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Sayfa Adedi . 84

Bu calisma Organizasyonlarda Is Tatmini, Orgiitsel Bagllik, Orgiitsel Adalet
Ve Isten Ayrilma Niyeti Belirleyicileri {izerinedir. Biilent Ecevit Universitesi’'nde
2010 yilinda ¢alisan 872 idari personel ana kiitle olarak kullanilmistir. Orneklem ise
bu ana kiitle igcerisinden ulasilan 148 kisidir. Arastirmada veri toplama teknigi olarak
anket yontemi kullanilmistir. Calismamiza katilan denekler kolayda oOrneklem

(gontilliiliik esasina dayanan 6rneklem) yoluyla belirlenmistir.

Yapilan analizler sonucunda is tatmini belirleyicileri; Zonguldak’ta
yasamaktan memnuniyet, meslegi se¢cim sekli, unvan, meslegi kendine uygun bulma
ve gelecege iliskin goriisler olarak, orgiitsel baglilik belirleyicileri; meslegi se¢im
sekli, unvan, meslegi kendine uygun bulma ve gelecege iliskin goriisler olarak,
orgiitsel adalet belirleyicileri; Zonguldak’ta yasamaktan memnuniyet, meslegi se¢im
sekli, meslegi kendine uygun bulma ve gelecege iliskin goriisler olarak, isten ayrilma
niyetini belirleyicileri ise Zonguldak’ta yagsamaktan memnuniyet ve gelecege iligkin

gortsler olarak elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isten ayrilma niyeti, is tatmini, drgiitsel baglilik, 6rgiitsel adalet.
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This study was conducted on job satisfaction in organizations, organizational
commitment, organizational justice and determinants of intention to leave
organization. The main mass of the study is composed of 872 administrative staff who
worked for Bulent Ecevit University in the year 2010. The sample of the study is 148
people among the main mass. Data collection technique used is survey method. The
participants of the study were chosen by convenience sampling (sample on a voluntary

basis).

As a result of the analyses, the determinants of job satisfaction were found as:
satisfaction of living in Zonguldak, type of selection of the profession, title,
appropriateness of the profession and the vision for the future. The determinants of
organizational commitments were determined as; type of selection of the career, title,
appropriateness of the profession and the vision for the future. The determinants of
organizational justice were found as; satisfaction of living in Zonguldak, type of
selection of the career, the vision for the future. Finally, the determinants for intention
to leave organization were determined as; satisfaction of living in Zonguldak and the

vision for the future.

Keywords: Intention to leave organization, Job satisfaction, Organizational

commitment, Organizational justice
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GIRIS

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, uzun yillardir arastirmacilarin yogun ilgi
gosterdigi konulardan biri olmustur. Son zamanlarda yapilan c¢alismalar, insana
yapilan yatirimin ve etkili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, iggoren devrini
azaltarak oOrgiitsel basartya katki sagladigim gostermektedir (Giirbiiz ve Bekmezci,
2012; 190).

Orgiitler veya kurumlar sadece fiziksel yapilar degillerdir, aksine onlar bir dizi
amaci gergeklestirmek icin bir arada calisan insanlari ifade eder. Bu nedenle,
calisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri tutumlar1 bilmek ve karar vermede bu
tutumlar1 géz 6niinde bulundurmak gerekir (Celen vd., 2013; 400). Orgiit iginde
isgorenlere karst ozliikk haklar, calisma yasamina iliskin diizenlemeler, yoOnetsel
uygulamalar vb. konularda farkli uygulamalarin olmasi, onlarin iste kalma ya da

ayrilma niyetinin olusmasinda etkili olabilmektedir (Demir, 2011; 453).

Isten ayrilma niyetinin ise son verme davranigina déniismesi belirli bir siireci
takip eder ve bu slire¢ pek ¢ok unsurdan etkilenebilir (Hom ve digerleri, 1992; 905).
Bir calisanin kendi istegiyle isini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti,
zamaninda Orgiitler tarafindan tespit edilerek Onlem alinmazsa orgiitlere 6nemli
maliyetler getirebilir. Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakildiginda bir ¢alisanin
isten ayrilmasinin; hem nitelikli bir insan giiciiniin kaybi hem de yerine yeni bir
calisanin istthdam edilmesiyle ilgili ise alma, egitme ve uyum saglama agisindan
olumsuz etkileri vardir (Bannister ve Griffeth, 1986, 433; Akt: Baysal,1984; 83). Bu
olumsuzluklari1 6niine gegilmesi isten ayrilma niyetini besleyen is tatmininin disiik
olmasi, orgiitsel baglhiligin yeterince saglanamamasi ve ¢alisan tarafindan algilanan

orgilitsel adaletsizliklerin tersine ¢evrilmesiyle miimkiin olacaktir.



1. IS TATMINI

Is tatmini, hem kiiresel bir yap1, hem de ¢ok boyutlu ve ¢ok yénlii bir kavram
olarak tanimlanmis ve 6l¢iilmiistiir. Cok sayida arastirma is tatmini ve ¢esitli orgiitsel
degiskenler arasindaki iliskiyi incelenmistir (Demir, 2007:97). Bu kadar ¢ok
arastirmaya konu olmasi ig tatmininin yonetim biliminde sahip oldugu onemi ve

vazgecilmez konumunu isaret etmektedir (Davis, 1977:95).

Soyut bir kavram olan is tatminini anlatmak icin ¢ogunlukla; isi sevme, ise
baglilik ve ise kendini cosku ile verme gibi tanimlar kullanilmaktadir (Incir, 1990:50).
Is tatmini, bireyin isine olan genel tutumunu ifade etmektedir. Isinden memnun
olmayan birey isine karsi olumsuz tutumlar sergilerken, is tatmini yiiksek olan birey

isine kars1 olumlu tutumlar sergilemektedir (Robbins, 1998:42).

Is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen
sonuglarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin
normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is kosullarina iligkin
algilarma kars1 gelistirdigi igsel tepkilerden olusmaktadir. Bu anlamda, is tatmini,
calisanlarin ig ve isin sagladiklarina iligkin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi
duygusal cevaptir. Is tatmini genellikle, calisanin is ortamindaki deneyimlerinin onun
tizerinde biraktig1 olumlu etki olarak diistiniilmektedir. Kisi isinden gerekli tatmini
buluyorsa isine ve is ortamina karst olumlu bir tutuma sahip olmaktadir

(Cekmecelioglu, 2005:28).
Literatiirde yer alan is tatmini tanimlarindan bazilar1 su sekildedir:

Price (1972) is tatminini, toplumsal sistem iiyelerinin, o sistemde iiye olmaya
kars1 gosterdikleri olumlu duygusal egilim olarak tanimaktadir (Akt: Aldemir,
1983:61). Schneider ve Snyder’e (1975) gore, is tatmini, bireyin normlar, degerler,
beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is kosullarina iliskin algilarina karsi
gelistirdigi icsel tepkilerden olusmaktadir. Bazi arastirmacilar is tatmini ve
tatminsizliginin kisinin isinden ne bekledigi, ¢evrenin kendisine ne tiir imkan ve

firsatlar sundugu veya o g¢evreden ne elde edebildigi arasindaki farkin derecesi



tarafindan belirlendigini ileri siirmektedirler (Kaynak, 1990:129). Calisanlarin
yaptiklar1 isler hakkindaki duygulari, isleri hakkindaki olumlu ya da olumsuz
hislerinin derecesi olarak da tanimlanmistir (Schermerhorn vd, 1994:144; Imparota,
1972). Bingol’e (1997) gore; is tatmini dendiginde, isten elde edilen maddi ¢ikarla
is¢inin beraberce ¢aligsmaktan zevk aldigi is arkadaslari ve bir eser meydana getirmenin
sagladigr mutluluk akla gelmektedir. Is tatmini, calisanin kendi isine karsi olan is
degerleri ve isten kazandiklarinin etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevaptir
(Oshagbemi, 2000:331-343). Diger bir tanima gore; is, gérenin isi ile ilgili degerlerinin
is yerinde karsilanmasidir (Akg¢amete, 2001). Locke (1983) calismasinda is tatmini
kavramini, bir isgdrenin isini yapmasi sonucunda duydugu memnuniyet derecesi veya
pozitif duygusal bir durum olarak tanimlamaktadir (Aktaran: Schwepker, 2001:39-52).
Is tatmini, calisanlarin isle ilgili beklentilerinin yoneticileri tarafindan karsilanmast,
bu beklentilerin gereksinmeleri ile uyumlu olmasi, ¢alisanlarin isten aldig1 haz veya
doyumun ifadesidir (Ayan vd., 2009:18-25). Is tatmini kisinin isinden beklentileri,
cevresinde bulunan imkan ve firsatlar veya o c¢evrenin getirisi arasindaki farkin
derecesi tarafindan belirlendigini ileri siirmektedirler (Shiu ve Yu, 2010: 793-809).
Cinar ve Dursun (2012)’ a gore is tatmini, isgorenin isinden bekledigi olasi ¢iktilar ile
elde ettigi igsel ve digsal ddiilleri karsilastirmasi sonucu kendisinde olusan isini sevme
veya memnuniyet derecesidir. Ay vd. (2015)’ e gore ise is tatminini, bireyin orgiitiinde
ve isinde kendisini mutlu hissetmesi, c¢alisma arkadaslarindan ve ¢alisma
kosullarindan memnun olmasi ve orgiitiine ve isine katki saglamanin kendisine verdigi

mutluluk olarak tanimlanabilir.
1.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Yapilan ¢alismalar incelendiginde Friday ve Friday (2003:429-430), Crosman
ve Abou-Zaki (2003; 369), Savery (1996; 19), Lam (1995:74) is tatmini boyutlarinin
ticret, giivenlik, terfi, liderlik, yonetim tarzi, ¢calisma kosullari, arkadaglik ortamu,
takdir edilme ve i¢in kendisi gibi faktorlerden olustugunu belirtmislerdir. (Akt: Erdil
vd, 2004:19). Aksu ve Aktas (2005) is tatmini faktorlerini iicret, isin yapisi, fiziksel
sartlar, caligma arkadaslari, giivenlik, terfi olanaklari, statii, fiziksel ve psikolojik

odiiller, iletisim, sosyal aktiviteler, orgiit yonetimi ve politikasi olarak belirtmislerdir.



Luthans’ a gore ise is tatmini, {icret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, is arkadaslar1 gibi
birbirinden ayr fakat birbiriyle ilgili pek ¢ok tutumu kapsamaktadir (Akt.: Eginli,
2009:35-52).

Is tatmininin {i¢ dnemli boyutu vardir:
1- Is tatmini, bir is durumuna duygusal cevaptir.

2- Is tatmini, genellikle kazanglarm ne 6lgiide karsilandig1 veya beklentilerin ne

kadar karsilandiginin belirlenmesidir.

3- Is tatmini, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi,

ticret, terfi imkanlar1, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 v.b. gibi. (Simsek, 1995:92)

Soyut kavram olan is tatmini ¢esitli arastirmacilar tarafindan aragtirilmis ve is
tatminini etkileyen faktorler cesitli sekilde tanimlanmistir. Is tatminini etkileyen
faktorleri iki bashk altinda toplayabiliriz. Bunlar: Bireysel Faktorler, Orgiitsel
Faktorlerdir.

1.1.1. Bireysel Faktorler

Gilinlimiizde insanlar belirli bir yastan itibaren neredeyse zamanlarinin tamamini
calismaya ayirmaktadir. Buradaki amaclardan birisi ekonomik getiri olsa da, tek amag
bu degildir. Insanlarin farkli ruhsal ihtiyaglarinin da oldugu ve isinden bu beklentilerini
elde eden insanlarin daha mutlu oldugu bilinmektedir. Netice itibariyle is tatmini insan
yasaminda hem ekonomik yonden hem de duygusal agidan dnemli bir role sahiptir

(Bakan ve Biiyiikbese, 2004:1-30).

Is tatmininin diizeyini belirleyen kisisel faktérler, calisanin fiziksel ve duygusal
alanma karsilik gelen 6zellikleridir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:251-281) Calisanin
isinden beklentileri 6ncelikle kendi bireysel 6zellikleri ile ilgilidir (Alkis, 2008:67).
Ancak, her birey farkl kisilik yapisina sahip oldugundan, bireyler farkli beklenti ve
isteklere sahiptir. Sonug olarak is tatmini kisiden kisiye farkliliklar gosterebilmektedir
(Aydin, 2006:49). Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, zeka, kisilik, is tatmini

etkileyen bireysel faktorler arasinda sayilabilir.



Yas ile ig tatmini arasindaki iligki, yas ve is tecriibesi iliskisiyle i¢ igcedir ve
aralarinda siki bir bag vardir (Aydin, 2006:51). Andres ve Grayson (2002)’un
caligmalarinda yasi ilerlemis ¢alisanlarin geng calisanlara gore, islerinden daha fazla
tatmin elde ettikleri gOrilmiistiir. Arastirmacilar bu durumu ¢ sekilde
aciklamaktadirlar. Birincisi; insanlar yaglandiklarinda, iste yasadiklari hayal kiriklar
ile diisen tatmin duygulari, hayatlarin diger boliimlerinde yasadiklari tatmin artisi ile
dengelenmektedir. Ikinci olarak; yasl bireylerin is se¢iminde kendilerini &n planda
tutup se¢imi sevdikleri isten yana yapmalari olarak diistiniilmiistiir. Son olarak; ise

insanlar yaslandikca memnuniyet elde edemedikleri iglerden ¢ekilmektedirler.

Kadin ve erkegin sosyal rollerindeki farkliliklar, beklentilerinin de farkli
olmasina yol acarak, farkli tatmin kaynagi ve farkli tatmin diizeyleri meydana
getirmektedir (Citak, 2010:54). Fakat Bununla birlikte diger faktorler sabit tutulmak
tizere heniiz kadinin m1, yoksa erkegin mi isten daha fazla tatmin oldugunu gosteren
tutarli bir delil bulunmamaktadir (Korman, 1978:179). Cinsiyet ile is tatmini
arasindaki iliskiyi agiklamaya calisan arastirmalarin sonuglar farkli bulgular ortaya
koymustur. Bunlarin bazilarinda cinsiyete bagli olarak tatmin diizeyleri arasinda
onemli bir fark bulunmamistir. Bazi sonuclar kadinlarin erkeklerden; bazilar ise,
erkeklerin kadinlardan daha fazla is tatminine ulastiklarin1 géstermistir (Veranyurt,

2009:96).

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iliski arastirildiginda ¢ogunlukla evlilerin
bekarlara gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonuglarina ulagilmaktadir. Evlilik,
kisilere diizenli bir hayat sunmanin yaninda, onlara belli bagli sorumluluklar da
yiiklemektedir. Evlilik ile bireyin bu tiir sorumluluklar arttigindan diizenli bir is hayat
onem tasimaktadir. Bu sorumlulugun gerekleri isin talepleri ile ¢atistiginda, rol
catigmasi yasanarak is tatmini dolayli olarak olumsuz yonde etkilenecektir. Evli olan
calisanlarin, aile sorumluluklari nedeniyle devamsizlik ve isten ayrilma gibi egilimleri,
bekar olan ¢alisanlara gére daha az olmakta ve is tatmin diizeyleri dolayl olarak daha

fazla olumlu yonde etkilenmektedir (Kanbay, 2010:17; Ozkan, 2011:150).



Arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek caliganlarin genel is tatminlerinin, daha
az egitim gérmiis ¢calisanlara oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir. Fakat bu sonucun
calisanlarin egitim diizeylerine uygun bir is bulma imkaniyla sinirli oldugu da
belirtilmistir (Baysal ve Paksoy, 1999:7-15). Egitim kisinin isinden beklentilerini
karsiliyor ve daha fazla doyum verecek is olanaklarina yol agiyorsa tatmini arttirici,

beklentilerini kargilamiyorsa tatmini azaltici bir rol oynayabilir (Telman, 2004:59).

Isletmelerin basarili olmalari, sahip oldugu is gorenlerin bilgi, beceri, zeka ve
yetenekleri ile yakindan ilgilidir. Bunun yani sira yetenekli ¢alisanin kendi yetenegini
kullanabilecegi ve isletmeye en iist diizeyde katki saglayacagi departmanlarda
istihdam edilmesi orgiitlere basariy1 getiren en 6nemli unsurlardandir. Dolayisiyla,
calisan personel de bilgi ve yeteneklerini islerine yansitacak ve isletme de bu yolla
basariya ulasacaktir. Dogru gorevde istihdam edilen ¢alisanin is tatmini ise beceri ve
yeteneklerine uygun olmayan bir iste gorev alan is gérene gore daha yiiksek olacaktir
(Berry, 2002: 63).

Bireyleri diger bireylerden ayiran ve bireyi tanimlamaya yarayan Ozellikler
biitiinii kisilik olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar, is hayatlarinda kendi kisiliklerini
yansitacak davraniglarda bulunurlar (Arisoy, 2007:95). Kendine giivenen, 6zbenlik
duygusunu gelistiren ¢alisanlar, bu 6zelliklerini daha asag1 diizeyde gelistirenlerden
daha ¢ok doyum saglayabilmektedir. Oz gerceklestirme diizeyine ulasan bir calisan,
savasim isteyen ise karst daha yiiksek deger vermekte, basariya daha c¢ok
gidilenmekte, daha ¢ok sorumluluk almakta, adil yiikselmeye daha ¢ok yandas
olmakta, oviilmeye onaylanmaya daha az gereksinim duymakta, elestiriden daha az
kirilmakta, isiyle ilgili ¢atismaya, kaygiya daha az diismekte ve daha az uyum

mekanizmalarina bagvurmaktadir (Basaran, 1991:205).
1.1.2. Orgiitsel Faktorler

Bireysel faktorlerin disinda bazi 6zelliklerin bulunmasi caliganlarin iglerinden
daha fazla doyum almalarini etkilemektedir (Telman, 2004:39). Bu faktorler arasinda

is ve igin niteligi, licret ve terfi etme sayilabilir.



Isin niteligi, is tatmini agisindan en &nemli zelliklerden birincisidir. Isin kendisi

bes ayri is 6zelligini temel almaktadir (Reitz, 1987:216).

1. Otonomi, isin yapilmasi sirasinda c¢alisanin isi hakkinda karar verme

Ozgiirliigiinii ifade eder.

2. Gorev kimligi, ¢alisanin igin basindan sonuna kadar gotiiriip gotiirmedigi ile

Olciilen bir 6zelliktir.

3. Gorevin O6nemi, isin is arkadaslar1 ile miisteri tarafindan ne kadar 6nemli

goriildigidiir.

4. Beceri ¢esitliligi, isin kag cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gosteren bir

ozelliktir.

5. Gorev geri bildirimi, ¢alisanin isteki performansinin ne kadar iyi yada zayif

oldugu konusunda aldig1 geri bildirimlerin ne kadar agik ve net oldugunun ifadesidir.

Yapilan isin rutin ve monoton olmamasi, isin heyecani, basarim sansi taninmasi
ve yapilan isin kendini gelistirme yoniinde firsat olusturmasi ¢alisanlarin tatminini
arttirmaktadir. Bu basarimlar hem kendi ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan

goriilmeli ve takdir edilmelidir (Pelit ve Oztiirk, 2010:47).

Isletmeler icin bir maliyet unsuru olarak gériilen iicret ¢alisan i¢in énemli bir
tatmin unsurudur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:5). Kisinin yasamini siirdiirebilmesi i¢in
gelire ihtiyaci vardir. Bu nedenle kisinin gelir diizeyi yiikselirse tatmini de ayni sekilde
artacaktir (Karaman vd, 2007:112). Ucret; basar1 ve takdir gibi icsel odiillerle
karsilastirlldiginda tek basina calisanin motivasyonunu saglayict olmamaktadir.
Ucretin diizeyi, ¢alisanin calistigi isyeri ile fizyolojik ve gereksinimlerini ne oranda
karsiladig ile ilgilidir. (Giilnar, 2007:167) Calisanin yaptigi isin karsiligi olarak aldigi
ticretin; kisisel degerlere ve ozellikle unvanlara, diplomalara uygun diismesi arzu
edilmektedir (Eren, 2007:246). Ucretler bu kriter dikkate alinmadan belirlenirse bu

durum is tatminsizligine yol acacaktir.



Terfi, isteki sorumluluklarin artmasi ve profesyonel kariyerdeki biiyliime
anlamina gelmektedir (Hanger, 2004:64). Insanlar, genellikle yaptig1 islerde basarili
olma ve bir iist gorev basamagina terfi edebilme arzusu i¢indedir. Calisanlar, terfi etme
imkanini elde ettiklerinde islerine olan bagliliklar1 ve calisma arzular1 artarken, kariyer
sisteminin agikca belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin olmadig: orgiitlerde ise

calisanlarda tatminsizlik sorunu yasanir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:6).

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isin dogru bir sekilde yapilmasi
acisindan 6nem tasimaktadir (Aydin, 2006:57). Calisanlarin i¢inde bulundugu ¢alisma
ortam1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar is tatminini de etkiler. Bu kosullarin uygun
olmasi ¢aliganlarin moral diizeyini etkileyebilecegi gibi, isletmeyle de biitiinlesmesini

ve dolayisiyla ig tatminini de artiracaktir (Sabuncuoglu, 1984:55).

Yoneticilerin teknik bilgisi, insan iliskilerindeki yetenekleri, gorevleri koordine
etme Ozellikleri, yonetim bicimleri ve ¢alisanlarla olusturduklart ikili iligkiler, is
tatminini etkilemektedir. Saygin, demokratik liderlik tipinin, otokratik veya otoriter
liderlik bigiminden daha yiiksek is tatmini ile sonuglandigini gésteren gok ¢esit ve tipte
arastirma ve caligmalar vardir. Yoneticinin ¢alisana karst olumlu tutumu, ona deger
vermesi ve aralarindaki iliskilerin olumlu ve sicak olmasi ¢alisanin yaptigi isten tatmin
duymasimi saglayacaktir (Bingdl, 1997:202). Orgiit ve yonetim yapisinin esnek ve
calisanlarin kararlara katilimini saglayan bir yapida olmasi, ¢alisanin hem is tatminine

hem de orgiite olan katkisina olumlu yonde yansiyacaktir (Pelit, 2008: 97).

Calisanlar, yaptiklar1 isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler.
Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde calisarak gegiren kisi, uyumlu is
arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu nedenle ¢alistig1 isletmede dostlar
ve destekleyici is arkadaslari bulan galisanin is tatmini yiikselmektedir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008:4). Grup iiyelerinin ayn1 deger ve tutumlara sahip olmalar1 ise daha
blyiik bir is tatmini kaynagi olmaktadir. Cevresinde ayni tutumda insanlarin
bulunmasi giinliik yasamdaki siirtiismeleri azaltmaktadir. Yani grup tiyeleri tarafindan

kabul gérmek, is tatminini artirmaktir (Basaran, 1991:204).



Calisanlar icin hayati bir dneme sahip olan is giivencesi ve is giivenligi is
tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeridir. Calisanlara olaganiistii durumlar
disinda calisgkan ve basarili oldugu siirece isini kaybetmeyece§i gilivencesi
verildiginde, c¢alisanlar islerinde daha huzurlu olacaklardir (Akinci, 2002:24).
Isletmenin fiziksel yonden giivenli bir ortam yaratmasi da ¢alisanlarin hem isletmenin
kendi yasamlarina verdigi deger ile ilgili algilamalarinda artisa, hem de kendilerini
giivenli bir ortamda c¢alisiyor olarak algilamalarindan dolay1 yasadiklar1 olumlu

duygularin artisina neden olur ve dolayisiyla is tatmini artabilir (Telman, 2004:47- 48).

Is goren tatmininin saglanmasi igin ¢alisanin gosterdigi cabalarim takdir edilmesi
ve taninmasi, adil bir ticret politikas1 uygulanmasi, bireye isletmenin degerli bir iiyesi
oldugunun hissettirilmesi, isini kendisine 6zgii bir yapiya doniistiirebilme sansi, ait
olma duygusu, kararlara katilim saglanmasi, kisisel amaclara ulagsma, adil ve objektif
¢Oziim yontemi gelistirilmesi, esitlik temelli is degerlemesi, dnemli degisikliklerin
onceden bilgi verilmesi ve problemlerin ¢oziimiine katki saglanmasi gibi konularda
bireye destek olunmasi gerekmektedir (Eade, 1993:211). Yerinde ve zamaninda
oviilen, calismaktan dolay1 takdir edilen bir calisanin is tatmini bu durumdan
etkilenecektir. Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi,
degerlendirilmesi ve odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigr islerden daima gurur
duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi ig tatminini

olumlu yonde etkilemektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:5).
1.2. Is Tatmininin ve Tatminsizliginin Sonuclari

Aswathappa (2010)’ a gore is tatmini, orgiitler i¢in hayati 6nem tasiyan etkilere
sahiptir. Yiiksek is tatmini, verimliligi artirir, ise devamsizlig: diisiiriir, kazalar azaltir
ve daha az stres yasanmasimni saglar (Akt: Celen vd., 2013:399-410) Is tatmini
calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarin1 dogrudan etkiledigi, etkinlik ve verimliligin
artmasinda etkili olmasinin yaninda is tatminin yetersiz olmasi, stres ve grup uyumu
sorunlar1 gibi olumsuz durumlara yol agmaktadir. Is tatminsizlik gdstergeleri; verim
disiikliigii, sikdyet ve yakinmalarin artmasi, ise devamsizlik ve gecikme oraninin

yiikselmesi gibi durumlardir (T6ziin vd., 2008: 377).
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1.2.1. Is Tatmininin Sonuclar:

Calisanlar icin i tatmini sagladiginda ortaya c¢ikan etkiler: Performans,

verimlilik, motivasyon, yasam tatmini ve basari lizerinedir.

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi agiklamaya ydnelik ilk arastirma
Hawthorne arastirmalarina dayanmaktadir. Hawthorne arastirmalarina  gore
calisanlarin yiiksek moral ve memnuniyeti verimlilik artigina neden olmaktadir (Paul,
2012: 29). Yoon ve Suh (2003)’ a gore tatmine ulasmis calisanlarin daha g¢ok
calistiklarin1 ve daha iyi hizmet sunduklarini ayrica i¢inde olduklari 6rgiitlere daha ¢ok
ilgili olmaya ve kendilerini daha kaliteli hizmet sunmaya adamaya egilimli olduklarini

ifade etmistir (Akt: Yazicioglu, 2010: 245).

Calisanlarin motivasyonun saglanmasi is hayatinin énemli konular1 arasinda
bulunmaktadir. Ciinkii motivasyon hem c¢alisanin hem de 6rgiitiin performansinda

onemli bir yer teskil etmektedir (Agirbas vd., 2005: 326-350).

Yasam tatmini, kisinin bir biitiin olarak kendi hayatinin genel kalitesini pozitif
olarak degerlendirmesinin derecesidir (Asan ve Erenler, 2008: 206). Is bir bireyin
hayatinda 6nemli bir yer teskil ettiginden, is tatmini ve yagam tatmini anlamli bir iliski
vardir. Calisanlar is ortamlarmin disindaki olaylar ve durumlardan etkilenirken, is
disinda yasanan olaylara verilen tepkilerde is tatmininden etkilenmektedir (Saari ve

Judge, 2004: 395-407).

Basar1 ve tatmin iligskisinden yola ¢ikarak yoneticiler, ¢alisanlarin daha iistiin bir
basar1 ortaya koymalarini tesvik ederek is tatmin diizeylerini artirabilirler. Bu halde
yoneticiler, ilk olarak 1§ tatmini saglamak yerine, {istiin basar1 elde etmeye yonelik
caligmalar yaparak, buna altyap1 hazirlamalidir. (Dagdeviren Gozen, 2007: 69). Basari
giidiisii yiiksek olan bireyler, onlar1 motive edici, hedef gelistirici ve ilerlemelerini
saglayan islerde ¢alismayi isterler. Bu sayede kendilerini gelistirmekte ve hedeflerine
kolayca ulasabilmektedir. Is zenginlestirme uygulamalar1 yapan isletmeler,
calisanlarin bireysel becerilerinin gelisimine 6n ayak olmakta ve onlarin diger

alanlarda uzmanlasabilecek alt yapiya sahip olmalarini saglamaktadirlar. Sonug olarak
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is zenginlestirme calismalar1 ile yapilacak degisiklikler, basar1 giidiisii yliksek olan

calisanlar1 daha doyumlu kilacaktir (Telman ve Unsal, 2004:62).
1.2.2. Is Tatminsizligi Sonuclar

Calisanlar icgin is tatminsizligi durumunda: Ise devamsizlik, isten ayrilmalar,

isgiicli devir hizinda artig, yabancilasma ve psikolojik sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

Devamsizliklar en basit tanimiyla ¢alisanin gegerli bir nedeni olmaksizin sik
araliklarla ise gelmemesi olarak tanimlanabilir (Ding Ozcan, 2011:120). Devamsizlik
isletmelerin ve yoneticilerin olduk¢a sik karsi karsiya geldikleri ve isletmenin
verimliligini, ¢alisanlar arasi iligkileri ve onlarin moralini etkileyen Onemli bir
olgudur. Is tatmini disinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim derecesi, is yerinin
uzaklig1, mevsimsel ve donemsel faktorler, giinliik ¢aligsma siirelerinin etkisi, licret gibi
cesitli faktorler de tatmin-devamsizlik iliskisinde iizerinde etkili olmaktadir. Bu
yiizden is tatmini-devamsizlik iligskisi karmasik bir yapi sergilemektedir (Eren,
2004:266; Akt: Ozpehlivan, 2015:51).

Arastirmalarda disiik is tatmininin ¢alisanlar tizerinde olumsuz etkilere neden
oldugu, isgiicii devir hizim yiikselttigi, ise devamsizligi ve isten ayrilma egilimini
arttirdig: tespit edilmistir (Bacak ve Yigit, 2010:35). Isten ayrilma, "isteyerek ayrilma"
ve "istemeyerek ayrilma" olarak iki sekilde goriilmektedir. Isteyerek ayrilma, kisisel
bir tercih olmakla birlikte nedenlerini is ortami, is disindaki ¢evre ya da bireysel
faktdrler olusturur. Istemeyerek ayrilma ise, isten ¢ikarilma ya da baska bir birimde
gorevlendirmedir. Bu durum diisiik performans ya da uygun olmayan davranistan
dolay1 olusmustur (Yildiz, 2014: 139). Isten ayrilmalar, isletmelerin birgok maliyetle
karsilasmasina neden olmaktadir. Personel devir orani ise soz konusu maliyetlerden
biridir. Isten ayrilan personel sayisinin yiiksek oldugu durumlarda islerin yetistirilmesi
icin mevcut caliganlara 6denen fazla mesai iicretleri ve isleri zamaninda bitirebilme
gicliigii isletmelerin katlanmak zorunda oldugu maliyetlerdendir. Bunun yani sira,
isten ayrilmalar isletmeleri ise yeni alinacak personele ayrilacak zaman, yeni

personelin hizmet i¢i e8itimi, yeni personelin ise alisincaya kadar gosterdigi diisiik
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performansindan kaynaklanan verimlilik diisiisii gibi maliyetlerle karsi karsiya

birakabilmektedir (Baltaci vd., 2014: 358-359).

Islerinde tatmin olmayan calisanlar, isle ilgili olmayan faaliyetlerinde mutsuzluk
beklentisine kapilirlar. Calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda
yakin bir iliski oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda ¢alisan ¢alisanlarda psikolojik
tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklari

ortaya ¢ikmaktadir (Eren; 2007:255).
1.3. Orgiitsel Adalet

Dijital ¢agin calkantili ¢evre kosullart goz oniinde bulundurulursa, bu ¢agda
isletmelerin basarisinin verimli olmalarina ve potansiyellerini sinerjik etki yaratacak
sekilde kullanmalarma bagli oldugu goriilecektir. Tiim ¢alisanlarin Orgiitle
biitiinlesmedigi, yaratici ve yenilik¢i olmadig: bir 6rgiitiin basar1 sansin1 yakalamasi
bir yana, hayatta kalmasi bile zordur (Iscan ve Nakliyok, 2004:181-201). Sosyal
bilimciler, uzun siiredir, ¢alisanlarin kisisel doyumunun ve etkin orgiitsel fonksiyonlar
icin temel bir gereklilik olarak adalet fikrinin 6nemli oldugunu belirtmektedir
(Greenberg, 1990:399-432). Adalet algis1 ile ilgili yapilan aragtirmalarin
dayandirildigt Adams’in (1965) esitlik teorisine gore birey, kendi ile kiyasladig: diger
bireyin “girdi” ve “¢ikt1” oranlarinda adaletsizlik algilarsa kizginlik veya sucluluk gibi
olumsuz duygular hisseder. Kendi katkis1 ve kazanimlarinin oranmi ile digerlerinin
katkisi ve kazanimlarinin oraninda bir esitsizlik algiladiginda birey orgiitte adaletsizlik
algilamaktadir (Yiiksekbilgili vd., 2015:45).

Orgiite uygulanan ilk sosyal adalet kuramlar1, 6zel olarak orgiitlerde degil, daha
cok genel sosyal etkilesimlerde adalet ilkelerini test etmeye ¢alismislardir. Ote yandan,
orgiitsel davranisin pek ¢ok yoniinii agiklamak i¢in bu kuramlardan yararlanildiginda
basarilar1 siirli kalmaktadir (Greenberg, 1987a:9-22). “Orgiitsel adalet” kavramu ise;
orgiitlerle ilgili olarak yoneticilerin adaletli ya da adil olma durumunu tanimlamak icin

kullanilmaktadir (Pillai vd., 1999:900; Colquitt vd., 2001: 425).
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Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin orgiitsel isleyis ve karar alma ile ilgili algilarmi
ifade etmektedir ve bu algilar insanlarin sosyal etkilesimlerdeki duygulari,

reaksiyonlar1 ve davranislari ile iliskilidir (Elovainio vd., 2003:379-395).

Dessler’a (1993) gore orgiitsel adalet; bir bireyin calistigi orgiitteki adalete
iliskin yaklasimi ve tepkisidir. Orgiitsel adalet, calisanlarin 6rgiit icinde gegerli olan
kurallarin ve stireglerin yiiriitiilmesi esnasinda yonetimin adil ve samimi olduguna

inanmasi ve yonetim uygulamalarinin gerekgelerini mantikli bulmasidir.

Adams’a (1965) gore; ¢alisanlar, kendilerine adil davranilip davranilmadigina;
orgiite sunduklari katkilar (6rnegin; egitim, zeka, tecriibe) ile elde ettikleri kazanimlar
(icret, terfi) arasindaki orana bakarak, daha sonra da bu orani karsilastirma yapilan
diger calisanin katki-kazanim oranina gore degerlendirerek karar vermektedirler
(Colquitt vd., 2001: 426).

Folger ve Cronpanzano’ya gore (1998) orgiitsel adalet, ortaya ¢ikan o6dil ve
cezalarin nasil yonetilecegine dair kurallar ve sosyal normlardir. Bu kurallar ve sosyal
normlar, 6diil ve cezalarin nasil dagitilacagini, dagitim kararlarinin nasil alindigim

gosteren islem ve kisileraras1 uygulamalara iligkin kural ve normlardir.

Cakmak’a (2005) gore orgiitsel adalet, orgiitsel kaynaklarin dagitiminin, bu
dagitim kararlarin1 belirlemede kullanilan prosediirlerin ve bu prosediirlerin
yiirlitiilmesi sirasinda gerceklesen kisiler aras1 davranislarin nasil olmasi gerektigi ile

ilgili kurallar ve sosyal normlar biitiiniidiir.

Icerli’'ye (2010) gore ise orgiitsel ortamlarda adalet, ydneticilerin ¢alisanlar
arasinda gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi, licretlendirme, 6diil dagitimi

gibi konularda herkese esit davranmasidir.

Orgiitsel adalet algisi, bireyin gercekte kendisine nasil ve ne &lgiide adaletli
davranildigindan ¢ok, kendisinin bu davranisi ne 6lgiide adaletli olarak algiladigina
odaklanmaktadir. Bu ac¢idan bakildiginda orgiitsel adaleti, “bireylerin i¢inde
bulunduklar orgiitte, karsilastiklar1 olay ve olgular karsisinda, gelistirdikleri nesnel

adalet algilarinin biitiinii” olarak analiz edilmelidir (S6kmen vd., 2013:44).
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Greenberg’e (2001) gore; bireyler asagidaki dort durum var oldugunda adalet
konusu ile ilgilenmektedirler (Akt.: Berber, 2010:5):

1. Bireylerin emeklerinin karsiligin1 almadiklarinmi diisiindiiklerinde,
2. Orgiitte degisime gidildiginde,
3. Orgiit i¢i kaynaklar kit oldugunda,
4. Hiyerarsi belirgin olup gii¢ farkliliklart hissedildiginde.
1.3.1. Orgiitsel Adalet Tiirleri

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan siniflandirmalarda farkliliklar goriilmesine
ragmen, en sik karsilagilan1 dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesim adaleti
bi¢iminde yapilan smiflandirma bigimidir (Olkonen ve Lipponen, 2006:203;
Moorman, 1991:845).

1.3.1.1. Dagitim Adaleti

Temeli, Adams tarafindan 1965 yilinda ortaya koyulan “esitlik teorisine”
dayanmaktadir. Bu teoriye gore; bireyler is yerinde kendilerinin orgiite yaptig1 katki
ile digerlerinin yaptiklar katkiy1 degerlendirerek bir karsilagtirma yapmaktadirlar. Bu
baglamda orgiite sagladiklari katkinin karsiligini aldigini diisiinen bireyler, isten
tatmin olmaktadirlar. Aksi halde bireyler, Orgiite daha az katki saglamaya
baslamaktadirlar. Ancak dagitimsal adaletin boyutu “esitlik teorisinin” dtesinde orgiit
i¢i kurallar ve kiiltiirel farkliliklar1 da gézeten bir anlam tagimaktadir (Cropanzano ve
Byrne, 2001:3-26). Dagitim adaleti, ¢alisanin orgiitteki c¢aligmalarinin bir sonucu
olarak aldig iicret, pirim, terfi, sosyal haklar gibi hususlarda kendi elde ettikleri ile
diger calisanlarin elde ettiklerini karsilastirarak orgiitii hakkinda ulastig1 adaletli veya

adaletsiz algisidir (Ozdevecioglu, 2003:78; Barsky ve Kaplan, 2007:286).

Orgiit icin hizmet vermesi beklenen ¢alisanlar, kisisel ihtiyaclarini
karsilayabilmek amaciyla da orgiitsel sisteme dahil olmaktadir. Calisanlarin katki

saglama ve karsiligimi alma temeline kurulu birey-orgiit iliskisinde paylastirma
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oncelikli bir konu olmustur. Orgiit agisindan her calisanin esit derecede degerli oldugu
iddia ediliyorsa da, gergekte tiim c¢alisanlarin degerleri ve paylarina diisen esit
olmamaktadir. Buna gore gelisen dagitim adaleti, neyin, hangi orgiit liyeleri arasinda,

ne miktarda paylastirilacagi sorunu ile ilgilidir (Iyigiin, 2012: 58).

Orgiitsel adaletin bir boyutu olan dagitimsal adalette amag, orgiitte dagitilan
kaynaklarin hangi Olgiitlere gore belirlendigi ve dagilimda adaletin bulunup
bulunulmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Bu dagitim c¢alisanlarin bagl olduklar1 orgiite
olan katkilar1 oraninda ve sdzlesme hiikiimleri ¢ergevesinde olmak zorundadir (Sahin
ve Taskaya, 2010:88). Bu amaca gore dagitimsal adalet, calisanlarin belirli
davraniglar1 gostermeleri kosuluyla belirli ddiillere ulasmalarinin garanti edilmesi

olarakta da tanimlanabilir (Iscan ve Naktiyok, 2004).

Diisiik dagitim adalet algisi calisanlarda anti sosyal davranislar sergilemesine,
hirsizlik ve sabotaj gibi olumsuz tepkiler gostermelerine yol agmaktadir. Boyle anti
sosyal davraniglar ¢alisanlarin esitlik algilarina da zarar verebilmektedir. Bu, daha
onceki bulgular ile tutarh olarak ¢alisanlar arasinda diisiik dagitim adalet algilamalar
ayrimcilik anlayisina neden olacak ve calisanlarin esitlik anlayisini etkileyerek zarar

verecektir (Goldman, 2001:7).
1.3.1.2. Prosediir (islemsel) Adalet

Prosediir adaleti, kazanimlarla ilgili kararlarda kullanilan metotlar,
mekanizmalar ve siireclerle ilgili adalete isaret etmektedir. Bu adalet tiirii, karar verme
slireci, gatismanin ¢oziimlenmesi siireci ya da bir 6rgiitteki kaynak dagitim siireci gibi
stireglerin yonetilmesindeki dogru yontemlerle ilgilidir (Folger ve Cronpanzano
1998:26).

Dagitim adaletinin insanlarin adalete iliskin algilamalarinin sadece bir boyutunu
aciklamasi ve yetersiz kalmasi nedeniyle, islemsel adalet olarak adlandirilan yeni bir
adalet boyutu ortaya cikmustir. Islemsel adalet, &diil kararlarma varilmak icin
kullanilan siireg ve islemlerin adilligi anlamina gelmektedir. islemsel adalet, dagitim
kararlarinda kullanilan yontemlerin ne derece adil algilanip algilanmadigina iliskin

algidir (Y1lmaz, 2004:18-19).
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Ozdevecioglu’nun (2003) aktardigma gore; Leventhal, orgiit icinde adalet

algilamalarin1 dogrudan etkileyen 6 temel kural oldugunu belirtmektedir :

1. Tutarhilik kurali: Dagitim kararlariyla ilgili alinacak kararlarin birbirleriyle

tutarli olmasidir.

2. Onyargili olmamak kurali: Dagitimda veya islemde orgiit calisanlaria

Onyargilt olmamaktir.
3. Dogruluk kurali: Bilgilerin dogrulugu ile ilgili kuraldir.

4. Diizeltebilme kurali: Alinan bazi kararlara ¢alisanlarin itiraz edebilmeleri

veya o kararlar1 diizelttirebilme haklarinin olmasi ile ilgili kuraldir.

5. Temsilcilik kurallart: Calisanlart etkileyecek kararlarin alinmasinda onlardan

temsilciler secilmesi ve sorulmasiyla ilgili kuraldir.

6. Etik kural: Alinacak kararlarin, 6zellikle dagitim ve islemle ilgili, calisanlarin

etik degerleri ile ayn1 yonde olmas1 gerektigine iliskin kuraldir.

Karar alic1 veya orgiit tarafindan gergeklestirilen herhangi bir kural ihlali, islem
adaletsizligi algisina neden olabilmektedir (Kickul vd, 2005:205-218; Greenberg and
Barling, 1999:897-913). Bu yiizden islemsel adalet karar siirecinde dogruluk ve
diirtistliige ne 6l¢iide uyulduguna iligskin adalet algilamasidir ve is tatmini, baglilik,
giiven, otoritenin degerlendirilmesi, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma ve

performans gibi orgiitsel ¢iktilar {izerinde odaklanir (Sahin ve Taskaya, 2010:88).
1.3.1.3. Etkilesim Adaleti

Ik kez 1986 yilinda Bies ve Moag tarafindan kullanilan etkilesim adaleti,
orgilitsel islemler uygulanirken insanlarin maruz kaldigi tutum ve davranislarin niteligi
olarak tanimlanmistir (Bies ve Moag,1986:43). Akyel (2014)’ e gore etkilesimsel
adalet, is gorenlere yonelik olarak, dagitim kararlarinin alinmasina iligkin siiregleri ve

yonetim kademesinde bulunanlarin personele karsi alinan kararlar1 ve uygulamalari
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nezaket ¢er¢evesinde, samimi ve diiriist bir sekilde agiklamalar1 olarak vurgulanabilir

(Ertas, 2014: 471).

Etkilesimsel adalet, organizasyonlarda bireyler arasi iliskiler tizerine odaklanmig
ve kisileraras1 davranis ve iletisimin adilligini incelemistir. Adaletin bu boyutu,
prosediirlerin uygulanmasi sirasinda kisileraras1 davraniglarin algilanan adaleti olarak
tanimlanmaktadir. Adaletin kaynag1 ve alicis1 arasindaki iletisim siirecinde nezaket,
diriistliik ve saygi gibi yonleri esas alir (Y. Cohen-Charash ve Spector, 2001:278-321).
Yani etkilesim adaleti, sosyal tecriibelerin sonucu ve kisiler arasi iliskilerin belirli bir
kalite diizeyinde olmasina bagli olarak ger¢eklesmektedir (Demirel ve Seckin,

2011:103).

Etkilesim adaleti algisin1 olusturan iki etken vardir. ilk etken, kaynaklarin
dagitiminda alinan kararlarin altindaki nedenlerin acik, dogru ve karardan etkilenen
taraflara yeterli bir bigimde aciklanip agiklanmadigidir. Ikincisi ise, kararlari
uygulamaktan sorumlu kisilerin, kararlardan etkilenen bireylere saygili ve onurlu

davranip davranmadigidir (Akyiiz vd., 2013:277).

Calisanlarin orgiit ici silireclerde kendileriyle iletisim kurulmasi ve kararlarin
kendilerine a¢iklanmasit duyarliliklar1 bulunmaktadir. Bu beklentinin dikkate alinarak
orgiit ici iletisim silirecinde kendilerine samimiyet ve saygili bir sekilde davranilmasi
etkilesimsel algiin olusmasinda belirleyicidir. Bir bagka ifadeyle; etkilesimsel adalet
algisi, yonetim ile calisan arasindaki iletisim siireclerinin etkisi ile olusan algidir

(Altintas, 2002: 37; Akt: lyigiin, 2012: 59).
1.4. Orgiitsel Baghhk

Bugiiniin rekabet¢i ortaminda kar amaci giiden veya gilitmeyen her tiirlii 6rgiit
icin orgiitsel baglilik ¢ok dnemli bir faktdrdiir (Ince ve Giil, 2005:1). Calistig1 drgiite
baglilik duyan c¢alisanlar orgilitleri agisindan degerli ve gerekli birer kaynak

konumundadirlar (Chen, 2004:432-438).
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Orgiitsel baglilik, birey ve 6rgiit agisindan birgok dnemli ¢iktilar1 olan olumlu
bir is tutumudur. Yapilan calismalarda isten ayrilma, isten ayrilma egilimi, ise
devamsizlik, calisan performansi ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi temel Orgiitsel
baglilik sonuglar1 olarak yer almaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990:174; Randall, 1990:
361).

Orgiitsel baglilik kavrami, pek ¢ok arastirmaya konu olmus, ancak bu kavrama
iliskin tiim disiplinleri kapsayacak net bir tanimlama yapilamamaistir. Bunun en 6nemli
nedeni; sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranig gibi farkli
disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele
almalaridir. Bu nedenle, orgiitsel bagliliga iliskin literatiir incelendiginde, birbirinden

farkli birgok tanima rastlamak miimkiindiir (Uygur, 2009:12).
Literatiirde yer alan bazi tanimlar sdyledir:

Orgiitsel bagliliga yonelik ilk tanimlamalardan biri Grusky tarafindan 1966
yilinda yapilmistir. Yazara gore orgiitsel baglilik “bireyin oOrgiite olan bagimnin
giiciidiir” (Wahn, 1998:256; Akt. Ince ve Giil 2005:3) Bireyin ¢alistig1 orgiitiin pozitif
degerlendirmesi ve onun amaglar1 dogrultusunda ¢alismaya istekli olmasidir (Sheldon,
1971). Kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katiliminin giiciidiir (Porter vd.,
1974). Orgiitsel Baghlik, orgiitiin {iyesi olarak kalma arzusu, orgiit i¢in yiiksek ¢aba
harcama arzusu ve Orgiitiin ama¢ ve degerlerine inan¢ unsurlarindan olusan bir
biitiindiir (Dubin vd, 1975:411-421 Akt. Ince ve Giil 2005:4). Calisan ile &rgiit
arasinda, calisanin Orgiitten goniillii ayrilmasi ihtimalini azaltan psikolojik bir bagdir
(Allen ve Meyer, 1996: 252-276). Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal amag ve
degerleri kabul etmesi, bu amagclara ulasilmas: yoniinde ¢aba sarf etmesi ve kurum
tiyeligini devam ettirme arzusudur (Durna ve Eren, 2006: 210-219). Buchanan’ a gore
orglitiin amag ve degerlerine, bireyin bu amag degerlere iliskin roliine ve ¢ikara dayali
degerinden ayri1 olarak, orgiitiin kendisine partizanca ve duygusal baglanmadir
(Glumiis ve Sezgin, 2012:81). Luchak ve Gellatly (2007)’e gore bireyi bir olusuma
veya eyleme baglayan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Akt. Uygur ve Kog, 2010: 79-
94). Mahantaya (2012)’ ya goére orgiitsel baglilik, bir bireyin o orgiit ile olusmus

kimligi ve katiliminin iligkili giicii olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik,
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calisanlarin orgiite kars1 gosterdikleri sadakat ve orgiitiin basarili olabilmesine yonelik

calisanin hissettigi bagin giiciiyle ilgilidir (Bage1 2013: 168).
Orgiitsel baglilik tanimlamalarini 4 faktorle 6zetlenebiliriz:
1. Orgiitsel amaclarin ve degerlerin kabulii ve bu amaglara giiclii bir inanma,
2. Orgiitsel amaclara ulasmaya yonelik caba sarfetme istekliligi,
3. Orgiitsel iiyeligi siirdiirmek i¢in giiclii bir arzu duyma,
4. Orgiit kimligi ile kimliklenme ve igsellestirmek (Kaplan vd., 2012:388).
1.4.1. Orgiitsel Baghhk Tiirleri

Orgiitsel baglilik farkli sekillerde siniflandirilmaktadir. Etzioni (1961) drgiitsel
baglilig1 yabancilastirici, hesapei (¢ikara dayali yakinlasma) ve ahlaki baglilik olarak;
Kanter (1968) devam, kenetlenme ve kontrol baglilig1 olarak; Mowday vd. (1982)
davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik olarak; Wiener (1982) aragsal baglilik
(glidiileme) ve normatif-moral baglilik olarak; Q’Reilly ve Chatman (1986) ise uyum,
0zdeslesme ve igsellestirme olarak siniflandirmistir. ( Ay vd. 2015: 750). Literatiirde
en sik kullanilan ve kabul gormiis Meyer ve Allen (1997)’ e gore degisik tanimlarin
ti¢ genel yaklasimi gosterdikleri, bunlarin; rgiite tutumsal anlamda baglilik gostermek
(duygusal bagllik), orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyet (devam bagliligl) ve
orgiitte kalmaya yonelik ahlaki sorumluluk duygusu (normatif baglilik) olarak ifade

etmistir. Asagidaki sekilde Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik modeli gosterilmistir.
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20

Duygusal Baghhg

Etkileyen Faktorler Isten Ayrilma Niyeti ve
-Kisisel Ozellikler Duygusal Baglilik Calisan Devri

-Is Deneyimleri

Devamhhk Baghhgim Is Davranislart
Etkileyen Faktorler -Devamsizlik

-Kisisel Ozellikler 51115 -Orgiitsel Vatandaghk
-Alternatifler Devam Baglilig: Davraniglari
-Yatirimlar -Performans
Normatif Baghhg: Calisanlarin saglhig ve
Etkileyen Faktérler refahi

-Kisisel Ozellikler Normatif Baglilik

-Sosyallesme ve

Deneyimler

-Orgiitsel Yatirimlar

1.4.1.1. Duygusal (Tutumsal) Baghhk

Duygusal baglilik ilk kez Buchanan (1974) ve tarafindan ortaya koyulmus ve
Porter ve digerleri (1974) ve Mowday ve digerleri (1982) tarafindan gelistirilmistir.
Orgiitsel degerleri kabullenme ve orgiitte calismayi siirdiirmeye istekli olmanin bir
sonucu olarak bireyin orgiitle kurdugu duygusal baglilig1 olarak tanimlanmaktadir
(Akt: Bakan., 2011:76). Calisanin Orgiite duygusal bagliligii ve onunla
biitiinlesmesini ifade eden bu tiir baglilikta, ¢alisanlarin 6rgiitte kalma nedeni, orgiitiin
amaglartyla 6zdeslesmesidir (Dogan ve Kilig, 2007, s.45). Bulut vd.’ne (2009) gore
duygusal baglilik, calisanlarin kurumlarina kalben baglanmalari, kurumlari ile
0zdeslesmeleri, kurumsal hedef ve amagclar1 goniilden benimsemeleri ve kurumlartyla
gurur duymalar1 anlamina gelmektedir (Bulut vd., 2009: 121). Balay’a (2000) gore
duygusal baghlik, kurum cevresine iliskin duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup,
daha ¢ok ise kendini verme, birlikte ¢alisan arkadaslardan, isten ve meslege bagliliktan

saglanan doyumla iliskilidir (Sinan ve Kavas, 2015: 844).
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Bu baglilik tiiriinde, ¢alisanin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve
hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 9). Duygusal
baglilig1 etkileyen faktorlerin genellikle kisisel, ise iliskin, is yasantilar1 ve yapisal
faktorler olmak iizere ¢esitli sekillerde siniflandirabilecegi ileri siiriilmektedir. Allen

ve Meyer (1990) duygusal bagliliga etki eden faktorleri dzetle soyle siralamistir:

Isin zor olusu

Rol agiklig1

Y onetimin oneriye agikligi
Amag agiklig

Arkadas baglilig

Esitlik ve adalet

Kisisel 6nem

Geri bildirim

Katilim

© 0 N o O b~ w P

Duygusal baglilik bireyin calistig1 orgiite yalnizca hizmet sézlesmesinde yer
alan kurallarin baglayiciliglt acisindan pasif olarak degil, ayn1 zamanda Orgiitiin
amaclarina, misyonuna, vizyonuna ve basarisina bilissel, duygusal ve davranigsal
olarak katkida bulunmak iizere kendisinden olusan aktif bir goniilliiliigii de ifade

etmektedir (Varoglu, 1993:8).

Orgiitiine kars1 giiclii bir duygusal baglilik hisseden calisan, calisti1 orgiitte
ihtiyact oldugundan degil, kalmay1 istedigi i¢in devam eder. Duygusal baglilig1 yiiksek
olan c¢alisanlar kendi pozisyonlarinin yiiksek performans gostererek, Orgiitiin
hedeflerine ulagmasina yardimci olmaya ¢aligirlar. Bu anlamda daha az devamsizlik

yaparlar ve i motivasyonlar digerlerine gore daha yiiksektir. (Bagc1, 2013:167).
1.4.1.2. Devam Baghhg

Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin getirecegi yliksek maliyetlerden dolay1
bireyin o Orgiitte kalma zorunlulugu hissetmesini ifade etmektedir. Bu maliyetler iki
farkl1 sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan ilki, bireylerin belirli bir orgiitte

calistiklar siire ne kadar uzun olursa, orgiitten ayrilma durumunda feda edilecek olan
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bireysel yatirimlar da (emeklilik planlarina yapilan katkilar, tesvik edici oOdiiller,
kideme dayanan o6diiller, vb.) o derece fazla olmaktadir. ikincisi ise; alternatif is
olanaklarinin bulunmamasidir. Calisanlar, kendileri i¢in uygun is alternatiflerinin az
olduguna inandiklar takdirde, mevcut orgiitlerine olan bagliliklar1 ¢ok daha yiiksek
olacaktir (Allen ve Meyer, 1990:4). Bergaman’a (2006) gore devam baglilig1 bireyin
Orgiite olan yatirimlariyla ilintili s6z konusu haklarin (fayda, menfaat, ¢ikar) maliyeti
nedeniyle, orgiitte kalmaya duydugu gereksinimin derecesidir. Baysal ve Paksoy’a
gore (1999) calisanin Orgiitiine vazgecemeyecegi kadar cok emeginin gegmesi,
orgiitten ayrilmanin kendisine yiiksek maliyetler getirmesi veya baska alternatiflerinin

olmamasi durumunda ortaya ¢ikan devamlilik baglhiligidir.

Calisanlarda devam bagliliginin olusmasina neden olan birtakim bireysel ve
orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Kurumda kalmaya devam eden ¢alisanlar kurumun
gelecekteki konumunun ne olacagini  Onemsemektedirler. Ciinkii kurumdan
ayrildiginda segenek sayisinin az oldugunu, sahip oldugu ise denk ya da daha iyisini
bulabilmede zorluk cekebilecegi diisiincesi igerisindedirler. Calisanin zamaninin ve
gayretinin 6nemli kismini gorev yaptigi kurumda sarf etmis olmasi nedeniyle kendine
yatirim yaptigini diistinmekte ve sahip oldugu donanim ve egitimin, mevcut kurum
disinda yarar saglamayacag diisiindiiglinden kurumda kalmaya devam etmeyi tercih

etmektedir. (Sinan ve Kavas, 2015: 845).

Meyer ve Allen (1997) devam bagliliginin iki temel belirleyicisi bulunmaktadir
(Bakan, 2011:99): Yatirimlar ve alternatifler. Yatirimlar, Becker’in (1960) yan bahis
olarak bilinen teorisine dayanmaktadir. Yan bahis, bir bireyin belirlenen bir aktiviteye
devam etmemesi durumunda Onceden belirlenen bazi haklardan veya kazanglardan
mahrum kalacagi anlamindadir. Alternatifler, bireyin ¢alistigi orgiit disinda elde

edebilecegi alternatif istihdam olanaklarini ifade etmektedir.
1.4.1.3. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen ilk olarak duygusal baghilik ve devam baghligi ayrimim
yapmuglardir. Ancak, daha sonra baglhiligin {igiincii ayirt edilebilir bileseni olarak

Weiner (1982) tarafindan gelistirilen ve Orgiitte kalmak icin algilanan zorunlulugu
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yansitan normatif baglilik boyutunu eklemislerdir. Normatif baglilik, c¢alisanin
Orgiitiine baglilik gdstermesini bir gorev olarak algilamasi ve orgiitte kalmak icin
zorunluluk duymasidir (Glimiis ve Sezgin, 2012:97). Bu yaklasima goére bireyin hedef
ve degerleri ile 6rgiitiin amaglari arasindaki uyum, bireyin 6rgiite kars1 minnet duygusu
beslemesine neden olur (Suliman ve lles, 2000:407-426). Kaya’ya (2007) gore
normatif baglilik ¢alisanin igverenine sadik kalmasinin uygun olacagini vurgulayan
sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak gelisen ve orgiitte kalmay1 ahlaki ve
dogru olarak niteleyen bir inanca dayali sorumluluk duygusu olarak ifade edilmektedir

(Oriicii ve Kislalioglu, 2014:48).

Normatif baglilik, bireyin kendini dogal {iyesi oldugu orgiite borclu
hissetmesinden dogan baghliktir. Calistig1 orgiitten aldig1 egitimler veya kurdugu iyi
iligkiler, calisanin tiyesi oldugu orgiite kars1 kendisini bor¢lu hissetmesi ve orgiite de
minnet duydugu i¢in ¢alismaya devam etmesidir (Y1ildirim ve Demirel, 2009:585). Bu
baglilik tiirii isttihdam1 devam ettirmek amaci ile ortaya ¢ikan zorunluluk duygusudur.
Normatif bagliligi yiiksek olan calisanlar Orgiitte kalmak zorunda olduklari igin

kalmaktadirlar (Bulut, 2015:612).

Normatif baglilik, bir “zorunluluk” unsurunu igcermektedir. Calisanlarin baglilik
duymalari, kisisel yararlart i¢in bu sekilde davranmalar istendiginden degil,
yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Normatif
bagliligin gelismesinde, sosyal baskilarin 6nemli bir yeri bulunmaktadir (Powell ve
Meyer, 2003:159).

Wiener’e (1982) normatif bagimliligin en 6nemli belirleyicileri sosyalizasyon
tecriibeleri ve yatirnmlardir (Bakan, 2011:101-102): Sosyalizasyon tecriibeleri, birey
aile, kiiltiir veya orglitte yasadig1 sosyalizasyon tecriibelerinin bir sonucu olarak hangi
davranigin olumlu goriildiigli ve kendisinden nelerin bekledigini 6grenmis olur.
Dolayistyla, sosyalizasyon tecriibeleri, orgiite karsi baglilik gosterme davranig seklinin
en uygun davranis bigimi oldugu goriisiiniin bireyde ig¢sellesmesine yol acar.
Yatirimlar, bireyin kendi basina listesinden gelemeyecegi ancak oOrgiit tarafindan
tistlenilmis ve bireyi 6zel kilmayla sonuglanan yatirimlardir (Meyer ve Allen, 1991;
Scholl, 1981).
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1.5. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kavramu, ilk olarak calisanin ise karsi olumsuz tutumlar ve
igvereni kendi istegiyle terk etme kararina bagli olarak ortaya ¢ikmistir (Mobley,
1977). Ozellikle 1980"i yillarin baslarindan itibaren Peters, Bhagat ve O'connor, 1981;
Kramer, Callister ve Turban, 1995; Kalliath ve Beck, 2001 gibi arastirmacilar

islerinden neden ayrildiklarina cevap aramislardir (Kula vd., 2015:132).

Isten ayrilma niyeti her kurum i¢in baz1 durumlarda kontrol edilemeyen ciddi bir
problemdir ve nedenleri arasinda igse alim siirecindeki olumsuz durumlardan baslayip,
is atmosferi ile devam eden bir siireg igerisinde bir¢ok durum sayilabilmektedir (Butt,

2008:178).
Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan tanimlamalar s6yledir:

Rusbult vd. (1988) ve Tett ve Meyer (1993)’e gore isten ayrilma niyeti, bireyin
calistig1 orgiitten ayrilmaya bilingli ve planli olarak karar vererek bunu siirekli olarak
diistinmesi ve istemesi olarak ifade edilmektedir (Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2014:583-
596). Isten ayrilma niyeti, calisanlarin is kosullarindan memnun olmamalari
durumunda gostermis olduklari yikict ve aktif eylemlerdir (Rusbelt vd., 1988:599-
627). Abbasi ve Hollman (2000)’ a gore, ¢alisanlarin sirket ve is arasinda veya is ile
issizlik arasinda bir rotasyondur (Kula vd., 2015:133). Egan, Yang ve Bartlett (2004)
de isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin isi birakma yoniinde istek ve bilingli arayiglarinin
sonucu igi birakma yoniindeki kasitli ve bilingli tutum ve davranmiglari olarak
tanimlamistir (Aver ve Kiigiikusta, 2009: 37). Isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin bir
organizasyondan ayrilmayr diisiinmesi veya planlamasini ifade eder ve bir
organizasyonu fiilen terk etme davranisindan once gelir. Calisanlarin  bir

organizasyonu terk etme niyetleri goniillii olarak ayrilma kararini oncii habercisidir

(Lambert vd., 2001:245).
1.5.1. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Etmenler

Hom vd. (1992)’ ne gore bir c¢alisanin isten ayrilma niyetinin isten ayrilma

davranigina doniismesi belirli bir siireci takip eder ve bu siire¢ pek ¢ok unsurdan
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etkilenebilir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013:335-358). Genel olarak, isten ayrilma
niyetine etki eden unsurlar digsal unsurlar (issizlik orani, alternatif is olanaklar1 gibi),
orglitsel unsurlar (yonetim tarzi, licret, 6diillendirme gibi) ve kisisel unsurlar (kisilik,

yas, aile gibi) olarak siniflandirilabilir (Cotton ve Tuttle, 1986:63-64).

Sekil 1.2: isten Ayrilmanin iliskili Oldugu Kavramlar (Cotton ve Tuttle, 1986).

Dissal Unsurlar Orgiitsel Unsurlar Kisisel Unsurlar

- Is Firsatlari - Odemeler - Yas

-Issizlik Oran1 -Is Performansi -Orgiitte Kalma Siiresi

-Is Artis Hizi -Rol Agiklig1 -Cinsiyet

-Sendika Varligi -Gorev Tekrari -Gegmis Yagsam
-Genel Is Tatmini -Egitim
-Odeme Ile Tatmin -Medeni Durum
-Isin Kendisi Ile Tatmin -Bagimli Olunan Kimseler
-Amir ile Tatmin -Kabiliyet ve Yeterlilik
-Astlarla Tatmin Zeka -Zeka
-Promosyonlarla Tatmin -Davranigsal Niyet
-Orgiitsel Baglilik -Beklentilerin Karsilanmasi

1.5.2. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Mowday vd. (1982)’ne gore isten ayrilma niyeti, ayrilma kararini iki sekilde
etkilemektedir. Isten ayrilma niyeti, alternatif is olanaklar1 olmamasina ragmen, isi
birakmaya direkt neden olabilir veya ¢alisanin yeni is olanaklar1 aragtirmasina neden
olarak is birakmay1 dolayh olarak etkileyebilir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012:194). Bu
yiizden isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisi 6ncesindeki 6nemli bir sinyaldir
ve niyet asamasinda calisani bu diisiinceye sevk eden etmenlerin belirlenerek ortadan
kaldirilmasinin ¢alisan1 yeniden kazanmak i¢in 6nemli bir adimdir (Ar1 vd., 2010:
144). Sanderson (2003)’ a gore yoneticilerin bu konuda uygulamasi gereken adimlari su

sekilde siralamaktadir (Calkin, 2014:22):

1. Isveren ise alim siirecinde, dogru bireyi ise almak icin yetenekleri ortaya koyan

davranis odakl1 yaklagimlar gelistirmelidir.
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2. Ozellikle ilk haftalarda bireylerin basarisi i¢in kritik énem arz eden bagliligin

olugmasi i¢in iggorenleri biitiinlestirmek gereklidir.

3. Isgorenlerin orgiitte kalmaya daha fazla meyilli olmasii saglamak igin biiyiime

ve gelisme firsatlar taninmalidir.

4. Isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini is ¢evresi ile daha uyumlu hale getirebilmek

icin onlarin katilimi saglanmalidir.

5. Isgorenler agisindan iicretin haricinde motive edici faktérlerin neler oldugu tespit

edilmelidir.
6. Yapilan 6diillendirmelerin uygun ve kisisel olmasi saglanmalidir.

7. Isgdrenlerin drgiite kars1 “aidiyet duygusu” hissetmelerini saglamak igin problem

¢Oziimlerinde katilimlar1 saglanmalidir.

8. Orgiit icinde ortak degerlerin belirlenebilmesi ve giiven olusmasi icin isgdrenlere

sOylenen ve Ogiitlenen seyler uygulanmalidir.

Isletmeler niteligi diisiik ve kalifiye olmayan personellerinin isten ayrilmasini
fazla dnemsemeyebilirlerken kalifiye personellerini kaybetmek istemezler (Ar vd.,
2010: 146). Fakat isten ayrilmalar hangi sekilde olursa olsun maliyet unsurudur ve

karlilig1 azaltip verimliligi de diisiirecektir (Y1lmaz ve Halici, 2005:95).



2. IS TATMINi, ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL
ADALETIN ISTEN AYRILMA NIYETiI UZERINE YAPILAN
CALISMALAR

Gurin vd. (1960) en iist diizeydeki is tatmininin mesleki, teknik ve yonetsel
personelde, en alt diizeyde tatminin ise beceri gerektirmeyen isleri yapan isciler
arasinda bulundugunu belirtmistir. Tatmin bakimindan orta diizeyde bulunan gruplar
ise; genel biiro hizmetlerinde gorevliler, satis elemanlari, becerili ve yar1 becerili el
is¢ileridir. Niteliksiz iscilerin yalnizca %131 tatmin duyarken, buna karsilik meslek

sahibi kisilerin %42'si’tatmin duymaktadir (Akt: Ozday1, 1990).

Porter ve Steers (1973) bireyin isten ayrilma istegi iizerine en Onemli etkiye
sahip olan degiskenin is tatmini oldugunu belirtmis ve bireyin beklentilerinin
kargilanma diizeyi is tatminine, ig tatmini ise iggdren devir oranina etki ettigini

gostermistir (Bakan, 2011:223).

Porter ve Steers (1974) orgiite baglilik ve is memnuniyeti arasindaki iliskiyi
inceleyen Orgiite baglilik degiskeninin, isten ayrilacaklarla ayrilmayacaklar
belirlemede ya da Ongoriide, is memnuniyeti degiskenine kiyasla daha 6nemli
oldugunu gozlemisler bunun nedenini ise; drgiite bagliligin zaman iginde sabit kalmasi
olarak belirtmiglerdir. Oysa c¢alisan memnuniyetinin zaman i¢inde degistigi
gosterilmistir. Ayn1 arastirmada, orgiit kalanlarin rgiite bagliliginin, ayrilanlara gore

daha gii¢lii oldugu bulunmustur. Aragtirmada ayni sekilde, kurumdan ayrilmay:

isteme, isten ayrilma ve orglite baglilik arasinda negatif bir iliski bulunmustur.

Iffaldano ve Machinsky (1985) calisanlarin is tatmini diizeyleri, hem ¢alisanlar hem
de calistiklar orgiitler agisindan sosyal ve ekonomik birtakim sonuglar dogurmaktadir.
Yapilan aragtirmalar, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin ¢alisanlarin is performanslarini,
ise devamsizliklarini, isten ayrilma niyetlerini, isten ayrilmalarimi, ruhsal ve fiziksel
durumlarim etkiledigini ortaya koymaktadir. Calismada korelasyon 0.146 varyans 0.029
olarak bulunmus ve kikare (7,427) testi kullanilmustir (Efeoglu, 2006:32).
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Koslowsk’un (1991) ¢alismasinda, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir. 39 polisin katildig1 aragtirmanin
sonucuna gore; Orgiitsel bagliliktaki artigin isten ayrilma niyetini azalttigi, is tatminin

de ayni diizeyde olmasa da benzer bir sonuca yol agtig1 belirlenmistir.

Chang (1999) orgiitsel baglilik, kariyer bagliligi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Kore'de 227 ¢alisan iizerinde bir aragtirma
yapmistir. Calismada, mesleki baglilik ve duygusal baglilik arasindaki etkilesimin
Orgiitten ayrilma niyeti iizerinde oldukca etkili oldugu, mesleki baglilik ve devamlilik
baglilig1 arasindaki etkilesimin etkisinin olmadigi bulunmustur. Calismada ilk olarak

faktor analizi ikinci olarak regresyon analizi kullanilmistir.

Ardi¢ ve Bas (2001), is tatmin diizeylerinin karsilastiran ¢alismasi 1120 kamu
ve vakif tiniversitelerindeki akademik personeli kapsamaktadir. Arastirmanin sonunda
is tatminini etkileyen degisken unsurlarin, basar1 hissi, yonetimle iliskiler, calisanlarla
iligkiler, istthdam giivenligi, daha ¢ok sorumluluk, farkina varilma, iyi koordine
edilmis 1is, yliksek ticret, ylikselmede firsat esitligi, rol acikligi, kararlara katilma,

serbestlik (autonomy) olarak ifade etmislerdir.

Huey- Ming Tzeng (2002), Giiney Taiwan’da iic hastanede 786 hemsire
tizerinde yaptiklar1 arastirmada; hemsirelerin genel olarak mesleki tatmin seviyeleri,
profesyonel rollerinden tatminlerinin artmasi ve isi birakma niyetlerinin azalmasi
konularini arastirmiglardir. Arastirmada demografik faktorler, is motivasyonu ve
memnuniyet 6lgegi dikkate alinmistir. Genel mesleki tatmin, genel mesleki mutluluk,
ticret ve terfi ile tatmin, kurum ve egitimsel 6zge¢mis ve hemsirelerin en kiiciik
cocuklarinin yasi, isi birakma niyetlerindeki en Onemli belirleyiciler olarak
kanitlanmistir. Caligmada ii¢ sirali regresyon modelleri uygulanmis. Uygulanan

modeller Ki kare, Pearsons’s ki kare ve s6zde ki kare testleridir.

Johnsrud ve Rosser (2002), 6gretim iiyelerinde, is yasami ve moral etmenlerinin
ayrilma niyeti iizerindeki dogrudan etkilerinin arastirildigi calismada akademik
caligmalarin ve yeniliklerin kalite ve canliliginda en 6nemli etmenin moral oldugu

sonucu bulmuslardir. Moral, 6gretim iyesinin pozisyonundan, kurumundan ve
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profesyonel ugrasindan ayrilma niyetindeki en 6nemli etmendir. Bu ylizden idareci
konumda bulunan akademisyenlerin 0gretim {iyelerini elinde tutmak i¢in morali
artiran faaliyetlerde bulunmasi gerekmektedir. Calismada faktor analizi ve ki kare testi

kullanilmistir. Ki-kare katsay1 serbestligi 54 ile 216,76 arasindadir. (p=0.000).

Iscan ve Naktiyok (2004) tarafindan yapilan arastirmada, calisanlarin drgiitsel
baglilik ve adalet algilarinin orgiitsel bagdasimlik iizerine etkisini incelmistir.
Aragtirma Erzum merkez ve ¢evresinde olan kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde
calisan 406 kisi iizerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda; orgiitsel baglilik agisindan
normatif ve duygusal bagliligin, orgiitsel adalet algis1 agisindan ise dagitimsal ve
islemsel adaletin, calisanin Orgiite olan bagdasimligini belirleyen 6nemli unsurlar
oldugu ve orgiitsel bagdasimlig1 fazla olan calisanlarin genel is tatmininin arttig1 ve
isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 tespit edilmistir. Calismada faktor analizi ve
regresyon analizi yapilmistir. Arastirmaya katilan iggorenlerin demografik ve bireysel
degiskenler agisindan orgiitsel bagdasimlari, orgiitsel bagliliklari, orgiitsel adalet
algilan, is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla iki grup igeren degiskenlere t testi, ikiden fazla grup igeren

degiskenlere ise tek yonlil varyans analizi uygulanmistir.

Cekmecelioglu’nun (2005) calismasinda, yaraticiligi destekleyen orgiit iklimi
boyutlarinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini incelemistir. Gebze-
Dil Ovasi bolgesinde kimya sektoriinde faaliyet gdsteren dort boya sanayi isletmesinde
130 beyaz yakalinin katildig1 arastirmada, orgiitsel cesaretlendirmenin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigi ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
ve negatif bir iligki oldugunu ortaya konulmustur. Caligmada faktor, korelasyon ve
regresyon analizleri kullanilmistir. Regresyon analizi sonucunda takim desteginin is
tatminini (.379) gibi giiclii bir beta katsayisi ve p <0.01 anlamlilik seviyesinde pozitif
yonde etkiledigi de saptanmustir.

Sabuncuoglu (2007)’nun yaptig1 arastirmada; bireylerin, ¢alistiklart orgiitteki
egitim faaliyetlerine iliskin algilamalar1, orgiitsel bagliliklart ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliski incelenmistir. Istanbul Sanayi Odas: tarafindan belirlenen 500 biiyiik

isletmede 600 kisiye yapilan arastirmada; egitimle ilgili degiskenlerin, isten ayrilma
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niyetini devamlilik baglilig1 iizerinden dolayli olarak fazla etkilemedigini, sadece is
kazanglarinin isten ayrilma niyetini, devamlilik bagliligi izerinden %19,07 etkiledigi,
buna gore, ¢calisanlarin, egitimlere katilarak elde edeceklerini diistindiikleri ise yonelik
kazanclarin, onlarin Orgiitten ayrilmalarinin maliyetini artirmak suretiyle Orgiitsel
bagliliklarini artirdig1 sonucuna ulagsmistir. Calismada degiskenler arasindaki iligkileri
6lgmek icin korelasyon analizi yapilmis; bu degiskenler arasindaki iligkilerin yoniinii

belirlemek amaciyla da yol (path) analizi uygulanmustir.

Eroglu (2009) calismasinda, oOrglitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliski
sorgulamistir. Anket sorulart degerlendirilirken, oOrglitsel adalet algisi ve is
tatminsizligi arasindaki iliski incelenirken Kikare testi ve Sirali Probit regresyonuna
bagvurulmustur. Pamukkale Universitesi merkez kampiiste, rektdrlik ve diger
fakiiltelerin idari ve akademik personelinden olusan 240 personelin katildig
arastirmada, Orgiitsel adaletle ilgili tutumlarin, ¢alisanlarin is tatmini ve orgiite olan
bagliliklarim1 etkiledigi, orgiitlerdeki prosediirlerde, dagitim kararlarinda, orgiitsel
uygulamalarda ve kisiler arasi iletisimde adaletin saglanmasinin, i tatmini agisindan
son derece etkili ve 6nemli oldugu sonucuna varilmistir. Arastirmada, aritmetik
ortalama, standart sapma, korelasyon ve basit endeksler kullanilmistir. Arastirmada
anket sorular1 degerlendirilirken, orgiitsel adalet algis1 ve i1 tatminsizligi arasindaki

iligki incelenirken Kikare testi ve Sirali Probit regresyonu uygulanmastir.

Rutherford vd (2009) arastirmalarinda, is tatmini, duygusal tiikkenme, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmada duygusal
tilkenmenin 1§ tatminin bazi1 boyutlar: ile iliskili oldugu, 1§ tatminin Grgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti ile olan iligkisinin ayni anlamlilikta olmadigi ortaya

konulmustur. Calismada faktor analizi ve faktor analizi uygulanmigtir.

Tsai ve Wu’nun (2010) ¢alismalarinda, is tatmini, drgiitsel vatandaslik davranisi
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir.  Pearson
korelasyon ana degiskenler arasindaki iligkileri test etmek i¢in ve varyans ve Scheffe
post hoc tek yonlii analizi ana degiskenler lizerindeki demografik verilerin etkisini test
etmek i¢in kullanilmistir. Taiwan’daki bir tip merkezi, ti¢ bolge hastanesi ve yedi ilge

hastanesinde c¢alisan 237 hemsirenin katildigi arastirmada; is tatmini ile Orgiitsel
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vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu, is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda ise negatif ve anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calismada Pearson korelasyon ana degiskenler arasindaki iliskileri test etmek ig¢in
kullanilmistir. Varyans ve Scheffe' post hoc analizi tek yonlii analizi ana degiskenler

tizerindeki demografik verilerin etkisini test etmek i¢in kullanilmistir.

Ozer ve Giinliik (2010) Tiirkiye’'nin gesitli cografi bdlgelerinde faaliyet
gosteren muhasebe biirolarinda bagimli olarak ¢alisandan 240 muhasebe ¢alisaninin
elde edilen verileri kullanarak yaptiklari analize gore; is memnuniyeti arttikga, isten
ayrilma egilimi azalmakta; prosediirel adalet arttikca, isten ayrilma egilimi azalmakta;
dagitimsal adaletle isten ayrilma egilimi arasinda -0,192 ve 0,05 diizeyinde anlaml
olan iliski, bu sonucun is performansinin dagitimsal adaletle isten ayrilma niyeti
arasinda tam ara degisken oldugunu isaret ettigi sonucuna ulagsmistir. Calismada faktor
analizi ve yapisal modelin test edilmesinde yapisal denklem modelleme teknigi
kullanilmistir.  Yapisal denklem modelleme teknigi kullanilarak path analizi

uygulanmustir.

Bulut (2015) calismasinda Orta Anadolu’da bulunan bir devlet iiniversitesi
Fen-Edebiyat Fakiiltesi’nde gorevli akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri
bagliligr Olgiilmiistiir. Anket 92 akademisyene uygulanmustir. Veriler ikili
karsilastirmalar icin Mann Whitney U testi, ¢oklu karsilagtirmalar i¢in de Kruskal
Wallis H testi kullanilmistir. Aragtirmanin sonucuna gore oOrgiitsel baghilik diizeyi
incelenen akademisyenlerin baglilik bilesenlerine gore baghlik puanlarinin aritmetik
ortalamasi 2,71 ile 3,24 arasinda degismektedir. Orgiitsel baglilik toplam puanlar1 da
2,96 diizeyindedir. Bu durum aragtirma kapsaminda yer alan Fen-Edebiyat Fakiiltesi
akademisyenlerinin kurumlarina orta diizeyde bir baglilik gosterdikleri ortaya

konulmustur.



3. UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada, kamuda 6zerk kurumlar olan tiniversitelerden biri olan Biilent
Ecevit Universitesi’nde calisan idari personelin is tatmini, orgiitsel baglilik, drgiitsel

adaletin ve isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaglanmustir.
3.2. Arastirmanin Smirhhiklarn

Arastirma 2010 yilinda Zonguldak Karaelmas Universitesi’nde calisan 872

idari personel ile siirli tutulmustur.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde ana kiitle ve 6rneklem, veri toplama araclarinin gelistirilmesi,
verilerin toplanmasi, arastirmada kullanilan istatiksel yontemlerin agiklanmasina yer

verilmigtir.
3.3.1. Arastirma Anakiitlesi ve Orneklem

Calismada, Biilent Ecevit Universitesi’nde 2010 yilinda calisan 872 idari
personel ana kiitle olarak kullanilmistir. Orneklem ise bu ana kiitle icerisinden ulasilan

148 kisidir.
3.3.2. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi ve Verinin Toplanmasi

Arastirma sirasinda anket yapilan kisilere verilerin sadece arastirmanin
amacina uygun olarak kullanilacagy, ii¢lincii sahislarla ile paylasilmayacagi konusunda
bilgilendirilme yapildigindan samimi goriisleri dogrultusunda yanit verdikleri kabul
edilmektedir. Universitenin yerleskesi ve calisan personelin birimlerinin dagimiklig
gdz Oniine alinarak, ulagsma zorlugundan dolayr Orneklem tesadiifi yontemlerle

belirlenen kisilere, kolayda 6rnekleme yontemi ile se¢ilmistir.
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3.3.3. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Is tatmini &lgegi 1967 yilinda Weiss vd. tarafindan gelistirilen Minesota is
tatmini (MNQ) o6lgegidir. Orgiite baglilikta ise Allen ve Meyer’in 1990 yilinda
gelistirdigi olcek kullanilmistir. Orgiitsel adaleti dlgmek igin Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilmis olan Orgiitsel Adalet Olgegi kullanilmistir. Son olarak,
isten ayrilma niyeti; Mobley, vd. 1979 yilinda gelistirdigi oOlgek tarafindan
degerlendirilmistir. Yukarida bahsedilen 0&lgeklerin Oncelikle gilivenilirlik ve
toplanabilirlik analizleri yapilmis ve tamimlayic1 istatistikleri hesaplanarak
yorumlanmustir, ardindan veri ¢dziimlemesinde t testi ve Anova gibi yontemlerden

yararlanilmistir.
3.4. Bulgular

Bu boliimde anket ¢alismasi sonucunda toplanan verilerin istatistiksel analizleri

sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
3.4.1. Tammlayia Istatistikler

Bu kisimda ¢alismada kullanilan degiskenlere iligkin ortalama, standart sapma

ve frekans degerlerine yer verilmistir.
3.4.1.1. Demografik Faktorler

Calismada kullanilan yas, cinsiyet, medeni durum, memleket gibi demografik
degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler bu boliimde 6zet tablolar halinde

verilmistir.



Tablo 3.1: Tammlayic Istatistikler
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Maks: 35

Frekans Yiizde
Min : 23 . .
Yas Maks - 55 Ort: 35,92 Std. Sapma: 8,15
Cinsivet Erkek 52 35
y Kadmn 9 65
Sekreter 7 5
Bilgisayar Isletmeni 102 69
Sef 6 4
Unvan Amir (Daire
Baskani1,Miidiir,Enstitii/Fakiilte 9 6
Sekreteri)
Diger (Sofor, Hizmetli vb) 24 16
Genel idare 121 82
Kadro Sirket personeli 17 12
Teknik hizmet sinifi 10 7
. Evli 93 63
iy Bekar 29 33
Bosanmig 6 4
Esi Calistyor 39 26
Es Durumu Esi Caligmiyor 54 36
Bekar, Boganmisg 55 37
Cocuk in: 1 Ort: 1,68 Std. Sapma: 0,71
oct Maks: 3 i - >apma. &,
Lise 47 32
... . . | Onlisans 19 13
Egitim Diizeyi Mlsans 79 53
Yiiksek Lisans 3 2
5 . Zonguldak 64 43
Dogum Yeri Diger 81 57
Yasanilan Evet 84 57
Sehirden Havir
Memnuniyet ay 64 43
Tayin Evet 63 43
Diisiincesi Hayir 85 57
Tayin Evet 17 12
isteginde
bulunma Hayr a7 32
Tayin ¢ikt1 1 1
Tayin Sonug Tayin ¢ikmadi 15 10
Belli degil 1 1
Tayin COk izlildim 11 7
¢lkmama Uziildiim 4 3
durumuna _
tepki Uziilmedim 1 1
Dava Hayir 17 12
Bagvurusu
Min: 1 . .
Calisma Yih Ort: 9,29 Std. Sapma: 7,69
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Tablo 3.1. devam ediyor

Lojman 3 2
. Kira 76 51
Tkamet Kendi evi 56 38
Diger 13 9
.| Isteyerek 98 66
Meslek Secimi Tstemeyerek 50 2
Cok uygun 23 16
Uygun 45 30
Uygun Bulma | Idare eder 55 37
Uygun degil 16 11
Hig uygun degil 9 6
Oldukga yeterli 11 7
o Yeterli 39 26
%}g:}a;;gr Idare e.der . 50 34
Yeterli degil 31 21
Hig degil 17 12
Mevcut meslege devam 44 30
Ek ig 13 9
Gelecege Dair | Baska meslek 11 7
Goriisler Kurum degisikligi 39 26
Emeklilik 25 17
Diger 16 11

Ankete katilan idari personelin yas durumu incelendiginde, en az 23 yasinda en
fazla 45 yasinda olduklari ve yas ortalamasmin 35 oldugu belirlenmistir. Anket
kapsamindaki cinsiyet dagilimina bakildiginda ¢aliganlarin 96’s1 kadin, 52°si ise erkek
olan idari personelin unvam Bilgisayar Isletmeni olanlar arastirmaya katilan Idari
personelin %68 ini olusturmaktadir. Orneklemin %16’sin1 sekreterler, %4 iinii sefler,
% 6’s11 amirler (daire bagkani, miidiir, enstitii/fakiilte sekreteri), % 16’sin1 ise diger
grubunda yer alan personel (sofor, hizmetli vb) olusturmaktadir. Ankete katilan idare
personelin 121’1 (%81) genel idare, 17’si (%]11) sirket personeli, 10°u (%7) ise teknik
hizmet kadrosundadir. Katilimcilarin 93’1 evli, 49’u bekar, 6’s1 bosanmustir. Evli
olanlarin 39’nun esi ¢alisiyor, 54°niin esi ¢calismiyor ve ¢ocuk sayisi en az 1, en fazla
3°diir. Ankete katilanlarin egitim diizeyi incelendiginden %53 ile lisans mezunu en
fazladir. Lise mezunlarinin orant %31, 6n lisans mezunlariin %12, yiiksek lisans
mezunlarinin ise %2 dir. Anketin yapildig1 kurum Zonguldak ilinde olmasina ragmen
kamu kurumu olmas1 ve KPSS sinavi sonuglarina gore alim yapmasi nedeniyle ankete
katilan idare personelin 84’ti Zonguldak dogumlu degilken, 64’ti Zonguldak dogumlu

olmasma ragmen 84’ Zonguldak’ta yasamaktan memnun oldugunu, 64’
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Zonguldak’ta yasamaktan memnun olmadigmi belirtmektedir. Arastirmaya
katilanlardan 63’ tayin diislindiigiinii, 17’si tayin isteginde bulunmus, tayin isteginde
bulunanlardan sadece birinin tayini ¢ikmis, 15’ nin tayin istegi olumsuz yanitlanmis ve
1 kisinin durumu heniiz belli degildir. Tayini ¢ikmayan ve tayin durumu belli olmayan
kisilerin yanitladigr 11 kisi ¢ok iizlildiim, 4 kisi tiziildim, 1 kiside iiziilmedim
secenegini isaretlemistir. Tayin isteyen 17 kisiden higbiri dava yoluna bagvurmamastir.
Ankete katilan {iniversite idare personelinin ¢alisma yilina bakildiginda en az 1 en ¢ok
35 ¢alisma yilina sahip olduklar1 ve ortalama ¢alisma yilinin 9 oldugu belirlenmistir.
Ikamet durumuna bakildiginda 76’s1 ile kirada, 56’s1 kendi evinde, 13’ii diger, 3 kisi
ise lojmanda ikamet etmektedir. Ankete katilanlarin biiyiik bir kism1 %66’s1 meslegini
isteyerek sectigini %34°liik kisim ise meslegini istemeyerek se¢mis oldugu
belirtmislerdir. Meslegi kendine ¢ok uygun bulanlarin yiizdesi 16’dir. Uygun bulanlar
%30, idare eder diyenler % 37, uygun degil diyenler %11 ve hi¢ uygun bulmayanlar
%6’dir. Meslegini yerine getirirken saglanan olanaklara iliskin goriislerine gore %34’
olanaklar1 olduk¢a yeterli buldugunu, %26’s1 yeterli buldugunu ifade etmektedir.
Arastirmaya katilan 148 kisiye gelecege iliskin goriisiine 44°ti mevcut meslege devam

edecegini, 39’u kurum degisikligi yapacagini ve 25’1 emekli olacagini ifade etmistir.
3.4.1.2. Is Tatmini Olcegine fliskin Tamimlayici Istatistikler

Bu boliimde is tatmini 6lgeginden elde edilen verilere iligkin istatistiki bilgilere

yer verilmistir.

Ankete katilan Biilent Ecevit Universite’nde ¢alisan idari personelin is tatmin
diizeyini 6lgmek i¢in 20 sorudan olusan bir ¢alisma yapilmistir. Ankette yer alan ilk
“Isim beni her zaman mesgul eder” sorusuna verilen yanitlar incelendiginde;
katilanlarin % 43’{iniin olumlu, %20’sinin ise olumsuz yanit verdigi belirlenmistir.
Tek calisma olanagma iliskin ikinci soruda “Isimde tek basina calisma olanag
bulurum” sorusunun ortalamasi 3,23’tir. Ankete katilanlarin %41°1 bu ifadeye
katildigim1 %231 ise katilmadigini belirtmistir. “Iste zaman zaman farkli seyler
yapabilme sansim olur” ifadesine ankete katilanlarin % 43’ti olumlu yanit vererek

“katiliyorum”, %20’si olumsuz yanit vererek “katilmiyorum” demistir.



Tablo 3.2 : Is Tatmini Olcegine iliskin Tamimlayic: Istatistikler

B ot |stdSapma Kesinlikle Katilmiyorum | Katilmiyorum Kararsizim Katiiyorum | Kesinlikle Katiliyorum
Frekans Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans Yiizde
1. Isim beni her zaman mesgul eder 343 1,25 13 8,8 30 20,3 13 8,8 64 43,2 28 18,9
2. Isimde tek bagina ¢alisma olanag bulurum 3,23 1,29 18 12,2 34 23,0 13 8,8 61 41,2 22 14,9
3. Iste zaman zaman farkh seyler yapabilme sansim olur 3,20 1,21 17 11,5 30 20,3 22 14,9 64 43,2 15 10,1
4. Isim toplumda "saygmn bir kisi" olma sansin1 verir 3,25 1,26 16 10,8 32 21,6 21 14,2 56 37,8 23 15,5
5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi tatmin edicidir 2,89 1,21 23 15,5 36 24,3 35 23,6 42 28,4 12 8,1
6. Amirimin karar vermedeki yetkinligi tatmin edicidir 2,96 1,19 18 12,2 39 26,4 35 236 42 28,4 14 9,5
7. Isimde vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansina sahibim 3,00 1,26 20 13,5 41 27,7 23 15,5 47 31,8 17 11,5
8. Stirekli bir ige sahibim (is giivenligi) 3,82 1,16 13 8,8 8 54 13 8,8 72 48,6 42 284
9. Isimde baskalar igin bir seyler yapabilme olanagma sahibim 3,40 1,12 11 74 25 16,9 22 149 73 49,3 17 11,5
10. Isimde kisilere ne yapacaklarim sdyleme sansina sahibim 3,29 117 10 6,8 37 250 19 12,8 63 42,6 19 12,8
11. Isimde kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansina sahibim | 3,47 1,16 10 6,8 25 16,9 24 16,2 62 41,9 27 18,2
12. Is ile ilgili ahnan kararlarin uygulanmaya konmas tatmin edicidir 3,04 1,13 15 10,1 37 25,0 33 22,3 53 35,8 10 6,8
13. Yaptigim is ve karsihginda aldigim ticret tatmin edicidir 2,64 1,25 33 22,3 41 27,7 29 19,6 35 23,6 10 6,8
14. Is iginde terfi olanagma sahibim 243 1,14 33 22,3 53 35,8 37 25,0 15 10,1 10 6,8
15. Isimde Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana verir 2,58 1,13 26 17,6 52 35,1 34 23,0 29 19,6 7 47
16. Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansimni bana saglar 2,81 1,20 23 15,5 44 29,7 29 19,6 42 28,4 10 6,8
17. Calisma sartlan tatmin edicidir 3,02 1,20 19 12,8 36 243 29 19,6 51 345 13 8,8
18. Caligma arkadaslarim birbirleriyle anlasirlar 3,11 1,24 24 16,2 22 14,9 28 18,9 61 41,2 13 8,8
19. Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilirim 2,85 1,22 24 16,2 39 26,4 30 20,3 44 29,7 11 7.4
20. Yaptigim is kargisinda duydugum basar hissi tatmin edicidir 341 1,18 15 10,1 18 12,2 28 18,9 65 439 22 14,9

LE
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Sayginlik boyutuyla iliskili “Isim toplumda saygin bir kisi olma sansini1 verir”
sorusuna %37’si bu ifadeye katilirken, %21°1 katilmiyorum diyerek olumsuz
yanitlamistir. “Amirimin, emrindeki kisileri idare tarzi tatmin edicidir” sorusuna
verilen yanitlarin ortalamasi 2,89’dur. Ankete katilanlarin olumlu ve olumsuz yanitlar
birbirine oldukg¢a yakindir. %281 katiliyorum diye ifade ederken %151 katilmadigini
ifade etmistir. Amirlerle ilgili diger soru olan “Amirimin karar vermedeki yetkinligi
tatmin edicidir” soruya bir dnceki soruyla benzer ayn1 yanitlar verilmistir. Katilanlarin
%28’ii katildigini ifade ederken, 26’ii katilmadigini ifade etmistir. “Isimde vicdanima
aykiri olmayan seyler yapabilme sansina sahibim” sorusuna verilen yanitlarin
ortalamasi 3’tiir. Cevaplayicilarin %31’1 ifadeye katilirken %27’si katilmadigini ifade
etmistir. Is giivenligi ile ilgili “Siirekli bir ise sahibim (is giivenligi)” sorusuna
tiniversiteler kamu kurumu oldugundan %481 “katiliyorum” yanit1 verirken, %281
“kesinlikle katiltyorum” yanitin1 vermistir. “Isimde baskalari icin bir seyler yapabilme
olanagina sahibim” sorusuna verilen yanitlarin ortalamas: 3,40’tlir. Katilimcilarin
%49°u olumlu yanit verirken, %16’s1 katilmiyorum diyerek olumsuz yanit vermistir.
Ankete katilan idari personele sorulan “Isimde kisilere ne yapacaklarmi sdyleme
sansimna sahibim” sorusuna 42’si “katiliyorum” cevabmi verirken, %25’1
“katilmiyorum” cevabini vermistir. “Isimde kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansina sahibim” sorusuna katilimcilarin %41°1 “katiliyorum” ve %18
“kesinlikle katiliyorum” yanitiyla biiyiik 6l¢lide olumlu yanitlamislardir. Kararlarin
hayata gegirilmesiyle ilgili “Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi tatmin
edicidir” sorusuna katilimcilarin %351 “katiliyorum” yaniti verirken, %251
“katilmiyorum” yaniti vermistir. Ucretle alakali olan “Yaptigim is ve karsihiginda
aldigim ftcret tatmin edicidir” sorusuna katilimeilarin %27’si ifadeye katilmadigini,
%22’si ifadeye kesinlikle katilmadigini ve %19°u ise kararsiz kaldigini belirtmistir.
Ucret agisindan calisanlarin memnun olmadiklarini sdyleyebiliriz. Bircok calisan igin
onemli olan terfi ile ilgili “Is i¢inde terfi olanagina sahibim” sorusuna katilimeilarin
%35’1 “katilmiyorum” ve %?22’si “kesinlikle katilmiyorum” yanitim1 verirken
%10,1°lik kisim “katiliyorum” yanitin1 vermistir. Terfi ile ilgili ¢alisanlarin endiseli
oldugu anlagilmaktadir. “Isimde kendi kararlarimi1 uygulama serbestligini bana verir”

sorusuna verilen yanitlarin ortalamasi 2,58’dir. Katilimeilarin %35°1 “katilmiyorum”
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yanit1 verirken %19°u “katiliyorum” yanit1 vermistir. Arastirmaya katilanlarin “Isimi
yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglar” sorusuna birbirine
yakin cevaplar verilmistir. Katilanlarin %29°u “katilmiyorum” yanit1 verirken 28’1
“katiliyorum” yanmiti vermistir. “Calisma sartlar1 tatmin edicidir” sorusuna verilen
yanitlarin ortalamasi 3,02’dir. Calisma sartlarindan katilimeilarin %34’ memnunken
%24°1 memnun degildir. Kisilerin uyumuyla ilgili “Calisma arkadaslarim birbirleriyle
anlasirlar” sorusuna katilimcilarin %41°1 katilirken %14’ katilmiyorum yanitin
vermistir. “Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilirim” sorusuna katilimcilarin
%?29’u ifadeye katilirken, %26’ ifadeye katilmamistir. Ankete katilan idari personelin
“Yaptigim is karsisinda duydugum basar hissi tatmin edicidir” sorusuna katilimcilarin
%431 “katiliyorum” cevabmi verirken, %14’ “kesinlikle katiliyorum” cevabini
vermis olmasit yaptifi isten duydugu basarinin tatminin yliksek oldugunu

gostermektedir.
3.4.1.3. Orgiitsel Baghlik Olcegine Iliskin Tamimlayici istatistikler

Bu boliimde orgiitsel baglilik dlgegine verilen cevaplara iliskin istatistiki verilere
yer verilmistir. Ankete katilan Biilent Ecevit Universite’nde calisan idari personelin
orglitsel baglilik diizeyini 6lgmek i¢in 18 sorudan olusan bir ¢alisma yapilmistir.
Ankete katilan idari personele orgiitsel baglilik diizeyini 6lgmek icin sorulan ilk
“Meslek hayatimin geri kalan kismimi {niversitede ge¢irmek beni mutlu eder”
sorusuna katilimecilarin %23’ “kesinlikle katilmiyorum” yanitini verirken, %25’
“kararsizim” ve %23’ii “katiliyorum” yanitin1 vermistir. Anketin “Istesem de su anda
tiniversiteden ayrilmak ¢ok zor olur” sorusuna katilimeilarin %321 ifadeye katilirken,
%32’si “kesinlikle katilryorum” yanitin1 vermistir. “Universitede kalmak i¢in herhangi
bir yiikiimliilik hissetmiyorum” sorusuna verilen yanitlarin ortalamasi 3,01°dir.
Olumlu, olumsuz ve kararsizlar ilging bir sekilde nerdeyse esitler. Katilimcilar %231
ifadeye katilmazken, %231 ifadeye katilmis ve %?25°1 ise kararsiz kalmistir.
Aragtirmaya katilanlara doérdiincii olarak “Universitenin sorunlarmi gergekten kendi

sorunlarimmis gibi hissediyorum” sorusu sorulmustur.



Tablo 3.3: Orgiitsel Baghlik Ol¢egine iliskin Tanimlayic Istatistik

Kesinlikle Kesinlikle
Std Katlmivorum Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Katilvorum
Sorular ort Sapma Y Yy
Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde Frekans Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde

1. Meslek hayatimin geri kalan kismim tiniversitede gecirmek beni mutlu eder 2,78 1,31 35 23,6 26 17,6 38 34 23,0 15 10,1
2. Istesem de su anda iiniversiteden ayrilmak ¢ok zor olur 3,66 1,30 14 95 18 12,2 19 49 33,1 48 32,4
3. Universitede kalmak i¢in herhangi bir yiikiimliiliik hissetmiyorum 3,01 1,26 20 13,5 35 23,6 37 35 23,6 21 14,2
4. Universitenin sorunlarim gergekten kendi sorunlarmmmus gibi hissediyorum 3,04 1,19 17 11,5 37 25,0 31 49 33,1 14 95
5. Su an tiniversiteden ayrilmak istedigime karar versem hayatimin ¢ogu alt tist olur 2,70 1,33 33 22,3 43 29,1 25 29 19,6 18 12,2
6:. ]?ef}im icin avantajli da olsa su anda tiniversiteden ayrilmamin dogru olmadiging 311 1.27 23 155 25 16,9 30 52 351 18 122
diistinityorum

7. Kendimi tiniversitede "ailenin bir par¢asi” gibi hissetmiyorum 3,22 1,30 19 12,8 27 18,2 31 43 29,1 28 18,9
8. Su an kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayi tiniversitede ¢alistyorum 3,17 1,33 19 12,8 35 23,6 24 41 27,7 29 19,6
9. Universiteden ayrilirsam kendimi suglu hissederim 2,27 1,10 38 25,7 61 41,2 26 16 10,8 7 47
10. Kendimi iiniversiteye "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum 3,18 1,29 19 12,8 29 19,6 32 42 28,4 26 17,6
11. Universiteyi birakmay diisiinemeyecek kadar az is segenegim oldugunu diistinityorum| 2,97 1,20 19 12,8 36 24,3 38 39 26,4 16 10,8
12. Universite benim sadakatimi hak ediyor 2,95 1,22 23 15,5 28 18,9 45 36 24,3 16 10,8
13. Universite benim icin ¢ok sey ifade ediyor 2,95 1,23 24 16,2 29 19,6 38 43 29,1 14 95
14. Universiteden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri alternatif iglerin olmamasidir 3,10 1,28 17 115 37 25 34 33 22,3 27 18,2
15. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in tiniversiteden su an ayrilamam 2,52 1,19 33 22,3 47 31,8 35 23 15,5 10 6,8
16. Kendimi tiniversiteye ait hissetmiyorum 3,10 1,33 22 14,9 27 18,2 42 27 18,2 30 20,3
17 Pger_Qniyersiteye kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim bagka yerde ¢alismayy 2.72 1.20 28 189 34 23.0 50 29 14.9 14 95
diistinebilirdim

18. Universiteye ¢ok sey bor¢luyum 2,77 1,29 36 24,3 23 15,5 41 35 23,6 13 8,8

ov
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Katilimeilarin %331 “katiliyorum” yanitini verirken %25°1 ise “katilmiyorum”
yanit1 vermistir. Kararsiz kalanlarin ise orani %20°dir. “Su an iiniversiteden ayrilmak
istedigime karar versem hayatimin ¢ogu alt iist olur” sorusuna katilimcilarin %22’si
“kesinlikle katilmiyorum” yanitini verirken, %29’u “katilmiyorum” ve %19’u ise
“katiliyorum” yanitin1 vermistir. Ankete katilanlarin biiylik ¢ogunlugu {iniversiteden
ayrilmanin hayatin1 olumsuz etkileyecegini diisinmemektedir. Anket yapilan
tniversite idari personel “Benim icin avantajli da olsa su anda {iniversiteden
ayrilmanin dogru olmadigini diisliniiyorum” sorusuna %35°1 “katiliyorum” yanitini
verirken, %16’s1 ise “katilmiyorum” yanitin1 vermistir. Aidiyetle ilgili “Kendimi
tiniversitede ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum” sorusuna katilimcilarin %29’u
ifadeye katilirken, %18’i ifadeye katilmamis ve %20’si kararsiz kalmistir. “Su an
kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay:r iiniversitede ¢alistyorum” sorusuna
katihimcilarin  %27’si ifadeye katilirken, %23°t ifadeye katilmamistir. Anketin
dokuzuncu olarak “Universiteden ayrilirsam kendimi suglu hissederim” sorusuna
katilmeilarin = %41°i  “katilmiyorum”  yanitin1  verirken, %25’i  “kesinlikle
katilmiyorum” yamitin1  vermistir. Ankete katilanlarin 6nemli bir kesiminin
tiniversiteden ayrilma konusunda sucluluk duymayacaklarini ¢ikarabiliriz. “Kendimi
tiniversiteye "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum” sorusuna katilimcilarin %281
ifadeye katilirken, %21°i ifadeye kararsiz kalmis ve %19’u ifadeye katilmamustir. Is
olanaklarma ait “Universiteyi birakmay diisiinemeyecek kadar az is segenegim oldugunu
diistinliyorum” sorusuna verilen yanitlarin ortalamasi 2,97°dir. Katilimcilarin %24’
“katilmiyorum” yanitin1 verirken, %25°1 “kararsizim” ve %26’s1 “katiliyorum” diyerek
birbirine yakin yanitlar vermistir. Arastiramaya katilanlar “Universite benim sadakatimi
hak ediyor” sorusunda %30 ile kararsizlar cogunluktadir. “Universite benim i¢in ¢ok sey
ifade ediyor” sorusuna katilimeilarim %29’1 olumlu yanitlarken, %19’u olumsuz yanit
vermistir. Anketin on dérdiincii “Universiteden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri
alternatif islerin olmamasidir” sorusuna verilen yanitlarin ortalamasi1 3,10°dur.
Katilimcilarin 9%25°1 “katilmiyorum” yaniti1 verirken, %23’ “kararsizzim” ve %22’si
“katiliyorum” yanitt vermistir. “Buradaki insanlara kars1 yiikiimlilik hissettigim igin
tiniversiteden su an ayrilamam” sorusuna katilimcilarin %31’1 “katilmiyorum” yaniti

verirken, %15’i “katiliyorum” yaniti vermistir. Ankete katilan idari personel “Kendimi
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tiniversiteye ait hissetmiyorum” sorusuna “katilan” (%18) ve “katilmayanlar” (%18)
esitken “kararsizlar” (%28) ¢ogunluktadir. “Eger {iniversiteye kendimden bu kadar ¢ok
vermis olmasaydim baska yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim” anketin on yedinci sorusuna
katilimcilarin %33’1 kararsiz kalirken, %23’ katilmazken %14’u katiliyorum yaniti
vermistir. Anketin son sorusu olarak “Universiteye ¢ok sey bor¢luyum” sorusuna
katilimeilarin %231 “katiliyorum” cevabr verirken, %15°1 “katilmiyorum” cevabi

vermistir.
3.4.1.4. Orgiitsel Adalet Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bu boliimde orgiitsel adalet anketine verilen cevaplara iligkin istatistiki bilgilere
yer verilmistir. Ankete katilan Biilent Ecevit Universite’'nde ¢alisan idari personelin
orgiitsel adalet diizeyini 6l¢mek i¢in 20 sorudan olusan bir ¢alisma yapilmistir.
Arastirmaya katilanlara Orgiitsel adaletin o6l¢iilmesi i¢in ilk sorulan “Calisma
programim adildir” sorusuna %27’si “katiliyorum” yaniti verirken, %23’0
“katilmiyorum” ve %20’si “kesinlikle katilmiyorum” yanitin1 vermistir. “Ucretimin
adil oldugunu diisiiniiyorum” sorusuna verilen yamitlarin ortalamasi 2,42°dir. Ucret
konusunda katilimcilarin %29’u “katilmiyorum” yanit1 verirken, %28’1 “kesinlikle
katilmiyorum” ve %18’i “katiliyorum” yanitim vermistir. Orgiitsel adalet anketinin
liciincii sorusu “Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim’’dir. Katilimcilarin %32’si
“katilmiyorum” yanitin1 verirken %22’s1 “katiliyorum” yanitini vermistir. “Bir biitiin
olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu
diisiiniiyorum” sorusuna katilimcilarin %29°u kararsiz kalirken, %25°1 katilmadiginm
ve %19’u katildigimi ifade etmistir. Ankete katilan idari personele sorulan “Is
sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim” sorusuna %27’s1 “katilmiyorum” yaniti
verirken, %25°1 “katiliyorum” yanitini vermistir. “Ise iliskin kararlar yoneticiler
tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir” anketin altinci sorusuna verilen yanitlarin
ortalamast 2,77°dir. Katilimcilarin %31°1 kararsiz kalirken katilan (%24) ve
katilmayanlarin (%23) oranlar1 birbirine olduk¢a yakindir. Yoneticilerin tutumlariyla
ilgili “Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriislerini
alirlar” sorusuna katilimcilarin %27°si “kesinlikle katilmiyorum” yanitint verirken,

%27’s1 “katilmiyorum” yanitini vermistir.



Tablo 3.4: Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Kesinlikle Kesinlikle
Sorular ort |std Sapma Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizzim | Katihyorum Katihyorum
Frekans| Yiizde frekans| Yiizde frekansyiizdeFrekans Yiizde| Frekans Yiizde

. Caligma programim adildir 2,81 1,27 30 20,3 34 23,0 31 20,9 40 27,0 13 8,8

. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum 2,42 1,22 42 28,4 44 29,7 27 18,2 27 18,2 8 54

. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim 2,54 1,17 32 21,6 48 32,4 29 [196 33 22,3 6 4,1

H?J;E;ﬁﬂ II(l)larak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu 2,64 1,16 30 203 37 25.0 44 |297 29 196 8 54

. Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim 2,69 1,17 28 18,9 40 27,0 36 |243 37 25,0 7 4,7

. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde almmaktadir 2,77 1,12 24 16,2 35 23,6 46 (311 36 |243 7 47

. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan once biitiin ¢aligsanlarin goriislerini alirlar 2,39 112 40 27,0 41 27,7 A1 27,7 21 14,2 5 34

. Yoneticiler isle ilgili kararlart vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar 2,53 112 33 223 39 26,4 45 304 26 17,6 5 34

. Y.éneticiler7 alinan kararlar caliganlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler 2,72 1,17 31 20,9 30 20,3 a1 (277 41 27,7 5 34

3.gi$1::nilrglll biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim gozetmeksizin 250 1,09 32 216 45 304 39 [264 29 196 3 20

ikt yeniden gorsiimesint istyebitrter | 246 | 107 | 35 | 26 |40 | 270 | 4 |23| 28 95| 1 |07
2. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar 2,91 113 24 16,2 25 16,9 43 (291 51 34,5 5 34
3. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve nem verirler 2,93 112 21 14,2 28 18,9 44297 49 331 6 41
4. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel ihtiyaclarima kars1 duyarhdir 2,68 1,10 29 19,6 31 20,9 47 |318 39 26,4 2 14
5. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana karst diiriist ve samimidirler 2,85 113 25 16,9 26 17,6 49 (331 | 42 |284 6 41
6. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bir ¢alisan olarak haklarimi gozetirler 2,78 1,09 24 16,2 33 22,3 45 1304 43 29,1 3 2,0
7. Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglar1 benimle tartigirlar 2,72 1,09 25 16,9 37 25,0 43 (291 40 27,0 3 2,0
8. Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler gosterirler 2,72 1,07 25 16,9 35 23,6 45 304 | 42 |284 1 0,7
9. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar 2,63 110 28 18,9 40 27,0 41 | 217 36 243 3 2,0
20. Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar 2,68 112 29 19,6 34 23,0 43 1291 39 264 3 2,0

ey
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Yoneticilerin karar alirken ¢alisanlarin goriislerini alma konusunda olumsuz bir
goriis oldugu goriilmektedir. “Yoneticiler isle ilgili kararlari vermeden 6nce dogru ve
eksiksiz bilgi toplarlar” sorusuna katilimeilar %30°u “kararsizim” cevabini verirken,
%26’s1 “katilmiyorum” ve %17’si “katiliyorum” cevabini vermistir. Aragtirmaya
katilanlar “Yo6neticiler, alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler
verirler” sorusuna %20 kesinlikle katilmadigini, %20’si katilmadigini, %27’si kararsiz
kaldigmi ve %27’si katildigim ifade etmistir. “Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan
etkilenen tiim calisanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir” sorusuna verilen cevaplarin
ortalamasi 2,5’tir. Katilimcilarin %30’u “katilmiyorum” yanitim1 verirken, %19’u
“katiliyorum” yanitin1 vermistir. Ast st iliskisi agisindan sorulan “Calisanlar,
yoneticilerin igle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler ya da bu kararlarin {ist makamlarca
yeniden goriisiilmesini isteyebilirler” sorusuna katilimcilarin %23°4 “kesinlikle
katilmiyorum™ ve %27’si “katilmiyorum” olumsuz yanitini verirken, %291 kararsiz
kalmis ve %19’u “katiliyorum” yanitim1 vermistir. “Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar” sorusuna katilimcilar %34°i ifadeye
katilirken %16°s1 ifadeye katilmamustir. Arastirmaya katilanlar “Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve 6nem verirler” sorusuna %33’
“katiliyorum” yanitint verirken, %18’1 “katilmiyorum” yanitin1 vermistir. Anketin on
dordiincii “Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim kisisel ihtiyaclarima karsi
duyarhidir” sorusuna katilimcilarin %26’s1 “katiliyorum” yamitini verirken, %20’si
“katilmiyorum” yanitin1 vermistir. “Isimle ilgili kararlar aliirken yoneticilerim bana
kars1 diiriist ve samimidirler” sorusuna verilen yanitlarin ortalamas1 2,85°tir.
Katilimeilarin %33t “kararsizzim” yanitin1 verirken, %28’1 “katiliyorum” yanitini
vermistir. “Isimle ilgili kararlar alinirken y&neticilerim bir calisan olarak haklarimi
gozetirler” sorusuna katilimcilarin  %29’u ifadeye katilirken, %22’si ifadeye
katilmamistir. Arastirmaya katilan idari personel “Y6neticilerim isimle ilgili kararlarin
doguracagi sonuclar1 benimle tartisirlar” sorusuna %27’°si “katiliyorum” yanitini
verirken, %25°1 “katilmiyorum” yanitin1 vermistir. “Yoneticilerim igimle ilgili kararlar
icin uygun gerekgeler gosterirler” sorusuna katilimcilarin %281 “katiliyorum” yanitin
verirken, %23’ii “katilmryorum” yanitin1 vermistir. Ankete katilanlara sorulan “Isimle

ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar” sorusuna
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%27’si ifadeye katilmazken, %241 ifadeye katilmistir. “Yoneticilerim isimle ilgili her
karar1 bana net olarak aciklarlar” sorusuna katilimcilarin %26’s1 “katiliyorum” yanitini

verirken %23’ “katilmiyorum” yanitini vermistir.
3.4.1.5. Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Bu kisimda isten ayrilma niyeti anketine verilen cevaplara iliskin istatistiki
bilgilere yer verilmistir. “Universiteden ayrilmay1 diisiiniiyorum” sorusuna
katilimcilarin %19°u “kesinlikle katilmiyorum™ yanitin1 verirken, %25°1 “kararsizim”
ve %18’ “katiliyorum” yanit1 vermistir. Isten ayrilma niyeti ile ilgili “Aktif bir sekilde
alternatif bir ig artyorum” sorusuna katilimcilarin %20’si “kesinlikle katilmiyorum”
yanitim1 verirken, %35’1 ise “katilmiyorum” yanitini vererek biiyiik ¢ogunlugun
katilmadig1 gozlenmektedir. “Miimkiin olan ilk firsatta liniversiteden ayrilacagim”

sorusuna katilimcilarin %22 ’si ifadeye katilmazken, %20’si ifadeye katilmistir.
3.4.2. Giivenilirlik Analizleri

Giivenirlik, ayni seyin bagimsiz ol¢timleri arasindaki kararliliktir; 6lgiilmek
istenen belli bir seyin, silirekli olarak ayni sembolleri almasidir; ayni siireglerin
izlenmesi ve ayni Olgiitlerin kullanilmasi ile ayn1 sonuglarin alinmasidir; 6lgmenin,

tesadiifi yanilgilardan arinik olmasidir.



Tablo 3.5: Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Iliskin Tamimlayic: Istatistik

Kesinlikle Kesinlikle
Std Katilmiyorum Kararsizim Katillyorum
Sorular Ort S Katilmiyorum Katillyorum
apma
Frekans| Yiizde |Frekans| Yiizde |Frekans| Yiizde |Frekans| Yiizde |Frekans| Yiizde
1. Universiteden ayrilmayi diisiinityorum 2,98 1,37 29 19,6 26 17,6 38 25,7 28 18,9 27 18,2
2. Aktif bir gsekilde alternatif bir is arryorum 2,57 1,26 31 20,9 52 35,1 31 20,9 17 11,5 17 11,5
3. Miimkiin olan ilk firsatta iiniversiteden
3,04 1,42 27 18,2 33 22,3 26 17,6 30 20,3 32 21,6
ayrilacagim

1%
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Giivenirligi 6l¢mek i¢in likert tipi 6l¢iim kullanildigindan Cronbach Alfa

yontemi kullanilmastir.

Tablo 3.6: Giivenilirlik Tablosu

Cronbach Alfa Standartlastirilmis Cronbach Alfa Soru Sayisi
Is Tatmini 0,88 0,88 20
Orgiitsel Baglilik 0.66 0.67 18
Orgiitsel Adalet 095 0.95 20

20 soruluk veriden elde edilen is tatmini dlgeginde Cronbach o giivenirlik

katsayist 0,88, standartlastirilmig gilivenirlik katsayis1 da 0,88 olarak elde edilmistir.

Bu bilgiler 1s18inda 6lcegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu séylemek

miimkiindiir. 18 soruluk veriden elde edilen orgiitsel baglilik dlgeginde Cronbach a

giivenirlik katsayis1 0,66, standartlastirilmis glivenirlik katsayist da 0,67 olarak elde

edilmistir. Bu bilgiler 1s1ginda 6l¢egin yiiksek derecede giivenilir oldugunu séylemek

miimkiindiir. 20 soruluk veriden elde edilen orgiitsel baglilik 6lgeginde Cronbach a

glivenirlik katsayisi 0,95, standartlagtirilmig giivenirlik katsayist da 0,95 olarak elde

edilmistir. Bu bilgiler 15181nda 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu sdylemek

mumkindiir.

Tablo 3.7: Olgeklerde yer alan sorularin ortalamasi ve degisim arahg

Ort Min Maks | Aralik | Maks/Min | Varyans | N

IsTatmini  [Grtalamalar | 30 | 243 | 882 | 139 | 157 011 |20
Varyanslar 1,44 1,26 1,67 0,41 1,32 0,01 20

Orgiitsel Ortalamalar | 2,96 2,27 3,66 1,39 1,61 0,09 18
Baghhk Varyanslar 1,59 1,22 1,79 0,57 1,46 0,02 18
Orgiitsel Ortalamalar | 2,67 2,39 2,93 0,54 1,22 0,02 20
Adalet Varyanslar 1,29 1,15 1,63 0,48 1,41 0,01 20

Is tatmini dlgeginde yer alan sorularin genel ortalamasi 3,09°dir. Ortalamalarin

degisim aralig1 ise 2,43 ile 3,82 degerleri arasinda degismektedir. Orgiitsel baglilik

Olceginde yer alan sorularin genel ortalamasi 2,96 tiir. Ortalamalarin degisim aralig

ise 2,27 ile 3,66 degerleri arasinda degismektedir. Orgiitsel adalet dlceginde yer alan
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sorularin genel ortalamasi 2,67°tiir. Ortalamalarin degisim aralig1 ise 2,39 ile 2,93

degerleri arasinda degismektedir.

Tablo 3.8: Is Tatmini Olcegi icin Giivenirlik Analizi Ozet Tablo

Olgek Olgek
Sorular Ortalamas1 | Standart | Diizeltilmis Alfa Eger

Eger Oge | Hatas1 Eger | Oge Toplam | Coklu Oge

Silinirse | Oge silinirse | Korelasyon |Korelasyon| Silinirse
Isim beni her zaman mesgul eder 58,48 168,80 0,24 0,22 0,88
Tek bagina ¢aligsma olanagi bulurum. 58,68 165,91 0,32 0,29 0,88
Zaman zaman farkli seyler yapabilme 5871 16196 048 038 087
sansim olur ' ' ' ' '
Toplumda "saygin bir kisi" olmaj 58 66 15694 062 048 087
sansint verir ' ' ' ' '
Amirimin emrindeki kisileri idare
tarzi tatmin edicidir. 59,02 158,92 0,58 0,72 0,87
Amirimin karar vermedeki yetkinligi
tatmin edicidir 58,95 159,74 0,57 0,74 0,87
\Vicdanima aykir1 olmayan seyler 5891 168.67 024 022 088
yapabilme sansina sahibim ' ' ' ' '
Stirekli bir ise sahibim (is giivenligi) 58,09 164,45 0,42 0,40 0,87
Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme
olanagna sahibim. 58,51 166,37 0,37 0,40 0,88
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahibim 58,62 162,31 0,49 0,42 0,87
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansina sahibim. 58,43 159.25 0,60 051 0.87
is ile ilgili aliman Kkararlarm|
uygulanmaya konmasi tatmin edicidir 58,87 161,69 0,53 0,52 0.87
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
licret tatmin edicidir 59,27 163,36 0,42 0,34 0.87
15 iginde terfi olanagma sahibim. 59,48 163,23 0]47 0,39 0,87
Kendi  kararlanmi —uygulama g 55 161,40 0,54 061 | 087
serbestligini bana verir
Isimi yaparken kendi ydntemlerimi
kullanabilme sansini bana 59,10 158,00 0,62 0,68 0,87
saglar
Caligma sartlar1 tatmin edicidir 58,89 160,35 0,54 0,45 0,87
Calisma arkadaglarim birbirleriyle 58.80 160,09 0,53 0,55 0.87
anlasirlar
Ya_p_tl_glm iyi bir is karsisinda takdir 59.06 158.94 0,58 0,58 0,87
edilirim
Yaptigim is karsisinda duydugum| 58.50 159,49 0,58 0,53 0.87

basar1 hissi tatmin edicidir.

Diizeltilmis 6ge toplam korelasyonlara baktigimiz zaman 0,24 ile 0,62 arasinda

degisim gosterdigi yani hepsinin pozitif oldugu goriilmektedir. Bu korelasyon

degerlerinin negatif degerler almamasi istenir ¢iinkii bu durum 6l¢egin toplanabilirlik
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ozelligini bozan bir durumdur. Is tatmini 6lceginde genel alfa katsayisi 0,88

bulunmustur, bu durum 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Bazi sorularin 6l¢ekten ¢ikarilmasi durumunda alfa katsayisi yiikseliyorsa o ¢ikarilan

soru Olgegin giivenirligini azaltan bir sorudur denir ve dlgekten c¢ikarilmasina karar

verilir. Benzer sekilde bir soru dlgekten cikarilirsa alfa degeri genel alfa degerinin

altina diisiiyorsa, giivenirlik azaliyor demektir ve o soru dlcek i¢in vazgegilmezdir.

Olgek i¢inde mutlaka yer almalidir. Yukaridaki agiklamalar paralelinde is tatmini

Olcegi icin biitlin sorularin mutlaka gerekli oldugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 3.9: Orgiitsel Baglihk Olgegi icin Giivenirlik Analizi Ozet Tablo

Sorular Olgek Olgek e N
Ortalamas1 |  Standart Diizeltilmi Coklu Alfa Eger
< - Oge Toplam Oge
Eger Oge | Hatasi Eger Korelasyon| ...-<
2 PO Korelasyon Silinirse

Silinirse | Oge silinirse

Me_slek haygtlmm geri kalan kismmm {iniversitede) 50,54 70,04 027 051 0,65

lgecirmek beni mutlu eder.

Un{ve_rsner_nn sorunlarimi gergekten kendi sorunlarimmusg 50,29 71,69 022 032 0,65

gibi hissediyorum.

Kendimi tiniversiteye ait hissediyorum 50,22 75,00 0,04 0,57 0,68

I(_endl@ universiteye "duygusal olarak  bagh 50,14 75,09 0,04 0,44 0,68

hissediyorum

KFIEdllTll iiniversitede "ailenin bir parcast" olarak 50,10 73,35 012 055 0,67

lg6riiyorum

Universite benim igin gok sey ifade ediyor. 50,37 66,71 0,47 0,58 0,63

§u_ and:fl kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayi 50,15 76,82 003 055 0,69

liniversitede calistyorum

listesem de su anda tiniversiteden ayrilmak ¢cok zor olur.| 49,66 71,70 0,19 0,17 0,66

Sl} anda tUiniversiteden ayrilacak olsam hayatim sekteye 50,62 67,09 0,40 045 0,63

ugrar

IDisaridaki i "1mk.zjmlar1 az oldugu i¢in {iniversiteden 50,35 7048 028 0,44 0,65

ayrilmayi diisinmiiyorum

[Universiteye kendn{ldfen o kadar ¢ok sey verdim ki,| 50,60 68.94 036 023 0,64

buradan ayrilmay1 diistinemiyorum

Universiteden ayrilmamimn olumsuz sonuglarmdan biri

de disaridaki is imkanlarinin az olmasi olabilir. 50,22 70,05 027 047 065

U_mvers_ltede caligmaya devam etmek i¢in zorunluluk 50,15 76,82 0,03 055 0,69

hissetmiyorum.

Benim igin ayantajh dzi olsai su "anda iiniversiteden| 50,21 67,39 041 0,44 0,63

ayriimanin dogru olmadigini diistiniiyorum.

[Universiteden ayrilirsam kendimi suglu hissederim 51,05 69,71 0,36 0,32 0,64

Universite sadakat gosterilecek bir kurumdur 50,37 66,14 0,50 0,51 0,62

13u.radak1 insanlara karsi yiikiimliilik hissettigim igin| 50,80 70,07 031 0,44 0,64

liniversiteden su an ayrilamam.

Universiteye ¢ok sey borgluyum 50,56 67,01 0,42 0,51 0,63
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Diizeltilmis 6ge toplam korelasyonlarina bakildiginda pozitif degerlerin 0,04 ile

0,50 arasinda degisim gosterdigi, ol¢ekteki ifadelerden ikisi i¢in ise negatif degerler

aldig1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore; negatif degere sahip iki 68enin 6lgekten

cikarilmasi alfa katsayisini yiikseltmekte ve 6lgegin giivenilirligini arttirmaktadir.

Tablo 3.10: Orgiitsel Adalet Olgegi icin Giivenirlik Analizi Ozet Tablo

Sorular

Olgek

Olgek

Ortalamas1 |  Standart Dizeltilmis Coklu Alfa Eger
o o Oge Toplam Oge
Eger Oge | Hatasi Eger Korelasyon| .=
2 PO Korelasyon Silinirse
Silinirse | Oge silinirse

Caligma programim adildir 50,65 241,18 0,61 0,57 0,94
Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum 51,04 250,96 0,37 0,42 0,95
[s yiikiimiin adil oldugu kansmdayim 50,91 245,88 0,54 0,61 0,95
Bir biitin olarak degerlendirildiginde isyerimden eldq —g55g1 | 4591 051 053 | 095
ettifim kazanimlarm adil oldugunu diisiiniiyorum
Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim 50,77 246,51 0,52 0,49 0,95
Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde 50,68 24235 0,67 0,63 0,94
almmaktadir.
'Y Gneticiler, 1sle 11g1¥1 kararlart almadan ©nce Dbiitiin| 51,07 24181 0,68 0,63 0,94
calisanlarin goriislerini alirlar
Yér_let!cﬂe_r 1_sle ilgili kararlart vermeden 6nce dogru vel 50,93 23923 077 072 0,94
eksiksiz bilgi toplarlar.
_Yonet_lf:?ler, almaq kara_rlan calisanlara agiklar ve 50,74 240,95 0,68 065 0,94
istendiginde ek bilgiler verirler
Isle ilgili biitiin ) kararlar,. .bunlardan etkilenen tiim| 50,96 24018 076 0,62 0,94
calisanlara ayrim gdzetmeksizin uygulanir
Cahisanlar, yoneticilerin igle ilgili kararlarina karsi
cikabilirler ya da bu kararlarm {ist makamlarca yeniden| 51.00 244,00 0,65 0,50 0,94
goriisiilmesini isteyebilirler
?slr_n_le ilgili kararlar alimrken yoneticilerim bana nazik ve| 50,54 23839 078 085 0,94
ilgili davranirlar
Isimle ilgili kallrarlar allplrken yoneticilerim bana saygily 50,52 23921 077 083 0,94
davranirlar ve 6nem verirler.
?sir_nle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel 50,77 240,02 075 074 0,94
ihtiyaglarima kars1 duyarhdir
Is}n}le ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana kars 50,61 239,40 075 076 0,94
diirlist ve samimidirler
Isimle ilgili kararhl.ar _ahmrken yoneticilerim bir caligan| 50,68 23828 081 081 0,94
olarak haklarimi gozetirler
Yogetlcﬂenm isimle ilgili kararlari doguracagi sonuglari 50,74 239.26 078 081 0,94
benimle tartisirlar ayrilamam.
Ynénet?cﬂerlm isimle ilgili kararlar igin uygun gerekgeler 50,74 240,94 075 083 0,94
gosterirler
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana akla 50,83 239,84 076 083 0,94
uygun agiklamalar yaparlar
Yoneticilerim isimle ilgili her karan bana net olarak 50,78 24071 072 0,82 0,94

aciklarlar
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Diizeltilmis 6ge toplam korelasyonlara baktigimiz zaman 0,37 ile 0,81 arasinda
degisim gosterdigi yani hepsinin pozitif oldugu goriilmektedir. Bu korelasyon
degerlerinin negatif degerler almadigindan toplanabilir niteliktedir. Orgiitsel adalet
Olceginde genel alfa katsayisi 0,95 bulunmustur, bu durum 6l¢egin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu gostermektedir.
3.4.2.2 Toplanabilirlik i¢cin Anova ve Tukey Testi

Bir faktor catist altinda, iki yada ikiden daha fazla bagimsiz grubun
ortalamalarini karsilastirmak icin ANOVA, soru ortalamalar testi icin Hotelling T?
test istatistigi kullanilmistir.

Tablo 3.11: Is Tatmini Olgeginin toplanabilirlik ve dlciimler aras1 degisimini
gosteren degerler

Kareler Toplam Serbestlik Kareler = Anlar_nhhk

Derecesi Ortalamasi (Sig)
Gruplar Arast 1311,15 147 8.91
Olgiimler Arast 325,23 19 17,11 16,21 0,00
Toplanabilirlik 1,88 1 1,88 1,78 0,18
Grup ici 2946,47 2792 1,05
Artik 2948,36 2793 1,05
Balance 3273,60 2812 1,16
Toplam 4584,75 2959 1,54

Toplanabilirlik i¢in;

Ho: Olgek toplanabilir nitelikte degildir.

Hi: Olgek toplanabilir niteliktedir.

0,18>0,05 oldugundan Ho reddedilemez. Yapilan varyans analizi sonuglarina
gore 20 soruluk is tatmini 6lgegi toplanabilir 6zellikte degildir.

Olgiimler arasi degiskenlik icin;

Ho: Olgiimler aras1 degiskenlik yoktur.

H1: Olgiimler aras1 degiskenlik vardir.
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0,00 <0,05 oldugundan Ho reddedilir. Yapilan varyans analizi sonuglarina gore

20 soruluk is tatmini Slgegi i¢in Ol¢limler arast degiskenlik oldugu sonucuna varilir.

Bu da istenmeyen bir durumdur.

Tablo 3.12: Orgiitsel Baghlik olcegininin toplanabilirlik ve 6lgiimler arasi
degisimini gosteren degerler

Kareler Toplam Serbestli!< Kareler = Anlarphhk
Derecesi Ortalamasi (Sig)
Gruplar Arasi 736,72 147 5,01
Olgiimler Aras 223,30 14 15,95 12,05 0,00
Toplanabilirlik 32,342 1 32,34 24,71 0,00
Grup i¢i 2691,41 2057 1,30
Artik 2723,75 2058 1,32
Balance 2947,06 2072 1,42
Toplam 3683,78 2219 1,66
Toplanabilirlik i¢in;

Ho: Olgek toplanabilir nitelikte degildir.

Hi: Olgek toplanabilir niteliktedir.

0,00<0,05 oldugundan Ho reddedilir. Yapilan varyans analizi sonuglarina gore

18 soruluk orgiitsel baglilik 6l¢egi toplanabilir 6zelliktedir.

Olgiimler arasi degiskenlik icin;

Ho: Olgiimler aras1 degiskenlik yoktur.

H1: Olgiimler aras1 degiskenlik vardir.
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0,00 <0,05 oldugundan Ho reddedilir. Yapilan varyans analizi sonuglarina gore

18 soruluk orgiitsel baglilik 6l¢egi i¢in Ol¢limler arasi1 degiskenlik oldugu sonucuna

varilir. Bu da istenmeyen bir durumdur.

Tablo 3.13: Orgiitsel Adalet 6lceginin toplanabilirlik ve 6lciimler aras1 degisimini
gosteren degerler

Kareler Toplami Serbestlik Kareler F Anlar_nhhk
Derecesi Ortalamasi (Sig)
Gruplar Arast 1964,14 147 13,36
Olciimler Arasi 68,62 19 3,61 5,45 0,00
Toplanabilirlik 7,928 1 7,92 12,01 0,00
Grup i¢i 1842,39 2792 0,66
Artik 1850,32 2793 0,66
Balance 1918,95 2812 0,68
Toplam 3883,09 2959 1,31
Toplanabilirlik i¢in;

Ho: Olgek toplanabilir nitelikte degildir.

Hi: Olgek toplanabilir niteliktedir.

0,00<0,05 oldugundan Ho reddedilir. Yapilan varyans analizi sonuglarina gore

20 soruluk orgiitsel adalet dlgegi toplanabilir 6zelliktedir.

Olgiimler arasi degiskenlik icin;

Ho: Olgiimler aras1 degiskenlik yoktur.

H1: Olgiimler aras1 degiskenlik vardir.

0,00<0,05 oldugundan Ho reddedilir. Yapilan varyans analizi sonuglarina gore

20 soruluk oOrgiitsel adalet 6lcegi icin Olgiimler arasi degiskenlik oldugu sonucuna

varilir. Bu da istenmeyen bir durumdur.
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3.4.2.3 Hotelling'in T-Kare Testi

Tablo 3.14: Hotelling test istatistigi tablosu

Hotelling'in T- Anlamlilik

Kare F sdl Sd2 (Sig)

is Tatmini 240,27 11,09 19 129 0,00
Orgiitsel

200,60 13,06 14 134 0,00

Baghhk
Orgiitsel

92,97 4,29 19 129 0,00

Adalet

Ho : Soru ortalamalari arasinda fark yoktur.
Hs : Soru ortala

Uc dlgek iginde 0.00< 0,05 oldugundan Ho reddedilir. Soru ortalamalari testi
icin Hotelling T? test istatistigi kullanilmistir ve soru ortalamalarinin birbirinden farkli
oldugu %5 yanilma diizeyinde goriilmektedir. Bu sonug, ilgili sorularin farkli kisiler
tarafindan aym1 derecede anlasilmadigt veya yorumlanmadigi anlamina da

gelmektedir.

Sonug olarak 20 soruluk is tatmini 6lgeginin giivenirlik katsayis1 0,88 olarak, 18
soruluk orgiitsel baglilik dlgeginin giivenirlik katsayisi 0,66 ve 20 soruluk oOrgiitsel
adalet Olceginin giivenirlik katsayis1 0,95 elde edilmis yani 6lgeklerin yiiksek derecede
giivenilir oldugu goriilmiistiir. Hotelling T? testi sonuglarina gore Soru ortalamalarimin
birbirinden farklilik gosterdigi ortaya c¢ikmistir. Ayrica, s6z konusu oOlgekler
toplanabilir nitelikte degildir ve Olclimler arasindaki degiskenlikte farkliliklar

bulunmaktadir.
3.4.3. Farklilik Analizleri

Olgeklerde alt boyutlarin belirlenmesi igin isten ayrilma niyeti dlgeginde yer
alan ii¢ soru icin ayr ayri diger olgekler icin genel olarak farklilik analizlerine bu

kisimda yer verilmistir.
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3.4.3.1. Isten Ayrilma Olgegi i¢in Farkhihk Analizleri

Tablo 3.15: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Isten Ayrilma Olceginin Alt
Boyutlarimin Cinsiyet Degiskeni Acisindan Karsilastirmasi (Levene
ve t Testi Sonuglar)

Universiteden | Aktif bir sekilde Miimkiin olan ilk
DO firsatta
ayrilmayi alternatif bir ig . .
o iiniversiteden
diistiniiyorum. artyorum. N
ayrilacagim.
Cinsi Levene Test Istatistigi 7,09 (0,00) 2,54 (0,11) 2,71 (0,10)
insiyet ]
t Test Istatistigi -0,17 (0,86) 1,48 (0,13) 1,38 (0,16)

Tablo 3.15’de Biilent Ecevit Universitesi ¢alisanlari, isten ayrilma niyetinin alt
boyutlart agisindan karsilastirilmaktadir. Gergeklestirilen t testi sonuclarina gore;
calisanlarin tiniversiteden ayrilma (p=0,86), aktif sekilde alternatif is arama (p=0,13)
ve miimkiin olan ilk firsatta {iniversiteden ayrilma (p=0,16) davranislar1 {izerinde,
cinsiyet kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmamaktadir. Bulgulara gore; Biilent
Ecevit Universitesi calisanlarinin iiniversiteden ayrilma, aktif sekilde alternatif is

arama ve miimkiin olan ilk firsatta iiniversiteden ayrilma davranislari kadin ya da erkek

olmalarina gore degismemektedir.

Tablo 3.16: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Isten Ayrilma Olceginin Alt
Boyutlarinin Zonguldak’ta Yasamaktan Memnuniyet Degiskeni
Acisindan Karsilastirmasi (Levene ve t Testi Sonuclari)

Universiteden | Aktif bir sekilde Miimkiin olan ilk
SO firsatta
ayrilmay1 alternatif bir is .o .
A iiniversiteden
diistintiyorum. artyorum. <
ayrilacagim.
Zonguldak’ta | Levene Test Istatistigi 0,78 (0,37) 1,63 (0,20) 1,16 (0,28)
Yagamaktan Lo
Memnuniyet t Test Istatistigi -4,32 (0,00) 3,14 (0,00) 4,87 (0,00)

Tablo 3.16°da gergeklestirilen t testi sonuglarina gore; ¢alisanlarin tiniversiteden
ayrilma (p=0,00), aktif sekilde alternatif is arama (p=0,00) ve miimkiin olan ilk firsatta
tiniversiteden ayrilma (p=0,00) davranislar1 iizerinde, Zonguldak’ta yasamaktan
memnuniyet kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmaktadir. Elde edilen sonuglara

gore; Zonguldak’ta yasamaktan memnun olmayan Biilent Ecevit Universitesi
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calisanlarinin tiniversiteden ayrilma, aktif sekilde alternatif ig arama ve miimkiin olan

ilk firsatta tiniversiteden ayrilma davranislar1 gostermektedir.

Tablo 3.17: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Isten Ayrilma Olceginin Alt

Boyutlarinin  Meslek  Secim  Sekli  Degiskeni  Ac¢isindan
Karsilastirmasi (Levene ve t Testi Sonugclari)
Universiteden | Aktif bir sekilde | Miimkiin olan ilk
ayrilmay1 alternatif bir is firsatta
diistiniiyorum. artyorum. iiniversiteden
ayrilacagim.
Meslek Segim | Levene Test Istatistigi 0,07 (0,79) 0,24 (0,61) 0,30 (0,58)
Sekli t Test Istatistigi -1,74 (0,08) 1,84 (0,06) 2,56 (0,01)

Tablo 3.17°de gergeklestirilen t testi sonuglarma gore; Biilent Ecevit
Universitesi’nde calisanlarin {iniversiteden ayrilma (p=0,08), aktif sekilde alternatif is
arama (p=0,06) ve miimkiin olan ilk firsatta tniversiteden ayrilma (p=0,01)
davraniglar1 tlizerinde, meslek secim sekli kategorik degiskeni anlamli bir fark
yaratmamaktadir. Biilent Ecevit Universitesi ¢alisanlarinin iiniversiteden ayrilma,
aktif sekilde alternatif is arama ve miimkiin olan ilk firsatta liniversiteden ayrilma

davraniglar1 meslegi isteyerek ya da istemeyerek se¢mesine gore degismemektedir.

Tablo 3.18: Orneklemin Verdigi Yamitlara Gore Isten Ayrilma Olgeginin Alt
Boyutlarinin Es Durumu Degiskeni Acisindan Karsilastirmasi
(Levene ve t Testi Sonuclari)

Mimkiin olan ilk

Universiteden | Aktif bir sekilde firsatta
ayrilmay1 alternatif bir is Giniversiteden
distiniiyorum. artyorum. ayrilacagim
Levene Test Istatistigi 0,02 (0,87) 0,92 (0,33) 2,38 (0,12)
Es Durumu { Test Istatistigi -116(024) | 074 (045) 141 (0.16)

Tablo 3.18’de gergeklestirilen t testi sonuglarina gore; Biilent Ecevit
Universitesi’nde ¢alisanlarin {iniversiteden ayrilma (p=0,24), aktif sekilde alternatif is
arama (p=0,45) ve miimkiin olan ilk firsatta tniversiteden ayrilma (p=0,16)
davraniglart lizerinde, es durumu kategorik degiskeni anlamli bir fark
yaratmamaktadir. Biilent Ecevit Universitesi ¢alisanlarmin iiniversiteden ayrilma,
aktif sekilde alternatif is arama ve miimkiin olan ilk firsatta {iniversiteden ayrilma

davranislari es durumuna gore degismemektedir.
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Tablo 3.19: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gére Unvan Degiskeni Ile isten
Ayrilma Olg¢eginin Alt Boyutlarimin Karsilastirilmas: (One Way-
Anova testi)

Unvan
Degisken Bigisayar Daire o Levene | Anova-F
Sekreter Isletmeni Sef Bagkani Diger Istatistigi | Istatistigi
Umvgff‘&%enoiﬁmayl 3,14+,1,57| 3,08+,1,35 |3,16£0,98| 2,11+1,45 [2,79£1,41| 092 1,22
puntiyorum. (045 | (0.30)
Aktif bir sekilde 0,76 0,70
alternatif bir i artyorum. 228125 | 2,64+1,29 |233:081 2004132 12,62+1,20 (0,54) (0,59)
Miimkiin olan ilk firsatta 052 148
universiteden 242+1,27| 3,15+1,41 |3,16+1,16| 2,11+1,53 |3,08+1,44 ! ’
¢ ©071) | (021
ayrilacagim.

Tablo 3.19°da Varyans analizi (One Way-Anova), unvan kategorik degiskeni
altindaki farkli gruplarin birbirlerinden farkli olup olmadigini géstermektedir. Biilent
Ecevit Universitesinde sekreter, bilgisayar isletmeni, sef, daire baskani ve diger
unvanlarda c¢alisanlarin tniversiteden ayrilma (p=0,30), aktif sekilde alternatif is
arama (p=0,59) ve miimkiin olan ilk firsatta iniversiteden ayrilma (p=0,21)
davraniglar1 iizerinde, unvan kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmamaktadir.
Isten ayrilma diisiincesinin hiyerarsik diizendeki unvan derecesi yiikseldikce

azaldigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3.20: (")rneklemjn Verdigi Yamtlara Gore Kadro Degiskeni ile Isten
Ayrilma Olgeginin Alt Boyutlarinin Karsilastirilmas1 (One Way-
Anova testi)

Degisken Kadro
Genel Sirket Teknik Levene Anova-F
idare personeli | hizmet siif | Istatistigi | Istatistigi
gf“..v ersiteden ayrilmay1 3,001,37 | 317+1,07 | 2,50£1,77 | 4,20(001) | 7
istiniiyorum. (0,45)
]?kt.lfblr sekilde alternatif 2624127 | 2.47+1,06 2.10+1,44 0,48 (0,61) 0,87
1T 1§ artyorum. (0142)

Miimkiin olan ilk f
Mumkiin olan ilk firsatta 3144141 | 2644116 | 2,5041,77 | 351,(003) | =
tiniversiteden ayrilacagim. (0,18)

Tablo 3.20’de Biilent Ecevit Universitesinde Genel Idari, Sirket personeli ve
Teknik Hizmetleri kadrolarda galigsanlarin iiniversiteden ayrilma (p=0,45), aktif
sekilde alternatif ig arama (p=0,42) ve miimkiin olan ilk firsatta iiniversiteden ayrilma
(p=0,18) davranmiglar1 iizerinde, kadro kategorik degiskeni anlamli bir fark

yaratmamaktadir.
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Tablo 3.21: aneklemin Verdigi Yanitlara Gore Medeni durum Degiskeni ile
Isten Ayrilma Olgeginin Alt Boyutlarinin Karsilagtirilmas1 (One
Way-Anova testi)

Degisken Medeni durum

Levene Anova-F
Istatistigi | Istatistigi
2,94+1,43 3,08+1,30 | 2,83+1,16 | 1,06 (0,34) | 0,19 (0,82)

Evli Bekar Bosanmus

Universiteden ayrilmayi
diistiniiyorum.

Aktif bir sekilde
alternatif bir is artyorum.

2,52+1,27 2,69+1,26 | 2,33+1,21 | 0,04 (0,96) | 0,39 (0,67)

Miimkiin olan ilk firsatta
iniversiteden 3,04+1,44 3,08+1,44 | 2,83+£1,16 | 0,75(0,47) | 0,08 (0,92)
ayrilacagim.

Tablo 3.21°de Biilent Ecevit Universitesinde medeni duruma gore ¢alisanlarin
tiniversiteden ayrilma (p=0,82), aktif sekilde alternatif is arama (p=0,67) ve miimkiin
olan ilk firsatta liniversiteden ayrilma (p=0,92) davranislar {izerinde, medeni durum

kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmamaktadir.

Tablo 3.22: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Meslegi Kendine Uygun Bulma
Degiskeni Ile Isten Ayrilma Olgeginin Alt Boyutlarinin
Karsilastirilmasi (One Way-Anova testi)

Degisken Meslegi Kendine Uygun Bulma
: .. Hi¢ uygun Levene | Anova-F

Cokuygun | Uygun | Idarceder | Uygundegil |~ 4 o istatistigi | Istatistigi
Universiteden 164
ayrilmay1 2,69+1,66 2,82+1,23 3,00+1,33 3,31+1,53 3,88+0,92 2,40 (0,05) (0’16)
disiiniiyorum. '
Aktif bir
sekilde 1,11 3,08
alternatif bir is 2,30+1,55 2,37+1,11 2,54+1,15 2,93+1,34 3,77+1,09 (0.35) (0.01)
arryorum.
Miimkiin olan
ilk firsatta 1,66 2,72
iiniversiteden 2,47+£1,70 2,77+1,36 3,25+1,27 3,50+1,41 3,77+1,30 (0.16) (0.03)
ayrilacagim.

Tablo 3.22°de Biilent Ecevit Universitesinde meslegi kendine uygun bulmaya
gore calisanlarin iiniversiteden ayrilma (p=0,167), aktif sekilde alternatif is arama
(p=0,018) ve miimkiin olan ilk firsatta tiniversiteden ayrilma (p=0,032) davranislari
tizerinde, meslegi kendine uygun bulma kategorik degiskeni anlamli bir fark
yaratmamaktadir. Biilent Ecevit Universitesi ¢alisanlarinin meslegi kendine uygun
bulmayanlarin {iniversiteden ayrilma, aktif sekilde alternatif is arama ve miimkiin olan

ilk firsatta {iniversiteden ayrilma davranislarinda artig goriildiigli soylenebilir.
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Tablo 3.23: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Gelecege iliskin Goriis
Degiskeni Ile Isten Ayrilma Olgeginin Alt Boyutlarimin
Karsilastirilmasi (One Way-Anova testi)

Degisken Gelecege Iliskin Goriis
Mevcgt M eflegl Bir basvka Kurum Emekli . Levene |Anova-F
meslege | siirdirerck | meslege degistirmek| olmak Diger Istatistigi|statistigi
devam etmek|ek is yapmak| ge¢mek £ £ £

Universiteden 092 | 1156

ayrilmay1 2,63+1,27 | 1,76+0,083 |4,00+1,26 | 3,94+1,23 |2,44+1,15[2,75+0,93 .’ !

A (0,46) | (0,00)
diisiiniiyorum.

IAktif bir sekilde 414 1272

alternatif bir is 2,11+1,01 | 1,61+0,65 |3,45+1,43|3,51+1,25|2,00+0,862,62+0,95 .’ :

(0,00) | (0,00)
artyorum.

IMiimkiin olan ilk 328 2037

firsatta Uiniversiteden| 2,43+1,24 | 2,00+1,00 |4,00+1,00 |4,38+0,67 |2,32+1,31[2,81+1,32 (O’OO) © ‘OO)

ayrilacagim. ' '

Tablo 3.23’de Biilent Ecevit Universitesinde gelecek degiskenine gore
calisanlarin tiniversiteden ayrilma (p=0,00), aktif sekilde alternatif is arama (p=0,00)
ve miimkiin olan ilk firsatta {iniversiteden ayrilma (p=0,00) davranislar1 {izerinde,
meslegi kendine uygun bulma kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmaktadir.
Biilent Ecevit Universitesi gelecege iliskin goriisleri miimkiin olan ilk firsatta
tiniversiteden ayrilma diisiincesinde bulunanlarin baska bir meslege ge¢mek veya

kurum degistirmek diisiincesinde yogunlastigi sdylenebilir.

3.4.3.2. is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Adalet Olgegi i¢cin Farkhhik

Analizleri

Biilent Ecevit Universitesi ¢alisanlari, ig tatmini, drgiitsel baglilik ve orgiitsel

adalet alt boyutlar1 agisindan karsilastiriimaktadir.

Tablo 3.24: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Cinsiyete Iliskin Goriis Degiskeni
Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adalet Olceklerinin Alt
Boyutlarimin Karsilagtiriimasi (One Way-Anova testi)

. Levene Test Istatistigi 3,55 (0,06)
Is Tatmini i ' ’

t Test Istatistigi -1,63 (0,10)

o j Levene Test Istatistigi 0,35 (0,55)
Cinsiyet Orgiitsel Baglilik i

t Test Istatistigi 0,85 (0,39)

] Levene Test Istatistigi 1,65 (0,20)
Orgiitsel Adalet _

t Test Istatistigi -0,27 (0,78)
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Tablo 3.24’te gergeklestirilen t testi sonuglarina gore; calisanlarin is tatmini
(p=0,10), orgiitsel baglilik (p=0,39) ve orgiitsel adalet (p=0,78) lizerinde, cinsiyet
kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmamaktadir. Bulgulara gore; Biilent Ecevit
Universitesi ¢alisanlarinin is tatmini, drgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet agisindan

kadin ya da erkek olmalarina gore degismemektedir.

Tablo 3.25: Orneklemin Verdigi Yamtlara Goére Zonguldak’ta yasamaktan
memnuniyete liskin Goriis Degiskeni Ile Is Tatmini, Orgiitsel
Baghhk ve Orgiitsel Adalet Olceklerinin Alt Boyutlarinin

Karsilastiriimasi
. Levene Test Istatistigi 0,04 (0,83)
Is Tatmini ;
t Test Istatistigi 3,27 (0,00)
Zonguldak’ta - o
4 evene Test Istatistigi
Yagamaktan Orgiitsel Baglilik T T 2,78 (0,09)
t Test Istatistigi
Memnuniyet K 1,30 (0,19)
.. Levene Test Istatistigi 0.07 (0.78
Orgiitsel Adalet . ,07/(0,78)
t Test Istatistigi 3,32 (0,00)

Tablo 3.25’te gergeklestirilen t testi sonuglarina gore; ¢alisanlarin is tatmini
(p=0,00) ve orgiitsel adalet (p=0,00) tizerinde, Zonguldak’ta yasamaktan memnuniyet
kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmaktadir. Elde edilen sonuglara gore;
Zonguldak’ta yasamaktan memnun olmayan Biilent Ecevit Universitesi ¢alisanlarinin
i tatminlerinin ve Orgiitsel adalet algilarimin diisiik oldugunu sdyleyebiliriz.
Calisanlarin  orgiitsel  bagliligt  (p=0,19) iizerinde, Zonguldak’ta yasamaktan
memnuniyet kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmamaktadir. Elde edilen
sonuglara gore; Zonguldak’ta yasamaktan memnuniyet Biilent Ecevit Universitesi

calisanlarinin orgiitsel bagliliklari {izerinde bir etkisinin olmadigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 3.26: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Meslek secim sekline Tliskin
Goriis Degiskeni Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel
Adalet Olgeklerinin Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasi

, Levene Test Istatistigi 0,12 (0,72)
Is Tatmini .

t Test Istatistigi 2,09 (0,03)

Meslek Sec¢im . Levene Test Istatistigi 1,14 (0,28)
) Orgiitsel Baglilik _

Sekli t Test Istatistigi 2,83 (0,00)

. Levene Test Istatistigi 0,71 (0,39)
Orgiitsel Adalet _

t Test Istatistigi 3,41 (0,00)

Tablo 3.26°da gergeklestirilen t testi sonuglarina gore; ¢alisanlarin is tatmini
(p=0,03), orgiitsel bagliligi (p=0,00) ve orgiitsel adalet (p=0,00) iizerinde, meslek
secim sekli kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmaktadir. Elde edilen sonuclara
gbre; Meslegi isteyerek secen Biilent Ecevit Universitesi calisanlarinin is tatmini,

orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algilarinin yiiksek oldugu sonucuna varabiliriz.

Tablo 3.27: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Es durumuna iliskin Goriis
Degiskeni Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Adalet
Olg¢eklerinin Alt Boyutlarinin Karsilagtirnlmasi

. Levene Test 1statistigi 0,99 (0,32)
Is Tatmini _
t Test Istatistigi -1,55 (0,12)
] Levene Test Istatistigi 0,08 (0,77)
Es Durumu Orgiitsel Baglilik i
t Test Istatistigi 0,05 (0,95)
] Levene Test Istatistigi 0,46 (0,49)
Orgiitsel Adalet _
t Test Istatistigi -1,68 (0,09)

Tablo 3.27°de Biilent Ecevit Universitesi ¢alisanlar1 arasinda gergeklestirilen t
testi sonuglaria gore; ¢alisanlarin i tatmini (p=0,12), orgiitsel baglilik (p=0,95) ve
orgiitsel adalet (p=0,09) {iizerinde, es durumu kategorik degiskeni anlamli bir fark
yaratmamaktadir. Bulgulara gére; Biilent Ecevit Universitesi ¢aliganlarinin is tatmini,
orgilitsel baglilk ve oOrgiitsel adalet acisindan esinin calisiyor olup olmamasi

etkilememektedir.



62

Tablo 3.28: (t)rnpklemin Verdigi Yamtlara Gore Unvana Iliskin Goriis Degiskeni
Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adalet Olceklerinin Alt
Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Unvan
Degisken Bigisayar Daire . Levene Anova-F
Sekreter Isletmeni Sef Bagkan1 Diger Istatistigi Istatistigi
. .. 1,70 4,01
Is Tatmini |2,95+0,53| 3,07+0,64 |3,25+0,28| 3,85+0,44 |2,88+0,76 (0,15) (0,00)
Orgiitsel 1,85 3,31
2,89+0,41 2,99+0,45 3,15+0,30| 3,27+0,35 (2,69+0,62
Baglilik 0,12) (0,01)
Orgiitsel 1,57 1,56
2,65+1,00 2,63+0,77 |2,68+0,44| 3,32+1,00 |2,58+0,89
Adalet (0,18) (0,18)

Tablo 3.28’de Varyans analizi (One Way-Anova), unvan kategorik degiskeni
altindaki farkli gruplarin birbirlerinden farkli olup olmadigin1 gostermektedir. Biilent
Ecevit Universitesinde sekreter, bilgisayar isletmeni, sef, daire baskan1 ve diger
unvanlarda galisanlarin is tatmini (p=0,00) davranislari iizerinde, unvan kategorik
degiskeni anlaml bir fark yaratmaktadir. Is tatmini unvan diizeyi arttik¢a arttigini ve
en ¢ok is tatmini seviyesinin Daire Baskanlarmda goriildiigii sdylenebilir. Orgiitsel
baghilik (p=0,01) davranislari {izerinde, unvan kategorik degiskeni anlamli bir fark
yaratmaktadir. Orgiitsel baghlik unvan diizeyi arttikca artigini soyleyebiliriz.
Calisanlarin orgiitsel adalet (p=0,18) davranislar1 lizerinde, unvan kategorik degiskeni
anlamli bir fark yaratmamaktadir. Orgiitsel adalet algisini unvan degiskeni

etkilememektedir.

Tablo 3.29: Orneklemin Verdigi Yamitlara Gore Kadro Iliskin Goriis Degiskeni
Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adalet Ol¢eklerinin Alt
Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Degisken Kadro

. . . Teknik hizmet Levene Anova-F

Genel idare Sirket personeli - L Co

sinif Istatistigi Istatistigi

Is 3,11=0,66 2,86+0,74 3,28+0,43 1,40 (0,24) 1,49 (0,22)
Tatmini
Orgiitsel

3,00+0,44 2,82+0,67 2,68+0,58 2,98 (0,05) 2,84 (0,06)
Baglilik

O;ﬁg}:‘f‘ 2,64+0,80 2,71+0,84 2,95+0,98 0,31 (0,72) 0,69 (0,50)
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Tablo 3.29°da Biilent Ecevit Universitesinde Genel Idari, Sirket personeli ve
Teknik Hizmetleri kadrolarda ¢alisanlarin is tatmini (p=0,22), orgiitsel baglilik
(p=0,06) ve orgiitsel adalet (p=0,50) davranislari tizerinde, kadro kategorik degiskeni

anlaml bir fark yaratmamaktadir.

Tablo 3.30: Orneklemiq Verdigi Yamtlara Gore Medeni Duruma Iliskin Goriis
Degiskeni lle Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Adalet
Olceklerinin Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasi

Degisken Medeni durum
. Levene Anova-F
Evli Bekar Bosanms Istatistigi Istatistigi

Is Tatmini | 3,11+0,73 3,05+0,56 3,13+0,47 0,88 (0,41) 0,15 (0,85)
Orgiitsel

Bagllik 2,97+0,48 2,95+0,49 2,82+0,60 0,14 (0,86) 0,27 (0,76)
Orgiitsel

Adalet 2,66+0,81 2,63+0,84 3,10+0,52 1,93 (0,14) 0,87 (0,41)

ale

Tablo 3.30’da Biilent Ecevit Universitesinde medeni durumunun ¢alisanlarin is
tatmini (p=0,85), orgiitsel baglilik (p=0,76) ve orgiitsel adalet (p=0,41) davraniglari
tizerinde, medeni durum kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmamaktadir. Biilent
Ecevit Universitesi ¢alisanlari iizerinde evli, bekar veya bosanmis olmast is tatminini,

orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilig1 etkilemedigini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.31: Orneklemin Verdigi Yamitlara Gore Meslegi Kendine Uygun Bulma
fliskin Gériis Degiskeni Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel
Adalet Olceklerinin Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Degigken Meslegi Kendine Uygun Bulma
Cok : Uygun Hig uygun Levene Anova-F
uygun | JYoun [ldareeder| o degil istatistigi | istatistigi
. .. 1,78 6,181
Is Tatmini 3,38+0,833,28+0,56(3,02+0,51| 2,77+0,78 | 2,41+0,62 (0.13) (0,00)
Orgiitsel
= 3,12+0,41(3,00£0,502,99+0,37| 2,75+0,63 | 2,49:0,62 2,30 3,79
Baglilik (0,06) (0,00)
Orgiitsel
2,99:0,902,88:0,76/2,58+0,70| 2,28+0,92 | 2,03+0,74 | 0 69 (0,59) 4,36
Adalet AR (0,00)
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Tablo 3.31°de Biilent Ecevit Universitesinde meslegi kendine uygun bulmanin
calisanlarin i tatmini (p=0,00), orgiitsel baglilik (p=0,00) ve o6rgiitsel adalet (p=0,002)
davraniglar1 lizerinde, meslegi kendine uygun bulma kategorik degiskeni anlamli bir
fark yaratmaktadir. Biilent Ecevit Universitesi calisanlar1 iizerinde meslegi kendine
uygun bulmayanlarin is tatminlerinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algilarinin

diisiik oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 3.32: Orneklemin Verdigi Yamtlara Gore Gelecege fliskin Gériis
Degiskeni Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adalet
Olceklerinin Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Degisken Gelecege Iliskin Goriis
mosete | stk | mesoge | KON || EMeKi | o | Levene | Anova
devam etmek| ek is yapmak| gegmek Eist staistigt | Istatisugt
Is Tatmini| 3,26+0,70 | 3,42+051 | 2,36+0,89 | 3,01+051 | 3,20+054 | 290+0,63 (3?3) (3'88)
Orgiitsel Y ’

& 2,96+0,36 | 3,03+0,45 | 2,70+0,66 | 2,87+0,43 | 3,16+0,37 | 2,94+0,81 | 348 184
Baglilik (0,00) (0,10)
Orgiitsel

& 3,03+0,68 | 2,96+0,78 | 2,04+1,02 | 2,23+0,71 | 2,86+0,75 | 2,64+0,70 | 1.07 7,07
Adalet (0,37) | (0,00)

Tablo 3.32°de Biilent Ecevit Universitesinde gelecege iliskin goriisiin is tatmini
(p=0.00) davraniglari iizerinde, gelecege iliskin goriis kategorik degiskeni anlamli bir
fark yaratmaktadir. Biilent Ecevit Universitesi c¢alisanlar iizerinde is tatmini diisiik
calisanlarin bagka bir meslege gecmek ve kurum degistirmek davraniglarini
sergiledigini sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel baglilik (p=0.10) davranislar1 iizerinde,
gelecege iligkin gorlis kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmaktadir. Biilent
Ecevit Universitesi calisanlar iizerinde drgiitsel baglilhig: diisiik ¢alisanlarin meslegi
sirdiirerek ek i1s yapmak ve emekli olmak diisiincesinde oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Orgiitsel adalet (p=0.00) davranislar1 iizerinde, gelecege iliskin goriis
kategorik degiskeni anlamli bir fark yaratmaktadir. Biilent Ecevit Universitesi
calisanlar tizerinde oOrgiitsel adalet algis1 diisiik ¢alisanlarin mevcut meslege devam

etme diisiincesinde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Bu arastirmada Biilent Ecevit Universitesi'nde 2010 yilinda calisan 872 idari
personel ana kiitle olarak kullanilmistir. Orneklem ise bu ana kiitle icerisinden ulasilan
148 kisidir. Ankete katilan idari personelin demografik 6zellikleri dikkate alindiginda;
cogunlugun geng, kadin, evli ve bilgisayar isletmeni olduklar1 goriilmiistiir. Ayn1
zamanda katilimcilarin egitim diizeyinin yiliksek oldugu ve ¢ogunlugun lisans mezunu
oldugu tespit edilmistir. Anketin yapildigi kurum Zonguldak ilinde olmasina ragmen,
kamu kurumu olmasi ve KPSS smavi sonuglarina gore alim yapmasi nedeniyle ankete
katilan idare personelin ¢ogunlugunun Zonguldak dogumlu olmadigr ve tayin

diisiinmedigi ortaya ¢ikarilmaistir.

Is tatmini 6lcegine iliskin sorulara verilen cevaplar, bireylerin iste zaman zaman
baska isler yapabilme olanagi bulabilme, ¢alisma sartlari, ¢alisma arkadaslariyla uyum
ve yaptig1 ig sonucunda olusan basari hissi agisindan olduk¢a memnun olduklarini
gostermektedir. Isin yogunlugu, aldig: iicret, terfi alma ve takdir edilme konusunda
idari personelin endiselerinin oldugu ve bu hususlarin ¢alisanlarin tatmin diizeylerini
olumsuz etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Elde edilen veriler; tatmin diizeyinin
artirllmas1 amaciyla, is yogunlugunun azaltilmasina yonelik personel alimina
gidilmesi geregini isaret etmektedir. Devlet politikasindan kaynaklanan maasa
miidahale edilemeyeceginden, personelin iicret konusundaki tatminsizligini gidermek
i¢in cogunlugunun kirada oldugunu da goz 6niine alarak lojman imkani1 saglanmasi ve
servis uygulamasi oneri olarak sunulabilir. Terfi alma ve takdir edilme hususundaki
endiseleri gidermek i¢in adil atamalarin yapilmasi, yiikselme sinavlarmin daha sik
uygulanmasi ve her sene verilen takdir belgelerinin liyakate uygun sekilde dagitilmasi

da endiseleri azaltip is tatmini artiracak etmenler arasinda sayilabilir.

Orgiitsel baglilik dlceginden elde edilen veriler genel anlamda incelendiginde;
calisanlarin ¢ogunlugunun aidiyet hissi ve kendini bir parcasi olarak gérme konusunda
sorunlar1 oldugunu goriilmektedir. Her ne kadar kamu kurumu olsa da kisinin yaptig1
isi devletin isi degil kendi isi olarak gérmesi, kendini kurumun bir parcasi olarak

gormesini saglayacak baglilik hissini artirmaya yonelik ¢alismalar yapilmalidir. Bu
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calismalar arasinda; calisanlarin aileleriyle katildigi eglenceli geziler, {iniversite

biinyesinde koro, futbol, voleybol gibi takimlar ve kisisel gelisim kurslar1 sayilabilir.

Orgiitsel adalet dlgegine verilen yanitlar; ¢alisanlarin is ile ilgili is yiiki, {icret,
elde edilen kazanimlar ve is sorumluluklarimin adil olmadigini diisiindiikleri
gostermektedir. Bireyler, yoneticilerin ise iligskin kararlardaki tarafsizligi, calisanlarin
goriigleri, dogru ve eksiksiz bilgi toplama, alinan kararlari calisanlara agiklama,
calisanlar arasindaki esitlik, c¢alisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi
c¢ikabilme ve iist makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilmesi, isle ilgili kararlar
alirken akla uygun agiklama yapma sorularina olumsuz yanitlar vermislerdir. Ayni
zamanda, bireyler yoneticilerin ¢alisanlarina karsi nazik, ilgili olmalar1, saygili, kisisel
ithtiyaglarina saygili, diiriist, samimi ve c¢alisanlarin hakkin1 gézetme gibi konularda
adil olduklarin1 diistinmektedirler. Yoneticilerin idari personele karsi kisisel ikili
iliskilerde adil oldugu goriilirken, isle ilgili konularda idari personelin adalet
algilarinin diisiik oldugu belirlenmistir. Yoneticilerin bu konularda gerekli donanimi

saglayabilmesi i¢in seminerler ve kurslara katilmalar1 saglanmalidir.

Son olarak, isten ayrilma olgegine verilen yanitlar, liniversiteden ayrilmayi
diistinenlerin oraninin %18 oldugunu, aktif bir sekilde is arayanlarin azinlikta
oldugunu gostermektedir. “Miimkiin olan ilk firsatta liniversiteden ayrilacagim”
ifadesine “katilmiyorum” ve “katiliyorum” diyenlerin nerdeyse esit olduklar

belirlenmistir.

Demografik olarak alt degiskenlere baktigimizda Biilent Ecevit Universitesinde
calisan idari personeli cinsiyet, es durumu, kadro ve medeni durum, is tatmini, orgiitsel
baghlik, orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyetini etkilememektedir. Zonguldak’ta
yasamaktan memnuniyet sadece orgiitsel baglilig etkilememekte olup, meslegi segim
sekli ve meslegi kendine uygun bulma sadece isten ayrilma niyetini etkilememektedir.
Unvan kategorik degiskeni ise hiyerarsik diizende unvan derecesi yiikseldikge is
tatmini ve orglitsel baglhilig: arttirdigini, isten ayrilma niyetini azalttigini ve rgiitsel
adaleti etkilemedigini soylemek miimkiindiir. Gelecege iliskin goriis degiskeninde ise;
1§ tatmini diistik calisanlarin baska bir meslege gegmek ve kurum degistirmek, orgiitsel

baglilig1 diisiik ¢alisanlarin meslegi siirdiirerek ek is yapmak ve emekli olmak, 6rgiitsel
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adalet algis1 diisiik ¢alisanlarin mevcut meslege devam etme diisiincesinde oldugu,
miimkiin olan ilk firsatta iiniversiteden ayrilma diisiincesinde bulunanlarin baska bir
meslege gecmek veya kurum degistirmek diisiincesinde yogunlagmis olduklarini

s0ylemek miimkiindiir.
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EKLER
Ek 1: Ornek Anket Cahsmasi

Bu anket hazirlamakta oldugum yiiksek lisans tezi i¢in kullanilacaktir. Sorular
sadece veri toplamak i¢in hazirlanmistir. Cevaplar hicbir sekilde 6zel olarak
kullanilmayip, gizli tutulacaktir. Formda yer alan maddelerin “dogru” ya da “yanhs”
seklinde bir karsiligi yoktur. Bu yiizden sorulart okudugunuzda “olmasi gereken”
secenegi degil de “sizin mevcut durumunuza en uygun olan” secenegi isaretleyiniz.
Katkiniz i¢in tesekkiir ederim.

. . .. Cigdem ERDOGAN
I. BOLUM iS TATMINi OLCEGI

Liitfen yaptiginiz isi ve isinizin niteligini diisiinerek asagidaki her
bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelere ait goriisiiniizii
"Kesinlikle Katilmiyorum" cevabindan '"Kesinlikle Katilhyorum"
cevabina kadar siralanan degerlendirme arahi@inda cevap
seceneklerine ait bos kutucuklara " X" isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

Kararsizim

1 —Isim beni her zaman mesgul eder.

2 —Isimde tek basina calisma olanag: bulurum.

3 —Iste zaman zaman farkl1 seyler yapabilme sansim olur.

4 —isim toplumda "saygin bir kisi" olma sansini verir.

5 -Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi tatmin edicidir.

6 -Amirimin karar vermedeki yetkinligi tatmin edicidir.

7-Isimde vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansina
sahibim.

8 -Siirekli bir ige sahibim (is giivenligi).

9-Isimde baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahibim.

10 —Isimde kisilere ne yapacaklarim sdyleme sansina sahibim.

11-Isimde kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansina sahibim.

12- Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmas1 tatmin
edicidir.

13 -Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret tatmin edicidir.

14 -Is i¢inde terfi olanagina sahibim.

15 -Isimde Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana verir.

16-Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglar.

17 -Caligma sartlar tatmin edicidir.

18 -Caligma arkadaglarim birbirleriyle anlasirlar.

19 -Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilirim.

20 -Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi tatmin edicidir.
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Liitfen asagidaki her bir ifadeyi kurumunuza yonelik tutum ve
davramslarinizi genel olarak goz oniinde bulundurarak dikkatlice
okuyunuz ve bu ifadelere ait goriisiiniizii "Kesinlikle
Katilmiyorum" cevabindan '"Kesinlikle Katihlyorum" cevabina
kadar siralanan degerlendirme arahiginda cevap seceneklerine ait
bos kutucuklara "X" isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1- Meslek hayatimin geri kalan kismini iiniversitede gegirmek beni
mutlu eder.

2- Istesem de su anda iiniversiteden ayrilmak ¢ok zor olur.

3- Universitede kalmak icin herhangi bir yiikiimliiliik hissetmiyorum.

4- Universitenin sorunlarini gergekten kendi sorunlarimmus gibi
hissediyorum.

5- Su an iiniversiteden ayrilmak istedigime karar versem hayatimin
¢ogu alt st olur.

6- Benim i¢in avantajli da olsa su anda iiniversiteden ayrilmanin
dogru olmadigini diisiiniiyorum.

7- Kendimi iiniversitede "ailenin bir pargasi" gibi hissetmiyorum.

8- Su an kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 tiniversitede
calistyorum.

9- Universiteden ayrilirsam kendimi suclu hissederim.

10- Kendimi tiniversiteye "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum.

11- Universiteyi birakmay diisiinemeyecek kadar az is secenegim
oldugunu diigiiniiyorum.

12- Universite benim sadakatimi hak ediyor.

13- Universite benim icin ¢ok sey ifade ediyor.

14- Universiteden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri alternatif
islerin olmamasidir.

15- Buradaki insanlara kars: yiikiimliiliik hissettigim i¢in
iiniversiteden su an ayrilamam.

16- Kendimi iiniversiteye ait hissetmiyorum.

17- Eger iiniversiteye kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim
baska yerde ¢aligmay1 diisiinebilirdim.

18- Universiteye cok sey bor¢luyum.
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Liitfen asagidaki her bir ifadeyi isinize ve kurumunuza yonelik tutum ve
davramslarimizi genel olarak goz oOniinde bulundurarak dikkatlice

Kesinlikle Katilmiyorum

=
=
S
2
£ 5
okuyunuz ve bu ifadelere ait goriisiiniizii "Kesinlikle Katilmiyorum" 2 £ g %
cevabindan "Kesinlikle Katiliyorum" cevabima kadar siralanan % S E =
degerlendirme arahginda cevap seceneklerine ait bos kutucuklara "X" LE 2 %‘ E
isareti koyarak belirtiniz. 5 5: 5 E
1- Universiteden ayrilmay diisiiniiyorum.
2- Aktif bir sekilde alternatif bir ig ariyorum.
3- Miimkiin olan ilk firsatta tiniversiteden ayrilacagim.
IV. ORGUTSEL ADALET OLCEGI
g
2 £
2 g
g 2
Liitfen asagidaki her bir ifadeyi isinizi ve kurumunuzu goz oOniinde Tg £ =
bulundurarak dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelere ait goriisiiniizii | = g g M
"Kesinlikle Katilmiyorum" cevabindan "Kesinlikle Katiliyorum' cevabmna | — S g = ]
kadar siralanan degerlendirme arahiginda cevap seceneklerine ait bos '_é E % = '—é
kutucuklara "X" isareti koyarak belirtiniz. &"3 5 5: 5 &"3

1. Calisma programim adildir.

2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3. Is yiikiimiin adil oldugu kanismdayim.

4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diisiiniiyorum.

5. Is sorumluluklarimmn adil oldugu kamisindayim.

6. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alimmaktadir.

7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan Once biitiin ¢aliganlarin goriislerini
alirlar.

8. Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden dnce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.

9. Yoneticiler, alinan kararlarn calisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler
verirler.

10. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara ayrim
gézetmeksizin uygulanir.

11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarma karsi g¢ikabilirler ya da bu
kararlarin {ist makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.

12. Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar.

13. Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim bana saygih davramirlar ve 5Snem
verirler.

14. Isimle ilgili kararlar almnirken yoneticilerim Kkisisel ihtiyaglarima kars:
duyarlidir.

15. Isimle ilgili kararlar alimirken yéneticilerim bana karst diiriist ve samimiditler.

16. Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bir calisan olarak haklarim
gozetirler.

17. Yoneticilerim igimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartiirlar.

18. Yoneticilerim igimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler gosterirler.

19. Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar
yaparlar.

20. Yoneticilerim igimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.
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Asagida Kisisel bilgilerinize ait cesitli sorular vardir. Liitfen her soruyu
cevaplaymiz.

Yasinz:.... Cinsiyetiniz: ( ) Kadin; ( ) Erkek

Unvannz........... Kadronuz: ( ) GIH ; ( ) 4/B Soézlesmeli Personel;
()Sirket Personeli

Medeni durumunuz: ( )Evli; ( ) Bekar; ( ) Bosanmus; ( ) Esi vefat etmis

Es durumu: ( ) Esi ¢alistyor; ( ) Esi calismiyor; () Bekar

Zonguldak’ta yasamaktan memnun musunuz?: ( ) Evet; ( ) Hayir
Baska bir ile tayin diisiinityor musunuz?: ( ) Evet; ( ) Hayir

Tayin istediniz mi?: ( ) Evet; ( ) Hayir

Eger tayin istediyseniz sonu¢ ne oldu?: ( ) Tayin Cikti; ( )Tayin Cikmadi

Tayininiz ¢tkmadiysa bunun sonucunda: ( ) Cok Uziildiim; ( ) Uziildiim;
( ) Uziilmedim

Tayin olmak icin mahkemeye basvurdunuz mu?: ( ) Evet; ( ) Hayir
Ikamet durumunuz: ( ) Lojman; ( ) Kira; ( ) Kendi evi; ( ) Diger

Ise gelirken kullandigimiz ulasim araci:
( )Toplu tasima araciyla; ( )Kendi aracimla; ( ) Servisle; ( ) Diger

Meslegi secim sekli: ( ) Isteyerek: ( ) Istemeyerek

Meslegi kendine uygun bulma:
( ) Cok uygun; ( ) Uygun; ( ) Idare eder; ( ) Uygun degil; ( ) Hi¢ uygun degil.

Mesleginizi yerine getirirken saglanan olanaklarin diizeyi:
( ) Oldukea yeterli; ( ) Yeterli; ( ) Idare eder; ( ) Yeterli degil; ( ) Hig degil

Gelecege iliskin goriisiiniiz:
( ) Mevcut meslege devam etmek ;( ) Meslegi siirdiirerek ek is yapmak;
( ) Bir bagka meslege ge¢mek;( ) Kurum degistirmek ;( ) Emekli olmak; ( ) Diger



