitsel baghligm etkileyebilecegi bir
durumdur. Orgiitsel baglilik, personel devir oranmi olmasi gerektigi orana getirebilir.

(Pergin, 2008)
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. METOT

Bu arastrmanm amaci; Ege bolgesinde bulunan Genglik ve Spor Il
Midirliklerinde calisan personelin oOrgiitsel baglilik ve is tatmin diizeylerinin
belirlenmesi ve cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, hizmet yillar1 gibi

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini aragtirilmasidir.

Aragtirmanim evrenini Genglik ve Spor 11 Miidiirliigiinde galisan personeller
olustururken; érneklem grubunu ise Ege bdlgesinde bulunan 8 ildeki (Aydin, Izmir,
Kiitahya, Afyon, Manisa, Denizli, Usak, Mugla) genglik ve spor il miidiirliiklerinde

calisan personellerden 188’1 olusturmustur.

Arastirmada c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 6lgmek icin Meyer ve Allen
(1991) tarafindan gelistirilmis 9 soruluk ¢ Orgiitsel Bagllik>> 6lgegi kullanilmistir.
Anket 5’11 Likert tipi bir anket olup her sorudan alinan puanin toplanmasi ile
katilimcimim toplam orgiitsel baglilik puani belirlenmektedir.1,2,3,4,7 ve 9 numarah
sorular (1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=biraz katiliyorum, 3=kararsizim, 4=¢ok katiliyorum,
S5=kesinlikle katiliyorum) diiz sekilde toplanirken; 5,6 ve 8 numarali sorular olumsuz
ifadeler oldugundan tersine toplanmaktadir. (5=Hi¢ Katilmiyorum, 4=biraz

katiliyorum, 3=kararsizim, 2=¢ok katiliyorum, 1=kesinlikle katiliyorum)

Arastirmada calisanlarin i tatmin diizeylerinin belirlenmesi i¢in Weiss,
Davis, England ve Lofquist (1967) gelistirilmis ve Tiirk¢eye Baycan (1985)
tarafindan uyarlanmis 20 soruluk “’Minnesota Is Tatmin’’ &lcegi uygulanmustir.
Biitiin maddelerin olumlu oldugu ankette puanlama (1=Hi¢ Memnun Degilim,
2=Memnun Degilim, 3=Kararsizim, 4=Memnunum, 5=Cok Memnunum)
seklindedir.

Anket yakmhigindan dolayr Muglada’ki personel ile yiiz yiize goriisiilerek;
diger illerdeki kurumlara ise posta yolu gonderilerek caligmanin dnemi anlatilmis ve

ankete katilmalar1 istenmistir.

Elde edilen verilerin c¢oziimlenmesinde SPSS 16,0 istatistik paket

programimdan yararlanilmig ve anlamlilik diizeyi (p<0,05) olarak alinmstur.

Katilimcilarm  demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in frekans analizi,

cinsiyet ve medeni durumlarina gore orgiitsel baghlik ile is tatmin diizeylerinin
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karsilastirilmasinda bagimsiz gruplarda t-testi; yas, kidem, egitim, kurumdaki
gorevleri, calistiklar: illere gore karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi
farkliligin  hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek icinde Tukey HSD testi
uygulanmistir.  Orgiitsel baghilik ve is tatmin olgeklerinden aldiklar1 puanlarmn

ortalamasimi belirlemek i¢inde betimsel istatistikten yararlanilmistir.
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IV. BULGULAR
4.1.Cahsmaya Katilanlarm Sosyo-Demografik Ozellikleri

Tablo.1. Katilimcilarin Cinsiyetlerine iliskin Bilgiler

Cinsiyet N %
Bay 141 75.0
Bayan 47 25.0
Toplam 188 100

Tablo 1’e bakildiginda aragtirmaya katilanlarin %75’inin bay, %25’inin ise
bayan oldugu goriilmektedir.

Tablo.2. Katilimeilarm Medeni Durumlarmna iliskin Bilgiler

Medeni durum N %
Evli 137 72,9
Bekar 51 27.1
Toplam 188 100

Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda %72.9’unun evli, %27.1’inin

ise bekar olduklar1 goriilmektedir.

Tablo.3. Katilimeilarm Yas Dagilimlarina iliskin Bilgiler

Yas gruplan N %
18-25 17 9,0
26-31 45 22,9
32-37 27 14,4
38-43 35 18,6

44 ve yukari 64 34,1

Toplam 188 100

Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimlarma bakildigmda %9’unun 18-25

yas arasinda, %22.9’unun 26-31 yaslar1 arasinda, %14.4’{iniin 32-37 yaslar1 arasinda,
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%18.6’smin 38-43 yas arasinda ve %34,1’inin de 44 yas ve yukarisinda olduklar1
goriilmektedir. Tablo 3’den de anlasilacagi gibi ¢ogunluk 26-31 yas arasi ile 44 yas

ve lzeridir.

Tablo.4. Katiimeilarin Egitim Seviyelerine iliskin Bilgiler

Egitim seviyesi N %
[1kokul 6 3,2
Ortaokul 14 7.4
Lise 68 36,2
Universite 93 495
Lisansiistii 7 3,7
Toplam 188 100

Katilimcilarin egitim seviyelerine gére dagilimlarina bakildiginda %3.2.’sinin
ilkokul, %7.4iinlin ortaokul, %36.2’sinin lise, %49.5’inin iiniversite ve %3.7’sinin
ise lisansiistli egitimine sahip olduklar1 goriilmektedir. Tablodan da anlasilacag: gibi

arastirmaya katilan personelin biiylik cogunlugu lise ve tiniversite mezunudur.

Tablo.5. Katilimcilarin Meslekte Gegirdigi Siirelere iliskin Bilgiler

Mesleki Kidem N %
1-5 Yil 46 24,5
6-10 Y1l 43 22,9
11-15Y1l 19 10,1
16-20 Y1l 28 14,8

21 ve ustu 52 27,7
Toplam 188 100,0

Tablo 5°’te katilimcilarin meslekte gecirdikleri siireye gore dagilimlarina
bakildiginda %?24.5’inin 1-5 yil, %22.9’unun 6-10 yil, %10.1’inin 11-15 yil,
%14.8’inin 16-20 yil, %27.7’sinin ise 21 ve daha fazla yil kurumda c¢alistiklar:

goriilmektedir.
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Tablo.6. Katilimeilarm Calistiklar illere Gore Dagilimlarma Iliskin Bilgiler

|| N %
Denizli 17 9,0
Aydmn 12 6,4
Mugla 38 20,2
Kiitahya 22 11,7
[zmir 31 16,5
Manisa 25 13,3
Usak 21 11,2
Afyon 22 11,7
Toplam 188 100

Katilimcilarin illere gore dagilimlarma bakildiginda %9’unun Denizli,
%6.4’liniin Aydin, %20.2’sinin Mugla, %11.7’sinin Kiitahya, %16.5’inin Izmir,
%13.3’linlin Manisa, %11.2’sinin Usak ve %11.7’sinin de Afyondaki Genglik ve
Spor Genel Miidiirliiklerinde ¢alistiklar1 gériilmektedir.

Tablo.7. Katilimeilarm Gelir Diizeylerine Iligkin Bilgiler

Gelir Diizeyi N %
0-750 18 9,6
751-1500 153 81,4
1501-2500 14 7,4
2501-5000 3 1,6
Toplam 188 100

Katilimcilarin gelir diizeylerine iliskin bilgilerin dagiliminda ise %9,6’sinin
0-750, %81.4’1iniin 751-1500, %7.4’1liniin 1501-2500, %1.6’sm1 ise 2501-5000 Tiirk
Liras1 arasinda gelir elde ettikleri goriilmektedir. Sonuglardan da anlasildig1 gibi
calisanlarin cogunlugu 751-1500 Tiirk Lirast arasinda kazang saglamaktadir.

Tablo.8. Katilimeilarin Kurumdaki Gérevlerine Iliskin Bilgiler

Kurumdaki Goreviniz N %

Memur 77 41,0
Yonetici (Sef, Sube

Miidiirii, Miidiir) 36 19.1
AntrenoOr 19 10,2
Sportif Egitim Uzmani 17 9,0
Isci-Hizmetli 39 20,7

Toplam 188 100
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Katilimcilarin kurumdaki goérev dagilimlarina bakildiginda %41’ inin Memur,
%19.1’inin Yonetici, % 10.2’sinin Antrendr, %9’unun Sportif Egitim Uzmani,

%20.7’sinin ise Isci-Hizmetli olarak gérev yaptiklar1 goriilmektedir.

Tablo.9. Katilimeilarm Gelir Getirici Bir Is Olarak, Kurum Isinizi Yeterli Goriiyor

musunuz Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizdelik Dagilimlar

Kurum Gelir Olarak Yeterlimi? N %
Hic¢ Degil 24 12,8
Degil 44 23,4
Kismen Yeterli 95 50,5
Yeterli 25 13,3
Cok Yeterli - -
Toplam 188 100

Katilimcilarin gelir getirici bir is olarak, kurum isinizi yeterli goriiyor
musunuz sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1 bakildiginda
%12,8’inin hi¢ degil, %23,4’linlin degil, %50,5’inin kismen yeterli, %13,3’{iniin ise
yeterli yanitim1 verdikleri goriilmektedir. Buna gére kurumdaki ¢cogunluk %50,5 ile

elde ettikleri gelirlerinin kismen yeterli oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir.

4.2. Cahsmaya Katilanlarin Orgiitsel Baghlik Olcegine Verdikleri Cevaplarin

Dagihimlan

Tablo.10. Katilimcilarm “Bu  Kurumun Basarili Olabilmesi i¢in Benden
Beklenilenin Ustiinde Bir Caba Gostermeye Istekliyim’® sorusuna verdikleri

cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Katilmiyorum 9 4.8
Biraz Katiliyorum 25 13,3
Kararsizim 16 8,5
Cok Katiliyorum 56 29,8
Kesinlikle Katiliyorum 82 43,6
Toplam 188 100

Katilimcilarim “’Bu sirketin basarili olabilmesi i¢in benden beklenilenin
istiinde bir c¢aba gostermeye istekliyim’® sorusuna verdikleri cevaplarin
dagilimlarina bakildiginda %4.8’inin Hi¢ Katilmiyyorum, %13.3’inlin Biraz

Katiliyyorum, %38.5’inin Kararsizim, %?29.8’inin Cok Katilyyorum, %43.6’smin ise
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Kesinlikle Katiliyorum cevabmi verdikleri goriilmektedir. Bu sonuglara bakacak
olursak kurumda calisanlarin %73.4 gibi biiyilk bir oranda kurumun basaril
olabilmesi icin beklenilenden iistiin bir c¢aba gdstermeye istekli olduklari

gorilmektedir.

Tablo.11. Katilimcilarin “’Yakin Arkadaglarima Bu Kuruma Girmelerini Tavsiye

Ederim’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Katilmiyorum 17 9

Biraz Katiliyorum 17 9
Kararsizim 46 24,6
Cok Katiliyorum 66 351
Kesinlikle Katiliyorum 42 22,3
Toplam 188 100

Katilimcilarin “’Yakin arkadaglarima bu sirkete girmelerini tavsiye ederim’’
sorusuna  verdikleri cevaplarm  dagilimlarina  bakildiginda  %9’unun  hi¢
Katilmiyorum, %9 unun biraz Katiliyyorum, %24.6’smin Kararsizim, %35.1’inin ¢ok
Katiliyorum, %22.3’iniin ise kesinlikle katiliyorum  cevabmi  verdikleri
goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda bu goriise katillanlarin %67.4 gibi bir
cogunlukla yakin arkadaslarma bu kurumda c¢alismasi icin tavsiyede

bulunabileceklerini belirtmislerdir.

Tablo.12. Katilimcilarin “’Kendimi Bu Kurumun Bir Pargasi Olarak Goriiyorum”’

sorusuna verdikleri cevaplarin ylizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Katilmiyorum 13 6,9
Biraz Katiliyorum 20 10,6
Kararsizim 19 10,1
Cok Katiliyorum 58 30,9
Kesinlikle Katiliyorum 78 415
Toplam 188 100

Katilimeilarm  “’kendimi bu kurumun bir parcast olarak goriiyorum”’
sorusuna verdikleri cevaplarn dagilimlarina bakildiginda 9%6.9’unun  hi¢
katidmiyorum, %10.6’siin biraz katiliyorum, %10.1’inin Kararsizim, %30.9’unun

cok katiliyorum, %41.5’inin ise kesinlikle Kkatiltyorum cevabint verdikleri
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goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda bu goriise katilanlarin %72.4 gibi bir

cogunlukla kendilerini kurumun bir parcasi hissettikleri goriilmektedir.

Tablo.13. Katilimcilarin ‘Bu Kurumda Caligsmayi Siirdiirebilmek Ugruna Bana

Verilen Her Gorevi Yapmaya Hazirim’’ sorusuna verdikleri cevaplarm yiizdelik

dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Katilmiyorum 10 53
Biraz Katiliyorum 26 13,8
Kararsizim 27 144

Cok Katiliyorum 68 36,2
Kesinlikle Katiliyorum 57 30,3
Toplam 188 100,0

Katilimcilarmm “’Bu kurumda c¢alismay1 siirdiirebilmek ugruna bana verilen
her goérevi yapmaya hazirim’> sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarma
bakildiginda %5.3%Uniin  hi¢  katilmiyorum, %13.8’inin biraz Katiliyorum,
%14.4tiniin Kararsizim, %36.2’sinin ¢ok katiliyorum, %30.3iniin ise Kkesinlikle
Katiltyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda bu goriise
katilanlarm %66.5 gibi bir ¢ogunlukla kurumda calisgan personel kendine verilen

biitlin gorevleri yapmaya hazir olduklar1 bildirmislerdir.

Tablo.14. Katilimcilarm  ‘Bu  Kuruma Baglanip Kalmakla Cok Bir Sey

Kazanamayacagima Eminim’’ sorusuna verdikleri cevaplarm yilizdelik dagilimlar1

Diizey N %
Hi¢ Katilmiyorum 41 21,8
Biraz Katiliyorum 34 18,1
Kararsizim 36 191
Cok Katiliyorum 39 20,7
Kesinlikle Katiliyorum 38 20,3
Toplam 188 100
Katilimeilarm  ““Bu kuruma  baglanip  kalmakla ¢ok bir sey

kazanamayacagima eminim’’ sorusuna verdikleri cevaplarm dagilimlarina
bakildiginda %21.8’inin  hi¢ katilmiyorum, %18.1’inin biraz Kkatiliyyorum,
%19.1’inin kararsizim, %?20.7’sinin ¢ok katiliyorum, %?20.3’tniin ise kesinlikle

Katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir.
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Tablo.15. Katilimcilarm “°’Bu Kurumun Politikalarini Benimsemek Bana Zor

Geliyor’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yilizdelik dagilimlar1

Diizey N %
Hi¢ Katilmiyorum 27 144
Biraz Katiliyorum 28 149
Kararsizim 42 22,3

Cok Katiliyorum 47 25
Kesinlikle Katiliyorum 44 234
Toplam 188 100

Katilimcilarin “’Bu kurumun politikalarint benimsemek bana zor geliyor”’
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %14.4’linlin  hi¢
Katilmiyorum, %14.9’unun biraz Katiliyorum, %22.3’iniin Kararsizim, %25’inin
cok katilyyorum, %23.4’tnin ise kesinlikle Katilyyorum cevabmi verdikleri
goriilmektedir.

Tablo.16. Katilimcilarin “’Bu Kurum Calisabilecegim Birgok Kurum Arasinda En

Idealidir’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar

Diizey N %
Hi¢ Katilmiyorum 29 154
Biraz Katiliyorum 28 149
Kararsizim 36 19,2

Cok Katiliyorum 51 27,1
Kesinlikle Katiliyorum 44 234
Toplam 188 100

Katilimcilarin = “bu  kurum c¢alisabilecegim bir¢ok kurum arasinda en
idealidir’’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %15.4’{iniin hi¢
Katilmiyorum, %14.9’unun biraz katiliyorum, %19.2’sinin  Kararsizim, %27.1’inin
cok katilyyorum, %23.4’Uniin ise Kkesinlikle Katilyyorum cevabint verdikleri

goriilmektedir.
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Tablo.17. Katilimeilarm ©Yaptigim Is Benzer Oldugu Siirece, Baska Kurumda

Calisabilirim’” sorusuna verdikleri cevaplarin ytlizdelik dagilimlar1

Diizey N %
Hi¢ Katilmiyorum 35 18,6
Biraz Katiliyorum 30 16
Kararsizim 30 16
Cok Katiliyorum 57 30,3
Kesinlikle Katiliyorum 36 19,1
Toplam 188 100

Katilimcilarin ~ ‘yaptigim i  benzer oldugu siirece, baska kurumda
calisabilirim’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarmma bakildiginda %18.6’simnin
hi¢ katilmiyorum, %16’sinn biraz Katiliyorum, %16’smin  Kararsizim, %30.3iniin

cok katiliyorum, %19.1’inin ise kesinlikle Kkatiltyorum cevabini verdikleri

goriilmektedir.

Tablo.18. Katilimcilarm ‘Beklenmedik Bir Durum Olmadik¢ca Bu Kurumda

Calisabildigim Siirece Calisirim’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar

Diizey N %

Hi¢ Katilmiyorum 11 5,9
Biraz Katiliyorum 15 8,0
Kararsizim 24 12,7
Cok Katiliyorum 63 33,5
Kesinlikle Katiliyorum 75 39,9
Toplam 188 100

Katilimcilarin®’beklenmedik bir durum olmadik¢a bu kurumda c¢alisabildigim
stirece ¢alisirim’’  sorusuna verdikleri cevaplarm dagilimlarina bakildiginda
%5.9’unun hi¢ katlmiyorum, %8’inin biraz kKatilyyorum, %12.7’sinin  Kararsizim,
%33.5’inin ¢ok katilyyorum, %39.9unun ise Kesinlikle Katiliyorum cevabini
verdikleri goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda bu goriise katilanlar %73.4 gibi
bir cogunlukla beklenmedik bir durum olmadik¢a kurumda calismaya devam

edebilecekleri goriislerini bildirmislerdir.
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4.3.Cahsmaya Katilanlarin Minnesota Is Tatmini Olcegine Verdikleri

Cevaplarin Dagihmlan

Tablo.19. Katilimecilarin  “’Beni Her Zaman Mesgul Etmesi Bakimindan’’

degiskenine verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlari

Diizey N %
Hi¢c Memnun Degilim 15 8
Memnun Degilim 15 8
Kararsizim 43 229
Memnunum 86 45,7
Cok Memnunum 29 154
Toplam 188 100

Katilimcilarin“’beni her zaman mesgul etmesi bakimindan’ degiskenine
verdikleri cevaplarin dagilimlarma bakildiginda %8’inin hi¢ Mmemnun degilim,
%8’inin Memnun degilim, %22.9’unun Kararsizim, %45.7’sinin memnunum,
%15.4’linlin ise ¢cok memnunum cevabin1 verdikleri goriilmektedir. Bu sonuclara
bakildiginda bu goriise katilanlarn %71.1 gibi bir ¢ogunlukla isleriyle mesgul

olmaktan memnun olduklar1 goriilmektedir.

Tablo.20. Katilimcilarm “’Tek Bagima Calisma Olanagim Olmasi1 Bakimindan®’

degiskenine verdikleri cevaplarmn ylizdelik dagilimlar1

Diizey N %
Hi¢ Memnun Degilim 5 2,7
Memnun Degilim 14 7,4
Kararsizim 46 245
Memnunum 94 50
Cok Memnunum 29 154
Toplam 188 100

Katilimcilarin®’tek  bagima calisma olanagim olmast  bakimindan’’
degiskenine verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %2.7’sinin Ai¢ memnun
degilim, %7.4tiniin Memnun degilim, %24.5’inin Kararsizim, %>50’sinin
memnunum, %15.4’inlin ise ¢ok memnunum cevabmni verdikleri goriilmektedir.
Calisanlarin %65.4°1 tek basina calisma olanagmin olmasi bakimmdan memnun

olduklar1 goriislerini bildirmislerdir.
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Tablo.21. Katilimcilarin “’Ara Sira Degisik Seyler Yapabilme Sansimm Olmasi

Bakimidan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %
Hi¢ Memnun Degilim 10 53
Memnun Degilim 15 8
Kararsizim 30 16
Memnunum 98 521
Cok Memnunum 35 18,6
Toplam 188 100

Katilimcilarin  “’ara sira  degisik seyler yapabilme sansimm olmasi
bakimmdan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarma bakildiginda %5.3’iliniin
hi¢ memnun degilim, %8’ inin Memnun degilim, %16’smin Kararsizim, %52.1’inin
memnunum, %18.6’smin ise ¢ok memnunum cevabi verdikleri goriilmektedir.
Calisanlarin %70.7°s1 kurumda ara sira degisik seyler yapma imkani bulmalarindan

memnun olduklari tizere goriis bildirmislerdir.

Tablo.22. Katilimcilarin “’Toplumda Bana Saygin Bir Kisi Olma Sansini Vermesi

Bakimindan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 12 6,4
Memnun Degilim 9 4.8
Kararsizim 37 19,7
Memnunum 88 46,8
Cok Memnunum 42 22,3
Toplam 188 100

Katilimcilarm = “’toplumda bana saygin bir kisi olma sansini vermesi
bakimindan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarmma bakildiginda %6.4’linlin
hic memnun degilim, %4.8’inin Memnun degilim, %19.7’sinin Kararsizim,
%46.8’inin memnunum, %?22.3’linlin ise ¢ok memnunum cevabmi verdikleri
goriilmektedir. Calisanlarm %69.1°1 kurumun onlara toplumda saygmn bir kisi

olmalarmi sagladigi1 ve bundan da duyduklari memnuniyeti bildirmislerdir.
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Tablo.23. Katihmcilarin ‘Amirimin Emrindeki Kisileri Idare Edis Tarz1 A¢isindan”’

sorusuna verdikleri cevaplarmn yiizdelik dagilimlar

Diizey N %
Hi¢ Memnun Degilim 25 13,3
Memnun Degilim 21 112
Kararsizim 31 16,5
Memnunum 82 43,6
Cok Memnunum 29 154
Toplam 188 100

Katilimcilarin  “’amirimin emrindeki kisileri idare edis tarzi agisindan’
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarma bakildiginda %13.3’iiniin Ai¢ memnun
degilim, %11.2’sinin Memnun degilim, %16.5’inin Kararsizim, %43.6’smin
memnunum, %15.4’linlin ise ¢ok memnunum cevabmi verdikleri goriilmektedir.
Calisanlarin = %59.1’1 amirlerinin idari a¢idan kendilerine olan, tutum ve

davranislarindan memnun olduklarini bildirmislerdir.

Tablo.24. Katilimcilarin  “’Amirimin Karar Vermedeki Yetenegi Bakimindan’’

sorusuna verdikleri cevaplarin ylizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 13 6,9
Memnun Degilim 19 10,1
Kararsizim 37 19,7
Memnunum 91 484
Cok Memnunum 28 149
Toplam 188 100

Katilimcilarin “’amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan’’ sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimlarma bakildiginda %6.9’unun hi¢ Memnun degilim,
%10.1’inin Memnun degilim, %19.7’sinin Kararsizim, %48.4’iniin memnunum,
%14.9’unun ise ¢ok memnunum cevabini verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin
%63.3’ti amirlerinin karar vermedeki yetenegi bakimmdan memnun olduklarini

bildirmiglerdir.
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Tablo.25. Katilimeilarin “’Vicdanima Aykiri Olmayan Seyler Yapabilme Sansimin

Olmas1 Bakimindan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin ylizdelik dagilimlari

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 14 74
Memnun Degilim 13 6,9
Kararsizim 41 21,9
Memnunum 79 42,0

Cok Memnunum 41 218
Toplam 188 100

Katilimcilarin “’vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %7.4’{iniin
hi¢c memnun degilim, %06.9’unun Memnun degilim, %21.8’inin Kararsizim,
%42’sinin  memnunum, %21.9’unun ise ¢ok memnunum cevabin1 verdikleri
goriilmektedir. Calisanlarin %63.8’1 kurumda vicdanma aykir1 bir sey yapmama

sans1 bulmas1 bakiminda memnun olduklarini bildirmislerdir.

Tablo.26. Katilimcilarm ¢’Bana Sabit Bir Is Saglamasi Bakimmdan® sorusuna

verdikleri cevaplarm yiizdelik dagilimlari

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 4 2,1
Memnun Degilim 11 5,9
Kararsizim 24 12,7
Memnunum 105 55,9
Cok Memnunum 44 234
Toplam 188 100

Katilimcilarin “’bana sabit bir is saglamasi1 bakimindan’’ sorusuna verdikleri
cevaplarin dagilimlaria bakildiginda %2.1’inin hi¢ Memnun degilim, %5.9 unun
Memnun degilim, %12.7’sinin Kararsizim, %55.9’unun memnunum, %?23.4’{iniin
ise ¢ok memnunum cevabini verdikleri gorilmektedir. Calisanlarin %79.3’0

kurumun onlara sabit bir is imkan1 vermesinden memnun olduklarini bildirmislerdir.
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Tablo.27. Katilimcilarin ¢’Baskalar1 I¢in Bir sey Yapabilme Olanagina Sahip Olmam

Bakimidan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 6 3,2
Memnun Degilim 23 12,2
Kararsizim 20 10,6
Memnunum 88 46,8
Cok Memnunum 51 27,1
Toplam 188 100

Katilimcilarin  “’bagkalar1 i¢in birsey yapabilme olanagina sahip olmam
bakimmdan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarma bakildiginda %3.2’sinin
hi¢c memnun degilim, %12.2’sinin Memnun degilim, %10.6’siin Kararsizim,
%46.8’inin  memnunum, %?27.1’inin ise ¢ok memnunum cevabini verdikleri
goriilmektedir. Calisanlarin %73.9’u kurumun kendileri i¢in bagkalarma yardim

edebilme olanagi saglamasindan memnun olduklarini bildirmislerdir.

Tablo.28. Katilimcilarin “’Kisilere Ne Yapacaklarini S6yleme Sansina Sahip Olmam

Bakimindan’’ sorusuna verdikleri cevaplarm yilizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 10 5,3
Memnun Degilim 22 11,7
Kararsizim 33 175
Memnunum 99 52,7
Cok Memnunum 24 128
Toplam 188 100

Katilimcilarin  “’kisilere ne yapacaklarni sdyleme sansma sahip olmam
bakimidan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarmma bakildiginda %35.3’linlin
hi¢c memnun degilim, %11.7’sinin Memnun degilim, %17.5’inin Kararsizim,
%>52.7’sinin  memnunum, %12.8’inin ise ¢ok memnunum cevabmi verdikleri
goriilmektedir. Calisanlarin %65.5’1 kurumun kendilerine bagkalarinin ne yapacagni

sOyleme olanagi saglamasindan dolayr memnun olduklarmi bildirmislerdir.
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Tablo.29. Katilimcilarin “‘Kendi Yeteneklerimi Kullanip Birseyler Yapabilme

Sansimin Olmas1 Bakimmdan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 10 54
Memnun Degilim 23 12,2
Kararsizim 26 13,8
Memnunum 86 45,7
Cok Memnunum 43 22,9
Toplam 188 100

Katilimcilarin “‘kendi yeteneklerimi kullanip birseyler yapabilme sansimin
olmas1 bakimmdan’® sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda
%35.4’lniin  hicmemnun degilim, %12.2’sinin Memnun degilim, %13.8’inin
Kararsizim, %45.7’sinin memnunum, %22.9’unun ise ¢ok memnunum cevabini
verdikleri goriilmektedir. Calisanlarm %68.6’s1 kurumun kendilerine yeteneklerini
kullanip birseyler yapabilme olanagi saglamasindan dolayr memnun olduklarini

bildirmislerdir.

Tablo.30. Katilimcilarin ““Is Ile {lgili Alman Kararlarimn Uygulanmaya Konmasi

Bakimindan’’ sorusuna verdikleri cevaplarm ylizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 14 7,4
Memnun Degilim 19 10,1
Kararsizim 36 19,2
Memnunum 9% 51,1
Cok Memnunum 23 12,2
Toplam 188 100

Katilimcilarin = *‘ig ile 1ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi

2

bakimidan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarmma bakildiginda %7.4’linlin
hi¢c memnun degilim, %10.1’inin Memnun degilim, %19.1’sinin Kararsizim,
%51.1’inin memnunum, %12.2.°sinin ise ¢ok memnunum cevabin1 verdikleri
goriilmektedir. Calisanlarn  %63.3’1i kurumda is ile 1ilgili alman kararlarin

uygulanmaya konmasindan duyduklar1 memnuniyeti belirtmislerdir.
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Tablo.31. Katihimeilarm ‘“Yaptigim Is ve Karsiliginda Aldigim Ucret Bakimimdan®’

sorusuna verdikleri cevaplarin yilizdelik dagilimlar1

Diizey N %
Hi¢ Memnun Degilim 38 20,2
Memnun Degilim 36 19,1
Kararsizim 32 17,0
Memnunum 61 324
Cok Memnunum 21 113
Toplam 188 100

Katilimcilarin  “‘yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimmdan
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %20.2’sinn hAi¢ memnun
degilim, %19.1’inin Memnun degilim, %17’sinin Kararsizim, %32.4’iniin
memnunum, %11.3’linlin ise ¢ok memnunum cevabmi verdikleri goriilmektedir.
Sonuglara bakildiginda ¢alisanlarin %39.3’{iniin aldiklar1 {icretten memnun olmadigi,

%43.6’smm memnun oldugu ve %17’lik bir kesiminde kararsiz kaldig1 goriilmiistiir.

Tablo.32. Katilimcilarin “’Is i¢inde Terfi Olanagimm Olmas1 Bakimmdan®’ sorusuna

verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlari

Diizey N %
Hi¢ Memnun Degilim 25 13,3
Memnun Degilim 31 16,5
Kararsizim 27 14,3
Memnunum 77 41,0
Cok Memnunum 28 149
Toplam 188 100,0

Katilimcilarin “’is iginde terfi olanagimin olmasit bakimindan’ sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %13.3linlin Ai¢ memnun degilim,
%16.5’inin Memnun degilim, %14.3’tiniin Kararsizim, %41’inin memnunum,
%14.9’unun ise ¢ok memnunum cevabini verdikleri goriilmektedir. Sonuclara
bakildiginda caliganlarin %29.81 terfi olanaklarmin olmamasinda
memnuniyetsizligini bildirirken; %55.9’u ise terfi imkanlarindan duyduklar1

memnuniyeti bildirmistir.
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Tablo.33. Katilimcilarm ‘‘Kendi Kararlarimi1 Uygulama Serbestligini Bana Vermesi

Bakimidan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %
Hi¢ Memnun Degilim 13 6,9
Memnun Degilim 30 16
Kararsizim 37 19,7
Memnunum 79 42
Cok Memnunum 29 154
Toplam 188 100

Katilimcilarin = “‘kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %6.9’unun
hi¢c memnun degilim, %16’sinin Memnun degilim, %19.7’sinin Kararsizim,
%42’sinin  memnunum, %15.4’linlin ise ¢cok memnunum cevabmi verdikleri
goriilmektedir. Calisanlarm %57.4’0 kurumun kendi kararlarini uygulama serbestligi

saglamasindan dolayr memnun olduklarini bildirmislerdir.

Tablo.34.Katilimeilarm ¢’ Isimi Yaparken Kendi Y éntemlerimi Kullanabilme Sansini

Bana Saglamasi Bakimindan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 14 7,4
Memnun Degilim 17 9,1
Kararsizim 41 21,8
Memnunum 92 489
Cok Memnunum 24 128
Toplam 188 100

Katilimcilarin “’isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamas1 bakimindan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda
%?7.4intin hi¢ Mmemnun degilim, %9’inin Memnun degilim, %21.8’inin Kararsizim,
%48.9’unun memnunum, %12.8’inin ise ¢ok memnunum cevabmi verdikleri
goriilmektedir. Sonuglara bakildiginda calisanlarin %61.7°si kurumda islerini
yaparken kendi  yOntemlerini  kullanabilmelerinden =~ memnun  olduklarmi

bildirmisglerdir.
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Tablo.35. Katilimcilarm “‘Calisma Sartlar1 Bakimindan’’ sorusuna verdikleri

cevaplarin yiizdelik dagilimlar

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 15 8

Memnun Degilim 15 8
Kararsizim 36 19,1
Memnunum 97 516
Cok Memnunum 25 13,3
Toplam 188 100

Katilimcilarin ‘‘calisma sartlar1 bakimindan’ sorusuna verdikleri cevaplarin
dagilimlarina bakildiginda %8’ inin hi¢ memnun degilim, %8’ inin Memnun degilim,
%19.1’inin Kararsizim, %51.6’smin memnunum, %13.3iniin ise ¢cok memnunum
cevabin1 verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin  %64.9’u  kurumdaki calisma

sartlaridan dolayr memnun olduklarmi bildirmislerdir.

Tablo.36.Katilimcilarin ~ “’Calisma  Arkadaslarimin ~ Birbirleri ile  Anlasmasi

Acisidan’’ sorusuna verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlari

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 15 8
Memnun Degilim 11 5,9
Kararsizim 37 19,7
Memnunum 9% 51,1
Cok Memnunum 29 153
Toplam 188 100

Katilimeilarin “’¢alisma arkadasglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan’’
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarmna bakildiginda %8’inin hi¢ memnun
degilim, %5.9’unun Memnun degilim, %19.7’sinin Kararsizim, %>51.1’inin
memnunum, %15.3’{inlin ise ¢ok memnunum cevabmi verdikleri goriilmektedir.
Sonuglara bakildiginda ¢alisanlarin %66.5°1 ¢alisma arkadaslarinin birbirleriyle olan

iligkilerinden memnun olduklarin bildirmislerdir.
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Tablo.37. Katilimeilarm ““Yaptigim Iyi Bir Is Karsisinda Takdir Edilme Agisindan’

sorusuna verdikleri cevaplarmn yiizdelik dagilimlar

Diizey N %
Hi¢ Memnun Degilim 19 10,1
Memnun Degilim 21 112
Kararsizim 35 18,6
Memnunum 82 43,6
Cok Memnunum 31 16,5
Toplam 188 100

Katilimcilarin  “‘yaptigim iyi bir is karsisinda taktir edilme acismdan’
sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda %10.1’inin Ai¢ memnun
degilim, %11.2’sinin Memnun degilim, %18.6’smin Kararsizim, %43.6’smin
memnunum, %16.5’inin ise ¢ok memnunum cevabini verdikleri goriilmektedir.
Calisanlarin %60.1°’u kurumda yaptig1 is agisindan takdir edilmesinden dolay1

memnun olduklarmi bildirmislerdir.

Tablo.38. Katilimeilarm ““Yaptigim Is Karsisinda Duydugum Basar1 Hissinden’’

sorusuna verdikleri cevaplarin ylizdelik dagilimlar1

Diizey N %

Hi¢ Memnun Degilim 10 5,3

Memnun Degilim 15 8
Kararsizim 23 12,2
Memnunum 93 495

Cok Memnunum 47 25
Toplam 188 100

Katilimcilarin “‘yaptigim is karsisinda duydugum basar1 hissinden’’ sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimlarma bakildiginda %5.3’linlin hi¢ Memnun degilim,
%8’inin  Memnun degilim, %12.2’sinin Kararsizim, %49.5’inin memnunum,
%25’inin i1se ¢ok memnunum cevabin1 verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin
%69.5’inin yaptiklar1 isten basar1 hissi alabilmeleri agisindan memnun olduklarini

bildirmiglerdir.
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4.4.Cahsmaya Katilanlarin Orgiitsel Baghlik Olceginden Aldiklarn Puanlarin

Ortalamasi

Tablo.39.Katilimcilarm Orgiitsel Baglik ile Ilgili Sorulara Verdikleri Cevaplara

[liskin Ortalamalari

Madde Orgiitsel baghhga iliskin goriisler X Std.
No Sapma
1 Bu kurumun basaril1 olabilmesi i¢in benden 394 1.220

beklenilenin iistiinde bir ¢aba gostermeye istekliyim ’ ’
9 Yakin Arkadaslarlm_a Bu Ku_ruma Girmelerini 352 1104
Tavsiye Ederim
3 Kendimi bu kurumun bir pargasi olarak goriiyorum 3,89 1,249
Bu kurumda ¢alismayi siirdiirebilmek i¢in ugruna
4 bana verilen hemen hemen tiim gorevleri yapmaya 3,72 1,187
hazirim
5 Bu kuruma baglanip kvalmaklaig(')k bir sey 299 1.442
kazanamayacagima eminim
6 Bu kurumun pohtlkalarl_m benimsemek bana zor 328 1,356
geliyor
7 Bu kurum gahsabllegegm} l_alr(;ok sirket i¢inde en 328 1379
idealidir
5 Yaptigim is benzer oldugu siirece, baska bir 315 1.400
kurumda da ¢alisabilirim
Beklenmedik bir durum olmadikga, bu kurumda
9 D . 3,93 1,172
calisabildigim siirece ¢aligirim.
Tablo 39’a gore katilimcilarin Orgiitsel baglilik ile ilgili sorulara iliskin

verdikleri cevaplara bakildiginda (1,2,3,4,9) numarali maddelerdeki goriislere ¢ok

katiliyorum  diizeyinde cevaplar verdikleri; (5,6,7,8) numarali maddelere ise

kararsizim seklinde cevaplar verdikleri goriilmektedir. Bu sonuglara bakildiginda;

kurumda ¢alisanlari ’kurumun politikalarmi benimsemekte, bu kurumun kendi igin

en ideali oldugu, bu kuruma baglanip kalmanin kendisine bir sey kazandirmayacagi

ve baska bir kurumda da ¢alisabilecegi hususunda orgiite karst baghliklarinin diger

maddelere oranla diisiik oldugu ve bu hususlarda kararsiz olduklar1 goriilmektedir.
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4.5.Cahsmaya Katilanlarin Is Tatmini Olcegine Verdikleri Cevaplarin

Ortalamalan

Tablo.40.Katilimcilarm Is Tatmini ile ilgili Sorulara Verdikleri Cevaplara iliskin

Ortalamalar1
Madde Is tatminine iliskin goriisler X Std.
No Sapma
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,52 1,096
2 Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan 3,68 915
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansi agisindan 3,70 1,031
4 Toplumda saygin bir kisi olmami saglamasi1 bakimmdan 3,73 1,060
5 Amirimin emrindeki kisileri idare edis tarzi1 agisindan 3,36 1,253
6 Amirimin karar verme yetenegi bakimidan 3,54 1,081
7 Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilmem agisindan 3,63 1,121
8 Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 3,92 ,886
9 Bagkalar1 i¢in birseyler yapabilme sans1 agisindan 3,82 1,062
10 Yeteneklerimi kullanarak bir sey yapabilmem agisindan 3,55 1,029
11 Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansim olmasindan 3,68 1,115
12 I5 ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan 3,50 1,072
13 Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tlicret bakimindan 2,95 1,333
14 Is icinde terfi olanagimin olmasi1 bakimmdan 3,27 1,278
15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini agisindan 3,33 1,137
16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 3,50 1,067
bana saglamasi1 bakimindan
17 Calisma sartlar1 bakimmdan 3,54 1,076
18 Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmasi 3,60 1,072
acgisimndan
19 Yaptigim iyi bir is karsilifinda takdir edilme agisindan 3,35 1,189
20 Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 3,80 1,067

Tablo 40’a gore katilimcilarm is tatmini ile ilgili sorulara iligskin verdikleri
cevaplara bakildiginda (1,2,3,4,6,7,8,9,10,11,14,16,17,18,20) numarali maddelerdeki

goriislere memnunum diizeyinde cevaplar verdikleri; (5,12,13,15,19) numarali

maddelere ise kararsizim scklinde cevaplar verdikleri goriilmektedir. Bu sonuglara

bakildiginda; kurumda calisanlarin amirlerinin isleri idare edisi bakimindan,

yaptiklari ise kars1 aldiklar1 {icret bakimindan, terfi olanaklar1 bakimindan, ¢alisirken

kendi yontemlerini kullanabilmeleri bakimindan ve yaptiklar1 isten takdir edilmeleri

bakimindan is tatminlerinin diger maddelere oranla diisiik oldugu ve bu hususlarda

kararsiz olduklar1 goriilmektedir.
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4.6.Cahsmaya Katilanlarin  Sosyo-Demografik  Ozellikleri ile Orgiitsel

Baghhklarinin Karsilastirilmasi

Tablo.41.Katilimeilarin Cinsiyetlerine Gore Orgiitsel Bagliliklarinin

Karsilastirilmasi
Cinsiyet N X S.S t P
Bay 141 3,55 769
221,639
Bayan 47 3,45 695
*p<0,05

Tablo 41°e bakildiginda katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik

diizeylerinde anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.(p>0,05)

Tablo.42 Katilimcilarin  Medeni Durumlarma Goére Orgiitsel Bagliliklarinin

Karsilastirilmasi
Medeni Durum N X S.S t P
Evli 137 3,48 732
954 330
Bekar 51 3,62 797
*p<0,05

Tablo 42’ye bakildiginda katilimcilarin medeni durumlarina gore Orgiitsel

baglilik diizeylerinde anlamli bir farkliliga rastlanmamuistir.(p>0,05)

Tablo.43.Katilmcilarm ~ Egitim  Seviyelerine Gore Orgiitsel Bagliliklarmin

Karsilastirilmasi
Egitim Diizeyi N  Ortalama Std.Sap. f P
I1Ikokul 6 3,72 ,665
Ortaokul 14 3,78 , 754
Lise 68 3,68 ,591 4,206  ,003*
Lisans 93 3,42 ,825
Lisansiisti 7 2,68 ,359
*(p<0,05)

Aragtirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde egitim seviyeleri

ile Orgiitsel baghliklar1 arasinda anlamli bir farklihiga rastlanmistir.(p<0,05)
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Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigi tablo 44°’te yapilan tukey testi ile

aciklanmustir.

Tablo.44 Katilmcilarm ~ Egitim  Seviyelerine Gore Orgiitsel Bagliliklarinin
Karsilastirilmasi (Tukey Testi)

Egitim Diizeyi Karsilastirma Ortalama P

arasi fark

[lkokul Ortaokul -,063 1,000
Lise ,037 1,000

Lisans ,300 ,915

Lisanststi 1,039 ,162
Ortaokul [lkokul ,063 1,000
Lise ,101 ,994

Lisans ,363 ,550
Lisansiisti 1,103 ,033*
Lise [lkokul -,037 1,000
Ortaokul -,101 ,994

Lisans ,262 277
Lisansiisti 1,002 ,019*

Lisans [lkokul -,300 ,915
Ortaokul -,363 ,550

Lise -,262 277

Lisansiistii , 739 ,155

Lisansiistii Ikokul -1,039 162
Ortaokul -1,103 ,033*

Lise -1,002 ,019*

Lisans -,739 ,155

*(p<0,05)

Yapilan karsilagtirma sonuglarina bakildiginda lisansiistii egitim gormiis
personel ile ortaokul (p=,033) ve lise (p=,019) diizeyinde egitim gormiis personel
arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir (p<0,05).

Buna gore lisansiistii (X=2,684,359) seviyesinde egitim gdrmiis personel
lise (X=3,68+,591) ve ortaokul (X=3,78+,754) diizeyinde egitim gormiis

personele oranla igine karsi daha az baghlik duydugu sdylenebilir.
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Tablo.45.Katilmcilarm  Gérev  Dagilimlarina  Gore  Orgiitsel Baglhiliklarmin

Karsilastirilmasi
Gorev Dagilim N Ortalama Std.Sap. f P
Memur 77 3,61 ,751
Y Onetici 36 3,53 ,785
Antrendr 19 3,21 ,870 1,113 352
Sportif Egitim Uzman1 17 3,47 ,629
Isci-Hizmetli 39 3,52 ,695
*(p<0,05)

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde gorev dagilimlar:

ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.(p>0,05)

Tablo.46.Katilimcilarin  Meslekteki Kidemlerine Gore Orgiitsel Bagliliklarmin

Karsilastirilmasi
Kidem N Ortalama Std.Sap. f P
1-5 Y1 46 3,48 ,703
6-10 Y1l 43 3,35 ,831
11-15 Y1l 19 3,42 ,801 1,790 ,133
16-20 Y1l 28 3,80 578
21 ve Ustii 52 3,59 , 761
*(p<0,05)

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde gorev yillari ile

orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.(p>0,05)

Tablo.47 Katilmeilarm ~ Yas  Gruplarma  Gore  Orgiitsel ~ Bagliliklarinin

Karsilastirilmasi
Yas Gruplan N Ortalama Std.Sap. f P
18-25 17 3,64 ,618
26-31 45 3,47 , 7184
32-37 27 3,41 770 ,392 ,814
38-43 35 3,60 ,804
44 ve yukari 64 3,53 733
*(p<0,05)

Aragtirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde yas gruplari ile

orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.(p>0,05)
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Tablo.48.Katilimcilarm illere Gore Orgiitsel Baghliklarinmn Karsilastiriimas:

] N Ortalama Std.Sap. f P

Denizli 17 3,88 562

Aydm 12 3,33 ,496

Mugla 38 3,80 , 798
Kiitahya 22 3,87 430 *

izmir 31 338 12 3887 001
Manisa 25 3,17 122

Usak 21 333 678

Afyon 22 3,30 677

*(p<0,05)

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde ¢alistiklari iller ile
orgilitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmistir.(p<0,05). Farkliligin

hangi gruplardan kaynaklandigi tablo 49°da yapilan tukey testi ile agiklanmigtir.
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Tablo.49.Katilimcilarm illere Gore Orgiitsel Baghiliklarinin Karsilastiriimas: (Tukey

Testi)
il Karsilagtirma Ortalama arasi P
fark
Manisa Denizli -,715 ,035*
Aydin -,160 ,998
Mugla -,630 ,017*
Kiitahya -, 700 ,021*
[zmir -,210 957
Usak -,160 ,995
Afyon -,134 ,998
Denizli Aydin ,555 441
Mugla ,084 1,000
Kiitahya ,015 1,000
[zmir ,505 274
Manisa 715 ,035*
Usak 555 254
Afyon ,580 ,193
Aydin Denizli -,555 441
Mugla -,470 ,490
Kiitahya -540 412
[zmir -,050 1,000
Manisa ,160 ,998
Usak ,000 1,000
Afyon ,025 1,000
Mugla Denizli -,084 1,000
Aydin 470 ,490
Kiitahya -,069 1,000
[zmir 420 231
Manisa ,630 ,017*
Usak 470 ,235
Afyon ,496 ,164
Kiitahya Denizli -,015 1,000
Aydm 540 412
Mugla ,069 1,000
[zmir 490 217
Manisa ,700 ,021*
Usak ,540 ,209
Afyon 565 152
Izmir Denizli -,505 274
Aydin ,050 1,000
Mugla -,420 ,231
Kiitahya -,490 217
Manisa ,210 957
Usak ,050 1,000
Afyon ,075 1,000
Usak denizli -,555 ,254
aydin ,00000 1,000
mugla -,470 ,235
kiitahya -,540 ,209
izmir -,050 1,000
manisa ,160 ,995
afyon ,025 1,000
Afyon denizli -,580 ,193
aydin -,025 1,000
mugla -,496 ,164
kiitahya -,565 ,152
izmir -,075 1,000
manisa 134 ,998
usak -,025 1,000

*(p<0,05)
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Yapilan karsilastirma sonuglarina bakildiginda Manisa ilinde ¢alisan personel
ile Denizli (p=,035) Mugla (p=,017) ve Kiitahya (p=,021) ilinde ¢alisan personel
arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir (p<0,05).

Buna gore Manisa (X=3,17+,722) ilinde ¢alisan personel Mugla
(X=3,80+,798) Kiitahya (X =3,87+,430) ve Denizli (X =3,88+,562) ilinde ¢alisan

personele oranla isine kars1 daha az baglilik duydugu séylenebilir.

4.7.Cahsmaya Katilanlarin  Sosyo-Demografik Ozellikleri ile Is Tatmin

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Tablo.50.Katilimeilarm Cinsiyetlerine Gore Is Tatmin Diizeylerinin Karsilastiriimas:

Cinsiyet N X s.S t P
Bay 141 3,60 787
1,391 ,166
Bayan 47 3,43 ,647

*p<0,05
Tablo 50’ye bakildiginda katilimcilarin cinsiyetlerine gbre is tatmin

diizeylerinde anlaml1 bir farkliliga rastlanmamastir.(p>0,05)

Tablo.51.Katilimecilarm Medeni Durumlarma Gére Is Tatmin Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Medeni Durum N X S.S t P
Evli 137 3,57 731
366  ,715
Bekar 51 3,53 ,828
*p<0,05

Tablo 51’e bakildiginda katilimcilarin medeni durumlarmma goére is tatmin

diizeylerinde anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.(p>0,05)
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Tablo.52.Katilimcilarm ~ Egitim  Seviyelerine Gére Is Tatmin Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Egitim Diizeyi N  Ortalama Std.Sap. f P
[1kokul 6 3,80 ,928
Ortaokul 14 3,85 124
Lise 68 3,61 731 2,382 ,053
Lisans 93 3,51 ,753
Lisansiisti 7 2,86 ,663
*(p<0,05)

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde egitim seviyeleri

ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.(p>0,05)

Tablo.53 Katilimeilarm  Gorev Dagilimlarina Gore Is Tatmin Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Gorev Dagilim N Ortalama Std.Sap. f P
Memur 77 3,68 ,718
Y 6netici 36 3,50 ,697
Antrendr 19 3,43 ,829 1,132 ,343
Sportif Egitim Uzmam 17 3,33 ,822
Isci-Hizmetli 39 3,53 ,813
*(p<0,05)

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde gorev dagilimlari

ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamuistir.(p>0,05)

Tablo.54.Katilimcilarm Meslekteki Gorev Siirelerine Gére Is Tatmin Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Gorev Siiresi N Ortalama Std.Sap. f P
1-5 Y1l 46 3,49 , 167
6-10 Y1l 43 3,30 ,803
11-15 Yil 19 3,59 ,856 2,601 ,038*
16-20 Y1l 28 3,68 ,694
21 ve Ustii 52 3,76 ,650

*(p<0,05)
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Aragtirmaya katilanlarm verdikleri cevaplar incelendiginde gorev yillari ile is
tatmin diizeyleri arasmda anlamli bir farkliliga rastlanmigtir.(p<0,05) ). Farkliligin

hangi gruplardan kaynaklandigi tablo 55’de yapilan tukey testi ile agiklanmistir.

Tablo.55.Katilimcilarm Meslekteki Gérev Siirelerine Gore Is Tatmin Diizeylerinin

Karsilastirilmasi (Tukey Testi)

Goreyv Siiresi Karsilastirma Ortalama P
arasi fark

21 ve st 1-5VYil ,276 ,355
6-10 Yil ,465 ,023*

11-15 Y1l ,173 ,908

16-20 Yil ,086 ,988

16-20 y1l 1-5VYil ,190 ,822
6-10 Yil ,379 224

11-15 Y1l ,087 ,995

21 ve Ustii -,086 ,988

11-15y1l 1-5 Y1 ,103 ,986

6-10 Y1l ,292 ,612

16-20 Y1l -,084 ,995

21 ve Ustii -,173 ,908

6-10 yil 1-5Yil -,188 7153

11-15Y4d -,292 ,612

16-20 Y1l -,379 224
21 ve Ustii -,465 ,023*

1-5yil 6-10 Y1l ,18898 7153

11-15Y4d -,10343 ,986

16-20 Y1l -,19084 ,822

21 ve Ustii -,27696 ,395

*(p<0,05)

Yapilan karsilastirma sonuglarina bakildiginda meslekte 21 ve iistii y1l calisan
personelin 6-10 y1l (p=,023) arasinda galisan personel ile karsilastirildiginda anlamli
farkliliklara rastlanmistir. (p<0,05).

Buna gore 21 ve tstii y1l (X =3,76+,650) calisan personelin 6-10 yil arasinda
calisan (X =3,30+,803) personele oranla daha fazla is tatminine sahip oldugu

sOylenebilir.
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Gruplarma Goére Is Tatmin  Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Yas Gruplan N Ortalama Std.Sap. f P
18-25 17 3,33 ,964
26-31 45 3,56 127
32-37 27 3,31 ,632 1,688 ,155
38-43 35 3,71 ,659
44 ve yukari 64 3,64 , 796
*(p<0,05)

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde yas gruplari ile is

tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.(p>0,05)

Tablo.57 Katilimeilarm illere Gére Is Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Il N Ortalama Std.Sap. f P
Denizli 17 3,94 975
Aydin 12 3,22 ,799
Mugla 38 3,80 ,730
Kiitahya 22 3,87 ,699 -
[zmir 31 3,38 ,780 3,416 002
Manisa 25 3,23 714
Usak 21 3,39 , 758
Afyon 22 3,50 ,697

*(p<0,05)

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde ¢alistiklari iller ile

is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmistir.(p<0,05). Farkliligin

hangi gruplardan kaynaklandigi tablo 58’deki tukey testi ile agiklanmistir.
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Tablo.58.Katilimcilarin illere Gore is Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmas1 (Tukey

Testi)
| Karsilastirma Ortalama P
arasi fark
Denizli Aydm ,720 ,150
Mugla 134 ,998
Kiitahya ,063 1,000
[zmir ,555 ,186
Manisa ,705 ,046*
Usak 545 ,295
Afyon 432 ,590
Aydin Denizli -, 720 ,150
Mugla -,585 229
Kiitahya -,656 ,193
[zmir -,164 ,998
Manisa -,015 1,000
Usak -174 ,998
Afyon -,288 ,954
Mugla Denizli -,134 ,998
Aydin ,585 229
Kiitahya -,070 1,000
[zmir 421 1248
Manisa ,570 ,052
Usak 411 428
Afyon 297 , 789
Kiitahya Denizli -,063 1,000
Aydin ,656 ,193
Mugla ,070 1,000
[zmir 491 1232
Manisa ,641 ,056
Usak ,482 ,369
Afyon ,368 ,697
Izmir Denizli -,555 186
Aydmn ,164 ,998
Mugla -421 248
Kiitahya -,491 232
Manisa ,149 ,995
Usak -,009 1,000
Afyon -,123 ,999
Manisa Denizli -,705 ,046*
Aydin ,015 1,000
Mugla -,570 ,052
Kiitahya -,641 ,056
[zmir -,149 ,995
Usak -159 1996
Afyon -273 ,902
Usak Denizli -,545 ,295
Aydin 174 ,998
Mugla -411 428
Kiitahya -,482 ,369
[zmir ,009 1,000
Manisa ,159 ,996
Afyon -113 1,000
Afyon Denizli -,432 ,590
Aydin ,288 ,954
Mugla -,297 ,789
Kiitahya -,368 ,697
[zmir 123 ,999
Manisa 273 ,902
Usak ,113 1,000

*(p<0,05)
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Yapilan karsilagtirma sonuglarina bakildiginda Denizli ilinde ¢aligsan personel
ile Manisa (p=,046) ilinde galisan personel arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir
(p<0,05).

Buna gore Denizli (X=3,94+,575) ilinde ¢alisan personelin, Manisa
(X=3,23+,714) ilinde galisan personele oranla daha fazla is tatmin diizeyine sahip

oldugu sdylenebilir
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V. TARTISMA VE SONUC

Ege bolgesindeki Genglik ve Spor 11 Miidiirliikleri ¢alisanlarma uygulanan
orgiitsel baglilik dlgeginden elde edilen verilere gore; cinsiyet ile orgiitsel baglilik

arasinda anlamli farkliliga rastlanmamustir. (p>0,05)

Nartgiin ve Menep (2010) ’Sirnak’m idil ilgesindeki ilkdgretim okullarinda
gorev yapan 6gretmenler lizerinde yaptigi calismalarinda cinsiyet ile 6rgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir farka rastlamamistir. Yazicioglu ve Topaloglu (2009)
Konaklama isletmelerinde orgiitsel baglilik ve adalet iliskisini arastirmis ve cinsiyet
ile orgiitsel bagllik arasinda anlamli bir farka rastlamamistir. Yavuz (2009) Antalya,
Aydin ve Muglada’ki dort ve bes yildizli otellerdeki isgdrenlerin Orgiitsel
baghliklarmi arastrmis ve cinsiyetlere gore anlamli bir fakliliga rastlamamistir.
Boylu ve Ark. (2007) akademisyenlerin orglitsel bagliliklar1 {lizerine yaptiklari
arastrmada cinsiyet ile oOrgiitsel baglilik arasinda herhangi bir farkliliga
rastlamamistir. Yalgm ve Iplik (2005) Adanada’ki bes yildizli otel isletmelerinde
calisan personel lizerinde yaptig1 ¢alismada, Payne ve Huffman (2005) yaptiklari
calismalarinda cinsiyet ile Orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir farka
rastlamamistir. Yine bir baska caligmada Sigr1 (2007) kamu ve 6zel sektordeki
calisanlarin cinsiyet ile orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi arastirmig ve anlamli bir
fark bulamamigstir. Literatiirde cinsiyet ile Orgiitsel baghiligi arastiran ve fark
bulamayan c¢aligsmalardan bazilar1 da sunlardir. (Cromie 1981; Hunt ve Ark. 1985;
Bruning ve Synder, 1983; Izgar 2008; Al-Ajmi, 2006; Suliman ve lles, 2000) Bu
sonuglar elde ettigimiz bulgular1 destekler niteliktedir. Cheng ve Stockdale (2003);
Scandura ve Lankau, (1997); Karatepe ve Halic1 (1998); Wahn (1998) yaptiklari
arastrmalarda cinsiyet ile Orglitsel baghlik arasmda anlamli farkhiliklara

rastlamiglardir. Bu bulgular elde ettigimiz bulgularla ¢elismektedir.

Calisanlara uygulanan orgiitsel baglilik dlgeginden elde edilen verilere gore;
medeni durumlar1 ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli farkliliga rastlanmamaigstir.
(p>0,05) Hartman ve Bambacas (2000); Cengiz (2001); Komiirctioglu, (2003); Argon
ve Kosterelioglu,(2008); Cakir, (2007); Erdogmus (2006) yaptiklar1 ¢aligmalarda
medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir farklhiliga rastlamamaislardir.

Bu veriler bizim calismamizda elde ettigimiz bulgular1 destekler niteliktedir.
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Abdullah ve Shaw (1999); Ozkaya ve Ark.(2006) yaptiklar1 calismada medeni durum
ile oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli farklilifa rastlamigtir. Bu c¢aligmalar elde

ettigimiz bulgularla ¢elismektedir.

Aragtirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar sonucunda egitim seviyeleri ile
orgiitsel baglliklar1 arasinda anlaml bir farkliliga rastlanmistir (p<0,05).Buna gore
lisansiistli (X =2,68+,359) seviyesinde egitim gormiis personel lise ( X =3,68+,591)
ve ortaokul (X=3,78+,754) diizeyinde egitim gérmiis personele oranla isine karsi
daha az baglilik duydugu sOylenebilir. Literatiirde egitim seviyeleri ile Orgiitsel
baghlik arasindaki iligskiyi arastiran bir¢cok c¢alismada da anlamli farkliliklara
rastlanmasi elde ettigimiz bulgular1 destekler niteliktedir. Ceylan ve Demircan
(2002); Cengiz (2001); Abdulla ve Shaw (1999); Wahn (1998); Mayer ve Schoorman
(1998); Lossocco (1990); Suliman ve lles, (2000); Ozkaya ve Ark. (2006) yillarinda
yaptiklar1 ¢aligmalarda orgiitsel baglilik ile egitim arasinda negatif yonlii bir iliski
bulmusglardir. Buna gore isgorenin egitim diizeyi ylkseldikge Orgiitsel bagliligi
azalmaktadir. Bu iliskinin nedeni, daha yiiksek diizeyde egitim alanlarin, orgiitiin
karsilayamayacagi daha yiiksek beklentiler igerisinde olmalar1 ve daha fazla is
alternatifine sahip olmalaridir (Mowday ve Ark. 1982). Ancak orgiitsel baglilik ile
calisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iligkiyi inceleyen ve iki farkli isletmeyi
kapsayan diger bir ¢alismada, Onceki bulgularin aksine Orgiitsel baglhlik ile
calisanlarin egitim diizeyi arasinda negatif yonde bir iliski olmadig1 ortaya ¢ikmistir.
Gilbert ve lvancevich, (1999); Yal¢m ve Iplik (2005); Kémiirciioglu (2003); Gautam
ve Ark. (2001). Elde ettigimiz sonuglarin aksine bu ¢alismalarda ortaya ¢ikan sonuca
gore calisanlarin  egitim seviyeleri yiikseldikce Orgiitsel bagliliklar1 da
yiikkselmektedir. Giimiis ve Ark. (2003) otel isletmeleri iizerine yaptiklari
calismalarinda egitim ile oOrgiitsel baglilhik arasinda herhangi bir farklilik
bulamamiglardir. Bu veriler de elde ettigimiz bulgularla ¢elismektedir.

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde yas gruplari ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (p>0,05). Boylu
ve Ark. (2007) akademisyenlerin Orgiitsel baglilig1 lizerine yaptiklar:
aragtirmalarinda  Orgiitsel baghlik ile yas arasmmda anlamli bir farkliliga

rastlamamiglardir.  Yine Cakir ‘in (2007) ilkogretim okullarinda gdrev yapan
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Ogretmenler iizerindeki aragtirmasinda da yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli
bir farkliliga rastlanmamistir. Bu sonucglar elde ettigimiz bulgular1 destekler
niteliktedir. Literatiirde calismamizi destekleyen bazi calismalarda sunlardir
(Stevens ve Ark. 1978; Morris ve Scherman, 1981; Wahn, 1998; Hartman ve
Bambacas, 2000 ).

Ketchand ve Strawer (1998) yilinda ve Meyer ve Allen (1999) yilinda
yaptiklar1 arastirmalara gore, yasi ilerlemis olan ¢alisanlarin, kendilerinden daha
geng c¢alisanlara gore, Orgiitlerine daha bagl olma egiliminde olduklar1 sonucuna
varmiglardir. Ayrica Yavuz ve Tokmak (2009) yilinda yaptiklar1 ¢aligmada yasin
arttikca Orgiitsel baghlhigin arttiginit  bulmuslardir. Bu elde edilen bulgular
caligmamizda elde ettigimiz bulgularla ¢elismektedir. Ayrica Durna ve Eren (2005)
Suliman ve Iles (2000) Argon ve Kosterelioglu (2008)’nun arastirma sonuglari da yas
degiskeni ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli farklilik oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar: iller ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir. (p<0,05) Buna gore Manisa (X =3,17+,722) ilinde galisan
personel Mugla (X =3,80+,798) Kiitahya (X =3,87+,430) ve Denizli (X =3,88+,562)
ilinde calisan personele oranla isine karsi daha az baglilik duydugu sdylenebilir. Bu
iller Ege bolgesinde olmasiydi bu sonucu cografi sartlara baglayabilirdik. Net bir
yorum yapamamakla birlikte aradaki farkin o ilde bulunan kurumdaki kendine ait
Ozelliklerden (calisma ortami, is arkadaslari, fiziksel ¢evre vb.) kaynaklandigi
sOylenebilir. Fakat Ege bolgesinde bulunan 8 ildeki Tiirk sporuna yon veren Genglik
ve Spor Il Miidiirliiklerinde ¢alisan personelin ¢cogunlugun (Aydin, Manisa, Izmir,
Usak, Afyon) orgiitsel baglilik hakkindaki anketimize verdikleri cevaplarin
ortalamasina bakildiginda “’kararsizim’’ cevabini vermeleri diistindiiriictidiir.

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde gorev yillari ile
orgilitsel baglhliklar1 arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.(p>0,05) Cakur,
(2007) lIkdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin orgiitsel baglilik
diizeylerini arastrmis ve anlamli bir farkliliga rastlamamistir. Elde edilen bu veri
calismamizi destekler niteliktedir. Bizim bulgularimizin aksine literatiirde orglitsel
baglilik ile kidem arasinda anlamli farklilik bulunan aragtirmalara da rastlanmaktadir.
Uygur (2007) arastirmasinda, oOrgiitte c¢alisilan silirenin artmasi tecriibeyi de

beraberinde getirdigi, bununla birlikte ¢alistig1 drgiitlere olan baghlign arttigini ifade
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etmektedir. Zellars, ve Ark. (2002) arastirmasinda mesleki kidem artik¢a bagliligin
azaldigi bulgularma ulasmiglardr. Bu bulgular elde ettigimiz bulgularla
celismektedir. (Zellars Teper ve Duffy, 2002; Akt. Aslan, 2009)

Buchanan, kidemin isgdrenlerin bagliligmi nasil etkileyecegini agiklamak
icin gelistirdigi modelde siireyle ilgili baz1 sonuglara varmistir. Bu modelde, ilk yil
bireyin gilivenlik ihtiyac1t ve beklentilerinin karsilanip karsilanmayacagi zihinde
onemli yer tutmaktadir. Orgiitteki ikinci ve dordiincii yillar arasida birey statiisiinii
gelistirmeye caba gostermekte ve basarisizlik korkusu duymaktadir. Besinci yildan
sonra olgunluk asamas1 gelmekte ve baglilik yiiksek olmaktadir (Buchanan, 1974)

Arastirmaya katilanlarin kurumdaki gorevleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (p>0,05). Calisanlara sorulan sorularin
ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin olmasi ve anlamlhi bir farklilik olusturmamis
olmasi; Genglik ve Spor Genel Miidirliiglinde calisan personelin birgogunun
birbirine oldukc¢a yakin {icretler almasindan kaynaklanabilir. Nitekim {icretin orgiitsel
baglilikta 6nemli bir etken oldugu daha 6nce yapilan ¢alismalarla da desteklenmistir.
(Iverson ve Buttigieng 1999; Karatepe ve Halic1, 1998; Hunt ve Ark. 1985)

Ege bolgesindeki Genglik ve Spor il Miidiirliikkleri ¢alisanlarma uygulanan is
tatmini 6l¢eginden elde edilen verilere gore; cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli
farkliliga rastlanmamustir. (p>0,05) Bozkurt, ve Bozkurt, (2008) Egitim sektorii
lizerine yaptig1 arastirmasinda cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir farklihiga
rastlamamistir. Bilgi¢ (1998), bireysel 6zellikler ve is doyumu iliskisini inceledigi,
Tiirkiye’de farkli kurumlarda calisan kadin ve erkek calisanlarla yaptigi
arastrmasinin cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu
diizeyinde farkliliga yol agmadigini sonucuna ulasmustir. Keser (2005) otomotiv
sektoriinde yapig1 calismasinda cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir farklihiga
rastlamamistir. Celen ve Ark. (2005) Ankarada’ki onkoloji egitim hastanesinde
calisanlarin 1§ tatminini arastrmis ve cinsiyet ile ilgili herhangi bir farkliliga
rastlamamistir. Gengay, (2007) yilinda beden egitimi dgretmenleri iizerine yaptigi
calismasinda is tatminini ile cinsiyet arasinda bir farklihiga rastlamamustir. EKici ve
Ark. (2009) Aydin, Mugla ve Izmirdeki Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiinde
calisan personel iizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda cinsiyet ile is tatmini arasinda

herhangi bir farklihga rastlamamiglardir. Bu bulgular elde ettigimiz bulgulari
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destekler niteliktedir. Mason,(1994) yaptig1 bir ¢alismada is doyumunda cinsiyetler
arasindaki farki arastirmis, erkekler ve bayanlar arasinda is doyumu yaratan faktorler
arasinda fark bulunmamistir. Yine bu ¢alisma da elde ettigimiz verilerle paralellik
gostermektedir. Loscocco, (1990); Ozdevecioglu, (2003); Brush ve Ark (1987)
yilinda yaptiklar1 ¢aligmalarinda cinsiyet ile i doyumunu arastrmis ve anlamli
farkliliklara rastlamiglardir. Keser, (2006) ¢agr1 merkezi ¢alisanlar1 tizerinde yaptigi
calismasinda cinsiyet ile is tatminini karsilastirmis ve anlamli farkhiliklara
rastlamistir. Bu bulgular ise elde ettigimiz bulgular ile ¢elismektedir.

Aragtirmaya katilanlarin medeni durumlar1 ile is tatminleri arasinda anlamli
bir farkliliga rastlanmamistir (p>0,05).Celen ve Ark. (2004) tarafindan Ankarada’ki
onkoloji egitim hastanesinde ¢alisanlarin is tatmini arastirilmis ve medeni durum ile
ilgili herhangi bir farkliliga rastlanmamistir. Bu bulgu elde ettigimiz bulgulari
desteklemekte dolayisiyla da calismamizi desteklemektedir. Abdullah ve Shaw
(1999) ve Ozkaya ve Ark.(2006) yilinda yaptiklar1 calismada medeni durum ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli farkliliga rastlamistir. Bu ¢aligmalar elde ettigimiz
bulgularla ¢elismektedir. Evli ya da bekar olma ile i3 doyumu arasindaki iliskiler
incelendiginde genellikle evlilerin bekarlara gore is doyumlarmin daha yiiksek
oldugu yoniinde bulgular dikkati ¢ekmektedir (Keller, 1983). Evlilerin daha
doyumlu olmalarmin nedeni aile yasamindaki doyumun ise yaygimlastirilmasindan
olabilir ya da evliligin calisanlarin igle ilgili beklentilerini degistirmesinden
kaynaklanabilir. (Telman ve Unsal, 2004)

Meslekteki gecirilen gorev siiresi ile is tatmininin karsilastirilmasinda anlamli
farkliliklara rastlanmistir (P<0,05). Buna gore 21 ve tstii y1l (X =3,76+,650) calisan
personel 6-10 yil arasinda ¢alisan (X =3,30+,803) ve 1-5 y1l arasinda ( X =3,49+,767)
calisan personele oranla daha fazla is tatminine sahip oldugu s6ylenebilir. Sonugtan
da anlasilacag1 gibi kurumda gecirilen siire ilerledik¢e is tatmin 6lgeginden alinan
puanlarda artis meydana gelmistir. Oshagbemi, (2000) tarafindan yapilan bir
arastrmada meslekte gecirilen siire ile is tatmini arasinda anlamli farkliliklara
rastlanmigtir. Buna gdre aynmi1 kurumda calisanlar arasinda ¢aligma yili fazla olan
isgbrenin az olan isgorene oranla daha fazla is tatminine sahip oldugu
sdylenmektedir. Bu sonuca Ozgen’in (2002) yaptig1 caligmada da rastlanmaktadir.

Calisma hayatina yeni atilan, is tecriibesi olmayan kisilerin gergek¢i olmayan
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beklentileri de s6z konusu olabilmektedir. Ancak bu kisiler zamanla is hayatinin
gerceklerini kavramaktadir. Bulunduklar1 goérev diliminde yiikselme olanaklarmin
olmadigini, is arkadaslarmin gec¢imsiz oldugunu anlayabilmektedir. Bunun nedeni
calisanin is hayatinin gerceklerinden uzak beklentileridir. Yeteri kadar is deneyimi
olmayan, is hayatina yeni atilan genclerin ger¢ek¢i olmayan beklentileri, bireyin
kendi hayal giiciiniin iirlinleri olabilecegi gibi medya organlarinin yaniltmasi, egitim
kurumlarmin 6grencilerini fazla abartmasi ve adayin ise kabulii sirasindaki miilakati
gerceklestiren yoneticinin yanlis ve yaniltici bilgi vermesinden kaynaklanabilir.

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde egitim seviyeleri
ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.(p>0,05) Bizim
bulgularimizda egitim ile is tatmini arasinda anlamli farkliliklar ¢itkmamasma karsin
literatiirde farkin tespit edildigi ¢aligmalar daha fazladir. Toker, (2007) izmirdeki
dort ve bes yildizli otellerdeki c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arastirmis ve anlamli
farkliliklara rastlamistir. Hickson ve Oshagbemi, (1999) calismalarda yonetsel bir
unvana sahip olan c¢alisanlarin ya da statiisii yiiksek bir pozisyonda bulunanlarin
boyle bir unvana sahip olmayan ya da dislik statiilii islerde calisanlara kiyasla is
doyumlarinin daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde yas gruplari ile is
tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.(p>0,05) EKici ve
Ark. (2009) tarafindan Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personeli {izerinde yapilan
calismada is tatmini ile yas arasinda herhangi bir farklilifa rastlanmamistir. Bu
bulgu elde ettigimiz bulgular1 destekler niteliktedir. Yapilan arastirmalar yas ile is
doyumu arasinda olumlu bir bagmnti oldugunu gostermistir (Hickson ve Oshagbemi,
1999). Yas arttik¢a doyum artmaktadir. Bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun
artmasidir. Bes ayri iilkede yiiriitiilen caligsmalar yash ¢alisanlarin geng ¢alisanlara
oranla islerinden daha fazla doyum duyduklarmi gostermistir (Davis,1988) Bu
bulgularda elde ettigimiz bulgularla ¢elismektedir.

Aragtirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde ¢aligtiklari iller ile
is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmustir.(p<0,05).

Buna gore Denizli (X=3,94+,575) ilinde ¢alisan personelin, Manisa
(X=3,23+,714) ilinde galisan personele oranla daha fazla is tatmin diizeyine sahip

oldugu sdylenebilir. Orgiitsel baglilik dlgeginden elde edilen verilerin bir benzeride
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is tatmini 6l¢eginden elde edilmistir. Burada da 8 ilde ¢alisan kurumdaki isgorenlere
uygulanan is tatmini ile ilgili ankete yar1 yartya (Aydin, Manisa, Izmir, Usak,)
“’kararsizim’’ cevabini vermeleri diistindiirtictidiir.

Sonug olarak; orgiitsel baglilik giiniimiizde, orgiitsel ¢iktilar {izerinde 6nemli
etkileri bulunan; personel devri, devamsizlik, is tatmini, motivasyon ve performans
gibi 6nemli bireysel ve Orgiitsel sonucglar1 olan anahtar bir kavram konumundadir.
Glinlimiiziin belirsiz ve degisken cevre kosullarinda kiiresel rekabet giiciinii
kazanmanin ve halka daha iyi hizmet sunmanin yolu; 6rgiitsel baglilig1 yiiksek olan
isgorenlere sahip olmaktan ge¢mektedir. Organizasyonlarda c¢alisanlarin baglhilik
diizeyleri; orgiit ile bireyin algilarmin ¢elismedigi; orgiitsel yapi, teknoloji, liderlik
ve Orgiit kiltirii ile isgorenler arasindaki yakmhigin arttigit  oranda
yiikselecektir.(Per¢in, 2008).

Isletmelerde yonetimin en dnemli hedeflerinden birisi, ileri diizeyde motive
olmus isgorenlerle etkili bir organizasyon olusturmaktir. Bu da orgiitsel baglilig
yiiksek olan isgorenlerle saglanabilir. Yani isgdrenlerin her biri kendisine verilen
gorevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya ne derece istekli olursa yonetsel
faaliyetlerden o Ol¢iide sonu¢ almak miimkiin olacaktir. Arastirma kapsamindaki
kurumda orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢ok da yiiksek olmadigi goriilmektedir
Orgiitsel baghligin diisik olacagi durumlarda calisanlar motivasyon kaybina
ugrayacak bu da gorevlerini iyi yapmasina engel olacaktir. Genglik ve Spor Genel
Midiirligi Tiirk sporuna yon veren en 6nemli kurum olmasi dolayisiyla bundan da
en ¢ok Tiirk gencligi ve Tiirk sporu etkilenecektir.

Kurumdaki is tatmininin saglanabilmesi i¢in, c¢alisanlarin yeteneklerinin
ortaya cikarilmasi, is zenginlestirme, is rotasyonu, is arkadaslari ile aralarindaki
duygusal destegin arttirilmasi, performans: iyilestirme g¢abalari, hizmet i¢i egitim
faaliyetlerinin arttirilmasi, sorunlarin ¢éziimiinde goriis istenmesi ve motivasyonun
arttirilmas1 personeli olumlu etkileyecek ve ayni zamanda orgiite olan bagmi da
arttiracaktir. Kuruma kars1 orgiitsel baglilik duyan ve isinden tatmin olan bireyin
daha iyi performans gosterecegi bir gercektir. Ayn1 zamanda Calisana gdsterecegi
performansa uygun olarak gelisme ylikselme imkanlar1 saglanmali bu da motive

edici bir unsur olarak kullanilmalidir.
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EK1

ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

EK2
MINNESOTA iS TATMINI ANKETI

118



119

EK.1
2. Medeni durum 3.Egitim diizeyi 4. Gelir Diizeyi (YTL)
1. Yas ) . . . . e 751- 5001
Evli Bekar llk |Orta| Lise | Lisans |lisansUsti| 000-750 1500 1501- 2501- | Ve
2500 5000 | Ustid
5. Kag yildir
kurumda 6. Gelir getirici bir is olarak, kurum isinizi yeterli goriyor
caligiyorsunuz? musunuz?
1-5 | 6-10 | 11-15 | 16-20 | 21- ve Hi
yil [ oyl | oyl yl | Gstd de'g” Degil Kismen Yeterli Yeterli Cok yeterli
8.Calistiginiz Kurum? 9.Kurumdaki Goreviniz
7.Cinsiyetiniz Galistig
Bay Bayan

Asagidaki 1 ile 9 arasindaki sorular,
calistiimz kuruma
baghhik diizeyini 6l¢mek amaciyla
hazirlanmistir. Duygularimzi,
sizin icin uygun olan tek bir secenegi
isaretleyerek belirtiniz.

© |-

© |~

© |«
© |»
© |o

Hi¢ Katilmiyorum

Biraz
Katiliyorum

Kararsizim
Cok
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1. Bu kurumun basarili olabilmesi igin benden
beklenilenin iistiinde bir caba gostermeye istekliyim

2. Yakm arkadaslarima bu kuruma girmelerini
tavsiye ederim

3. Kendimi bu kurumun bir pargasi olarak
gorilyorum

4. Bu kurumda galigsmayi siirdiirebilmek igin ugruna
bana verilen hemen hemen tiim gorevleri yapmaya
hazirim

5. Bu kuruma baglanip kalmakla ¢ok bir sey
kazanamayacagima eminim

6. Bu kurumun politikalarini benimsemek bana zor
geliyor

7. Bu kurum caligabilecegim birgok sirket i¢inde en
idealidir

8. Yaptigim is benzer oldugu siirece, baska bir
kurumda da calisabilirim

9. Beklenmedik bir durum olmadik¢a, bu kurumda
caligabildigim siirece ¢aligirim

ARKAYA GECiNiz —_—S
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Asagidaki 10 ile 29 arasindaki sorular, Minnesota Is
Tatmini Envanteri Diizeyinizi 6lcmek amaciyla
hazirlanmustir. Sizin icin uygun olan tek bir secenegi
isaretleyerek belirtiniz.

Hi¢c Memnun Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

10. Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

11.Tek basima cgalisma olanagdimin olmasi
bakimindan

12.Ara sira degisik seyler yapabilme
sansimin olmasi bakimindan

13. Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini
bana vermesi bakimindan

14. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi
acisindan

15. Amirimin karar vermedeki yetenegi
bakimindan

16. Vicdanima aykiri olmayan seyler
yapabilme sansimin olmasi acisindan

17. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

18. Baskalari icin birseyler yapabilme
olanadina sahip olmam bakimindan

19. Kisilere ne yapacaklarini séyleme
sansina sahip olmam bakimindan

20. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan

21. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
konmasi bakimindan

22. Yaptigim is ve karsihidinda aldigim Ucret
bakimindan

23. Is icinde terfi olanagimin olmasi
bakimindan

24. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini
bana vermesi bakimindan

25. Isimi yaparken kendi yéntemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan

26. Calisma sartlari bakimindan

27. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlasmasi agisindan

28. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir
edilme agisindan

29. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissinden




