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Günümüzde küreselleĢmenin de etkisiyle örgütler hem kendi ülkelerinde 

hem de farklı ülkelerdeki örgütlerle rekabet etmek zorunda kalmaktadır. Bu 

durum yoğun bir rekabet ortamının oluĢmasına neden olmaktadır. Havayolu 

iĢletmeleri de, yoğun rekabet ortamında müĢterilerin memnuniyetini sağlayarak 

varlıklarını devam ettirmeye ve daha çok kar etmeye çalıĢmaktadır. Hava 

yollarında müĢteri memnuniyeti kadar çalıĢan tatmini de kritik değer 

taĢımaktadır.  Ayrıca örgütsel bağlılığın sağlanması yoluyla yetiĢmiĢ personelin 

çalıĢma yılı ortalamasının uzatılmasına da önem verilmektedir.  

Bu çalıĢmanın amacı havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılıklarının arasındaki iliĢkinin incelenmesidir. ÇalıĢmanın birinci 

bölümünde iĢ tatmini, ikinci bölümünde de örgütsel bağlılık kavramı 

açıklanmıĢtır. Üçüncü bölümde ise; havayolu çalıĢanlarının iĢ tatminlerinin 

örgütsel bağlılıkları ile iliĢkisinin olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeylerinin yüksek olduğu 

görülürken; duygusal bağlılık düzeyleri yüksek, devam ve normatif bağlılık 

düzeyleri ise orta düzeyde olduğu görülmüĢtür. Ayrıca iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Havayolu ÇalıĢanları, ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık, 

Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, Normatif Bağlılık. 
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Today, with the influence of globalization, businesses have to compete 

both in their own countries and in different countries. This creates an intense 

competition environment. Airline companies are trying to maintain their assets 

and make more profits by providing customer satisfaction in a highly 

competitive environment. Employee satisfaction as much as customer 

satisfaction in the airways is also critical. In addition, it is also important to 

extend the average working year of the personnel trained through the provision 

of organizational commitment. 

The aim of this research is to examine the relationship between job 

satisfaction and organizational commitment of airline employees. It has been 

investigated whether the airline employees' job satisfaction has an impact on 

their organizational commitment. In the first part of the study, job satisfaction 

and in the second part the concept of organizational commitment is explained. 

In the third chapter, the relationship between the job satisfaction and the 

organizational commitment of airline employees is investigated. As a result of 

the research, it is seen that the level of job satisfaction of airline employees is 

high; emotional attachment levels are high, and continuing and normative 

commitment levels are moderate. Also, it was concluded that there is a 

significant positive relationship between job satisfaction and organizational 

commitment. 
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GĠRĠġ 

 

Günümüz koĢullarında hizmet sektörü içerisinde yer alan iĢletmeler rekabet 

ortamında avantajlı hale gelebilmek için çalıĢanlarının iĢ tatminini ve iĢletmeye olan 

bağlılıklarını destekleyecek çalıĢamalara önem vermektedirler. IĢ tatminin yarattığı 

yüksek performansa sahip çalıĢanlar bulunduğu iĢletmede verimliliğin artmasını 

destekleyerek verilen hizmet kalitesinin artmasına katkı sağlayabilmektedirler. 

Verimliliğin sağlanması ve devamlılığının oluĢması da örgütsel bağlılığı geliĢen 

çalıĢanların varlığı ile desteklenebilmektedir. Havayolu iĢletmelerinde farklı 

bölümlerde  görev alan ve aynı amacı gerçekleĢtirmek için çaba harcayan çalıĢanların 

istek ve beklentilerinin karĢılanması, çalıĢma koĢullarının daha uygun hale 

getirilmesi ve örgütsel bağlılıklarının sağlanması hem iĢletme içi verimliliğin ve 

huzurlu bir çalıĢma ortamının artmasına hem de iĢletmenin müĢteri memnuniyeti 

sağlayarak prestij ve maddi getiri kazanmasına katkı sağlayabilmektedir. 

Günümüzde küreselleĢmenin etkisi ile her alanda yoğun bir rekabet 

yaĢanmaktadır. Bu nedenle sunulan hizmetlerle müĢterilerin memnuniyetinin 

sağlanmasına önem verilmektedir. Çünkü rekabet ortamında örgütlerin faaliyetlerinin 

devamı için müĢteri memnuniyetinin sağlanması bir zorunluluktur
1

. Havayolu 

çalıĢanlarından öncelikle müĢteri memnuniyetini sağlaması beklenmektedir. Bununla 

birlikte çalıĢanların kendilerinin iĢlerinden memnun olmadan müĢteri memnuniyetini 

sağlamalarının zor olacağı göz önünde bulundurulmalıdır.  

ĠĢletmeler açısından müĢterilerin memnuniyeti hayati öneme sahiptir. 

Bununla birlikte iç müĢteri olarak adlandırılan çalıĢanların iĢ tatmininin de önemli 

olduğunu söylemek mümkündür. Çünkü çalıĢanların memnuniyeti de örgütü 

etkilemektedir. DüĢük iĢ tatmini çalıĢanlarda iĢ yavaĢlatma ve motivasyon düĢüklüğü 

gibi olumsuzluklara neden olacağından çalıĢanların verimliliğinde ve 

performanslarında düĢüĢe neden olmaktadır. Bu nedenle örgütler açısından müĢteriye 

                         
1
Korkmaz, Halil, Ġbrahim Giritlioğlu,Cevdet Avcıkurt ve Nalan Albuz, “MüĢteri Memnuniyetinde 

Kano Modeli: Türkiye‟deki Havayolu Yolcuları Örneği”,International Conference: New 

Perspectives In Tourism And Hospitality, Balıkesir Univercity, Burhaniye, 25-27.09.2014, p. 837.  
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hizmet sunan çalıĢanların memnuniyeti, müĢteri memnuniyetinden önce 

gelmektedir
2
.  

 Örgütler açısından önemli kavramlardan birisi de örgütsel bağlılıktır. 

ÇalıĢanların örgütün amaçlarını benimseyerek örgüte daha faydalı olmalarını 

sağladığı için çalıĢanların örgüte bağlılıkları artırılmaya çalıĢılmaktadır. ÇalıĢanların 

sürekli olarak örgütün yararını düĢünmelerini sağladığı için örgütsel bağlılığa önem 

verilmektedir. Bunun yanı sıra çalıĢanların örgüte bağlılıkları, dıĢarıdan bir zorlama 

ile gerçekleĢmediğinden örgütsel bağlılığın sağlanabilmesi her zaman kolay 

olmamaktadır
3
.  

 ĠĢ tatmini, yüksek verimlilik ve yüksek performans ortaya çıkardığı için 

çalıĢanların örgüt içerisinde kendilerini iyi hissederek çalıĢmaları önem verilen bir 

konudur. Bununla birlikte örgütsel bağlılığın ancak çalıĢan isterse oluĢabileceği için 

iĢ tatmininin, örgütsel bağlılığı sağlayabileceği düĢünülmektedir. Buradan hareketle 

bu araĢtırmada hizmet sektöründe önemli bir yere sahip olan havayolu 

iĢletmelerinde, çalıĢanların iĢ tatmininin örgütsel bağlılıkla iliĢkisi incelenmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri belirlenmiĢ, demografik özellikler açısından farklılıklar incelenmiĢ ve iĢ 

tatmini ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. 

                         
2
Furkan Baltacı, Mustafa Kavacık, Faruk Kerem ġentürkve Ġhsan Kurar, “Yöneticilerin Liderlik 

Özelliklerinin ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi: Alanya‟da Bulunan 4 ve 5 Yıldızlı Otel 

ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma”,AĠBÜ Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Cilt:14, Sayı:2, 2014, 

s.64. 
3

Sevdiye Ersoy ve Serkan Bayraktaroğlu, ” Örgütsel Bağlılık”, Örgütsel DavranıĢta Güncel 

Konular, Ed. Derya Ergun Özler,Ekin Basım Yayın Dağıtım, Bursa, 2012, s. 2. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ 

1.1. Ġġ TATMĠNĠ KAVRAMI VE ÖNEMĠ 

Günümüz koĢullarında örgütler sadece aynı ülkedeki diğer örgütlerle değil, 

aynı zamanda diğer ülkelerdeki rakiplerinin de Ģartlarını gözlemlemek ve bu 

doğrultuda kendi kriterlerini güncellemek zorundadırlar. Örgütler, hem kendilerinin 

hem de aynı sektörde yer alan diğer aktörlerin güçlü ve zayıf yönlerinin analizlerini 

en iyi Ģekilde yaparak güçlü yanlarını ön plana çıkararak rekabet ortamı yaratmak 

durumundadırlar4. 

Bu doğrultuda, örgütler arasında yoğunlaĢan rekabet ortamı çalıĢanlarda 

yeniliklere açık çalıĢma gücü ve yüksek motivasyon özelliklerinin ön planda 

olmasını gerektirmektedir. Günümüz Ģartları göz önünde bulundurulduğunda 

çalıĢanların motivasyon ve iĢ tatminleri beklenen düzeyde bulunmamaktadır. 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢten tatmin olması ve bunun sürekliliğinin sağlanması 

örgütün baĢarılı olabilmesi için çok önemlidir5. 

ĠĢ tatminsizliğinin sebep olduğu maddi ve manevi kayıplar, çalıĢanların 

tatmin edilmesinin ve örgüt çıkarlarının korunmasının önemini ortaya koymaktadır. 

Bunu sağlayan örgütler baĢarıya daha kolay ulaĢabilmektedirler6. 

1.1.1. ĠĢ Tatmini Kavramı 

“ĠĢ, örgütsel ortamda belirli bir zaman diliminde gerçekleĢen, beraberinde 

kimi iliĢkileri getiren ve ücret karĢılığı giriĢilen mal ve hizmet üretme çabasıdır. 

Tatmin ise belli bir iĢ için bireyin olumlu duygusal tepkileridir”7. 

                         
4  Samuray Karaca, ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Pamukkale Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Denizli, 

2001, s. 5. 
5  Sabahat Kök Bayrak, “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığın Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma“. 

P.A.Ü. Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt:20, Sayı:1, 2006, s. 291. 
6  Nilüfer ġahin, Personel Güçlendirmenin ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi: Dört 

ve BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Bir Uygulama, (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Dokuz Eylül 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġzmir, 2007, s. 45-46. 
7 Titus Oshagbemi, “Satisfaction with Co Workers‟ Behaviour. Employee Relations, Vol:22 (1), 

2000, p. 88. 
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Baron‟a göre, “tatmin bir bireyin kiĢisel beklentilerine ciddi olarak bağlı olan 

kiĢisel tecrübelerdir”8. Tatmin, herkes tarafından farklı algılanan bir duygu olduğu 

için göreceli bir kavramdır. KiĢilerin hislerini çevrelerine yansıttığı kadarıyla belirli 

bir ölçüde gözlemlenebilir9. 

“ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerinden duydukları hoĢnutluk ya da 

hoĢnutsuzluktur” 10 .”Tutumların genel sonucudur ve çalıĢanın fiziksel ve zihinsel 

açıdan iyi durumda olmasını ifade eder”11. “ĠĢ tatmini, iĢin özellikleriyle çalıĢanların 

istekleri birbirine uyduğu zaman gerçekleĢen ve çalıĢanın iĢinden hoĢnutluk 

duymasını belirleyen bir olgudur”12. 

“Bir çalıĢanın iĢine karĢı olan tutumu, düĢüncesi ve hissidir”13." “ÇalıĢanın 

iĢini ya da iĢ yaĢamını değerlendirmesi sonucunda duyduğu haz ya da ulaĢtığı olumlu 

duygusal durum veya çalıĢanın iĢine karĢı beslediği olumlu duyguların toplamı ve bu 

duyguların çalıĢan üzerinde yarattığı sonuçtur”14. 

ĠĢ tatmini, çalıĢanın iĢine ve örgütüne karĢı geliĢtirdiği bir tepki olarak 

tanımlanır. Bireyin toplam iĢ çevresinden (iĢin kendisi, iĢ arkadaĢları, denetim, 

ödeme, terfi fırsatları, çalıĢma koĢulları) elde ettiği rahatlatıcı, iç yatıĢtırıcı bir 

duygudur15. 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların önemli gördükleri Ģeyleri, iĢlerinin karĢılayabilmesi ile 

ilgili algılarının sonucudur. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile alakalı çalıĢan 

tutumları, insan kaynakları yönetimi uygulama ve örgütsel davranıĢ alanı ile 
                         
8
  Robert A. Baron,‟‟Behavior in Organizations: UnderstandingandManagingthe Human Side of 

Work‟‟, Allynand Bacon inc., 1986, s.155‟ten aktaran Samuray Karaca, „‟ĠĢ tatminin Örgütsel 

Bağlılık Üzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama‟‟, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Pamukkale 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Denizli, 2001, s. 35. 
9 Sakit Samadov, „‟ĠĢ Doyumu ve Örgütsel Bağlılık: Özel Sektörde Bir Uygulama‟‟, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Dokuz Eylül Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġzmir, 

2006, s. 2. 
10

 Keith Davis, „‟ĠĢletmede Ġnsan DavranıĢı-Örgütsel DavranıĢ‟‟, Çev: Kemal Tosun, Ġstanbul 

Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi Yayını, Ġstanbul, 1988, s. 96. 
11 Figen Sevimli ve Ömer Faruk ĠĢcan, “Bireysel ve ĠĢ Ortamına Ait Etkenler Açısından ĠĢ Doyumu”. 

E. Ü. Ege Akademik BakıĢ Dergisi. Cilt:5, Sayı:1, 2005, s. 56. 
12  Zeki Akıncı, “Turizm Sektöründe ĠĢgören ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler: BeĢ Yıldızlı 

Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama“, A.Ü. Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Dergisi. Cilt:4, 2002, s. 

3. 
13

 Robert, P. Vecchio,‟‟Organizational Behavior‟‟, Dreyden Press, Orlando, 1991, s. 118. 
14 E. Aziz Bulut, „‟ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık: Kayseri‟de Bulunan Büyük ĠĢletmelerin 

Pazarlama Elemanları Üzerine Bir Uygulama‟‟, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Erciyes 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Kayseri, 2004, s. 6. 
15

 Karaca, s. 9-13. 
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iliĢkilidir. ÇalıĢan tutumunu en çok ve sıklıkla inceleyen iĢ tatmini genellikle 

örgütsel davranıĢ alanı içerisinde kabul edilmektedir16. 

ĠĢ tatmini, bireylerin çalıĢtıkları örgütte memnun olma ya da olmama 

durumuna dayalı performasını etkileyen bir olgudur. ÇalıĢanların bulundukları 

örgütte tatmin duygusunun yüksek olması yapılan iĢin kalitesini artırmaktadır. Bu 

nedenle; çalıĢanların gerek içsel gerekse dıĢsal tatminlerinin karĢılanması 

bulundukları örgüte pozitif etki sağlaması açısından çok önemlidir. 

1.1.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

“ĠĢ tatmini, en basit bir ifadeyle bir çalıĢanın iĢi ile ne kadar mutlu olduğunun 

belirlenmesidir”17. Verimli bir çalıĢma ortamında, iĢ tatmini, Ģikayet yönetimi, talep 

ve arz edilen kaynakların adil dağılımı önem arz etmektedir. Örgütün baĢarısını, 

kurumsal performans, piyasa koĢulları ve pro-aktif dinamizm gibi faktörlerin yanı 

sıra çalıĢanların aidiyet duygusu ve iĢ tatmini ile birlikte artan fark yaratma çabaları 

belirleyecektir.  

ĠĢ tatmini, çalıĢanlar ve örgütler için önceliklendirilen kavramlar arasındadır. 

ÇalıĢan bireyler yaĢamının büyük bölümünü, sosyal çevresine kendini kanıtlamak ve 

belirlediği yaĢam standartlarına uygun bir iĢ sahibi olmak için özveride bulunarak 

geçirmektedirler. Bu nedenle çalıĢan, kazanımlarını artırmak ve ekonomik 

temellerini sağlamlaĢtırmak amacı ile yaĢam döngüsünün önemli bir bölümünü iĢ 

ortamında geçirmektedir18. ÇalıĢan bireyin iĢ tatmini, çalıĢma alanındaki elde ettiği 

kazanımları doğrultusunda artmaktadır. ĠĢ yaĢantısında tatmin olan bireylerin elde 

etiği kazanımlar özel hayatına da etki ettiği takdirde artıĢ daha da fazla olmaktadır. ĠĢ 

tatmini ve özel hayatta elde edilen pozitif yansımalar çalıĢanın fiziki ve sosyal 

yaĢamına da olumlu yönde etki etmekte, mental ve fizyolojik açıdan daha sağlıklı 

                         
16 Fred Luthans, Organizational Behavior, Mc Graw-HillIrwin Companies inc., New York, 2011, s. 

141. 
17Oya Erdil, Halit Keskin, Salih Zeki Ġmamoğlu ve Serhat Erat, “Yönetim Tarzı ve ÇalıĢma KoĢulları, 

ArkadaĢlık Ortamı ve Takdir Edilme Duygusu ile Tatmin Arasındaki ĠliĢkiler: Tekstil Sektöründe 

Bir Uygulama”, DoğuĢ Üniversitesi Dergisi, Cilt:5, Sayı:1, 2004, s. 18. 
18Ġbrahim Yalçın ve Seçkin Can Koyuncu, “Örgütsel YabancılaĢma Olgusunun ĠĢTatmini Üzerine 

Etkisi: Niğde Ġlinde Bir AraĢtırma”, K. M. Ü. Sosyal ve Ekonomı k AraĢtırmalar Dergı s , Cilt:16, 

Sayı:26, 2014, s. 86. 
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bireyler ve çalıĢma ortamı sağlamaktadır19. ĠĢ tatmini olan çalıĢanların morallerinin 

yüksek olması fiziksel çalıĢma koĢullarını da etkilemektedir. ĠĢ tatminsizliği yaĢayan 

çalıĢanların bulundukları örgütte verimli çalıĢamama ve bunun sonucunda da 

örgütten uzaklaĢma, iĢ devam durumunda azalma gibi davranıĢlar sergilediği 

görülmektedir20. 

Ġnsan iliĢkilerine önem veren örgütlerde, çalıĢanlar ile birlikte bir ekip ruhu 

oluĢturabilen ve müĢteri odaklılık anlayıĢını yansıtabilen örgütlerin performansında 

artıĢ gözlemlenmektedir21. Bu nedenle iĢ tatmini çalıĢanlar için hem ekonomik hem 

de ruhsal açıdan önemli bir yer tutmaktadır22. 

ĠĢ tatmini, pozitif güdülenmenin en önemli araçlarından biridir. ĠĢ tatmini ile 

birlikte, çalıĢanlarda motivasyon, verimlilik, örgüt bağlılığı gibi performans 

kalemlerinde artıĢ gözlemlenir23 .  Bu noktada turizm sektörü gibi hizmet yoğun 

sektörlerde iĢ tatmini ile birlikte gelen motivasyon, hizmet kalitesinin artmasında 

önemli bir yere sahiptir24.  

ĠĢ tatmininin önemini kısaca özetleyecek olursak; örgütlerde çalıĢan iĢ tatmini 

yaratma ve yaratamama durumunda bazı pozitif ve negatif durumlar söz konusudur. 

ÇalıĢan tatminine sahip olan örgütlerde; iĢ kazası oranlarının azalması, iĢe bağlılığın 

oluĢması, tatmin sonucu oluĢacak motivasyonun artması, performans ve verimliliğin 

artması gibi pozitif etkiler görülmektedir. Bunun aksine iĢ tatmini olmayan 

çalıĢanların var olduğu örgütlerde, yüksek iĢ gücü devri, iĢe gitme isteksizliği, 

huzursuz ve güvensiz bir çalıĢma ortamı bulunmaktadır. Bu etkiler iĢverenler 

açısından değerlendirildiğinde iĢ tatminsizliğinde meydana gelebilecek maddi ve 

manevi kayıplar örgüt açısından büyük zararlar doğurmaktadır. Bu nedenle geliĢen 

ve sürekli yenilenen çalıĢma Ģartlarında iĢ tatmini örgütlerin insan kaynakları 

çalıĢmalarında en temel unsurlardan biridir. 

                         
19

 Sevimli ve ĠĢcan, s. 55. 
20

 Karaca, s. 12. 
21

 Karaca, s. 2. 
22

 Bakan ve BüyükbeĢe, s. 6. 
23

 Karaca, s. 4. 
24 Akıncı, s. 4. 
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1.2. Ġġ TATMĠNĠ KURAMLARI 

ÇalıĢan bireylerin iĢyerlerindeki psikolojik durumlarının iĢ verimini 

artırmadaki önemi ve iĢe karĢı etkili motivasyonu sağlamadaki değeri, yöneticiler 

tarafından örgütlerinde çalıĢanlarına karĢı ilgi ve değer vermeyi de artırmaktadır. 

ĠĢletmelerdeki sorumlu yöneticiler çalıĢanların iĢ performanslarını ve üretim 

seviyesini artırmak için çalıĢanlarının verimlerine etki eden faktörleri ortaya 

çıkararak bu faktörleri çok iyi analiz etmeli ve onların davranıĢlarını iyi 

tanımlamalıdırlar. Bu bağlamda iĢ yeri sahipleri ve yöneticilerinin, çalıĢanların iĢ 

tatminini artırma konusunda yardım alabilecekleri kuram ve yöntemler 

geliĢtirilmiĢtir. Bu kuramlardan bazıları, bireylerin gereksinimlerinin nedeni olan 

içsel faktörler, bazıları da bireyin dıĢında olan, ona dıĢarıdan destek mahiyetinde 

sağlanan çevresel faktörler üzerinde durmaktadır. ĠĢ tatminini farklı yönlerden ele 

alan kuramlar “Kapsam Teorileri” ve “Süreç Teorileri” olmak üzere iki ana grupta 

toplanmaktadır
25

.  

1.2.1. Kapsam Teorileri 

ÇalıĢan bireyin içinde var olan ve bireyi farklı Ģekillerde davranıĢta 

bulunmaya yönelten etkenleri ortaya koyarak anlamlandırmaya çalıĢan teorilere 

kapsam teorileri adı verilmektedir. Kapsam teorilerinde ortaya konan çıkarıma göre, 

örgüt yöneticileri, çalıĢanı farklı yönlerde davranıĢta bulunmaya sevk eden faktörleri 

keĢfedip anlayabilirlerse bu faktörleri kullanarak onları daha iyi yönetebilmekte ve 

onlar üzerinde iĢ verimi açısından etkili olabilmektedirler
26

. 

Kapsam teorileri belirli çıkarımlara dayanmaktadır. Bu çıkarımlara göre 

kiĢinin gereksinimlerinde devamlı olarak değiĢiklikler görülmektedir. Hicks ve Gulet 

bunları üç noktada toplamaktadır27; 

                         
25

Eda ġahal, Akademik Örgütlerde Örgüt Kültürü ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki: ”Akdeniz 

Üniversitesi‟nde Doktora Yapan AraĢtırma Görevlilerinin Örgüt Kültürüne ve ĠĢ Tatminine 

Yönelik Algı ve Kanaatleri”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi),  Akdeniz Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Antalya, 2005, s. 52. 
26

Tamer Koçel, ĠĢletme Yöneticiliği, Beta Yayınevi, Ġstanbul, 2003, s. 468. 
27

 Ġlhan Günbayı, Örgütlerde  ĠĢ Doyumu ve Güdüleme, Özen Yayımcılık, Ankara, 2000, s. 26. 
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 Hiçbir ihtiyaç tamamiyle karĢılanmaz. Bu nedenle bir ihtiyacın tatmin 

edilebilmesi için bireyin tatmin olmasını sağlayabilecek baĢka bir ihtiyacının 

kısmen karĢılanması gerekmektedir. 

 Bireyin ihtiyaçları hiç durmadan degiĢiklik göstermektedir. Bu nedenle, 

bireylerin farklı ihtiyaçlara olan farkındalığı çoğunlukla engellenmektedir. 

 Ġhtiyaçlar grup halinde ve karĢılıklı bağımlılık içinde görünmektedirler. 

Örnek verilecek olursa, bir bireyin beslenme ve barınma ihtiyacını karĢılama 

Ģekli, nasıl karĢılayacağı, büyük oranda bireyin sosyo-ekonomik durumu 

yönünden belirlenmektedir. 

Kapsam teorileri; Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi, Çift Faktör Teorisi, BaĢarı 

Ġhtiyacı Teorisi ve Erg Teorisi olmak üzere dört baĢlıkta toplanmaktadır:  

1.2.1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi teorisi Amerikalı bir psikolog olan Abraham Maslow 

tarafından yapılan klinik çalıĢmaların sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Bu teoride 

bireylerin motivasyonunun sağlanmasında etkili olan faktörler formüle edilerek 

sunulmaktadır. Maslow bireylerin ihtiyaçlarını öncelik ve önem sırasına bakarak 

düzenlemektedir. Bireyin ihtiyaçları sürekli olarak değiĢmektedir, bu nedenle hiçbir 

ihtiyacı tam olarak giderilememektedir. Tamamen giderilen ihtiyaç istenen bir 

davranıĢı motive etme etkisini kaybetmektedir. Bu teoride iki ana varsayım 

bulunmaktadır. Birincisi, bireyin davranıĢlarının temelinde bireyin ihtiyaçları 

bulunmaktadır. Ġkincisi, bireyin ihtiyaçları önemine göre hiyerarĢik olarak 

sıralanmaktadır. Moslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisi bu yönüyle en çok kabul 

gören motivasyon teorisi olmaktadır
28

. 

Maslow, kiĢinin ihtiyaçlarının belirli bir sıraya göre oluĢtuğunu, bu sıraya 

uygun Ģekilde bir ihtiyaç ortadan kaldırılmadıkça, bir sonraki sırada yer alan 

ihtiyacın karĢılanmasına geçilemeyeceğini savunmaktadır. Bu ihtiyaçları Maslow 

sırasına göre Ģu Ģekilde belirlemiĢtir: fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyacı, sevgi 

ihtiyacı, saygınlık ihtiyacı ve kendini gerçekleĢtirme. Bu ihtiyaçlar birbirleriyle 

bağlantılıdır. Alt sırada yer alan ihtiyaçlar karĢılanmadan, üst sıralardaki ihtiyaçlara 

                         
28

Koçel, s. 640. 
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geçilemez. Ġhtiyaçların bireyi davranıĢa yönlendirmesi bunların tatmin edilme 

derecesine bağlıdır. Bu bakımdan fizyolojik ihtiyaçlar ilk sırada yer alır, çünkü 

bireyin hayatını sürdürebilmesi onun yeme, içme, giyinme, cinsellik 

gereksinimlerinin karĢılanabilmesine bağlı olmaktadır
29

. 

1.2.1.2. Çift Faktör Teorisi 

Çift Faktör Teorisi, ilk olarak Herzberg ve arkadaĢları tarafından 1957 yılında 

geliĢtirilmiĢtir. Herzberg‟e göre örgüt çalıĢanlarının tutumları ve davranıĢları 

arasında iliĢki bulunmaktadır. Bu durumu belirlemek amacıyla 200 muhasebeci ve 

mühendis ile yapılan mülakat üzerinden değerlendirme yapılmıĢtır. Mülakata katılan 

bireylere bağlı bulundukları örgüt bünyesinde onları tatmin eden veya etmeyen 

olaylar sorulmuĢtur. Herzberg elde ettiği verilerin Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi 

teorisinin üst düzey ihtiyaçlarla benzerlik taĢıdığını savunmaktadır
30

. 

Bu teoride örgütlerde çalıĢanların iĢlerinde onları tatmin eden ya da etmeyen 

faktörlerin farklı olduğu savunulmaktadır. Tatmin olma ve tatminsizliğin birbirinin 

tersi olmadığı, iki farklı boyutu temsil ettiği belirtilmektedir. ÇalıĢanların tatmin 

olmasını sağlayan etkenlere motive edici etken, tatmin olmasına engel olan etkenlere 

de hijyen etkenler adı verilmektedir. Motive edici etkenler, baĢarı, ödül, sorumluluk, 

terfi;  hijyen etkenler ise örgüt politikaları, ücret, arkadaĢlık iliĢkileri, yönetim ve iĢ 

koĢulları gibi faktörlerden oluĢmaktadır. Motive edici etkenler elde edildikçe tatmin 

olunmakta, hijyen etkenler tatminsizliği ortaya çıkarmakta ancak onların da 

giderilmesi tatmini sağlamamakta, nötr bir durum oluĢturmaktadır
31

. 

Bu kurama göre hijyen faktörü yokken tatmin olmama durumu olmakta fakat 

varken de motivasyon düzeyini çok fazla artırmamaktadır. Motive edici etkenler ise 

yokken çalıĢanlarda tatmin olmama hali görülmemekte ancak varolduklarında da 

motivasyon düzeyini yükseltmektedirler. Bu kuram, motivasyon ve iĢ tatminini bir 

                         
29

Dursun Çiçek, Örgütlerde Motivasyon ve ĠĢ YaĢam Kalitesi: Bir Kamu KuruluĢundaki 

Yönetici Personelin Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek ĠĢ YaĢam Kalitesinin 

GeliĢtirilmesi Üzerine Bir AraĢtırma, (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Çukurova Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, Adana, 2005, s. 14. 
30

 ġeyda Kaya, Kurumsal Ġmajın ĠĢ Tatminine Etkisi ve Bir Örnek Uygulama, (YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi), Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Denizli, 2010, s. 23. 
31

Erol Eren, Örgütsel davranıĢ ve yönetim psikolojisi, Beta Basım Yayım Dağıtım, Ġstanbul, 2006, 

s. 505. 



10 

 

arada ele almasından dolayı önemli görülmektedir. Ġki faktör kuramındaki motive 

edici faktör, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisindeki en üst kademeyi oluĢtururken, 

hijyen faktörü ise alt düzeydeki ihtiyaçlara karĢılık gelmektedir. Uygulama 

bakımından, kuram öncelikli olarak çalıĢanlarda iĢ tatmini sağlanabilmesi için hijyen 

faktörlerinin karĢılanması gerektiğini, sonrasında motive edici faktörlerin 

düzenlenmesini savunmaktadır
32

. 

1.2.1.3. BaĢarı Ġhtiyacı Teorisi 

BaĢarı Ġhtiyacı Teorisi, ilk defa Henry Muray tarafından 1930‟lu yıllarda 

ortaya atılmıĢtır. Ancak David McClelland tarafından 1947 ve 1953 yılları arasında 

yapılan deneylerle geliĢtirilmiĢtir. Bu deneyler sayesinde insan kiĢiliği hakkında 

önemli veriler elde etmeye yardımcı olacak puanlama sistemi bulunmuĢtur. David 

McClelland deneysel çıkarımlarına ulaĢmada Morgan ve Murray tarafından 

geliĢtirilen Tematik Algı Testi (Thematic Apperceptiontest)‟ni kullanmıĢtır. 

McClelland‟ın araĢtırmalarında, belirli ihtiyaçların bireyleri motive etme gücü 

üzerinde durulmuĢtur
33

. 

BaĢarı Ġhtiyacı Teorisi, bireylerin iĢ doyumunu, motivasyonlarını etkileyen 

etmenleri ve ihtiyaçlarını belirlemek üzere kurulan bir kuramdır. Bireyler baĢarma 

ihtiyacından dolayı, mesleklerinin gereklerini yerine getirirken mükemmeliyetçi bir 

Ģekilde davranıĢ sergileme çabası içindedirler. BaĢarı ihtiyacı yüksek düzeyde olan 

bireyler liderlik özelliği göstermekte, belirledikleri amaçlar doğrultusunda azimle 

ilerlemekte ve yeteneklerini en üst seviyede kullanmaya çalıĢmaktadırlar34. 

Bu teoride çalıĢan bireylerin üç tür ihtiyacı göz önüne alınarak davranıĢta 

bulundukları belirtilmektedir. Bunlar; iliĢki kurma ihtiyacı, güç kazanma ihtiyacı ve 

baĢarı gösterme ihtiyacıdır. Diğer çalıĢanlarla iletiĢim kurma, herhangi bir gruba 

dahil olma, sosyal anlamda iliĢkilerde bulunma, bireyler arası iliĢkileri ilerletmeye 

önem vermek iliĢki kurma ihtiyacıdır. Bireyin gücünü ve otoritesini oluĢturma onu 

                         
32

  Tarık SolmuĢ,  “IKY‟de bir Uygulama Alanı Olarak Motivasyon”, Türk Psikoloji Dergisi, Cilt:19, 

2000, s. 72.  
33

  Richard M. Steers, Richard T. Mowday ve Debra L. Shapiro, “The Future of work Motivation 

Theory”,  Academy of Management Review, 29 (3), 2004, p. 382. 
34

Abdullah YeĢil, “Liderlik ve Motivasyon Teorilerine Yönelik Kavramsal Bir Ġnceleme”, 

Uluslararası Akademik Yönetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 2, Sayı: 3, 2016, s. 165. 
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koruma ve ilerletme, diğer bireylere kendi gücünü kabul ettirme davranıĢları güç 

kazanma ihtiyaçlarıdır. KiĢinin bir amaç belirleyerek o amaca ulaĢmak için gereken 

bilgi ve yeteneği elde edecek davranıĢları sergilemesi, sonuç olarak sorumlu olacağı, 

iĢleri sevmesi baĢarı gösterme ihtiyacı olarak ortaya çıkmaktadır. Örgüt 

yöneticilerinin çalıĢanları arasında kimin hangi ihtiyaca gereksinim duyduğunu iyi 

takip ederek o ihtiyaçlarının yerine getirilmesi sonucunda çalıĢanın motivasyonu 

artacak, çalıĢanın yetenek ve bilgileri örgütün yararı için daha iyi 

kullanılabilecektir
35

. 

ĠliĢki kurma ihtiyacı yüksek olan bireylerin arkadaĢ edinme, aileye aidiyet 

duygusu, birlikte hareket etme, ekip çalıĢması isteğinin daha yüksek olduğu ifade 

edilmektedir. ĠliĢki kurma güdüsü düĢük olan bireyler sosyalleĢmede zorluk 

yaĢamaktadırlar. Güç kazanma güdüsünün yüksek seviyede olduğu gözlenen 

bireylerin kaynakları elinde tutma, otorite kurma eğiliminde oldukları 

belirtilmektedir. BaĢarma güdüsü yüksek olanlar ise; bireysel geliĢim, sorunlara 

kolay çözüm bulma, farklı alanda görüĢe sahip olma ve sürekli kendini geliĢtirme 

gibi özellikleri taĢımaktadırlar. Ayrıca bu tip bireylerin içinde bulundukları örgütün 

baĢarısına da önemli katkıda bulundukları vurgulanmaktadır
36

. 

1.2.1.4. Erg Teorisi 

1970‟li yılların baĢında Clayton Alderfer, Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

kuramını inceleyerek, bilhassa örgütsel ortamdaki birey ihtiyaçlarını kapsayan bir 

teori ortaya koymuĢtur. Bu kuram çerçevesinde ihtiyaçlar üç temel gruba ayrılmıĢtır: 

Varolma (Existence), Aidiyet (Relatedness), GeliĢme (Growth). Kuram bu Ġngilizce 

kelimelerin baĢ harflerinden oluĢan ERG ismi ile ifade edilmektedir37. 

Bu teoriye göre bireyin yaĢam için gerekli fiziksel huzuruna yönelik 

gereksinimleri var olma ihtiyaçları olarak görülmektedir. Diğer çalıĢanlarla iletiĢim 

kurma, herhangi bir gruba dahil olma, kiĢiler arası iletiĢim ve iliĢki kurma iliĢki 

ihtiyaçlarını; bireylerin kiĢisel bakımdan bilgi ve becerilerini yükselterek kendini 

geliĢtirme ise geliĢme ihtiyaçlarını oluĢturmaktadır. Erg teorisi Maslow‟un hiyerarĢi 
                         
35

 Öznur Asan, “Motivasyon” Yönetim  ve Organizasyon, Nobel Yayınevi, Ankara, 2001, s. 231. 
36

 Eren, s. 422. 
37 Önder Barlı, DavranıĢ Bilimleri, Ankara: Bizim Büro Basımevi Yayın-Dağıtım, 2007, s. 77. 
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teorisinden farklı olarak giderilemeyen bir üstteki ihtiyacın daha önce giderilen bir 

ihtiyaca dönülmesini sağlayacağını belirtmektedir. GeliĢme ihtiyaçları, var olma ve 

iliĢki ihtiyaçlarının giderilmesini sağlamaktadır
38

. 

Erg teorisi, bireyin davranıĢlarının oluĢup daha sonrasında kalıcılık 

kazanmasında bireyin etrafındaki hangi faktörlere ya da hangi durumlara bağlı 

olduğunu açıklamaktadır. Alderfer, doyum ve istek kavramlarının bireye ait öznel 

durumlar olduklarını ifade etmektedir. Doyum, bireyin çevresiyle olan iliskisi 

neticesinde sahip olduklarının bireyde meydana getirdiği içsel bir durum olarak 

tanımlanmaktadır. Ġstekler doyum gibi muhakkak dıĢsal bir durumla ilgili olmaları 

gerekmediğinden daha özneldir. Gereksinim ise hem istek hem doyumu 

kapsayabildiği gibi bunun tam tersi hayal kırıklığını da içeren bir kavramdır39. 

1.2.2. Süreç Teorileri 

Süreç teorileri, bir davranıĢın baĢlangıcı, yönlendirilmesi ve sürdürülmesi 

üzerine yapılmıĢ çalıĢmaları içermektedir. Bu teorilerin odak noktalarını davranıĢın 

altında yatan psikolojik durumlar oluĢturmaktadır. Özellikle, bireylerin 

davranıĢlarıyla alakalı karar verme sisteminin iĢleyiĢi açıklık getirilmeye çalıĢılan 

konuların baĢında gelmektedir40. 

Bu kuramlar, güdülenme sürecinin iĢleyiĢini, sorumluluk, tanıma, ücret gibi 

faktölerden hangilerinin güdülenmeye ne kadar etki ettiğini incelemektedirler. 

Güdülenme esnasında etkisi olan degiĢkenler araĢtırma konusu olmaktadırlar. Ayrıca 

bu değiĢkenlerin birbirleriyle olan bağlantıları, bireylerin motive edilme amacı ve 

hangi yöntemlerle motive edilebildikleri gibi konular üzerinde çalıĢılmaktadır. Belirli 

bir davranıĢı sergileyen kiĢinin, bu davranıĢı tekrar etmesi veya tekrarlamaması adına 

yapılması gerekenler süreç teorilerinin önemle üzerinde durduğu konulardır. Süreç 

teorilerine göre ihtiyaçlar bireyi davranıĢa yönlendiren faktörlerden herhangi bir 

                         
38

 Mahmut Paksoy, ÇalıĢma Ortamında Ġnsan ve Toplum Kalite Yönetimi, Santay Yayınevi, 

Ġstanbul, 2002, s. 93. 
39

 Cecil A. Arnolds ve Christo Boshoff, “Compensation, esteem valence and job performance: an 

empirical assessment of Alderfer's ERG theory”, International Journal of Human Resource 

Management, Vol. 13(4), 2002, p. 702. 
40 Lyman Porter, Gregory Bigley ve Richard M. Steers, Motivation and work Behavior, New York: 

McGraw-Hill, 2003, p. 122. 
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tanesi olarak görülmektedir. Bunun yanı sıra daha pek çok dıĢsal faktör de bireyin 

davranıĢına neden olur ve güdülenme üzerinde önemli rol oynar41. 

Süreç teorileri içerisinde motivasyon faktörleri önemli bir yere sahiptir. 

Bireyleri güdüleyen araçları, durumları saptamak ve güdüleme iĢlemini nasıl 

sağladıklarını belirlemek asıl amaçtır. Çünkü önemli olan tutumların temelinde 

bulunan sebeplerden ziyade; bu tutumlara yönelten çevresel etmenlerdir. 

AraĢtırmalar bir davranıĢın baĢlangıcından bitiĢine kadarki geçen süredeki etkenleri 

adım adım incelemektedir
42

. 

Ġçerik teorileri karmaĢık olan güdülenme sürecini açıklamada yetersiz 

görülünce, kuramcılar süreç teorilerini geliĢtirmiĢlerdir. Süreç teorileri güdülenmenin 

sistematik olarak iĢleyiĢini, biliĢsel faaliyetlerle açıklamaya çalıĢmaktadırlar.Süreç 

teorileri kapsamında; Vroom‟un Beklenti Teorisi, Amaç Teorisi, EĢitlik Teorisi, 

PekiĢtirme Teorisi ve BiliĢsel Değerlendirme Teorisi yer almaktadır
43

. 

1.2.2.1. Vroom‟un Beklenti Teorisi 

Vroom beklenti teorisini üç varsayımda ele alarak açıklamaktadır. Birinci 

varsayım; bir davranıĢın gerçekleĢmesine neden olan faktörlerin, bireye ait kiĢisel 

özelliklerin ve çevresel koĢulların birlikte etki etmesi ile belirlendiğini ve 

yönlendirildiğini savunmaktadır. Ġkinci varsayım, her kiĢinin kendisine ait ihtiyaç, 

istek ve amaçlar taĢıdığı ve maddi ya da manevi ödül yapıları olarak istediklerinin 

diğer insanlardan farklı olduğu görüĢüdür. Üçüncü varsayım ise, insanların 

arzuladıkları ödülleri elde edebilmek için alternatif davranıĢlar arasından algılarına 

göre seçim yapmak durumunda olduklarını savunmaktadır. Bu bağlamda güdülenme, 

bireyin ulaĢmak istediği değerlerle, belli bir davranıĢın bu değerlere yol açmasıdır: 

Arzulama Derecesi x Beklenti = Güdülenme
44

. 

Beklenti teorisine göre çalıĢanların motive olması çalıĢtıkları iĢten 

beklentileriyle doğru orantılıdır. IĢinde baĢarılı olan çalıĢanlar ödül beklentisi 

                         
41

 Barlı, s. 78. 
42

Ebru Zorlutuna, Bir ĠĢletmede Kadrolu ÇalıĢanlar Ġle TaĢeron ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini ve 

Motivasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans 

Tezi), Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Denizli, 2012, s. 53. 
43

 Canan Çetinkanat, Örgütlerde Güdülenme ve ĠĢ Doyumu, Anı Yayınları, Ankara, 2000, s. 40. 
44

 Eren, s. 428. 
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içerisinde yaptıkları iĢ için her zaman takdir edilmek isterler. Ödüllendirme doğru 

yapıldığı takdirde iĢteki beklentilerine kavuĢan çalıĢanlar tatmin olmaktadırlar
45

. 

Vroom, kiĢilerin davranıĢlarının yalnızca ihtiyaçlarından etkilenmediğini, 

aynı zamanda aldıkları kararların da davranıĢlarını etkilediğini savunmaktadır. Bu 

karar süreci Vroom tarafından “beklenti” (expectancy), “çekicilik” (valence) ve 

“araçsallık” (instrumentality) olarak açıklanmaktadır. Beklenti, harcanan çaba 

sonucunda ödüle ulaĢılacağı inancıdır. Çekicilik, kiĢinin baĢarısı neticesinde elde 

edeceği ödülleri arzulamasıdır. Araçsallık ise, ilk aĢamadaki neticelerin ikinci 

aĢamadaki neticelere ulaĢtıracağı hususunda bireydeki mevcut subjektif olasılıktır. 

Eğer çalıĢan belirli oranda çaba sonucunda baĢarıya ulaĢacağına inanıyorsa ve bu 

baĢarının birinci aĢama ödül ile sonuçlanacağı düĢüncesi içinde ise beklenti durumu 

vardır. Aynı zamanda çalıĢan bu birinci aĢama ödülü, ikinci aĢama ödül için gerekli 

olduğuna inanıyorsa araçsallık durumu mevcuttur. Ancak çalıĢan her iki aĢamadaki 

ödülü de arzuluyorsa çekicilik durumu bulunmaktadır. Bu duruma hakim olan 

çalıĢanın iĢ tatminin yüksek düzeyde olduğu ifade edilmektedir
46

. 

1.2.2.2. Amaç Teorisi 

Edwin A. Locke ve Gary P. Latham 1968 yılında Amaç Yönelimi Teorisini 

geliĢtirmiĢlerdir. Teoriye göre; kiĢilerin motivasyon düzeylerinde amaçlar etkili 

olmaktadır. Yüksek hedefli çalıĢanların, düĢük hedefli çalıĢanlara göre daha fazla 

çalıĢtıkları belirtilmektedir. KiĢinin hedefinin yüksek olmasının motivasyonunu 

olumlu yönde etkilediği ifade edilmektedir. Hedeflerin ulaĢabilirlik derecesi bu 

teorinin en temel kısmını oluĢturmaktadır47. Bu teori bireysel hedefler ve iĢ baĢarısı 

iliĢkisi olarak da ifade edilmektedir. Teori, çalıĢana amaçlarına ulaĢabilmesi için ne 

kadar çalıĢması gerektiğini ve bunun neticesinde kazancının ne olacağını 

göstermektedir48. 

Latham ve Locke tarafından geliĢtirilen amaç teorisinde, çalıĢan bireylerin 

baĢarıya ulaĢmalarının altında kiĢisel olarak belirledikleri amaçları yatmaktadır. 

                         
45

Eren, s. 430. 
46

 Koçel, s. 612. 
47

 Koçel, s. 615. 
48

Enver Özkalp ve Çiğdem Kırel, Örgütsel DavranıĢ, Ekin Basım Yayın, Bursa, 2016, s. 656. 
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Bireyin amaçladığı bu hedefe kavuĢması onun için bir ödül olmaktadır. Bireyin 

hedeflediği yüksek amaçlar ve diğer bireylerin onun için belirlediği yüksek amaçlar; 

bireylerin daha çok çalıĢıp, daha iyi performans sergilemesine sebep olmaktadırlar. 

KiĢinin sahip olduğu değerler davranıĢlarına yön veren en önemli etkenlerdir. Bu 

değerler ile birey amacına ulaĢana kadar çabalamaktadır. Bu bağlamda kendisine 

yüksek seviyede amaç belirleyen bireyler, daha düĢük seviyede amaç belirleyen 

bireylere gore daha fazla gayret göstermektedirler
49

.  

Kurama göre amaçların bazı temel özellikleri bulunmaktadır. Bunlar
50

; 

 Amaçların Belirginliği: Örgüt çalıĢanlarının iĢiyle ilgili amaçları ne 

kadar belirgin olursa, iĢ baĢarım oranları da o derece yüksek 

olmaktadır. ÇalıĢanlara belirgin amaçlar verilmesi baĢarının artmasını, 

dolayısıyla güdülenmenin artmasını sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢanın 

iĢine karĢı daha olumlu bakabilmesine katkı sağlamaktadır. 

  Amaçların Güçlüğü: Yapılan deneylerde, amaçlar güçleĢtikçe iĢ 

baĢarımının da arttığı sonucuna varılmıĢtır. Hem zorlu hem de belirli 

bir amaç için çaba gösteren deneklerin daha baĢarılı olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

 Amaçların Kabulü: ĠĢ baĢarımının etkili olabilmesi için amaçların 

çalıĢanlar tarafından kabul edilmesi gerekmektedir. Amaçların 

çalıĢanlar tarafından sadece onaylanması değil, olumlu duygular 

eĢliğinde benimsenmesi beklenir. 

 Amaçların Saptanmasına Katılma: Kurama göre, amaçların 

belirlenmesinde çalıĢanların kararlara katılımı arttıkça, iĢteki 

baĢarımları daha yüksek olacaktır. 

                         
49

 Feyzullah Eroğlu, DavranıĢ Bilimleri, Beta Yayınevi, Ġstanbul, 2000, s. 296. 
50

 Oğuz Onaran, ÇalıĢma YaĢamında Güdüleme Kuramları, Sevinç Matbaası, Ankara, 1981, s. 

143-155. 
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 Amaçlara ĠliĢkin Bilgi Verilmesi (geri bildirim): Kurama göre geriye 

bildirim, hem özendirici hem de amacın bir özelliği olarak ele 

alınmıĢtır. Amaca ulaĢmak için gösterilen çaba iĢ baĢarma gücünü 

artırmaktadır. Çünkü, (1) iĢi baĢarmak için gerekli bilgilere sahip olan 

çalıĢan bu bilgiler eĢliğinde amaçlar belirlemeye yönelecektir, (2) 

önceki amacına ulaĢtığını düĢünen çalıĢan amacını daha da 

geliĢtirmeye yönelecektir, (3) amacına ulaĢma gayesinde olan çalıĢana 

yeterli olmadığı belirtildiğinde kendisini geliĢtirmek için daha fazla 

çaba harcamaya yönelebilir, (4) bir çalıĢana, yapılan iĢi geliĢtirici 

yöntemler için de bilgiler verilebilir.  

 

Bu doğrultuda, çalıĢanlar için daha güçlü amaçlar belirlenmesi ve bu 

amaçların açık bir Ģekilde belirtilmesi, amaçların kabulünün sağlanması, 

kararlara katılımda etkin rol verilmesi ve geri bildirimin aktif hale getirilmesi 

çalıĢanların iĢ baĢarımında olumlu sonuçlar yaratmaktadır. 

1.2.2.3. EĢitlik Teorisi 

Teori, çalıĢanların iĢ baĢarıları karĢılığında elde ettikleri ödüllerde adaletli 

davranılmasının motivasyonu olumlu etkilediği varsayımına dayanmaktadır. Birey iĢ 

performansını ve bu performans karĢılığı elde ettiği kazancı benzer durumda bulunan 

baĢka bir bireyin performansıyla karĢılaĢtırmaktadır. KarĢılaĢtırmanın neticesinde, 

benzer performans sergileyen çalıĢanların aynı ödüllere sahip olması bireylerde 

tatmin duygusu yaratmaktadır. Ancak aynı ödülleri elde edemediklerini gören 

çalıĢanlarda iĢ tatminsizliği görülmektedir
51

. 

Teorinin kökleri, 1950-60‟lı yıllarda sanayi kuruluĢlarındaki adaletsizlik, 

eĢitsizlik, eĢit ücret gibi konularda yapılan araĢtırmalara dayanmaktadır. Adams, 

örgütlerde çalıĢanlar arasında uygulanan ödüllendirme sisteminin adil olması 

gerektiğini savunmuĢtur. ÇalıĢanlar, ihtiyaçlarının tatmin edilmesinin yanı sıra, 

verdikleri emeğin karĢılığının da adil olmasını beklemektedirler. Her çalıĢan, eĢit 

                         
51

 Nursel Telman ve Pınar Ünsal, ÇalıĢan Memnuniyeti, Epsilon Yayıncılık, Ġstanbul, 2004, s. 16. 
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emeği veren diğer çalıĢanlar ile kendisini kıyaslamakta ve eĢitlik ilkesinin 

uygulanmasını beklemektedir52. 

Bu teoriye göre çalıĢan yaptığı iĢte girdi-çıktı hesaplaması yapmaktadır. Buna 

göre; girdi, çalıĢanın örgüte katkıları; çıktı ise, örgütün çalıĢana katkıları olarak ele 

alınmaktadır. Bu bağlamda, teoride girdi, çıktıya bölünür (G/Ç). Bu oran 1 ise denge 

durumu vardır. Eğer 1‟den fazla ise (G>Ç) birey emeğinin karĢılığını alamıyor 

demektir. Eğer 1‟den az ise birey emeklerinin karĢılığından fazlasını alıyordur (Ç>G)
 

53
. EĢitlik teorisinde, birtakım problemler ile karĢılaĢılmaktadır. EĢitlik oranı 

hesaplanırken nitel ve nicel değiĢkenlerin sırası düĢünülmesi gerekmektedir. Halbuki 

bu değiĢkenler, bireysel algıya bağlı oldukları için ölçülmeleri oldukça zordur. 

EĢitlik değerlendirmesini farklı kiĢiler farklı ölçekler aracılığı ile ölçmeye 

çalıĢabilirler. Kısa dönemlik hesaplamalar ile uzun dönemlik hesaplamalar arasında 

farklı sonuçlar elde edilebilmektedir. Aynı duruma her insanın aynı tepkiyi vermesi 

söz konusu değildir. Bu nedenlerden ötürü yapılan değerlendirmelerde yanılma payı 

olma ihtimaline dikkat çekilmektedir
54

.  

ÇalıĢanların iĢ tatminini olumsuz olarak etkileyen faktörler örgüt yöneticileri 

tarafından ortadan kaldırılsa dahi tam anlamıyla bir iĢ tatmini sağlamak mümkün 

olmamaktadır. Bireyler dağıtımsal adalette eğer hak ettiği paya sahip olmazsa  

çalıĢanda tatminsizlik yaratır ve zamanla iĢ temposunda düĢüĢler yaĢanır. Dolayısıyla 

bu durumda maliyetin artmasına neden olur, kalite düĢer, örgüt itibar kaybetmeye 

baĢlayabilir
55

. 

1.2.2.4. PekiĢtirme Teorisi 

PekiĢtirme teorisinde, bireyin davranıĢlarının davranıĢların sonucuna göre 

Ģartlandırıldığı bir ilke hakimdir
56

. PekiĢtirme teorisi çalıĢmalarına ilk olarak 1898 

yılında Amarikalı psikolog E.L. Thorndike tarafından baĢlanmıĢtır. Daha sonra B.F. 

                         
52

 Barlı, s. 81. 
53

J. Stacy Adams, “Toward an understanding of inequity”, Journal of Abnormal and Social 

Psychology, NY, 1963, Vol: 67, p. 422. 
54

 Ġsmail Efil, Yönetim ve Organizasyon, Ġstanbul: Alfa Aktüel, 2006, s. 97. 
55

 Barlı, s. 81. 
56Ġdil Kiraz Aygün, ĠĢ Tatmininin ĠĢgören Performansı Üzerindeki Etkisi Ve ĠĢ Stresinin Aracılık 

Rolü: Banka ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Türk 

Hava Kurumu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2018, s. 42. 
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Skinner tarafından çalıĢmalar ilerletilmiĢtir. Skinner, 1930‟lu yıllarda 

araĢtırmalarında Thorndike‟ın kuramını temel alarak incelemelerini yürütmüĢtür. 

Pavlov ve Skinner isimli kuramcılar, hayvanlar üzerinde deneyler yapmıĢlar ve 

incelemelerde bulunmuĢlardır. Elde edilen veriler neticesinde, organizmanın 

sonucunda haz duyduğu davranıĢı tekrar ettiği, acı duyduğu davranıĢı ise bıraktığı 

tespit edilmiĢtir. Diğer bir deyiĢle ödüllendirme veya cezalandırma, bir faaliyet 

yapılıp yapılmamaya bağlı olarak oluĢmaktadır. Ancak organizma, sonucundan 

memnuniyet duyduğu davranıĢı tekrarlama eğilimi gösterecektir. Dolayısıyla tekrar 

edilen davranıĢ daha iyi öğrenilmiĢ ve pekiĢtirilmiĢ olmaktadır
57

. 

Bu teoride davranıĢın kaynağı ya da nedeni yerine, sonuçları üzerinde daha 

fazla durulmaktadır. ĠĢlemsel Ģartlandırma teorinin temel düĢünce yapısını 

oluĢturmaktadır. Bir davranıĢın tekrar edilip edilmemesinde ana faktör olarak ödül ve 

ceza gösterilmektedir
58

. Ödüllendirme düzgün yapılırsa bireyin davranıĢları istenilen 

Ģekilde biçimlendirilebilmektedir. DavranıĢ ödüllerle güçlendirilmektedir. Olumlu 

davranıĢın alıĢkanlık haline getirilmesi ödülün hedefidir. Yöneticiler çalıĢanların 

kiĢisel özelliklerini ve ihtiyaçlarını belirleyerek ödüllendirme yapmalıdırlar. Çünkü 

kiĢi sonucunda memnun kaldığı davranıĢlarını yeniden tekrar etmek ister. DavranıĢ 

tekrar tekrar yapıldıkça pekiĢtirilip alıĢkanlık haline gelecektir. Bu teoride olumlu 

pekiĢtirme, olumsuz pekiĢtirme, ortadan kaldırma, cezalandırma yöntemleriyle 

davranıĢ pekiĢtirilmeye ve alıĢtırılmaya çalıĢılmaktadır
59

. 

1.2.2.5. BiliĢsel Değerlendirme Teorisi 

BiliĢsel değerlendirme teorisi diğer kuramlara göre oldukça dar bir kapsama 

sahip ve hemen hemen tek bir önermeye dayalıdır. Genel bir güdülenme davranıĢ 

taslağı oluĢturulmaya çalıĢılmıĢsa da bu konuda çok da anlamlı olmadığı 

görülmektedir. Kapsamı dar olmasına rağmen içsel ve dıĢsal güdülenme ayrımı 

üzerinde ayrıntılı durulmuĢtur. Bu ayrım çok sayıda araĢtırma ve deneylerle çeĢitli 

yönleriyle incelenmiĢtir
60

. 

                         
57 Eren, s. 436. 
58

 Eroğlu, s. 302. 
59

 Çetinkanat, s. 42. 
60

 Günbayı, s. 32. 
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Bireyin baĢarı için gerekli içsel etkenlerle, elde ettikleri, ücret gibi dıĢsal 

etkenlerin birbirinden bağımsız olduğunu göstermektedir. BiliĢsel Değerlendirme 

Teorisini ortaya koyan Deci ise bunun böyle olmadığını iddia etmektedir. 

ÇalıĢanların zevk alarak iĢ yapmaları ve ulaĢtıkları baĢarı para gibi bir etkenle 

ödüllendirilirse ondaki içsel motivasyonda azalma meydana gelecektir. Buna bağlı 

olarak çalıĢan iĢten zevk aldığı için değil verilen para ödülü için çalıĢacaktır. Para 

verilmediği zaman ise çalıĢması yavaĢlayacaktır. Verilen bu dıĢsal para ödülü 

çalıĢanın davranıĢlarını kendisinin yönlendirdiği fikrini silecek ve içsel iĢten zevk 

alarak çalıĢma davranıĢı motivasyonunu ortadan kaldıracaktır. Ancak para ödülü 

kaldırılırsa çalıĢan ortaya koyduğu davranıĢına bir neden bulamayacak ve iĢini tekrar 

zevkle yapmaya baĢlayacaktır. Örgüt yöneticileri bu dengeyi sağlamada dikkatli 

davranmalıdırlar
61

.   

BiliĢsel değerlendirme teorisi; bireyin kendi isteğiyle sergilediği davranıĢtan 

kaynaklanan mutluluğa bağlı içsel güdülenmeyi içermektedir. Özellikle sosyal 

çevrenin içsel güdülenme etkisi üzerine çalıĢmalar ağırlık oluĢturmaktadır. Teori 

daha önce içsel olarak ödüllendirilen davranıĢların bir baĢkasının kontrolü altındaki 

dıĢsal ödüllendirmeye dönüĢtüğünde genel motivasyon düzeyinin azaldığını 

vurgulamaktadır. Eğitim, sanat ve spor gibi alanlarda kritik olan, yeterlik ve 

özerkliğin önemli rollerine açıklama getirmektedir62. 

1.3. Ġġ TATMĠNĠ BOYUTLARI 

 ĠĢ tatmininin içsel tatmin ve dıĢsal tatmin olmak üzere iki boyutu 

bulunmaktadır. KiĢiyi doğrudan etkileyen ve beklentilerini karĢılayan etkenler içsel 

boyutta, çevresinde bulunan etkenler ise dıĢsal boyutta yer almaktadır. 

                         
61

Asan, s. 236. 
62

 Efil, s. 103. 
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1.3.1. Ġçsel Tatmin 

Ġçsel tatmin boyutu baĢarı, tanınma, takdir edilme, iĢteki sorumluluk, iĢin 

kendisi ve yükselme gibi etkenleri kapsamaktadır
63

. Bu boyutta; iĢin kendisi, iĢin 

verdiği sorumluluk, yükselme ve terfi ile birlikte geliĢen görev değiĢikliğinin bireyde 

yansımaları görülmektedir. Bir baĢka deyiĢle; iĢin içsel niteliği ve iĢin kendisinin 

çalıĢanlarda ne gibi hisler uyandırdığı üzerinde durulmaktadır
64

. 

ÇalıĢana sağlanacak yükselme olanaklarının olması dolayısıyla terfi ve buna 

bağlı olarak ünvanın verilmesi durumu, çalıĢanın motivasyonunda önemli oranda 

olumlu etki göstermektedir. Bünyesinde yükselme imkanı sunan ve eğitim olanakları 

sağlayan örgütler çalıĢanı iĢe özendirebilmektedir. ÇalıĢanın performansına bağlı 

yükselme olanağının sağlanması, iĢ tatmini üzerinde etkili bir faktör olabilmektedir
65

. 

ÇalıĢanlara verilen terfilerde farklı yöntemlere yer verilmesi ve 

ödüllendirmede çeĢitli yöntemlere baĢvurulması bu duruma etki eden önemli bir 

faktördür. ÇalıĢan bireyin performansına bağlı yükselmelerin sağlanması hem iĢ 

veriminin artırılması hem de çalıĢanın yükselmesinin sağlanması açısından önemli 

bir durum özelliği taĢımaktadır
66

. ĠĢ tatminine etki eden bir diğer içsel tatmin faktörü 

bireylerin tutumudur. Bireyin duygusal ve biliĢsel yapısı, davranıĢlarına Ģekil 

vermekte ve yapılan iĢe direk yansımaktadır. Bireyin iĢten beklentisi, iĢi kontrol etme 

isteği, baĢarıya ulaĢma arzusu, inançları, yargılamaları, ahlaki değerleri, içsel 

motivasyonu ve istekleri bireylerin tutumlarını oluĢturmaktadır
67

. 

 

                         
63 Ahmet ErkuĢ, Ömer Turunç ve Recep Yücel, “Örgütsel Adalet ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkilerde Ġçsel ve DıĢsal ĠĢ Tatmininin Aracılık Rolü:  Bankacılık Sektöründe Bir AraĢtırma”, 

EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi ĠĠBF Dergisi, Cilt: 6, Sayı:1, 2011, s. 255. 
64  Sedat Çelik, Bekir Bora Dedeoğlu ve Ali Ġnanır, “Otel ĠĢletmelerinde Etik Liderlik, Örgütsel 

Bağlılık Ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki”, Ege Akademik BakıĢ, Cilt: 15, Sayı:1, 2015, s. 55. 
65

 Turgay Avcı ve Osman M. Karatepe, “ĠĢletmenin Sınır Birimlerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin ĠĢ 

Tatmini: Ampirik Bir Değerlendirme”, 8. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 

NevĢehir, 2000, 547. 
66 EbubekirTorun, Ġnsan Kaynakları Yönetiminde ĠĢ Tatmini ve Konu Ġle Ġlgili Yapılan Bir 

ÇalıĢma, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Edirne, 2007, s. 38. 
67 Murat Özpehlivan, Kültürel Farklılıkların ĠĢletmelerde Örgüt Ġçi ĠletiĢim, ĠĢ Tatmini, Bireysel 

Performans Ve Örgütsel Bağlılık Kavramları Arasındaki ĠliĢkiye Etkileri: Türkiye-Rusya 

Örneği, (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Okan Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul, 

2015, s. 24. 
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1.3.2. DıĢsal Tatmin 

DıĢsal tatmin; örgütün sahip olduğu politika, denetim Ģekli, yöneticiyle, 

çalıĢma arkadaĢlarıyla ve astlarla olan iliĢkiler, yönetim anlayıĢı, çalıĢma Ģartları, 

ücret ve iĢ garantisi gibi bireyin dıĢında kalan etkenlerden oluĢmaktadır. DıĢsal 

tatmin, iĢin ve çalıĢanın dıĢında kalan maddi ve psikolojik özellikler sonucunda 

ortaya çıkan etkilerden kaynaklı tatmin boyutlarıdır
68

. Bu boyutta, çalıĢanların iĢin 

çevresine ve iĢletmeye karĢı ne gibi hisler beslediklerini belirlemeye yönelik 

çalıĢmalar yapılmaktadır
69

. 

Yöneticiler her birim içerisinde çalıĢanlar ile yakın iliĢki içerisindedir. Bu 

nedenle yönetici tutumunun, hizmet kalitesinin tüketiciye iletilmesinde önemli bir 

faktör olduğu görülmektedir.  Esnek bir yönetim anlayıĢı sayesinde çalıĢanlar hem 

çalıĢma ortamına hem de sosyal çevresine yeterli oranda zaman ayırabilmektedir. 

Böylece çalıĢanın iĢ tatmini derecesinde yükselme olmaktadır. ÇalıĢanın yönetimden 

izin almasında zorluk yaĢamaması ve çalıĢma saatlerinden kiĢiye uygun olanların 

verilmesinin yanı sıra çok zorlayıcı sürelerde çalıĢmasının önüne geçilmesi, verimin 

en iyi Ģekilde elde edilmesi açısından önem taĢımaktadır. Bu nedenle yönetim 

anlayıĢında esneklik ve örgüt politikasının çalıĢanlara katkı sağlayacak Ģekilde 

düzenlenmesi önemlidir
70

. 

Örgütün sahip olduğu politika ve bürokratik yapısına bağlı olarak 

faaliyetlerini yürütmesi, iĢyerinde korkunun oluĢmasına yol açabilmektedir. Bu 

durumda bireyde oluĢan tatminsizlik, iĢten ayrılma giriĢimine neden olabilmektedir. 

ÇalıĢan, merkeziyetçi sistem kapsamında yönetim gösterilmeyen, esnek çalıĢma 

olanakları bulunan bir örgütte çalıĢmak üzere iĢ arama giriĢiminde bulunacaktır
71

. 

ĠĢyerinde rol belirsizliği, çalıĢanları psikolojik olarak olumsuz etkilemekte ve verimli 

bir performans sergilemelerine engel teĢkil etmektedir. Bu durumda genellikle 

                         
68 Özlem Köroğlu, “Ġçsel ve dıĢsal iĢ doyum düzeyleri ile genel iĢ doyum düzeyi arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesi: Turist rehberleri üzerinde bir araĢtırma”, DoğuĢ Üniversitesi Dergisi, Cilt:13, Sayı: 2, 

2012, s. 279. 
69 ErkuĢ ve diğerleri, s. 255. 
70 Hüseyin Nail Pekel, ĠĢletmelerde Motivasyon-Verimlilik ĠliĢkisi Devlet Hava Meydanları 

ĠĢletmesi Antalya Havalimanı ÇalıĢanları Arasında Bir Örnek Olay AraĢtırması, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi). Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Isparta, 2001, s. 45. 
71

 Avcı ve Karatepe, s. 547. 
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çalıĢanlarda stres ve öfke hali görülmekte ve iĢ motivasyonunda ciddi oranda azalma 

gerçekleĢmektedir. Böyle bir durumda kiĢi kendisinde oto kontrolü sağlayamaz ve 

aĢağılık duygusu içinde zamanla yaptığı iĢten haz almamaya baĢlar. Bunun 

sonucunda örgütlerde iĢ verimi düĢüklüğü ve zarar meydana gelmektedir
72

. 

Örgüt içinde iĢin monoton bir Ģekilde ilerlemesinden kaynaklı olarak sıkıcı 

olması, bireyde iĢ tatminsizliğine neden olmaktadır. Dolayısıyla birey, bu durumdan 

olumsuz yönde etkilenmektedir. Hatta zamanla bireyin kendisini değersiz 

hissetmesine yol açan bu faktör, bireyin iĢinden tatmin olmamasına neden 

olmaktadır
73

. ÇalıĢanın iĢyerinde harcadığı emeğinin karĢısında sahip olmayı 

hedeflediğinden farklı bir sonuca ulaĢması durumunda, bireyde olumsuz duygu 

görülmektedir. Bu bağlamda çalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢten aldığı sonucun kendi 

hedef doğrultusundan uzak olması, iĢten duyulan tatminsizliğin artmasına neden 

olmaktadır
74

. 

 

1.4. Ġġ TATMĠNĠNĠN BENZER KAVRAMLARLA ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ tatmininin oluĢması ve artırılması için çalıĢanın beklentileri ve hedefleri 

örgüt tarafından belirlenmeli ve örgüt içinde doğru bir Ģekilde konumlandırılmalıdır. 

ÇalıĢanın iĢveren ve çalıĢma ortamına karĢı bakıĢ açısı, performansını etkileyen 

etmenler ile iliĢkilidir. ĠĢ tatmini birçok faktöre bağlı olmakla birlikte sahip olunan 

bir beklenti ya da amaç iĢ tatminini doğrudan etkiyebildiği gibi bütünselliği 

sağlayamamaktadır. ĠĢ tatminini oluĢturan değerler birbirini tamamlayıcı etkilere 

sahip olmakla birlikte, tek baĢına yeterli olmamaktadır75.  

GeliĢen yönetim anlayıĢı ve çalıĢan memnuniyetinin önemi ile birlikte iĢ 

tatmininin insan iliĢkilerini ilgilendiren pek çok kavramla iliĢkisi olduğu 

                         
72Birol Bumin ve Arzu ġengül, “Ġnsan Kaynaklarının Değerliliği ve Organizasyonlarda Role Dayalı 

Stres Kaynakları Üzerine Bir AraĢtırma”, 8. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi 

Bildirileri, NevĢehir, 2000, s. 575. 
73 Roderick D. Iversonve Catherine Maguire, “The Relationship Between Job and Life Satisfaction: 

Evidence from a Remote Mining Community”,  Human Relations, Vol. 53 (6), 2001, p. 815. 
74

 Hüseyin BaĢaran, ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine Yol Açan Faktörler ve ĠĢ Tatmini Sonuçlarına 

ĠliĢkin Olarak K.K.K. Kara Havacılık Sınıfında Yapılan Bir AraĢtırma, (YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul, 2003, s. 17. 
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görülmektedir. Bu çalıĢmada; motivasyon, verimlilik, performans ve iletiĢim 

kavramları ile olan iliĢkisi incelenmektedir. 

1.4.1. ĠĢ Tatminin Motivasyon Ġle ĠliĢkisi 

Hizmet sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerin emek-yoğun olmaları nedeni 

ile uzun süre baĢarı sağlayabilmeleri ve bulundukları rekabet ortamında güçlü 

kalabilmeleri motivasyonu yüksek çalıĢanlarla mümkün olabilmektedir76. Bu nedenle 

insan kaynakları bölümü çağdaĢ ve yenilikçi yönetim tarzına sahip olarak 

çalıĢanların motivasyonlarını, buna bağlı olarak da iĢ tatmin seviyelerini yüksek 

tutmayı hedeflemektedirler 77 . Örgütlerin rakiplerine karĢı üstünlüklerini ortaya 

koyabilmeleri açısından insan faktörü büyük önem taĢımaktadır. Örgütlerin kendi 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için çalıĢanların tatmin ihtiyaçlarını sağlaması ve 

bunun sürekliliğini koruyarak bağlılıklarını artırma çalıĢmalarına yönelmesi 

gerekmektedir78. 

Sökmen ve Ekmekçioğlu‟nun 2013 yılındaki Adana‟da faaliyet gösteren dört 

ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde tüketiciler ile birebir temas sağlayan çalıĢanlar 

üzerine; yöneticilerin etik davranıĢlarına yönelik algının çalıĢanların 

motivasyonlarına ve iĢ tatminlerine etkisi, ayrıca çalıĢan motivasyonunun da iĢ 

tatminine etkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda yöneticilerin etik davranıĢlarına 

yönelik olumlu algının çalıĢanların motivasyonlarını ve iĢ tatminlerini olumlu olarak 

etkilediği, ayrıca çalıĢan motivasyonunun da, iĢ tatmini üzerinde olumlu etkisi 

olduğu saptanmıĢtır79. 

Motivasyon ile birlikte bireyin temel görüĢ, maksat ve algısı oluĢmaktadır. 

Motivasyon ve iĢ tatmini arasında karĢılıklı pozitif bir etkileĢim söz konusudur. 

                         
76Yalçın ve Koyuncu, s. 86. 
77 Mehmet Merve Özaydın ve Ömer Özdemir, “ÇalıĢanların Bireysel Özelliklerinin ĠĢ Tatmini 

Üzerindeki Etkileri: Bir Kamu Bankası Örneği”, ĠĢletme AraĢtırmaları Dergisi, Cilt:6, Sayı:1, 

2014, s. 253. 
78 Ġsmail Bakan ve Tuba BüyükbeĢe, “Örgütsel ĠletiĢim Ġle ĠĢ Tatmini Unsurları Arasındaki ĠliĢkiler: 

Akademik Örgütler Ġçin Bir Alan AraĢtırması”, A. Ü. Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi 

Dergisi, Cilt:7, 2004, s. 26. 
79  Alptekin Sökmen ve Emre Burak Ekmekçioğlu, “Yönetici Etik DavranıĢlarının Sınır Birim 

ÇalıĢanlarının Motivasyon ve ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi: Adana‟da Bir AraĢtırma”, ĠĢletme 

AraĢtırmaları Dergisi, Cilt: 5, Sayı: 4, 2013. 
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Motivasyonu güçlü çalıĢanlar yaptığı iĢten tatmin olurken, iĢinden tatmin olan 

çalıĢanlar da daha fazla motivasyona sahip olmaktadırlar80. 

Yavuz ve Karadeniz 2009 yılında Ordu ili Ünye Ġlçesinde Milli Eğitim 

Bakanlığı‟na bağlı ilköğretim okullarında görev yapan 350 sınıf öğretmeninin 

motivasyon ve iĢ tatminlerini etkileyen faktörlerin belirlenmesi, öğretmenler için 

önemi ve motivasyon-iĢ tatmini iliĢkisinin değerlendirilmesine yönelik yaptıkları 

çalıĢmada iĢ tatminini etkileyen faktörler; sosyal imkan, çalıĢma ortamı, ihtiyaçlar, 

terfi ve ödüllendirme sistemi, verilen görevler ve eğitim seviyesi, olarak altı grupta 

incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre fiziksel ortamın sağlığı, takdir edilme ve 

saygı görme olarak kabul edilen terfi ve ödüllendirme sistemi ve bireysel ihtiyaçların 

karĢılanması motivasyon artırıcı nitelikte olup çalıĢanların iĢ tatminine katkı 

sağlamaktadır81. 

1.4.2. ĠĢ Tatminin Verimlilik Ġle ĠliĢkisi 

“Verimlilik; çıktıların girdilere oranı olarak tanımlanmakla birlikte, 

kaynakların ne kadar etkin kullanıldığının da bir göstergesidir”. Örgütlerde, 

verimliliğin artırılması çalıĢanların verimliliğinin artırılmasına bağlıdır
82

. Beklediği 

çalıĢma Ģartlarına sahip olmayan çalıĢanlar belli bir süre sonra beklenen performansı 

sergileyemezler ve bunun sonucu olarak çalıĢma alanında bulunmamak adına izin 

kullanma, rapor alma veya hastalık gibi sebeplere yönelirler. Bu nedenle örgütlerde 

bunların ortadan kaldırılarak tatminsizlik unsurlarının giderilmesi gerekmektedir
83

. 

Bulunduğu örgütte yeteri kadar tatmin olması sağlanan çalıĢanların yüksek 

performans sergilemesi ve bunun sonucu olarak da daha verimli çalıĢması 

sağlanmalıdır
84

.  

Çekmecelioğlu 2006 yılında Gebze-Dil ovası bölgesinde, kimya sektöründe 

faaliyet gösteren dört boya sanayi firmasında çalıĢan 130 beyaz yakalı çalıĢanın iĢ 
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 Karaca, s. 17. 
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Cevit Yavuz ve Cemile Bahtiyar Karadeniz, “Sınıf Öğretmenlerinin Motivasyonunun Tatmin 

Üzerine Etkisi”, Uluslar arası Sosyal AraĢtırmalar Dergisi, Cilt: 2, Sayı: 9, 2009. 
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Otellere Yönelik Bir Uygulama”, DoğuĢ Üniversitesi Dergisi, Cilt: 8, Sayı:1, 2007 , s. 92. 
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tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri, iĢ ile ilgili tutumların verimlilik 

üzerindeki ve örgütsel bağlılığın üç bileĢeni ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkileri 

belirlemek amacıyla yaptığı çalıĢmada iĢ tatmininin verimliliği pozitif yönde 

etkilediği ve verimlilik üzerindeki etkisinin çok güçlü olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır
85

.  

Hizmet sektöründe yer alan çalıĢanlar iĢin niteliğini ortaya koyan temel 

öğelerdir. Hizmet sektöründe çalıĢan ve bunu satın alan bireylerin karĢılıklı etkileĢim 

halinde olması çalıĢanlarda iĢ tatmininin yüksek tutulmasını gerektirmektedir
86

. Tepe 

Küçükoğlu 2015 yılında hizmet sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerin 

çalıĢanlarından 132 kiĢi üzerinde iĢ tatmini ile çalıĢan verimliliği arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymak amacıyla yaptığı araĢtırmada iĢ tatmini ile çalıĢan verimliliği arasında 

doğrudan ve pozitif bir iliĢki tespit etmiĢtir. ĠĢ tatmininin çalıĢan verimliliği ile 

iliĢkili olması, iĢletmelerin çalıĢanlarından görmeyi beklediği davranıĢları elde 

etmeleri için onların motivasyon ve beklentilerini sağlamaları gerekliliğini ortaya 

koymaktadır
87

.  

IĢletmeler çalıĢan bağlılığını artırmak için yüksek iĢ tatmini yaratarak 

verimliliği sağlamayı ve çalıĢanların iĢten uzaklaĢmasını engellemeyi 

amaçlamaktadırlar
88

. 

1.4.3. ĠĢ Tatminin Performans Ġle ĠliĢkisi 

ÇalıĢanların performansı gözlemlenirken iĢ verimliliği ve sürekliliğine 

bakılması konuyla ilgili bilgi edinilmesini sağlamaktadır
89

. ÇalıĢanların yaptığı iĢten 

memnun olması, gösterdikleri performans ve verimliliğine etki etmektedir
90

. 

Dolayısıyla iĢ tatmini yüksek olan çalıĢanlarda, performans ve verimlilik de o oranda 
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yüksek olmaktadır
91

. Bu nedenle performansı artırmak ve iĢ tatmini sağlamak adına 

örgütlerin geliĢtireceği imkanlar bu konuda önemli geliĢmeler yaratmaktadır
92

. 

Atılgan 2017 yılında Ġstanbul‟daki vakıf üniversitelerinde çalıĢan 105 öğretim 

üyesinin,  iĢ tatmini ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak amacıyla 

yaptığı çalıĢmasında iĢ tatmininin alt boyutlarından çalıĢma Ģartları, ödüllendirilme 

ve iĢ arkadaĢlarıyla iletiĢim ile performans alt boyutlarından iĢe devamsızlık ve 

disiplinsizlik arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır
93

. 

Köroğlu 2011 yılında turist rehberlerinin iĢ doyumu ve motivasyonlarını 

etkileyen faktörlerin performansla iliĢkisinin belirlenmesi amacıyla T.C. Kültür ve 

Turizm Bakanlığı‟ndan belgeli 437 turist rehberi üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında iĢ tatmini ve performans arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢtur
94

. 

1.4.4. ĠĢ Tatmininin ĠletiĢim ile ĠliĢkisi 

Türk Dil Kurumu iletiĢim kavramını “Duygu, düĢünce veya bilgilerin akla 

gelebilecek her türlü yolla baĢkalarına aktarılması, bildiriĢim, haberleĢme, 

komünikasyondur.” biçiminde tanımlamaktadır95.  

ĠletiĢim; birey, grup ve toplumun birbirleri ile arasındaki doğal ya da 

düzenlenmiĢ, yaĢayıĢ amacına yönelik karĢılıklı etkileĢimi ifade etmektedir 96 . 

Örgütsel iletiĢim ise, insanların güçlerini birleĢtirerek belli bir amaç için bir araya 

gelmesi ve bulundukları örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelik çalıĢmalarında 

gerekli etkinliklerin paylaĢılmasıdır97. 
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  Samadov, s. 1. 
93
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“ĠletiĢim, organizasyondaki herkesi birbirine bağlayan ve yönetim ile 

yönetilenlerin eylem ve tutumlarını etkileyen bir bilgi alıĢ-veriĢidir”. Örgütteki 

çalıĢanların ilgisini hedeflere yönlendirirken, çalıĢanlara görev dağılımı yapmak için 

örgüt içi bilgi alıĢ veriĢini gerçekleĢtirir, güdüleri artırarak çalıĢan bağlılıklarını 

sağlamlaĢtırır98. 

Savunma sanayi alanında faaliyet gösteren bir iĢletmede yöneticiler ile 

çalıĢanlar arasındaki iletiĢim düzeyinin iĢ tatmini üzerindeki etkilerini belirlemek 

amacı ile Yüksel tarafından yapılan bir çalıĢmada iletiĢim ile iĢ tatmini arasında 

anlamlı ve güçlü bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca iletiĢimin iĢ tatminini 

artıran bir unsur olduğu belirlenmiĢtir99.  

ÇalıĢanlar arasında iletiĢimin yoğun bir Ģekilde kullanılması çalıĢanların 

tatmin duygusunu geliĢtirmektedir. Bu nedenle örgüt içinde farklı statülerdeki 

çalıĢanlar arasında iletiĢimin aktif bir Ģekilde kullanılması gerekmektedir100. 

Kaya, Doğu Akdeniz Bölgesi‟nde faaliyet gösteren 3, 4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin ölçülmesi ve otel çalıĢanlarının iĢ 

tatminini doğru olarak ölçen bir ölçeğin geliĢtirilmesi amacı ile yaptığı çalıĢmada 

çalıĢanların üstleriyle iyi bir iletiĢim sergilemesi ve üstlerin de sorumluluğunda 

bulunan çalıĢanlarla iletiĢime açık ve ılımlı olması, otel çalıĢanlarının tatmin 

düzeyine olumlu etki sağladığını tespit etmiĢtir101. 

1.5. Ġġ TATMĠNĠ ETKENLERĠ 

ÇalıĢanlar ve sunulan hizmetten faydalanan kiĢilerin yakın iliĢkisinin 

bulunduğu bir çalıĢma alanı olan hizmet sektöründe, müĢterinin memnun edilmesi 

ancak çalıĢanların memnun edilmesi ve tatmininin sağlanmasıyla mümkündür. 

Bulunduğu iĢ yerinde çalıĢma Ģartları ve yaptığı iĢten dolayı tatmin edilmiĢ bir 
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çalıĢan, o hizmetten faydalanan müĢterinin de tatmin olarak ayrılmasını 

sağlayacaktır102.  

ÇalıĢanların iĢ tatminine etki eden pek çok unsur yer almaktadır. Ġncelenen 

bazı araĢtırmalar 103 104  bu kategorileri grupsal faktörlerin de yer aldığı üç baĢlık 

altında ayırsa da bu çalıĢmada bireysel ve örgütsel tatmin faktörleri olarak iki grup 

altında incelenmektedir. 

1.5.1. Bireysel Faktörler 

ĠĢ tatmini, kiĢisel özelliklere göre değiĢiklik göstermesi sebebiyle aynı iĢi 

yapan çalıĢanlar arasında da farklılıklar görülebilmektedir. Bu da kiĢiler arası farklı 

algılar yaratmasına ve tatmin düzeylerinin değiĢkenlik göstermesine neden 

olmaktadır. KiĢisel özelliklerin farklıkları ele alındığında iĢ tatminini etkileyen 

etmenler de çeĢitlilik göstermektedir105. 

KiĢilerin temel özellikleri yaptıkları iĢten tatmin olma düzeylerini etkilediği 

gibi bulundukları örgüte olan bağlılıklarına da etki etmektedir. ĠĢ tatminini etkileyen 

bireysel faktörler; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, mesleki düzey(statü), 

iĢte kalma süresi, zeka ve yetenek, sosyo-kültürel çevre ve kiĢilik baĢlıkları altında 

incelenmektedir. 

1.5.1.1. Cinsiyet 

Bireyin cinsiyeti yapılan iĢin Ģartları, çevresi ve çalıĢma koĢullarına göre 

farklılıklar gösterebilmektedir. KiĢi iĢten tatmin olma çerçevesinde değerlendirmede 

bulunurken kendi sınırlarını da gözlemlemektedir. 

Samadov‟a göre kadın ve erkeklerin iĢ tatmin düzeyleri arasında bir tutarlılık 

bulunmamaktadır. Ayrıca kadınlar arasında da inceleme yapıldığında, uzmanlaĢma 

sebebiyle çalıĢan kadınlar ve maddi açıdan ailesine yardımcı olmak sebebiyle çalıĢan 
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kadınlar arasında da iĢ tatmin farklılıkları bulunmaktadır. Aynı çalıĢma koĢullarına 

sahip olan kadınların erkeklere göre ücret farkı ve bulunduğu iĢteki kariyer 

imkanlarının kısıtlı olması da iĢ tatminlerini azaltmaktadır
106

. 

Kariyer fırsatlarının erkeklere göre kısıtlanması ve hem çalıĢma hayatı hem 

de ev genelindeki kadınların üzerindeki sorumlulukların fazla olması kadınların iĢ 

tatminine etki etmektedir
107

. KaĢ bölgesinde faaliyet gösteren butik otel çalıĢanları 

üzerine otel çalıĢanlarının iĢ tatminini etkileyen faktörlerin belirlenmesi amacı ile 

Cevher tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada çalıĢanların terfi ile ilgili iĢ tatmin 

düzeylerinde, çalıĢanların cinsiyetlerine gore farklılıklar bulgulanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre kadınların terfi ile ilgili iĢ tatmin düzeyleri düĢük iken, erkeklerinki 

daha yüksektir
108

. 

1.5.1.2. YaĢ 

ĠĢ tatmini, bireyin tepkileri, hareketleri ve yargılarına etki eden yaĢına ve o 

yaĢ döneminin düĢünce yapısına göre değiĢkenlik göstermektedir. Bu nedenle bireyin 

çalıĢma Ģartlarına ait fikirlerinde yaĢ faktörü önemli rol oynamaktadır
109

. 

Büyükyılmaz, Vargün ve Uygurtürk 2017 yılında muhasebe meslek 

gruplarının mesleklerine bağlılık derecesinin ve iĢ tatmin düzeyinin demografik 

faktörler açısından farklılıklarını tespit etmek amacı ile yaptıkları çalıĢmada yaĢı 

daha ileri olan çalıĢanların iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğunu saptamıĢlardır
110

. 

ÇalıĢanların yaĢı arttıkça iĢ tatmin düzeylerinde tecrübeden kaynaklı bir artıĢ 

görülmektedir. Ancak yaĢı artan çalıĢanların aksine genç çalıĢanların yüksek 

beklentileri iĢ tatmin değerlendirmelerinde farklılık yaratmaktadır. Genç çalıĢanların 

yaĢlılara göre beklentileri yüksek olduğu gibi hırs, bilgi ve yeni iĢ bulma kolaylıkları 

da fazladır. Bu nedenle yaĢlı çalıĢanlar güvenceli iĢlerden tatmin oldukları için 

yaptıkları iĢe ve bulundukları iĢ yerine daha sadık olmaktadırlar. Gençler ise kariyer 
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imkanlarının ve maddi kazanımlarının fazla olmasına dikkat etmektedirler. Bu da 

bulundukları iĢten tatmin olmalarına etki etmektedir
111

.  

Toker tarafından Ġzmir‟deki dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin çalıĢanları 

üzerine demografik değiĢkenlerin çalıĢanların iĢ tatminine olan etkilerinin 

belirlenmesi amacı ile yapılan çalıĢmada yaĢ grupları arasında iĢ tatmin düzeylerinin 

farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Bu çerçevede, konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının 

yaĢları ilerledikçe iĢ tatmin düzeylerinde artıĢ görüldüğü ifade edilmektedir
112

. 

1.5.1.3. Medeni Durum 

Otel iĢletmesi çalıĢanlarına yönelik yaptığı araĢtırmada Kaya; evli çalıĢanların 

bekarlara oranla iĢlerinde daha fazla tatmin olduklarını ortaya koymuĢtur. Kaya, 

bunun evli çalıĢanların aile hayatının gerekliliklerinin ve sahip olduğu 

sorumlulukların bekar çalıĢanlara göre fazla olmasından kaynaklandığını ifade 

etmektedir113. 

Havayolu çalıĢanları üzerine yöneticilerin liderlik davranıĢlarının, kabin 

memuru olarak çalıĢanların iĢ tatminleri üzerindeki etkilerinin belirlenmesi amacı ile 

Korkmaz, Aras, Yücel ve Kıygın tarafından yapılan bir çalıĢmada evli çalıĢanların 

bekarlara göre çalıĢma ortamından daha fazla tatmin olduğu bulgulanmıĢtır. Ancak 

geliĢme olanakları, ücret, iĢyeri örgütlenmesi ve çalıĢma arkadaĢlarıyla iliĢkinin iĢ 

tatmin seviyeleri bekar çalıĢanlarda daha yüksek olduğu görülmektedir114. 

1.5.1.4. Eğitim Durumu 

ĠĢ tatmininin belirlenmesinde eğitim durumu büyük bir etkiye sahiptir. Eğitim 

durumu yüksek olan çalıĢanların beklentilerinin eğitim durumu düĢük olan 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların sahip olduğu konum 

ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda çalıĢmadığı durumlarda mutlu olamamakta ve 

iĢ tatmin düzeyleri düĢük olmaktadır. Ayrıca, yeterli eğitim ve deneyime sahip 
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olmadığı konumda çalıĢan kiĢiler endiĢe ve stres altında çalıĢarak iĢ tatminsiziliği 

yaĢayabilmektedirler 115 . Otel çalıĢanlarının demografik farklılıklarını belirlemek 

amacı ile Toker tarafından yapılan araĢtırmada çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin 

eğitim durumları bakımından farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Lise mezunu 

çalıĢanların üniversite mezunlarına oranla iĢlerinden daha çok tatmin olduğu 

görülmektedir. AraĢtırma sonuçları üniversite mezunu çalıĢanların lise mezunu 

çalıĢanlara göre daha düĢük iĢ tatminine sahip olmasının üniversite mezunu 

çalıĢanların beklentilerinin çok daha yüksek olmasından kaynaklandığını ifade 

etmektedir116. 

 ÇalıĢma hayatına yeni baĢlayan bireyler beklentilerini yüksek tutmaktadırlar. 

Özellikle iĢ tecrübesi yetersiz olan ya da eğitim hayatı bittikten hemen sonra iĢ 

hayatına giriĢ yapan gençler yüksek beklentilerinin karĢılığını 

bulamayabilmektedirler. Bu da iĢ tatminsizliğine ya da çalıĢma hayatına bu Ģekilde 

devam etmesine neden olmaktadır. KiĢiler beklentilerini var olan imkanlarına göre 

dengeledikçe iĢ tatminine yaklaĢabilmektedirler117. 

Eğitim seviyesi bulunduğu iĢe uygun olan çalıĢanların nitelik ve 

kabiliyetlerinin fazla olmasının yanında, kendine güven duygusunun yüksek olması 

iĢ tatminine etki etmektedir. Eğitim, baĢka etkenlere dayanmadan tek baĢına iĢ 

tatminine etki eden bir unsurdur. Öğrenimini iyi almıĢ bir bireyin performansı da 

olumlu yönde etkilenmektedir. Örgütlerin, çalıĢanların kendilerini geliĢtirmek 

amacıyla alacağı eğitimlere destek vermesi iĢ tatmini ve çalıĢan bağlılıklarını 

artırmaktadır 118 . Turizm sektöründe çalıĢan turizm eğitimi almıĢ çalıĢanların iĢ 

tatminleri, farklı eğitim almıĢ çalıĢanlara oranla daha düĢüktür. Bunun nedeni olarak 

da, turizm eğitimi almıĢ kiĢilerin çalıĢma hayatından beklentilerinin fazla olması ve 

bu beklentilerine karĢılık alamadıkları düĢünülürken, farklı eğitim almıĢ kiĢilerin 

beklentilerinin düĢük olmasının yüksek tatmin almalarında etkili olduğu 

düĢünülmektedir119. Örgütler çalıĢanlarının geliĢimi açısından örgüt içinde eğitim 
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devamlılığını sağlamalıdırlar. Bu sayede çalıĢanlar iĢ tatminsizliği yaĢadıkları 

anlarda iĢlerinden uzaklaĢmak yerine onu çözümleme yoluna baĢvurmayı tercih 

edeceklerdir120. 

1.5.1.5. Mesleki Düzey (Statü) 

Mesleki düzey(statü); kiĢinin örgüt hiyerarĢisindeki yeri, mesleğinin sağladığı 

prestij vb. gibi özellikleri temsil ettiğinden çok geniĢ kapsamlı bir terimdir. Bireyin 

çalıĢtığı örgütte statüsünün yükselmesi, iĢ tatmininin artmasında pozitif etki 

yaratmaktadır121. 

Statü, bireyin çalıĢtığı örgütte maddi ve manevi kazanımlarının artmasını 

sağlarken aynı zamanda sosyal çevresinde de prestij elde etmesine katkıda bulunarak 

iĢ ve yaĢam tatmininin daha fazla olmasını sağlayabilmektedir. Ancak Türk Hava 

Yolları içerisinde görev yapan kabin memurları üzerinde yöneticilerin liderlik 

davranıĢlarının, kabin memuru olarak çalıĢanların iĢ tatminleri üzerindeki etkilerinin 

araĢtırıldığı çalıĢmada statüye iliĢkin yapılan karĢılaĢtırmada Kabin Memuru 

statüsünde görev yapan çalıĢanların Kabin Amiri statüsünde görev yapan çalıĢanlara 

göre iĢ tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu bulgulanmıĢtır122. Bu da bulunulan 

örgütte statüye bağlı olarak sorumluluğun artmasının çalıĢanlar üzerinde bir baskı 

oluĢturarak tatmin seviyesinin düĢmesine neden olduğunu düĢündürmektedir. 

1.5.1.6. ĠĢte Kalma Süresi 

ÇalıĢanların, çalıĢtıkları örgütte iĢ güvencesi ile çalıĢması hem iĢ tatminini 

arttırmakta hem de çalıĢanların yönetimindeki güçlükleri ortadan kaldırmaktadır. 

ÇalıĢanların kazanımlarında bir azalma olmayacaksa ya da iĢ güvencesinin olmadığı 

bir yerde çalıĢıyorsa yönetimi güçleĢmektedir. Bu da tatminsizlik yaratarak 

çalıĢanların bulundukları örgütten uzaklaĢma eğilimi göstermesine sebep 

olmaktadır 123 . ÇalıĢanlarına iĢ güvenliği ortamını yaratan iĢverenler çalıĢan 
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bağlılığını artırmanın yanında örgütsel bağlılığı da artırmaya yönelik kazanımlar 

sağlamaktadır. 

Üniversitede çalıĢmakta olan akademik ve idari çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeylerini belirlemek amacıyla Karaman tarafından yapılan çalıĢmada aynı iĢ 

yerinde çalıĢma süresi fazla olan bireylerin iĢ tatmin seviyesi çalıĢma süresi az olan 

bireylerden daha yüksektir. Uzun süredir aynı örgütte çalıĢan bireylerde çevresel 

koĢullara ve örgüte uyum süreci kolaylaĢarak örgütsel bağlılığın geliĢmesine 

yardımcı olabilmektedir. Dolayısıyla iĢ tatminin artmasını sağlamaktadır124.  

ÇalıĢanların uzun süre aynı örgütte çalıĢması, çalıĢanlar arası iletiĢimi 

güçlendirmektedir. Birbirini uzun süredir tanıyan ve aynı örgüt amaçlarına yönelik 

çalıĢan bireyler arasında iĢi gerçekleĢtirme süreci, yüksek koordinasyon ile daha 

verimli hale gelebilmektedir. Akyurt, Turpçu ve Çam Trabzon‟daki otel 

iĢletmelerinde çalıĢan muhasebe çalıĢanlarının demografik özelliklerinin iĢ tatmini 

ile iliĢkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda uzun süredir aynı iĢletmede 

bulunan çalıĢanların iĢ arkadaĢlarıyla daha fazla uyuma sahip olduğunu ve bunun iĢ 

tatmini yarattığı sonucuna ulaĢmıĢlardır125.  

1.5.1.7. Zekâ ve Yetenek 

Bilgi ve kabiliyetleri bulunduğu iĢ ve örgüte uygun olan çalıĢanların, 

hedeflerine ulaĢması ve bu hedeflere ulaĢmak için gerekli olan baĢarma isteği ile 

çalıĢtığı örgüt tarafından teĢvik edilmesi baĢarısını desteklemektedir 126 . Doktora 

yapan araĢtırma görevlilerinin iĢ aile çatıĢması düzeyi, kiĢisel baĢarı hissi ve iĢ tatmin 

düzeyini ölçmek ve demografik değiĢkenlerine yönelik farklılıklarını belirlemek 
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amacı ile Aras ve Karakiraz tarafından yapılan çalıĢmada düĢük kiĢisel baĢarı 

hissinin iĢ tatmini üzerinde negatif etkisi olduğu bulgulanmıĢtır127. 

ÇalıĢanların zeka ve yetenekleri ile zor olan iĢlerde baĢarılı olması tatmin 

düzeylerini artırmaktadır. Çünkü zor olan bir iĢin baĢarılması üstelik bulunulan 

çevrede bunun takdir görmesi bireyin kendini kanıtlama isteği ile birlikte sadece 

motivasyonunu arttırmamakta aynı zamanda iĢ tatminini de etkilemektedir. 

Bulunulan çevrede sadece fiziksel olarak ağır iĢlerde çalıĢmak yeterli olmamaktadır. 

KiĢinin kendi kiĢisel özellikleri ile sahip olduğu bu özelliklerin üzerinde bir iĢ 

yapması kendini baĢarısız hissettirerek tatminsizliğine neden olmaktadır128. Antalya-

Belek bölgesinde faaliyet gösteren otellerin yiyecek-içecek çalıĢanlarının iĢ tatmini 

düzeylerinin araĢtırıldığı çalıĢmada çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri ile kiĢisel 

baĢarıları arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Analiz sonuçlarına 

göre; yiyecek-içecek çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeyleri arttıkça kiĢisel baĢarı 

düzeylerinde de artıĢ görülmektedir129. 

1.5.1.8. Sosyo-Kültürel Çevre 

Bireylerin iĢ tatmini sosyal hayatında önemli bir rol oynamaktadır 130 . ĠĢ 

yerinde örgüt kaynaklı memnuniyetsizlik yaĢayan çalıĢanlar sorunlarını ilerleyen 

zamanlarda özel hayatlarına da yansıtmaktadırlar. Bu memnuniyetsizlik hem iĢ 

yerinde hem de sosyal hayatında tatminsizlik duygusu yaĢatmaktadır131. Devecioğlu 

tarafından Çelik kapı sektöründe faaliyet gösteren 3 firmadaki tüm çalıĢanların iĢ 

tatmini ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemek amacı ile yapılan çalıĢmada 

yaĢam tatmini ve iĢ tatmini değiĢkenleri arasında en yüksek iliĢki çalıĢma Ģartları ve 

çalıĢma arkadaĢlarının birbirleri ile uyumu olarak saptanmıĢtır. AraĢtırma 
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sonuçlarına göre yaĢam tatmini ile iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki 

görülmektedir132. 

ĠĢ tatmini sağlanmıĢ çalıĢanların sosyal hayatı da olumlu yönde 

etkilenmektedir. Buna bağlı olarak sosyal hayatında mutlu olan kiĢilerde motivasyon 

artmakta, dolayısıyla bu çalıĢma hayatına etki ederek iĢ tatminini artırmaktadır133.  

AĢan ve Erenler de akademisyenler üzerinde yaptıkları çalıĢmada, iĢ tatmini ve 

sosyal yaĢamlarındaki tatmin arasında pozitif iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır134. 

1.5.1.9. KiĢilik 

KiĢilik özelliklerine göre çalıĢma arkadaĢları ile kolay iletiĢim kuramayan 

saldırgan ve çevresel etkileĢim sorunu yaĢayan çalıĢanlarda iĢ tatminsizliği daha 

fazla görülmektedir. Çünkü bu kiĢilik özelliğine sahip kiĢiler olaylara olumsuz bir 

Ģekilde yaklaĢmaktadırlar. Olumsuz davranıĢlar kiĢinin iĢ hayatıyla özel hayatı 

arasında bir etkileĢim yaratmaktadır. Bu kapsamda çalıĢanın iĢ tatminsizliğinin özel 

hayatına mı yoksa özel hayatının iĢ yerinde memnuniyetsizliğe mi neden olduğu 

tartıĢılmaktadır135. Türkiye‟deki devlet ve vakıf üniversitelerindeki akademisyenlerin 

kiĢilik tipleri ve duygusal zekalarının iĢ tatminleri üzerindeki etkilerini ortaya 

koymak amacı ile Sudak ve Zehir tarafından yapılan araĢtırmaya göre kiĢilik 

tiplerinden uyumlu, sorumlu ve duygusal olarak dengeli kiĢilik tipleri iĢ tatmini 

üzerinde pozitif anlamlı bir etkiye sahiptir. Ancak dıĢa dönük ve deneyime açık 

kiĢilik tipleri iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir136. 

KiĢilerin ekip çalıĢmasına olan yatkınlığı, bilgi ve becerilerini kullanabilme 

yetisi, bulundukları örgütte beğeni kazanma arzusu ve etkinliklerini ortaya 

koyabilmesi kiĢiden kiĢiye çeĢitlilik göstermektedir. Bunun yanında kiĢinin 

hoĢlandıkları ya da kendisi için daha öncelikli olan beklentileri de farklılık 
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göstermektedir. Her birey kendi öncelikleri ve tatmin olmasını etkileyecek 

beklentileri ile doğru orantılı tatmin duygusu yaĢamaktadır137. 

1.5.2. Örgütsel Faktörler 

ĠĢ hayatında çalıĢanlar, gerçekleĢtirilen iĢe dair birçok beklentiye sahiptirler. 

Gelir, terfi, sosyo-ekonomik güvence, çalıĢma güvencesi gibi alanlardaki 

beklentilerin gerçekleĢme oranı iĢ tatminini oluĢturmaktadır138.  ĠĢ tatminine etki 

eden örgütsel faktörler; fiziksel koĢullar, ücret düzeyi, özendirme, iĢ arkadaĢları, ast-

üst iliĢkileri (yönetim tarzı), ilerleme imkânları, kararlara katılma, iĢ ve iĢin 

özellikleri ve iletiĢim baĢlıkları altında incelenmektedir. 

1.5.2.1. Fiziksel KoĢullar 

ĠĢ tatminini belirleyen örgütsel faktörlerden biri, iĢ döngüsünü sağlayan 

fiziksel koĢullardır. ĠĢ tatmini fiziksel ve zihinsel koĢulların, çalıĢanın talep ve 

ihtiyaçlarını karĢılama oranına bağlıdır. Bu karĢılamanın oranı, iĢ tatmin oranını da 

belirlemekte ve görülen artıĢ doğrusal bir tatmin artıĢını sağlamaktadır139. 2009-2010 

yılında Aydın ilinde ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ doyum düzeylerinin bazı 

değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacı ile yapılan 

araĢtırmada öğretmenlerin okulun fiziksel Ģartlarına iliĢkin görüĢlerine göre iĢ tatmin 

düzeylerinde anlamlı bir farklılık görülmektedir. Fiziki Ģartların yeterli olduğu 

görüĢünde olanların, yetersiz olduğu görüĢünde olanlara göre iĢ tatmin düzeylerinin 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Yeterli fiziksel koĢullar okullarda çalıĢan 

öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerini olumlu yönde etkilemektedir140. 

ĠĢ ortamı hem çalıĢan hem de gerçekleĢtirilen iĢ açısından önemlidir. 

ÇalıĢanlar, fiziksel konfor alanlarının artmasını sağlayacak kaynaklar talep 

etmektedirler. Örneğin, aĢırı sıcaklık veya düĢük ısı iĢ tatminini olumsuz yönde 
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etkileyebilmektedir141. ĠĢ ortamı, temiz, düzenli ve konfor alanı rahat ise, çalıĢanın iĢ 

yaĢantısını kolaylaĢtırmaktadır. Ancak, iĢ ortamı sıcak, düzensiz ve konfor alanı kötü 

ise, çalıĢanın iĢ hayatı zorlaĢmaktadır 142 . Saygı tarafından Antalya‟da bulunan 

seyahat acentalarında ergonomik koĢulların sağlanmasının çalıĢan tatminine etkisini 

tespit etmek amacı ile yapılan araĢtırma sonucunda, çalıĢma alanlarının ergonomik 

olarak düzenlendiği ve bu durumun seyahat acentası çalıĢanlarının iĢ tatminini 

artırdığı belirlenmiĢtir143. 

1.5.2.2. Ücret Düzeyi 

ÇalıĢanların iĢ tatminini etkileyen unsurların baĢında ücret gelmektedir144. 

Bireylerin günlük hayatlarını devam ettirebilmeleri ve gereksinimlerini 

karĢılayabilmeleri için belirli bir ücret almaları gerekmektedir145. Ücret dağılımının 

çalıĢan ihtiyaçlarını karĢılama ve doygunluk seviyesi gibi unsurlar, çalıĢan tarafından 

yeterli bulunuyorsa, iĢ tatmin düzeyinde artıĢ gözlemlenmektedir146. Soysal ve Tan 

tarafından Kilis ilindeki kamu ve özel bankalarda çalıĢan personelin iĢ tatminini 

etkileyen unsurlar ve bu unsurların sektörel olarak ne ölçüde birbirinden 

farklılaĢtıklarının belirlenmesi için yapılan çalıĢmada, kamu ve özel banka çalıĢanı 

arasında iĢ tatminini etkileyen en önemli farklılığın ücret faktöründen kaynaklandığı 

belirtilmiĢtir147. 

2015 yılında Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren otel çalıĢanlarının çalıĢma 

koĢulları  ve  iĢ  tatminlerinin  belirlenmesi amacı ile AkkaĢoğlu ve Ulama tarafından 

yapılan çalıĢmada da çalıĢanların çalıĢma ortamından memnun olduğu ancak yapılan 

iĢ karĢılığı alınan ücretten memnun olmadıkları görülmektedir. AraĢtırmada, uzun 

çalıĢma saatleri, sosyal yaĢantıya yeterli vakit ayıramama ve toplum tarafından 
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mesleki saygı görememe gibi sebeplerin alınan ücretin yetersiz olduğu düĢüncesi 

yaratarak iĢ tatminsizliğine neden olduğu belirlenmiĢtir148. 

ÇalıĢanların ücretleri ile ilgili tatminlerini belirleyen etkenlerden biri de 

örgütte adil bir ücret yapısının olmasıdır 149 . Benzer iĢlerdeki ücret eĢitsizlikleri, 

çalıĢanların adalet duygusuna zarar vererek iĢ tatmininde düĢüĢlere neden 

olmaktadır150. ÇalıĢan, kendisi ile aynı düzeyde çalıĢan iĢ arkadaĢlarından daha az 

maddi ve manevi kazanımları olduğunu bildiği takdirde, motivasyon kaybı 

yaĢayacak ve bu durum iĢ tatminsizliği ortaya çıkaracaktır151 . Ayrıca, adil ücret 

yapısının olmasının yanı sıra çalıĢanlar sayesinde ortaya çıkan kazanımların (kar vb.) 

paydaĢlara dağıtılması da hem bu kazanımların hem de verimliliğin sürekli olmasını 

sağlayabilmektedir152. 

1.5.2.3. Özendirme 

Bireyler kendilerinin değerli olduğunu düĢündüğü gibi çevrelerinin de bunu 

fark etmelerini beklemektedirler. Bu yüzden çalıĢanlar aldıkları ücretin yanı sıra 

takdir edilmeyi de istemektedirler 153 . Değerli olduğunun farkında olan çalıĢan 

örgütten ayrılma düĢüncesinin aksine iĢinden tatmin olarak çalıĢmalarını daha 

verimli hale getirmektedir 154 . Çolak tarafından KuĢadası‟nda bulunan otel 

çalıĢanlarının motivasyonu ve bu amaçla kullanılan özendirme araçlarının 

çalıĢanların iĢ tatminine olan etkilerinin belirlenmesi amacı ile yapılan araĢtırmada, 

en fazla kullanılan özendirme aracının çalıĢanlara ücretsiz olanaklar sunulması 

olduğu belirlenmiĢtir. Ancak çalıĢanların iĢ tatminini arttıcı en önemli faktörün ise 

statü olduğu bulgulanmıĢtır155. 
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ĠĢverenler tarafından vaktinde ve gerekli durumlarda beğenilip takdir edilme, 

çalıĢanların iĢ tatmine etki etmektedir156. Bunun aksine çalıĢan, iĢveren tarafından 

değerlendirilirken beklenilen değerlendirme ile yapılan değerlendirme arasındaki 

farkın artması iĢ tatmin düzeyine negatif etki yaratmaktadır157. Düzce ilinde faaliyet 

gösteren bir tekstil firması çalıĢanlarının iĢ tatmini, yönetim ve ödüllendirme ile ücret 

ve sosyal olanaklar ile ilgili tutumları ve örgütsel bağlılıkları arasındaki 

etkileĢimlerin incelenmesi amacı ile Dursun, ÇalıĢan ve BaĢ tarafından yapılan 

çalıĢmada yönetim ve ödüllendirme yapılarının iĢ tatmini ile doğrudan etkileĢime 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Söz konusu araĢtırmaya göre yönetim ve takdir 

yapısının çalıĢanlarda iĢ tatmini yaratması örgütsel bağlılığa da doğrudan ve dolaylı 

etkilerde bulunmaktadır158. 

1.5.2.4. ĠĢ ArkadaĢları 

Olumlu iliĢkilerin olduğu çalıĢma grubunun içerisinde çalıĢanların iĢ tatmini 

de olumlu yönde geliĢmektedir. Birbirleri ile iyi iliĢkileri olan ekip üyeleri arasında 

birbirlerine destek ve yardımlaĢma söz konusudur. Bu sayede çalıĢılan ortam daha 

keyifli bir hale gelse de tatmin düzeyi üzerinde tek baĢına etkili değildir. Bunun 

aksine çalıĢma ortamında ekip üyeleri ya da çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkileri iyi 

olmayan çalıĢanların iĢ tatmini de olumsuz yönde Ģekillenmektedir
159

. BaĢ tarafından 

öğretim üyelerinin iĢ tatmin düzeylerini belirlemek amacı ile yapılan çalıĢmada en 

yüksek iĢ tatmin puanı çalıĢma arkadaĢları boyutudur. Mutlu ve mutsuz çalıĢan 

öğretim üyeleri karĢılaĢtırılması sonucu çalıĢma arkadaĢlarının iĢ tatmini yaratma da 

olumlu etkisi bulunduğu ve ülke genelinde öğretim üyelerinin iĢ iliĢkilerinde iyi 

seviyeye sahip olunduğu sonucuna varılmıĢtır
160

. 
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1.5.2.5. Ast Üst ĠliĢkileri (Yönetim Tarzı) 

BaĢarılı bir örgütte, yönetimin iĢ tatminini yaratması ve bunun devamlığı için 

gerekli uygulamaları oluĢturması gerekmektedir161. ĠĢ tatminin tabana yayılmasında 

yönetimin tutarlı ve dengeli bir politika izlemesi önemlidir162. Yanında görev alan 

çalıĢanları gözlemleyerek, onların taleplerini önemseyen yöneticiler adaletli bir 

çalıĢma anlayıĢıyla çalıĢanların iĢ tatminini artırmada etkili olabilmektedirler163. 

ĠĢ ortamında demokratik ve çok sesli yapının oluĢturulması önem 

taĢımaktadır. ÇalıĢanların kendini rahat hissetmediği, iĢ konusu ile ilgili tecrübelerine 

önem verilmediği ve değer görmediği algısı çalıĢanlarda özgüven eksikliği ve iĢ 

verimliliği kaybına neden olmaktadır 164 . Yöneticisi ile birlikte görev alan 

çalıĢanların, denetlenme sıklığı ve kararlarını çalıĢma arkadaĢları ile paylaĢmaktan 

çekinme algısı düĢük iĢ tatmini yaratmaktadır165. 

Günümüzde iĢverenlerin; yöneticilik ve liderlik vasıflarının koordineli, fark 

yaratan, değiĢime açık, cesur ve yenilikçi çalıĢma anlayıĢı ve yönetim tarzıyla örgütü 

ve çalıĢanları hedefler doğrultusunda sürükleyebilen ve motivasyon 

enstrümanlarından taviz vermeden iĢ tatminini sağlayan yönetim anlayıĢını 

benimsemesi gerekmektedir 166 . Korkmaz ve diğerleri tarafından yapılan bir 

araĢtırmada liderlik kavramı; dönüĢümcü, etkileĢimci ve serbestlik tanıyan liderlik 

olarak 3 boyutta ele alınmıĢ ve serbestlik tanıyan liderlik algısının artması sonucunda 

çalıĢanlarda iĢ tatmininin arttığı saptanmıĢtır167. Kaya da; otel çalıĢanları üzerine 

yaptığı çalıĢmada iĢ yerinde özgür bir ortamın varlığının ve yönetim tarzının yarattığı 

tatmin duygusunun arttıkça, iĢ tatmin düzeyini artırdığı sonucuna ulaĢmıĢtır168. 
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1.5.2.6. Terfi (Ġlerleme) Ġmkânları 

Ġnsanların kendini geliĢtirme ve bulunduğu iĢ ya da alanda sürekli kendini 

yenileyip kariyer yapma arzusu bulunmaktadır. Bu nedenle çalıĢanlar sadece elde 

edecekleri maddi kazanımlara değil manevi katkılara da önem vererek kiĢisel 

geliĢime olanak sağlayan ve terfi imkanlarının bulunduğu örgütlerin bir parçası 

olmayı tercih etmektedirler169. Kula, TaĢdöven ve Dönmez tarafından 2015 yılında 

polis memurlarının iĢ tatminleri, örgütsel bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetlerini 

belirlemek amacı ile yapılan çalıĢmada meslekte ilerleme imkânlarının iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılığı arttırdığı bulgulanmıĢtır170. 

Terfi fırsatlarının iĢ tatmini üzerinde değiĢen etkilere sahip olduğu 

görülmektedir. Örneğin, performansa dayalı terfi alan bireyler kıdem esasına göre 

alanlardan daha fazla iĢ tatmini yaĢamaktadırlar171. 

Terfiler eğer kıdem esasına göre yapılıyorsa çalıĢanların fazladan herhangi bir 

çaba göstermesine gerek olmamaktadır. Çünkü gösterdikleri performanstan fazlasına 

ihtiyaç duymayarak, belli bir süre sonra kıdem doğrultusunda terfi hak ediĢlerine 

sahip olmaktadır. 2015 yılında butik otel çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeylerini 

belirlemek amacı ile Cevher tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların terfi 

faktöründen kaynaklı iĢ tatmin düzeylerinde çalıĢma süresine göre farklılıklar tespit 

edilmiĢtir. Uzun süredir aynı örgütte çalıĢan bireylerde terfi beklentilerinin yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır172. 

1.5.2.7. Kararlara Katılma 

Yönetici tarafından sağlanan katılımcı, çalıĢanların tatmini için belirli bir 

yönlendirme ile gerçekleĢtirilen katılımdan daha değerlidir ve tatmin düzeyinde 

önemli bir etkisi olmaktadır. ÇalıĢanların, yönetim tarafından alınan kararlara ortak 
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olmaları ve fikirlerini paylaĢmaları, alınan kararların daha kolay desteklenmesi ve 

örgüte daha verimli bir Ģekilde yansıtılması mümkün olabilmektedir
173

.  

Bulunduğu örgütte kendini kısıtlanmıĢ hisseden, çalıĢma ortamında tecrübe 

ve fikirlerini paylaĢmaktan çekinen ve bu nedenle kendini tekrar eden iĢlerde bulan 

çalıĢanlarda özgüven kaybı yaĢanmakta ve bu durum fiziksel sorunlara neden 

olabilmektedir
174

.  Denetlemenin dozundan rahatsız olan ve alınan kararlarda pay 

sahibi olmayan çalıĢanlar, iĢ tatmininden uzaklaĢmaktadırlar
175

. Bağcı ve AkbaĢ 

tarafından banka çalıĢanlarının kararlara katılım ve iĢ tatminlerini belirlemek amacı 

ile yapılan çalıĢmada kararlara katılım durumunun iĢ tatminini pozitif etkilediği 

bulgulanmıĢtır
176

. 

1.5.2.8. ĠĢ ve ĠĢin özellikleri 

ĠĢin niteliği iĢ tatmininin önemli bir dayanağıdır
177

. ÇalıĢan ve iĢin birbirini 

tamamlaması, taleplerini karĢılayan iĢ kollarına sahip olması iĢ tatminini 

artırmaktadır
178

. 

ĠĢ tatmininde, iĢin türü ve içeriği meslek gruplarına gore değiĢiklik 

göstermektedir. Yapılan iĢin niteliği ve sahip olduğu çalıĢma koĢulları iĢ tatmin 

düzeyine pozitif ya da negatif etki etmektedir. Örneğin; tersane iĢçiliği, inĢaat iĢçiliği 

gibi meslekler ile muhasebecilik veya bilgisayar programcılığı gibi mesleklerdeki 

çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri arasında farklılıklar gözlemlenebilmektedir. Bazı 

meslek gruplarında iĢin niteliği ve statüsü gereği, kabul görme ve saygınlık düzeyi 

arttıkça, iĢ tatmininde artıĢ olabilmektedir
179

.  
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1.5.2.9. ĠletiĢim 

ĠĢletmelerin çalıĢanlara yaptığı iĢ ile ilgili bilgilendirmelerinin var olan 

çalıĢma yöntemi ile çeliĢkili olmaması ve gerekli zamanda bilgi alıĢveriĢinin 

sağlanması çalıĢanların iĢ tatminini artırmaktadır. ĠĢletmelerin etkin bir iletiĢim 

sistemi kuramaması durumunda, çalıĢanlarda bulunduğu örgütten uzaklaĢma ve 

yaptığı iĢten sıkılma eğilimi görülmekte bu da çalıĢanlarda olumsuz davranıĢlara 

sebep olmaktadır
180

. Savunma sanayi alanında faaliyet gösteren bir iĢletme 

çalıĢanlarının yönetici ile çalıĢan arasındaki iletiĢim düzeyinin iĢ tatmini üzerindeki 

etkilerini incelemek amacı ile Yüksel tarafından yapılan çalıĢmada iletiĢim ile iĢ 

tatmini arasında güçlü bir iliĢkinin olduğu ve iletiĢimin iĢ tatminini artıran bir unsur 

olduğu tespit edilmiĢtir
181

. 

1.6. Ġġ TATMĠNĠ SONUÇLARI 

 ĠĢ tatmini konusu önemli etkileri nedeniyle hem çalıĢanlar hem de örgüt 

tarafından önemsenmektedir. Örgütler, amaçlarını insanlar aracılığıyla yerine 

getirmektedirler. Bu nedenle örgütün baĢarısı üzerinde insan boyutu önemli bir yere 

sahiptir. ĠĢ tatmini, yaĢamının büyük bir bölümünü çalıĢmakla geçiren insanlar için 

de önemlidir. ÇalıĢanlar iĢ tatmini yaĢamadıkları örgütlerde bulunmak 

istememektedirler. Bulunduğu örgütte mutlu olmayan ve yaptığı iĢten keyif almayan 

çalıĢanın da örgüte katkısı sınırlı olmaktadır. Bu yüzden iĢ tatmininin hem örgüt için 

hem de çalıĢan açısından birçok sonuçları söz konusudur. ĠĢ tatmininin sonuçları; 

olması durumunda ortaya olumlu sonuçlar ve olmaması durumunda ise olumsuz 

sonuçlar çıkacağı söylenebilir.  

ĠĢ tatmini ile performans arasında yakın bir iliĢki bulunmaktadır. Bunun 

nedeni olarak ise iĢinde mutlu olan insanların bunu performansına yansıttığı 

gösterilmektedir. ÇalıĢanın iĢ tatmini, onun performansını arttırmaktadır. Bunun yanı 

sıra iĢ tatmini ile çalıĢanın performansı arasında hangisinin öncül olduğuna dair farklı 

görüĢler bulunmaktadır. Bir görüĢe göre iĢ tatmininin performansı arttırdığı diğer bir 

görüĢe göre ise yüksek performansın iĢ tatminini sağladığı fikirleri kabul 
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görmektedir
182

. ĠĢ tatminine sahip çalıĢanın daha istekli çalıĢarak performansını 

yükselttiği bununla birlikte yüksek performans gösteren çalıĢanın aldığı ödüllerle iĢ 

tatminine sahip olduğu da savunulmaktadır. Hangisinin ön koĢul olduğundan 

bağımsız olarak iĢ tatmini ile çalıĢanın performansı arasında olumlu bir iliĢki 

bulunduğu kabul görmektedir
183

.  

ĠĢ tatmini, çalıĢanın verimliliğini arttıracağı için örgütün üretimi de artacaktır. 

Örgütlerde öncelikle çalıĢanlardan yüksek verim beklendiği için iĢ tatmini 

sağlanmaya çalıĢılmaktadır. ÇalıĢanların verimliliği doğrudan etkilenmese de iĢ 

tatmininden etkilenmektedir
184

. Verimlilik, çalıĢanın yetenekleri ile daha yakın 

iliĢkiye sahiptir. Bununla birlikte iĢ tatmini, çalıĢanın yeteneklerini örgüt amaçları 

doğrultusunda kullanması için motivasyon sağlamaktadır. ĠĢ tatmini yüksek olan 

çalıĢan örgüt için daha faydalı olmak istediğinden yeteneklerini örgüt için kullanmak 

istemekte ve bu yolla verimlilik artmaktadır. ĠĢ tatmini ile performans arasındaki 

iliĢki nedeniyle de çalıĢanın verimliliğinin artması söz konusudur. Verimlilikle 

doğrudan iliĢkili olan yeteneklerini daha yüksek performansla kullanan çalıĢanın 

verimliliği de artıĢ göstermektedir
185

.   

1.7. Ġġ TATMĠNSĠZLĠĞĠ SONUÇLARI 

 ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanların iĢinden memnun olmamalarını ifade etmektedir. 

ĠĢ tatminsizliği, örgüt içerisindeki mutsuzluğu ve huzursuzluğu göstermektedir. ĠĢ 

tatmini çalıĢanlar ve örgütler için olumlu sonuçlara yol açtığı gibi iĢ tatminsizliği de 

çalıĢanlar ve örgütler için olumsuz sonuçlara yol açmaktadır. Bununla birlikte iĢ 
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tatminsizliğinin olumsuz sonuçlarının, iĢ tatmini ile tersine döndüğünü söylemek 

mümkündür
186

.  

     ĠĢ tatminsizliği, olumsuz etkilerini önce bireylerde göstermektedir. 

Örgütlere olan olumsuz etkileri ise daha sonra ortaya çıkmaktadır. Bireylerin iĢ 

tatminsizliği nedeniyle ruh sağlıkları ve duygusal dengeleri bozulabilmektedir. ĠĢ 

tatminsizliği nedeniyle stres yaĢayan bireylerin ruh sağlığı bu durumdan olumsuz 

etkilenmekte ve bu tip çalıĢanlar daha içe kapanık bir ruh haline bürünmektedirler. 

Ayrıca iĢinden memnun olmayan ve ruh sağlığı bozuk olan çalıĢanlar, iĢ arkadaĢları 

ile daha az dostluk iliĢkilerinde bulunmaktadırlar
187

.  

 ĠĢ tatminsizliği nedeniyle kiĢinin ruh sağlığının yanında beden sağlığı da 

bozulabilmektedir. ÇalıĢanın ruh sağlığında meydana gelen bozukluklar, bedensel 

rahatsızlıklara da yol açmaktadır. KiĢide; moral bozukluğu, yorgunluk ve baĢ 

ağrısına neden olabilmektedir. Ayrıca kiĢide meydana gelen can sıkıntısı ile stres de, 

iĢtah eksikliği ve mide sorunlarına yol açabilmektedir. ĠĢ yerinin yetersiz 

havalandırılması, ıĢıklandırmanın iyi olmaması ve yeterince ısıtılmaması gibi fiziki 

olumsuzluklar da kiĢinin beden sağlığını olumsuz yönde etkilemektedir
188

.  

ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanlarda saldırganlık davranıĢlarının görülmesine de 

sebep olmaktadır. Ġnsanlarda tatmin edilmemiĢ ihtiyaçlar, gerilime ve çatıĢmaya 

neden olmaktadır. Ġnsanların gerilime karĢı göstereceği tepkiler fiziksel Ģiddete 

dönüĢebilmektedir. Örgütten beklediklerinin karĢılanmaması durumunda çalıĢanlarda 

bir umutsuzluk hali ortaya çıkmaktadır. Ġhtiyaçlarının karĢılanması engellendiğinde 

bir çatıĢma durumu oluĢmaktadır. KiĢi engellendiği hissine kapıldığında bu engeli 

kaldırmak için zor kullanmaya baĢvurmaktadır. ÇalıĢanların yaĢadığı iĢ tatminsizliği 

hem diğer çalıĢanlarla yaĢanan uyumsuzluk hem de içinde yaĢadığı gerilim nedeniyle 

saldırganlığa yol açmaktadır
189

. 
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 ĠĢ tatminsizliği çalıĢanın yaptığı iĢten bıkmasına yol açmaktadır. KiĢi 

kendisini mutsuz hissettiği yerde olmak istememektedir. Örgütte olmaktan mutsuz 

olan insanlar yaptıkları iĢi de isteyerek yapmamaktadırlar. ÇalıĢanların bu isteksizliği 

yapılan iĢten bıkmaya sebep olmaktadır. ĠĢini seven çalıĢan, iĢe erken gelme ve geç 

ayrılma davranıĢında bulunabilmektedir. Fakat iĢten bıkmıĢ olan çalıĢan, iĢe geç 

gelme ve erken ayrılma davranıĢları göstermektedir. Bu tip çalıĢan, iĢini dıĢarıdan bir 

zorlama ile yapmaktadır. ĠĢten bıkmıĢ olan çalıĢanlar, içten gelen bir istekle iĢ 

yapmadıkları için performansları da düĢük olmaktadır
190

. 

 ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanın iĢte huzursuz olması nedeniyle iĢe gelmeme 

davranıĢında bulunmasına da yol açmaktadır. Örgüte karĢı negatif bir tutuma sahip 

olan çalıĢanın gösterdiği devamsızlık davranıĢı sayısı artmaktadır. ÇalıĢanlarda genel 

olarak iĢe karĢı istemli ve istem dıĢı devamsızlık söz konusudur. ĠĢ tatminsizliğinin 

olmaması durumunda genellikle istem dıĢı devamsızlık görülürken iĢ tatminsizliği ile 

istemli bir devamsızlık görülmektedir. Bununla birlikte iĢe devamsızlığın tek nedeni 

iĢ tatminsizliği değildir. Fakat yapılan araĢtırmalar da iĢ tatminsizliğinin 

devamsızlığa neden olduğunu göstermektedir
191

. 

 ĠĢte tatmin olmayan çalıĢanlar iĢten ayrılma niyetine sahiptirler. Örgüte ve iĢ 

arkadaĢlarına karĢı bağ hissetmeyen çalıĢanlar örgütte yıkıcı davranıĢlarda 

bulunabilmektedirler. ĠĢten ayrılma niyetine sahip olan çalıĢanlar davranıĢları ile bu 

niyetini belli etmektedir. Sözkonusu çalıĢanlar iĢten ayrılmasalar bile verimleri düĢük 

olmaktadır. ĠĢ tatminsizliğinin sürekli devam etmesi çalıĢanın, örgütteki imkanlarını 

kaybetmeyi göze alması veya daha iyi bir iĢ bulması nedeniyle iĢten ayrılma ile 

sonuçlanmaktadır
192

. 

 ĠĢ tatminsizliği, çalıĢan devrine yol açtığı için örgütlerin engellemeye çalıĢtığı 

bir durumdur. ÇalıĢanların iĢten ayrılma oranını belirten çalıĢan devri, iĢ 

tatminsizliğinin bir sonucu olarak kabul edilmektedir. Örgütler çalıĢanlarına da bir 

yatırımda bulunmaktadırlar. ÇalıĢanın eğitimi için harcama yapılmamıĢ bile olsa 

örgüte yeni katılmıĢ bir çalıĢanın iĢi öğrenmesi ve örgüte adapte olması belli bir 

zaman almaktadır. Bu geçen zamanın örgüt için bir maliyeti vardır. Bu nedenle 
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örgütler çalıĢan devrinin yükselmemesi için çaba harcamaktadırlar. Fakat iĢ 

tatminsizliği, iĢten ayrılma düĢüncesini doğurduğu için çalıĢan devrini arttıran bir 

etkendir
193

.  

 ÇalıĢanların iĢten tatmin olmaması, örgüte karĢı bir yabancılaĢmaya da neden 

olmaktadır. Örgüte yabancılaĢan çalıĢanlar burada sadece ihtiyaçlarını karĢılamak 

için bulunmaktadırlar. BaĢka bir örgütte çalıĢma imkanı bulunmayan çalıĢanlar, 

mecbur olduklarını düĢündükleri için iĢe devam etmektedirler. YabancılaĢma 

yaĢayan çalıĢanlar örgütün amaçlarını önemsememektedirler. Örgüte yabancılaĢma, 

çalıĢanların örgüt için fazla gayret göstermemesi ile sonuçlanmaktadır. ÇalıĢan 

kendisinden beklenenden fazlasını yapmaya istekli değildir. YabancılaĢma, örgütün 

baĢarılı olmasını engelleyen bir durumdur. Örgüte yabancılaĢmıĢ olan çalıĢanlar 

örgüt içerisinde gördükleri yanlıĢları düzeltmeyi önemsememektedirler. 

YabancılaĢma, çalıĢan için örgütün değerlerinin önemli anlam içermemesine sebep 

olmaktadır
194

. 

 Örgütte kendisini mutlu hissetmeyen ve iĢini sevmeyen çalıĢanlar iĢ 

tatminsizliği yaĢamaktadırlar. ĠĢ tatmini faydaları nedeniyle çalıĢanlar ve örgütler 

için ne kadar istenilen bir durumsa iĢ tatminsizliği de zararları nedeniyle çalıĢanlar ve 

örgütler için o kadar istenilmeyen bir durumdur. Olumsuz sonuçları nedeniyle iĢ 

tatminsizliğinin azaltılması örgüt ve çalıĢan açısından önemlidir. Bireyin iĢ 

tatminsizliğinin devam etmesi ve iĢe ilgisizliği, iĢ kazaları, iĢten ayrılma ve örgüt 

verimliliğinin düĢmesi ile sonuçlanabilmektedir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN TANIMI 

Barnard
195

, örgütü “iki veya daha fazla sayıda kiĢinin bilinçli bir Ģekilde 

koordine edilmiĢ faaliyetlerin veya güçlerin sistemi” olarak ifade etmektedir ve bir 

örgütün ortak bir hedefi baĢarmak için harekete geçmede gönüllü olan ve 

birbirleriyle iletiĢim halinde olabilen bireyler olduğunda gerçekleĢtiğini 

vurgulamaktadır. Schein
196

örgütü; “iĢ ve iĢ bölümü oluĢturularak, bir otorite ve 

sorumluluk hiyerarĢisi çerçevesinde, ortak amaçları yerine getirebilmek için bir araya 

toplanan bireylerin, düzenledikleri faaliyetlerinin ussal eĢgüdümü” olarak 

tanımlarken; Etzoni
197

“belirli hedefler doğrultusunda kurulmuĢ toplumsal birimler” 

Ģeklinde tanımlamaktadır. Marc ve Simon
198

 ise “üyeleri arasında iliĢkiden doğan 

toplumsal bir yapı” Ģeklinde tanımlamaktadırlar. 

 Ġnsanların bir araya geldiği yapılar olan örgütler, ortak amaçlar ile 

kurulmaktadırlar. Ġnsanların örgütlerde bulunma nedeni bu amaçlara hizmet etmektir. 

Örgütler insanlar aracılığıyla amaçlarını gerçekleĢtirirken, insanlar da bunun 

karĢılığında kendilerine fayda sağlamaktadırlar. Örgütün varlığını devam ettirmesi 

amaçlarının devam etmesine; çalıĢanın örgütün amaçları için gayret göstermesi de 

kendisine fayda sağlamasına bağlıdır. Bu noktada örgüt ve çalıĢanın birlikteliğinin 

karĢılıklı çıkar üzerine kurulu olduğu söylenebilir
199

. 

 Günümüzde çalıĢanların sadece örgütün amaçlarına hizmet etmesi yeterli 

görülmemektedir. Yönetim, bir bilim olarak çalıĢanların daha üretken olmalarının 

yolunu aramaktadır. Yöneticiler çalıĢanların daha fazla gayret göstermelerini 

sağlamaya çalıĢmaktadırlar. ÇalıĢanların örgütte bulunmalarının ilk Ģartı, örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelik gayret göstermeye istekli olmasıdır. Fakat bir 

                         
195

 Chester Barnard, The Functions of Executive, Cambridge: Harward University Press, 1994. 
196

 Edgar H. Schein, Organizational Psychology, New Jersey: Prentice-Hall Inc, 1970. 
197

 Amitai Etzioni, Modern Organizations, New York: Printice-Hall, 1964. 
198

 James G. March veHerbert A. Simon, Organization, New York: John Wiley, 1958. 
199

 Mike G. Aamodt, Industrial/Organizational Psychology: An applied approach, Belmont, CA: 

Wadsworth Cengage Learning, 2010. 

 



 
 

49 

 

örgütte yer alan çalıĢanların örgütün amaçlarını yerine getirirken göstereceği 

gayretler birbirinden farklı olabilmektedir. Bir örgütte bulunmanın ilk Ģartı olarak 

görülebilecek örgütün amaçları, her çalıĢan tarafından paylaĢıldığı takdirde örgüt 

bütünlüğünü sağlamaktadır. Aksi halde örgütün amaçlarını yerine getirmek 

istemeyen bir çalıĢanın örgütte kalması bir anlam ifade etmeyecektir
200

. Her örgüt 

çalıĢanının örgüte aynı derecede fayda sağladığını söylemek zordur. ÇalıĢanların 

örgütte kalmaları için farklı sebepleri olabilmektedir. Örgütte kalmak için daha fazla 

sebebi olan çalıĢanlar ise örgütü daha çok benimsemektedirler. Böyle çalıĢanlar 

örgüte uzun süre hizmet verebilmektedirler. ÇalıĢanların kendilerini örgüt ile 

özdeĢleĢtirmeleri ve örgütün amaçlarını benimsemeleri örgütsel bağlılık olarak 

tanımlanmaktadır. Örgüte bağlı olan çalıĢanlar onun üyesi olarak kalmak istemekte 

ve örgütten ayrılmayı pek düĢünmemektedirler
201

.  

Örgütsel bağlılık kavramının zaman içerisinde geliĢimi incelediğinde değiĢik 

tanımlamalar yapıldığı görülmektedir. 1960‟lı yıllarda çalıĢanların örgütlere olan 

bağlılıkları maddi nedenlerden dolayı olduğu ifade edilmiĢtir. Bu dönemde örgütsel 

bağlılık sadece maddi ihtiyaçlardan doğan bir terim olarak açıklanmıĢtır. 1970‟li 

yıllara gelindiğinde ise araĢtırmalarda çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerine 

duygusal olarak bağlanması Ģeklinde yorumlanan örgütsel bağlılık kavramı, sadece 

duygusal boyutu ile ele alınmıĢtır. Ġlerleyen dönemlerde örgütsel bağlılık 

tanımlarında anlamsal olarak yetersiz görülmesi sonucunda birçok araĢtırmacı 

tarafından yeni tanımlar geliĢtirilmiĢtir. Bu tanımlardan birçoğu örgütsel bağlılık 

kavramını çalıĢan ile örgüt arasındaki psikolojik bir durum olarak belirtmektedir
202

.  

 Celep
203

örgütsel bağlılığı, bir örgütün bireye yönelik beklentilerin formal ve 

normatif boyutun ötesinde, bireyin bu hedef ve değerlere ulaĢmaya yönelik 

davranıĢları olarak tanımlamaktadır. Farklı zihinsel faaliyetler tarafından 
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biçimlendirilen, bireyi belli bir amaç doğrultusunda yönlendiren davranıĢlar bütünü 

de örgütsel bağlılık olarak ifade edilmektedir
204

. 

Örgütsel bağlılık iĢverene sadakatin yanında, örgütün iyiliği ve baĢarısı adına 

örgüt bünyesinde bulunanların düĢüncelerini ifade edip, çaba gösterdikleri bir 

süreçtir. Örgütün özüne, örgütün içinde ve kendisi dıĢındaki diğer tüm üyelerine 

sadakat gösterilmesidir
205

. Meyer ve Allen
206

 ise örgütsel bağlılığı, çalıĢanın örgüte 

karĢı psikolojik yaklaĢımı olarak görmektedirler. Birey ile örgüt arasındaki iliĢkiyi 

gösteren, örgüt üyeliğini devam ettirme kararını almasını sağlayan psikolojik bir 

durumdur. 

 Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgüt içerisindeki çıkarlarını göz önünde 

bulundurarak örgütün amaçlarını özümsemesidir. Bireyin kendisini bağlı hissetmesi 

dıĢarıdan bir dayatma ile değil kendi içinden gelen bir istektir. Örgüte bağlı olan 

çalıĢan, örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün tutarak örgüte olan üyeliğini 

gönüllü olarak devam ettirmektedir. Örgüte olan üyeliğin devamı kiĢinin içinden 

geldiği için kiĢisel çıkar ve örgütün çıkarı örtüĢmektedir. Dolayısıyla örgütsel 

bağlılığı olan çalıĢan hem kendi hem de örgütün çıkarını gözetmektedir
207

.  

Örgütsel bağlılık, örgütteki çalıĢanların örgüt baĢarısı için gösterdikleri 

gayretlerin sürekli hale gelmesidir. Örgütsel bağlılık çalıĢanın iĢe olan tutumu ile 

ilgili bir kavramdır. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, örgütün amaçları ile 

özdeĢleĢerek örgüt ile uyum içerisinde olmaktadırlar. Bu bakımdan örgütsel bağlılık 

çalıĢanın örgüt ile özdeĢleĢmesinin derecesini ifade etmektedir. ÇalıĢan bu bağlılığı 

örgüte olan katkısı ile aktif olarak göstermektedir
208

.   
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2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN ÖNEMĠ 

 Örgütler, amaçlarını bireylerin gayretleri ile yerine getirmektedirler. Bireyler 

bir araya gelerek örgütleri meydana getirdiği için örgütlerde çalıĢanların göz ardı 

edilmesi mümkün değildir. Örgütün devamı ve baĢarısı için çalıĢanların katkısına 

ihtiyaç duyulduğu gibi bu katkının fazla olması ve devamlı olması da önemlidir. 

Örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanlar örgüt için zararlı olacak davranıĢlardan 

kaçınmakla birlikte örgüte daha fazla yarar sağlamaktadırlar
209

. Boezeman ve 

Ellemers, Hollanda‟lı bir gönüllü kuruluĢtaki 89 bağıĢ toplama gönüllüsü üzerinde 

örgütsel bağlılığın önemli bir motivasyon faktörü olduğu fikriyle yaptıkları 

çalıĢmada, çalıĢanların örgütsel bağlılık ile gurur ve saygı arasında doğrudan ve 

pozitif bir iliĢki olduğunu saptamıĢlardır
210

. 

 ÇalıĢanların örgüte olan bağlılığı, onların iĢ tanımı ile sınırlı kalmayarak 

örgüte daha fazla yarar sağlamalarına yol açmaktadır. Böylece çalıĢana verilen ücret 

aynı kalırken üretim artıĢı gerçekleĢmektedir. Bu yüzden çalıĢanların bağlılığını 

arttıran örgütler daha az yatırımla daha fazla üretim gerçekleĢtirebilmektedirler. 

Örgütsel bağlılık, örgütün ve çalıĢanın faydasına olan bir durumdur. ÇalıĢanının 

bağlılığını sağlayan örgüt bunun karĢılığında kar elde etmektedir
211

. ÇalıĢanların, 

örgüt kaynaklarını daha özenli kullanması ve üretimi arttırıcı davranıĢlarda 

bulunması bu konunun önemini arttırmaktadır. Örgütsel bağlılığın faydaları 

nedeniyle müĢterinin memnun edilmesi kadar çalıĢanın da memnun edilmesi fikri 

önemsenmektedir. Çünkü sonuç bakımından ikisi de örgüte yarar sağlamaktadır
212

.  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütün kazancını arttırması ve kayıpların 

azaltılması bakımından önem taĢımaktadır. Öte yandan örgütsel bağlılığın olmaması 

durumu çalıĢanların örgüte zarar verici davranıĢlarda bulunmasına yol açmaktadır. 

ÇalıĢanların iĢe geç gelmesi, iĢe gelmemesi veya diğer çalıĢanlarla sorun yaĢaması 

örgüt için zararlı sonuçlar vermektedir. Ayrıca çalıĢanın iĢten ayrılması durumunda 

da örgüt büyük sıkıntılar yaĢamaktadır. Bu yüzden hem örgüt içerisindeki 
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çalıĢanların örgüt için daha çok gayret etmesi hem de çalıĢanların örgütten 

ayrılmayarak yeni çalıĢanlar için zaman ve emek harcanmaması örgütsel bağlılığın 

önemini göstermektedir
213

. Örgütsel bağlılık çalıĢanın içinden gelen bir istek olduğu 

için kendisini iyi hissetmesine, örgütün de çalıĢandan yüksek performans almasına 

yaramaktadır. Bu yönüyle örgütsel bağlılığın hem çalıĢanlar hem de iĢletme için 

faydalı olduğunu söylemek mümkündür
214

. Örgüte bağlı çalıĢanlar, örgütün amaçları 

için, örgütsel bağlılığı düĢük olan çalıĢanlardan daha çok gayret göstermektedirler. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, yaptıkları iĢlerde daha özenli oldukları için 

ortaya çıkan mal ya da hizmet de daha kaliteli olmaktadır
215

. Örgütsel bağlılığın 

doğrudan ve dolaylı yollardan örgütün üretimine olumlu etkisi bulunmaktadır. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanın performansında bu durum doğrudan 

görüldüğü gibi, örgüt içerisindeki uyumla birlikte diğer çalıĢanların performansı da 

olumlu etkilenmektedir. Ayrıca örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanın örgüt 

kaynaklarını gereksiz sarf etmemesi de örgütün tasarruf etmesini sağlamaktadır
216

. 

Mathieu ve Zajac, 1990 yılında meta-analiz kullanarak örgütsel bağlılığın 

öncüllerini, iliĢkilerini ve/veya sonuçlarını inceleyen önceki ampirik araĢtırmaları 

özetleyen çalıĢmalarında, örgüt bağlılığı yüksek olan bireylerin performanslarının da 

yüksek olduğunu belirlemiĢlerdir. Ayrıca yüksek düzeydeki bağlılığın iĢ 

devamsızlıklarını, geç kalma ve iĢten ayrılma durumlarını azalttığını tespit 

etmiĢlerdir
217

. Örgütlerin örgütsel bağlılıktan faydalanması sadece üretimin ve 

gelirin artması Ģeklinde değildir. Ortaya kalitesiz bir ürün çıkmaması da örgütün 

faydasına olan bir durumdur. Bunun gibi örgütsel bağlılık, örgütün karĢılaĢabileceği 

olumsuzlukların azaltılması bakımından da önemlidir. ÇalıĢanların örgüt için 

maliyeti sadece maaĢı olmamaktadır. ÇalıĢanın iĢe alınması, yetiĢtirilmesi ve örgüte 

uyumu da örgüt için hem zaman hem de para kaybı anlamına gelmektedir. 

Dolayısıyla örgütler, çalıĢanlarını örgütte tutmaya çalıĢmaktadırlar. Örgütsel bağlılığı 
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zayıf olan çalıĢanların farklı iĢ veya iĢletmelere yönelme durumu daha yüksektir. Bu 

durum ise örgüt için olumsuz bir durumdur
218

.  

 Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢan, örgütte olmaktan mutluluk duyacağı 

için bu durum performansına da yansıyacaktır. Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan 

birçok araĢtırma, örgütsel bağlılığın iĢ performansına olumlu etki yaptığını 

göstermektedir. Örgütün değerleri ile kendi değerleri uyuĢan çalıĢan, örgüte 

bağlanarak fedakarlık davranıĢında bulunmaktadır. Sadece kendi iĢ tanımına bağlı 

kalmayan çalıĢan, ondan istenmeden de örgütün yararına faaliyetlerde 

bulunmaktadır. ÇalıĢtığı örgüte karĢı hisleri olumlu olan çalıĢanlar örgüte karĢı 

duygusal bir bağlılığa sahip olmaktadır
219

. 

Panaccio ve Vandenberghe, 2009 yılında yönetici ve çalıĢanlarda algılanan 

örgütsel desteğin ve dört ayrı örgütsel bağlılık anlayıĢının çalıĢan psikolojik refahına 

katkısını incelemek için yaptıkları araĢtırmaları sonucunda, algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel bağlılık aracılığıyla iyilik ve mutluluk halini pozitif biçimde 

etkilediğini belirlemiĢlerdir. Bireylerde artan örgütsel bağlılığın, iyilik ve esenlik 

halini geliĢtirdiğini tespit etmiĢlerdir
220

.Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların 

kendisinden beklenenleri yerine getirmesi daha kolay olmaktadır. ĠĢ ile ilgili 

ulaĢması gerekli hedeflere daha çabuk ulaĢabilen çalıĢanlar, kariyerlerinde daha 

kolay ilerleyebilmektedirler. Ġnsanların hayatlarının önemli bir kısmını çalıĢarak, 

örgütte geçirdikleri göz önüne alındığında, örgütsel bağlılığı yüksek olan insanlar 

hayatlarında daha az stres yaĢamaktadırlar. Çünkü örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanlar üzerlerinde bir baskı ve zorlama duygusu hissetmemektedirler
221

.  

 Örgüte bağlılığı zayıf olan çalıĢanlar, örgütün beklentilerini karĢılamak 

yerine, örgüt için zararlı da olabilmektedirler. Örgütte bulunmaktan mutlu olmayan 

çalıĢanda iĢe karĢı bir isteksizlik ve yorgunluk hali görülebilmektedir. Böyle bir 

durumda ise kendisinden beklenilen normal performansı göstermesi de mümkün 

olamamaktadır. Bunun yanı sıra örgütsel bağlılığın düĢük olması, kiĢide örgüte zarar 
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verici davranıĢlar görülmesine de yol açabilir. Örgütsel bağlılığın zayıf olması 

örgütün kaynaklarını özensiz kullanma, örgüt içerisinde suç iĢleme ve diğer 

çalıĢanlarla olumsuz iliĢkiler gibi olumsuz sonuçlara yol açabilmektedir. Bu nedenle 

örgütsel bağlılığın zayıf olması hem örgüt hem de çalıĢanlar için olumsuz bir durum 

olarak görülmektedir
222

. 

2.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYLERĠ 

 Örgütsel bağlılık düzeyleri bireylerin örgütsel bağlılıklarının bir sonucu 

olarak ortaya çıkmaktadır. Bu sonuçlar olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. 

Literatürde örgütsel bağlılık düzeyleri düĢük, orta ve yüksek olmak üzere 

sınıflandırılmaktadır
223

. 

2.3.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık Düzeyi 

ÇalıĢanın örgüte bağlılığının düĢük düzeyde olması her an örgütten 

ayrılabileceği anlamına gelmektedir. Örgüt için istekli bir Ģekilde gayret göstermeyen 

çalıĢanın verimi düĢüktür. Daha cazip bir iĢ fırsatında örgütten ayrılma ihtimali 

yüksektir. DüĢük düzey örgütsel bağlılık, örgüt için olumsuz bir durumdur. ÇalıĢan 

örgüte çok faydalı olmadığı gibi örgüte zarar da verebilmektedir. ĠĢe geç gelme ve 

devamsızlık gibi istenmeyen davranıĢlarla örgütün iĢleyiĢini bozabilecek sonuçlara 

neden olabilmektedir. Negatif iliĢkileri nedeniyle söz konusu çalıĢanların düĢük 

örgütsel bağlılığı, diğer çalıĢanları da etkileyebilmektedir. Örgütte yapılan iĢin 

niteliğine göre düĢük düzeyde örgütsel bağlılık, iĢlerin aksamasına ve büyük 

olumsuzluklara neden olabilmektedir
224

. 

Celep
225

, 2000 yılında öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek 

amacıyla yaptığı çalıĢmasında, düĢük düzeyde olan örgütsel bağlılığın hem okulu 

hem de öğretmenlerin performansını olumsuz yönde etkilediği hatta öğretmenlerde 

mesleği bırakmaya neden olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca örgütsel bağlılığı düĢük 
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öğretmenlerin zorluk çıkardığı ve öğrencileri okulun eğitim amaçlarından farklı 

yönlere çekerek sapmalar meydana getirdiklerini ifade etmiĢtir. 

2.3.2. Orta Örgütsel Bağlılık Düzeyi 

 Orta düzey bir örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar, yaptıkları iĢ hakkında 

tecrübeye sahip olmalarına rağmen örgüt için çok gayret göstermemektedirler. 

ÇalıĢanlar örgütün amaçları ile kendi istekleri arasında kalarak, bir ikilem 

yaĢayabilmektedirler. ÇalıĢanın yaĢadığı ikilem kararsızlığa yol açtığı için bazen 

olumlu veya olumsuz herhangi bir davranıĢta bulunulmamaktadır. ÇalıĢan, örgütün 

amaçlarını yerine getirirken ya kendi çıkarından taviz vermemektedir veya kendi 

çıkarına öncelik verdiği için örgüte zarar vermektedir. Orta düzeyde bir örgütsel 

bağlılık örgütün verimini düĢüren bir etkendir. Böyle çalıĢanlar kendilerini örgüte 

göre Ģekillendirmek yerine örgütü kendilerine göre Ģekillendirmeye 

çalıĢmaktadırlar
226

. 

 Alizadeh
227

 1994 yılında Mellat Bank merkez denetleyicilerinin performansı  

ve örgütsel bağlılık düzeylerinin belirlenmesi amacıyla yaptığı çalıĢmasında orta 

düzeyde örgütsel bağlılığın olumsuz sonuçlar oluĢturduğu sonucuna varmıĢtır. 

Ayrıca orta düzey bağlılığın, iĢ fırsatlarında ve çalıĢanların terfi almasında 

sınırlamalara neden olduğunu ifade etmektedir. 

2.3.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık Düzeyi 

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılık, öncelikle çalıĢanın bağlılığının zayıf 

olmasından ötürü doğacak olumsuzlukları gidermesi bakımından önemlidir. Örgütsel 

bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar baĢka arayıĢlar içerisinde olmadığından örgüte 

yüksek kapasite ile hizmet etmektedirler. Örgütün amaçlarını benimseyerek örgütün 

baĢarısı için gayret göstermektedir. Örgüt içinde uyumlu olan bu çalıĢanlar, diğer 

çalıĢanlar ve yönetimle iletiĢimlerinde yapıcıdırlar. Örgütün baĢarısını kendi baĢarısı, 
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baĢarısızlığını ise kendi baĢarısızlığı olarak görmektedir. Bu nedenle örgütün 

baĢarısını sürekli olarak artırmaya çalıĢırlar
228

. 

Meyer ve Allen
229

, 1991 yılında tutumsal ve davranıĢsal bağlılık arasındaki 

mevcut ayrımın ötesine geçerek psikolojik durumun da etkili olduğu üç ayrılabilir 

bileĢenin varolduğunu savunmaktadırlar. Mevcut araĢtırmalara yardımcı olmak ve 

gelecek araĢtırmalar için bir çerçeve oluĢturmak amacı ile yapılan çalıĢmalarında 

yüksek düzeyde örgütsel bağlılığın olumlu neticeler sağladığını tespit etmiĢlerdir.  

Reichers
230

 da, 1985 yılında orginazasyonların makro kavramları, referans 

grupları ve rol teorisi üzerine yapılan araĢtırmaların gözden geçirilerek bağlılığın 

yeniden kavramlaĢtırılmasının bir yolunu önermek için araĢtırmada bulunmuĢtur. 

ÇalıĢmada, yüksek düzeyde örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların, çalıĢtıkları örgütün 

hedefleri ve değerlerini kabul ederek, bu örgütte kalma eğilimi gösterdikleri 

sonucuna varılmıĢtır. 

Yağcı tarafından konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeylerine etki eden faktörleri orta koymak adına Ġzmir ve Aydın illerinde 

gerçekleĢtirilen çalıĢmada yüksek örgütsel bağlılık düzeyinin çalıĢanların iĢ 

tatminine etki ettiği bulgulanmıĢtır. AraĢtırma, bireylerin iĢ tatmini sonucu yaĢam 

kalitesinin artacağını ve bu durumun örgütsel bağlılık ile arasında pozitif etkileĢim 

yaratacağını ortaya koymaktadır
231

.  

2.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK GÖSTERGELERĠ 

 Örgütler için önemli bir kavram olan örgütsel bağlılık, dıĢarıdan bir zorlama 

olmadan gerçekleĢebileceği için çalıĢanlar için de önemlidir. ÇalıĢanın kendi isteği 

ile örgütte kalması ve iĢini severek yapması anlamına gelmektedir. ÇalıĢtığı örgütte 
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bağlılık duygusu ile bulunan çalıĢanlarda birtakım belirtiler mevcuttur. Bu 

doğrultuda örgütsel bağlılık aĢağıdaki göstergelere sahiptir
232

;  

 Örgütsel amaç ve değerleri benimseme  

 Örgüt için olağanüstü çaba ve fedakârlıkta bulunabilme  

 Örgütte kalmak için güçlü bir istek duyma  

 Örgütle özdeĢleĢebilme 

 Örgütsel amaç ve değerleri içselleĢtirme 

 

ÇalıĢanın örgütün amaçlarını benimsemesi, bu amaçların kendi değerleri ile 

uyum göstermesine bağlıdır. Örgütün amaçlarını benimsemeyen bir çalıĢanın örgüte 

çok faydalı olabilmesi mümkün değildir. Bu nedenle örgütsel bağlılığın en önemli 

göstergesi ve ilki çalıĢanın örgütün amaçlarını benimsemesidir. Örgütün amacını 

benimseyen çalıĢanın örgüt için daha fazla gayret ve fedakârlıkta bulunabilmesi söz 

konusu olmaktadır. Örgütün amaçları, kendi değerleri ile uyumlu olan çalıĢan örgütte 

olmaktan mutlu olacaktır. Yaptığı iĢten kendisinin de yarar sağladığını düĢünerek bu 

yararı devam ettirmeye çalıĢacaktır. Dolayısıyla örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalıĢan, örgütte kalmaya devam etmek isteyecektir
233

.  

Örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar zamanla örgütün amaçlarını daha fazla 

benimseyip örgütle özdeĢleĢmektedirler. Örgütü benimseyip onu temsil etmek 

örgütle özdeĢleĢmenin bir göstergesidir. Örgütün amaçları, kendi değerleri ile 

çeliĢmeyen çalıĢanlar zamanla kendi değerlerini de örgütün amaçlarına 

benzetmektedirler
234

. Örgütün amaçlarını özümseyen çalıĢanlar zamanla kendi 

değerleri yerine örgütün değerlerini koyarak, bunları kendi değerleri olarak 

görebilmektedirler. ĠçselleĢtirme, çalıĢanın kendi değerlerini terk ederek örgütün 

değerlerini benimsemesi Ģeklinde olabileceği gibi çalıĢanlar ve örgütün değerlerinin 

uyumu sonucu da ortaya çıkmaktadır
235

. 
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2.5. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK MODELLERĠ 

Örgütsel bağlılık konusu çok boyutlu bir yapıya sahip olduğu için 

araĢtırmacılar tarafından günümüze kadar farklı tanımlar yapılmıĢtır.  Bu durum 

doğal olarak örgütsel bağlılık konusunda da değiĢik yaklaĢımlar ortaya çıkmasına 

neden olmuĢtur.  ÇalıĢanların, örgütle olan iliĢkisini ortaya çıkaran psikolojik yapıya 

ve örgütteki üyeliğin devamına iliĢkin kararı belirleyecek niteliklere sahip olup 

olmadığı bu yaklaĢımların belirlenmesinde önemli rol oynamaktadır
236

. 

Örgütsel bağlılık literatürü incelendiğinde birbirinden farklı yapılarda 

oluĢturulmuĢ modeller görülmektedir. Becker (1960), örgütsel bağlılığı davranıĢsal 

olarak değerlendirerek, bu davranıĢların devamlılığını sağlamayı ele almaktadır. 

Sonraki süreçlerde Etzioni (1961), çıkarcı, ahlaki ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olarak 

örgütsel bağlılığı kategorize ederek farklı bir boyut kazandırmıĢtır. Kanter (1968), 

örgütsel bağlılığı devam, kenetlenme ve kontrol bağlılığı olarak ortaya koymaktadır. 

Buna göre çalıĢanların, bulunduğu örgütteki sosyal iliĢkileri belirleyici olmaktadır. 

Porter, Mowday ve Steers (1974)‟a göre; örgütsel bağlılıkta çalıĢanların örgütte 

kalma isteği ve bunun için gösterdikleri fedakarlıklar yer almaktadır. Salancik (1977) 

ise, birey-örgüt uyumunu ve buna bağlı olarak çalıĢanda yaratacağı örgütte var olma 

dürtüsünü vurgulamaktadır. O‟Reilly ve Chatman (1986), örgütsel bağlılığı itaat, 

benimseme ve özdeĢleĢme olarak üç temele dayandırarak psikolojik boyutuyla ele 

almaktadırlar. Allen ve Meyer (1990), örgütsel bağlılığı duygusal, devam ve 

normatif bağlılık olarak üç grupta incelemektedirler.  

Bu çalıĢmada, Allen ve Meyer, O‟Reilly ve Chatman, Etzioni, Kanter ve 

Salancik tarafından geliĢtirilen modeller incelenmektedir. Ayrıca literatürde yer alan 

diğer modeller olarak Becker, Porter, Mowday ve Steers, Bunchanan tarafından 

geliĢtirilen modeller de anlatılmaktadır. 
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2.5.1. Allen ve Meyer‟in Modeli 

Allen ve Meyer
237

 örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık olmak üzere üç grupta ele almıĢtır. Duygusal bağlılıkta çalıĢan 

örgütle özdeĢleĢtiği için örgütte kalmak istemektedir. ÇalıĢan örgütte kalmaya 

ihtiyacı olduğu için değil bunu istediği için kalmaya devam etmektedir. ÇalıĢanlar, 

maddi getirilere daha az önem vermektedirler. Örgütten sağlayacakları çıkar çok 

önemli değildir. ÇalıĢanların duygusal bağlılığını, örgütün amaç ve değerleri 

sağlamaktadır. ÇalıĢanın örgütle özdeĢleĢmesi çıkarlarından daha çok değerlerinin 

uyuĢması ile gerçekleĢmektedir. Örgüte karĢı duygusal olarak bağlı olan çalıĢan, 

kendisini örgütün bir parçası olarak gördüğü için buradan ayrılmayı istememektedir. 

Duygusal bağlılık, diğer bağlılık boyutlarına göre daha fazla sayıda örgütsel 

değiĢkenle tutarlı olarak güçlü bir iliĢki göstermektedir. Bu durum da bağlılığın 

ömrünün diğer bağlılık boyutları ile karĢılaĢtırıldığında, daha uzun olmasını 

sağlamaktadır. Örgütsel çıktılara yönelik tahminde bulunurken duygusal bağlılığın 

faydası, kendisine ait öncül bağlılık boyutlarına daha fazla deneysel ve teorik olarak 

dikkat verilmesi gerektiği anlamına gelmesidir
238

. Duygusal bağlılığın temeli, iĢ 

tatmini ve örgütsel adalet gibi pozitif iĢ deneyimleriyle geliĢmektedir. Duygusal 

bağlılık yüksek düzeyde örgütsel bireysel davranıĢı ve düĢük seviye gerileme 

davranıĢları, devamsızlık ve geç kalma gibi istenilen çıktılarla iliĢkilidir
239

. 

Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılığın içinde ele aldığı devam bağlılığı, 

çalıĢanın örgütten ayrılmanın getireceği maliyet nedeniyle burada kalmaya devam 

etmesi durumudur. ÇalıĢan örgütten ayrılmayı düĢündüğünde, kaybedeceklerini göze 

alarak kararını vermektedir. Bu maliyeti karĢılayabilen veya kendisi için sorun teĢkil 

etmeyen çalıĢan örgütten ayrılma kararı verebilmektedir. Fakat örgütten ayrılmak 

çalıĢanın altından kalkamayacağı bir yük meydana getirecekse örgütte kalacaktır. 

ÇalıĢanın göze almayı düĢüneceği maliyetler; kıdem, maaĢ ve lojman gibi getiriler 
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olabilmektedir. Devam bağlılığına sahip çalıĢanlar örgütte kalmak zorunda olan veya 

çalıĢmaya ihtiyacı olan kiĢilerdir
240

. 

Devam bağlılığı, farklı iĢ olanaklarının yokluğu ve olumsuz yan getirilerden 

ortaya çıkan iki temel geçmiĢe sahiptir. Olumsuz yan getiriler, zaman, para, emek ve 

örgütün yatırımları gibi vazgeçme ihtimallerine sebep olacak her Ģeydir. Devam 

bağlılığı örgütte kalma ihtiyacına karĢılık gelmektedir. Pozitif örgütsel ya da bireysel 

çıktılarla ilgili değildir
241

. Van Dierendonck ve Jacobs
242

, 2012 yılında bir örgütsel 

küçülmeden sonra iĢten çıkarılanlar ve geride kalanlar için tarafsızlığın örgütsel 

bağlılık üzerine etkisine iliĢkin meta-analitik bir genel bakıĢ sunmak amacı ile 

incelemede bulunmuĢlardır. ÇalıĢmada örgütsel küçülme sonrası hem geride kalanlar 

hem de iĢten çıkarılanlar için tarafsızlık ve duygusal bağlılık arasında pozitif bir 

iliĢki olduğu belirtilmiĢtir. Ayrıca küçülmeyi takip eden kritik süreçte, tarafsızlığa 

açıkça dikkat çekilmesinin, devam bağlılığının hayati bir güdüsü olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

Normatif bağlılık ise çalıĢanın örgütte kalmayı bir yükümlülük olarak 

görmesidir. ÇalıĢan örgütte kalmayı kiĢisel yararı nedeniyle değil doğru bulduğundan 

istemektedir. Duygusal bağlılığa da benzeyen normatif bağlılık duygusal bağlılıktan 

farklıdır. Duygusal bağlılıkta çalıĢanın örgütte kalması için içinden gelen bir istek 

söz konusu iken normatif bağlılıkta bir zorunluluk söz konusudur. Normatif olarak 

örgüte bağlı olan çalıĢan, ayrılmak istemesi durumunda bunun ahlaki olmayacağı 

düĢüncesi ile bundan vazgeçebilmektedir. Diğer yandan örgüt, kendisine çok yarar 

sağlamasa da yapılan iĢin doğru olduğunu düĢünerek kalmaya devam etmeyi bir 

erdem olarak değerlendirebilmektedir
243

. Somers
244

, 2009 yılında 288 hemĢire 

örnekleminde bağlılık profillerinin, devir niyetleri, iĢ arama davranıĢı, iĢ bırakma 

(devamsızlık ve gecikme) ve iĢ stresi ile karĢılaĢtırıldığı araĢtırmada, örgütsel 

bağlılığın iyilik ve mutluluk halini arttırdığını, iĢ stresini de düĢürdüğünü tespit 
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etmiĢtir. Ayrıca duygusal ve normatif örgütsel bağlığı yüksek olan çalıĢanlarda 

devamsızlık ve iĢten ayrılma niyeti eğilimlerinin oldukça düĢük olduğu sonucunu 

elde etmiĢtir. 

2.5.2. O‟Reilly ve Chatman‟ın Modeli 

O'Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılığı, kiĢi ile örgüt arasındaki psikolojik bir 

bağlılık olarak ele almaktadırlar. O'Reilly ve Chatman‟a göre örgütsel bağlılık; itaat, 

benimseme ve özdeĢleĢme olarak üç temele dayanmaktadır. Örgüte olan psikolojik 

bağlılık itaat üzerine ise çalıĢan belli bir grubun elinde bulunan ödülü kazanmak veya 

cezadan kaçınmak için bir uyma davranıĢı göstermektedir. ÇalıĢanın gösterdiği 

psikolojik bağlılık içinden gelen değil dıĢtan bir zorunluluk nedeniyle ortaya 

çıkmaktadır. Dolayısıyla kiĢinin tutumuyla davranıĢı arasında bir uyumsuzluk söz 

konusudur
245

.  

Bu modelde yer alan özdeĢleme boyutu kapsamında; Balay (2000), özel ve 

resmi liselerde görev yapan yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığını araĢtırdığı 

çalıĢmasında resmi liselerin özel liselere; öğretmenlerin ise yöneticilere göre daha 

yüksek uyum bağlılığı gösterdikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. Bunun nedeni olarak 

örgütsel bağlılık farklılığını, bu okullarda görev yapan çalıĢanların mesleklerine 

bağlılıklarından etkilenebileceğini öne sürmektedir. Bulgular özel lise yöneticilerinin 

özdeĢleĢme bağlılıklarının resmi lise yöneticilerine göre daha yüksek olduğunu 

göstermektedir. Bununla birlikte özel lise öğretmenlerinin de resmi lise 

öğretmenlerine göre daha üst düzeyde örgütsel bağlılık algısına sahip oldukları 

saptanmıĢtır. Bunun nedeni olarak özel lise yönetici ve öğretmenlerinin bulunduğu 

örgüte kendi seçme Ģansının olması ancak resmi lise yönetici ve öğretmenlerinin 

zorunlu olarak atanarak görev almasının etkilediği düĢünülmektedir. 

O'Reilly ve Chatman‟ın sınıflandırmasında çalıĢanın örgüte olan psikolojik 

bağlılığındaki benimseme de örgütün değerlerine olan uyumdur. ÇalıĢan, örgütün 

değerlerini kabul ederek bir uyum göstermektedir. Örgütün değerlerini kendi isteği 

ile kabul eden çalıĢan, örgütün değerlerini sonradan kabul edebileceği gibi en 
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baĢından kendi değerleri ile uyumlu olduğu için de kabul edebilmektedir. ÇalıĢanın 

örgütün değerlerine uyum gösterdiği psikolojik bağ, benimseme olarak 

adlandırılmaktadır. Örgüte olan psikolojik bağın özdeĢleĢme boyutunda ise çalıĢan, 

örgüt içerisinde tatmin edici iliĢkisini devam ettirme isteği duymaktadır. Örgütle 

özdeĢleĢen çalıĢan örgütte bulunduğu için gurur duymakta ve örgütün amaçlarına 

yürekten inanmaktadır. ÖzdeĢleĢmede çalıĢanın dıĢtan gelen bir yönlendirme ile 

değil içinden gelen bir bağlılıkla uyma davranıĢı söz konusudur
246

.  

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarının psikolojik etkenlere dayanması ve örgüt 

ile özdeĢleĢme durumuna sahip olması çalıĢanların devir hızını düĢürmektedir. 

Chughtai ve Zafar‟ın yaptıkları kapsamlı bir araĢtırmada, örgütsel adalet algısı, 

yönetime güven duyma, iĢi benimseme ve kendini iĢine verme, sorumluluk alma, 

eğitim fırsatları, iĢ güvenliği ve yönetimin yaklaĢımları, birinci amirle iliĢkilerden 

tatmin olma gibi değiĢkenlerin örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediğini 

belirlemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda yaĢ, eğitim süresi, medeni durum ve hizmet 

süresi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. Ayrıca 

örgütsel bağlılığın iĢ performansını olumlu, iĢten ayrılma niyetini ise olumsuz yönde 

etkilediği vurgulanmıĢtır
247

. 

2.5.3. Etzioni‟nin Modeli 

Etzioni örgütsel bağlılığı; çıkarcı, ahlaki ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olmak 

üzere üç boyutta ele almaktadır. Çıkarcı bağlılıkta, çalıĢan örgütü amaçlarına 

ulaĢmak için kullandığı bir araç olarak görmektedir. Ahlaki ve yabancılaĢtırıcı 

bağlılıkta ise örgüte karĢı duygusal temelli bir bağlılık bulunmaktadır. Fakat ahlaki 

bağlılıkta pozitif, yabancılaĢtırıcı bağlılıkta ise negatif duygular söz konusu 

olmaktadır
248

. 

Çıkarcı bağlılık, çalıĢanın örgüte sağladığı fayda karĢılığında kendisinin de 

fayda görmesidir. ÇalıĢanın örgütle çok yoğun bir iliĢkisi bulunmamaktadır. Bu 

bağlılık türünde çalıĢan ile örgüt arasında bir takas söz konusudur. ÇalıĢan, örgüt ile 
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arasındaki değiĢ tokuĢun adil olduğuna inandığı sürece örgüte bağlıdır. Örgüt, 

çalıĢanın ihtiyacını karĢıladığı veya ödüllendirdiği sürece yüksek performans 

gösterilmektedir
249

. 

Çıkarcı bağlılık anlayıĢının kabul edildiği bu yaklaĢımda Varoğlu
250

 

tarafından 1993 yılında ele alınan bağımsız değiĢkenlerin örgütsel bağlılığı 

açıklamadaki yeterliliğini sınamak amacı ile kamu sektöründe çalıĢanların iĢlerine ve 

örgütlerine karĢı tutumları ve bağlılıkları incelenmiĢtir. Elde edilen veriler Türk 

kamu sektöründeki çalıĢanların çoğunlukla yüksek düzeyde devam bağlılığı 

gösterdiklerini; çalıĢanların ayrılma ve çalıĢma nedenlerinin büyük oranda çalıĢma 

ortamına ait faktörlerce belirlendiğini, devam bağlılığın aslında görünürdeki bağlılık 

olarak ortaya çıktığını; çıkar bağlılığın ise gerçekte bağlılık olarak 

nitelendirilemeyeceğini istatistiksel olarak ortaya koymuĢtur. 

Etzioni‟nin ifade ettiği ahlaki bağlılık ise örgüte yüksek derecede ve olumlu 

bir katılım söz konusudur. ÇalıĢan örgütün değer ve normlarını benimseyerek bir 

özdeĢleĢme sonucunda örgüte bağlanmaktadır. Yaptığı iĢin doğru olduğuna 

inanmaktadır. Örgütün amaçlarını bir zorunluluk nedeniyle değil örgüte değer 

verdiği için gerçekleĢtirmeye çalıĢmaktadır. Örgüte ahlaki olarak bağlanan çalıĢan 

örgüt amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde kiĢisel sorumluluk hissetmektedir
251

.  

Örgütsel bağlılığın son boyutu olan yabancılaĢtırıcı bağlılıkta ise çalıĢan 

örgüte karĢı olumsuz duygular hissetmektedir. Bu bağlılık türünde psikolojik olarak 

bir bağ olmamasına rağmen örgüte olan üyelik devam ettirilmektedir. Örgüte 

üyeliğin devamı bir zorunluluktan kaynaklanmaktadır. Genel olarak kiĢilerin 

sınırlandırıldığı veya yoksun bırakıldığı durumlarda görülmektedir. Hapishanedeki 

mahkumlarda veya askerlik yapanlarda bu bağlılık türü görülmektedir. ĠĢ hayatında 

da görülen bu bağlılık türünde çalıĢanlar kendilerini kapana kısılmıĢ gibi 

hissetmektedirler. Örgütten ayrılmak istemekte fakat bunu yapamamaktadırlar
252

.  
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Etzioni ayrıca çalıĢanın örgütün normlarına uymasını sağlamak için 

kullanılan güç türlerini de incelemiĢtir. Etzioni‟ye göre çalıĢanın örgütün 

beklentilerini karĢılayacak Ģekilde davranması için sembolik güç, ödüllendirici güç 

ve korkutma gücü olmak üzere üç tür güç kullanılmaktadır. Bunlardan sembolik güç, 

çalıĢanların saygı ve itibar gibi sembolik etkenlerle kontrol edilmesidir. Ödüllendirici 

güç, çalıĢanın maaĢ ve prim gibi ekonomik güdüleyicilerle kontrol edilmesidir. 

Korkutma gücü ise çalıĢanların cezalarla kontrol edilmesine dayanmaktadır
253

.  

 

2.5.4. Kanter‟in Modeli 

 Kanter, çalıĢanların örgüte karĢı devama yönelik bağlılık, kenetlenme 

bağlılığı ve kontrol bağlılığı olmak üzere üç örgütsel bağlılık türüyle bağlı olduğunu 

ileri sürmüĢtür. Kanter‟in bağlılık türleri birbirinden ayrı sonuçlar ortaya çıkarsa da 

birbiri ile iliĢkilidir. Bu üç bağlılık türü birbirini pekiĢtirici etkiye sahiptir. Kanter‟e 

göre örgütsel bağlılığın bu üç türünün yüksek olduğu örgütler daha baĢarılı 

olacaklardır
254

. 

Devama yönelik bağlılık, çalıĢanın örgütten ayrılması nedeniyle oluĢacak 

maliyeti karĢılayamaması durumunda örgüte olan üyeliğini devam ettirme 

ihtiyacıdır. ÇalıĢanda örgütteki rolüne karĢı da bir bağlılık söz konusudur. Örgütü bir 

ödüllendirici olarak gören çalıĢan rolünü ve ödülleri kaybetmeyi göze 

alamamaktadır. Bu bağlılık türünde çalıĢan, hem örgütün hem de örgütteki rolünün 

kendisine fayda sağladığının bilincinde olmaktadır
255

. 

 Kanter‟in ifade ettiği kenetlenme bağlılığı da çalıĢanın örgüte ve örgütteki 

çalıĢanlara olan bağlılığıdır. ÇalıĢanın sosyal bir bağlılık hissettiği bu bağlılık 

türünde, grup üyeliği kiĢiyi duygusal olarak tatmin etmektedir. Diğer çalıĢanlarla 

olan iletiĢimi ve olumlu arkadaĢ ortamı nedeniyle örgütten ayrılma 

düĢünülmemektedir. Örgütlerin özel günlerde özel programlar düzenlemesi ve yeni 

iĢe alınan üyelere yönelik hazırlanan oryantasyon programları gibi yöntemler 

izlemesi, çalıĢanların örgüte kenetlenmesini sağlamak için yapılmaktadır. 

                         
253

Gül, s. 43. 
254

Koç, s. 202. 
255

Balay, s. 84. 



 
 

65 

 

Kenetlenme bağlılığında örgütün dıĢından gelebilecek tehditlerde, çalıĢanlar örgütü 

savunma eğilimindedir
256

.  

 Nielsen, Jex ve Adams
257

 araĢtırmalarında Kanter‟in modelinde yer alan 

kenetlenme bağlılığı kapsamında iĢyeri arkadaĢlığının örgütsel bağlılık ile iliĢkisini 

incelemiĢlerdir. ÇalıĢanların kenetlenme bağlılığı açısından örgütte ve diğer 

çalıĢanlar ile olumlu bir çalıĢma ortamına sahip olması duygusal bağlılığına etki 

etmektedir. ÇalıĢma sonucunda iĢyeri arkadaĢlığının her iki boyutunun örgütsel 

bağlılığın duygusal bağlılık boyutu ile güçlü ve pozitif yönlü iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca veriler iĢyerinde arkadaĢlık algısı boyutunun devam bağlılığı 

boyutu ile anlamlı ve negatif yönlü iliĢkili olduğunu ancak iĢyerinde arkadaĢlık 

fırsatı boyutunun hissedilir bir iliĢki göstermediği ve iĢyeri arkadaĢlığının her iki 

boyutunun normatif bağlılıkla iliĢkili olmadığını ortaya koymuĢtur. Sonuç olarak 

arkadaĢlık fırsatı ve arkadaĢlık algısını hisseden çalıĢanların örgütlerine duygusal 

olarak daha çok bağlı olduklarını vurgulamıĢlardır. 

 Kontrol bağlılığında ise çalıĢanların, örgütün norm ve değerlerine olan bağlığı 

söz konusu olmaktadır. ÇalıĢan, örgütün amaçlarını ve uygulanan kuralları bir rehber 

olarak belirleyerek buna uymaya çalıĢmaktadır. ÇalıĢanın dıĢından gelen bir kontrol 

söz konusudur. Bu bağlılık türünde çalıĢan, öyle yapmasının daha uygun olduğunu 

düĢündüğü için emirlere uygun davranıĢlar sergilemektedir. ÇalıĢan, kendi 

değerlerini örgütün değerlerine uydurmaktadır
258

.  

2.5.5. Salancik‟in Modeli 

 Salancik‟in modelinde kiĢinin kendi davranıĢlarına olan bağlılığı söz 

konusudur. Bu örgütsel bağlılık modelinde, kiĢinin bireysel tutumlarına yönelik 

davranıĢları ile örgütte istenen davranıĢların uyumlu olması ifade edilmektedir. 

ÇalıĢanın rahatsızlık duymadığı davranıĢları onu örgüte daha çok bağlamaktadır. 
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Salancik‟in yaklaĢımı çalıĢanın tutumları ile örgüt içerisindeki davranıĢlarının 

uyumunu temel almaktadır. ÇalıĢanın tutumları ile örgüt içindeki davranıĢlar 

arasındaki uyumsuzluk, çalıĢanda stres ve gerilime yol açmaktadır. Tutum ve 

davranıĢ uyumu pozitif, uyumsuzluğu ise negatif etkiye yol açmaktadır
259

. 

 Bu bağlılık türünde çalıĢanların tutumları ile davranıĢları arasında uyum 

arttıkça örgütsel bağlılık artmaktadır. Örgütten ayrılma imkanı olmayan çalıĢanlar ise 

tutumları ve davranıĢları arasında uyum arayıĢına girmektedirler. Bu durumda ya 

tutumunu değiĢtirme veya davranıĢını haklı çıkarma yoluna baĢvurulmaktadır. Bu 

Ģekilde yeni bir davranıĢ kalıbı benimseyen çalıĢanın, sonraki davranıĢlarında tutum 

ve davranıĢ uyumu sağlanacaktır. Böylece yeni davranıĢına olan bağlılığı ile birlikte 

örgütsel bağlılığı da artacaktır
260

. 

 Salancik‟e göre örgüt içerisindeki davranıĢın benimsenmesi için çalıĢan ile 

örgüt arasında psikolojik bir uyum olmalı ve çalıĢanın örgütte kalma isteği devam 

etmelidir. Çünkü çalıĢanın tutumunu ve davranıĢını değiĢtirebilmesi için örgütte 

kalmaya istekli olması gerekmektedir. Ayrıca tutumun değiĢtirilmesinde kiĢinin 

içinden gelen bir istek söz konusu olduğu için dıĢarıdan bir zorlama ile örgütsel 

bağlılığın gerçekleĢmesi mümkün olmayacaktır. ÇalıĢanın tutumları ile örgütteki 

davranıĢları uyumlu ise zaten örgütsel bağlılık vardır. Fakat bir uyumsuzluk 

nedeniyle tutumun değiĢmesi gerekiyorsa, bunun çalıĢanın kendi isteği ile 

gerçekleĢtirilmesi gerekmektedir
261

. 

ÇalıĢtıkları örgütte kendini rahat ve güvenli hisseden çalıĢanların, iĢten 

ayrılmayı düĢünmeyerek tutum ve davranıĢlarının var oldukları örgüt ile uyum içinde 

olmasının da etkisi ile örgütsel bağlılıkları yüksek olmaktadır
262

. Birey-örgüt 

uyumunu temel alan Salancik modeline göre; Yücel ve Çetinkaya 2016 yılında 

Kayseri‟deki 431 öğretmen üzerinde birey-örgüt uyumu ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkideki cinsiyet faktörünün rolünü belirlemeyi konu 
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almıĢlardır. Elde edilen veriler neticesinde birey-örgüt uyumu ve örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık ile arasında pozitif yönde kuvvetli bir iliĢki 

belirlenmiĢtir. Yani birey-örgüt uyumu yüksek olan çalıĢanların örgütleriyle 

özdeĢleĢtiği, örgütlerinde olmaktan mutluluk duydukları ve örgütle arasında 

duygusal bir bağ olduğu ifade edilmektedir. Bireyin örgütüyle olan uyumunun 

bağlılık düzeyinde de artıĢa neden olduğu belirtilmektedir
263

.  

2.5.4. Diğer Örgütsel Bağlılık Modelleri 

 Örgütsel bağlılığın önemi nedeniyle, bu alanda birçok araĢtırma 

gerçekleĢtirildiği dikkat çekmektedir. Bu araĢtırmalar sonucunda ortaya çıkan 

örgütsel bağlılık modelleri, araĢtırmacıların adıyla anılmaktadır. Farklı örgütsel 

bağlılık modelleri zaman zaman aynı noktaya değinse de birbirinden ayrılan yönleri 

de bulunmaktadır. Farklı örgütsel bağlılık modellerinin örgütsel bağlılığı farklı 

açılardan incelediği görülmektedir. Açıklanan örgütsel bağlılık modelleri dıĢında 

literatürde yer alan diğer modeller Ģunlardır: Becker‟ın Yan Bahis Teorisi, Porter, 

Mowday ve Steers‟ın örgütsel özdeĢim modeli ve Bunchanan II  modelleridir.  

 Becker‟ın “Yan Bahis Teorisi”nde örgütsel bağlılığın devamı için 

davranıĢların devamı vurgulanmaktadır. Becker çalıĢanların sergilediği tutarlı 

davranıĢlara yan bahisleri sebep göstermiĢtir. ÇalıĢan ile örgüt arasında bir bahis 

gerçekleĢtiği ifade edilerek çalıĢanın örgüte yatırım yaptığını ileri sürmektedir. 

ÇalıĢan örgüte karĢı, değer verdiği Ģeyleri ortaya koyarak bir yatırım yapmaktadır. 

ÇalıĢanın davranıĢları, önceki davranıĢlarıyla uyumlu olmazsa bahis 

kaybedilmektedir. ÇalıĢan ile örgüt arasındaki bahiste, ortaya konulanlar ne kadar 

değerliyse örgütsel bağlılık da o kadar yüksek olacaktır
264

.  

 Porter, Mowday ve Steers‟a göre örgütsel bağlılık; çalıĢanın örgütte kalmaya 

devam etme isteği, örgütün değerlerini kabul etme ve örgüt için fedakarlıkta 

bulunmayı kapsamaktadır. Porter ve arkadaĢları örgütsel bağlılığı daha çok duygusal 

anlamda ele almıĢlardır. Örgütsel bağlılıkta çalıĢan, örgütün değerlerine güçlü bir 
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bağlılık göstererek içten bir yönlendirme ile örgüt için daha fazla gayret gösterme 

eğiliminde bulunmaktadır
265

. 

Ġnce ve Gül, 2015 yılında örgütsel bağlılıkla ilgili yaptıkları çalıĢmada; 

yüksek düzeyde bağlılığa sahip çalıĢanın örgütünün amaç ve değerlerini 

içselleĢtirdiklerini, örgütüyle bütünleĢtiklerini, üretimi arttırmak için çaba 

gösterdiklerini saptamıĢlardır. Örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların diğer 

çalıĢanlarla birlikte hareket gibi sergilenen davranıĢların bağlılık kavramı ile 

yakından alakalı olduğunu belirtmiĢlerdir
266

. 

 Bunchanan örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme, katılım ve sadakat olmak üzere üç 

bileĢene sahip olduğunu ifade etmiĢtir. Ona göre çalıĢan rolüne bağlanarak örgütün 

amaçları yönünde gayret göstermektedir. Katılım bileĢeni çalıĢanın rolünü 

benimsemesini, özdeĢleĢme bileĢeni örgütün değerlerinin içselleĢtirilmesini, sadakat 

bileĢeni ise örgütle olan duygusal yakınlığı ifade etmektedir
267

.  

2.6. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKĠ EDEN FAKTÖRLER 

 Örgütlerde, çalıĢanların örgütsel bağlılığına etki eden bazı faktörler 

bulunmaktadır. Bunlar çalıĢanın kendisinden, örgütten veya örgütün dıĢından 

kaynaklanabilmektedir. Örgütsel bağlılığa etki eden faktörler bireysel faktörler, 

örgütsel faktörler ve örgüt dıĢı faktörler olmak üzere üç kısımda incelenmiĢtir.  

2.6.1. Bireysel Faktörler 

 Örgütsel bağlılığa etki eden faktörlerin baĢında bireysel faktörler gelmektedir. 

ÇalıĢanın sahip olduğu özelliklere göre örgüte olan bağlılığı değiĢebilmektedir. 

Bunlar doğuĢtan getirilen özellikler olabileceği gibi sonradan kazanılanlar da 

olabilmektedir. ÇalıĢanların sahip olduğu yaĢ, çalıĢma süresi, öğrenim durumu ve 

cinsiyet gibi özellikleri örgütsel bağlılığına etki etmektedir
268

.  

Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky 2002 yılında son 15 yılda 

yayınlanan çalıĢmaların ve tezlerin analizleri değerlendirilerek örgütsel bağlılığın 
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anlamı, geliĢimi ve sonuçları hakkında daha geniĢ bir çerçeveden bakılmasını 

sağlamak amacı ile araĢtırmalarında örgütsel bağlılık ile yaĢ ve hizmet süresi 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. BaĢka iĢ fırsatlarının 

varlığı ile örgütsel bağlılık arasında negatif iliĢki olduğu belirlenirken, özellikle iĢ 

alternatifleri ile devam bağlılığı arasındaki iliĢkinin, diğer bağlılık çeĢitlerine göre 

daha güçlü olduğu sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca duygusal bağlılığın stres ve iĢ-aile 

çatıĢması ile negatif iliĢki içerisinde olduğu saptanmıĢtır
269

. 

Griffin ve Hepburn 2005 yılında 546 ıslah memurları üzerinde örgütsel 

bağlılığın iki bileĢeni olarak duygusal bağlılık ve devam bağlılığında yan bahis 

yaklaĢımı ve karĢıtlık iliĢkisini incelemek amacı ile yaptıkları araĢtırmada yaĢ ve 

hizmet süresinin bağlılık ve iĢte kalma niyeti arasında iliĢki olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Ancak medeni durumun ise bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığı belirlenmiĢtir. Devam bağlılığını çoğunlukla farklı iĢ olanaklarının varlığı 

ile edinilen yeteneklerin transfer edilebilirliğinin etkilediği belirtilmiĢtir
270

.  

Adana ilinde faaliyet gösteren seyahat acentalarındaki çalıĢanların 

demografik özellikleri ile örgüte olan duygusal, devam ve normatif bağlılıkları 

arasındaki iliĢkileri ortaya koymak amacı ile Yalçın ve Ġplik tarafından yapılan 

çalıĢmada, acenta çalıĢanlarının çalıĢma süreleri ile arasında ters yönlü bir iliĢki 

olduğu bulgulanmıĢtır. Analizler sonucunda çalıĢma süresi uzun olan çalıĢanların 

terfi beklentilerinin çalıĢılan örgüt tarafından karĢılanmamasının örgütsel bağlılığı 

negatif yönde etkilediği ifade edilmiĢtir
271

. 

 ÇalıĢanların cinsiyeti, toplumsal koĢullanmalar nedeniyle örgütsel bağlılığı 

etkilemektedir. Örneğin toplumda kadına uygun görülmeyen iĢlerde çalıĢan kadınlar 

bir baskı hissetmektedir. Bu da örgütsel bağlılığını etkilemektedir. Ayrıca örgüt 

içerisindeki görev dağılımlarında kadın erkek ayrımı yapılması da cinsiyetin örgütsel 
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bağlılığı etkilemesine neden olabilmektedir. Medeni durum da cinsiyetle birlikte 

örgütsel bağlılığa etki etmektedir. Evli olmayan erkek ve kadınlar iĢlerine daha çok 

vakit ayırırken, evli çalıĢanların önceliklerini aile hayatları oluĢturmaktadır. Medeni 

duruma göre de kadın çalıĢanlar dezavantajlı bir konumdadır. Ailevi sorumlulukları 

erkeklere göre daha fazla olan kadınlar, iĢ için çok fazla gayret sarf edememekte ve 

örgütsel bağlılığı zayıf olabilmektedir
272

. Otel iĢletmelerinde kadın çalıĢanların 

kariyer engellerinin örgütsel bağlılık üzerine etkilerini belirlemek amacı ile Güzel 

yaptığı çalıĢmada, kadın çalıĢanların kariyer geliĢiminde yaĢamakta olduğu 

engellerin örgütsel bağlılıklarını olumsuz yönde etkilediğini ifade etmektedir
273

.   

Çırpan 1999 yılında Ġstanbul Sanayi Odası‟na bağlı otomotiv, elektrik, 

elektronik vb. cihazlar sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerdeki mühendis ve 

teknisyenlere yapmıĢ olduğu çalıĢmasında amirlerin çalıĢanların mesleki geliĢim ve 

yetiĢmelerini destekleyip desteklemediğini değerlendirmek, çalıĢan bağlılıklarını 

belirlemek ve örgüte bağlılık tutumlarını kiĢisel ve örgütsel değiĢkenler arasında 

iliĢki aramak için incelemede bulunmuĢtur. AraĢtırma sonuçlarına göre; cinsiyet 

faktörü ile örgüte bağlılık arasında tutarlı bir iliĢki olduğu saptamıĢtır. Kadınların 

bağlılıklarının, erkeklere göre daha fazla olduğu sonucunu bulmuĢtur. Bunun temel 

nedeni olarak, kadınların örgütte bulundukları pozisyonlara ulaĢmada erkeklerden 

daha çok engel aĢtıkları ve bu durumun da üyeler açısından bağlılığı daha önemli 

hale getirdiği ifade edilmiĢtir
274

.  

 Öğrenim düzeyi de örgütsel bağlılığı etkileyen bireysel faktörlerdendir. 

Öğrenim düzeyi yüksek olan çalıĢanların örgütsel bağlılığının zayıf olacağı 

düĢünülmektedir. Yapılan araĢtırmalar da bu kanıyı desteklemektedir. Öğrenim 

düzeyi yüksek olan çalıĢanların daha fazla seçim imkanına sahip olması, çalıĢtığı 

örgütle olan bağını zayıflatmaktadır. Öte yandan öğrenim düzeyi düĢük olan ve 

baĢka bir örgütte iĢ bulma imkanı az olan çalıĢanların, bulundukları örgüte olan 
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bağlılıkları yüksek olabilmektedir
275

. Boylu ve KarakaĢ tarafından havalimanı ve yer 

hizmeti Ģirketlerinde çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisini 

belirlemek amacı ile yapılan çalıĢmada örgütsel bağlılık düzeylerindeki en düĢük 

puanın yüksek lisans eğitimi almıĢ çalıĢanlarda olduğu belirtilmiĢtir. Analizler 

sonucunda eğitim seviyesi arttıkça çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin azaldığı 

görülmektedir
276

. 

 Örgütsel bağlılığı, çalıĢanın örgütteki kıdemi de etkilemektedir. Uzun yıllar 

boyunca bir örgütte çalıĢmıĢ kiĢiler, emekleri karĢılığında bazı haklar 

edinebilmektedirler. Dolayısıyla örgütten ayrılmayı düĢündükleri zaman 

kaybedeceklerini de göze almaları gerekmektedir. Kıdem, tek baĢına örgütsel 

bağlılığın yüksek olması için yeterli olmasa da örgütsel bağlılığı etkilemektedir. 

ÇalıĢılan örgütte farklı kıdemlerdeki kiĢiler arasında yalnızlık duygusuna kapılan 

bireyin de örgütsel bağlılığı zayıf olabilmektedir
277

.  

2.6.2. Örgütsel Faktörler 

 Örgütsel bağlılığa etki eden örgütsel faktörler, çalıĢanın örgütteki durumu ile 

ilgilidir. ÇalıĢanın örgütteki görevleri, rolleri, iĢ arkadaĢlarıyla olan iliĢkileri ve 

yükselme olanakları gibi etkenler çalıĢanın örgütsel bağlılığına etki edebilmektedir. 

Örgütsel bağlılığa etki eden örgütsel faktörlerin baĢında, örgütün değerleri ve 

amaçları gelmektedir. Örgütün değerleri ile uyuĢma içerisinde olan çalıĢanların 

örgütsel bağlılıklarının yüksek olacağı düĢünülmekte ve örgütler bunu sağlamaya 

çalıĢmaktadırlar. Örgütün değerini paylaĢan ve amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

gayret gösteren çalıĢanlar sayesinde örgütler daha güçlü bir yapıya sahip 

olmaktadır
278

. 

De Clercq ve Rius, çalıĢmalarında Meksika‟da küçük ve orta ölçekli 

firmalarda çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢanların iĢteki 

görev ve süreleri, psikolojik güvenlik algıları ve firmanın giriĢimci oryantasyonlu 
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oluĢunun örgütsel bağlılıkla arasında pozitif iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bununla 

birlikte, çalıĢanın örgütsel iklim algıları ile örgütsel bağlılık ve çaba arasında da 

pozitif iliĢki olduğu saptanmıĢtır
279

. 

 ÇalıĢanın örgütsel bağlılığına, örgütteki görevi de büyük etkide 

bulunmaktadır. Örgüt içinde memnun olduğu bir görevde bulunan çalıĢan, örgütten 

ayrılmayı daha az istemektedir. Tersi bir durumda ise çalıĢan daha iyi imkanlar 

arayıĢına girmektedir. ÇalıĢanın örgütte bir rol karmaĢası da yaĢaması örgütsel 

bağlılığını olumsuz etkilemektedir. Böyle bir faktör, davranıĢsal olmasa da psikolojik 

olarak çalıĢanı olumsuz etkileyebilmektedir. ÇalıĢan kendisini iĢten ve 

arkadaĢlarından psikolojik olarak uzaklaĢtırma eğilimi taĢımaktadır
280

.  

 Örgütün teknolojik geliĢmelere uyum sağlaması zorunluluğu da çalıĢanların 

örgütsel bağlılığına etki eden faktörlerdendir. ÇalıĢanların sahip oldukları becerilerle 

değiĢen Ģartlar arasında bir uyumsuzluk oluĢabilmektedir. Bu durumda çalıĢan 

kendini yetersiz hissedebilir. ÇalıĢan kendine yeni beceriler edinmekle örgütten 

ayrılma seçeneği arasında kalabilir. Örgütün yeni teknik düzenlemeleri, çalıĢanların 

da buna uyum sağlamasını zorunlu kılmaktadır. Dolayısıyla çalıĢanların örgütte 

kalmaya ve üretime katkı sağlamaya devam edebilmeleri için değiĢime uyum 

sağlamaları gerekmektedir
281

. 

Morrow, McElroy ve Scheibe, çalıĢma ortamındaki fiziksel değiĢikliklerin 

çalıĢanların bağlılığı üzerindeki etkisinin incelendiği araĢtırmalarında, iĢ yerinin 

yeniden tasarlanmasının bireyin güçlü örgütsel bağlılığa sahip olmasını sağladığını 

belirlemiĢlerdir. ÇalıĢanların; çalıĢma ortamında gerçekleĢtirilen yenilikleri, aynı 

zamanda kendilerine yapılan bir yatırım gibi değerlendirdikleri ve kendilerine değer 

verildiğini düĢündükleri, böylece çalıĢanlar nezdinde örgütün yatırımlarına karĢılık 

verme ihtiyacı doğduğu belirtilmiĢtir
282

. 

 ÇalıĢanın örgütsel bağlılığı, iĢ arkadaĢları ile olan uyumundan da 

etkilenmektedir. Örgütte, ayrılmak istemediği sosyal bir çevre edinen çalıĢanların 
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örgütsel bağlılığı daha yüksek olmaktadır. Bu durumda çalıĢanın örgütten ayrılması, 

arkadaĢlarından da ayrılma anlamına geleceği için arkadaĢlıkların kaybedilmesi göze 

alınmamaktadır. Örgütlerde iĢ arkadaĢlarına olan bağlılık, örgütsel bağlılığa 

doğrudan etki eden bir faktör olarak kabul edilmektedir
283

. 

2.6.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

 Örgütsel bağlılığa etki eden diğer faktörler de örgütün dıĢındaki faktörlerdir. 

Örgütün çevresi ile alakalı faktörler, örgütsel bağlılığı olumlu veya olumsuz yönde 

etkilemektedir. Örgüt dıĢı faktörler alternatif iĢ olanakları, profesyonellik, pazar 

durumu, ülkenin sosyo-ekonomik durumu ve iĢsizlik durumu olarak 

sıralanmaktadır
284

.  

ÇalıĢanların bulundukları örgüt haricinde baĢka iĢ ve örgüt seçeneklerine 

yönelmesi çalıĢtığı yerde hoĢ karĢılanmayarak, kurum-örgüt arasında güvensizlik 

yaratabilmektedir
285

. ÇalıĢanların bulunduğu örgüt dıĢında farklı iĢ olanaklarına 

sahip olması iĢ tatmini üzerinde olumlu ya da olumsuz etkiler yaratmaktadır. 

Alternatif iĢ imkanlarının çokluğu çalıĢanların iĢ tatmininde düĢüĢ olmasına neden 

olmaktadır. Alternatif iĢ imkanı olmadığını bilen çalıĢanların düĢük ücret ile iĢe girse 

dahi örgüte bağlılığı istem dıĢı oluĢmaktadır. DüĢük ücretin aksine yüksek ücretle iĢe 

baĢlayanlarda ise ücret beklentisinin karĢılanmasından dolayı yine örgütsel bağlılık 

yaĢanmaktadır. Eğitim durumu iyi olan bireylerin de yüksek eğitim almıĢ olmalarına 

bağlı olarak alternatif iĢ imkanları fazla olacağından örgütsel bağlılıkları 

etkilenmektedir. Ayrıca çalıĢanların baĢka iĢ arayıĢlarına yönelmesi de örgütsel 

bağlılık üzerinde olumsuz etkiler yaratmaktadır
286

. 

 Örgütün yaptığı iĢle alakalı pazar durumu ve örgütün çevresel koĢulları gibi 

etkenler çalıĢanın örgütsel bağlılığını etkilemektedir
287

. Örgütün yaptığı iĢin pazar 

durumu, çalıĢanların örgütsel bağlılığını yükseltebilmektedir. ÇalıĢanın örgütten 

ayrılma durumunda daha az iĢ fırsatına sahip olacağını düĢünmesi örgüte olan 
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bağlılığı artırmaktadır. Fakat bu durum kiĢinin içsel sebeplerinden kaynaklı bir 

bağlılık değildir. Zorunluluklar nedeniyle örgüte yüksek düzeyde bir bağlılık söz 

konusudur.   

2.7. ÖRGÜTE BAĞLILIK VE MESLEĞE BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ 

 Türk Dil Kurumu meslek kavramını; “Belli bir eğitim ile kazanılan sistemli 

bilgi ve becerilere dayalı, insanlara yararlı mal üretmek, hizmet vermek ve 

karĢılığında para kazanmak için yapılan, kuralları belirlenmiĢ iĢ” olarak 

tanımlamaktadır. BaĢka bir deyiĢle; insanların hayatlarını devam ettirmek için icra 

ettikleri görevlerinde gerekli bilgi ve becerilere sahip olmasıdır. 

Ġnsanlar belli yaĢantılar sonucunda beceriler kazanmaktadır. Bazı özel 

konularda emek sarf ederek kazanılan becerilerle bir meslek sahibi olunmaktadır. 

Meslek insanın ihtiyacını karĢılayabilme ve gerekli imkanlara sahip olabilme 

açısından kiĢi hayatında önemli bir yere sahiptir. Fakat ihtiyaçtan dolayı kazanılan 

meslekler her zaman kiĢinin kendi isteğini yansıtmamaktadır. Zorunluluktan dolayı 

insanlar çok istedikleri meslekler yerine daha kolay veya getirisi daha fazla olacağını 

düĢündükleri meslekleri de seçebilmektedirler
288

.  

 Ġnsanların hayatlarını devam ettirmek için yapmıĢ oldukları mesleklere 

yönelik bir tutum söz konusudur. Seçilen mesleğe karĢı olumlu tutum içerisinde olan 

kiĢiler mesleklerini daha çok benimsemekte ve sevmektedir. Mesleğini benimseyen 

ve seven insanlar zamanla meslekleri ile özdeĢleĢmektedir. KiĢinin yaptığı meslek 

zamanla insana farklı bir kimlik kazandırmaktadır. KiĢinin mesleği ile özdeĢleĢmesi, 

mesleğe bağlılığı yansıtmaktadır. Mesleğine bağlılık duyan insanlar ise kendilerini 

meslekleri ile tanımlayarak mesleklerini yapmıĢ olmaktan mutluluk 

duymaktadırlar
289

. 

 Mesleki bağlılık, örgütsel bağlılıkta olduğu gibi kiĢinin tutumlarının 

davranıĢlarına yansıması ile sonuçlanmaktadır. KiĢinin sahip olduğu becerilere 

dayalı olan mesleğinin, hayatındaki yerini ve önemini farkederek mesleğine karĢı 

olumlu tutum içerisinde olmasıdır. KiĢinin tutumlarının davranıĢlarına yansıması 
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durumunda kendisini mesleğinde geliĢtirme ve kusursuz bir Ģekilde çalıĢma 

gayretinde bulunmaktadır. Bir örgüt içerisindeki insanların mesleğine olan bağlılığı, 

örgütün amaçlarına uyum gösterici davranıĢlarda bulunması nedeniyle örgütsel 

bağlılıkla yakından iliĢkilidir. Çünkü mesleğine bağlı olan çalıĢan daha verimli 

olacağı için örgütün verimi de artmaktadır.  Mesleğe bağlı olan çalıĢan örgütü buna 

değer gördüğü için aynı zamanda örgütün verimini de arttıracak davranıĢta 

bulunmaktadır. Bu nedenle mesleğe olan bağlılık, örgütsel bağlılığı arttırmaktadır
290

.  

 Mesleğe olan bağlılık, mesleklerin insan hayatında önemli yer tutmasından 

kaynaklanmaktadır. Mesleğine uzun yıllarını harcayan bir kiĢi için verilen emek 

nedeniyle, mesleği daha önemli hale gelmektedir. Mesleğinin değerlerini daha çok 

benimseyen kiĢiler zamanla meslekleri ile bütünleĢmektedirler. Ġnsanların mesleğe 

olan bağlılıkları, sadece iĢ yaĢantılarını değil iĢ dıĢındaki yaĢantılarını da 

etkilemektedir. Mesleğine bağlı çalıĢanlar iĢleri ile hayatlarını özdeĢleĢtirmektedirler. 

Hayatında mesleği önemli bir yere sahip olan kiĢiler gelecek için mesleğine de 

yatırım yapmaktadır. Mesleğine çok bağlı olan kiĢiler, bazı zamanlarda mesleğine 

özel iliĢkilerinden daha fazla önem vermektedir
291

. 

Huang, Lawler ve Lei, 2007 yılında Tayvan‟da muhasebe firmalarındaki 

denetçilerin kariyer ve örgütsel bağlılıkları üzerinde iĢ yaĢam kalitesinin etkisini ve 

bu bağlılıkların iĢ hacmini nasıl etkilediğini belirlemek amacı ile yaptıkları 

çalıĢmalarında, meslekî kariyer bağlılığının örgütsel bağlılığı arttırdığını 

saptamıĢlardır. Ayrıca çalıĢanların uzmanlaĢıp profesyonelleĢmesi ve geliĢmesi için 

uygun iklim ve çevrenin sağlanmasının, çalıĢanın örgüte olan bağlılığını da 

arttıracağını vurgulamıĢlardır
292

. 

KiĢilerin meslekleri çalıĢılan örgütlere göre çok daha az değiĢkenlik 

göstermektedir. Bu nedenle mesleğe olan bağlılık, örgütsel bağlılıktan çok daha 

sağlam bir duygudur
293

. Mesleğine bağlı olan çalıĢanların örgüte daha faydalı olması 

söz konusudur. Fakat mesleğe bağlı olan kiĢilerin her zaman örgütsel bağlılığa da 
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sahip olacağı söylenemez. Bu tür çalıĢanların örgütsel bağlılığını sağlamak örgütün 

yararına olacaktır. Mesleğine bağlı ve iĢini çok iyi yapan bir çalıĢan, örgütsel 

bağlılığı yüksek olması durumunda çok olumlu sonuçlar ortaya çıkarmaktadır. Öte 

yandan örgütsel bağlılığı yüksek olduğu halde mesleki bağlılığı düĢük olan 

çalıĢanlar, örgüt için fazla çaba gösterse de meslek ile ilgili becerileri az olduğu için 

çok verimli olamamaktadırlar
294

.  

2.8. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE Ġġ TATMĠNĠ ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ tatmini kavram olarak, iĢ, ücret, kariyer fırsatı, çalıĢma Ģartları, örgütsel 

uygulamalar gibi birçok etmene karĢı duyulan doyumuda içine alan daha bütünsel bir 

anlama sahiptir. ĠĢ tatmini daha pasif iken örgütsel bağlılık ise daha aktif ve daha 

davranıĢsal bir anlam taĢımaktadır. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

konu alan birçok araĢtırmada olumlu yönde bir iliĢki olduğu sonucu elde 

edilmiĢtir
295

. 2006 yılında kamu ve özel sektördeki çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri ile 

örgütsel bağlılık düzeylerinin karĢılaĢtırmalı olarak incelenmesi amacı ile Sığrı ve 

Basım tarafından yapılan araĢtırmada iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

ve pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Sığrı ve Basım‟a göre iĢ tatmin 

düzeyinde oluĢacak bir artıĢ örgütsel bağlılığı artırmakta, iĢ tatmin düzeyinde 

oluĢacak bir azalma da örgütsel bağlılığı azaltmaktadır
296

. Antalya‟da havalimanı yer 

hizmetlisi olarak çalıĢan personelin örgütsel bağlılıklarının örgütsel özdeĢleĢme ve iĢ 

tatminleri üzerindeki etkisini belirlemek amacı ile IĢıldak ve Yıldırım tarafından 

yapılan çalıĢmada, örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin iĢ tatmini üzerinde önemli ve 

pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
297

. 

Örgütsel bağlılık daha çok örgütün amaç ve değerlerinden etkilenirken, iĢ 

tatmini daha çok görev çevresinin etkisinde kalmaktadır. Ayrıca örgütsel bağlılık iĢ 
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tatminine göre uzun vadeli bir göstergeye sahiptir. Örgütsel bağlılık çalıĢanlar 

tarafından örgüte gösterilen duygusal tepkilerin toplamı iken, iĢ tatmini ise çalıĢanın 

iĢin bir boyutuna yönelik gösterdiği duygusal tepkileri içermektedir. Bu nedenle 

çalıĢan, örgütüne karĢı bağlılık taĢıyabilir ama iĢinin belirli bölümlerinden hoĢnut 

olmayabilir. ĠĢ tatmini ise içinde bulunulan örgüt ile ilgili algılardan kaynaklanır, iĢ 

deneyimi ve iĢyeri hakkındaki düĢünceler bu iki tutumu birbirinden ayırmaktadır
298

. 

ĠĢ tatmininin yüksek olması durumunda hem bireysel performansın hem de 

örgütsel baĢarının arttığı ileri sürülmektedir. ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılığı etkileyen 

birçok ortak faktör bulunmaktadır. Bunlardan en önemlisi de çalıĢanların 

beklentileridir. Bireysel özellikler farklılaĢtıkça iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinde de çeĢitlilik olacaktır. Örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini birbiri ile yakından 

iliĢkili iki kavram olmanın yanı sıra aralarında önemli bir farklılık da olduğu 

görülmektedir. Örgütsel bağlılık, örgütün amaçları ve değerlerini kapsayan genel bir 

anlam taĢırken, iĢ tatmini ise iĢin farklı yönlerinin ele alınmasıyla ölçülür
299

. 

Örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasında neden-sonuç iliĢkisinin belirsizlikler 

taĢıdığı görülmektedir. Örneğin, bu iki kavramdan hangisinin neden hangisinin sonuç 

olduğu konusunda farklı görüĢler bulunmaktadır. Bu nedenle iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık dört farklı model ile karĢılaĢtırılmaktadır. Bunlar; iĢ tatmini örgütsel 

bağlılığa neden olur, örgütsel bağlılık iĢ tatminine neden olur, iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılık birbirine neden olur ve örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasında iliĢki yoktur 

Ģeklindedir
300

. 

 ĠĢ tatmini örgütsel bağlılığa neden olur: ÇalıĢan ve örgüt arasındaki 

kaynakların değiĢ tokuĢ edildiğini savunan bu görüĢ geniĢ ölçüde 

destek bulmuĢtur. ĠĢ tatmini, iĢle ilgili belirli etmenlere karĢı olan 

duygusal bir tepki iken; örgütsel bağlılık örgüt geneline duyulan 

duygusal bir tepkidir. Bireyin gereksinimlerini karĢıladığı ölçüde 

birey örgüte daha fazla bağlı olacaktır. Bu bağlamda araĢtırmaların 
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çoğu iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın olumlu korelasyon içinde olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır
301

. 

 Örgütsel bağlılık iĢ tatminine neden olur: Bu model bir önceki 

modelin aksine nedensel bir iliĢki kurmuĢtur. ĠĢ tatmininin, bağlılığı 

takip eden ikinci bir tutum olarak oluĢtuğunu savunur. Bireyler, içinde 

bulundukları ortamı, bağlılık düzeyleri ile tutarlı olan bir tatmin 

düzeyi geliĢtirerek değerlendirmektedirler. ĠĢinden yeteri kadar 

doyuma ulaĢmayan ve iĢe yeni baĢlayan bir çalıĢan zaman ilerledikçe 

örgütsel bağlılığının artmasıyla iĢine karĢı tatmin olma duygusunu 

daha fazla hissetmektedir
302

. 

 Örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini birbirlerine neden olur: Bu modele 

göre örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki ani ve hızlı olduğu 

için iki kavram arasında nedensel bir süreç belirlenemez. Bir baĢka 

deyiĢle kurulmaya çalıĢılan her model aslında gerçeğin yarısını 

anlatabilmektedir. Bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki nedensel iliĢkilerin 

bir kısmının hala belirsiz olmasına rağmen, amaçlardaki gerçekleĢen 

değiĢim, iĢ hacmi, görev baĢında olmama ve iĢ performansı gibi 

örgütsel sonuçları büyük oranda etkileyen değiĢkenlerle iliĢkili 

oldukları net bir Ģekilde görülmektedir
303

.  

 Örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasında iliĢki yoktur: Bu model iĢ 

tatmin ile örgütsel bağlılık arasında karĢılıklı olarak doğrudan bir 

iliĢki bulunmadığını savunmaktadır. Mowday, Porter ve Steers‟a göre 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki temel fark; örgütsel bağlılığın 

örgüt ile alakalı düĢüncelere karĢı çalıĢanın geliĢtirdiği duygusal 

tepkiler, iĢ tatmininin ise çalıĢanın belirli bir iĢe karĢı geliĢtirdiği 

tepkiler olmasıdır. Aslında bu iki değiĢken arasında yüksek oranda 

iliĢki olması beklenirken, çalıĢanın çalıĢtığı örgüte ve onun değerleri 
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ile hedeflerine olumlu duygular beslerken, örgüt içinde yaptığı belli 

bir iĢten dolayı mutsuzluk duyabileceği olasılığı her zaman olası bir 

durum olduğu kabul edilmektedir
304

. 

 

Bayrak Kök 2006 yılındaki çalıĢmasında Pamukkale Üniversitesinde görev 

yapan akademisyenlerin iĢ tatmini ve tatminsizliğine yol açan faktörleri, bunların 

önem derecelerini ve örgütsel bağlılıklarını belirlemeyi amaçlamaktadır. AraĢtırma 

sonucunda iĢ tatminini etkileyen faktörlerle, akademisyenlerin iĢ tatmini üzerinde 

etkili olduğu düĢünülen faktörler arasında önemli farklılıklar olduğu belirlenmiĢtir. 

Yapılan araĢtırma sonucunda kurumun baĢarılı olması çalıĢanların performasına, 

performansın yeterli düzeyde oluĢması ise çalıĢanların tatmin edilmiĢ olmasına 

bağlanmaktadır. Bununla birlikte, örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların da 

görevlerini yerine getirmek ve örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek için daha fazla çaba 

gösterdiklerini belirtmektedir
305

.  

Literatürde çalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasında nasıl bir 

iliĢki olduğu ya da herhangi bir iliĢki olmadığına dair araĢtırmalar bulunmaktadır. 

Kimi araĢtırmacılar iĢ tatminin örgütsel bağlılığı etkilediğini düĢünürken, kimileri 

örgütsel bağlılığın iĢ tatminini etkilediğini savunmaktadır. ĠĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılık arasında nedensellik olduğuna inanan ve bunun aksine ikisi arasında iliĢki 

olmadığına yönelik düĢünceler de mevcuttur. Yapılan bu çalıĢmada ise çalıĢanların iĢ 

tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ: HAVAYOLU ĠġLETMESĠ 

ÇALIġANLARI ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

Bu bölümde; iĢ tatmini ile örgütsel bağlık arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacı 

ile havayolu çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilen bir araĢtırmaya yer verilmektedir.    

3.1. ARAġTIRMA 

3.1.1. AraĢtırmanın Amacı, Önemi ve Kapsamı 

Havayolu yolcu taĢımacılığı, insanlarla doğrudan iletiĢim kurulmasını 

gerektiren bir çalıĢma alanıdır. ÇalıĢanlar, örgütün amaçlarını yerine getirirken bunu 

müĢterileri memnun ederek gerçekleĢtirmek zorundadırlar. Havayolu yolcu 

taĢımacılığı yapan örgütler, bünyesinde farklı görevler yapan çok fazla çalıĢan 

bulundurmaktadır. Bu örgütlerde arka planda yer alan çalıĢanların yanı sıra doğrudan 

hizmet sunan çalıĢanlar da mevcuttur. Bir müĢteri, hizmet aldığı süre içerisinde 

birçok havayolu çalıĢanıyla doğrudan temas kurmaktadır. Bilet satan çalıĢanlar, 

bagaj iĢlemleri ile ilgilenen çalıĢanlar ve kabin görevlileri gibi havayolu 

çalıĢanlarının müĢterilerle sürekli iletiĢim halinde olması gerekmektedir
306

. 

Havayolu iĢletmeleri çalıĢanlarının kendilerinden beklenilen yüksek 

performans ile verimi sağlamaları için iĢ tatminlerinin yüksek olması gerekmektedir. 

ĠĢ tatmini olmayan çalıĢanlar, beklentilerin çok aĢağısında kaldıkları gibi örgüt için 

zararlı sonuçlara da yol açabilmektedir. Ġnsanın ön planda olduğu bir sektör olan 

havayolu taĢımacılığında çalıĢanlarla ilgili yaĢanan sorunlar hem örgüt içinde hem de 

müĢterilere karĢı kendisini daha çok hissettirmektedir. ÇalıĢanların iĢten memnun 

olmamaları verilen hizmetin kalitesine de yansımaktadır.  

Havayolu iĢletmeleri arasında oluĢan rekabet ve en iyi hizmeti verebilme 

kaygısı, havayolu çalıĢanlarının önemini artırmaktadır. Havayolu iĢletmeleri, 

çalıĢanlarının örgüt için gayret göstermesini sağlayarak örgütten ayrılmalarına da 

engel olmaya çalıĢmaktadırlar. Bu yüzden havayolu iĢletmeleri arasındaki önemli bir 
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rekabet alanı da insan kaynaklarıdır. Havayolu iĢletmeleri bir yandan personel 

ihtiyacını karĢılarken diğer yandan hâlihazırda bünyelerinde çalıĢan personelin rakip 

örgütler tarafından transfer edilmemesi için de çaba harcamaktadırlar
307

. ÇalıĢanların 

örgütlerine daha uzun süre hizmet edebilmesi ise örgüte bağlılıkları ile mümkün 

olabilmektedir. Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar uzun yıllar örgüte 

hizmet etmelerinin yanında örgüt için ek gayretler gösterme davranıĢında da 

bulunmaktadırlar.  

Literatürde havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkinin araĢtırıldığı sınırlı sayıda çalıĢma bulunmaktadır. Bu nedenle, 

araĢtırma çalıĢanların iĢ tatminini sağlayacak düzenlemelerle sektör uygulamalarına 

katkıda bulunması açısından önem arzetmektedir.  

ÇalıĢmanın ana amacı, havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesidir. Ayrıca araĢtırmanın alt amaçları, 

havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeyleri ve örgütsel bağlılık düzeylerinin; 

çalıĢanların yaĢı, cinsiyetleri, eğitim durumları, medeni durumları, çocuklarının olup 

olmaması, çalıĢılan yıla ve yaptıkları göreve göre farklılaĢıp farklılaĢmadığının 

araĢtırılmasıdır. 

3.1.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

Evren, araĢtırmacının çalıĢma yapmak istediği alanını ortaya koyan, örnek 

oluĢturma amacıyla belirlediği ve bu örneklerden edindiği sonuçları 

genelleyebileceği grupları ifade etmektedir
308

. Bilimsel araĢtırmalarda çalıĢma 

evreninin bütünü ele alınabileceği gibi, belirli bir örneklem grubu oluĢturularak bu 

evrenin temsil edilmesi de söz konusu olabilmektedir
309

. 

Bu çalıĢmada, araĢtırma evrenini Türkiye‟de faaliyet gösteren bir havayolu 

iĢletmesinde çalıĢan kiĢiler oluĢturmaktadır. ÇalıĢma evrenini 9800 kiĢi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada 596 çalıĢana kolayda örneklem yöntemiyle ulaĢılmıĢtır. 
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AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım
310

‟a göre kolayda örneklem 

yönteminde; ankete katılmak isteyen ve ulaĢılması mümkün olan herkes ankete dahil 

edilir. Ġstenilen örneklem büyüklüğüne ulaĢılıncaya kadar ankete katılımcı aranmaya 

devam edilir.  

3.1.3. AraĢtırmanın Problemi ve Hipotezleri  

 AraĢtırmanın temel ve alt problemleri Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

AraĢtırmanın temel problemi: Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeyleri ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında bir iliĢki var mıdır? 

AraĢtırmanın birinci alt problemi: Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeyleri 

demografik özelliklere göre farklılık göstermekte midir? 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi: Havayolu çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri 

demografik özelliklere göre farklılık göstermekte midir? 

AraĢtırmanın üçüncü alt problemi: Havayolu çalıĢanlarının örgütsel bağlılık 

düzeylerinin iĢ tatmin düzeylerine etkisi var mıdır? 

 

AraĢtırmada havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel bağlılığı arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koyabilmek için temel hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur:  

 

H1:Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

 

Ayrıca, araĢtırmada demografik özelliklere göre farklılığı ve iĢ tatmini ile 

örgütsel bağlılığın alt boyutları arasındaki iliĢkiyi ortaya koyabilmek için alt 

hipotezler Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

 

H2:Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H3:Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H4:Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 
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H5:Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

H6:Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

H7:Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

H8:Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çocuk sahipliği durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H9:Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çocuk sahipliği durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H10:Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çocuk sahipliği durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H11:Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini yaĢa göre farklılık göstermektedir.  

H12:Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini yaĢa göre farklılık göstermektedir.  

H13:Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini yaĢa göre farklılık göstermektedir.  

H14:Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir.  

H15:Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H16:Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H17:Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 

H18:Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 

H19:Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 

H20:Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çalıĢan görev süresine göre farklılık 

göstermektedir. 

H21:Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çalıĢan görev süresine göre farklılık 

göstermektedir. 
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H22:Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çalıĢan görev süresine göre farklılık 

göstermektedir. 

H23:Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

H24:Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

H25:Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

H26:Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri medeni duruma göre 

farklılık göstermektedir. 

H27:Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

H28:Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri medeni duruma göre 

farklılık göstermektedir. 

H29:Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri çocuk sahipliği durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 

H30:Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri çocuk sahipliği durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 

H31:Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri çocuk sahipliği durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 

H32:Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri yaĢa göre farklılık 

göstermektedir.  

H33:Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri yaĢa göre farklılık 

göstermektedir.  

H34:Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri yaĢa göre farklılık 

göstermektedir.  

H35:Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir.  

H36:Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir. 

H37:Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir. 
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H38:Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri çalıĢılan göreve göre 

farklılık göstermektedir. 

H39:Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 

H40:Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri çalıĢılan göreve göre 

farklılık göstermektedir. 

H41:Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri çalıĢan görev süresine göre 

farklılık göstermektedir. 

H42:Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri çalıĢan görev süresine göre 

farklılık göstermektedir. 

H43:Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri çalıĢan görev süresine göre 

farklılık göstermektedir. 

H44:Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile duygusal bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H45:Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H46:Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile normatif bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H47: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri içsel tatmin düzeylerini 

etkilemektedir.  

H48: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri içsel tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H49: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri içsel tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H50: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri dıĢsal tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H51: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri dıĢsal tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H52: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri dıĢsal tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H53: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri genel iĢ tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 
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H54: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri genel iĢ tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H55: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri genel iĢ tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

 

Bu araĢtırmada öncelikle havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Ayrıca havayolu 

çalıĢanlarının demografik özelliklerine göre iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı ve iĢ tatmininin alt boyutları ile örgütsel 

bağlılığın alt boyutları arasındaki iliĢki de incelenmiĢtir. 

3.1.4. AraĢtırmanın Sayıltıları 

Sayıltı, araĢtırma yapılırken bazı bilgilerin kanıtlanmasına ihtiyaç 

duyulmadan doğru olduğu düĢünülerek kabul görmesidir
311

.  

AraĢtırmanın sayıltıları aĢağıda sıralanmaktadır;  

1. AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarının, elde edilmesi beklenilen 

bilgiler için yeterli olduğu varsayılmaktadır. 

2. AraĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının ölçeklerdeki maddeleri 

içtenlikle yanıtladıkları varsayılmaktadır. 

3. AraĢtırmanın örneklem grubunda yer alan havayolu çalıĢanlarının veri 

toplama araçlarına verdikleri cevapların mevcut durumu yansıttığı varsayılmaktadır.  

Bu varsayımlar çerçevesinde araĢtırma ile ilgili geniĢ bir alanyazın taraması 

yapılarak, araĢtırma problemi tanımlanmıĢ ve araĢtırmanın hipotezleri ile araĢtırma 

modeli oluĢturulmuĢtur. 

3.1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 Sınırlılık, araĢtırma yapan kiĢinin çeĢitli nedenlerden ötürü vazgeçtiği, 

yapmak istediği ve yapmak zorunda olduğu farklılıklardır
312

. Bu araĢtırmanın 

sınırlılıkları aĢağıdaki gibi yer almaktadır;  

                         
311

Niyazi Karasar, Bilimsel AraĢtırma Yöntemi: Kavramlar, Ġlkeler, Teknikler, Nobel Yayınları, 

Ankara, 2009, s. 71. 
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1. AraĢtırmada havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini düzeyleri ile ilgili elde 

edilen bulgular, bu amaçla kullanılan ölçekteki maddelerle sınırlıdır. 

2. AraĢtırmada havayolu çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri ile ilgili 

elde edilen bulgular, bu amaçla kullanılan ölçekteki maddelerle sınırlıdır. 

3. Bu araĢtırma havayolu çalıĢanlarından 2016 yılında elde edilen verilerle 

sınırlıdır.  

4. Bu AraĢtırma Türkiye‟de faaliyet gösteren bir havayolu Ģirketindeki 

çalıĢanların görüĢleri ile sınırlıdır. 

Havayolu çalıĢanlarının turizm sektöründe yoğun ve dinamik bir çalıĢma 

ortamında görevlerini gerçekleĢtirmeleri, veri toplama esnasında bazı güçlüklerle 

karĢılaĢılmasına neden olmaktadır. UçuĢ öncesi hazırlıkların yapılması, yoğun 

tempoda çalıĢan uçuĢ personelinin vakit sıkıntılarının olması nedeni ile araĢtırmaya 

katılma isteğinin düĢük olduğu görülmüĢtür. 

3.1.6. AraĢtırmanın Yöntemi 

 Havayolu çalıĢanlarının katılımıyla yapılmıĢ bu araĢtırmada, havayolu 

çalıĢanlarının iĢ tatminleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri incelenerek aralarındaki 

iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

 AraĢtırmanının amacı ve kapsamı doğrultusunda, mevcut durumun ortaya 

konmasına yönelik olarak nicel (kantitatif) araĢtırma yöntemlerinden tarama (survey) 

yöntemi kullanılmıĢtır. Tarama araĢtırmaları geçmiĢte veya mevcut durumda 

gerçekleĢen olayların olduğu gibi betimlenmeye çalıĢıldığı araĢtırmalardır. 

AraĢtırmaya konu edilen birey, olay veya nesne hiçbir etkiye maruz bırakılmadan 

kendi koĢullarında, olduğu gibi tasvir edilmektedir. AraĢtırmacı herhangi bir Ģekilde 

mevcut durumu etkilemeye çalıĢmaz. Tarama modelinde çok sayıda katılımcının 

oluĢturduğu çalıĢma evreninde, genel bir yargıya varabilmek için çalıĢma evreninden 

alınan örneklem üzerinde çalıĢma yapılmaktadır
313

. 

                                                                      
312

Karasar , s. 73. 
313

 Karasar, s. 73. 
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3.1.7. Veri Toplama Tekniği ve Veri Toplama Süreci 

AraĢtırmada öncelikle iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile ilgili alanyazın 

taranmıĢ ve araĢtırmanın kavramsal çerçevesi oluĢturulmuĢtur. ĠĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkla ilgili literatür taraması yapılarak bu araĢtırmada kullanılacak ölçekler 

belirlenmiĢtir.  

Örneklem grubundan verileri toplamak için anket tekniği kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde, havayolu 

çalıĢanlarının demografik özelliklerinin belirlenmesi için araĢtırmacı tarafından 

belirlenen sorular bulunmaktadır. Ġkinci bölümde havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmin 

düzeylerinin belirlenmesi amacıyla Minnesota ĠĢ Tatmin (Doyum) Ölçeği‟ne iliĢkin 

ifadeler yer almaktadır. Üçüncü bölümde ise havayolu çalıĢanlarının örgütsel 

bağlılıklarını belirlemek için Örgütsel Bağlılık Ölçeği ifadeleri yer almaktadır.  

Bu araĢtırmada kullanılan hem Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği hem de Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin belirlenmesinde yaygın 

olarak kullanılan ve kabul gören ölçeklerdir. Türkiye‟deki birçok araĢtırmada da 

kullanılan bu ölçeklerin, havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

düzeylerini doğru olarak yansıtacağı düĢünülmüĢtür.  

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği, çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin belirlenmesi 

amacıyla 1967 yılında Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

1985 yılında Baycan tarafından Türkçeye uyarlanmıĢtır. 20 ifadeden oluĢan 

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği, 5‟li Likert tipi derecelendirme ölçeğine göre 

düzenlenmiĢtir. Ölçek; 1= Kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4=Katılıyorum ve 5= Kesinlikle katılıyorum 

biçiminde derecelendirilmiĢtir.  

 Örgütsel Bağlılık Ölçeği, çalıĢanların örgüte bağlılıklarını belirlemek 

amacıyla Meyer ve Allen tarafından 1990 yılında geliĢtirilmiĢtir. 2000 yılında 

Yıldırım tarafından Türkçe‟ye uyarlanmıĢ olan ölçek 23 ifadeden oluĢmaktadır
314

. 

5‟li Likert tipinde hazırlanmıĢ olan ölçekteki derecelendirmelerde, 1= Kesinlikle 

                         
314

Turan, Selahattin.,Engin Karadağ ve Fatih BektaĢ, “Üniversite Yapısı Ġçerisinde Öğrenen Örgüt Ve 

Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi Üzerine Bir AraĢtırma”, Kuram ve Uygulamada Eğitim Yönetimi 

Dergisi, Cilt:17, Sayı:4, 2011, s. 631. 
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katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 

4=Katılıyorum ve 5= Kesinlikle katılıyorum‟u temsil etmektedir. 

 AraĢtırmadaki veriler, Türkiye‟de faaliyet gösteren bir havayolu Ģirketinden 

bizzat araĢtırmacının kendisi tarafından 7-22 Nisan 2016 yılında toplanmıĢtır.  

3.1.8. Verilerin Analizi 

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin güvenirliğinin 

değerlendirilmesi amacıyla Cronbach Alfa testi kullanılmıĢtır. Cronbach Alfa testi 

sonucunda Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeğinin iç tutarlılık katsayısı ,832 bulunmuĢ, 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin iç tutarlılık katsayısı ise ,686 olarak bulunmuĢtur. Buna 

göre çalıĢmada kullanılan iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin iç tutarlığının 

yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Veri toplama araçları ile elde edilen veriler istatistiksel paket program ile 

analiz edilmiĢtir. Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerini 

belirlemek için aritmetik ortalamaya bakılmıĢtır. Aritmetik ortalamalar 

yorumlanırken ölçekte yer alan 1= Kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= 

Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4=Katılıyorum ve 5= Kesinlikle katılıyorum 

derecelendirme ölçeği ile sayısallaĢtırılmıĢtır. Dört aralığı bulunan değerlendirmede 

her aralık 4/5=0,8 olarak belirlenmiĢtir. Ölçeklerde yer alan karĢılıkların geldiği 

aralıklar Tablo 1‟de gösterildiği gibidir. 

 

Tablo 1: Seçeneklere ĠliĢkin Puanlar 

Seçenekler    Aralık 

Kesinlikle Katılmıyorum (1)   1,00 – 1,80 

Katılmıyorum (2) 

 

1,81 – 2,60 

Ne Katılıyorum, Ne Katılmıyorum (3) 

 

2,61 – 3,40 

Katılıyorum (4) 

 

3,41 – 4,20 

Kesinlikle Katılıyorum (5)   4,21 – 5,00 

 

Verilerin analizinde betimleyici istatistiklerden frekans, yüzde, aritmetik 

ortalama ve standart sapma kullanılmıĢtır. Ayrıca araĢtırma hipotezlerinin test 

edilmesi için güvenilirlik analizi, bağlantısız örneklemler için t testi (bağımsız grup t 
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testi / independent samples test), tek yönlü varyans analizi (one way anova), çoklu 

regresyon analizi gibi analizler kullanılmıĢtır. Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği ve 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğine iliĢkin verilerin normalliği çarpıklık ve basıklık 

değerlerine bakılarak araĢtırılmıĢtır. Ural ve Kılıç
315

‟a göre; verilerin normali, 

aritmetrik ortalama, ortanca ve tepe değerinin birbirine eĢit olması demektir. 

Literatürde Mann Whitney U Testi, Wald Wolfovitz Testi, Kolmogorov-

Smirnov Testi, Wilcoxon ĠĢaretli-Sıralar Testi, ĠĢaret Testi, Tek grup Ki-Kare Testi, 

Friedman Testi gibi verilerin dağılımını belirlemeye yönelik testler yer almaktadır
316

. 

Bu araĢtırmada tesadüfi toplanmıĢ veriler nedeniyle Kolmogorov-Smirnov Testi ile 

örnek verilerin belirli bir dağılıma uygun olup olmadığı belirlenmiĢtir. 

Doğrulayıcı Faktör Analizi, gizli değiĢkenler ile ilgili kuramların test 

edilmesine yönelik geliĢmiĢ bir yöntemdir
317

. Minnesota ĠĢ Tatmini ve Örgütsel 

Bağlılık Ölçeklerinin bu çalıĢmada yeni bir grup üzerinde kullanılması nedeni ile söz 

konusu ölçeklere iliĢkin daha önceki bilimsel çalıĢmalarda ortaya çıkan yapıya 

uygunluğunun test edilmesi amacıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi uygulanmıĢtır. 

3.2. BULGULAR 

 Bu araĢtırmada havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmin düzeylerinin belirlenmesi ve 

iĢ tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin değerlendirilmesi üzerine 

çalıĢılmıĢtır. Yapılan araĢtırmada elde edilmiĢ verilerin, hipotezler dikkate alınarak 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın bulguları “demografik özelliklere iliĢkin 

bulgular” ve “araĢtırma konusuyla ilgili bulgular” olmak üzere iki baĢlık altında 

sunulmaktadır. 

                         
315

 Ural ve Kılıç, s.291. 
316

 AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, s.206. 
317

 Ümay Çokluk, Güçlü ġekercioğlu ve ġener Büyüköztürk, Sosyal Bilimler Ġçin Çok DeğiĢkenli 

Ġstatistik SPSS ve Lisrel Uygulamaları, Pegem Akademi, Ankara, 2010. 
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3.2.1. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

 Bu bölümde, katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin bulgulara yer 

verilmektedir. Tablo 2‟de katılımcıların yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çocuk sahipliği, 

eğitim durumu, çalıĢma süresi ve kurumdaki çalıĢma süresi bakımından frekans ve 

yüzde dağılımları sunulmaktadır. 

 

Tablo 2:Havayolu ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklerine Göre Dağılımı 

 

DeğiĢkenler Frekans Yüzde DeğiĢken Frekans Yüzde 

YaĢ    Eğitim Durumu   

20-24 61 10,2 Lise 43 7,2 

25-29 322 54,0 Ön Lisans 90 15,1 

30-34 157 26,3 Lisans 386 64,8 

35-39 41 6,9 Yüksek Lisans 77 12,9 

40 ve üzeri 15 2,5 ÇalıĢma Süresi   

Cinsiyet   2 yıl altı 192 32,2 

Kadın 384 64,4 2-4 yıl 181 30,4 

Erkek 212 35,6 4-6 yıl 71 11,9 

Medeni Durum   6-8 yıl 57 9,6 

Evli 182 30,5 8-10 yıl 38 6,4 

Bekar 414 69,5 10 yıl üzeri 57 9,6 

Çocuk Sahipliği   Kurumdaki Görev   

Evet 87 14,6 Kabin Amiri 138 23,2 

Hayır  509 85,4 Kabin Memuru 458 76,8 

 

Tablo 2 incelendiğinde araĢtırmaya katılanların %10,2‟sinin 20-24 yaĢ, 

%54,0‟ünün 25-29 yaĢ, %26,3‟ünün 30-34 yaĢ, %6,9‟unun 35-39 yaĢ ve %2,5‟inin 

ise 40 ve üzeri yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. Katılımcıların cinsiyet dağılımı 

incelendiğinde; kadın çalıĢanlar katılımcıların %64,4‟ünü, erkek çalıĢanlar ise 

%35,6‟sını oluĢturmaktadır. Buna göre araĢtırmaya katılanlar arasında kadın 

katılımcılar çoğunluğu oluĢturmaktadır. Katılımcıların eğitim durumuna göre 

sınıflandırmasında; çalıĢanların %7,2‟si lise, %15,1‟i ön lisans, %64,8‟i lisans ve 

%12,9‟u yüksek lisans eğitimine sahiptir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların medeni 

durum değiĢkenine göre dağılımı incelendiğinde; çalıĢanların %30,5‟i evli ve 

%69,5‟i de bekardır. Katılımcıların çoğunluğunun bekar olduğu görülmektedir. 

Katılımcıların çocuk sahipliği durumu incelendiğinde; çalıĢanların %14,6‟sının 
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çocuğu bulunurken, %85,4‟ünün ise çocuğunun olmadığı görülmektedir. 

Bulundukları iĢletmede çalıĢma sürelerine iliĢkin yapılan analiz sonucunda; 

çalıĢanların %32,2‟si 2 yıl altı, %30,4‟ü 2-4 yıl, %11,9‟u 4-6 yıl, %9,6‟sı 6-8 yıl, 

%6,4‟ü 8-10 yıl ve %9,6‟sı de 10 yıl üzeri çalıĢma süresi aralığındadır. AraĢtırmaya 

katılan çalıĢanların görev değiĢkenine göre dağılımı incelendiğinde; çalıĢanların 

%23,2‟sinin Kabin Amiri ,%76,8‟inin ise Kabin Memuru görevinde bulunduğu 

görülmektedir.  

3.2.2. Güvenilirlik Analizi 

Güvenilirlik Analizi, ölçülmek istenen test ya da ölçeğin ne derece tutarlı ve 

istikrarlı olduğu ile iliĢkilidir. Güvenilirliği ölçmede test-yeniden test, alternatif 

formlar ve içsel tutarlılık yaklaĢım analizleri bulunmaktadır. Ġçsel tutarlılık 

yaklaĢımında Likert ölçeği kullanılan bir ölçekte, çok sayıdaki maddeler arasında 

oluĢan korelasyon değerlerinin incelenerek analiz edilmesidir
318

.  

AraĢtırmada kullanılan Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğinin güvenirliği, iç tutarlılık katsayısı α (Cronbach Alpha) değerleri 

hesaplanarak analiz edilmiĢtir. Tablo3‟te iĢ tatmini ölçeği ve örgütsel bağlılık ölçeği 

ile birlikte örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarının da iç tutarlık katsayıları 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 3: Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Ġç Tutarlık 

Katsayıları 

Boyut ve Alt Boyutlar  
Ġfade 

Sayısı 

Ġç Tutarlık Katsayısı 

(α) 

ĠĢ Tatmini Ölçeği 

Ġçsel Tatmin                                       

DıĢsal Tatmin 

20 

12 

8 

,832 

,726 

,782 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 23 ,686 

Duygusal Bağlılık 8 ,789 

Devam Bağlılığı  8 ,619 

Normatif Bağlılık  7 ,647 
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 Altunışık, Coşkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, s. 125. 
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Tablo 3‟te görüldüğü gibi Cronbach Alpha değerleri, iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık alt boyutları için oldukça güvenilirdir(,60≤α<,80). Analiz sonucunda 

örgütsel bağlılık ölçeği oldukça güvenilir(,60≤α<,80), iĢ tatmin ölçeği ise yüksek 

derecede güvenilir bulunmuĢtur (,80≤α<1,00).  

3.2.3. Normallik Analizi Sonuçları 

Hipotez testleri parametrik ve parametrik olmayan testler olarak iki grup 

altında incelenmektedir. Olması gereken hipotezlerin geçersiz olduğu durumlarda 

parametrik testler güvenilirliklerini yitirirler. Böyle durumlarda, parametrik olmayan 

testler kullanılır. AraĢtırma yapılırken kullanılacak parametrik ya da parametrik 

olmayan testlere karar verebilmek için verilerin normalliği değerlendirilir
319

. 

Normallik, veri dağılımında simetri olmasını, çan eğrisini ve değerler 

arasında aĢırı farklılıkların olmadığı durumları göstermektedir. Verilerin dağılımının 

normal olup olmadığını ortaya koyabilmek için Kolmogorov-Smirnov (KS), Shapiro-

Wilk (SW) testi sonuçları, çarpıklık-basıklık değerleri ve normal Q-Q plot grafikleri 

incelenmektedir
320

. 

Elde edilen verilerin çarpıklık basıklık değerleri +2 ve -2 aralığında yer 

almalıdır
321

.  Bu araĢtırmada çarpıklık basıklık değerleri göz önünde bulundurulmuĢ 

ve verilerin analizinde parametrik testler uygulanmıĢtır. 

3.2.4. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) Sonuçları 

AraĢtırmada “Minnesota ĠĢ Tatmin” ölçeğinin iki boyutlu faktör yapısının 

doğrulanıp doğrulanmadığının tespit edilmesi amacıyla birinci düzey doğrulayıcı 

faktör analizi yapılmıĢtır. Minnesota ĠĢ Tatmin ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

sonuçlarına yönelik ölçüm modeli ve faktör yük değerleri ġekil 1‟de görülmektedir. 

 

                         
319

 Bircan, Hüdaverdi, Yalçın Karagöz ve Kasapoğlu, Y. Ki-Kare Ve Kolmogorov Smirnov Uygunluk 
Testlerinin Simulasyon İle Elde Edilen Veriler Üzerinde Karşılaştırılması, C.Ü. İktisadi ve İdari 
Bilimler Dergisi, Cilt: 4, Sayı: 1, 2003, s. 69. 

320
 Julie Pallant, SPSS Kullanma Klavuzu SPSS ile Adım Adım Veri Analizi, Çev. Sibel Balcı ve Berat 
Ahi, Anı Yayıncılık, Ankara, 2016. 

321
 Hüner Şencan, Sosyal ve Davranışsal Ölçümlerde Güvenirlilik ve Geçerlilik, Seçkin Yayıncılık, 
Ankara, 2005. 
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ġekil 1:Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Çıktılarına ĠliĢkin 

Ölçüm Modeli ve Faktör Yükleri 

 

 

 

“Minnesota ĠĢ Tatmin” ölçeğinde her boyutu temsil eden maddelere ait faktör 

yük değerleri sırasıyla içsel tatmin boyutu (içsel) için 0,20-0,41 arasında; dıĢsal 

tatmin boyutu (dıĢsal) için 0,27-0,49 arasındadır. DeğiĢkenlere iliĢkin T değerleri 

kabul edilebilir sınırlardadır.  Ölçeğe iliĢkin standart yük değerleri ve T değerleri 

Tablo 4‟te yer almaktadır.  
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Tablo 4:Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği Modeline ĠliĢkin T Değerleri 

 Standart Yükler T Değerleri 

T1 0,40 9,94 

T2 0,30 5,81 

T3 0,32 6,95 

T5 0,36 11,42 

T6 0,45 13,62 

T7 0,34 10,18 

T8 0,20 5,63 

T9 0,40 9,12 

T10 0,30 8,84 

T11 0,26 8,16 

T12 0,41 12,11 

T13 0,46 12,46 

T14 0,37 10,63 

T15 0,48 14,85 

T16 0,33 7,29 

T17 0,38 8,13 

T18 0,49 16,10 

T19 0,27 11,29 

T20 0,44 12,01 

T21 0,36 13,37 
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Tablo 5: Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeğine ĠliĢkin Model Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Ġndeksi Hesaplanan 

Değer 

Kritik 

Değer 

Uyum Kaynak 

χ
2
/sd  2,03 <3 Ġyi Herbert, 

1985 

Tahmin Hatalarının 

Ortalamasının Karekökü 

(Root Mean Square Error 

of Approximation- 

RMSEA) 

0,042 0-1 Kabul Çokluk 

ve 

diğerleri, 

2010 

Ġyilik Uyum Ġndeksi 

(Goodness of Fit Index- 

GFI)  

0,95 0,90 Mükemmel 

uyum 

Kline, 

2005 

NormlaĢtırılmamıĢ Uyum 

Ġndeksi (Non-Normed Fit 

Index NNFI) 

0,93 0,95 Kabul 

Edilebilir 

Sümer, 

2000 

KarĢılaĢtırmalı Uyum 

Ġndeksi (Comparative Fit 

Index –CFI) 

0,95 0,95 Mükemmel 

uyum 

Hu ve 

Bentler, 

1999 

Critical N (CN)   378.44    

 

 Modelin uyum iyiliğini gösteren önemli indeks ve yorumları Tablo 5‟te 

verilmektedir. Tablo 5 incelendiğinde; modelin uyum indekslerinin kabul edilebilir 

sınırlar içerisinde olduğu görülmektedir.  

 LISREL programında, model uyumunu test etmek amacıyla incelenen ilk 

uyum indeksi Ki Kare (χ
2
) değerinin serbestlik derecesine (sd) bölünmesiyle elde 

edilen değerdir.  ġekil 1‟de görülen modelin χ
2
/sd değeri 2.03 olarak bulunmuĢtur. 

χ
2
/sd değerinin 3‟ten küçük bir değer olması model uyumunun iyi düzeyde olduğunu 
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göstermektedir
322

. Model uyumunu test etmek amacıyla incelenen diğer bir uyum 

indeksi Tahmin Hatalarının Ortalamasının Karekökü (Root Mean Square Error of 

Approximation- RMSEA) değeridir. ÇalıĢmada DFA ölçüm modeline iliĢkin 

RMSEA değerinin 0,042 olması da modelin genel uyumunun iyi olduğunu 

göstermektedir
323

. Doğrulayıcı Faktör Analizi sonucunda “Minnesota ĠĢ Tatmin“ 

ölçeğinin faktör yapısının doğrulandığı görülmektedir. 

 “Örgütsel Bağlılık” ölçeğinin üç boyutlu faktör yapısının doğrulanıp 

doğrulanmadığının tespit edilmesi amacıyla birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi sonuçlarına 

yönelik ölçüm modeli ve faktör yük değerleri ġekil 2‟de görülmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         
322 Herbert W. Marsh ve Dennis Hocover, Application Of Confirmatory Factor Analysis To The 

Study Of Selfconcept: First And Higher Order Factor Models And Their Ġnvariance Across 

Groups, Psychological Bulletin, Vol. 95, 1985. 
323  Linda K. Muthénve Bengt Muthén, How To Use A Monte Carlo Study To Decide On Sample 

Size And Determine Power, Structural Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal, 

Vol.9(4), 2000. 
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ġekil 2: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Çıktılarına ĠliĢkin 

Ölçüm Modeli ve Faktör Yükleri 

 

             “Örgütsel Bağlılık” ölçeğinde her boyutu temsil eden maddelere ait faktör 

yük değerleri duygusal bağlılık boyutu için 0,19-0,74 arasında; devam bağlılığı 

boyutu için 0,08-0,94 arasında; normatif bağlılık boyutu için 0,20-0,74 arasındadır. 

DeğiĢkenlere iliĢkin T değerleri kabul edilebilir sınırlardadır. Ölçeğe iliĢkin standart 

yük değerleri ve T değerleri Tablo 6‟da yer almaktadır. 
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Tablo 6: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Modeline ĠliĢkin T Değerleri 

 

 Standart Yükler T Değerleri 

B1 0,51 16,32 

B2 0,19 5,77 

B3 0,40 9,47 

B4R 0,19 4,58 

B5 0,49 16,86 

B6 0,66 20,57 

B7 0,63 21,68 

B8 0,74 23,41 

B9R 0,59 12,44 

B10R 0,85 18,53 

B11R 0,94 19,77 

B12R -0,46 -10,97 

B13R 0,14 3,92 

B14R 0,33 7,69 

B15R 0,11 2,29 

B16R 0,081 2,01 

B17 0,20 5,15 

B19R 0,27 6,13 

B20 0,49 11,46 

B21 0,74 17,31 

B22 0,64 17,43 

B23 0,47 12,14 

B24R 0,28 6,34 
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Tablo 7: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Model Uyum Ġyiliği Değerleri 

 

Uyum Ġndeksi Hesaplanan 

Değer 

Kritik 

Değer 

Uyum Kaynak 

χ
2
/sd  2,36 <3 Ġyi Herbert, 

1985 

Tahmin Hatalarının 

Ortalamasının Karekökü 

(Root Mean Square Error 

of Approximation- 

RMSEA) 

0,048 0-1 Kabul Çokluk 

ve 

diğerleri, 

2010 

Ġyilik Uyum Ġndeksi 

(Goodness of Fit Index- 

GFI)  

0,94 0,90 Mükemmel 

uyum 

Kline, 

2005 

NormlaĢtırılmamıĢ Uyum 

Ġndeksi (Non-Normed Fit 

Index NNFI) 

0,92 0,95 Kabul 

Edilebilir 

Sümer, 

2000 

KarĢılaĢtırmalı Uyum 

Ġndeksi (Comparative Fit 

Index –CFI) 

0,94 0,95 Kabul 

Edilebilir 

Sümer, 

2000 

Critical N (CN)   331.82    

 

Modelin uyum iyiliğini gösteren önemli indeks ve yorumları Tablo 7‟de 

verilmektedir. Tablo 7 incelendiğinde; modelin uyum indeksinin kabul edilebilir 

sınırlar içerisinde olduğu görülmektedir. 

LISREL programında, model uyumunu test etmek amacıyla incelenen ilk uyum 

indeksi Ki Kare (χ
2
) değerinin serbestlik derecesine (sd) bölünmesiyle elde edilen 

değerdir. ġekil 2‟de görülen modelin χ
2
/sd değeri 2.36 olarak bulunmuĢtur. χ

2
/sd 

değerinin 3‟ten küçük bir değer olması model uyumunun iyi düzeyde olduğunu 

göstermektedir
324

. Model uyumunu test etmek amacıyla incelenen diğer bir uyum 

indeksi Tahmin Hatalarının Ortalamasının Karekökü (Root Mean Square Error of 

Approximation- RMSEA) değeridir. ÇalıĢmada DFA ölçüm modeline iliĢkin 

RMSEA değerinin 0,048 olması da modelin genel uyumunun iyi olduğunu 

                         
324 Herbert W. Marsh ve Dennis Hocover, Application Of Confirmatory Factor Analysis To The 

Study Of Selfconcept: First And Higher Order Factor Models And Their Ġnvariance Across 

Groups, Psychological Bulletin, Vol. 95, 1985. 
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göstermektedir
325

. Doğrulayıcı Faktör Analizi sonucunda “Örgütsel Bağlılık” 

ölçeğinin faktör yapısının doğrulandığı görülmektedir. 

3.2.5. ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bulgular 

Katılımcıların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerini ortaya koyabilmek 

için tanımlayıcı istatistiklerden yararlanılmıĢ; ifadelerin aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerlerine yer verilmiĢtir. Söz konusu bulgular Tablo 8 ve Tablo 

9‟da sunulmaktadır. 

 

Tablo 8: Katılımcıların ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

ĠĢ Tatmini Ġfadeleri Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

1. ÇalıĢma saatlerinde sürekli iĢimle uğraĢmak beni 

mutlu eder. 

3,9128 ,89580 

2. ĠĢte bağımsız çalıĢabilme imkânına sahibim.       2,5320 1,10909 

3. ĠĢte insiyatif kullanabilme yetkisine sahibim. 3,3871 1,00999 

4. ĠĢim bana çevremde saygınlık sağlar.       4,1510 ,72229 

5. Yöneticimin (Sorumlu kaptanın/sorumlu kabin 

amirinin) yönetim Ģeklinden memnunum.       

3,6117 ,79422 

6. Yöneticim (Sorumlu kaptan/sorumlu kabin amiri) 

doğru kararlar verir.       

3,6581 ,75774 

7. ĠĢ etiğine uygun olmayan bir görevi yapmam.        4,4631 ,78020 

8. ĠĢimde sürekli kalabilme imkânına sahibim. 3,4989 ,98412 

9. ĠĢimde baĢkaları için birĢeyler yapabilme fırsatına 

sahibim. 

4,1309 ,74449 

10. Ġnsanları yönlendirme fırsatına sahibim. 4,0201 ,71215 

11. Bireysel becerilerimi kullanarak birĢeyler yapabilme 

imkânına sahibim.       

3,9413 ,76800 

12. ĠĢletme politikalarının (planlama, ücret, sosyal haklar 3,7970 ,87201 

                         
325  Linda K. Muthénve Bengt Muthén, How To Use A Monte Carlo Study To Decide On Sample 

Size And Determine Power, Structural Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal, Vol. 

9(4), 2000. 
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vb.) uygulanıĢ Ģeklinden memnunum.   

13. Yaptığım iĢin karĢılığında aldığım ücret tatmin 

edicidir.       

4,0906 ,77688 

14. ĠĢimde ilerleme Ģansım vardır.       4,0017 ,77024 

15. ĠĢimde kendi kararlarımı uygulama özgürlüğüm 

vardır.       

2,8101 ,99032 

16. ĠĢimde kendi yöntemlerimi kullanma fırsatım vardır.       3,1127 1,02854 

17. ÇalıĢma koĢullarım iyidir.       3,8453 ,75122 

18. ĠĢ arkadaĢlarımla iliĢkilerim iyidir.       4,2752 ,55741 

19. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilirim.       3,7953 ,84717 

20. Yaptığım iĢin sonrasında kendimi baĢarılı hissederim. 4,1762 ,64104 

 

Tablo 9: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

 

Örgütsel Bağlılık Ġfadeleri Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

1. İş hayatımın geri kalanını bu iş yerinde geçirmekten 
mutluluk duyacağım.  

3,9966 ,81991 

2. İş yerimle ilgili konularda,  tanıdığım diğer insanlarla fikir 
alış verişinde bulunmayı seviyorum. 

4,0688 ,75613 

3. İş yerimdeki sorunları kendi sorunlarım gibi algılıyorum.  3,5604 1,00321 

4. Bu iş yerine bağlı olduğum kadar, başka bir işyerine de 
bağlanabileceğim kanısındayım. 

2,8689 ,98542 

5. İş yerimde kendimi “ailenin bir parçası” olarak görüyorum.  3,9530 ,75447 

6. Bu iş yerine duygusal olarak bağlı olduğumu 
düşünüyorum. 

3,8991 ,86184 

7. Bu iş yerinin benim için özel bir anlamı var. 
 

4,0335 , 78786 

8. İş yerime karşı çok sıkı bir ait olma duygusu içindeyim. 3,8974 ,88569 

9. Bu iş yerinden ayrıldığımda, başka bir iş yerinde 
karşılaşacağım sorunlar beni korkutuyor.  

2,7661 1,14677 

10. İstesem bile, bu iş yerinden ayrılmak, benim için çok zor 
olur.  

2,1510 ,98425 

11. Bu iş yerinden ayrılma kararı alsam, hayatımdaki pek çok 
şey olumsuz etkilenir. 

2,3664 1,03723 

12. İş yerimden ayrılmak benim için büyük bir kayıp olmaz.  3,6285 1,06030 

13. Bu iş yerinde çalışmaya devam etmem, işimde istekli 
olmam kadar, ihtiyacım olmasıyla da ilgilidir. 

2,1577 ,84533 
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14. Bu iş yerinden ayrılmayı düşünecek kadar fazla 
seçeneğim yok. 

2,9697 1,03668 

15. Bu iş yerinde kalmamın en ciddi nedenlerinden biri, 
alternative iş imkanlarının azlığıdır. 

2,9478 1,10870 

16. Bu iş yerinde, başka iş yerlerindeki zorlukların beni daha 
fazla özveriye zorlayacağını düşündüğüm için 
kalmaktayım. 

3,2588 1,03074 

17. Günümüzde insanların çok sık iş değiştirdiklerini 
düşünüyorum.  

3,5916 ,86555 

18. İş değiştirmekte ahlaki açıdan bir sakınca görmüyorum.  2,4756 ,97567 

19. Bu iş yerinde sadakatin önemine duyduğum inanç 
nedeniyle kalmaktayım. 

3,0975 ,98931 

20. Başka bir iş yerinden daha iyi bir iş teklifi alsam bile 
buradan ayrılmamın doğru olduğunu sanmıyorum. 

3,1887 1,05388 

21. Bana bir iş yerine sadık kalmanın iyi bir değer olduğu 
öğretilmiştir.  

3,7215 ,89796 

22. İnsanların mesleki yaşamlarının tamamını aynı iş yerinde 
geçirdikleri günlerde her şey daha iyiydi. 

3,2706 ,90325 

23. Bence artık günümüzde “bir iş yerine bağlı” olmayı 
istemek anlamsız.  

3,2668 1,04245 

 

 

Tablo 10: ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinin Alt Boyutlarına ĠliĢkin 

Ortalama Değerler 

 

Boyut ve Alt Boyutlar  Ortalama SS N 

Içsel Tatmin 3,6780 ,43826 596 

DıĢsal Tatmin  3,8844 ,48536 596 

Genel ĠĢ Tatmini 3,7606 ,40873 596 

Duygusal Bağlılık 3,7847 ,54742 596 

Devam Bağlılığı 2,7808 ,54025 596 

Normatif Bağlılık 3,2303 ,54576 596 

 

Tablo 10 incelendiğinde araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının içsel 

tatmin alt boyutu ortalamasının 3,6780, dıĢsal tatmin alt boyutu ortalamasının 3,8844 

ve genel iĢ tatmini alt boyutu ortalamasının 3,7606 olduğu görülmektedir. Ayrıca 

analiz sonuçlarına göre örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarından duygusal bağlılık alt 

boyutu ortalaması 3,7847, devam bağlılığı alt boyutu ortalaması 2,7808 ve normatif 

bağlılık alt boyutu ortalaması 3,2303 olarak gerçekleĢmiĢtir.  
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3.2.6. ĠĢ Tatminine ĠliĢkin Farklılık Analizleri 

 Bu bölümde, çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin demografik özelliklere bağlı 

olarak nasıl bir değiĢim gösterdiği incelenmiĢtir. Bu amaçla, cinsiyet, medeni durum, 

çocuk sahipliği, yaĢ, eğitim durumu, görev ve çalıĢma süresi bağlamında grup 

karĢılaĢtırmaları yapılmıĢtır.  

3.2.6.1. Cinsiyet ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların iĢ tatmini ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının medeni duruma gore farklılık gösterip göstermediği aĢağıda yer alan 

hipotezlerin sınanması ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Havayolu kadın ve erkek 

çalıĢanlarının, iĢ tatmininin alt boyutları açısından puan ortalamalarının farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına iliĢkin olarak aĢağıda belirlenen hipotezler, Bağımsız Örneklem T 

Testi (Independent Samples T Test) ile analiz edilmiĢtir. 

 

H2: Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H3: Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H4: Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 11: Katılımcıların ĠĢ Tatminlerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları  

 Grup N Ort Ss T P 

Ġçsel Tatmin Kadın 384 3,6524 ,41524 ,017 ,065 

Erkek 212 3,7244 ,47464 

DıĢsal Tatmin Kadın 384 3,8674 ,47680 ,387 ,251 

Erkek 212 3,9151 ,50016 

Genel ĠĢ Tatmini Kadın 384 3,7384 ,39410 ,133 ,075 

Erkek 212 3,8007 ,43203 

 

 

Tablo 11‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının içsel 

tatmin, dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini ortalamaları arasında cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık bulunmamaktadır(p>0,05). Analiz sonuçlarına göre H2, H3 ve H4 

hipotezleri reddedilmiĢtir.  
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3.2.6.2. Medeni Durum ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların iĢ tatmini ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının medeni duruma gore farklılık gösterip göstermediği aĢağıda yer alan 

hipotezlerin sınanması yolu ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır:  

H5: Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

H6: Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

H7: Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

 

BelirlenmiĢ olan hipotezler Bağımsız Örneklem T Testi (Independent Samples Test) 

ile analiz edilmiĢ olup analiz sonuçları Tablo 12‟de sunulmaktadır.  

 

Tablo 12: Katılımcıların ĠĢ Tatminlerinin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

 Grup N Ort Ss T P 

Ġçsel Tatmin Evli 182 3,7174 ,41745 ,245 ,145 

Bekar 414 3,6607 ,44649 

DıĢsal Tatmin Evli 182 3,8761 ,48500 ,723 ,784 

Bekar 414 3,8880 ,48605 

Genel ĠĢ Tatmini Evli 182 3,7809 ,39280 ,313 ,420 

Bekar 414 3,7516 ,41568 

 

Tablo 12‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının içsel 

tatmin, dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini ortalamaları arasında medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır(p>0,05). Bağımsız Örneklem 

T-Testi analizi sonuçlarına göre H5, H6 ve H7 hipotezleri red edilmiĢtir. 

3.2.6.3. Çocuk Sahipliği ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların iĢ tatmini ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının çocuk sahipliği durumuna göre farklılık gösterip göstermediği 

Bağımsız Örneklem T Testi ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla aĢağıda yer 

alan hipotezler sınanmıĢtır:  
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H8: Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çocuk sahipliği durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H9: Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çocuk sahipliği durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H10: Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çocuk sahipliği durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

 

Tablo 13: Katılımcıların ĠĢ Tatminlerinin Çocuk Sahipliği DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss T P 

Ġçsel Tatmin Evet 87 3,7390 ,42508 ,702 ,160 

Hayır 509 3,6676 ,44003 

DıĢsal Tatmin Evet 87 3,9310 ,49700 ,828 ,332 

Hayır 509 3,8764 ,48339 

Genel ĠĢ Tatmini Evet 87 3,8158 ,41201 ,854 ,172 

Hayır 509 3,7511 ,40782 

 

Tablo 13‟te görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının içsel 

tatmin, dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini puan ortalamaları arasında çocuk sahipliği 

değiĢkenine göre gruplar anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır(p>0,05). Bağımsız 

Örneklem T-Testi analizi sonuçlarına göre H8, H9 ve H10 hipotezleri red edilmiĢtir.  

 

3.2.6.4. YaĢ ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların iĢ tatmini ölçeğinin alt boyutlara verdikleri yanıtların 

ortalamalarının yaĢa gore farklılık gösterip göstermediği aĢağıda yer alan 

hipotezlerin sınanması ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Havayolu çalıĢanlarının içsel 

tatmin, dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini ortalamalarının farklılaĢıp farklılaĢmadığına 

iliĢkin olarak aĢağıda belirlenen hipotezler, tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile 

test edilmiĢtir. 

 

H11: Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini yaĢa göre farklılık göstermektedir. 

H12: Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini yaĢa göre farklılık göstermektedir.  
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H13: Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini yaĢa göre farklılık göstermektedir.  

 

 

Tablo 14: Katılımcıların ĠĢ Tatminlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss F P 

Ġçsel Tatmin 20-24 61 3,6957 ,48325 1,181 ,318 

25-29 322 3,6629 ,42267 

30-34 157 3,6627 ,45818 

35-39 41 3,8130 ,43850 

40 üstü 15 3,7222 ,33580 

DıĢsal Tatmin 20-24 61 3,9775 ,58296 ,978 ,419 

25-29 322 3,8904 ,46677 

30-34 157 3,8400 ,48160 

35-39 41 3,8933 ,47808 

40 üstü 15 3,8167 ,50636 

Genel ĠĢ Tatmini 20-24 61 3,8084 ,47322 ,839 ,501 

25-29 322 3,7539 ,39434 

30-34 157 3,7336 ,41870 

35-39 41 3,8451 ,39272 

40 üstü 15 3,7600 ,37474 
 

Tablo 14‟te görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının içsel 

tatmin(F=1,181; p=0,318>0,05), dıĢsal tatmin(F=0,978; p=0,419>0,05) ve genel iĢ 

tatmini(F=0,839; p=0,501>0,05) ortalamaları arasında yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık bulunmamaktadır. Tek yönlü varyans (Anova) analizi sonuçlarına göre 

H11, H12 ve H13 hipotezleri red edilmiĢtir.  

3.2.6.5. Eğitim Durumu ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların iĢ tatmini ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının eğitim durumuna gore farklılık gösterip göstermediği aĢağıda yer 

alan hipotezlerin sınanması amacıyla tek yönlü varyans analizi (Anova) ile 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

H14: Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir.  

H15: Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir.  
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H16: Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir.  

 

Tablo 15: Katılımcıların ĠĢ Tatminlerinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi 

Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss F P 

Ġçsel Tatmin Lise 43 3,8275 ,41880 2,133 ,095 

Önlisans 90 3,6863 ,43670 

Lisans 386 3,6547 ,43290 

Lisansüstü 77 3,7019 ,46698 

DıĢsal Tatmin Lise 43 3,9826 ,56602 1,413 ,238 

Önlisans 90 3,9458 ,47258 

Lisans 386 3,8593 ,46644 

Lisansüstü 77 3,8831 ,53892 

Genel ĠĢ 

Tatmini 

Lise 43 3,8895 ,42462 2,070 ,103 

Önlisans 90 3,7901 ,41172 

Lisans 386 3,7365 ,39916 

Lisansüstü 77 3,7744 ,43479 

 

Tablo 15‟e göre araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının içsel tatmin 

(F=2,133; p=0,095>0,05), dıĢsal tatmin (F=1,413; p=0,238>0,05) ve genel iĢ tatmini 

(F=2,070; p=0,103>0,05) ortalamaları eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Tek yönlü varyans (Anova) analizi 

sonuçlarına göre H14, H15 ve H16 hipotezi red edilmiĢtir. 

3.2.6.6. ÇalıĢan Görevi ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların iĢ tatmini ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının çalıĢan görevi durumuna göre farklılık gösterip göstermediği 

Bağımsız Örneklem T Testi ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla aĢağıda yer 

alan hipotezler sınanmıĢtır:  

 

H17: Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 
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H18: Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 

H19: Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 

 

Tablo 16: Katılımcıların ĠĢ Tatminlerinin Görev DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss T P 

Ġçsel Tatmin Kabin Amiri 138 3,7440 ,43009 ,730 ,044 

Kabin Memuru 458 3,6581 ,43922 

DıĢsal Tatmin Kabin Amiri 138 3,8832 ,50300 ,966 ,973 

Kabin Memuru 458 3,8847 ,48048 

Genel ĠĢ Tatmini Kabin Amiri 138 3,7996 ,40744 ,675 ,200 

Kabin Memuru 458 3,7488 ,40883 

 

 

Tablo 16‟da görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının içsel 

tatmin alt boyutunda kabin amiri ve kabin memuru grupları arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır(p<0,05). Analiz sonuçları, içsel tatmin alt boyutunda kabin 

amirlerinin kabin memurlarına göre daha fazla tatmin olduğunu göstermektedir. 

DıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini ortalamaları arasında ise anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır (p>0,05). Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre H17 

hipotezi kabul edilmiĢ, H18 ve H19 hipotezleri red edilmiĢtir.  

3.2.6.7. ÇalıĢan Görev Süresi ve ĠĢ Tatmini 

Katılımcıların iĢ tatmini ölçeğinin alt boyutlarına verdikkleri yanıtların 

ortalamalarının çalıĢan görev süresine gore farklılık gösterip göstermediği aĢağıda 

yer alan hipotezlerin sınanması yolu ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır: 

 

H20: Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çalıĢan görev süresine göre farklılık 

göstermektedir. 

H21: Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çalıĢan görev süresine göre farklılık 

göstermektedir. 
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H22: Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çalıĢan görev süresine göre farklılık 

göstermektedir. 

 

Tablo 17: Katılımcıların ĠĢ Tatminlerinin ÇalıĢan Görev Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi 

Sonuçları 

 Grup N Ort Ss F P 

Ġçsel Tatmin 2 yıl altı 192 3,7762 ,43090 7,213 ,001 

2-4 yıl 181 3,5460 ,42733 

4-6 yıl 71 3,5951 ,40539 

6-8 yıl 57 3,7690 ,45235 

8-10 yıl 38 3,6732 ,41661 

10 yıl üstü 57 3,7822 ,42221 

DıĢsal Tatmin 2 yıl altı 192 4,0169 ,51962 5,881 ,001 

2-4 yıl 181 3,7677 ,41755 

4-6 yıl 71 3,8151 ,45555 

6-8 yıl 57 3,9518 ,49425 

8-10 yıl 38 3,8092 ,49383 

10 yıl üstü 57 3,8772 ,48785 

Genel ĠĢ 

Tatmini 

2 yıl altı 192 3,8725 ,42548 8,014 ,001 

2-4 yıl 181 3,6347 ,37211 

4-6 yıl 71 3,6831 ,36878 

6-8 yıl 57 3,8421 ,41735 

8-10 yıl 38 3,7276 ,38585 

10 yıl üstü 57 3,8202 ,39628 

 

Tablo 17‟de yer alan Anova testi sonuçları incelendiğinde grupların içsel 

tatmin alt boyutu ortalamalarında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu 

görülmektedir (F=7,213; p=,001<,05). Ġçsel tatmin alt boyutuna iliĢkin  farklılıkların 

hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla Post Hoc testlerinden Scheffe 

testi uygulanmıĢ ve çalıĢma süresi 2 yıl altı olan havayolu çalıĢanlarının içsel tatmin 

puanlarının (3,7762±,43090), çalıĢma süresi 2-4 yıl (3,5460±,42733) ve 4-6 yıl 

(3,5951±,40539) olan çalıĢanların içsel tatmin puanlarından yüksek olduğu 

görülmüĢtür. ĠĢe yeni baĢlayan ve daha az çalıĢma süresine sahip olan çalıĢanların 2-

6 yıl arasında çalıĢma süresine sahip olan çalıĢanlardan daha yüksek bir içsel tatmini 

bulunmaktadır. ÇalıĢma süresi 2-4 yıl olan havayolu çalıĢanlarının içsel tatmin 

puanları (3,5460±,42733), çalıĢma süresi 6-8 yıl (3,7690±,45235) ve 10 yıl üstü 

(3,7822±,42221) olan çalıĢanların içsel tatmin puanlarından düĢük bulunmuĢtur. 
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DıĢsal tatmin alt boyutu incelendiğinde gruplar arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunduğu görülmektedir(F=5,881; p=,001<,05). ÇalıĢma süresi 2 

yıl altı olan havayolu çalıĢanlarının dıĢsal tatmin puanları(4,0169±,51962), çalıĢma 

süresi 2-4 yıl(3,7677±,41755) ve 4-6 yıl(3,8151±,45555) olan çalıĢanların dıĢsal 

tatmin puanlarından yüksek olduğu görülmüĢtür.  

Genel iĢ tatmini sonuçları incelendiğinde; çalıĢanların iĢ tatmini 

ortalamalarında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark bulunmuĢtur(F=8,014; 

p=,001<,05). ÇalıĢma süresi 2 yıl altı olan havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmin 

puanları(3,8725±,42548), çalıĢma süresi 2-4 yıl(3,6347±,37211) ve 4-6 

yıl(3,6831±,36878) olan çalıĢanların genel iĢ tatmin puanlarından yüksek 

bulunmuĢtur. ÇalıĢma süresi 2-4 yıl olan havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmin 

puanları(3,6347±,37211), çalıĢma süresi 6-8 yıl(3,8421±,41735) ve 10 yıl 

üstü(3,8202±,39628) olan çalıĢanların genel iĢ tatmin puanlarından düĢük 

bulunmuĢtur. Tek yönlü varyans (Anova) analizi sonuçlarına göre H20, H21 ve H22 

hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

3.2.7. Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Farklılık Analizleri 

 Havayolu çalıĢanlarının demografik özelliklerine göre örgütsel bağlılıklarının 

farklılaĢıp farklılaĢmadığına iliĢkin bulgulara bu baĢlık altında yer verilmiĢtir. 

Havayolu çalıĢanlarının örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık boyutlarında araĢtırılmıĢtır. 

3.2.7.1. Cinsiyet ve Örgütsel Bağlılık 

Katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının cinsiyet durumuna gore farklılık gösterip göstermediği aĢağıda yer 

alan hipotezlerin sınanması yolu ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır:  

 

H23: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

H24: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 
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H25: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

 

Yukarıda yer alan hipotezler Bağımsız Örneklem T Testi  (Independent 

Samples Test) ile analiz edilerek Tablo 18‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 18: Katılımcıların Örgütsel Bağlılıklarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss T P 

Duygusal Bağlılık Kadın 384 3,7687 ,50836 ,000 ,363 

Erkek 212 3,8137 ,61207 

Devam Bağlılığı Kadın 384 2,7839 ,53487 ,306 ,847 

Erkek 212 2,7750 ,55109 

Normatif Bağlılık Kadın 384 3,2265 ,53151 ,243 ,819 

Erkek 212 3,2372 ,57190 

 

Tablo 18‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ortalamaları arasında cinsiyet 

değiĢkenine gore anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır(p>0,05). Bağımsız Örneklem 

T-Testi sonuçlarına gore H23, H24 ve H25 hipotezleri red edilmiĢtir. 

3.2.7.2. Medeni Durum ve Örgütsel Bağlılık 

Medeni durum değiĢkenine gore araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılık alt boyutlarının farklılaĢıp farklılaĢmadığına aĢağıda yer alan 

hipotezlerin sınanması yolu ile Bağımsız Örneklem T Testi (Independent Sample 

Test) ile bakılmıĢtır. 

 

H26: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri medeni duruma göre 

farklılık göstermektedir. 

H27: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 

H28: Havayolu çalıĢanlarının bağlılık düzeyleri medeni duruma göre farklılık 

göstermektedir. 
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Tablo 19: Katılımcıların Örgütsel Bağlılıklarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss t P 

Duygusal Bağlılık Evli 182 3,7876 ,51580 ,176 ,933 

Bekar 414 3,7835 ,56135 

Devam Bağlılığı Evli 182 2,7559 ,53609 ,458 ,457 

Bekar 414 2,7917 ,54235 

Normatif Bağlılık Evli 182 3,2128 ,54224 ,972 ,605 

Bekar 414 3,2380 ,54778 

 

Tablo 19‟ da araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık ortalamaları arasında medeni durum değiĢkenine 

gore anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır(p>0,05). Analiz sonuçlarına göre H26, H27 

ve H28 hipotezi red edilmiĢtir. 

3.2.7.3. Çocuk Sahipliği ve Örgütsel Bağlılık 

Katılımcıların çocuk sahibi olma durumuna iliĢkin örgütsel bağlılık alt boyut 

ortalamalarının farklılık gösterip göstermediği Bağımsız Örneklem T Testi 

(Independent Samples Test) ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla aĢağıda yer 

alan hipotezler sınanmıĢtır: 

 

H29: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri çocuk sahipliği durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 

H30: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri çocuk sahipliği durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 

H31: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri çocuk sahipliği durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 
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Tablo 20: Katılımcıların Örgütsel Bağlılıklarının Çocuk Sahipliği DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss t P 

Duygusal Bağlılık Evet 87 3,8329 ,51769 ,356 ,375 

Hayır 509 3,7765 ,55240 

Devam Bağlılığı Evet 87 2,6914 ,59734 ,298 ,095 

Hayır 509 2,7960 ,52900 

Normatif Bağlılık Evet 87 3,2381 ,50091 ,223 ,886 

Hayır 509 3,2290 ,55351 

 

Tablo 20‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ortalamaları çocuk sahipliği 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır(p>0,05). Bağımsız Örneklem 

T-Testi sonuçlarına gore H29, H30 ve H31 hipotezi red edilmiĢtir. 

3.2.7.4. YaĢ ve Örgütsel Bağlılık 

Katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine gore farklılık gösterip göstermediği aĢağıda yer alan 

hipotezlerin sınanması ile belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Havayolu çalıĢanlarının, 

örgütsel bağlılık alt boyutları açısından puan ortalamalarının farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile bakılmıĢtır. 

 

H32: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri yaĢa göre farklılık 

göstermektedir. 

H33: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri yaĢa göre farklılık 

göstermektedir. 

H34: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri yaĢa göre farklılık 

göstermektedir. 
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Tablo 21: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi 

Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss F p 

Duygusal 

Bağlılık 

20-24 61 3,9710 ,59583 2,450 ,045 

25-29 322 3,7597 ,52540 

30-34 157 3,7498 ,57031 

35-39 41 3,8689 ,48650 

40 üstü 15 3,7000 ,61383 

Devam 

Bağlılığı 

20-24 61 2,7649 ,53852 ,973 ,422 

25-29 322 2,7829 ,51666 

30-34 157 2,8245 ,56231 

35-39 41 2,6463 ,58890 

40 üstü 15 2,7083 ,66760 

Normatif 

Bağlılık 

20-24 61 3,3817 ,48845 1,563 ,183 

25-29 322 3,2191 ,55932 

30-34 157 3,2020 ,55424 

35-39 41 3,2509 ,46377 

40 üstü 15 3,0952 ,54175 
 

Tablo 21‟de yer alan Anova testi sonuçları incelendiğinde grupların duygusal 

bağlılık alt boyutu ortalamalarında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunduğu 

görülmektedir(F=2,450; p=0,045<0,05). Ancak duygusal bağlılık alt boyutuna iliĢkin 

farklılıkların hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla  Post-Hoc 

testlerinden Scheffe testi uygulanmıĢ ve 0,05 önem düzeyinde grupların ortalamaları 

arasında önemli bir farklılık bulunmadığı tespit edilmiĢtir.  

Anova testi sonuçlarında; devam bağlılığı(F=0,973; p=0,22>0,05) ve 

normatif bağlılık(F=1,563; p=0,183>0,05) ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre grup 

ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Tek 

yönlü varyans analizi (Anova) sonuçlarına göre H32 ve H33 ve H34 hipotezi red 

edilmiĢtir. 

3.2.7.5. Eğitim Durumu ve Örgütsel Bağlılık 

Katılımcıların örgütsel bağlılık alt boyutlarının eğitim düzeyine göre farklılık 

gösterip göstermediğinin belirlenmesinde aĢağıda yer alan hipotezlerin sınanması 

amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır. 
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H35: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir.  

H36: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir.  

H37: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir.  

 

Tablo 22: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının Eğitim Durumu 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss F p 

Duygusal 

Bağlılık 

Lise 43 3,8605 ,61794 1,136 ,334 

Önlisans 90 3,8609 ,50647 

Lisans 386 3,7665 ,53779 

Lisansüstü 77 3,7446 ,59676 

Devam 

Bağlılığı 

Lise 43 2,7889 ,66660 ,162 ,922 

Önlisans 90 2,8060 ,52725 

Lisans 386 2,7697 ,52125 

Lisansüstü 77 2,8022 ,57935 

Normatif 

Bağlılık 

Lise 43 3,3389 ,55154 3,016 ,029 

Önlisans 90 3,3413 ,51516 

Lisans 386 3,2146 ,53258 

Lisansüstü 77 3,1187 ,61724 

 

Tablo 22‟de yer alan Anova testi sonuçları incelendiğinde araĢtırmaya katılan 

havayolu çalıĢanlarının eğitim değiĢkenine göre duygusal bağlılık(F=1,136; 

p=0,334>0,05) ve devam bağlılığı(F=0,162; p=0,922) ortalamalarında anlamlı bir 

fark bulunmadığı görülmektedir.  

Ancak Anova testi sonuçlarında; normatif bağlılık(F=3,016; p=0,029<0,05) 

grup ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmekle birlikte 

hangi gruplar arasında farklılık olduğunu belirlemek amacıyla Post-Hoc testlerinden 

Scheffe testine bakıldığında 0,05 önem düzeyinde grupların ortalamaları arasında 

önemli bir farklılık bulunmadığı görülmektedir. Bu durumda H35, H36 ve H37 

hipotezleri red edilmiĢtir. 
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3.2.7.6. ÇalıĢan Görevi ve Örgütsel Bağlılık 

Katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının çocuk sahipliği durumuna iliĢkin farklılık gösterip göstermediği 

Bağımsız Örneklem T Testi (Independent Samples Test) ile belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla aĢağıda yer alan hipotezler sınanmıĢtır:  

 

H38: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri çalıĢılan göreve göre 

farklılık göstermektedir. 

H39: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri çalıĢılan göreve göre farklılık 

göstermektedir. 

H40: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri çalıĢılan göreve göre 

farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 23: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının Görev DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss t P 

Duygusal Bağlılık Kabin Amiri 138 3,8134 ,52520 ,563 ,483 

Kabin Memuru 458 3,7761 ,55420 

Devam Bağlılığı Kabin Amiri 138 2,7518 ,57827 ,357 ,473 

Kabin Memuru 458 2,7895 ,52861 

Normatif Bağlılık Kabin Amiri 138 3,1698 ,57857 ,318 ,137 

Kabin Memuru 458 3,2486 ,53480 

 

Tablo 23‟te görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan havayolu çalıĢanlarının 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ortalamaları arasında görev 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır(p>0,05). Analiz sonuçlarına 

gore H38, H39 ve H40 hipotezleri red edilmiĢtir. 

3.2.7.7. ÇalıĢan Görev Süresi ve Örgütsel Bağlılık 

Katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarına verdikleri yanıtların 

ortalamalarının görev süresine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı aĢağıda yer alan 
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hipotezlerin sınanması amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.  

H41: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri çalıĢan görev süresine göre 

farklılık göstermektedir. 

H42: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri çalıĢan görev süresine göre 

farklılık göstermektedir. 

H43: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri çalıĢan görev süresine göre 

farklılık göstermektedir. 

 

Tablo 24: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının ÇalıĢan Görev Süresi 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 

 Grup N Ort Ss F P 

Duygusal Bağlılık 2 yıl altı 192 3,9426 ,54838 6,856 ,001 

2-4 yıl 181 3,6552 ,50347 

4-6 yıl 71 3,6408 ,53741 

6-8 yıl 57 3,7610 ,62824 

8-10 yıl 38 3,8947 ,45445 

10 yıl üstü 57 3,7939 ,52583 

Devam Bağlılığı 2 yıl altı 192 2,8114 ,52203 1,658 ,143 

2-4 yıl 181 2,7496 ,53326 

4-6 yıl 71 2,8292 ,52451 

6-8 yıl 57 2,8816 ,57932 

8-10 yıl 38 2,6053 ,54488 

10 yıl üstü 57 2,7325 ,58221 

Normatif Bağlılık 2 yıl altı 192 3,3311 ,53268 2,289 ,045 

2-4 yıl 181 3,1799 ,53465 

4-6 yıl 71 3,1449 ,55565 

6-8 yıl 57 3,1654 ,66118 

8-10 yıl 38 3,2820 ,52461 

10 yıl üstü 57 3,1880 ,46146 

 

Tablo 24‟te yer alan Anova testi sonuçları incelendiğinde grupların 

duygusal bağlılık alt boyutu ortalamalarında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmaktadır(F=6,856; p=,001<,05). Duygusal bağlılık alt boyutuna iliĢkin 

farklılıkların hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla Post Hoc 

testlerinden Scheffe testi uygulanmıĢ ve çalıĢma süresi 2 yıl altı olan havayolu 

çalıĢanlarının duygusal bağlılık puanları(3,9426±,54838), çalıĢma süresi 2-4 
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yıl(3,6552±,50347) ve 4-6 yıl(3,6408±,53741) olan çalıĢanların duygusal bağlılık 

puanlarından yüksek olduğu görülmüĢtür.  

Devam bağlılığı alt boyutu analiz sonuçları incelendiğinde grup ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı görülmüĢtür. 

Anova testi sonuçlarında; grupların normatif bağlılık alt boyutu 

ortalamalarında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmaktadır(F=2,289; 

p=0,045<0,05).  Ancak farklılıkların hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 

amacıyla Post-Hoc testlerinden Scheffe testi uygulanmıĢ ve  0,05 önem düzeyinde 

grupların ortalamaları arasında önemli bir farklılık bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Tek 

yönlü varyans analizi (Anova) sonuçlarına göre H41 hipotezi kabul edilmiĢ, H42 ve 

H43 hipotezleri red edilmiĢtir. 

3.2.8. ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisine Yönelik Korelasyon 

Analizi  

Korelasyon analizi iki değiĢken arasındaki iliĢkinin düzeyini ve yönünü 

belirlemeye yönelik gerçekleĢtirilen bir analiz tekniğidir. Söz konusu değiĢkenlerin  

sürekli değiĢken olması ve verilerin normal dağılım göstermesi durumunda 

değiĢkenler arasındaki iliĢki Pearson korelasyon katsayısı ile belirlenmektedir
326

. 

Yapılan korelasyon analizi sonucunda korelasyon katsayısı  “r” ile gösterilmektedir. 

Korelasyon katsayısı -1 ile +1 arasında bir değer alır. Katsayının +1 olması iki 

değiĢken arasında mükemmel bir doğrusal iliĢkinin olduğunu gösterirken, katsayının 

–1 olması ise değiĢkenler arasında mükemmel bir iliĢki olduğunu fakat bu iliĢkinin 

ters yönlü olduğunu ifade etmektedir. Katsayının sıfır olması durumunda ise 

değiĢkenler arasında belli bir iliĢkinin olmadığı anlamına gelmektedir
327

. 

Ayrıca bu katsayı 0-0,25 arasında ise iliĢkinin çok zayıf olduğunu, 0,26-0,49 

arasında ise zayıf, 0,50-0,69 arasında orta, 0,70-0,89 arasında yüksek, 0,90-1,00 

arasında ise çok yüksek olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 2008: 90). ÇalıĢmada iĢ 

tatmini boyutları ile örgütsel bağlılık boyutları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacı 

ile yapılan korelasyon analiz sonuçları Tablo 25‟te yer almaktadır. 

                         
326

 Ural ve Kılıç, s. 247. 
327

 Altunışık ve diğerleri, s. 228. 
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ÇalıĢmada korelasyon analizi ile aĢağıda yer alan hipotezler test edilmiĢtir:  

H1: Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H44: Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile duygusal bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H45: Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H46: Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile normatif bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Tablo 25‟te iĢ tatmini alt boyutları ve genel iĢ tatmini ile örgütsel bağlılığın 

boyutları arasındaki korelasyonel iliĢki gösterilmektedir. Yapılan analiz sonuçlarına 

göre içsel tatmin ile dıĢsal tatmin, genel iĢ tatmini, duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (p<0,05). Fakat içsel tatmin ile 

devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır (p>0,05). Ġçsel tatmin alt 

boyutunun, dıĢsal tatmin alt boyutu(r=0,590; p<0,05) ve duygusal bağlılık alt 

boyutu(r=0,516; p<0,05) ile aralarında orta, pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. Ġçsel tatmin ile genel iĢ tatmini arasında çok yüksek, pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır(r=0,924; p<0,05). Bununla birlikte içsel tatmin ile 

normatif bağlılık arasında çok zayıf, pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır(r=0,257; p<0,05).  

 

Tablo 25:ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

  Ġçsel 

Tatmin 

DıĢsal 

Tatmin 

Genel ĠĢ 

Tatmini 

Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılığı 

Ġçsel 

Tatmin 

R 1 ,590** ,924** ,516** -,035 ,257** 

P  0,001 0,001 0,001 0,398 0,001 

DıĢsal 

Tatmin 

R   ,854** ,600** -,020 ,391** 

P   0,001 0,001 0,618 0,001 

Genel ĠĢ 

Tatmini 

R    ,617** -,032 ,351** 

P    0,001 0,435 0,001 
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DıĢsal tatmin alt boyutu incelendiğinde, dıĢsal tatmin ile genel iĢ tatmini, 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır(p<0,05). Fakat dıĢsal tatmin ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunmamaktadır(p>0,05). DıĢsal tatmin alt boyutunun genel iĢ 

tatmini(r=0,854; p<0,05) ve duygusal bağlılık alt boyutu(r=0,600; p<0,05) ile 

arasında yüksek, pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Fakat dıĢsal tatmin 

ile normatif bağlılık arasında zayıf, pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır(r=0,391; p<0,05). 

Analiz sonuçlarına göre; genel iĢ tatmini ile duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır(p<0,05). Fakat genel iĢ tatmini ile 

devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır(p>0,05). Genel iĢ 

tatmini ile duygusal bağlılık arasında orta, pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır(r=0,617; p<0,05). Genel iĢ tatmini ile normatif bağlılık arasında zayıf, 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır(r=0,351; p<0,05). 

Örgütsel bağlılık alt boyutları arasındaki korolasyonel iliĢki incelendiğinde; 

duygusal bağlılık ile normatif bağlılık arasında orta, pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır(r=0,518; p<0,05). Devam bağlılığı ile normatif bağlılık arasında çok 

zayıf, negatif yönde bir iliĢki bulunmaktadır(p=-0,176; p<0,05). Fakat duygusal 

bağlılık ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır(p>0,05).  

 “Korelasyon analizi sonucunda H44 ve H46 hipotezleri kabul edilirken H45 

hipotezi red edilmiĢtir.” 

Buna göre iĢ tatmini ile devam bağlılığı dıĢında, duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

Böylece “Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasında iliĢki 

vardır” Ģeklinde ifade edilen çalıĢmanın temel hipotezi (H1) kabul edilmiĢtir. 

3.2.9. Bağlılık Unsurlarının ĠĢ Tatmin Düzeyleri Üzerine Etkisi 

Regresyon analizi, bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki 

etkisinin ve yönünün belirlenmesi için yapılan bir analizdir. Bu analizde hangi 

değiĢkenlerin dikkate alınacağına karar vermek için anlamlılık (p) düzeylerine 

bakılması gerekmektedir. Anlamlılık düzeyi 0,001 altında gerçekleĢen değiĢkenlerin 
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gücü oldukça yüksektir. Bununla birlikte 0,01 ve 0,05 altında olan anlamlılık 

düzeyleri ise orta ve düĢük olarak değerlendirilmektedir. Analiz sonucunda 

belirlenen anlamlılık düzeyi 0,05 üzerinde olanların ise güçlü bir etkisinin 

bulunmadığı ve değerlendirme dıĢı tutulması gerekmektedir
328

. 

ÇalıĢmada, havayolu çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinin iĢ tatmin 

düzeyleri üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla “Çoklu Regresyon Analizi” 

yapılmıĢtır. Regresyon analizleri ile ilgili oluĢturulan hipotez ve hipotezin 

sınanmasına iliĢkin sonuçlar Ģu Ģekildedir: 

 

H47: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri içsel tatmin düzeylerini 

etkilemektedir.  

H48: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri içsel tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H49: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri içsel tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H50: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri dıĢsal tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H51: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri dıĢsal tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H52: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri dıĢsal tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H53: Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri genel iĢ tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H54: Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri genel iĢ tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

H55: Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri genel iĢ tatmin düzeylerini 

etkilemektedir. 

 

 

 

                         
328

 Metin Kozak, Bilimsel Arastırma: Tasarım, Yazım ve Yayın Teknikleri, Detay Yayıncılık, Ankara, 
2014, s. 154. 
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Tablo 26: Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Ġçsel Tatmin Üzerine Etkisi 

 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

ß T 

 

P F Model 

(p) 

R
2
 

Ġçsel 

Tatmin 

Duygusal Bağlılık 0,516 14,667 ,001 215,120 0,001 ,266 

 

Tablo 26‟da yer alan çoklu regresyon modeli sonuçları incelendiğinde 

modelin anlamlı olduğu görülmektedir(F=215,120; p=0,001<0.05; R
2
=0,266). Her 

bir değiĢkenin anlamlılığına iĢaret eden “p” değerleri incelendiğinde çalıĢanların 

duygusal bağlılık düzeyinin içsel tatmin düzeyini artırdığı görülmektedir(ß=0,516; 

p=0,001<0.05). ÇalıĢanların devam bağlılığı düzeyi(p=0,916>0,05) ve normatif 

bağlılık düzeyi(p=0,729>0.05) ise içsel tatmin düzeyini etkilememektedir. Bu 

nedenle H47 hipotezi kabul edilirken H48 ve H49 hipotezleri red edilmiĢtir.  

 

Tablo 27: Örgütsel Bağlılık Boyutlarının DıĢsal Tatmin Üzerine Etkisi 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

ß T 

 

p F Model 

(p) 

R2 

DıĢsal 

Tatmin 

Duygusal Bağlılık 0,543 14,240 ,000 173,296 0,004 ,369 

Normatif Bağlılık 0,110 2,887 ,004 

 

Tablo 27‟de görülen analiz sonuçları incelendiğinde modelin anlamlı olduğu 

görülmektedir(F=173,296; p=0,004<0.05; R
2
=0,369). “p” değerleri incelendiğinde 

çalıĢanların duygusal bağlılık(ß=0,543; p=0,000<0.05) ve normatif bağlılık(ß=0,110; 

p=0,004<0.05) düzeylerinin dıĢsal tatmin düzeyini artırdığı görülmektedir. 

ÇalıĢanların devam bağlılığı düzeri ise dıĢsal tatmin düzeyini 

etkilememektedir(p=0,222>0,05). Bu nedenle H50 ve H52 hipotezleri kabul edilirken 

ve H51 hipotezi red edilmiĢtir.  
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Tablo 28: Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Genel ĠĢ Tatmini Üzerine Etkisi 

 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

ß T 

 

p F Model 

(p) 

R
2
 

Genel 

Tatmin 

Duygusal Bağlılık 0,617 19,095 ,001 364,615 0,001 ,380 

 

Tablo 28‟de yer alan çoklu regresyon modeli sonuçları incelendiğinde 

modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir(F=364,615; p=0,001<0.05; 

R
2
=0,380). ÇalıĢanların duygusal bağlılık düzeyinin genel iĢ tatmin düzeyini artırdığı 

görülmektedir(ß=0,617; p=0,001<0.05). ÇalıĢanların devam bağlılığı düzeyi 

(p=0,667>0.05) ve normatif bağlılık düzeyi (p=254>0.05) ise genel iĢ tatmin 

düzeyini etkilememektedir. Bu nedenle H53 hipotezi kabul edilirken, H54 ve H55 

hipotezleri red edilmiĢtir. 
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SONUÇ 

Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatminleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkinin incelenmesine yönelik yapılan bu araĢtırmada, havayolu çalıĢanlarının iĢ 

tatmini düzeylerinin yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür. Havayolu çalıĢanlarının 

duygusal bağlılıklarının da yüksek düzeyde olduğu görülürken, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılıklarının orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir.  

 AraĢtırma sonucunda havayolu çalıĢanlarının yaĢ, eğitim durumu, medeni 

durum, çocuk sahibi olma ve görev değiĢkenlerine göre; iĢ tatmini, duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılıkları istatistiksel olarak anlamlı derecede 

farklılaĢmamaktadır. Havayolu erkek ve kadın çalıĢanlarının iĢ tatmini düzeyleri 

anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır. Ayrıca cinsiyet değiĢkeni açısından 

çalıĢanların örgütsel bağlılıkları incelendiğinde anlamlı bir farklılaĢma 

görülmemektedir. Kadın ve erkek çalıĢanların beklentileri her ne kadar farklı olsa da 

yapılan iĢten elde edilen değiĢik faydalar cinsiyetler arasında aynı tatmin ve örgütsel 

bağlılık duygusunu kazanmalarını destekleyici rol oynamaktadır. 

Havayolu çalıĢanlarının medeni durum değiĢkenine göre iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılıkları incelendiğinde; evli ve bekar çalıĢanların medeni durumunun iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılıkları üzerinde bir farklılık göstermediği gözlenmiĢtir. Bu 

durum havayolu çalıĢanlarının, düzensiz gibi görünen fakat kendi içerisinde belli bir 

düzene sahip çalıĢma Ģartlarının, onları sosyal hayattan soyutlamadığını 

göstermektedir. Havayolu çalıĢanlarının sosyal hayatlarına da yeterli vakit 

ayırabildiğini ortaya çıkarmaktadır. Bu sayede medeni durum değiĢkenine göre 

çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir farklılık 

oluĢmamaktadır. 

Verilerin analizinde havayolu çalıĢanlarının çocuk sahibi olan ve çocuk sahibi 

olmayan çalıĢanlar arasında iĢ tatmini açısından anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. Ayrıca havayolu çalıĢanlarının çocuk sahibi olan ve çocuk sahibi 

olmayan çalıĢanlar arasında örgütsel bağlılık alt boyutları olarak duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık arasında da anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. Evinde ailesi ve çocukları ile vakit geçirmek her ebeveynin en 
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doğal hakkıdır. Bunun için çocuk sahibi olan çalıĢanların iĢte vakit geçirmek yerine 

evde vakit geçirmek isteyecekleri düĢünülebilir. Fakat çocuklarının ihtiyaçlarını 

karĢılamak nedeniyle çalıĢmak zorunda olan çalıĢanların, çocuk sahibi olmayan 

çalıĢanlar ile arasında farklılık oluĢturacak tatmin ve bağlılık düzeyi 

yaratmamaktadır. 

Havayolu çalıĢanlarının yaĢ değiĢkenine göre iĢ tatmini düzeyleri 

incelendiğinde; anlamlı derecede farklılaĢmamaktadır. Bununla birlikte havayolu 

çalıĢanlarının yaĢ değiĢkenine göre örgütsel bağlılıkları incelendiğinde de anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir. Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık, devam bağlılığı 

ve normatif bağlılıkları için yaĢ grupları arasında farklılaĢma bulunmamaktadır. 

Havayolu çalıĢanlarının eğitim durumu değiĢkenine göre iĢ tatmini düzeyleri 

incelendiğinde; anlamlı derecede farklılaĢmadığı görülmüĢtür. Bununla birlikte 

havayolu çalıĢanlarının eğitim durumu değiĢkenine göre örgütsel bağlılıkları 

incelendiğinde de anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Havayolu çalıĢanlarının 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıkları için eğitim grupları 

arasında farklılaĢma bulunmamaktadır. Havacılık sektöründe çalıĢanların farklı 

eğitim dallarına ve meslek kollarına sahip olması çalıĢanları eğitim durumuna göre 

farklılaĢtırmaktadır. Fakat terfi olanakları üzerinde eğitim durumu değil kıdemin 

etkili olması nedeniyle eğitim durumunun, havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılıklarını etkilemediği söylenebilir. 

Havayolu çalıĢanlarının görev değiĢkenine göre iĢ tatmini incelendiğinde; 

dıĢsal tatmin ve genel tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmaz iken, 

kabin amirlerinin kabin memurlarına göre daha fazla içsel tatmine sahip olduğu 

görülmektedir. Kıdem esasına göre çalıĢanlar arasında statünün yükselmesi, prestijin 

artmasına ve dolayısıyla iĢ tatmininin artmasına etki etmektedir. Bununla birlikte 

örgütsel bağlılık alt boyutları olarak duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık düzeyleri çalıĢılan göreve göre farklılaĢmamaktadır. 

Havayolu çalıĢanlarının çalıĢma süreleri değiĢkenine göre iĢ tatmini 

incelendiğinde; içsel tatmin, dıĢsal tatmin ve genel tatmin açısından istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. 2 yıl altı çalıĢma deneyimine sahip olan 

çalıĢanlar 2-4 yıl ve 4-6 yıl süre ile çalıĢanlardan daha yüksek iĢ tatminine sahiptirler. 

ĠĢinden memnun olmayan çalıĢanların örgütte uzun süre kalmak istemeyeceği göz 
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önünde bulundurulursa, çalıĢma süreleri bir bakıma iĢ tatmini ve örgüt bağlılığının 

göstergesi durumundadır. Buna göre örgütte çalıĢmaya baĢladıktan 2 yıl sonra iĢ 

tatmini ve bağlılık düzeylerinin azalmaya baĢladığı dikkat çekmektedir. Ayrıca genel 

iĢ tatmin düzeyleri incelendiğinde; çalıĢma süresi 2-4 yıl olan havayolu çalıĢanlarının 

genel iĢ tatmin puanları, çalıĢma süresi 6-8 yıl ve 10 yıl üstü olan çalıĢanların genel 

iĢ tatmin puanlarından düĢük bulunmuĢtur. Yeni iĢe baĢlayan çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeyleri yüksek görülürken, örgütte çalıĢmaya baĢladıktan 2 yıl sonra iĢ tatmini ve 

bağlılık düzeylerinin azalmaya baĢladığı dikkat çekmektedir.  

ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanların belirli bir gelire sahip olma ve yeni deneyimler 

kazanma gibi ihtiyaçlarının karĢılanması tatmin düzeylerinin artmasını 

sağlamaktadır. Ancak belli bir süre sonra ilk baĢta sahip olunan heyecan duygusunun 

kaybolması, yoğun ve yorucu çalıĢma Ģartları çalıĢanların tatminlerinin azalmasına 

neden olmaktadır. 2-4 yıl arasında çalıĢanların deneyim kazandıktan sonra kabin 

amirliği statüsü hak ediĢine kadar daha düĢük iĢ tatmine sahip olduğu söylenebilir. 

Fakat bu düĢüĢ 6. yıla kadar devam etmekte 6. yıldan sonra iĢ tatmin düzeyi tekrar 

artmaktadır. Havayolu çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarının da buna paralel olduğu 

araĢtırma bulgularından anlaĢılmaktadır. Bu durum iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktadır. AraĢtırma sonucunda havayolu çalıĢanlarının 

çalıĢma sürelerine göre 2-6 yıl arası, iĢ tatmininin düĢtüğü ve örgütsel bağlılığın 

azalması nedeniyle çalıĢanların örgütte tutulabilmesi için kritik bir aralık olmaktadır. 

Bu aralıkta örgütte kalması sağlanan çalıĢanların iĢ tatminlerinin artmaya baĢladığı 

dikkat çekmektedir. Bu doğrultuda, yeni ve farklı iĢ sorumluluğuna sahip kabin 

amirliği statüsünün çalıĢanların iĢ tatmininin tekrar artmasına katkı sağlamaktadır. 

Sadece havayolu çalıĢanlarının değil benzer meslek dallarında da yeni iĢe 

baĢlayanlarda yüksek iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık görülmekte iken ilerleyen 

yıllarda düĢme görülmektedir. Bu açıdan havayolu Ģirketlerinin 2-6 yıl arasında 

çalıĢan kiĢilere yönelik önlemler alması zorunluluk haline gelmektedir. Genel olarak 

iĢe yeni baĢlayanların iĢ tatmin düzeyi ve örgütsel bağlılıkları yüksek iken ilerleyen 

yıllarda bunda düĢüĢ görülmektedir. Bu durum çalıĢanların iĢten beklediklerini 

bulamadıkları veya iĢin çalıĢan için anlamını yitirmeye baĢladığı Ģeklinde 

yorumlanabilir. Bu nedenle çalıĢanları tatmin edecek Ģekilde iĢte ilerleme imkanı 
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sağlanması; onların iĢ tatminlerinin düĢmesini önleyecek, örgütsel bağlılıklarını 

güçlendirecek bir uygulama olabilir.  

 AraĢtırma sonucunda iĢ tatmini ile duygusal bağlılık ve normatif bağlılık 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunurken iĢ tatmini ile devam bağlılığı 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. Buna göre havayolu çalıĢanlarının iĢ 

tatmini düzeyleri artarken duygusal ve normatif bağlılıkları da artmakta, iĢ tatmin 

düzeyleri düĢerken duygusal ve normatif bağlılıkları da düĢmektedir. ĠĢ tatmini 

yüksek olan çalıĢan içinden gelerek örgütte kalmakta, örgüte duygusal olarak 

bağlanmaktadır. ĠĢ tatmini düzeyi yükselirken normatif bağlılık düzeyi de yükselen 

çalıĢan, örgütte kalmayı her ne kadar bir yükümlülük olarak görmekte ise de 

duygusal bağlılığının da yüksek olması nedeniyle bunu dıĢarıdan gelen bir zorlama 

nedeniyle değil içten gelen bir istek ile sergilediği söylenebilir.  

AraĢtırma sonucunda çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin, örgütsel bağlılık 

düzeyleri ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Bu nedenle örgütler tarafından, çalıĢanların 

hem örgütte tutulabilmesini hem de yüksek performans sergilemelerini sağlamak için 

onların iĢ tatmin düzeylerini arttırıcı düzenlemeler yapılabilir. Bunun için 

çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarını etkileyen örgütsel faktörler dikkate 

alınmalıdır. Fiziksel koĢullarının uygun hale getirilmesi, çalıĢanlar arasında dengeli 

bir ücret düzeyi olması, objektif kriterlere göre ilerleme imkanlarının sunulması ve 

çalıĢanların iĢte sosyal hayattan kopmamalarının sağlanması; havayolu çalıĢanlarının 

iĢ tatminini arttırabilecek önlemlerdir. Farklı örgütlerdeki çalıĢanların iĢ tatmini ile 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki incelenip örgütler arası karĢılaĢtırma yapılabilir. 

Örgütler, çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin düĢüĢ göstermeye 

baĢladığı dönemler için önlemler alabilir. Örneğin iĢi farklılaĢtırma çalıĢmaları 

yapılabilir. Hep aynı birimde çalıĢanlara kısa süreli farklı görevler verilebilir ya da  

havayolu çalıĢanlarının görev yerleri arasında değiĢimler yapılabilir. Bununla birlikte 

yaz aylarında çok yoğun çalıĢıldığı için bu dönem havayolu çalıĢanlarını olumsuz 

etkilemektedir. Havayolu çalıĢanlarının yaz aylarındaki yoğunluğunu azaltacak 

önlemler, onların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarının düĢmesini engelleyebilir. 
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Tablo 29: Hipotez Sonuçları 

NO ARAġTIRMA HĠPOTEZLERĠ 
HĠPOTEZ 

SONUÇLARI 

H1  
Havayolu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
Kabul edilmiĢtir 

H2   
Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini cinsiyete göre 

farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H3  
Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini cinsiyete göre 

farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H4  
Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini cinsiyete göre 

farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H5  
Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini medeni duruma 

göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H6  
Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini medeni 

duruma göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H7 
Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini medeni duruma 

göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H8 
Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çocuk sahipliği 

durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H9 
Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çocuk sahipliği 

durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H10 
Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çocuk sahipliği 

durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H11 
Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini yaĢa göre 

farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H12 
Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini yaĢa göre 

farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H13 
Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini yaĢa göre 

farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H14 
Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini eğitim 

durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H15 
Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini eğitim 

durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H16 
Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini eğitim 

durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H17 
Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çalıĢılan göreve 

göre farklılık göstermektedir. 
Kabul edilmiĢtir 

H18 
Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çalıĢılan 

göreve göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H19 
Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çalıĢılan göreve 

göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 
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H20 
Havayolu çalıĢanlarının içsel iĢ tatmini çalıĢan görev 

süresine göre farklılık göstermektedir. 

Kabul edilmiĢtir 

H21 
Havayolu çalıĢanlarının dıĢsal iĢ tatmini çalıĢan görev 

süresine göre farklılık göstermektedir. 

Kabul edilmiĢtir 

H22 
Havayolu çalıĢanlarının genel iĢ tatmini çalıĢan görev 

süresine göre farklılık göstermektedir. 

Kabul edilmiĢtir 

H23 
Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri 

cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H24 
Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri 

cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H25 
Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri 

cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H26 
Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri 

medeni duruma göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H27 
Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri 

medeni duruma göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H28 
Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri 

medeni duruma göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H29 
Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri 

çocuk sahipliği durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H30 
Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri 

çocuk sahipliği durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H31 
Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri 

çocuk sahipliği durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H32 
Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri 

yaĢa göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H33 
Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri yaĢa 

göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H34 
Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri 

yaĢa göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H35 
Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri 

eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H36 
Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri 

eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H37 
Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri 

eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H38 
Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri 

çalıĢılan göreve göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H39 
Havayolu çalıĢanlarının devam bağlılığı düzeyleri 

çalıĢılan göreve göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 

H40 
Havayolu çalıĢanlarının normatif bağlılık düzeyleri 

çalıĢılan göreve göre farklılık göstermektedir. 

ReddedilmiĢtir 
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H41 
Havayolu çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeyleri 

çalıĢan görev süresine göre farklılık göstermektedir. 
Kabul edilmiĢtir 

H42 
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