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ÖZET 

Geçici köy koruculuğu sistemi, kökeni 1891 yılında kurulan aĢiret süvari 

alaylarına dayanan,  1984 yılından itibaren Doğu ve Güneydoğu Anadolu Bölgesi‟nde 

terör olaylarının yaygınlaĢmaya baĢlaması üzerine kurulan bir sistemdir. Sistem, yöre 

halkını eĢkıyanın tehdit ve tecavüzlerinden korumak maksadıyla geliĢtirilmiĢtir. Benzer 

güvenlik sistemlerinden farklılıklar arz eden GKK sistemi, uygulama özellikleri ve 

GKK‟ların güvenlik güçleri ve genel kollukla iliĢkileri bakımından kendine özgülükleri 

(sui generis) bulunan baĢarılı ve etkin bir güvenlik organizasyonudur. BaĢlangıçta 

sayıları az olan ancak geliĢen ve değiĢen terör ortamında gün geçtikçe miktarı artırılan 

GKK‟ların bugün tüm bölge genelinde ulaĢtıkları sayıyla, terör örgütü üstünde ciddi bir 

baskı oluĢturduğunu söylememiz mümkündür. GKK‟ların iĢ tatmini, tükenmiĢlikleri ve 

örgütsel bağlılıkları hakkındaki veriler bu güvenlik organizasyonunun uğrunda ne kadar 

fedakârlık yapılabilir olduğu hakkında fikir vermektedir. Ancak bu konuda sağlıklı 

sonuçlara ulaĢabilmek için GKK sistemine GKK‟ların penceresinden bakarak yapılacak 

akademik çalıĢmalara ihtiyaç duyulmaktadır. 

Bu araĢtırma, geçici köy korucularının iĢ tatmini, duygusal tükenme ve 

örgütlerine olan bağlılık düzeylerini belirlemek; bu değiĢkenlerin GKK‟ların 

demografik özelliklerine göre farklılaĢma durumunu incelemek ve GKK‟ların iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık düzeylerinin duygusal tükenme düzeylerine etkilerini ortaya 

koymak amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Belirtilen amaç doğrultusunda hazırlanan anket formu ġırnak‟ta görev yapan 250 

GKK‟ya uygulanmıĢtır. Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortamında istatistik 

paket programı aracılığıyla analiz edilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda; GKK‟ların iĢlerinden yüksek seviyede tatmin duydukları, 

örgütlerine yüksek düzeyde duygusal ve devam bağlılığı hissettikleri, orta düzeyde 

normatif bağlılıklarının olduğu ve düĢük düzeyde duygusal tükenme yaĢadıkları 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmada GKK‟ların eğitim durumu dıĢında kalan tüm demografik 

özellikleri itibariyle (yaĢları, eĢ ve çocuk sayıları, aylık gelir düzeyleri ve görev süreleri) 

iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık düzeylerinde farklılaĢmalar olduğu 



vi 

 

 

 

saptanmıĢtır. Ayrıca; GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin iĢ tatmini, devam 

bağlılığı ve duygusal bağlılık düzeylerinden negatif yönde etkilendiği, normatif bağlılık 

düzeylerinin ise duygusal tükenmeleri üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı 

belirlenmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme, Örgütsel Bağlılık, Geçici 

Köy Korucuları. 
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ABSTRACT 

Temporarily village guard system is a succesful and effective security system 

that its roots went back to 1891 with the establishment of rider unities and was 

developed for the aim of protecting local people from the threats and attacks of brigands 

since 1984 when PKK terrorist organisation events started to spread in east and 

southeast Anatolian regions. It presents differences from similar security organisations 

and has some specialities (sui generis) from the point of view that relations between 

other general security forces. It is possible to say that temporarily village guards, that 

were very few at the beginning but have increased ( approximately 40.000 today ) due 

to terrorist attacks, have a serious pressure on terrorist groups in whole area. Datas 

about temporarily village guards‟ job satisfactions, burnouts and organisational 

commitments within the system lead ideas about how bearable is the security system 

and if it worths sacrificing. In order to reach healthy results, it is necessary to consider 

the matter as the temporarily village guards do. 

This research has been taken in order to identify their job satisfaction, emotional 

exhaustion and organizational commitment levels of temporarily village guards; to 

examine differantiation status of these variables according to village guards‟ 

demographic characteristics and to put forth the effects of emotional exhaustion levels 

on village guards‟ job satisfaction and organizational commitment levels. 

A questionnaire was prepared on purpose to apply on 250 village guards who 

have been working in Sırnak province. Datas obtained from the questionnaire were 

analysed with a statistical software package. 

As a result of the research, it is determined that village guards have been highly 

satisfied with their jobs, felt a high- levelled emotional and continual commitment to 

thier organization, had a medium-levelled normative commitment, and lived thorough a 

low-levelled exhaustion. It is also determined that there are some differantiations in 

their job satisfaction, emotional exhaustion and organizational commitment levels due 

to all demographic characters (age, spouse, children, salary and years of service) except 

their educational status. 
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Besides it is also identified that village guards‟ emotional exhaustion levels have 

been effected with their job satisfaction, continual and emotional commitment in a 

negative direction, and normative commitment levels do not have any effect on their 

emotional exhaustion. 

Key words: Job Satisfaction, Emotional Exhaustion, Organizational 

Commitment, Temporarily Village Guards. 
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1. GĠRĠġ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırmanın probleminin tanımı yapılarak,  amacı ve 

önemi açıklanmıĢ; kapsamından bahsedilerek, varsayımları ve sınırlılıklarına yer 

verilmiĢ, araĢtırmanın literatüre beklenen katkıları açıklanmıĢtır.  

1.1. PROBLEMĠN TANIMI 

Bir örgütün baĢarılı olabilmesi için, sadece iyi yapılandırılmıĢ organizasyon 

yapısına sahip olması yeterli görülmemektedir. Örgütlerin ayakta kalabilmesi, 

geliĢmesi, büyümesi, kısacası baĢarılı olabilmesi; örgütün amaçları ile çalıĢanların 

amaçlarının uyumlu olması ile gerçekleĢebilmektedir. Her örgütün ulaĢması beklenen 

belirlenmiĢ amaçları, bu amaçları ile uyumlu kuralları ve amaçlarına ulaĢabilmek üzere 

oluĢturulmuĢ organizasyon yapıları vardır.  

Zaman içerisinde çeĢitli örgütsel, kiĢisel, çevresel vb. nedenlerle örgüt ile 

çalıĢanların amaçları arasında uyuĢmazlıklar olabilmektedir. Bu uyuĢmazlıkların 

çözümlenememesi, çözüm sürecinin uzaması gibi sıkıntılar çalıĢanların iĢlerinden 

duydukları tatminin azalmasına, örgütlerine olan bağlılıklarının zayıflamasına neden 

olabilmektedir. Diğer taraftan bu sıkıntılar çalıĢanların duygusal anlamda tükenmiĢlik 

yaĢamalarına da sebep olabilmektedir. Oysa tüm bunlar, örgütün baĢarısında oldukça 

önemli etkenlerdir. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı yüksek, duygusal tükenmiĢlikleri 

düĢük çalıĢanların; etkinlik ve verimliliklerinin yeterli bir düzeyde, örgütlerini baĢarıya 

ulaĢtırmadaki katkılarının ise tatmin edici seviyede olduğu yönünde yapılan 

araĢtırmalara dayalı sonuçlar mevcuttur. 

Belirtilen etkinlik ve verimliliğe ulaĢılması güvenlik organizasyonlarında daha 

farklı ve önemli anlamları içerisinde barındırmaktadır. Çünkü üretilen hizmetin amacı, 

bireysel ve ülkesel anlamdaki yaĢam hakkının korunması ve bu maksatla terörle 

mücadele etmek olarak belirlenince, organizasyonun etkinlik ve verimliliğinin mutlaka 

yüksek tutulması gerekliliği de yönetsel bir zorunluluk olarak ortaya çıkmaktadır. Bu 
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genel ve özel kolluk dâhil tüm güvenlik organizasyonları için geçerlidir. Bu güvenlik 

organizasyonlarından birisi de Geçici Köy Koruculuğu Sistemi‟dir.   

Türkiye‟de 1984 yılında baĢlayan ve artan bir ivme gösteren terör faaliyetleri ile 

uzun süre mücadele edilmesi, ülkenin Doğu ve Güneydoğu Anadolu Bölgesi‟nin coğrafi 

yapısından ve yerleĢim özelliğinden kaynaklanan hassasiyetler ve dolayısı ile mevcut 

güvenlik kuvvetleriyle, bölücü faaliyetlerin tam olarak kontrol altına alınamaması 

nedeniyle 442 Sayılı Köy Kanunu‟na istinaden “Geçici Köy Koruculuğu Sistemi” 

uygulamaya konulmuĢtur. Geçici Köy Koruculuğu Sistemi; benzer güvenlik 

sistemlerinden farklılıklar arz eden, uygulama özellikleri ve Geçici Köy Korucularının 

(GKK) güvenlik güçleri ve genel kollukla iliĢkileri bakımından kendine özgülükleri (sui 

generis) bulunan baĢarılı ve etkin bir bölgesel güvenlik organizasyonudur. Bu 

organizasyonun hem bölge vatandaĢlarından oluĢan hem devletin kontrolünde bulunan 

bir yapıda olması en önemli ve dikkate değer özelliğidir. Bununla birlikte baĢlangıçta 

sayıları az olan ancak geliĢen ve değiĢen terör ortamında gün geçtikçe miktarı artırılan 

GKK‟ların bugün tüm bölge genelinde ulaĢtıkları sayıyla (yaklaĢık 40.000) terör örgütü 

üstünde ciddi bir baskı oluĢturduğunu söylemek mümkündür. 

 

Ancak gerek terörle mücadelenin getirmiĢ olduğu zorluklar, gerekse bölgenin 

coğrafi koĢullarından kaynaklanan sıkıntılar mevcuttur. Ayrıca en ufak bir ihmalin 

vatandaĢların canına mal olabileceğinin bilinciyle yapılan bu iĢin ciddiyeti, 

vatandaĢların güvenliğini sağlama ve zorlukları baĢarma gücü gibi unsurlarla birlikte 

stresli çalıĢma koĢulları yaratmaktadır. Bütün bunların GKK‟ların iĢ tatminlerine, 

örgütsel bağlılıklarına ve duygusal tükenmiĢlik düzeylerine olumlu olumsuz 

yansımalarının olabileceği, ayrıca iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin, duygusal 

tükenmiĢlikleri üzerinde etkilerinin olabileceği düĢünülmektedir. 

 

Bu bilgiler doğrultusunda bu araĢtırmanın problem cümlesi;  “GKK‟ların iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık düzeyleri, duygusal tükenme düzeylerini etkilemekte 

midir?” olarak belirlenmiĢtir.  
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1.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

 Bu çalıĢmanın temel amacı; geçici köy korucularının iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık düzeylerinin duygusal tükenme düzeylerine olan etkilerini belirlemektir. Ayrıca 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık düzeylerinin 

demografik özeliklerine göre farklılaĢmasını incelemek de araĢtırmanın diğer amacını 

oluĢturmaktadır. Bu amaçlar doğrultusunda araĢtırmada aĢağıdaki soruların yanıtları 

aranmaktadır: 

 

 GKK‟ların iĢ tatminleri hangi düzeydedir? 

 GKK‟ların duygusal tükenmiĢlik seviyeleri hangi düzeydedir? 

 GKK‟ların örgütsel bağlılıkları hangi düzeydedir? 

 GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenmiĢlikleri ve örgütsel bağlılık düzeyleri, 

demografik özelliklerine göre farklılaĢmakta mıdır? 

 GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki var mıdır?  

 GKK‟ların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin duygusal tükenmiĢlik 

üzerinde etkisi var mıdır? 

1.3. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Ġç güvenlik harekâtında önemli bir yer teĢkil eden ve sağladıkları destekle terörle 

mücadelede güvenlik güçlerine sayısız faydaları bulunan GKK sisteminin örgütsel 

davranıĢ yaklaĢımı çerçevesinde incelenerek iĢgören konumundaki GKK‟ların iĢ 

tatminleri ve örgütsel bağlılıkların artırılması, tükenmiĢlik düzeylerinin azaltılması 

sistemin devamlılığı açısından hayati öneme sahiptir. Söz konusu sistemin ayakta 

kalması ve etkin hale getirilmesi terörle mücadele harekâtının baĢarısına doğrudan tesir 

eden temel bir olgudur. AraĢtırma aynı zamanda, bölgede Kürt sorunundan ziyade, etnik 

ayrımcılığa dayanan ve bu kaynaktan beslenerek bölge halkını istismar eden bir terör 

örgütünün karĢısında Türkiye‟nin terörle mücadeledeki haklılığını ve bu doğrultuda 

kullandığı kanıtları uluslararası platformda da güçlendiren koruculuk sistemini ele 



4 

 

 

 

alması ve bu organizasyon ile ilgili iyileĢtirmeler önermesi açısından bir ilktir ve önem 

arz etmektedir.  

1.4. ARAġTIRMANIN KAPSAMI 

ÇalıĢma, örneklemdeki GKK‟ların örgütsel davranıĢ açısından önemli konular 

olan; iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve duygusal tükenmiĢliklerini kapsamaktadır.  Bu 

doğrultuda çalıĢmada öncelikli olarak, tarihten bugüne bir güvenlik organizasyonu 

olarak Geçici Köy Koruculuğu Sistemi, güncel yasal dayanakları ve terörle mücadele 

alanındaki önemi çerçevesinde tanıtılmaktadır. AraĢtırmanın takip eden bölümünde; iĢ 

tatminin tanımı, etki eden faktörler, iĢ tatmininin sonuçlarına yer verilmektedir. 

Ardından tükenmiĢlik sendromu kavramına, boyutlarına, tükenmiĢliğe etki eden 

faktörler ve tükenmiĢlik sendromunun sonuçlarına değinilmektedir. ÇalıĢmanın teorik 

kısmının son konusunu örgütsel bağlılık oluĢturmaktadır. Bu bölümde, örgütsel 

bağlılığın tanımı yapılarak öneminden bahsedilmekte, etkileyen faktörler açıklanarak, 

sonuçlarından söz edilmektedir. AraĢtırmanın teorik kısmında son olarak, iĢ tatmini, 

duygusal bağlılık ve örgütsel bağlılıkla ilgili ve bu üç değiĢkenin birbirleri ile birlikte 

ele alındığı araĢtırmalara yer verilmektedir. AraĢtırmanın son bölümünde GKK‟lar 

üzerinde gerçekleĢtirilen anket çalıĢmasının yöntemine dair bilgiler verilmekte, 

ardından elde edilen bulgular yorumlanarak tablolar eĢliğinde sunulmaktadır.  

 

ġırnak‟taki GKK‟lar çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Gerek ġırnak‟taki 

nüfusun her kesimine yayılmıĢ olmaları, gerekse il bazındaki homojen dağılımları, 

terörle mücadele tarihindeki geçmiĢleri nedeniyle ġırnak GKK‟larının emsalleri 

arasında en anlamlı örneklem grubunu teĢkil ettiği düĢünülmektedir. 

1.5. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI 

 AraĢtırmaya katılan GKK‟ların ölçeklere samimi ve içten yanıt verdikleri 

varsayılmaktadır. 

 AraĢtırmadan elde edilen anketlerin çözümlenmesinde kullanılan istatistiki 

yöntemlerin yeterli olduğu varsayılmaktadır.  
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1.6. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

 Bu araĢtırma; ġırnak ilinde 2011 yılı Ağustos Ayı itibariyle görev yapan, ve 

ulaĢılabilen anket uygulamasını kabul eden GKK‟lar ile sınırlıdır. 

1.7. ARAġTIRMANIN LĠTERATÜRE BEKLENEN KATKILARI 

GKK‟lar terörle mücadelede oynadıkları etkin roller olmasına karĢın akademik 

açıdan araĢtırma konusu olarak yeterli ilgiyi görmemiĢtir. Yükseköğretim Kurulu  

(YÖK) tez veri tabanında yapılan araĢtırmada bu konuyla ilgili olarak sadece iki 

lisansüstü araĢtırmanın yapılmıĢ olduğu görülmektedir (http://tez2.yok.gov.tr/). 

Akademisyenler tarafından da yeterince ilgi görmeyen GKK‟lar hakkında KarataĢoğlu 

ve Akpınar‟ın (2011) araĢtırmaları dıĢında yapılmıĢ bir araĢtırmaya rastlanılmamıĢtır. 

AraĢtırma GKK‟lar üzerinde yapılan ilk çalıĢmalardan olması ve GKK‟ları örgütsel 

davranıĢ boyutunda ele alan akademik bir çalıĢma olması nedeniyle önemlidir. 

Örgütsel davranıĢ literatüründe iĢ tatmini, tükenmiĢlik ve örgütsel davranıĢ 

araĢtırma konusu olarak yoğun ilgi gören konulardandır. Bu değiĢkenler ikili olarak pek 

çok araĢtırmada ele alınmıĢ, ancak üçlü olarak sınırlı sayıda araĢtırmaya konu edilmiĢtir. 

Bu araĢtırmanın belirtilen üç temel konuyu bir arada ve birbirleriyle olan iliĢkileri 

bakımından ele alması ve GKK‟lar üzerinde yapılmıĢ olması, araĢtırmayı diğer 

çalıĢmalardan ayırmaktadır.  

Aynı zamanda araĢtırma evreni ve örneklem grubu, ulaĢılması fiziksel olarak ve 

güvenlik nedeniyle zor bir kitledir. Bu çalıĢma GKK‟lar üzerinde verisi anket aracılığı 

ile derlenmiĢ ilk lisansüstü çalıĢmadır.  

Belirtilenlerle birlikte çeĢitli akademik çalıĢmalarda GKK‟lar haricindeki 

güvenlik personeli farklı yönleriyle ele alınırken, bu çalıĢmada GKK‟lar, bir sistem 

yaklaĢımı içerisinde iĢgören olarak incelenmiĢtir. 

http://tez2.yok.gov.tr/
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2. ĠLGĠLĠ ALAN YAZI VE ARAġTIRMALAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde çalıĢmanın teorik çerçevesini oluĢturan GKK 

sisteminden bahsedilmekte, iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılıkla ilgili 

teorik bilgiler açıklanmaktadır. Ayrıca bu bölümde iĢ tatmini, duygusal tükenme ve 

örgütsel bağlılıkla ilgili araĢtırmalara da yer verilmektedir.  

2.1. BĠR GÜVENLĠK ORGANĠZASYONU OLARAK GEÇĠCĠ KÖY 

KORUCULUĞU (GKK) SĠSTEMĠ 

2.1.1. GKK Sisteminin Tanımı 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu Bölgesi‟nde yaklaĢık 5 bin köy, 7 bin mezra 

olmak üzere yaklaĢık 12.000 yerleĢim merkezi mevcuttur. Bahsi geçen bölgenin dağlık 

bir yapıya sahip olması ve anılan meskûn mahallerin dağınık bir biçimde bulunması 

terör örgütleri için uygun bir ortam oluĢturmuĢtur. Bu ortam içinde terör örgütleri, zor 

ve Ģiddet kullanarak vatandaĢın mal ve canına kastederek birçok katliam yapmıĢlardır. 

Bölgenin güvenlik güçlerince kontrol altına alınmasındaki zorlukları her fırsatta istismar 

eden terör örgütü mensupları, savunmasız olarak buralarda yaĢayan insanlara kendi 

yanlarında yer almaları için yoğun baskı uygulamıĢlar, köylere ve mezralara silahlı 

saldırılarda bulunmuĢlardır.  

Geçici Köy Koruculuğu Sistemi, 1984 yılından itibaren Doğu ve Güneydoğu 

Anadolu Bölgesi‟nde terör olaylarının yaygınlaĢmaya baĢlaması ve PKK‟nın köylüleri 

yanına çekmek için baskı iklimi oluĢturması üzerine tesis edilmiĢtir. Sistem, özellikle 

güvenlik güçlerinin ulaĢmakta güçlük çektiği ve/veya yetersiz kaldığı ilçe, köy ve 

mezralarda yöre halkını teröristlerin tehdit,  tecavüz ve namuslarına dönük giriĢimlerden 

korumak maksadıyla kurulmuĢtur. Kurulan sistemin en tipik özelliği bölge 

vatandaĢlarından oluĢturulmuĢ yerel/bölgesel bir güvenlik organizasyonu olmasıdır. 

BaĢlangıçta Geçici Köy Koruculuğu Sistemi uygulanan il sayısı 3 iken geliĢmelere 

paralel olarak bugün bu sayı 22‟ye çıkarılmıĢtır. 
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2.1.2. GKK Sisteminin Tarihçesi 

AĢiret Süvari Alayları, Kır Bekçiliği ve GKK Sistemi tarihsel akıĢ içerisinde 

incelendiğinde ulaĢılan bazı sonuçlar Ģu Ģekildedir: 1877-1878 Türk-Rus SavaĢı‟ndan 

sonra Doğu Anadolu Bölgesi‟nde oluĢan otorite boĢluğu sebebiyle bölge aĢiretleri 

arasında yaĢanan çatıĢmalar ile Ġngiltere ve Rusya‟nın bölgedeki kıĢkırtmaları 

neticesinde bağımsız hareket etmeye baĢlayan aĢiretler, bölgenin asayiĢi üzerinde 

olumsuz etkiler yaratmaya baĢlamıĢlardır (CoĢkun, 2004: 377).  Osmanlı yönetimi; 

merkezi otoritenin gücünü takviye etmek, aĢiretlerden askeri güç olarak faydalanmak 

için ve aynı zamanda Ermeni faaliyetlerinden ve Batılı güçlerin siyasetinden memnun 

olmayan aĢiretlerin desteğini sağlamak, onları teĢkilatlandırmak ve dolayısıyla 

emperyalist saldırılara karĢı koymak maksadıyla teĢebbüse geçerek 1891 yılında aĢiret 

süvari alaylarının kurulmasını sağlamıĢtır (Tapan, 2007: 18). Bu aĢiretlerin çocukları 

için de 1892‟de Ġstanbul‟da aĢiret mektebi kurulmuĢtur (Kongar, 2006:130). 

AĢiret Süvari Alayları ile ilgili ilk nizamname, 1891 yılında Hattı Hümayun 

Ģeklinde yayımlanmıĢ (Tapan, 2007:30), ikinci nizamname ise 14 Mayıs 1896 tarihinde 

yürürlüğe girmiĢtir. Söz konusu nizamnamelerde; aĢiret süvari alaylarının teĢkili, 

personel seçimi, insan kaynağının belirlenmesi, yöneticilerin seçimi ve terfi esasları, 

görevden çıkarma, cezai iĢlemler, istihkak durumu, lojistik sorumluluklar, vergi 

muafiyetleri, sistemin denetlenmesi ve eğitim gibi konular düzenlenmiĢ; söz konusu 

düzenlemeler 1910 ve 1912 yılında yapılan nizamnamelerle son hallerine 

kavuĢturulmuĢtur. 1913 yılından itibaren aĢiret süvari alayları, ihtiyat süvari alayları 

haline dönüĢtürülmüĢtür. Birinci Dünya SavaĢı‟nda,  Kuvayı Milliye hareketi içerisinde 

özellikle Kars ve SarıkamıĢ‟ın kurtarılmasında ve Kafkasya Harekatı‟nın tamamında 

büyük yararlılıklar gösteren aĢiret süvari alayları Harbiye Nezareti tarafından 27 Mayıs 

1913 tarihinde kaldırılmıĢtır (CoĢkun, 2004:462). 

 Birinci Dünya SavaĢı‟ndan önce yaĢanan yönetim boĢluğu nedeniyle ülkenin 

her yerinde asayiĢin olumsuz etkilenmesi neticesinde, aĢiret süvari alaylarından doğan 

boĢluğu doldurmak üzere 1914 yılında “Kır Bekçileri Kanunu” kabul edilmiĢtir. Bu 

kanunun uygulanmasını desteklemek üzere aynı yıl “Ġzale-i ġekavet Kanunu” yani 

eĢkıyayı bertaraf etme kanunu çıkartılmıĢtır. 1924‟e gelindiğinde, Anayasa‟nın kabulü 
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sonrasında 1985 yılında uygulamaya konulacak olan ve GKK sisteminin belkemiğini 

oluĢturan 442 Sayılı Köy Kanunu kabul edilmiĢtir. Bu kanunda köy koruculuğunun 

amacı; “Köy sınırı içinde herkesin ırzını, canını ve malını korumak” olarak 

açıklanmıĢtır. 

 12 Eylül 1980 sonrasında Bekaa Vadisi, Suriye ve Irak‟ın kuzeyine yerleĢen 

PKK, 15 Ağustos 1984‟te Eruh ve ġemdinli eylemleri ile terör sürecini baĢlatmıĢtır. 

Gün geçtikçe artan terör olayları karĢısında güvenlik güçlerinin yanında bölgeyi ve 

araziyi bilen, baĢka bir güce de ihtiyaç duyulmuĢtur. 1920‟li yıllarda; eĢkıya ve 

isyanlara karĢı koruculuğu örgütleyen devlet, 26 Mart 1985 günü 1924 tarihli Köy 

Kanunu‟nda 442 Sayılı Köy Kanunu‟nun 74 üncü maddesine iki fıkra eklenmesine dair 

3175 sayılı kanun (4 Nisan 1985 günü yürürlüğe giren) ile GKK sistemini kurmuĢtur 

(Tapan, 2007: 96). 

 BaĢka bir deyiĢle hem Ġmparatorluk döneminde hem de Cumhuriyetin ilk 

yıllarında uygulanmıĢ olan bir güvenlik organizasyonuna, güncel ihtiyaçlar 

doğrultusunda, tarihsel tecrübeler kullanılarak yeniden hayat verilmiĢtir. 24 Ekim 

1986‟da yönetmeliği çıkarılan koruculuk uygulamasının Ģimdiki maksadı ise stratejik ve 

taktik anlamda terör örgütüne karĢı, alan hâkimiyeti kazanmak ve ayrılıkçı terör 

örgütünü bölgede barındırmamaktır. 

Diğer ülkelerde Geçici Köy Koruculuğu Sistemine benzer güvenlik 

organizasyonları Ģu Ģekilde özetlenebilir: Özellikle merkezi yönetime karĢı 

hoĢnutsuzluklarını silahlı mücadele yöntemi ile yapan ve halka yönelik silahlı eylemler 

düzenleyen gruplara karĢı, kırsal alanda yaĢayan halkı korumak amacıyla birçok ülkede 

geçici köy koruculuğu sistemine benzer organizasyonlar teĢkil edilmiĢtir. Koruculuk 

sistemi, 2. Dünya SavaĢı ve sonrasında yaygın olarak gündeme gelmiĢ ve güvenlik 

dünyasına girmiĢtir. 

 Bu güvenlik yaklaĢımına benzer biçimde; Asya, Avrupa, Afrika ve Güney 

Amerika‟da ülkemizdeki GKK sistemini çağrıĢtıran uygulamalar görülmektedir.  Bu 

uygulamalardan; Sırp-Sloven-Hırvat Krallığı Köy Koruculuğu Sistemi, Malaya Köy 

Koruculuğu Sistemi, Kosova Köy Koruculuğu Sistemi, Ġran Köy Koruculuğu Sistemi, 
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Doğu Timor Köy Koruculuğu Sistemi, Cezayir Köy Koruculuğu Sistemi, Kolombiya 

Köy Koruculuğu Sisteminin en bilinen koruculuk uygulamaları olduğunu söylememiz 

mümkündür (CoĢkun, 2004:80) . 

2.1.3. GKK Sisteminin Mevcut Durumu 

Geçici köy korucuları,  18 yaĢını doldurmuĢ, yüz kızartıcı ve örgütsel suçlara 

karıĢmamıĢ, o köyde yaĢayan vatandaĢlar arasından seçilmekte; Bakanlar Kurulu‟nca 

belirlenen illerde valilerce tespit edilen miktarda GKK, ĠçiĢleri Bakanlığı‟nın onayını 

müteakip atanmakta, müteakiben kaymakamın teklifi ve valinin onayı ile GKK olarak 

görevlendirilmektedirler. GKK uygulamasına halen 22 ilde 45.093 GKK, 30 ilde 21.185 

Gönüllü Köy Korucusu (GÖKK) mevcuduyla devam edilmektedir. Bugün itibariyle 

GKK‟lar ve aileleriyle birlikte 300.000‟den fazla kiĢi geçimini geçici köy koruculuğu 

sisteminden sağlamaktadır (Tapan, 2007:39). 

Geçici köy korucuları, idari bakımdan köy muhtarına bağlı olup, onun gözetim 

ve denetimine tâbidirler. Mesleki bakımdan ise, görev yaptıkları köyün bağlı olduğu 

Jandarma Karakol Komutanı‟nın emir ve komutası altındadırlar. Ġlçe Jandarma 

Komutanı,  Geçici Köy Korucusu TeĢkilatı‟nın eğitim ve özlük iĢlerini yürütmek, 

görevlerini etkin bir biçimde yapmalarını sağlamak ve denetlemekle mülki amir adına 

yetkili ve sorumludur.  

GKK‟lar iç güvenlik harekâtına yönelik olarak; takip, haber alma, iz sürme, 

kılavuzluk, yol gösterme, keĢif ve gözetleme, mayın arama gibi operasyonel görevler ile 

karayolu ve demiryolu kontrolü ve emniyeti, kritik tesislerin korunması, petrol ve 

doğalgaz boru hatlarının emniyeti, köy ve meskûn mahallerin güvenliği gibi görevleri 

icra etmektedirler. Korucular ayrıca, güvenlik güçleriyle birlikte mülki ve adli görevleri 

ifa eden devriyelere takviye olarak görevlendirilmektedirler. Geçici köy korucularının 

bu görevlerde kullandıkları silah, teçhizat ve mühimmat ĠçiĢleri Bakanlığı‟nca temin 

edilmektedir. 

Geçici köy korucularına Bakanlar Kurulu‟nun 10 Temmuz 1985 gün ve 85/9678 

sayılı kararı gereğince, hizmetlerinin devamı süresince aylık ücret (korucu baĢlarına 
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%10 fazla ödenmektedir) verilmektedir. Ayrıca koruculara 3920 Sayılı Kanun 

gereğince; bulundukları il ve ilçe grubuna göre ek tazminat (operasyon tazminatı) 

ödenmektedir. Görev esnasında Ģehit olan, yaralanan ya da sakatlanan geçici köy 

korucularına 2330 Sayılı Nakdi Tazminat Kanunu esaslarına göre tazminat verilmekte 

ve maaĢ bağlanmaktadır. Terör örgütü tarafından gerçekleĢtirilen eylem ve terörle 

mücadele kapsamında yapılan operasyonlarda 2009 yılı itibariyle 1373 GKK Ģehit 

olmuĢ, 2020‟si ise yaralanmıĢtır (Özdağ, 2009: 16). Belirtilenler yanında GKK‟lar ve 

ailelerine sağlık ve ölüm yardımı da yapılmaktadır. 

Geçici köy korucularının izinsiz ve özürsüz olarak 5 günden fazla görevi terk 

etmeleri, görevlere katılmamaları, eĢkıyaya yardım ve yataklık yapmaları, silah ve 

mühimmatlarını usulsüz olarak kullanmaları, kaybetmeleri ve gasp ettirmeleri, kanun 

kaçaklarını saklamak, gizli bilgi ve belgeleri açıklamak suçlarını iĢlemeleri halinde 

görevlerine son verilmektedir. Ayrıca GKK‟lara; uyarma, kınama, ücretten kesme 

(1/30-1/8 aralığında) ve görevden çıkarma cezaları verilebilmektedir. GKK‟ları 

cezalandırma yetkisi mülki amire aittir (Kurtoğlu, 2001:11).  

2.1.4. GÖKK (Gönüllü Köy Korucusu)  Sistemi 

GÖKK uygulamasına 442 Sayılı Köy Kanunu‟nun 74 üncü maddesine istinaden 

hassas ve korumasız köylerdeki vatandaĢların kendilerini korumaları maksadıyla, 

Valiliklerin talepleri doğrultusunda 1993 yılından itibaren baĢlanmıĢ olup, gönüllülük 

esası ile yürütülen sistemde GÖKK‟lere ücret verilmemekte, sadece silah ve 

mühimmatları ĠçiĢleri Bakanlığı‟nca karĢılanmaktadır. 

2.1.5. GKK’ların Özlük Haklarında Sistemin İyileştirilmesi İçin Yapılan 

Çalışmalar 

GKK‟ların özlük haklarında 442 Sayılı Köy Kanunu‟nun 74. maddesinde 2 

Haziran 2007 tarihinde 5673 sayılı kanunla yapılan değiĢiklikle iyileĢtirme yapılmıĢtır. 

Söz konusu kanunla GKK‟lara, hizmet sürelerini tamamlayarak görevden ayrılmaları ya 

da malul olmaları durumunda aylık bağlanması sağlanmıĢtır. Sağlık ve idari nedenlerle 



11 

 

 

 

görevlerine son verilen, ölen ve istifa eden GKK‟lara tazminat da verilmektedir. 

Güvenlik güçleriyle birlikte operasyonlara katılanların iaĢelerinin karĢılanması ve 

operasyonlara katıldıkları her gün için aylık ücretlerinin 1/30‟u oranında operasyon 

tazminatı verilmesi, GKK‟ların görev esnasında Ģehit olanlarının kanuni yakınlarına iki 

maaĢ tutarında ölüm yardımı verilmesi, emsallerine nazaran baĢarılı olanlara ayni ya da 

nakdi ödül verilmesi sağlanan diğer haklardandır. ġehit GKK yakınlarına ve malul olup 

çalıĢabilir olanlarına, çalıĢamayacak durumda olanların yakınlarına iĢ imkânı 

sağlanması, korucu baĢı olarak görev yapan lider personele ilave ücret ödenmesi 

hususları da düzenlenen hususlar arasındadır (Tapan, 2007:213).  

Ayrıca 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu‟nda 

yapılan değiĢiklikle GKK‟lar Genel Sağlık Sigortası kapsamına alınmıĢ, uygulama için 

iki yıl geçiĢ süresi verilmiĢtir. Halen YeĢil Kart uygulamasına devam edilmekte olup 

2330 Sayılı Kanun kapsamında yaralanan GKK‟lara “Gazi Tanıtım Kartı” verilerek 

çeĢitli sosyal haklardan faydalanmaları sağlanmaktadır. GKK‟ların emekli olabilmesi 

için en az 15 hizmet yılını ve 55 yaĢını doldurması gerekmektedir (www.esosder.org).  

2.1.6. GKK Sisteminin Terörle Mücadeledeki Önemi ve Sağladığı Faydalar 

Bölge halkının PKK terör örgütüne karĢı direniĢinin ve devlete bağlılığının 

simgesi olan GKK sistemi; terör örgütünün faaliyet ve hedeflerinin önündeki yerel 

anlamdaki engellerden birini oluĢturmaktadır. Bu kapsamda geçici köy korucularının 

bulunduğu yörelerde PKK terör örgütünün hareket alanı kısıtlanmakta, terör örgütünün 

istihbarat faaliyetlerinde zayıflama meydana gelmekte, geçici köy korucularının araziye 

hâkimiyetleri, terörle mücadeleye; keĢif, istihbarat ve harekât alanlarında çok yönlü 

katkılar sağlamaktadır (Kurtoğlu, 2001:13). GKK‟lar köyden Ģehirlere kadar birçok 

yerleĢim birimini korurken aynı zamanda okul, sağlık ocağı gibi kamuya hizmet veren 

kuruluĢların güvenliklerinde görev alarak, devlet memurlarının emniyetli bir Ģekilde 

görev yapmasını kolaylaĢtırmaktadırlar. 

PKK Terör Örgütü baĢı Abdullah Öcalan yakalanmadan önceki dönemlerde 

terör örgütü mensuplarına gönderdiği talimatlarda; “Korucuları sindiremediniz. Bugün 

korucular yüzünden birçok alana giremiyoruz.” diyerek korucuların bölgedeki 
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etkinliklerini kabullenmiĢtir (Aydın, 1992: 70). Deyim yerindeyse korucuların PKK‟nın 

“baĢ belası” olduğu pek çok güvenlik görevlisi tarafından da ifade edilmektedir (Cemal, 

2003: 401). 

Aynı zamanda koruculuk sistemi; bölgede Kürt Sorunundan ziyade, etnik 

ayrımcılığa dayanan ve bu kaynaktan beslenerek bölge halkını istismar eden bir terör ve 

terör örgütü sorunu olduğunun bir kanıtı olarak algılanmaktadır. Bu algı, Türkiye‟nin 

terörle mücadeledeki haklılığını ve bu doğrultuda kullandığı kanıtları uluslararası 

platformda da güçlendirmektedir. GKK‟lar terör örgütünün taban bulmasına ve taraftar 

kazanmasına engel olan ve aynı zamanda bölücü faaliyetlerin siyasallaĢma zeminini de 

daraltan unsurlar olarak ön plana çıkmaktadırlar.  

Terör örgütü, GKK‟ların terörle mücadeledeki bu önemi ve faydalarını göz 

önünde bulundurarak, koruculara ve aile efradına karĢı uyguladığı vahĢet boyutundaki 

Ģiddeti ve baskıyı yıllar içinde artırmıĢ, hedeflerine ulaĢmada engel olarak gördükleri 

korucuları doğrudan hedef olarak belirlemiĢlerdir (Aydın, 1992: 70). Bununla birlikte 

Terör Örgütü baĢlangıçtan beri GKK sistemini “çetecilik” ve “aĢiret yapısını ve 

aĢiretçiliği körükleyen bir düĢünce” olarak bölge halkına ve örgüt elemanlarına tanıtma 

gayreti içinde olmuĢtur. “Korucu Ordusu” olarak tanımladığı GKK sistemini ortadan 

kaldırmak için pek çok kapsamlı giriĢimde bulunan terör örgütü, aldığı kararlarda ve 

yayınladığı sayısız bildirgede korucuları yok edilmesi gereken iĢbirlikçiler ya da  “Derin 

Kürtler” (Tayyar, 2011:269) olarak göstermiĢtir. 

Özellikle 1992 ve 1993 yıllarında hayata geçirilen kararlarla örgüt tarafından 

hain olarak ilan edilen korucular, vahĢi eylemler sonrasında öldürülmüĢ, elektrik 

direklerine asılarak teĢhir edilmiĢlerdir (Temizöz, 2012:147). Terör örgütü, silah 

bırakmayan GKK ailelerinin mal varlıklarına el koyma, köy ve meralarını 

kullandırmama, yüz yüze ve mektupla propaganda uygulama gibi psikolojik harekât 

yöntemlerine de baĢvurmuĢtur (Sercan, 2002:26).  

GKK sistemi; bir güvenlik organizasyonu olarak, Türkiye‟nin terörle 

mücadelesinde baĢlangıçtan beri önemini muhafaza eden, sadece bölgedeki varlıkları 

bile hiçbir terörle mücadele fonksiyonu ile ikame ve mukayese edilemeyecek kadar 
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önemli olan sosyo-kültürel, sosyo-ekonomik ve tarihi bir gerçekliktir. Fakat yıllar 

geçtikçe nitelik ve yoğunluk değiĢtiren terör olgusu karĢısında duruĢlarını, mücadele 

azim ve kararlılıklarını değiĢtirmeyen ancak çeĢitli nedenlerle örgütsel davranıĢları 

değiĢen bir çalıĢan kitlesi ile karĢı karĢıya bulunduğumuzu söylememiz yanlıĢ 

olmayacaktır. Mevcut geliĢmeler çerçevesinde gün geçtikçe daha önemli hale gelen, 

gerek yaĢanan olaylar, gerekse konjonktürel geliĢmeler çerçevesinde güvenlik 

alanındaki diğer çalıĢanlardan farklılıkları derinleĢen koruculara bu açıdan bakılması 

gerekmektedir. 

2.2. Ġġ TATMĠNĠ 

AraĢtırmanın bu bölümünde iĢ tatmininin tanımı ve öneminden bahsedilerek, iĢ 

tatminini etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel olarak ele alınmakta, iĢ tatmininin 

sonuçlarından bahsedilmektedir.  

2.2.1. İş Tatmininin Tanımı ve Önemi 

ĠĢ tatmini; çalıĢanların iĢlerinden memnun olma durumunu ifade eden bir 

kavram olup, iĢ tatmininin örgüt performansını ve verimliliğini etkilediği noktasından 

hareketle üzerinde durulmakta ve akademik araĢtırmalar yapılmaktadır. ĠĢ tatmini 

üzerinde araĢtırma konusu olarak 1930‟lardan itibaren kapsamlı olarak çalıĢılmaktadır. 

(Sanchez ve diğerleri, 2004: 19). Literatürde iĢ doyumu, çalıĢan memnuniyeti 

kavramlarıyla da ifade edilmekte olan iĢ tatmini, farklı yazarlar tarafından, farklı 

Ģekillerde tanımlanmakta, ancak ortak kabul gören bir tanımı bulunmamaktadır.  ĠĢ 

tatmininin genel geçer bir tanımının yapılamama nedeninin yapılan araĢtırmaların içerik 

açısından yetersiz olması ve çeliĢkili sonuçlar vermesi olduğu belirtilmektedir (BaĢ, 

2002: 19). AĢağıda iĢ tatminine iliĢkin literatürde yer alan bazı tanımlara yer 

verilmektedir:  

ĠĢ tatmini; en genel ve yaygın anlamıyla “birinin iĢini veya iĢ tecrübelerini 

değerlendirmesi sonucu oluĢan hoĢa giden veya olumlu duygusal bir durum” olarak 

tanımlanmaktadır (Brough ve Frame, 2004: 8). 
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Luthans (1994:108) iĢ tatminini;  bireyin iĢine ve iĢinde karĢılaĢtığı durumlara 

karĢı geliĢtirdiği tutumu, iĢ ve iĢin sağladığı yararlarla ilgili algıları ve buna karĢı 

verdiği duygusal yanıt olarak tanımlamaktadır. 

Herzberg (1965:2) iĢ tatminini, bireyin iĢinin içeriğiyle ilgili sahip olduğu hisler, 

iĢ tatminsizliğini ise bireyin iĢini yaparken Ģartlar veya çevre ile ilgili sahip olduğu 

hisler olarak tanımlamıĢtır (Akt. Öztekin, 2008: 6). 

Bhuian‟a (2002: 95)  göre iĢ tatmini, bir bireyin iĢine, içsel veya dıĢsal 

durumlarına iliĢkin pozitif ya da negatif olarak hissettiği ölçüdür. 

Trevor‟a (2001: 621) göre ise; iĢ tatmini, bireyin görevinden ayrı olarak, 

iĢyerinin fiziki ve sosyal durumuna yönelik duygusal tepkisidir.  

Locke iĢ tatminini, bireyin değerlerini iĢine uygulaması sonucu elde ettiği bir 

zevk durumu olarak tanımlamıĢtır (Akt. Öztekin, 2008:6). 

ĠĢ tatmini denince, iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile bireyin beraberce 

çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmenin sağladığı mutluluk 

akla gelmektedir. Birey; çalıĢması sonucunda ortaya koyduğu eseri somut olarak 

görebiliyorsa, bundan duyacağı iĢçilik gururu onun için büyük bir tatmin kaynağıdır 

(Eren, 1993:2). 

Yapılan tanımlar doğrultusunda iĢ tatmininin; bireyin iĢini ve iĢle ilgili 

yaĢantısından memnun olma durumu ve algısı,  bireylerin bedensel ve zihinsel 

sağlıklarının yanında, bireysel fizyolojik ve ruhsal duyguların bir belirtisi veya dıĢa 

vurumu olduğu söylenebilir. Bu durumda bireylerin iĢlerinden tatmin olma durumunun 

iĢ ve özel yaĢamı ile sosyal yaĢamlarının diğer alanlarına yansımalarının olacağı ve 

bundan dolayı bireylerin ve örgütlerin yaĢamında oldukça önemli ve belirleyici bir yeri 

olduğu ifade edilebilir.  

Luthans‟a (1994:3) göre iĢ tatmininin üç önemli yönü bulunmaktadır. Bunlar;  
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 ĠĢ tatmini duygusal yönü ağır basan bir kavramdır. Çünkü görülmemekte, sadece 

hissedilmektedir. 

 ĠĢ tatmini, genellikle çıktıların beklentileri ne derece karĢıladığı ile ilgilidir. 

 ĠĢ tatmini birbiriyle ilgili birçok tutumu da beraberinde getirmektedir. Bunlar iĢ, 

ücret, terfi olanakları yönetim tarzı, çalıĢma arkadaĢları vb. ile ilgili tutumlardır. 

ĠĢ tatmini hakkında kesin olan bir nokta, dinamik olduğudur. Yöneticiler bir kez 

iĢ tatmini sağlayıp sonra bu konuyu birkaç yıl gözden uzak tutamazlar. ĠĢ tatmini hızlı 

elde edilebildiği gibi, hızlı hatta daha hızlı iĢ tatminsizliğine dönüĢebilir. Bir örgütte 

koĢulların bozulduğunu gösteren en önemli kanıt, iĢ tatmininin düĢük olmasıdır. ĠĢ 

tatminsizliği, daha gizli biçimlerde iĢ yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin sorunları ve 

diğer örgütsel sorunların ardında yer alır. ĠĢ tatminsizliği, örgütün bağıĢıklık sistemini 

zayıflatır, iç ve dıĢ tehditlere karĢı örgütün göstermesi gereken tepkiyi azaltır ve hatta 

yok eder (Akıncı, 2002:3). Bir baĢka açıdan bakıldığında ise iĢ tatmininin; örgütün ya 

da sistemin dıĢsal olumsuz faktörlere karĢı daha dayanıklı olmak için dinamik halde 

bulundurduğu ancak sadece iĢgörenler tarafından harekete geçirilebilen itici bir güç 

olduğunu söyleyebiliriz. 

Ardıç ve BaĢ (2001), insanların kiĢisel yeteneklerini ortaya koymak ve 

gerçekleĢtirmek istediklerini, iĢ tatmini elde edemeyen çalıĢanların hiçbir zaman 

psikolojik olgunluğa eriĢemeyeceklerini ve iĢ tatmininin sağlanamadığı durumlarda 

hayal kırıklığı yaĢayacaklarını belirtmektedirler. ĠĢi, insanın hayatının odak noktası 

olarak niteleyerek, iĢsiz olan kiĢinin umutsuzluğa düĢeceğini, iĢ tatminindeki boĢluk ve 

iĢten soğumanın, düĢük moralin, düĢük verimliliğin ve sağlıksız bir topluma gidiĢin 

nedenini oluĢturacağını ifade etmektedirler. 

DüĢük moral aynı zamanda sistem içi tolerasyonu, güç birlikteliğini ve kurumsal 

geliĢimi tetikleyen sinerjik yapılanmayı olumsuz olarak derinden etkileyen özellikleri 

ile iĢ tatminine doğrudan tesir eden bir faktördür. Bu, iĢ tatmininin iĢ tatminsizliğine 

dönüĢmesi gibi bir tehdide dönük olarak önceden tespit edilebildiği takdirde adeta 

turnusol etkisi yaratan örgüt içi etkileĢimin iĢgörenden yansımasıdır.  
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2.2.2. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

ĠĢ tatmini, çalıĢanın iĢe karĢı genel tutumu olarak görüldüğüne göre; iĢe karĢı 

olumlu tutumu oluĢturan faktörleri iĢ tatminini yaratan değiĢkenler olarak görmek doğru 

olacaktır. Çünkü iĢ tatmini, bir çalıĢanı farklı nitelikteki ve çok sayıdaki faktörün 

etkilemesi sonucu oluĢan duygusal bir durumu ifade etmektedir. Dolayısıyla bu 

değiĢkenlerden sadece biri, çalıĢanın iĢ tatmini seviyesini belirlemede yeterli 

olmayacaktır (Öztekin, 2008: 9). BileĢenleri açısından bakıldığında iĢ tatmini; hem bir 

araya getirilmesi zor ve karıĢık, hem de içiçe geçmiĢ sosyal ve fiziksel alt 

fonksiyonlardan oluĢmuĢ bir görünüm arz etmektedir. 

Bireylerin, devamlı olarak tatmin etmeye çalıĢtığı bazı ihtiyaçları ve geleceğe 

dair beklentileri vardır. Bireyler bu ihtiyaç ve beklentilerinin etkisi altında iĢ hayatına 

baĢlarlar. Maslow‟a (1943) göre, ihtiyaçların belirli bir sıra içerisinde giderilmesi 

tatmini oluĢturmakta ve performansı sağlayacak motivasyonu sağlamaktadır. Ġhtiyaçlar 

hiyerarĢisi yaklaĢımına göre, öncelikle bireyin fizyolojik ve güvenlik gibi temel 

gereksinimlerinin karĢılanması gerekmektedir. Saygı görme, kendini gerçekleĢtirme gibi 

daha üst düzeydeki gereksinimlerin duyulması, ancak alt düzeydeki gereksinimlerin 

karĢılanması ile mümkün olmaktadır. Bu yaklaĢım, doğrudan iĢ tatminini 

incelememiĢtir. Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi yaklaĢımı, bireyin gereksinimlerini tatmin etmek 

için davranıĢta bulunacağını ileri sürmektedir (Koçel, 2007:486-489). 

Herzberg ise motivasyon-hijyen teorisinde çalışanların iş tatminini 

sağlayacak olan faktörleri motivasyon ve hijyen faktörleri olarak iki grup altında 

toplamaktadır. Motivasyon faktörleri, başarı, takdir edilme, işin kendisi, işte gelişme 

ve ilerleme gibi yapılan işe ilişkin özelliklerdir. Eğer çalışanlar yaptıkları işin 

kendilerine yukarıda sıralanan özellikleri verdiklerine inanıyorlarsa, yaptıkları işten 

tatmin olacaklardır. Herzberg, teorisinde bir de çalışanların yaptıkları işten tatmin 

olmamalarına neden olan, yapılan işin kendisiyle ilgili olmayıp dışında olan hijyen 

faktörleri üzerinde durmaktadır. Bunlar ise işletmenin politikası ve yönetimi, 

kontrol, kişiler arası ilişkiler, çalışma koşulları, ücret, iş güvenliği ve statü gibi 

faktörlerdir. Eğer sıralanan bu hijyen faktörleri çalışanların beklentilerini 

karşılamazsa çalışanlar yaptıkları işten tatmin olmayacaklardır (Ağırbaş, Çelik ve 

Büyükkayıkçı, 2003: 330).  

Ayrıca; çalıĢanlar sorumluluklarının ve iĢ çevresinin bazı unsurlarından tatmin 

olabilir ancak diğerlerinden tatmin olmayabilir. ÇalıĢanlar bir iĢin içeriğinden oldukça 
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tatmin hissi duyabilirken, aynı zamanda örgütleri için potansiyelleri hakkında hayal 

kırıklığı hissi duyabilirler (Volkwein ve Zhou, 2003:151). 

ĠĢ tatminine etki eden bireysel ve örgütsel faktörlerin ortaya koyduğu 

kurumsal/örgütsel yelpazenin geniĢliğini, iĢverenin genel tavrı ve bu tavrına karĢı 

iĢgörenin genel eğilimi ve/veya kabulü belirlemektedir. Bu kapsamda yukarıda 

açıklanan kuramsal bilgiler doğrultusunda iĢ tatminini oluĢturan faktörleri; bireysel ve 

örgütsel faktörler olarak iki grup altında inceleyerek iĢ tatmininin anatomisini ve 

bileĢenlerini daha iyi anlamamız mümkündür. 

2.2.2.1. Bireysel Faktörler 

Bireylerin iĢlerinden duydukları tatminin bireysel özelliklerine bağlı olarak 

değiĢebileceği öngörülmüĢtür. Aynı Ģartlarda, aynı örgütte çalıĢan bireyler iĢlerinden 

farklı düzeylerde tatmin olabilmektedir. Bunun nedeni bireylerin kendilerine özgü olan 

yaĢ, cinsiyet, medeni durum vb. gibi özellikleridir. AĢağıda iĢ tatmininde etkili olan 

bireysel faktörler açıklanmaktadır.  

2.2.2.1.1. Yaş 

YaĢ ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi konu edinen çalıĢmalar, birbirinden farklı 

sonuçlara iĢaret etmektedir. Mack (2000) ve Ting (1997), iĢ tatmininin yaĢ ile arttığını 

ileri sürmektedir. Gerçekte, araĢtırmalar iĢ tatmini ve yaĢ arasında olumlu bir iliĢki 

olduğunu göstermiĢtir. YaĢlı çalıĢanlar genç çalıĢanlardan daha yüksek seviyelerde iĢ 

tatminine sahiptirler. 

Çünkü insanlar geliĢtikçe; amaçlarıyla, zamanlarını ve çabalarını harcadıkları 

iĢleriyle çok yakın bir Ģekilde uyum sağlamaktadır, diğer bir deyiĢle amaçlar ile iĢ 

tatmini artarak uyumlu hale gelmektedir. Bu yüzden iĢ tatmininin, insanın meslek 

hayatının safhalarında ilerlerken artması beklenir. Bu aynı zamanda iĢgörenin iĢ 

yaĢamının içinde hayatla uzlaĢmalarının temel bir yansımasıdır. Sosyal çevresinden, salt 

iĢ çevresine kadar geniĢ bir alanda hem bireysel adaptasyon hem de oryantasyonun 
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baĢarılı bir evrimsel süreç içinde geliĢmesi halinde yaĢ faktörünün iĢ tatminine çok daha 

olumlu bir Ģekilde yansıyacağı Ģüphesizdir. 

YaĢlı olan çalıĢanların iĢ tatmini açısından bazı avantajları bulunmaktadır. Daha 

yaĢlı olan çalıĢanlar arzu edilen iĢ koĢullarıyla var olan iĢ koĢulları arasındaki 

karĢılaĢtırmayı daha iyi yapabilmektedirler. YaĢı daha büyük olan çalıĢanlar daha 

yüksek maaĢ almaktadırlar. Daha yaĢlı olan çalıĢanlar, gençlerden daha uzun süredir o 

iĢte çalıĢmaktadırlar. YaĢ ilerledikçe ödüllerin artmasının da iĢ tatminine yol açan bir 

etken olabileceğinden söz edilmektedir (Yelboğa, 2007: 3-4). Burada ödüllendirilen 

yaĢla birlikte gelen tecrübe ile bütünleĢmiĢ, iĢgörenin artan durumsal farkındalığı ve 

buna iĢle uyumu ve baĢarısı olmalıdır.  

Clark ve diğerleri (1996),  yaĢı 16 ile 60 aralığında olan 5.192 Ġngiliz çalıĢanla 

yaptıkları görüĢmelerde U-Ģeklinde bir iliĢki bulmuĢlardır. Kalleberg ve Loscocco 

(1983), 1972-1973‟te BirleĢik Devletler‟deki ulusal araĢtırmalarında yaĢı 16 ile 61 

aralığında olan 1.391 bireyden elde ettiği bilgileri kullanarak yaĢın iĢ tatmini ile olumlu 

olarak iliĢkili olduğunu belirtmiĢlerdir (Akt. Jepsen ve Sheu, 2003: 166-167). 

Diğer taraftan çalıĢanların yaĢlarının iĢ tatmin düzeylerini etkilemediğine dair 

araĢtırma sonuçları da bulunmaktadır (Çarıkçı, 2000: 155).   

2.2.2.1.2. Cinsiyet 

ĠĢ tatmini açısından cinsiyetin etkisi çeliĢkili ve tutarsızdır. Bazı araĢtırmacılar, 

iĢ tatmininin değerlendirilmesi bakımından, erkek ve kadın arasında fark bulunmadığını 

belirtmiĢlerdir (Alpass ve diğerleri, 1997: 229).  

Yapılan araĢtırmalar cinsiyet değiĢkeninin iĢ tatmininde bir etken olmasına 

rağmen hangi cinsin daha çok tatmin sağladığı konusunda tutarsız sonuçlar gösterdiği 

yönündedir. Bazı çalıĢmalarda cinsiyet ile iĢ tatmini arasında istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢkiler saptanmıĢtır (Gözener ve Sayın, 2007: 17).  
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Kırel (1999), kadın ve erkeklerin aynı iĢ özelliklerini eĢit çekicilikte bulmaları 

durumunda bile kadınların daha az beklenti içerisinde olduklarını ve bunun için de 

erkeklerden daha fazla iĢlerinden tatmin olduklarını belirtmektedir. Buna göre; kadın ve 

erkeklerin iĢ tatmin düzeylerindeki farklılıklar, cinsiyetlerinden çok beklentileriyle 

ilgilidir. Örneğin bir iĢyerinde erkekler için, ücret, kariyer, ilerleme fırsatları daha fazla 

önem arz ederken; kadınlar için çalıĢma koĢulları ve sosyal iliĢkiler önemlidir (Çarıkçı, 

2000:161) 

Kadınların cinsiyet rollerinden kaynaklanan eĢlik, annelik rolleri ve yetiĢme 

koĢulları, toplumsal statü açısından farklılıkları, aynı iĢi yapan erkeklere göre farklı 

çalıĢma ve ücret koĢulları, kadınların iĢlerinden duyacakları tatmini etkileyebilmektedir.  

2.2.2.1.3. Medeni durum 

Medeni durum ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkileri inceleyen araĢtırmalardan farklı 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. KeleĢ (2006), bekar olan çalıĢanların tatmin düzeylerinin evli 

olanlardan daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Sevimli ve ĠĢcan (2005: 61),  ise 

evli hekimlerin bekar hekimlerden daha yüksek iĢ tatminine sahip olduklarını 

bulmuĢlardır. 

Yapılan araĢtırmalardan elde edilen verilere göre; medeni durum ile iĢ tatmini 

iliĢkisine dair bir genelleme yapılamamakta, farklı araĢtırmalarda farklı sonuçlara 

ulaĢılmaktadır.  

2.2.2.1.4. Eğitim Durumu 

ĠĢ tatmini ve eğitim arasındaki iliĢkilere dair farklı sonuçlar bulunmaktadır. 

Eğitim ve iĢ tatmini arasında negatif iliĢkiden, pozitif iliĢkiye ve iliĢki bulunmadığına 

kadar geniĢ bir yelpaze mevcuttur. Bu konuda mümkün olabilecek bir açıklama, yetenek 

gerektirmeyen iĢlerin azalması ve oldukça yetenek gerektiren ve teknik olan iĢlerin 

artması sonucu, akademik eğitim ile iĢler arasındaki uyumsuzluğun oldukça azalmasıdır 

(Alpass, 1997: 230). Eğitim düzeyinin çok düĢük olduğu toplumlarda, belli temel eğitim 
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düzeyi haricindeki eğitime ihtiyaç duymayarak yapılan iĢlerde iĢgörenlerin iĢ tatminine 

eğitim düzeyinin tesir etmemesi gibi bir durumun mevcut olabileceği de göz önünde 

bulundurulmalıdır. 

2.2.2.1.5. Hizmet Süresi 

Uzun süre örgütte çalıĢma; örgüt kültürünü benimseme ve örgüt iklimine uyum 

gibi sonuçlara neden olan temel bir faktördür. ĠĢ ortamını ve diğer iĢgörenleri 

benimseme ve takım çalıĢmasından kaynaklanan bazı olumsuzlukları tolere ederek iĢe 

odaklanma gibi çok yönlü olumlu sonuçları tetikleyen hizmet süresinin, aynı zamanda 

yönetimin istek ve arzularını içselleĢtirmeye, örgütün amaçlarıyla bütünleĢmeye neden 

olan temel bir etken olduğu değerlendirilmektedir. 

Bununla birlikte, Moak (1992), yaĢ, cinsiyet, ırk, eğitim seviyesi ve örgütteki 

hizmet süresinin iĢ tatmini üzerindeki etkilerini incelemiĢ ve beĢ değiĢkenin hiçbirisinin 

iĢ tatminiyle önemli derecede iliĢkili olmadığını tespit etmiĢtir.  

2.2.2.2. Örgütsel Faktörler 

ĠĢgörenin iĢinden tatmin olmasında bulmasında etkili olan iĢin genel 

görünümüyle ilgili faktörler, çalıĢanların iĢ tatminini yükseltmek için yöneticilerin 

kullanabileceği değiĢkenlerdir. Ancak bu değiĢkenler tek baĢına, çalıĢanın iĢ tatmini 

seviyesini belirlemede yeterli olmamaktadır (Öztekin, 2008:12). ĠĢ tatminini etkileyen 

baĢlıca örgütsel faktörler; iĢin kendisi,  ücret, yükselme, yöneticiler, çalıĢma koĢulları ve 

iletiĢimdir. AĢağıda bu faktörlerden bahsedilmektedir. 

2.2.2.2.1. İşin Kendisi 

ĠĢin niteliği, iĢ tatmini açısından en önemli özelliktir. Reitz‟e (1987: 216) göre; 

iĢin kendisi beĢ ayrı iĢ özelliğini temel almaktadır (Akt: Türk, 2007: 76); 

 Otonomi: İşin yapılması sırasında çalışanın işi hakkında karar verme 

özgürlüğünü ifade eder. 



21 

 

 

 

 Görev kimliği: Çalışanın işini başından sonuna kadar götürüp götürmediği ile 

ölçülen bir özelliktir. 

 Görevin önemi: İşin iş arkadaşları ile müşteri tarafından ne kadar önemli 

görüldüğüdür. 

 Beceri çeşitliliği: İşin kaç çeşit faaliyeti ve beceriyi gerektirdiğini gösteren bir 

özelliktir. 

 Görev ve geri bildirimi: Çalışanın işteki performansının ne kadar iyi ya da zayıf 

olduğu konusunda aldığı geri bildirimin ne kadar açık ve net olduğunun 

ifadesidir.  

Loher ve arkadaĢları (1985), meta-analizlerinde iĢ özellikleri ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. Elde edilen sonuçlar iĢin beĢ esas boyutu arasında; 

çalıĢanın iĢ tatmini üzerinde en büyük etkiye iĢ özerkliğinin, iĢ çeĢitliliği ve geri 

beslemenin; ikinci en büyük etkiye, müteakiben iĢin önemi ve iĢin tanımlanmasının en 

az etkiye sahip olduğunu göstermiĢtir (Akt. Chiu ve Chen, 2005: 526). 

ĠĢin zorluk derecesi de çalıĢanların iĢ tatminini olumlu yönde etkileyen 

faktörlerdendir. Her çalıĢanın yaptığı iĢteki baĢarıyı hissetme ve baĢkalarına bunu 

hissettirmesi eğilimi vardır. BaĢarı, bu Ģekilde fark ediliyorsa ve baĢarılan zor bir hedef 

ise zoru baĢarmıĢ olmanın verdiği haz, çalıĢanın tatmin olmasını sağlayacaktır. 

 Diğer taraftan iĢin fiziksel olarak zor olmasının iĢ tatmini açısından tatmin 

faktörü olmadığı kabul edilmektedir. Zor, ağır ve yorucu iĢleri yapıyor olmak toplum 

tarafından takdir görmek için yeterli olmamaktadır. ÇalıĢanın bireysel özellikleri ve 

niteliklerinin üzerinde bir iĢi yapması gerekiyorsa, kendisini sıkıntıya sokmakta ve bu, 

moral bozukluğuna neden olmaktadır.  Bu durum sonuçta iĢ tatminsizliğini ortaya 

çıkaracak bir faktördür (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 57-58). 

2.2.2.2.2. Ücret 

ĠĢ tatmininin temel faktörlerinden birisinin ücret olduğu kabul görmektedir. 

ÇalıĢanın iĢine karĢı tutumunu; aldığı ücretin yeterliliği, alması gerekene oranla 

“normalliği” ve ihtiyaçlarını karĢılama derecesi belirlemektedir. ÇalıĢan çalıĢtığı 

iĢyerinin uyguladığı ücret sistemi ve terfi politikasının adil ve beklentileri yönünde 

olmasını istemektedir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 58). Ücret; çalıĢandan beklenene, onun 

yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapısına göre adaletli ise, çalıĢanın iĢine karĢı 

tutumu da olumlu geliĢecektir. Ücret iĢteki baĢarının karĢılığı olarak görülmektedir. 
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Ücretin az görülmesi, iĢten tatmini azalttığı gibi denklik duygusunu da azaltmaktadır 

(Türk, 2007: 76). ÇalıĢanlar elde ettikleri ücretleri benzer iĢleri yapan diğer kiĢilerin 

ücretleriyle kıyaslarlar. Bu kıyaslama sonucunun olumlu olması iĢ tatminini de olumlu 

yönde etkileyecektir ( Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5). 

2.2.2.2.3. Yükselme Olanakları 

Yükselme olanağı, çalıĢan tatmininde önemli bir değiĢkeni ifade etmektedir. 

Yükselmenin anlamı çalıĢandan çalıĢana farklılık gösterebilir. Ancak yükselme 

olasılığının olması, sıklığı, adil ve nesnel kurallara dayalı olması ile yükselme isteğinin 

çalıĢan tarafından duyulması tatmin sağlama ihtimalini kuvvetlendirmektedir (Eren, 

1993: 333). 

Tersine; adalete dayalı olmayan, nadiren, sübjektif etkenlere bağlı olarak 

gerçekleĢen terfilerin ve/veya hiyerarĢik yapı içindeki zorunlu (yukarı doğru) 

görevlendirmelerin, yükselmenin anlamını daralttığını ve maksadından uzaklaĢtırdığını 

söyleyebiliriz. Aynı Ģekilde zamana bağlı olarak zorunlu bir biçimde gerçekleĢen kurum 

içi yükselmelerin de istenen etkiyi yaratmadığı gibi genç iĢgörenler üzerinde farklı 

olumsuz kurumsal algılamalara neden olduğu düĢünülmektedir.  

ÇalıĢanlar; genellikle iĢlerinde baĢarılı olarak, bir üst görev basamağına terfi 

etmek isterler. Terfi, beraberinde ücret artıĢını getirdiği gibi, çalıĢanın sosyal statüsünü 

ve toplumdaki konumunu da olumlu yönde etkilemektedir. Ayrıca terfi, çalıĢanları, daha 

fazla çalıĢmaya sevk eden önemli bir unsurdur. Yeni bir iĢe baĢlayan çalıĢan, iĢ yerinde 

ilerleme olanağının bulunmadığına ve ücretinin artmayacağına dair bir duyguya 

kapıldığında her türlü çabanın gereksiz olduğuna inanıp iĢine karĢı olumsuz bir tutum 

geliĢtirebilir. Bu durumda ise iĢ tatminsizliği yaĢaması muhtemeldir. ÇalıĢan iĢinde 

baĢarılı olduğu takdirde yükselme beklentisi içine girmektedir. ĠĢletme içinde ilerleme 

imkânlarının olması ve adil bir terfi sisteminin varlığı olumlu bir çalıĢma ortamı 

meydana getirecektir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6) ve çalıĢanların iĢ tatminini 

artıracaktır. 
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Wong ve diğerleri (1999:230-241), tarafından Hong Kong otel çalıĢanları 

üzerinde gerçekleĢtirilen bir araĢtırmada, çalıĢanları tatmin eden faktörlerin baĢında iĢte 

yükselme olanaklarının geldiği saptanmıĢtır. 

2.2.2.2.4. Yöneticiler 

Modern yönetim felsefesi örgütsel amaçların çalıĢanların gönüllü iĢbirliği ile 

baĢarılmasıyla ilgilenmektedir. Yönetim, örgütsel amaçları baĢarmak için, çalıĢanların 

kiĢisel hedeflerini en iyi Ģekilde baĢaracakları iĢ çevresini oluĢturmakla yönetimsel 

sonuçlara sahip olması sebebiyle de detaylı olarak ilgilenmektedir. 

Ġhtiyaçların algılanan önemi tatmin üzerinde belirli bir öneme sahiptir. Robert 

H.Schaffer‟e göre iĢ tatmini öncelikle ihtiyaçların giderilmesinden kaynaklanmaktadır. 

Ġhtiyaç, ne kadar güçlüyse onun giderilmesine bağlı olarak iĢ tatmini o kadar yakın 

olacaktır (Akt. Costello ve Lee, 1974: 455). 

Winter ve diğerleri (1998), Avustralya üniversiteleri üzerine yaptıkları bir 

araĢtırmada, yönetim Ģeklinin merkezî olduğu bir ortamda, çalıĢanların moralinin ve 

kendine güveninin düĢük olabileceğini, iĢ stresinin ise fazla olabileceğini belirtmiĢlerdir 

(Akt. Karaman ve Altunoğlu, 2007:111). 

ÇağdaĢ yöneticilerden, çalıĢanların iĢ tatminlerinin sağlanması ve artırılması için 

gereken çaba ve gayreti göstermeleri beklenmektedir. Yöneticiler; çalıĢanların, 

örgütlerin sadece ekonomik bir varlık olmadığını, aynı zamanda sosyal yönü olduğunu, 

ekonomik beklentilerinin dıĢında farklı beklentilerini ve ihtiyaçlarını karĢılamak için 

çalıĢtıklarını göz önünde bulundurmalıdırlar. ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin sağlanması 

aynı zamanda örgütlerin sosyal görevlerinden birini oluĢturmaktadır (Akıncı, 2002: 2). 

2.2.2.2.5. Çalışma Koşulları 

 ĠĢ tatminini etkileyen faktörlerden birisi de çalıĢma ortamı ve koĢullarıdır. 

ÇalıĢma ortamının fiziksel Ģartları, teknik donanımı, hijyenik olması vs. çalıĢanların iĢ 

tatminini etkilemektedir.  
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ÇalıĢanların iĢ durumu üzerinde kontrol ve etki etme fırsatının olması, 

güvenlikten emin olma, iĢte ve iĢ yoluyla sosyal iliĢkiler geliĢtirme, fiziksel çalıĢma 

koĢullarının iyi olması ve stressiz bir çalıĢma ortamı, iĢ tatminini olumlu yönde 

etkilemektedir (Edvardsson ve Custavsson, 2003: 149).  

Bir iĢ yerinin havalandırma, aydınlatma, ısıtma yönünden yeterli olmaması, iĢ 

gören için gerekli olan bazı ekipmanların olmaması yada yeterli olmaması iĢ görenin iĢ 

tatminsizliğine yol açabilmekte; etkin ve verimli çalıĢmasını engelleyebilmektedir. ĠĢ 

gören tatminini etkileyen önemli koĢullardan biri iĢyerindeki sağlık ve hijyen 

koĢullarıdır (Örücü ve Esenkal, 2005: 148-149).  Teknik araçların yeterli olmasının 

çalıĢanın tatmini üzerindeki etkisi büyüktür. Bireyin çalıĢtığı kurumdaki teknik 

donanım, çalıĢma düzeni moral ve çalıĢma zevki üzerinde etkili olabilir  (Karaman ve 

Altunoğlu, 2007:112). 

ÇalıĢma koĢulları hem kiĢisel rahatlık, hem de iĢin yapılması açısından 

önemlidir. ÇalıĢanlar daha fazla fiziksel rahatlık sağlayacak iĢ ortamı istemektedirler. 

Örneğin, çok fazla ısı veya az ıĢık fiziksel rahatsızlığa yol açmakta, kirli hava veya 

zayıf havalandırma tehlikeli olabilmektedir (Erdil ve diğerleri, 2004:19). 

Çoğu kez çalıĢanların, kaygı ve düĢ kırıklıkları, iĢe karĢı olumsuz tutumlarını, 

psikolojik sorunlarını çalıĢma koĢullarına yansıtarak, bunlardan yakınma yoluyla ortaya 

çıkardıkları görülür. Bu yakınmaları gidermek, çalıĢan tatminini artırmaktadır (Türk, 

2007: 78). 

Erdil ve diğerleri (2004),  tekstil sektörü çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında; yönetim tarzı ve çalıĢma koĢulları ile çalıĢanların iĢ tatminleri arasında 

olumlu iliĢkiler belirlemiĢlerdir. Diğer bir ifade ile çalıĢanların yönetim tarzına ve 

çalıĢma koĢullarına iliĢkin olumlu düĢünceleri, iĢ tatminlerini artırmaktadır.  
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2.2.2.2.6. İletişim 

ĠletiĢim örgütsel faaliyetlerin temelini oluĢturmaktadır. Ve etkin bir yönetim iyi 

bir iletiĢim (gönderici ve alıcının karĢılıklı duygu ve jestlerinin iletilmesi) sayesinde 

oluĢmaktadır. 

Katılmalı yönetim biçimlerinde kararların oluĢturulmasında çalıĢanlar arasında 

görüĢ, bilgi ve duyguların alınıp verilmesi de iletiĢim sürecine örnek gösterilmektedir 

(Eren, 2004: 273). 

Brunetto ve Farr-Wharton (2004: 579), farklı meslek gruplarında; iletiĢimin iĢ 

tatmini üzerindeki etkisini incelemek amacıyla gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında; 

iletiĢimin iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu, ancak bu etkinin meslek gruplarına göre 

farklılaĢtığını belirlemiĢlerdir. ĠletiĢimin iĢ tatminini açıklama gücü (R
2
) özel sektörde 

çalıĢan idari personel için %50, kamuda çalıĢan idari personel için %56,5 ve kamuda 

çalıĢan hemĢireler için %31‟dir.  

Yüksel‟in  (2005), savunma sanayi alanında faaliyet gösteren bir örgütte çalıĢan 

109 çalıĢan üzerinde yaptığı araĢtırmada;  değiĢkenler arasındaki iliĢkiyle birlikte, 

iletiĢimin iĢ tatmini düzeyini arttırdığı ve iĢ tatminindeki toplam değiĢimin % 71,2‟sinin 

iletiĢim değiĢkeni tarafından açıklandığı belirlenmiĢtir. Bu sonuç, örgütsel ortamda 

üstlerin astlarıyla iletiĢim içinde olmasının; astların örgütün amaçları, politikaları ve 

iĢleyiĢi hakkında bilgilendirilmesinin; düĢüncelerinin ve önerilerinin sorulmasının iĢ 

tatmini düzeyini olumlu yönde etkilediğini ifade etmektedir.  

2.2.2.3. İş Tatminsizliğinin Sonuçları 

ÇalıĢanlar birçok hallerde, kendilerini çok az veya hiç katkıları olmayan bir 

düzen içinde bulmaktadırlar. Bu yeni çalıĢma düzeni çalıĢanlar arasında huzursuzluklara 

ve kendilerinden oluĢan direnmelere yol açmaktadır. Bu protesto bazı hallerde yüksek 

oranda ortaya çıkan devamsızlık, iĢe geç gelme, emirlere uymama, iĢin yavaĢ ve düĢük 

kalitede yapılması Ģeklinde kendini göstermektedir. Ayrıca iĢinden memnun olamayan 

çalıĢan iĢyerindeki iĢinden çok iĢyeri dıĢındaki dünyası ile ilgilenecektir. ĠĢine yeterince 
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ilgi duymayan çalıĢan iĢ kazalarına daha çok yatkın olmaktadır, çünkü kazaların bireyin 

psikolojik ve fiziksel durumlarıyla iliĢkisi bulunmaktadır (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 59). 

2.2.2.3.1. İşe Karşı İsteksizlik 

ĠĢinde tatminsizlik yaĢayan birey, olumsuz duygular yaĢar. Bu olumsuz duygular 

ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal uyumunu bozar. Bunun sonucunda bireyde iĢten 

uzaklaĢma, iĢi terk etme, iĢe karĢı kayıtsızlık, sürekli iĢten yakınma, mesleğin 

geleceğine iliĢkin umutsuzluk düĢünceleri gibi tatminsizlik belirtileri görülebilir (Izgar, 

2008:320). 

ĠĢlerinden tatmin sağlayamayan bireyler, iĢyerinde geçirdikleri zamanı katlanılır 

kılmak için devamsızlığın yanı sıra baĢka tepkiler de geliĢtirirler. Bunlar arasında, 

iĢyerinde geçirilen zamanı özel iĢler için kullanmak, uzun molalar vermek, iĢ 

yapmaksızın meĢgul görünmek, iĢ arkadaĢları ile önemsiz konularda sohbet etmek, iĢi 

geciktirmek, kuralları kasıtlı olarak görmezden gelerek otoriteye karĢı çıkmak, iĢ 

arkadaĢlarına ve üstlerine karĢı saldırgan davranıĢlar sergilemek, öç almak, misilleme 

yapmak sayılabilir. Bireylerin bu tepkilerin birini ya da birkaçını seçmelerinde kiĢisel 

geçmiĢleri, grup normları, bireysel özellikleri, iĢyeri politikaları ve bu politikaların 

doğuracağı olumlu ve olumsuz sonuçlar etkilidir (Sun, 2002: 5). 

2.2.2.3.2. İşe Gelmeme (Devamsızlık) 

ĠĢ tatmini ile iĢe gelmeme ve geç gelme davranıĢları arasında olumsuz iliĢkiler 

bulunmaktadır. ÇalıĢanlarda iĢ tatmininin düĢüklüğü iĢe gelmeme davranıĢının 

sıklaĢmasına neden olmaktadır (Çarıkçı, 2000: 159). 

Diğer taraftan iĢ tatmini düĢük olan çalıĢanların psikolojik rahatsızlıklar 

bahanesiyle istirahat almaları, hastalık ya da kiĢisel nedenlerle sürekli izin almaları ya 

da iĢe geç gelmeleri sık sık görülen bir durumdur. ĠĢe geç gelmeyle baĢ edebilmenin en 

iyi yollarından biri çalıĢanın beklentilerine uygun tatmin edici bir ortam yaratmaktır 

(Türk, 2007: 98). 
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Hackett (1989: 246),  iĢe devamsızlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

meta-analiz yöntemi ile inceleyen çalıĢmasında, çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri artıkça 

iĢe devamsızlıklarının azaldığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

2.2.2.3.3. İşgücü Devri 

Bir iĢyerinde fazla iĢgücü devri olduğunda genellikle çalıĢanların iĢ tatminsizliği 

yaĢadığı görülmektedir. Bunun nedeni ise, çalıĢanların örgütlerinde beklentilerinin 

karĢılanmaması durumunda baĢka bir iĢ arayıĢı içine girmeleri, kendilerini örgüte ait 

hissetmemeleri ve bu nedenle mevcut örgütte bulunmaktan dolayı mutsuz olmalarıdır 

(Eğinli, 2009: 41). 

ĠĢ tatmini ile iĢ gücü devri arasında karĢılıklı bir iliĢki söz konusudur. ĠĢ tatmini 

düĢük çalıĢanların iĢlerini bırakma olasılığını artar. ĠĢ tatmininin yüksek olması ise, iĢi 

bırakma etkinliğini olumsuz yönde etkilemektedir (Özkalp ve Kırel, 2001: 134). 

ÇalıĢanların iĢgücü devir oranları ve iĢ tatminleri arasındaki iliĢki 

incelendiğinde, iĢ tatmini yüksek olan çalıĢanların iĢgücü devir oranlarının düĢük 

olduğu, iĢe gelmeme ve iĢten ayrılma oranları fazla olan çalıĢanların iĢ tatminlerinin de 

düĢük olduğu görülmektedir (Poon, 2004: 325). 

Çekmecelioğlu (2006),  Gebze‟de kimya sektöründe faaliyet gösteren dört büyük 

ölçekli iĢletmede yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢ tatmininin iĢten ayrılma niyetini negatif 

yönde etkilediğini  belirlemiĢtir. 

ĠĢyerinden duyulan düĢük tatmin, büyük bir olasılıkla, iĢgücü devir oranının 

yüksek olması sonucunu doğurmakta,  bu da yetiĢmiĢ çalıĢanın kaybı anlamına 

gelmektedir (Oshagbemi, 2000: 213). 

ĠĢ tatminsizliği nedeniyle iĢten ayrılan çalıĢanların yerine yeni çalıĢanların 

bulunması bir problem sahasıdır. Yeni çalıĢanların tecrübeli olsalar dahi, yeni örgütün iĢ 

sistemleri, iĢleyiĢi, örgütsel politikaları konusunda eğitilmesi zorunluluğu ise konunun 

baĢka bir yönüdür.  
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Diğer taraftan yeni çalıĢanlar bulmak için geçen süredeki zaman kaybı, örgüt 

iĢgücü performansındaki düĢüĢ, örgütün maliyetlerindeki artıĢlar ve müĢteri 

tatminsizliği göz önüne alındığında, çalıĢanların iĢ tatmininin sağlanmasının önemi 

ortaya çıkmaktadır (Akıncı, 2002: 9). Bu önemi algılayarak; yetiĢmiĢ insan gücünü 

koruyan, hizmet içi eğitimlerde yetiĢmiĢ insan gücünden azami istifade ederek, kurum 

ve örgüt içi karĢılıklı etkileĢimleri azami düzeyde tutan iĢverenlerin iĢ tatmini-iĢ gücü 

devri arası dengeyi muhafaza edebilecekleri öngörülmektedir.  

2.3. TÜKENMĠġLĠK 

AraĢtırmanın bu bölümünde tükenmiĢlik kavramı açıklanmakta, tükenmiĢliğin 

boyutlarına yer verilerek, tükenmiĢliği etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel olarak ele 

alınmakta, tükenmiĢliğin sonuçlarından bahsedilmektedir.  

2.3.1. Tükenmişlik Kavramı 

ĠĢ yaĢamında sıkça karĢılaĢılan sorunlardan birisi tükenmiĢliktir. Bireyler, 

çalıĢma yaĢamının her alanında kendini hissettiren zorlamalarla dolu bir iĢ hayatıyla 

karĢı karĢıyadır. Bu zorlamalar kiĢinin psikolojik dengesini bozarak, bir taraftan hayatın 

devamı için gerekli olan enerjiyi açığa çıkarırken, diğer taraftan tüm enerjisini yok 

edebilecek bir çıkmazla, bireyi çaresiz, savunmasız ve zayıf bırakabilmektedir. Ne var 

ki, bugünün iĢ yaĢamını zorlayıcı yapan, gerek teknolojik değiĢmeler gerekse hız ve 

kaliteye ulaĢmanın yarattığı stres, çalıĢanı çalıĢma gününün sonunda tükenmiĢliğe 

itmektedir (ÇavuĢ, Gök ve Kurtay, 2007: 98). 

TükenmiĢlik kavramı ilk olarak 1970‟li yılların ortalarında, insanlarla iliĢkileri 

fazla olan mesleklere özgü bir sendromu tanımlamak için kullanılmıĢ (Pedrabissi ve 

Rolland, 1997: 529; ÇavuĢ, Gök ve Kurtya, 2007: 98), sonrasında ise birçok araĢtırmacı 

tarafından birbirine benzeyen ancak farklı tanımları yapılmıĢtır.  

TükenmiĢlik kavramının literatürde ilk defa Freudenberger (1974), tarafından 

daha sonra da Maslach ve Jackson (1981), tarafından tanımlandığı gözlenmektedir.  
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Freudenberger (1974: 159),  tükenmiĢliği “enerji, güç veya kaynaklar üzerindeki aĢırı 

istekler, taleplerden dolayı tükenmeye baĢlamak” olarak tanımlarken, Maslach ve 

Jackson (1981: 99),  ise “iĢleri gereği insanlarla yoğun iliĢki içinde olanlarda görülen, 

farklı boyutlarda ortaya çıkan belirtileri içeren, bu insanların karĢılaĢtıkları kiĢilere karĢı 

duyarsızlaĢmaları, duygusal yönden kendilerini tükenmiĢ duyumsamaları ve kiĢisel 

baĢarı ve yeterlik duygularının azalması” biçiminde tanımlamıĢlardır.  

Diğer bir tanımda ise tükenmiĢlik; “iĢyerinde strese karĢı yanıt olarak geliĢtirilen 

duygusal tükenme, çalıĢanların duyarsızlaĢması ile müĢterilere ve yöneticilere karĢı 

düĢük kiĢisel baĢarı duygularını içeren bir stres sendromudur” (Siegall and McDonald, 

2004: 291). 

Schaufeli ve Greenglass‟a (2001: 501), göre tükenmiĢlik “bir çalıĢanın, duygusal 

çaba harcamayı gerektiren iĢ koĢullarına uzun süre maruz kalması sonucunda ortaya 

çıkan fiziksel, duygusal ve zihinsel tükenme durumu” dur. 

Kaçmaz (2005: 29), tükenmiĢliği, “bireylerin meslekten, mesleğin özgün anlamı 

ve hedefinden kopması ve hizmet götürdüğü bireylerle artık gerçekten ilgilenemiyor 

oluĢu ya da aĢırı stres ve tatminsizliğe tepki olarak bireyin kendini psikolojik olarak 

iĢinden geri çekmesi olarak” tanımlamaktadır. 

Cherniss tükenmiĢliği; kaynaklar ve talepler arasındaki dengesizlikten 

kaynaklanan bir süreç olarak görmektedir. Cherniss buna ek olarak tükenmiĢliği, 

çalıĢanın aĢırı strese ve iĢindeki tatminsizliğe karĢı iĢinden soğuması Ģeklinde gösterdiği 

bir tepki olarak tanımlamaktadır (Izgar, 2001: 2). Bakker, Demerouti ve Verbeke, 

(2004: 84) tükenmiĢliği; iĢle ilgili negatif deneyimlerin sonucu ortaya çıkan bir sendrom 

olarak kavramsallaĢtırmıĢlardır.  AraĢtırmalar; tükenmiĢlik sendromunun kronik stres 

sonucu oluĢan bir hastalık olduğu ve sıklıkla yorgunluk, uyku sorunları ve kiĢilik 

bozuklukları ile birlikte seyrettiği üzerinde durmaktadır (Sandström ve diğerleri, 2005: 

278). Bu nedenlerden dolayı da çoğu zaman iĢ stresi ile karıĢtırılan bir kavramdır. Oysa 

tükenmiĢlik iĢ stresinin belirtisi değil, iyi yönetilmemiĢ iĢ stresinin sonucudur. Çoğu 

insan belli zamanlarda stres yaĢar. Ancak, tükenmiĢlik stresli olmaktan çok daha ileri 

bir durumdur (Stanley, 2004: 11). 
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“TükenmiĢlik özellikle 1980‟li yılların baĢından itibaren özel meslek gruplarını 

etkilediği için son yirmi yılda oldukça popüler bir kavram haline gelmiĢtir” (IĢıkhan, 

Körükçü ve Çifçi, 2007: 71). Tükenme; ne yapılırsa yapılsın, ne denli sıkı çalıĢılırsa 

çalıĢılsın, mevcut durumda bir değiĢiklik ve farklılık yaratılamayacağı duygusunun 

sonucunda geliĢen bir teslimiyet olarak da tanımlanabilmektedir. Daha çok insanlarla 

yüz yüze iliĢki gerektiren mesleklerde görülmektedir (Baron ve West, 2007: 2161). 

“Örneğin öğretmenlik, sosyal hizmet uzmanlığı, psikologluk, polislik gibi mesleklerde 

yaygın bir problem olarak görülmektedir” (IĢıkhan, Körükçü ve Çifçi, 2007: 71). 

Maslach ve Leiter‟e (1997: 23) göre; tükenmiĢlik yaĢayan bir kiĢide, tükenmiĢlik 

belirtilerini üç grupta toplamak mümkündür.  1. belirti: Yapılan iĢ baĢta önemli, anlamlı 

ve harika olarak tasvir edilirken zamanla çalıĢan tarafından zevksiz ve anlamsız olarak 

ifade edilmektedir. 2. belirti: ĠĢle ilgili olumlu duyguların (coĢku, güven duyma) yerini 

öfke, kaygı ve depresyon duyguları alır. 3.belirti: Birey bütün bunların hatasını 

kendinde arar (Akt: Dağlı ve Gündüz, 2008: 15).   

Ersoy, Yıldırım ve Edirne (2001), tükenmiĢlik sendromunun,  fiziksel, duygusal 

ve zihinsel bulgular ve belirtileri ile kendini gösterdiğini belirtmiĢlerdir. Buna göre; 

fiziksel tükenmiĢlik belirtileri; kronik yorgunluk, güçsüzlük, enerji kaybı, yıpranma, 

hastalıklara karĢı daha dirençsiz olma, sıkça baĢ ağrıları, uyku bozuklukları vb.dir. 

Duygusal tükenmiĢliğin belirtileri; depresif duygulanım, desteksiz, güvensiz hissetme, 

ümitsizlik, sabırsızlık, kızgınlık gibi negatif duygularda yoğunluk ve pozitif 

duygulanımda örneğin saygı, nezaket ve hoĢgörünün azalmasıdır.  Zihinsel açıdan 

tükenmiĢlik belirtileri ise; doyumsuzluk, kendine, iĢine ve genel olarak yaĢama karĢı 

olumsuz tutumlar geliĢtirmedir. 

2.3.2. Tükenmişlik Kavramının Boyutları 

Maslach yaptığı araĢtırmalar sonucunda üç boyutlu Maslach TükenmiĢlik 

Envanteri olarak da bilinen tükenmiĢlik ölçeği geliĢtirmiĢtir (Francisco ve diğerleri, 

2005: 932). Bunlar duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda düĢme hissi 

olmak üzere üç alt boyuttur (Sweeney ve Summers, 2002: 224; Pines, 2003: 100; Budak 

ve Sürgevil, 2005: 96). Bu boyutlara aĢağıda açıklamalı olarak yer verilmektedir.  
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2.3.2.1. Duygusal Tükenmişlik 

TükenmiĢlik sendromunun ilk boyutu duygusal tükenmedir. Özellikle 

bireylerarası iliĢkilerin yoğun olduğu mesleklerde kendini gösteren duygusal tükenme,  

stresle birlikte baĢ göstermektedir. Bu açıdan duygusal tükenme; tükenmiĢliğin kiĢisel 

stres boyutunu belirtmekte ve “bireyin duygusal ve fiziksel kaynaklarındaki azalmayı” 

ifade etmektedir (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 402; Wright ve Douglas, 1997: 

492). Duygusal tükenme; aynı zamanda kiĢiye yaptığı iĢ sebebiyle aĢırı yüklenilmesi ve 

tüketilmiĢ olma duyguları olarak da tanımlanmaktadır (Dolunay, 2002: 52). 

Duygusal tükenmiĢlik bulguları depresif duygulanım, desteksiz, güvensiz 

hissetme, ümitsizlik, evde gerilim ve tartıĢma artıĢı, kızgınlık, sabırsızlık, huzursuzluk 

gibi negatif duygulanımlarda artıĢ, nezaket, saygı ve arkadaĢlık gibi pozitif 

duygulanımlarda azalma içermektedir (Ersoy, Yıldırım ve Edirne, 2001). 

TükenmiĢliğin duygusal tükenme boyutu insanlarla yoğun ve yüz yüze iliĢkilerin 

kaçınılmaz olduğu meslek dallarında çalıĢanlarda daha fazla görülmektedir (Oruç, 2005: 

13). Duygusal tükenmenin, tükenmiĢlik durumunun baĢlangıcı, merkezi ve en önemli 

bileĢeni olduğunu ifade etmekte, duygusal yönden yoğun bir çalıĢma temposu içinde 

bulunan bireyin, kendini zorladığını ve diğer insanların duygusal talepleri altında 

ezildiğini, bunun sonucunda da duygusal tükenmenin ortaya çıktığını ifade etmektedir. 

Bu anlamda duygusal tükenme durumsal bir tepkidir.  

2.3.2.2. Duyarsızlaşma 

TükenmiĢlik sendromunun ikinci boyutu duyarsızlaĢmadır. DuyarsızlaĢma; 

tükenmiĢliğin bireyler arası boyutunu temsil etmekte (Maslach ve Goldberg, 1998: 64) 

ve müĢterilere yönelik negatif, katı tutumları ve iĢe karĢı tepkisizleĢmeyi belirtmektedir 

(Wright ve Douglas, 1997: 492). 

DuyarsızlaĢma, kiĢinin etkileĢim içinde bulunduğu iĢ arkadaĢlarına ve hizmet 

verdiği kiĢilere karĢı duygusuz davranması (Hayter, 2000: 246), kiĢilerin varlığını 

umursamamasıdır. DuyarsızlaĢma aynı zamanda kiĢilerin kendilerine özgü özelliklerini 
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yok sayması ya da onlara birer nesne gibi davranarak onlarla arasına mesafe koyma 

giriĢimi olarak da ifade edilmektedir (Çalgan, Yeğenoğlu ve Aslan 2009: 63).  

TükenmiĢlik sendromunun duyarsızlaĢma boyutunda, özellikle iĢyerinde hizmet 

verilen kiĢilere yönelik tutumlarda olumsuz değiĢimler görülmektedir. Bazı sebeplerden 

dolayı Ģiddeti bireyden bireye farklılık gösterebilen bu değiĢimler aĢağıdaki Ģekillerde 

olabilmektedir (Sürgevil, 2006: 39):  

 Birey insanlarla olan ilişkilerini işin yapılabilmesi için gerekli en az seviyeye 

indirebilir. 

 Karşısındakine aşağılayıcı ve kaba davranışlar sergileyebilir. 

 Karşısındakinin rica ve taleplerini göz ardı edebilir. 

 Hizmet verilen kişilere insan değil de birer nesneymiş gibi davranabilir. 

 Çalıştığı örgüte karşı mesafeli, umursamaz ve alaycı tavırlar takınabilir. 

 Etrafındakilerin kendisine sürekli kötülük yapacakları hissine kapılabilir. 

 Aldırmazlık ve katı tutumlar sergileyebilir. 

 İnsanları kafasında sınıflandırarak, onlara klişeleşmiş kalıplar dahilinde 

davranabilir. 

2.3.2.3. Düşük Kişisel Başarı Hissi 

TükenmiĢlik sendromunun üçüncü ve son boyutu ise düĢük kiĢisel baĢarı 

hissidir. Bireylerin; baĢkaları hakkında geliĢtirdiği olumsuz düĢünce tarzı, kendisi 

hakkında da olumsuz düĢünmesine yol açmaktadır. Birey, bu düĢünce ve yanlıĢ 

davranıĢları nedeniyle kendini suçlu hisseder. Kendisi hakkında “baĢarısız” hükmünü 

verir.  ĠĢte bu noktada, tükenmiĢliğin üçüncü aĢaması olan kiĢisel baĢarısızlık hissi 

ortaya çıkmaktadır (Basım ve ġeĢen, 2006: 16- 17).  

Schutte ve diğerlerine göre (2000: 539), kiĢisel baĢarının azalması hissi, 

“yetersizlik hissinin artmasına bağlı olarak kiĢinin kendisini değerlendirirken, olumsuz 

değerlendirmeye meyilli olması” olarak tanımlanmaktadır. Aynı zamanda düĢük kiĢisel 

baĢarı hissi; iĢinde baĢarısız hissetmesini ve gelen talepleri karĢılama konusunda 

harcadığı tüm çabaların yetersiz olduğu düĢüncesine kapılmasını ifade etmektedir 

(Çalgan, Yeğenoğlu ve Aslan, 2009: 63). 

KiĢi çevresindekiler tarafından sevilmediği, müĢterileriyle ilgilenmede yetersiz 

kaldığı, problemlerle baĢa çıkamadığı, iĢinde baĢarılı olamadığı gibi duygulara 
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kapılabilir ve bunların bir sonucu olarak da benliğine saygısı azalabilir. Bu sebeple 

düĢük kiĢisel baĢarı hissi; yetersizlik, baĢarısızlık duygusu, düĢük moral, verimlilikte ve 

üretkenlikte azalma, bireylerarası anlaĢmazlıklar, problemlerle baĢa çıkmada yetersizlik, 

kendine güven ve saygıda azalma gibi belirtiler içermektedir (Polatcı, 2007: 80). 

2.3.3. Tükenmişliği Etkileyen Faktörler 

TükenmiĢliğin oluĢmasında, bireysel ve örgütsel pek çok faktör etkili 

olmaktadır. TükenmiĢlik konusunda yapılan araĢtırma ve gözlemler sonucu 

tükenmiĢliğe etki ettiği tespit edilen bu faktörler, tükenmiĢliğin daha iyi tanınması ve 

tükenmiĢlik ile baĢa çıkılmasını sağlaması açısından önemlidir (Ardıç ve Polatcı, 2009: 

23). AĢağıda tükenmiĢliği etkileyen bireysel ve örgütsel faktörlere iki baĢlık halinde yer 

verilmektedir.  

2.3.3.1. Bireysel Faktörler 

KiĢilerin bireysel özelliklerinden kaynaklanan faktörler tükenmiĢliğe neden 

olabilmektedir. TükenmiĢliğe etki eden bireysel faktörler, kiĢiden kiĢiye farklılık 

göstermektedir. Bunun nedenini; bireyler üzerinde strese neden olan durumların 

farklılaĢması ve bu durumlar karĢısında bireylerin baĢa çıkabilme becerileri olarak 

değerlendirmek mümkündür. Sonuç olarak, tüm bireyler tükenmiĢlik sendromu için 

birer adaydır, ancak bazı bireysel özelliklere sahip olan bireylerin tükenmiĢlik yaĢama 

olasılıkları diğerlerine oranla daha yüksektir. Bu özellikler; A tipi kiĢilik yapısına sahip 

olma, dıĢ kontrol odaklı olma, öz yeterlilik duygusundan yoksun olma, empati 

yeteneğine sahip olmama, beklenti düzeyinin yüksek olması ve demografik özelliklerin 

tükenmeye sebep olabilecek nitelikte olması Ģeklinde sıralanabilmektedir (Polatcı, 2007: 

90). TükenmiĢliğe etki eden bireysel özelliklere aĢağıda değinilmektedir. 

2.3.3.1.1. Kişilik Özellikleri 

TükenmiĢliğe etki eden en önemli faktörün bireyin kiĢiliği olduğu 

belirtilmektedir.  KiĢilik A ve B tipi olmak üzere iki grupta ele alınmaktadır. A tipi 
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davranıĢ biçimine sahip kiĢiler saldırgan, aceleci, sabırsız, çok çalıĢmaya eğilimli ve 

mücadeleci bir yapıya sahiptirler. Bu yapıdaki kiĢiler hızlı yer, hızlı yürür ve hızlı 

konuĢur. Adeta zamana karĢı yarıĢırlar. Randevularına 5-10 dakika önce gider, 

kesinlikle geç kalmaya tahammül edemezler. Sabırsızdırlar, örneğin kuyruklara ve 

karĢılarındaki kiĢilerin konuĢmalarını bitirmeye tahammülleri yoktur (Özarslan, 2011: 

46). B tipi davranıĢ biçimine sahip bireyse, tersine daha az rekabetçi, iĢine kendisini 

daha az adayan ve zamana karĢı daha az duyarlıdır. Bu tür insanlar zamanla daha az 

çatıĢma halindedir ve yaĢama karĢı daha dengeli ve rahat bir yaklaĢım içerisindedir. 

Kararlı bir hızda çalıĢır ve kendini daha fazla güven içinde hisseder. B tipi kiĢinin A tipi 

kiĢiden daha çok ya da daha az baĢarılı olduğu söylenemez (Durna, 2005: 277- 278). 

KiĢilik özellikleri tükenmiĢlik üzerinde etkisi olan önemli bir faktördür. KiĢinin 

tükenmiĢliği yaĢamaması, kiĢilik donanımları ve elindeki imkânları kullanabilmesiyle 

iliĢkilidir. Bu nedenle kiĢisel özellikler, tükenmiĢlikten korunabilme derecesini de 

belirler. Bunlar kiĢinin değiĢimlere uygun olarak kendini programlayabilme yeteneğine 

bağlıdır. Yeni koĢulları kabullenmek, değiĢim Ģartlarını görmeye gayret etmek ve 

esneklik problemle baĢa çıkma konusunda büyük önem taĢmaktadır (Tümkaya, 2000: 

2).  KiĢiliğin, bireylerin hem iĢle ilgili algılarını hem de duygusal tepkilerini etkilediğini 

söylemek mümkündür. TükenmiĢlik sendromu ve kiĢilik arasındaki iliĢkiyi, A ve B tipi 

kiĢilik modeli çerçevesinde ele alan bir çalıĢmada, A tipi kiĢilik özelliklerine sahip 

kiĢilerin tükenmiĢlik düzeyleri daha yüksek bulunmuĢtur (Akçamete, Kaner ve 

Sucuoğlu, 2001: 10- 11). 

Maslach‟ın öğrencileri olan Maxine Gann ve Steve Heckman kiĢiliğin 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisi hakkında yaptıkları çalıĢmada aĢağıdaki sonuçlara 

ulaĢmıĢlardır (Akt. Iwanicki, 2001: 30): 

 Güçsüz kiĢiliğe sahip Ģahıslar daha çok tükenmiĢliğe yakalanma riskine sahiptir. 

Böyle kiĢiler pasif, gergin, yakın iliĢkiye girmekten korkan ve iĢ iliĢkilerinde 

belirli limitler koymakta güçlük çeken insanlardır. Olayları kontrol edemezler; 

olaylar karĢısında sürüklenirler. Ortamın taleplerine boyun eğdikleri için 

duygusal tükenmiĢlik riskleri yüksektir. 
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 Sabırsız ve hoĢgörüsüz kiĢilikler tükenmiĢlikle mücadelede baĢarısız 

kalmaktadır. Böyle bir kiĢi kolaylıkla kızıp, öfkelenebilir. Duygularını 

müĢterilerinden gizlemede baĢarısız kalır; müĢteri veya hastalarına karĢı kolayca 

duyarsızlaĢır.  

 Kendine güveni eksik, amaçsız, kararsız kiĢiler için tükenmiĢlik daha büyük 

sorun kaynağıdır. Böyle bir kiĢi insanların beğeni ve takdirlerini alarak kendine 

olan güven açığını kapatmaya çalıĢır. Zorluklar karĢısında kolaylıkla cesaretini 

yitirir, demoralize olur.  

2.3.3.1.2. Yaş 

YaĢ açısından tükenmiĢlik incelendiğinde literatürde farklı sonuçlara ulaĢıldığı 

görülmektedir. Bazı çalıĢmalar yaĢ değiĢkeninin tükenmiĢlik üzerinde etkili olduğunu 

ortaya koymuĢlardır (Ahola ve diğerleri, 2008: 4; Barutçu ve Serinkaya, 2008: 12; 

Altay, Gönener ve Demirkıran, 2010: 10).  

TükenmiĢliğe etki eden faktörlerden biri olarak yaĢa bakıldığında; genç ve 

tecrübesiz olanlarda tükenmiĢliğin daha yüksek olduğu; bunun da iĢe yeni baĢlayanların 

yeni iĢin getirdiği roller ve sorumluluklardan dolayı fazla enerji harcamalarından 

kaynaklandığı düĢünülmektedir (Ardıç ve Polatcı, 2009: 24). Cinsiyet ve eğitime oranla 

yaĢ, tükenmiĢlik için daha belirgin bir nedendir. AraĢtırmalara göre gençler, yaĢlılara 

göre daha fazla tükenirler. Enerji, umut ve beklentinin yüksek olması yanında mesleki 

tecrübenin düĢüklüğü, olumsuz olayları algılamada yaĢanan mesleki yetersizlikler 

tükenmiĢlik üzerinde hızlandıran etkisi yaratan unsurlar arasında yer almaktadır. 

2.3.3.1.3. Cinsiyet 

Yapılan araĢtırmalarda cinsiyetin tükenmiĢlik üzerine olan etkisine iliĢkin farklı 

sonuçlara ulaĢılmaktadır. Tilakdharee, Ramidial ve Parumasur (2010: 267), yaptıkları 

araĢtırmada erkeklerin kadınlara göre çok daha fazla tükenmiĢlik sendromuna 

yakalandığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Yapılan diğer araĢtırmalarda ise; kadın ve 

erkeklerin farklı boyutlarda tükenmiĢlik yaĢadıkları belirtilmekte ve kadınların 
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erkeklere göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları belirtilmektedir (Buick ve Thomas, 

2001:307; Budak ve Sürgevil, 2005:103; Sağlam Arı ve Çına Bal, 2008: 137). Kadın ve 

erkekler arasında cinsiyet konusundaki tek anlamlı fark tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma alt 

boyutundadır. Erkeklerde duyarsızlaĢma, kadınlara göre daha yüksek düzeyde 

görülmektedir. Bu sonuçlar cinsiyet- rol stereotipi ile iliĢkili olabileceği gibi, bazı 

mesleklerde cinsiyet egemenliğine bağlı olarak ortaya çıkmıĢ da (polisler erkek, 

hemĢireler kadın) olabilir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001:410). 

2.3.3.1.4. Medeni Durum 

TükenmiĢliğe etki eden bir diğer kiĢisel faktör de kiĢilerin özel hayatıdır. 

ÇalıĢmalar, evli olma veya olmamanın, çocuk sahibi olma veya olmamanın ve çocuk 

sayısının tükenmiĢliği etkilediğini ortaya çıkarmıĢtır. Yapılan araĢtırmalarda bekârların 

evlilere, çocuk sahibi olmayanların olanlara göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları 

saptanmıĢtır (Polatcı, 2007: 60). Düzenli bir yaĢamın ve buna bağlı olarak geliĢen 

düzenli ve dengeli sosyal iliĢkilerin tükenmeye neden olan faktörleri ortadan kaldırdığı, 

mevcut ve geliĢen durumlara karĢı hazırlıklı olmayı ve beklentilerin realize olmasını 

sağladığı ifade edilebilir.  

Dericioğulları ve diğerlerinin (2007), öğretim elemanları üzerinde yaptıkları 

araĢtırmalarında medeni durumları ile duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel 

baĢarı puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu saptanmıĢtır. 

Duygusal tükenmeyi bekâr öğretim elemanları daha fazla yaĢarlarken, evli öğretim 

elemanlarının duyarsızlaĢma puanlarının daha yüksek olduğu ve kendilerini daha 

baĢarılı algıladıkları sonucuna ulaĢmıĢlardır. Sari (2004) de, öğretmenler üzerinde 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında medeni durumu tükenmiĢliği etkileyen bir değiĢken 

olarak tespit etmiĢtir.  Medeni durumun, duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt 

boyutlarında bir etkiye neden olduğu ve evli meslek mensuplarının bekar meslek 

mensuplarına göre daha çok tükendikleri görülmüĢtür (Öztürk,  Çil Koçyiğit ve Çına 

Bal, 2009). Bu sonuçlarla birlikte medeni durumun, tükenmiĢlikte anlamlı bir etkiye 

neden olmadığını belirten araĢtırma sonuçlarına rastlamak da mümkündür (Basım ve 

ġeĢen, 2006; Özben ve Argun, 2005).  
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2.3.3.1.5. Eğitim Durumu 

Eğitim durumu ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkileri inceleyen araĢtırmalarda 

çeliĢkili ve farklı sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Eğitim düzeyi yüksek insanların yaĢamdan 

yüksek beklentileri vardır. Çok idealist olabilirler ve kendilerine büyük amaçlar 

koyabilirler. Ancak iĢteki rolleri için iyi hazırlanmamıĢlarsa, idealleri ile bu gerçekliğin 

uyuĢmazlığı hayal kırıklığı ve tükenmiĢlikle sonuçlanabilir. Eğitim düzeyi daha düĢük 

olanlar ise bu yüksek beklentilere sahip değildirler ve bu nedenle hedefleri ile baĢarıları 

arasındaki fark daha azdır (Abacı, 2004: 17–18). 

Dağlı ve Gündüz (2008), yönetici ve öğretmenler üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında eğitim düzeyine göre, yönetici grubunun “duygusal tükenme” ve 

“kiĢisel baĢarı” boyutlarına iliĢkin algıları arasında anlamlı fark olduğu, ancak  

“duyarsızlaĢma” boyutuna iliĢkin algıları arasında anlamlı farklılıklar olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Eğitim düzeyine ve içinde bulunulan kademeye göre, öğretmen 

grubunun, tüm boyutlara iliĢkin algıları arasında anlamlı fark olmadığı sonucuna 

ulaĢmıĢlardır.  Bazı araĢtırmalarda da eğitim durumu ile tükenmiĢlik arasında 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler olmadığı ortaya konulmuĢtur (Dolunay, 2002; 

Türkçarpar, 2011). Sadece okuma-yazma bilme gibi eğitsel bir Ģartın yer aldığı iĢ 

gruplarında da eğitimin tükenme üzerine etkisinin neredeyse hiç olmadığı sonucuna 

ulaĢılmaktadır. 

2.3.3.2. Örgütsel Faktörler 

Günümüzde, iĢ yaĢamında sıklıkla gözlemlenebilecek bir kavram haline gelen 

tükenmiĢliğin analizinde bireysel değiĢkenler konu dıĢı tutulamamakla birlikte; sorunun 

daha iyi anlaĢılması; iĢe iliĢkin streslerin, sosyal ve durumsal kaynakların tespitiyle 

sağlanabilmektedir. Bu sebeple “kötü insan” belirlemesindeki kısır döngüden uzaklaĢıp, 

pek çok “iyi insanın” iĢlev gördüğü “kötü ortamlardaki” iĢlevsel ve yapısal özellikleri 

açığa çıkarmaya çalıĢmak en mantıklısıdır (Budak ve Sürgevil, 2005: 97).  

Bireylerin yaĢadıkları tükenmiĢlikte bireysel faktörlerin etkili olabileceği kadar, 

örgütsel faktörlerin de etkili olduğu belirtilmektedir. Bireyin yaĢamının önemli bir 
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kısmını geçirdiği iĢ ortamına ait özellikler ve örgütün politikasından kaynaklanan 

etkenler bireyde tükenmiĢliğe neden olabilmektedir. Bu değiĢkenlerin baĢında aĢırı iĢ 

yükü, aidiyet hissi,  adalet, kontrol hissi, rol çatıĢması ve belirsizliği, ödüllendirme gibi 

faktörler gelmektedir. AĢağıda bu faktörlere yer verilmektedir.  

2.3.3.2.1. İş Yükü 

ĠĢ yükü çalıĢanın kendisine yüklenen iĢin normalin üzerinde olduğuna yönelik 

algısı olarak tanımlanmaktadır (Keser, 2006: 105). ĠĢ yükü, belirli bir zaman diliminde 

belirli standartlarda tamamlanması gereken iĢ miktarıdır (Esmeray ve Yoğun, 2007: 3). 

ĠĢ yükünün ağır, günlük çalıĢma süresinin uzun olup çalıĢma koĢullarının olumsuz 

olarak algılanması da tükenmeyi etkilemektedir (Aslan ve diğerleri, 1996). 

TükenmiĢlikle ilgili yapılan araĢtırmalarda aĢırı iĢ yükünün tükenmiĢliğe neden 

olduğu ortaya çıkmıĢtır (Tuğrul ve Çelik, 2002: 2). AĢırı iĢ yükü ve dinlenme 

zamanlarının olmaması bireyin strese maruz kalmasına neden olmaktadır (Ersoy, 

Yıldırım ve Edirne, 2001). Bu durumun sürekliliği halinde kiĢide tükenme olacağı 

düĢünülmektedir. Örgüt politikası bu sürekliliğe Ģekil ve yön veren en önemli araçtır. 

2.3.3.2.2. Aidiyet 

Aidiyet kavramı, bazı insan gruplarına ait ve birlik olmanın algılanması ya da 

kiĢinin belirgin bir gruba duygusal katılımı (sosyal özdeĢleĢme) veya kiĢinin çalıĢtığı 

örgütle özdeĢleĢmesinin algılanması (örgütsel özdeĢleĢme) olarak tanımlanabilmektedir 

(Tüzün ve Çağlar, 2008: 1013–1014). 

Birey ile iĢ arasında aidiyet açısından uyum; bireylerin birbirleriyle destekleyici 

iliĢkiler içinde olmasının ve iĢyerinde birlik, beraberlik duygularının hâkim olduğunun 

bir göstergesidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 415). Birey ile iĢ arasında aidiyet 

açısından uyumsuzluk ise; bireyin iĢ arkadaĢlarıyla pozitif iletiĢimi yakalayamaması 

veya kaybetmesi sonucuna neden olmaktadır. Aidiyet açısından uyumsuzluk yaĢayan 

birey kendisini geri planda, yalnız ve çevreden soyutlanmıĢ hisseder ve/veya 
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diğerleriyle aktif bir çatıĢma içerisine girer. Maslach ve arkadaĢlarına göre çalıĢma 

hayatı için en zarar verici durum, çalıĢanlar arasındaki kronikleĢmiĢ ve çözülemeyen 

anlaĢmazlıklardır. ÇalıĢma arkadaĢları ve iĢe karĢı geliĢtirilen negatif düĢünceler, 

bireyin iĢi ile arasında aidiyet açısından uyumsuzluk duygusu yaĢamasına neden 

olmaktadır (Ardıç ve Polatcı, 2009: 28). Bu bağlamda kurum kültürü ve örgüt iklimi, 

çalıĢma ortamı düĢüncelerini ve aidiyetin biçimini çok yönlü olarak etkilemektedir.   

2.3.3.2.3. Adalet 

Bireylerin tükenmiĢlik sendromuna etki eden örgütsel faktörlerden bir diğeri de 

adalettir. Adalet en genel anlamıyla “hakka uygunluk, haklı ile haksızın ayırt edilmesi” 

demektir. Bu anlamda hem bir durumu, hem de insan davranıĢlarını tanımladığı için 

ahlak ve din kurallarıyla da iliĢkilidir. Adalet, bir kavram olarak, insan davranıĢını ahlak 

açısından inceleyen ve eleĢtiren bir düĢünceyi de içermektedir. Adalet kavramı 

örgütlerde ödeme, ödül, özendirme vb. kaynakların dağıtımı ile iliĢkili olarak 

ilgilenilmeye baĢlanan bir kavramdır (Titrek, 2009: 552). 

Belirli bir örgütte çalıĢmaların, örgütsel karar ya da politikaların doğruluğu 

hakkındaki görüĢlerini ifade eden adalet kavramı aynı zamanda; örgütün herkes için 

tutarlı ve eĢit kurallara sahip olması anlamına gelir. Bir örgütte adalet açısından 

algılanan uyumsuzluk; tükenmiĢlik üzerinde iki Ģekilde etkili olur. Öncelikle, adaletsiz 

bir örgüt algısı, duygusal açıdan üzücü ve tüketici bir etki yaratır; ikinci olarak da 

örgüte karĢı duyarsızlaĢmayı körükler (Sürgevil, 2006: 77-78). 

Bir örgütte adalet açısından algılanan uyumsuzluk, tükenmiĢlik üzerinde iki 

Ģekilde etkili olmaktadır. Bunlardan birincisi, bireyin çalıĢtığı örgütte adaletsizlik 

hissettiğinde, duygusal olarak çökmesi ve tükenmesidir. Ġkincisi ise adaletsiz ortamın, 

bireyin iĢe ve örgüte karĢı duyarsızlaĢmasına neden olmasıdır (Maslach, Schaufeli ve 

Leiter; 2001: 415). Bunun yanında adaletle birlikte tesis edilen hakların korunmasına 

yönelik olarak geliĢtirilen örgüt içi hukuk, iĢgörenlerin duygusal algılamalarına olumlu 

tesir edecek bir faktördür. 
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2.3.3.2.4. Kontrol Eksikliği 

Bireylerin tükenmiĢlik sendromuna yakalanmalarında iĢ yaĢamındaki kontrol 

eksikliğinin de etkili olduğu belirtilmektedir.  Kontrol; kiĢinin iĢi üzerinde sahip olduğu 

seçim yapma, karar verme, sorun çözme ve sorumluluklarını yerine getirme olanağıdır 

(Budak ve Sürgevil 2005: 97). Kontrol eksikliği, çalıĢanların yaptıkları iĢte bağımsız 

olma olanaklarından yoksun olması, kendi yaptıkları iĢle ilgili kararlara katılamamaları 

ve yaptıkları iĢlerin sonucundan haberdar edilmemeleri, tükenmiĢliğe neden olan 

faktörlerdendir. 

ÇalıĢma ortamındaki problemlerden biri olan kontrol eksikliği ve çalıĢan 

bireylerin alınmıĢ olan kararlara göre çalıĢması, strese (Sarıkaya, 2007: 26) ve kiĢinin 

yaptığı iĢte kendini mutsuz hissetmesine, dolayısıyla tükenmiĢliğine neden olmaktadır 

(Naktiyok ve Karabey, 2005: 183). 

ÇalıĢanlar kendilerine verilen görevi yerine getirmek için iĢ üzerinde herhangi 

bir kontrole sahip değilse ya da olması gerekenden daha fazla kontrole sahipse çalıĢan 

ile iĢ arasında uyumsuzluk oluĢabilmektedir. KiĢi ve iĢi arasında kontrol açısından 

uyum, kiĢinin iĢ üzerinde sahip olduğu kontrolün yeni iĢi üzerinde sahip olduğu 

sorumlulukla örtüĢmesi durumunda ortaya çıkmaktadır (Ardıç ve Polatcı, 2009: 27). 

ÇalıĢan ve iĢ arasındaki bu kontrol uyuĢmazlığını farklı açıdan bireylerin iĢleri için 

gerekli kaynaklar üzerinde kontrol sağlayamamaları veya iĢin yapılıĢ Ģekli konusunda 

karar verme yetkisine sahip olamamaları durumu Ģeklinde ifade etmek mümkündür 

(Polatcı, 2007: 68). 

2.3.3.2.5. Rol Çatışması ve Rol Belirsizliği 

Bireylerin iĢ ortamında yapacağı iĢlere ve üstlenecekleri rollere iliĢkin tanımlar 

net olarak belirtilmemiĢse bu durum tükenmiĢliğe neden olabilmektedir.  Rol çatıĢması, 

bir kiĢiden, birbirleriyle uyumsuz olan veya çatıĢan iki ya da daha fazla rolü yerine 

getirmesinin istenmesi ve kaynakların yetersiz olması sonucunda ortaya çıkan bir durum 

olarak ifade edilmektedir (Jones, 1993: 13). Rol belirsizliği ise kiĢinin görev, yetki ve 

sorumluluklarının iyi çizilmemiĢ olması ve kiĢiden beklenen görev ile ilgili 
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davranıĢların açık olmaması; kiĢinin, iĢin hedeflerinin ne olduğunu tam anlamıyla 

bilmemesi; yaptığı iĢin bütün içinde ne anlam taĢıdığından haberdar olmaması olarak 

tanımlanmaktadır (Tolay Sabuncuoğlu, 2008: 35). 

Rol çatıĢması yaĢayan, birbiriyle çakıĢan sorumluluklar taĢıyan insan, öncelikler 

koyarak sorumluluklarını sıralamak yerine, her Ģeyi aynı düzeyde iyi yapmaya 

çalıĢabilir. Bu durumda yorgun düĢer ve sonuç tükenmiĢlik sendromu olabilir. Rol 

belirsizliğinde ise, çalıĢan kendisinden iyi bir kariyer portresi çizmesinin beklendiğini 

bilir; ama kendisine rehberlik edecek ya da model alacak biri olmadığından bunu nasıl 

baĢaracağından emin olamaz. Dolayısıyla faydalı olacak hiçbir Ģeyi baĢaramadığı 

kanısına kapılabilir ve bu da tükenmiĢliğe sebep olabilir (Hündür, 2006).  

2.3.3.2.6. Ödüllendirme 

Bireylerin çalıĢma hayatında ve motivasyonlarında önemli yeri olan ödüller, adil 

ve hakkaniyetli bir Ģekilde verilmezse çalıĢanlar üzerinde tükenmiĢliğe neden olabilir.  

Ödül, çalıĢanın olağandıĢı baĢarı ve katkılarının karĢılığı olarak ve düzenli olmayan 

Ģekilde sağlanan maddi olan ve olmayan yararları ifade etmektedir (Atay ve Acar, 2008: 

409).  Ödül, bireye verilen ücret ve maaĢ artıĢları, üstler tarafından övülme, takdir, iĢ 

güvenliği sağlama, terfi,  sorumluluğu arttırma, statü geliĢtirme, çalıĢma koĢullarını 

değiĢtirme, önemli kararlara ve bilgiye ortak etme, daha önemli görevler verme gibi 

davranıĢ ve hususları kapsamaktadır (Koçel, 2007: 49). 

Birey ile iĢ arasında, ödüllendirme açısından uyum; bireyin örgüte yaptığı 

katkılar karĢılığında, kendisini tatmin olmuĢ, takdir edilmiĢ ve ödüllendirilmiĢ 

hissetmesini sağlayan bir çalıĢma ortamını ifade eder. Bireyler elde ettikleri, 

beklentileriyle uyumlu ödüller neticesinde kendilerinin örgüt için anlamlı ve önemli 

olduğuna inanırlar. Birey ile iĢ arasında, ödüllendirme açısından uyumsuzluk ise; 

bireyin iĢiyle ilgili konularda kurumuna sağladığı katkı karĢılığında herhangi bir 

ödüllendirmenin olmaması veya eksik olması durumunda ortaya çıkmaktadır. Birey, 

yaptığı iĢten dolayı elde etmesi gerektiğini düĢündüğü ödülleri elde edemiyorsa, 

sağladığı katkıların örgüt tarafından göz ardı edildiğini düĢünür, bu da onun motivasyon 

ve performansının düĢmesine neden olur (Polatcı, 2007: 68-69). 
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Burada önemli olan kiĢinin çok çalıĢmasının diğerleri tarafından görmezden 

gelinmesi ve değer verilmemesinin yanında çoğu zaman sosyal ödüllendirmenin 

olmamasıdır. Bireye ödül verilmemesi, iĢin ve çalıĢanların değerini azaltır. Ġlave olarak, 

iç ödüllendirmenin eksikliği, örneğin; önemli bir iĢ yapmanın ve onu iyi yapmanın 

gururu da bu uyumsuzluğun kritik bir öğesidir. Ödüllendirme noksanlığı kiĢisel 

yetersizlik ve düĢük baĢarı algısı ile iliĢkilidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 414).  

2.3.4. Tükenmişliğin Sonuçları 

TükenmiĢlik hem bireyler hem de örgütler açısından önemli sonuçlara neden 

olmakta, bireylerin hem aile yaĢamları hem de iĢ yaĢamları etkilenmektedir (Low ve 

diğerleri, 2001: 587; Lambie, 2007: 8). TükenmiĢliğin sonuçları incelendiğinde, iĢi 

savsaklama, iĢi bırakma eğiliminde artıĢ, hizmetin niteliğinde bozulma, iĢe izinsiz 

gelmeme, izin sonunda rapor ve benzeri yollarla izni uzatma eğilimi, iĢte ve iĢ dıĢında 

insan iliĢkilerinde bozulma ve uyumsuzluk eğilimi, eĢ ve aile bireylerinden uzaklaĢma 

eğilimi, iĢteki yaralanma ve iĢ kazalarında artma gibi olumsuz sonuçlar görülmektedir 

(Izgar, 2001: 21; Tuğrul ve Çelik, 2002: 2).   

Ampirik araĢtırmalar, hem örgüt hem de bireyler için, büyük ölçüde maliyetler 

içeren tükenmiĢliğin, önemli etkilerini göstermektedir. Örgüt düzeyinde tükenmiĢliğin 

olası etkileri; iĢ gören devir hızının ve iĢe devamsızlığın artıĢı, organizasyona bağlılığın 

düĢmesi, verimliliğin azalmasıdır. TükenmiĢlik bununla birlikte depresyon, 

huzursuzluk, kaygı, yorgunluk, uykusuzluk ve baĢ ağrısı gibi çeĢitli sağlık problemleri 

ile iliĢkili bulunmuĢtur (Togia, 2005:130-131). 

Akçamete, Kaner ve Sucuoğlu (2001), öğretmenlerde tükenmiĢlik, iĢ doyumu ve 

kiĢilik üzerinde yaptıkları çalıĢmalarında, tükenmiĢliğin, insanlara hizmet veren 

mesleklerde çalıĢanların sıklıkla yaĢadıkları fiziksel, duygusal ve zihinsel bir sendrom 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Yazarlara göre, bu tür sendromları yaĢayan bireyler, 

çalıĢtıkları yerlerde yoğun duygusal beklentilere girdiklerinde, zamanla hizmet 

verdikleri kiĢilere olan ilgi ve duyarlılıklarını yitirmekte, kendilerine ve hizmet 

sundukları kiĢilere karĢı olumsuz duygular göstermektedirler. Bu olumsuz duygular 

bireylerin verimini düĢürmekte, iĢten elde ettikleri doyumu azaltmakta ve ortaya 
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koydukları hizmetin kalitesini yok etmektedir. Hedefe ve beklentilere odaklanan birey 

yoğun duygusallık ortamında verim kaybına uğradığının bazen farkına bile 

varamamaktadır. 

Duygusal tükenme fiziksel yorgunluk, uyku sorunu, depresyon, bıkkınlık, dikkat 

toplayamama, karar verememe, unutkanlık gibi tepkileri beraberinde getirmektedir. 

Dengesiz beslenme ve sağlık sorunları, kötü alıĢkanlıklarda artıĢ da gözlenmektedir. 

TükenmiĢlik sendromuna yakalanmıĢ kiĢilerin yakın çevresi de bu durumdan olumsuz 

yönde etkilenmektedir.  TükenmiĢliğin iĢ hayatına en önemli etkisi iĢ performansındaki 

düĢüĢ, motivasyonun azalması, müĢterilere önem vermeyen davranıĢ tarzının geliĢmesi, 

iĢ değiĢtirme isteği, iĢe devamsızlıktır (Özgen, 2007: 119). TükenmiĢliğin sonuçlarını 

üçe ayırmak mümkündür. Bunlar kiĢisel etkiler, aile hayatını etkiler ve iĢ hayatına 

etkiler Ģeklinde tasnif edilebilir.  

2.3.4.1. Tükenmişliğin Birey Üzerindeki Olumsuz Etkileri  

TükenmiĢlik yaĢayan kiĢide yorgunluk ve bitkinlik, sık ortaya çıkan baĢ ağrıları, 

gastrointestinal bozukluklar, solunum güçlüğü, genel ağrılar gibi fizyolojik 

rahatsızlıklar olduğu görülmektedir. Ayrıca, motivasyon eksikliği, öz güvende azalma, 

değersizlik hissi, aĢırı Ģüphecilik, kaygı, huzursuzluk, kendini soyutlanmıĢ hissetme, 

çabuk öfkelenme,  tatminsizlik, konsantrasyon bozuklukları, çaresizlik, zihin karıĢıklığı 

ve düzensizlik, biliĢsel becerilerde güçlükler yaĢama, alınganlık, kızgınlık ve kırgınlık 

hissi, kolay ağlama, gerginlik gibi psikolojik belirtiler de görülmektedir (Kaçmaz, 2005: 

3; Lambie, 2007: 8). 

TükenmiĢlik deneyimini yaĢayan bireyler, ilaç kullanma yoluna baĢvurabilirler. 

TükenmiĢlik, doğru olmayan bir Ģekilde alkol ve yasadıĢı uyuĢturucu madde kullanımı 

ile iliĢkili bulunmuĢtur. AraĢtırmalar, bu tür çözümlerin aslında sorunu daha da 

Ģiddetlendirdiğini göstermektedir (Angerer, 2003: 102). Bu sarmaldan çıkılamaması 

halinde ise iĢgörenin ölümüyle sonuçlanan vakalar mevcuttur.   
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2.3.4.2. Tükenmişliğin Çalışma Hayatı Üzerindeki Olumsuz Etkileri 

TükenmiĢliğin çalıĢma hayatı üzerindeki etkisi ele alındığında, özellikle 

doğrudan insana hizmet eden ve hizmet kalitesinde insan etmeninin çok önemli bir yere 

sahip olduğu alanlarda sıklıkla zararlara, elemanlarının iĢten ayrılmasına, hizmet 

kalitesinin düĢmesine neden olmaktadır (Alkan, Yıldız ve Bakır, 2011: 272). 

TükenmiĢliğin etkisinin en çok olduğu durum bireyin iĢ hayatındaki baĢarısında 

düĢüĢ olmasıdır. Bu düĢüĢ iĢin niteliğinde ve kalitesinde ortaya çıkar. Sonuçta bireyin 

motivasyonu düĢer, sinirlilik artar, itici davranıĢlar ortaya çıkar. Ġsabetli kararlar 

veremezler. TükenmiĢ kiĢiler kendilerini yenileme ihtiyacı duymazlar, yenilikçi 

değillerdir. Bu durum hizmet sunan kiĢileri psikolojik olarak çekingenliğe ve insanlarla 

en alt düzeyde iliĢki kurmaya iter. Birey yanında kimse yokmuĢ gibi davranır. Çok az 

göz göze gelir, soruları mırıltı ile cevaplar. Bedensel temastan kaçınır (el sıkmak gibi). 

Bazı durumlarda insanlarla doğrudan iliĢkili olmayan görevleri tercih eder (Aydın, 

2007: 31). Bu tip iĢgörenlerin teknoloji yoğunluklu çalıĢılan örgütlerdeki en yakın 

arkadaĢlarının bilgisayarlar ya da sanal temaslarla oluĢan birliktelikler olduğunu 

söylememiz yanlıĢ olmayacaktır.  

2.3.4.3. Tükenmişliğin Aile Hayatı Üzerindeki Olumsuz Etkileri  

Maslach‟a (1982: 81-84), göre tükenmiĢlik, bireyin çalıĢma yaĢamına zarar 

vermesinin yanı sıra aile hayatında da olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Bireyi 

duygusal olarak tükenmeye götüren sebepler iĢten kaynaklansa da, bunun etkileri aile 

bireylerini de etkileyecek Ģekilde devam edebilir. Kendini duygusal olarak tükenmiĢ 

hisseden birey, eve gergin, sinirli, üzgün ve psikolojik olarak yorgun gelecektir. ĠĢin 

kendisine yüklediği tüm sorunları da beraberinde eve getiren çalıĢanın, aile bireyleriyle 

kaliteli zaman geçirecek enerjisi kalmayacaktır. Birey bütün gün yoğun bir Ģekilde 

çalıĢmıĢ ve birçok insanın sorunlarıyla uğraĢmıĢtır. Bu nedenle hayatındaki en önemli 

bireyler olan ailesinin sorunlarını kaldırabilecek durumda değildir. Bundan dolayı aile 

bireyleri kıskançlık yaĢayabilirler, incinebilirler ve bir Ģeyler paylaĢamaz duruma 

gelebilirler. ÇalıĢanın ailesiyle huzursuzluk yaĢamasının diğer bir sebebi de çalıĢanın 

özel hayatında uygun olmayan zamanlarda telefonla aranması, hatta iĢine gitmek 
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zorunda bırakılmasıdır. Bu gibi durumlardan kaynaklanan eĢler arasındaki kavgalar, 

boĢanmaya kadar giden bir yola girebilir (Akt: Karaman, 2009: 50- 51). 

Bazı durumlarda çalıĢanlar, evlerinde iĢleri ve iĢyerleri hakkında hiçbir Ģey 

konuĢmamaktadırlar. Bu durum; genellikle bireylerin, iĢlerin ve iĢyerlerinin olumsuz 

yönleriyle ailelerinin karĢılaĢmalarını istemedikleri için kullandıkları bir yöntemdir 

(Sürgevil, 2006: 93). 

2.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

AraĢtırmanın bu bölümünde örgütsel bağlılığın tanımı ve öneminden 

bahsedilerek, boyutları açıklanmakta,  örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, bireysel ve 

örgütsel olarak ele alınarak, örgütsel bağlılığın sonuçlarından bahsedilmektedir.  

2.4.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı ve Önemi 

Örgütlerin varlıklarını devam ettirmeleri, çalıĢanların sahip oldukları bilgi ve 

becerileri, iĢlerine yoğunlaĢmalarıyla yakından iliĢkilidir. Fakat çalıĢanların iĢlerini 

yapmak için gösterdikleri çaba ve sahip oldukları yetenek ve nitelikleri, örgütlerin 

varlıklarını sürdürmeleri için tek baĢına yeterli olmamaktadır. Örgütlerin varlıklarını 

korumak adına her geçen gün daha da büyümesi, çalıĢanlarının örgütlerine güçlü 

duygular beslemesine bağlıdır. Bu yüzden iĢin gerektirdiği bilgi ve beceriler kadar, iĢe 

ve çalıĢma alanına iliĢkin olumlu tutumlara da sahip olmak gerekmektedir. ÇalıĢanlar, 

örgüte iliĢkin ne düzeyde olumlu tutuma sahipse, örgüt de o derece güçlenmektedir. Bu 

bakımdan örgütsel bağlılık örgütler için oldukça önemli bir kavram olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Bolat ve Bolat, 2008: 76). Bu nedenlerden dolayı da örgütsel bağlılık, 

gerek akademisyenlerin gerekse örgütlerin yakından ilgilendiği konuların baĢında 

gelmekte ve üzerinde araĢtırmalar yapılmaktadır. Yapılan araĢtırmaların; farklı 

sektörlerde ve farklı örneklemler üzerinde gerçekleĢtirilmesi, her araĢtırmacının 

araĢtırma yaptığı konuya uyarlayarak tanım yapmasından dolayı örgütsel bağlılık 

konusunda birçok farklı tanımın ortaya çıktığı görülmektedir. 
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Örgütsel bağlılık en genel anlamıyla; “çalıĢanın örgüte karĢı olan sadakat tutumu 

ve çalıĢtığı örgütün baĢarılı olabilmesi için gösterdiği ilgi” (Doğan ve Kılıç, 2007: 38) 

olarak tanımlanabilir. Bağlılık çalıĢanın örgütte çalıĢmaya baĢlamasından itibaren 

örgütün faaliyetlerine katılma süreciyle alakalı olup, çalıĢanları örgütsel amaçlar ve 

değerlerle özdeĢleĢtirmek noktasında önemli bir rol oynamaktadır (Kılıç ve Öztürk, 

2010: 986).  

Dick and Metcalfe‟ye  (2001: 112) göre, örgütsel bağlılık; çalıĢanların 

gönüllülükle örgütün bir parçası olarak kalmak istemeleri, örgütün amaç ve 

faaliyetlerini gerçekleĢtirmek arzusu duyacak Ģekilde örgütle kimlikleĢmeleridir. 

Gautam ve diğerleri (2005: 301), ise örgütsel bağlılığı; çalıĢanların kendi 

örgütleriyle olan psikolojik iliĢkilerini belirleyen durum ve örgütün tümüne duyulan bir 

bağlılık olarak ifade etmektedirler.  

Wiener (1982: 418), örgütsel bağlılığı; örgütsel amaçlarını ve çıkarlarını 

karĢılayacak biçimde davranmak için içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların toplamı 

Ģeklinde tanımlamaktadır.  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢlerine yönelik tutum ve davranıĢları ile ilgili bir 

süreçtir. ÇalıĢanın iĢe olan sadakati, iĢ ile özdeĢleĢmesi ve iĢe olan uyumu olarak da 

ifade edilmektedir. ĠĢ sonuçları, iĢ tatmini, isteklendirme ve performans seviyelerinin 

beklentilerin üzerinde gerçekleĢmesi durumunda bağlılıktan söz edilebilir (Chen ve 

Chen, 2008: 282). Örgütsel bağlılık, çalıĢanın sosyal sisteme sadakati, sosyal sisteme 

dahil olma isteği, sistem içerisindeki sosyal iliĢkilere yatkınlığı olarak tanımlanmakta; 

çalıĢanın bir örgüte katılması ve örgüt ile çalıĢan arasında iliĢkilerin güçlendirilmesi 

esasına dayanmaktadır (Klinsontorn, 2005: 47).  

Maxwell ve Steel‟e (2003: 362), göre örgütsel bağlılık kavramı üç öğeyi 

içermektedir. Bunlardan ilki; örgütsel amaçların ve değerlerin kabulü ve bu amaçlara 

güçlü bir inanç, ikincisi; örgütsel amaçlara ulaĢmaya yönelik çaba sarf etme istekliliği 

ve üçüncüsü ise örgütsel üyeliği sürdürmek için güçlü bir arzu duymaktır. Örgütsel 

bağlılık, örgüte pasif bir itaatten çok daha fazlasını ifade etmektedir. Örgüt ile çalıĢan 
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arasındaki bağ aktif ve güçlüdür. ÇalıĢanlar, örgütün güçlü veya daha iyi bir yere 

gelmesi için bir takım fedakârlıklar yapmaya gönüllüdürler (Vandenberg ve Scarpello, 

1994: 435).  

Ensher, Grant-Vallone ve Donaldson (2001: 61), örgütsel bağlılığın birçok 

örgütsel değiĢkenin sonucu olarak ortaya çıktığını belirtmekte, bundan dolayı da 

örgütsel bağlılığın örgütsel çıktı olarak değerlendirilmesi gerektiğini ifade 

etmektedirler.  

Örgütsel bağlılık; örgütsel amaç ve çıkarların bireyler tarafından 

özümsenmesidir. ÇalıĢanın, sosyal sisteme, sosyal sistemle ilgili iliĢkilere gönüllü ve 

sadık bir Ģekilde bağlı kalmasıdır. BaĢka bir deyiĢle; çalıĢanın örgütsel amaç ve 

hedefleri benimseyip, örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarının üstünde tutması ve örgüt 

üyeliğini gönüllü olarak devam ettirmesidir. Ayrıca örgütsel bağlılık, çalıĢan ve 

yöneticilerin örgütün değerlerine sadık kalma eylemi olarak da ifade edilmektedir. Bu 

yüzden, çalıĢanlar kendi ya da örgütün ilke ve değerlerine uyum sağlayacaklardır 

(Demirel, 2009: 116-117). 

Entelektüel sermayenin önem kazanması ve artan rekabet Ģartlarında örgütlerin 

en belirleyici özelliği olması sebebiyle çalıĢanların örgütte tutulması zorunluluk haline 

gelmektedir. Rekabet Ģartlarında geniĢ bilgi birikimine sahip çalıĢanları örgütte 

tutmanın tek yolu belli bir miktarda ücret vermek değildir. Örneğin bazı nitelikli 

çalıĢanların örgütlerinden ayrıldığı ve daha düĢük ücretle diğer baĢka örgütlerde 

çalıĢmayı kabullendiği görülmektedir. Bunun en önemli sebeplerinden biri de örgütün 

ve örgüt yöneticilerinin, çalıĢanları örgüte bağlama baĢarısızlığı göstermeleridir. 

(Özdevecioğlu, 2003: 115). Örgütsel bağlılık, organizasyonunun amacı, değiĢen iĢ ve 

çevre Ģartlarında bağlılık oluĢturabilmektir. ĠĢ hayatı, düĢük iĢ güvenliği, teknoloji ve 

stres gibi çeĢitli nedenlerle her geçen gün kötüleĢmektedir. Bu yüzden yöneticiler iĢ 

güvenliğini sürdürmek amacıyla her zamankinden daha fazla çalıĢanların bağlılığını 

sağlamaya çalıĢmak zorundadırlar. Örgütsel bağlılığın, devamsızlık, iĢ gücü devir hızı, 

iĢ baĢarısı ve lider ast iliĢkileri gibi çok önemli iĢ iliĢkili yapılarla bağlantısı 

araĢtırıldıkça örgütler için önemi daha çok dikkat çekmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 15). 

Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı olumlu yönde etkilediği, örgütsel 
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bağlılığın iĢe geç gelme, devamsızlık ve iĢten ayrılma gibi istenmeyen sonuçları 

azalttığı ve ürün veya hizmet kalitesine olumlu yönde katkıda bulunduğu ileri 

sürülmektedir (Bayram, 2006: 125).   

Yukarıda yapılan açıklamalar doğrultusunda; örgütsel bağlılığın çalıĢanların 

örgütlerine karĢı olumlu tutumlarını, iĢlerine karĢı istekli oluĢlarını ifade eden ve bunun 

sonucunda örgütün çıktılarında yani performansında ve verimliliğinde kritik rol 

oynayan önemli bir unsuru ifade ettiği söylenebilir. Özetle, bu önemli unsurun; itaat 

edilebilir yöneticiler, güvenilir iĢgörenlerin oluĢturduğu örgüt iklimi ve kurum 

kültürüne bağlı olarak geliĢen “kurumsal sadakat” olduğunu da söyleyebiliriz (itaat-

itimat-sadakat üçlemesi).  

2.4.2. Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

Örgütsel bağlılığın tanımlanmasında ortaya çıkan farklı yaklaĢımlar 

doğrultusunda örgütsel bağlılık boyutları da araĢtırmacılara göre farklılık 

göstermektedir. Literatürde yer alan araĢtırmalarda öne çıkan baĢlıca örgütsel bağlılık 

boyutlarına aĢağıda yer verilmektedir: 

Örgütsel bağlılık konusunda araĢtırma yapan O‟Reilly ve Chatman (1986), 

örgütsel bağlılığı uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak üç boyutta incelemiĢlerdir. 

Etzioni ise örgütsel bağlılık boyutlarını; ahlaki bağlılık, çıkara dayalı bağlılık ve 

zorunlu bağlılık olmak üzere üç yönlü olarak değerlendirmiĢtir (Akt. Zangaro, 2001).  

Mowday, Steers ve Porter (1979: 225), ise örgütsel bağlılığı çalıĢanın 

davranıĢları ile faaliyetlerine ve örgütüne olan ilgisini kuvvetlendiren inançlarına 

bağlanması olarak ifade ederek; örgütsel bağlılığın boyutlarını; davranıĢsal bağlılık ve 

tutumsal bağlılık olarak iki boyutta ele almıĢlardır (Akt. Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 

2009:6).  

Literatürde en çok kabul gören örgütsel bağlılık boyutları Allen ve Meyer (1990) 

tarafından ortaya konulan boyutlardır. Allen ve Meyer, örgütsel bağlılık kavramını, 
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çalıĢanın örgütle ilgili hisleriyle ve/veya inançlarıyla ilgili psikolojik bir durum olarak 

ifade ederek, örgütsel bağlılığı; “duygusal”, “devam” ve “normatif”  bağlılık olarak, üç 

boyutta değerlendirmiĢlerdir. 

Duygusal bağlılık: Duygusal bağlılık, çalıĢanların duygusal olarak örgüte bağlı 

olmalarını ve örgütle özdeĢleĢmelerini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67). 

Duygusal bağlılık aynı zamanda örgüt üyesi olmanın vermiĢ olduğu duygusal hazzın 

yanında, örgütle özdeĢleĢme ve kiĢinin örgüte karĢı hissettiği haz olarak da 

tanımlanmaktadır  (Bergman, 2006: 646).  

Normatif bağlılık: Normatif bağlılık çalıĢanların örgütte kalmak için hissettiği 

aidiyet duygusu olarak tanımlanmaktadır (Meyer ve diğerleri, 2001: 21). Normatif 

bağlılığa sahip çalıĢanlar örgütlerine ahlaki bir yükümlülük duygusuyla bağlıdırlar. 

BaĢka bir deyiĢle çalıĢanlar zorunluluk hissettikleri için örgütlerine bağlılık 

göstermektedirler (Meyer ve Allen, 1991: 67). Normatif bağlılıkta çalıĢanlar, örgütleri 

için iyi olanı yapma isteği taĢımaktadırlar ve uygun iĢ davranıĢları göstermeye 

gönüllüdürler (Allen ve Meyer, 1990: 3).  

Devam bağlılığı: Devam bağlılığı, çalıĢanın örgütten ayrılmanın getireceği 

maliyetlerin bilincinde olması anlamına gelmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67). 

Devam bağlılığı, çalıĢanların örgütte kalmaya ihtiyaç duymaları sonucu meydana 

gelmektedir. Bu yüzden çalıĢanlar örgüt üyeliklerini sona erdirmenin çok yüksek 

maliyetlere sebep olduğunu düĢündüğü durumlarda örgütlerinde kalmayı tercih 

etmektedirler (Meyer ve diğerleri, 2001: 20-52). ÇalıĢanların örgüte olan yatırımlarıyla 

ilgili haklarının (fayda, menfaat, çıkar) maliyeti nedeniyle, çalıĢanların örgütlerinde 

kalmaya duyduğu ihtiyaç derecesi olarak ifade edilmektedir (Bergaman, 2006: 646). 

ġekil 2.1‟deAllen ve Meyer‟in örgütsel bağlılık boyutları ve iliĢkili olduğu 

unsurlar görülmektedir.  
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ġekil 2.1. Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

Kaynak: Meyer ve diğerleri, 2001: 22. 

2.4.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılık yapısı nedeniyle değiĢkenliğe sahip bir süreci içermektedir. 

Örgütsel bağlılığa yön verebilecek, onu artırabilecek ya da azaltabilecek bazı faktörler 

bulunmaktadır. Yapılan araĢtırmalara göre; çalıĢanların örgütsel bağlılığı ne denli güçlü 

ise örgütün performansı da o doğrultuda artmaktadır. BaĢarılı bir örgütün örgütsel 

bağlılığın önemini kavraması, bağlılığa yön veren değerlerin farkında olması ve doğru 

bir Ģekilde analiz etmesi gerekmektedir (Demir ve Öztürk, 2011: 23).  ÇalıĢanların 

örgüte bağlılık duymaları, kendi iĢ verimlerini arttırarak; örgüt için pozitif sonuçlar 

meydana getirmektedir. Bu yüzden bir örgütün, çalıĢanların örgüte bağlılık derecesini 

etkileyen faktörlerin farkında olması önemli bir konu olarak görülmektedir. Örgütsel 

bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörler vardır (Bayram, 2006: 134). 

Ġlgili literatür incelendiğinde örgütsel bağlılığa etki eden faktörlerin farklı 

gruplar halinde sınıflandırıldığı görülmektedir. Bu çalıĢmada, örgütsel bağlılığa etki 

eden faktörler, bireysel faktörler ve örgütsel faktörler olmak üzere iki grupta ele 

alınmaktadır.  
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2.4.3.1. Bireysel Faktörler 

ÇalıĢanların bireysel özelliklerinin örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduğu 

belirtilmektedir. Örneğin;  yaĢ, cinsiyet, çalıĢma süresi, eğitim gibi farklılıklar örgütten 

elde edilecek ayrıcalıklarla örgütsel gücün göstergesi olarak değerlendirilebilmekte ve 

bu ayrıcalıkların derecesinin de örgütsel bağlılıkta farklılıklara neden olabileceği ifade 

edilmektedir (Berman ve Bar-Hayim, 1992: 380). ÇalıĢanların bireysel özelikleri ile 

örgütsel bağlılıkları arasında güçlü iliĢkiler bulunmaktadır (Balay, 2000: 55). Bu 

çalıĢmada örgütsel bağlılığı etkileyen bireysel faktörler, yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, 

medeni durum, kıdem (örgütte çalıĢma süresi) gibi alt baĢlıklardan oluĢmaktadır. 

2.4.3.1.1. Yaş 

Örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduğu düĢünülen ilk bireysel özellik 

çalıĢanların yaĢıdır. Örgütsel bağlılık ile çalıĢanların yaĢı arasındaki anlamlı iliĢkilerin 

olduğu belirtilmekte ve çalıĢanın yaĢı arttıkça örgütsel bağlılığın da arttığına iliĢkin 

bulgular elde edilmektedir. YaĢı ilerlemiĢ çalıĢanların, gençlere nazaran örgütlerine 

daha bağlı olma eğiliminde oldukları tezi savunulmaktadır. Çünkü yaĢı ilerlemiĢ olan 

çalıĢanlar mesleklerinden ve örgütteki pozisyonlarından daha memnun olma 

eğilimindedirler (Ketchand ve Strawser, 1998:110). Meslek hayatına yeni baĢlayan 

gençlerin örgüte bağlılık düzeyleri yaĢlı çalıĢanlara göre daha düĢüktür. Bunun nedeni 

ise iĢ tatminsizliği ya da daha iyi bir iĢ bulma ümidi olabilmektedir. Ancak yaĢ ilerlediği 

sürece alternatif çalıĢma olanakları da azaldığı için bireylerin sahip oldukları iĢe daha 

çok bağlanmaları ile psikolojik bağlılıkta bir artıĢ meydana gelebilmektedir (Dağdeviren 

ve Gözen, 2007: 55). 

Meyer ve Allen‟a (1984: 376) göre ise yaĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

araĢtırılırken; bağlılığın her bir boyutuyla olan iliĢkisi tek tek incelenmelidir. Çünkü 

örgütsel bağlılık boyutları ile yaĢ arasındaki iliĢkiye bakıldığında farklı sonuçların 

ortaya çıktığı görülmektedir. Örneğin; yaĢ ve duygusal bağlılık arasında anlamlı yönde 

bir iliĢkinin varlığından söz edilirken; devam bağlılığı ile yaĢ arasında benzer bir 

iliĢkinin olmadığı saptanmıĢtır (Akt: Yalçın ve Ġplik, 2007: 489).  
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Griffits (1999), ise yaĢ ilerledikçe, iĢ hayatına ve iĢe iliĢkin bazı değerlerin 

değiĢebileceğini belirtmiĢtir. Buna göre; yaĢlı çalıĢanlar iĢlerinde denetim, yeteneklerini 

ve deneyimlerini kullanabilme imkânının artmasını istemekte fakat görev çeĢitliliğinin 

de azalmasını istemektedirler. Bu çalıĢanlar için iĢ güvencesi daha önemli hale 

gelmektedir. ĠĢyerinde kalmaları açısından zaman baskısının, esnek çalıĢma saatlerinin 

ve de çalıĢma temposunun önemi artmaktadır. 

2.4.3.1.2. Cinsiyet 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılığını etkilediği ifade edilen diğer bir değiĢken 

çalıĢanların cinsiyetleridir. Örgütsel bağlılık ve cinsiyet faktörü konusunda fikir 

birliğine varılamamıĢ ve yapılan çalıĢmalarda farklı görüĢler ortaya çıkmıĢtır. Aven ve 

diğerleri (1993: 646), yaptıkları araĢtırma sonucunda; erkeklerin genellikle kadınlardan 

daha iyi pozisyonlarda ve daha yüksek ücretle çalıĢtıkları için örgütlerine daha fazla 

bağlı olduklarını belirtmektedirler. BaĢka bir araĢtırmaya göre ise, kadınlar aile içindeki 

rollerini esas aldıkları için çalıĢtıkları örgüt ikinci planda tutmakta ve örgütlerine 

erkeklere oranla daha az bağlanmaktadırlar (Akt: Yalçın ve Ġplik, 2007: 488). 

ġimĢek„in (2002: 20), yaptığı araĢtırmada ise kadınların iĢlerine daha bağlı 

olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Buna göre; kadınlar için bir örgütün üyesi olmak 

önemlidir. Kadınların bulundukları pozisyonu elde etmek için erkeklerden çok daha 

fazla çaba gösterip engel aĢtıkları düĢünülmektedir (Akt: ErdoğmuĢ, 2006: 55). 

2.4.3.1.3. Eğitim Düzeyi 

Örgütsel bağlılığı etkileyen diğer bir bireysel faktör ise çalıĢanların eğitim 

düzeyidir.  Yapılan araĢtırmalarda eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir 

iliĢki bulunmuĢtur (Rowden, 2000: 31). Eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanların iĢ 

seçeneklerinin ve taleplerinin seviye olarak, daha düĢük eğitimli çalıĢanlardan fazla 

olmasından dolayı bağlılıklarının daha düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. 

Örgütlerin karĢılamayacağı kadar yüksek talepleri olan çalıĢanlar kolayca alternatif bir 

örgütü tercih edebilmektedirler. Örgütte çalıĢanlar arasında eğitim düzeylerinde 
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farklılaĢma arttığı zaman, çalıĢanların örgüte bağlılıklarının da arttığı görülmektedir 

(Tsui,  Egan ve O‟Reilly 1992: 567). 

Hrebiniak ve Alutto‟ya (1973: 562) göre, eğitim ile ilgili yapılan 

araĢtırmalarından çıkan genel sonuç; eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanların, daha az 

bağlılık gösterdikleri yönündedir. Diğer bir sonuç ise, eğitim düzeyi düĢük ve gelecekte 

eğitim almayı düĢünmeyen çalıĢanların, örgütlerine daha fazla bağlılık gösterdiği 

belirtilmiĢtir.  

Örgütsel bağlılıkla eğitim düzeyi arasındaki negatif yönlü iliĢkiyi destekleyen 

çeĢitli araĢtırmaların dıĢında, bazı araĢtırmacılar bu iliĢkinin yeterince açık ve güçlü 

olmadığına dair sonuçlara da ulaĢmıĢ ve bu ters yönlü iliĢkinin dikkate alınmamasını 

belirtmiĢlerdir (Tsui,  Egan ve O‟Reilly 1992: 568). 

2.4.3.1.4. Medeni Durum 

Örgütsel bağlılık ile medeni durum arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmacılar; 

medeni durumun örgütsel bağlılık geliĢtirmede önemli bir faktör olduğunu 

belirtmektedirler (Çolakoğlu, Ayyıldız ve Cengiz, 2010: 80). Yapılan araĢtırmalar evli 

çalıĢanların ekonomik sorumlulukları yüzünden iĢe devam etme konusunda daha hassas 

davrandıklarını ortaya koymuĢtur. Fakat medeni durum ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢki hakkında tam olarak bir sonuca ulaĢılamayacağı düĢüncesinin varlığı da söz 

konusudur (Abdullah ve Shaw, 1999: 90).  

Cohen‟in (1992), yaptığı araĢtırmada da evlilerin örgütsel bağlılıkları daha 

yüksek bulunmuĢtur. KurĢunoğlu, Bakay ve Tanrıöğen (2010), yaptıkları araĢtırmada 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile medeni durumları arasında anlamlı bir farklılığın 

bulunduğu; evli öğretmenlerin ise örgütsel bağlılıklarının bekâr öğretmenlerden daha 

fazla olduğu belirtilmiĢtir. 
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2.4.3.1.5. Kıdem (Örgütte Çalışma Süresi) 

Örgütsel bağlılık üzerinde etkili olan bireysel özeliklerden diğeri de çalıĢanların 

örgütlerinde çalıĢma süresini ifade eden kıdemleridir. Çakır (2004: 114), aynı iĢte uzun 

süre kalan, yani kıdemi yüksek olan bireylerin bağlılıklarının daha yüksek olduğunu 

belirtmektedir. ĠĢine alıĢamayan, iĢinden doyum almayan, psikolojik olarak 

özdeĢleĢmeyen bir çalıĢanın iĢinden ayrılma eğilimi göstereceği kabul edilirse, 

kıdeminin örgüte bağlılıkla iliĢkisi açıkça görülebilmektedir  (Akt: Dağdeviren Gözen, 

2007: 58). 

Izgar (2008), yaptığı araĢtırmada, örgütsel bağlılıkla kıdem arasında olumlu bir 

iliĢkinin bulunduğunu belirtmiĢtir. Buna göre kıdem arttıkça, örgütsel bağlılık da aynı 

doğrultuda artmaktadır. 

Cohen (1992), çalıĢanların kıdemleri arttıkça örgütten elde ettikleri kazançlarının 

da arttığını belirtmektedir. Kıdem, örgüte ve çalıĢanın kendisine yaptığı bir yatırım 

olarak düĢünüldüğünde; örgütten ayrılma durumunda çalıĢan, yapılan yatırımla yeni 

örgütteki alternatifin muhasebesini yapmak zorunda kalacaktır. Bu yüzden çalıĢanın, 

yatırımlarının sonuçlarını kaybetmemek için örgütüne daha çok bağlanması 

beklenmektedir. 

Ritzer ve Trice (1969), kıdem ile örgüte yapılan yatırım arasında güçlü bir 

iliĢkinin olduğunu ortaya koymuĢtur. Ġnce ve Gül (2005: 67), kıdemin devam bağlılığı 

ile iliĢkili olduğunu belirtmektedirler. BaĢka bir ifade ile çalıĢanlar, örgütlerinde 

geçirdikleri süre arttıkça, örgütlerine daha çok bağlanmaktadırlar.  

2.4.3.2. Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanların örgütlerine bağlılıklarında bireysel özelliklerinin yanında bazı 

örgütsel faktörler de etkili olmaktadır.  Örgütsel faktörler, iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin 

değerleri kapsamaktadır. Örgütsel bağlılık, örgütsel faktörlerle yakından iliĢkilidir. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler, örgüt yapısı, örgüt kültürü, ücret düzeyi, 
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iĢin niteliği ve önemi, yönetim tarzı, örgütsel adalet, rol belirsizliği, çatıĢma ve ait olma 

ihtiyacı vb. değiĢkenlerdir (Dağdeviren ve Gözen, 2007: 57). 

Literatür incelendiğinde örgütsel bağlılığa etki eden örgütsel faktörlerin farklı 

Ģekilde kategorize edildiği görülmektedir. Bu çalıĢmada örgütsel bağlılığı etkileyen 

örgütsel faktörler; yönetim tarzı, ücret, örgüt kültürü,  örgütsel ödüller ve takım 

çalıĢması olarak sınıflandırılmaktadır. 

2.4.3.2.1. Yönetim Tarzı 

Örgüte bağlılığı etkileyen örgütsel faktörlerden ilki yönetim tarzıdır. Lunderberg 

(1992: 8), yönetim tarzını; baĢkaları aracılığı ile amaçlara ulaĢmaya çalıĢan yöneticinin 

iĢ yapma tarzı olarak ifade etmektedir. Yönetim tarzı, yöneticinin çalıĢanlar ile iliĢki 

kurma ve onları harekete geçirmede kullandığı yöntemi belirlemektedir (Akt. Atalay, 

2010: 81). Örgütlerde yönetim tarzı çalıĢanların örgütün değerlerine ve amaçlarına 

bağlanma düzeyini etkilemektedir. Cohen‟e (1992), göre de esnek ve katılımcı yönetim 

tarzı örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilemektedir. ÇalıĢanlara güvenen ve onları insan 

olarak ele alan yönetim tarzı örgütsel vatandaĢlık duygusu oluĢturmakta ve bağlılığı 

olumlu yönde etkilemektedir. 

Örgütsel bağlılık, örgütsel politika ve uygulamalardan önemli bir Ģekilde 

etkilenmektedir. Uygulanan politika ve stratejiler yönetim tarzı ile doğrudan iliĢkilidir. 

Demokratik, katılımcı ve çalıĢan odaklı bir yönetim tarzında çalıĢanların fikir ve 

düĢünceleri uygulanan politika ve stratejilerde önemli bir yere sahiptir. Bu tür yönetim 

tarzlarında çalıĢanlar kendilerini rahatça ifade edebilmektedirler. Bunun sonucunda 

örgüte olan bağlılıkları da duygusal olarak gerçekleĢmektedir (Demirel, 2009: 120).  

Yamada (2002: 23), pozitif bir yönetici tarzının, çalıĢanların örgüte bağlılıklarını 

arttırdığını belirtmektedir. Aksi bir durumda yani çalıĢma arkadaĢlarını ve astlarını 

aĢağılayan, azarlayan bir yönetici tarzı ise, çalıĢanların kendilerine olan güvenlerini ve 

öz saygılarını yıkıcı bir etki oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların öneri ve Ģikâyetlerinin dikkate 

alınmaması kendilerinin kabul görmediklerini hissetmelerine neden olmaktadır. OluĢan 
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bu durumlar çalıĢanların, yönetime duydukları güveni sarsacak ve örgüte olan 

bağlılıklarını azaltabilecektir (Akt: KeleĢ Çelik, 2006. 65).  

2.4.3.2.2. Ücret 

Örgütsel bağlılığı etkileyen en önemli faktörlerden biri de ücret düzeyidir. Kar 

amacı gütmeyen örgütlerin haricinde, neredeyse tüm örgütlerin tamamında çalıĢanlar 

belirli bir ücret karĢılığı çalıĢtıklarından dolayı, iĢe devam edip etmeme kararının 

alınmasında belirleyici faktörlerden birinin de ücret olduğu belirlenmiĢtir. Bunda dolayı 

çalıĢanların ücret düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları arasında önemli bir iliĢki 

bulunmaktadır (Byington ve Johnston, 1991: 3; Akt: Çöl ve Gül, 2005: 296). 

DüĢük ücret düzeyleri, çalıĢanları daha iyi parasal olanaklar aramaya 

zorlamaktadır. Bu durumda çalıĢan, kendini iĢe bağımlı hissetmemekte ve iĢte geçici 

olarak çalıĢmak zorunda olduğunu düĢünmektedir. Buna bağlı olarak da düĢük ücretli 

iĢlerde çalıĢan devir oranı genellikle yüksek olmaktadır (Eren, 1993: 271). ÇalıĢanların 

ücret paylaĢımındaki adaleti algılama Ģekilleri de örgütsel bağlılığı etkilemektedir. 

ÇalıĢanlar örgüt yönetiminin ücret politikasını ne düzeyde adil ve dengeli bulursa, 

örgütüne duyduğu bağlılık da o derece yüksek olacaktır. Özellikle üst kademede 

çalıĢanlar için ücret, örgütsel bağlılığı etkileyen çok önemli bir faktördür (Cohen, 1992: 

539-554).   

2.4.3.2.3. Örgüt Kültürü 

ÇalıĢanların örgütlerine bağlılıklarını etkilediği ifade edilen diğer bir örgütsel 

faktör, örgütün kültürüdür. Goffee ve Jones (2000: 35), örgüt kültürünü; bir örgütün, 

bölümün veya ekibin ortak değerleri, sembolleri, inanıĢları ve davranıĢları olarak 

tanımlamaktadırlar. Diğer bir deyiĢle örgüt kültürü, örgütte iĢlerin nasıl idare edildiğinin 

bir göstergesidir (Akt. Demirel, Seçkin ve Özçınar, 2012: 11). 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık iliĢkisinde, çalıĢanın iĢ tecrübelerinden 

edindiği faydalarla, bağlılık arasındaki iliĢkinin arkasında birçok nedenin olduğu ifade 
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edilmektedir. Bu nedenlerden biri de örgüt kültürüdür. Örgüt kültürü, örgütsel bağlılığın 

çevresiyle olan iliĢkilerinde yardımcı olarak geliĢmektedir (Emadi ve Marquardt, 2007: 

64).  

ÇalıĢanlarının örgütsel bağlılığı yüksek olan bir örgüt, güçlü bir örgüt kültürüne 

sahip demektir. Bunun sonucunda, yeni iĢe baĢlayan çalıĢanların, örgüt kültürünün bir 

parçası olma isteğini artırmakta ve örgütsel beklentilerin yerine getirilmesi 

yükümlülüğünü oluĢturmaktadır. Bu baĢarılı bir Ģekilde meydana geldiğinde ise, 

çalıĢanlar örgütsel kültürü kabullenmekte ve örgütün bir parçası olmaktadırlar (Morris 

ve Bloom, 2002: 72). Örgütlerde yüksek düzeyde güvenli ve etkili bir kültürün 

oluĢması, ilk önce yönetimin bağlılığı ve sonrasında örgütün vizyonu ve çalıĢanlarına 

verdikleri önemle sağlanmaktadır (Hutter, 2006: 90). Örgütsel kültür, örgütsel bağlılığın 

sağlanmasında önemli bir yere sahiptir. ÇalıĢanların örgütlerine olan bağlılık düzeyleri, 

onların örgütsel kültüre olan uyumları ile paralellik göstermektedir. Örgütsel kıymet ve 

hedeflerinin kabullenilmesi ve paylaĢımı örgütsel bağlılığı artırmaktadır. Çünkü 

örgütsel bağlılığa temel oluĢturan tutarlı kural ve prensipler, stratejik politikaların 

devamlılığı örgütsel kültürün oluĢumuna bağlıdır. Bürokratik örgüt kültürü, örgütsel 

bağlılık üzerinde negatif bir etki yaratırken; demokratik veya paylaĢımcı örgüt kültürü 

ise örgütsel bağlılığı olumlu etkilemektedir (Chen, 2004: 433). 

2.4.3.2.4. Örgütsel Ödüller 

Örgütsel ödüller, baĢarılı yetkinliğini sergileyen çalıĢana “TeĢekkür” mesajını 

iletmenin bir yolu olarak ifade edilmektedir. Ödüllerin amacı çalıĢana “Sana değer 

veriyoruz”, “Yaptığın iĢi takdir ediyoruz” mesajını vermektir (Barutçugil, 2004: 450).  

Örgütsel ödüller, örgütsel bağlılığı etkileyen çok önemli bir örgütsel faktördür. 

Örgütsel bağlılık bir çalıĢan için geleceğe yönelik beklentilerin bugün ile değiĢtirilmesi, 

bir örgüt için ise bugün gösterilen çaba ve bağlılık karĢılığında ödenen ücrettir. Bu 

değiĢimi belirleyen faktörlerden birisi de iĢin nasıl ödüllendirildiğidir. Örgütsel ödüller 

bu nedenle örgütsel bağlılıkla doğrudan iliĢkilidir. Örgütün çalıĢanlara sunduğu maddi 

ve manevi ödüller çalıĢanların örgütsel destek algılarını etkilemektedir. Çünkü örgütsel 

bağlılıkla çalıĢan geleceğe yönelik beklentilerini bugün ile değiĢtirir ve örgütte bugün 
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gösterilen çaba ve bağlılık karĢılığında çalıĢana belirli bir ücret ödemektedir. Bu 

değiĢimi belirleyen de iĢin organize ediliĢ tarzı, yönetimi, değerlendirmesi ve 

ödüllendirilmesidir. Bu nedenle iĢteki teĢvikler örgütsel bağlılık ile doğrudan iliĢkilidir. 

ÇalıĢan ile örgüt arasında bir değiĢim iliĢkisi görülmektedir. Bireyler, örgütten 

alacakları ücret, takdir, terfi gibi ödüller karĢılığında örgüte girmektedirler. Örgüt de 

çalıĢana katkılarından, performansından dolayı çeĢitli ödüller sunmaktadır. Bu değiĢim 

iliĢkisi sürdüğü müddetçe çalıĢan da örgüte bağlılık göstermekte ve iĢinden ayrılmayı 

düĢünmemektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 79). 

ÇalıĢanlar, örgüt tarafından kendilerine sunulan ödüllerin yeterli olduğuna ve 

eĢit bir Ģekilde dağıtıldığına inanırlarsa, örgütlerine daha fazla bağlılık duyacaklardır.  

Yapılan araĢtırmalar sonucunda; çalıĢanların kazanç seviyelerinin, örgütsel 

bağlılıklarını etkilediği belirlenmiĢtir. Buna göre bu getiriler, örgüt tarafından sağlanan 

önemli bir ödül olup iĢin çekiciliğini etkilemektedir. Örgüt çalıĢanlarına yapılan fazla 

bir ödeme, genellikle daha yüksek bir bağlılıkla sonuçlanmaktadır (Wallace, 1995: 239). 

2.4.3.2.5. Takım Çalışması 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılığı üzerinde etkili olduğu ifade edilen örgütsel 

değiĢkenlerden diğeri de takım çalıĢmasıdır.  Ensari (1999: 101), takım çalıĢmalarını, 

çalıĢanların sınırlı bir uzmanlık alanından, her konuda bilgi sahibi olmaya yöneldikleri 

bir geçiĢ köprüsü olarak nitelendirmektedir. Bir çalıĢanın kliĢeleĢmiĢ rolü sadece 

bireysel olarak çalıĢmak iken, takım çalıĢmasına dahil edilmesi sayesinde örgütün diğer 

bölümlerine iliĢkin farklı konularda da bilgi sahibi olması sağlanmaktadır (Akt. Ġnce, 

Bedük ve Aydoğan, 2004: 425). 

Takım çalıĢması, örgüte bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. Takım 

çalıĢanlarının, çalıĢma arkadaĢlarına, iĢlerine ve örgüte karĢı olumlu davranıĢ 

göstermeleri; çalıĢanların üst yönetime ve örgüte karĢı bağlılıklarını da artırmaktadır 

(Becker ve Billings, 1993: 177). Takım çalıĢmaları içerisinde ne kadar çok ortaklaĢa 

karar alınırsa, çalıĢanların örgütsel bağlılığı da o derece fazla olacaktır. Ayrıca 

çalıĢanların karar sürecine aktif olarak katılımlarının sağlanması, yönetimin kendilerine 
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değer verdiğinin göstergesi olarak kabul edilmesi, örgütsel bağlılığın artmasını 

sağlayacaktır (Korsgaard ve diğerleri, 1995: 61). 

2.4.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın sonuçlarından olan devamsızlık, iĢe geç gelme, iĢ gören devri 

gibi öğeler önemlidir ve iĢ görenlerin örgüte bağlılığını sağlama yolunda iĢlev 

görebilmektedir. ÇalıĢanların yüksek seviyede örgüte bağlılığı, genelde hem örgüt hem 

de çalıĢan için olumlu bir etkidir. Bunların olumlu sonuçları arasında; iĢ görenin uzun 

süre örgütte kalması, iĢi bırakma düzeyinde azalma, düĢük iĢ gören devri ve yüksek iĢ 

doyumu yer almaktadır. Yüksek örgütsel bağlılık, iĢ doyumuyla kuvvetli pozitif iliĢki 

içindedir (Sığrı, 2007: 266).  

Örgütsel bağlılığın sonuçları; bireysel bakımdan ve örgütsel bakımdan olmak 

üzere iki sınıfta incelenmektedir.  

2.4.4.1. Bireysel Bakımdan Sonuçları 

Bireysel açıdan ele alındığında çalıĢanların örgüte olan bağlılığının, performans 

artıĢı ile iĢe devamsızlığın azalması, iĢ gücü devri ve iĢe geç gelme gibi sonuçları 

etkilediği gözlenmektedir. Ortaya çıkan bu sonuçların bireysel açıdan olduğu kadar 

örgütsel açıdan da örgüt verimliliğini azaltması bakımından önemli olduğu bir gerçektir 

(Randy ve Randal, 1991: 195), Mowday, Porter ve Steers (1982: 140),  örgüte bağımlı 

çalıĢanlardan oluĢan grupların örgüte üyelik ve etkileri daha az bağımlılığa sahip 

çalıĢanlardan muhtemelen daha fazladır. Örgüte yüksek derecede bağlı iĢ görenlerin, 

devamsızlık yapma ve örgütten ayrılmaları daha az olasıdır (Akt. Güçlü, 2006:  22). 

ÇalıĢanlar açısından yüksek seviyede örgütsel bağlılığın olumsuz sonuçlarının 

sık sık yaratıcılığı ve uyumu azalttığı belirtilmiĢtir. ÇalıĢanlar arasındaki devir oranının 

düĢük seviyede olması, gruplara yeni üyeler tarafından getirilecek yeni fikir ve 

yaklaĢımlardan sağlanacak yararın engellenmesine neden olacaktır. Bağlılığın geniĢ 

ölçüde üyeler tarafından paylaĢılmadığı durumlarda yüksek seviyelerde çatıĢmaların 
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bulunabilmesi de muhtemeldir. Yüksek derecede bağımlı üyeler, grup içindeki diğerleri 

tarafından izole edilebilirler (KeleĢ, 2006: 94). 

Yapılan araĢtırmalar çalıĢanların özelliklerinin bağlılık ile ilgili olduğu yönünde 

odaklanmıĢ durumdadır. ĠĢte kalma hakkının, kiĢilik özelliklerinin ve tecrübelerin 

bağlılıkla ilgili olduğu görülmüĢtür (Naumann, 1993: 156). 

2.4.4.2. Örgütsel Bakımdan Sonuçlar 

Örgütsel bağlılığın örgütsel bakımdan sonuçları; devamsızlık, iĢe geç kalma ve 

iĢgücü devir oranı - iĢten ayrılma niyeti olarak ele alınmıĢtır. 

ĠĢe Devamsızlık: Mathieu ve Zajac (1990: 184), örgüte bağlılık düzeyleri 

yüksek olan çalıĢanların iĢe devamsızlıklarının bağlılığı düĢük olan çalıĢanlara göre 

daha az olduğunu tespit etmiĢlerdir (Akt. Boylu, Pelit ve Güçer, 2007: 57). ĠĢlerine 

bağlılıkları yüksek olan çalıĢanların, örgütte kalmaya daha yatkın oldukları ve 

devamsızlık seviyelerinin daha düĢük olacağı belirtilmiĢtir. Steel ve Rentsch (1995),  

yetmiĢ ay boyunca çalıĢanlar üzerinde yaptıkları inceleme sonucunda; örgütsel bağlılık 

düzeyleri yüksek çalıĢanların çok daha düĢük devamsızlık oranına sahip olduklarını 

belirtmiĢlerdir. 

ĠĢe Geç Kalma: Örgüte bağlılık ile iĢe geç kalma arasında negatif bir iliĢki 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların, örgütlerine karĢı olumlu tutumları, onların bu tutumlarla 

dengeli davranıĢlar sergilemesini sağlamaktadır. ĠĢe zamanında gelme de bu davranıĢlar 

arasında yer almaktadır. Angle ve Perry, örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların 

iĢlerine daha az geç kaldıklarını ortaya koymuĢlardır. Ġlk araĢtırmalar, örgütsel bağlılık 

ile düĢük iĢ bırakma, sınırlı geç kalma, düĢük devamsızlık ve yükselmiĢ iĢ performansı 

arasında pozitif bir bağlantı bulunduğunu desteklese de daha sonraki araĢtırmalar o 

kadar tatmin edici boyutta değildir (Ġnce ve Gül, 2005: 96).  

ĠĢten Ayrılma Niyeti: Örgütsel bağlılığı az olan çalıĢanların örgütten ayrılma 

niyetlerinin ve isteklerinin daha fazla olacağı söylenebilmektedir. Yapılan 

araĢtırmalarda, iĢten ayrılma niyetinin, düĢük örgütsel bağlılığın ve iĢin çeĢitli yönlerine 
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iliĢkin tatminsizliğin bir nedeni olarak ortaya çıktığını ve örgütsel bağlılığın pozitif 

olmasının iĢten ayrılma niyetini azalttığı sonucu olduğuna ulaĢılmaktadır (Clugston, 

2000). 

2.5. Ġġ TATMĠNĠ, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE TÜKENMĠġLĠK 

ÜZERĠNE YAPILMIġ ARAġTIRMALAR 

Ġlgili literatür incelendiğinde iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlikle ilgili 

pek çok araĢtırmanın yapıldığı, ancak değiĢkenlerin tek tek veya ikili iliĢkiler üzerinde 

odaklandığı, bu üç değiĢkenin birbirleri ile iliĢkisini inceleyen sınırlı sayıda araĢtırma 

olduğu gözlenmiĢtir. AraĢtırmanın bu bölümünde ele alınan üç değiĢkenin ve bunlar 

arasındaki iliĢkilerin incelendiği ve çalıĢmanın örneklem grubu olan GKK‟lar ile 

güvenlik sağlama açısından benzer olan gruplar üzerinde yapılmıĢ araĢtırmalara yer 

verilmesine özen gösterilmiĢtir. 

2.5.1. İş Tatmini İle İlgili Yapılmış Araştırmalar 

Alpass ve diğerlerinin (1997), Yeni Zelanda ordusunda mevcut personel ve eski 

ordu personelinin (sivillerin) iĢ tatmin düzeyleri arasındaki farklılıkları incelemek ve 

eski ve yeni personelin iĢ tatmin düzeylerine, demografik, ruhsal ve örgütsel 

 değiĢkenlerin katkısını belirlemek amacıyla gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarına 

571 mevcut Yeni Zelanda Ordu personeli ile Ģu an sivil olan  171 eski ordu personeli 

katılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucuna göre asker ve sivil her iki grubun da iĢ tatminine önemli 

ölçüde katkıda bulunan, dört örgüt iklimi değiĢkeninden üçü; liderin kolaylaĢtırıcılığı ve 

desteği; iĢle mücadele, iĢin özerkliği ve iĢin önemi ile iĢ çatıĢması ve baskısıdır. Bu 

örgüt iklimi değiĢkenlerinden ikisi araĢtırma yapılan iki grupta önemli ölçüde farklıdır. 

Ordu personeli, iĢlerinin daha az iĢle mücadeleye, daha az özerkliğe ve daha az öneme 

sahip olduğunu düĢünmektedir. Bu durum, daha önce belirtilen formalleĢme ve 

merkezileĢme kapsamında sürpriz değildir. Bu açıdan örgüt ikliminin özellikle 

özerkliğin, yüksek iĢ tatminiyle iliĢkili olduğuna dair ciddi veriler mevcuttur. Ordu 
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personeli, mesleklerinin çok fazla çatıĢma ve baskı içerdiğini de düĢünmektedir. Ayrıca, 

çatıĢma ile iĢ tatmini arasındaki negatif iliĢki her iki örneklem grubunda da 

belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmada ayrıca; gelir her ne kadar siviller için önemli bir iĢ tatmini 

belirleyicisi olsa da, ordu personeli için gelirin iĢ tatminiyle iliĢkili olmadığı 

bulunmuĢtur. 

ABD‟de askeri personel üzerinde yapılan bir araĢtırmada (Military Personel, 

1999) üç ana alan üzerine yoğunlaĢılmıĢtır: (1) Askeri yaĢamdan tatmin ve askeri 

yaĢamın, orduda kalma veya ayrılma kararına etkisi, (2) Askeri personelin uzun saatler 

çalıĢması ve evden uzakta geçirilen zaman ve (3) Askeri personelin belirttiği kiĢisel 

mali durum. 

AraĢtırma sonuçlarında, askeri personelin çoğunun yaĢam tarzlarından yaklaĢık 

%50‟si tatminken, yaklaĢık %29‟unun tatminsiz olduğu yer almıĢtır. Subaylar belirgin 

Ģekilde ordu personeline (uzman jandarma, uzman erbaĢ, asker) göre daha yüksek bir 

tatmine sahiptirler ve genel olarak tatmin, kıdem ile artma eğilimindedir. Tatmin ve 

orduda kalma niyeti güçlü bir Ģekilde birbiriyle iliĢkilidir. Tatmin olan personelin 

yaklaĢık %73‟ü muhtemelen orduda kalacağını belirtirken, tatminsiz olan personelin 

sadece %20‟si muhtemelen orduda kalacağını belirtmiĢtir. Ücret ve iĢten alınan zevk 

ordudan ayrılmayı düĢünen ve kalma niyetinde olan grubun her ikisi tarafından da en 

önemli sebeplerden gösterilmiĢtir. Ordudan ayrılmayı düĢünenlerin belirttiği diğer en 

önemli sebepler liderliğin niteliği ve kiĢisel / aileye ayrılan zamanın miktarıdır. Orduda 

kalmayı düĢünenler için ailenin sağlık ihtiyaçlarını karĢılama en önemli sebeplerin 

arasında belirtilmiĢtir. Bununla birlikte, birçok askeri personel sivil dünyada daha iyi 

ücret alacaklarına ve kiĢisel / aileye daha çok zaman ayırabileceklerine inanmaktadır. 

Öztekin (2008),  subayların iĢ tatminini etkileyen faktörleri karĢılaĢtırmalı olarak 

belirlemeye amaçlamıĢtır. AraĢtırmada doğu ve batı Ģartlarını bütünü ile içeren, ordunun 

küçük birer modelleri olarak görülen, ordudaki en kritik birlikler olan merkez karargâh 

ile sınır birlikleri ele alınmıĢtır. 
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AraĢtırma sonucunda merkez karargâhta görev yapan subayların iĢ tatminini 

etkileyen faktörlerin; 

 Atamaların sıklığı, 

 ÇalıĢma koĢulları ve 

 Ücretlendirme, 

Sınır birliklerinde görev yapan subayların iĢ tatminini etkileyen faktörlerin ise; 

 ĠĢin niteliği ve 

 DıĢ görevlerin / operasyonların etkileri olduğu tespit edilmiĢtir. 

Demografik değiĢkenler açısından çalıĢmada hem merkez karargâh hem de sınır 

birliklerinde görev yapan subayların iĢ tatmini ile demografik değiĢkenler arasında 

herhangi bir iliĢki ve fark bulunamamıĢtır. 

Özaltın ve diğerleri (2002), askeri hastanelerde görev yapan hekimlerin iĢ tatmin 

düzeylerini etkileyen faktörleri incelemek amacıyla gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarını 

Ankara‟da bulunan üç askeri hastanede çalıĢan 101 hekim üzerinde 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda; hekimlerin en çok mesleki becerilerinden, 

en az ise maaĢlarından memnun oldukları görülmüĢtür. Ancak, hekimlerin genel iĢ 

tatminine (mesleki çalıĢmalardan ve iĢyeri ortamından genel memnuniyet) etki eden 

faktörleri belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizi sonucunda; maaĢ ya da 

ödüllerin mesleki çalıĢmalara ve iĢyeri ortamına iliĢkin genel memnuniyeti etkilemediği 

görülmüĢtür. Regresyon analizlerinde mesleki çalıĢmalardan genel memnuniyetin; 

mesleki hedeflerin karĢılanma potansiyelinden, bakım kalitesinden, çalıĢma süresinden 

ve çalıĢılan hastaneden etkilendiği bulunurken; hekimlerin iĢyeri ortamına iliĢkin genel 

memnuniyet düzeyinin ise, mesleki hedeflerin karĢılanma potansiyelinden, diğer 

çalıĢanların kalitesinden, bu hastanedeki çalıĢma süresinden ve çalıĢılan hastaneden 

anlamlı bir biçimde etkilendiği tespit edilmiĢtir. 

Özaltın ve diğerleri (2002), araĢtırmalarında;  Türk Silahlı Kuvvetlerinde (TSK) 

görevli bütün muvazzaf tabiplerden tabakalı örnekleme tekniğiyle seçilen 317 tabip 



64 

 

 

 

üzerinde iĢ tatminini ölçmeye yönelik bir analiz gerçekleĢtirmiĢlerdir. Anket aracılığıyla 

iĢ tatminleri ölçülürken tabiplerin beklentileri ile mevcut duruma iliĢkin algıları tespit 

edilerek, ikisi arasındaki fark iĢ tatmin puanı olarak ele alınmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, TSK'da görev yapan muvazzaf tabiplerin genel iĢ tatmin 

düzeylerinin yüksek olduğu bulunmuĢtur. YaĢ, medeni durum, hizmet süresi, görev 

yapılan birlik, aylık nöbet sayısı ve mesleki statü tabiplerin iĢ tatminini etkilemektedir. 

Tabipler en az ücretten tatmin sağlamaktadır. 

2.5.2. Örgütsel Bağlılık İle İlgili Yapılmış Araştırmalar 

Cihangiroğlu (2010) araĢtırmasında askeri tabiplerin örgütsel bağlılık 

düzeylerini demografik özelliklerine göre incelemeyi amaçlamıĢtır. TSK Sağlık 

Komutanlığına bağlı ve Türkiye‟nin değiĢik bölgelerinde bulunan 39 asker hastanesinde 

görevli toplam 546 tabip üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında tabiplerin orta 

düzeyde örgütlerine bağlı oldukları belirlenmiĢtir. AraĢtırmada ayrıca; askeri tabiplerin 

medeni durumları ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı,  

cinsiyetleri, uzmanlık durumları, görevleri ve yaĢları ile örgütsel bağlılıkları arasında 

anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir.  

Pasch (2008), ABD Savunma Bakanlığı çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında; çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını etkileyen faktörleri belirlemeye 

çalıĢmıĢtır. AraĢtırma; üniformalı askeri üyeler, devlet hizmetinde çalıĢanlar ve sanayi 

bölümünü destekleyen sözleĢmeli personel üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda; devlet hizmetinde çalıĢanların iĢ-yaĢam dengesi ve iĢ 

istikrarı / görev ilavesinin örgütlerine olan bağlılıklarını etkilediği, çalıĢılan her üç 

grubun örgütsel bağlılık düzeyleri ile iĢ tatminleri arasında iliĢkilerin olduğu 

saptanmıĢtır. AraĢtırmada ayrıca;   vatanseverliğin örgütsel bağlılık doğuran bir faktör 

olduğu belirlenmiĢtir.  
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Demir ve diğerleri (2009), askeri hastanede çalıĢan askeri hekimlerin örgütsel 

bağlılıkları üzerinde örgütsel faktörlerin ve kiĢisel özelliklerinin etkilerini incelemeyi 

amaçlamıĢlardır. 

AraĢtırma sonucunda; örgütlerde yaĢanan çatıĢmanın ve net olmayan örgütsel 

amaçların örgütsel bağlılığı negatif etkilediği, örgütsel teĢviklerin ve mesleki bağlılığın 

örgütsel bağlılığı pozitif olarak etkilediği belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılanların kiĢisel 

özelliklerinin ise örgütsel bağlılık üzerinde bir etkisinin olmadığı saptanmıĢtır.  

2.5.3. Tükenmişlik İle İlgili Yapılmış Araştırmalar 

Polatçı (2007) araĢtırmasında  GaziosmanpaĢa Üniversitesi‟nde görev yapan 

akademik personelin yaĢadığı tükenmiĢlik düzeylerini saptamayı, bazı değiĢkenler ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi tespit etmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma 

GaziosmanpaĢa Üniversitesi‟nde görev yapan 200 akademik personel üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda; akademik personelin duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma 

alt boyutları açısından orta, kiĢisel baĢarı alt boyutu açısından ise yüksek düzeyde 

tükenmiĢlik yaĢadıkları tespit edilmiĢtir.  

Akademik personelin duygusal tükenme düzeyini etkileyen değiĢkenlerin ise; 

akademik unvan, mesleği isteyerek seçme, mesleği ve üniversiteyi değiĢtirme eğilimi 

olduğu belirlenmiĢtir. Akademik personelin duyarsızlaĢma düzeyine etki eden 

değiĢkenlerin ise; yaĢ, akademik unvan, idari görev, haftalık ders yükü, baĢka bir iĢte 

çalıĢma durumu ve meslek değiĢtirme eğilimi olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmada ayrıca 

akademik personelin kiĢisel baĢarı düzeyini etkileyen değiĢkenlerin; yaĢ, medeni durum, 

çocuk sayısı, akademik unvan, idari görev, akademik kıdem, baĢka bir iĢte çalıĢma 

durumu, mesleği isteyerek seçme durumu, mesleği ve kurumu değiĢtirme eğilimi 

olduğu saptanmıĢtır.  

Azizoğlu ve Özyer (2010), polislerde tükenmiĢlik sendromu ve bu sendrom 

üzerinde etkisi olabileceği düĢünülen yaĢ, cinsiyet, medeni durum, ücret tatmini, 
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meslekte çalıĢma süresi, unvan gibi bazı değiĢkenleri incelemiĢlerdir. ÇalıĢmaya 

Ankara‟da görev yapan 312 polis katılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda; yaĢça büyük çalıĢanların gençlere göre, bekar çalıĢanların 

evlilere göre ve kariyerinde ilerlemiĢ çalıĢanların kariyerinin baĢında olanlara göre daha 

fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları ortaya çıkmıĢtır. Diğer yandan, cinsiyet, ücret tatmini ve 

unvan tükenmiĢlik açısından fark yaratmamıĢtır. 

Thompson ve diğerleri (2005), iĢ stresinin kadın polislerin aile hayatına olan 

etkilerini, tükenmiĢliğin boyutlarından biri olan duygusal tükenme aracılığıyla 

incelemiĢlerdir. 421 kadın polis üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmada;  duygusal tü-

kenme yoluyla iĢ stresinin, aile hayatını olumsuz etkilediği belirlenmiĢtir. Amirin 

desteğinin, iĢte stres yaratan aĢırı rol yüklemesi ve rol belirsizliğini azalttığı; bunun da 

duygusal tükenmede azalmaya neden olduğu saptanmıĢtır. 

2.5.4. İş Tatmini İle Örgütsel Bağlılığı Birlikte Ele Alan Araştırmalar 

Aykaç (2010) araĢtırmasında Türkiye çapında telekomünikasyon sektöründe 

faaliyet gösteren BaĢarı Holding çalıĢanlarının, iĢ tatmin düzeylerinin örgütsel 

bağlılıkları üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda; iĢ tatmini ile örgütsel bağlılığın birbiriyle - yüksek 

düzeyde ve pozitif yönde – çift yönlü etkileĢim halinde olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Aktay (2010),  araĢtırmasında  asker hastanelerinde görev yapan hekimlerin iĢ 

tatminleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkileri belirlemeyi amaçlamıĢtır. Amaç 

doğrultusunda hazırlanan anket 2009 yılı Kasım ayında Ġstanbul‟da faaliyet gösteren 

KasımpaĢa Asker Hastanesi‟nde görev yapan 100 hekime uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda; askeri hastanelerde görev yapan hekimlerin iĢ tatmin 

düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönlü iliĢkiler saptanmıĢtır. Askeri 

hekimlerin iĢ tatmin düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıklarının da yükseldiği sonucuna 

varılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada hekimlerin hizmet süreleri ile iĢ tatminleri düzeyleri 
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arasında anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır. Hekimlerin cinsiyetleri ve hizmet süreleri ile 

örgütsel bağlılıkları arasında iliĢkiler olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Izgar (2008),  araĢtırmasında  okul yöneticilerinin iĢ tatmin düzeyleri ile örgütsel 

bağlılık düzeylerinin cinsiyet ve kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı ölçüde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını, iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı iliĢki olup olmadığını 

ve iĢ tatmininin örgütsel bağlılığı ne ölçüde açıkladığını incelemiĢtir. AraĢtırma 42 

kadın, 172 erkek olmak üzere, toplam 214 yönetici üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda; okul yöneticilerinin iĢ tatmin düzeyleri cinsiyetlerine ve 

yöneticilik kıdemlerine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermiĢ, örgütsel bağlılık 

düzeyleri cinsiyetlerine ve yöneticilik kıdemlerine göre anlamlı düzeyde farklılık 

göstermemiĢtir. ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı iliĢki bulunmuĢ, iĢ 

tatmininin örgütsel bağlılığı açıklama derecesi %17,4 olarak belirlenmiĢtir.  

2.5.5. İş Tatmini İle Tükenmişliği Birlikte Ele Alan Araştırmalar 

Ġlgün (2010),  araĢtırmasında  ceza infaz kurumlarında görevli infaz koruma 

memurlarının tanımlayıcı özelliklerinin iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeylerine etkisini 

incelemiĢtir. AraĢtırma Konya, Kayseri, NevĢehir ve Sivas illerinde açık ve kapalı ceza 

infaz kurumlarında çalıĢan 489 infaz koruma memuru üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda; infaz koruma memurlarının cinsiyet, yaĢ değiĢkenlerine 

göre duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı hissinde azalma boyutlarında; kıdemlerine göre iĢ 

tatmini, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı boyutlarında; çalıĢılan kurum tipine göre iĢ 

tatmini ve tükenmiĢliğin her üç boyutunda ve son olarak da öğrenim durumlarına göre iĢ 

tatmini ile duygusal tükenme boyutunda istatistiksel açıdan anlamlı farklılıklar 

saptamıĢtır. AraĢtırmada ayrıca; infaz koruma memurlarının iĢ tatmin düzeyleri ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasında negatif yönlü anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir.  

Okyay (2009), araĢtırmasında Emniyet TeĢkilatına bağlı okullardan mezun olup 

Adana ilinde Çevik Kuvvet ġube Müdürlüğü‟nde görev yapan polislerin psikolojik 

hizmet algıları, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeylerini incelemeyi amaçlamıĢtır.  ÇalıĢma, 
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Adana ilinde 2007 yılında Çevik Kuvvet ġube Müdürlüğü‟nde görevyapan, 270 erkek 

polis memuru üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda, örnekleme giren polislerin %82.6‟sının rehberlik ve 

psikolojik danıĢma hizmetlerinin yaygınlaĢtırılması gerektiğini, %77‟sinin bu 

hizmetlere çok ihtiyaç duyulduğunu, %40.7‟sinin hizmetlerin yeterli olmadığını, 

%38.2‟sinin psikolojik hizmetlerin iĢ yaĢamına olumlu katkısı olduğunu düĢündükleri 

saptanmıĢtır. Meslekte hizmet sürelerine göre iĢ tatmin düzeylerinin farklılık gösterdiği; 

meslekte hizmet süresine göre duygusal tükenmiĢlik, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma düzeyleri arasında anlamlı farklılık saptanmamıĢtır. 

ġeker ve Zırhlıoğlu (2009), çalıĢmalarında  Van Emniyet Müdürlüğü‟nde çalıĢan 

polislerin tükenmiĢlik, iĢ tatmini ve yaĢam tatmin düzeylerinin belirlenmesi ve bunlar 

arasındaki iliĢkilerin ortaya konulmasını amaçlamıĢlardır.  AraĢtırmaya 1121‟i erkek, 

93‟ü kadın olmak üzere toplam 1214 polis memuru ve polis amiri katılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda;  katılımcıların yaĢam tatmini, tükenmiĢlik ve iĢ tatminleri 

arasında anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır.  Buna göre, yaĢam tatmini yüksek olan 

katılımcıların, yaĢam tatmini düĢük olanlara göre daha az tükenmiĢlik yaĢadıkları 

saptanmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada yaĢam tatmini ile iĢ tatmini arasında da anlamlı bir iliĢki 

belirlenmiĢtir. YaĢam tatmini yüksek katılımcıların iĢ tatmin düzeylerinin daha yüksek 

olduğu saptanmıĢtır. 

2.5.6. Tükenmişlik İle Örgütsel Bağlılığı Birlikte Ele Alan Araştırmalar 

GüneĢ ve diğerlerinin (2009), bir devlet üniversitesindeki idari personelin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkileri inceledikleri 

araĢtırmalarına 329 idari personel katılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda; çalıĢanların tükenmiĢlik düzeyleri ile örgüte bağlılıkları 

arasında negatif yönlü iliĢkiler belirlenmiĢtir. Örgütsel bağlılık arttıkça tükenmiĢlik 

düĢmektedir.  
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Özel (2009) araĢtırmasında; vakıf üniversitelerinde görev yapan 

akademisyenlerin örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkileri 

incelemeye ve örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeylerinin demografik değiĢkenlere 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemeye çalıĢmıĢtır.   AraĢtırma;  2008-2009 

akademik yılında Ġstanbul ilinde bulunan vakıf üniversitelerinde görev yapan 377 

akademisyen üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda; katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ile tükenmiĢlik 

düzeyleri arasında ters yönlü anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Akademisyenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerinin; cinsiyet, medeni durum, yaĢ, kıdem, hizmet süresi, unvan ve ücret 

değiĢkenlerine göre farklılaĢtığı, haftada girilen ders saat sayısına göre farklılaĢmadığı 

saptanmıĢtır. TükenmiĢlik düzeyinin ise; cinsiyet, medeni durum, yaĢ, kıdem, unvan, 

haftada girilen ders saat sayısı değiĢkenlerine göre farklılaĢtığı saptanırken, 

üniversitedeki hizmet süresi ile ücrete göre farklılaĢmadığı saptanmıĢtır. Ancak ücret ile 

tükenmiĢlik alt boyutlarından duygusal tükenmiĢlik boyutu arasında, ters yönlü bir 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

2.5.7. İş Tatmini İle Örgütsel Bağlılık ve Tükenmişliği Birlikte Ele Alan 

Araştırmalar 

Çimen‟in (2000), Türk Silahlı Kuvvetleri sağlık personelinin tükenmiĢlik, iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyetlerine iliĢkin yaptığı alan araĢtırmasına 

1274 kiĢi katılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda; genç yaĢtaki çalıĢanların, bekâr olanların, çocuk sahibi 

olmayanların ve hemĢirelerin ve genel olarak kara kuvvetleri mensubu sağlık 

personelinin daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Katılımcıların iĢ tatmin 

düzeylerinin yaĢlarının yükselmesine paralel artıĢ kaydettiği, erkeklerin, kadınlardan 

daha yüksek iĢ tatmin düzeyine sahip olduğu, hemĢirelerin ve pratisyen hekimlerin iĢ 

tatmin düzeylerinin diğer mesleklerdekilerden düĢük olduğu saptanmıĢtır. Katılımcıların 

örgütsel bağlılık düzeylerinin ise; yaĢ ve hizmet süresine paralel olarak arttığı, mecburi 

hizmeti olanların ise örgütlerine olan bağlılıklarının düĢük olduğu belirlenmiĢtir.  
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Demir (2009),  araĢtırmasında çalıĢanların yaĢadıkları tükenmiĢlik düzeyinin 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatminleri üzerindeki etkisini ortaya koymaya çalıĢmıĢtır.  

AraĢtırmaya Ġstanbul‟da farklı sektörlerde ve farklı kurumlarda çalıĢan 215 kiĢi 

katılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda;  tükenmiĢlik boyutlarından duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢma durumunun örgütsel bağlılık boyutları ile dıĢsal iĢ tatmini üzerinde 

açıklayıcı etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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3. Ġġ TATMĠNĠ, DUYGUSAL TÜKENMĠġLĠK VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ĠLĠġKĠSĠNĠN GKK’LAR ÜZERĠNDE ĠNCELENMESĠ 

3.1. YÖNTEM  

 Bu çalıĢmanın temel amacı; geçici köy korucularının iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık düzeylerinin duygusal tükenme düzeylerine olan etkilerini belirlemektir. Ġç 

güvenlik harekâtında önemli bir yer teĢkil eden ve sağladıkları destekle terörle 

mücadelede güvenlik güçlerine sayısız faydaları bulunan GKK sisteminin örgütsel 

davranıĢ yaklaĢımı çerçevesinde incelenerek iĢgören konumundaki GKK‟ların iĢ 

tatminleri ve örgütsel bağlılıkların artırılması, terörle mücadele harekâtının baĢarısına 

doğrudan tesir eden temel bir olgudur ve çalıĢmanın önemini ortaya koymaktadır. 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde GKK‟lar üzerinde gerçekleĢtirilen çalıĢmanın 

modeli, evren ve örneklemi açıklanmakta, veri toplama araçlarından ve verilerin 

çözümlenmesinden bahsedilmekte, araĢtırmanın hipotezlerine yer verilmektedir. 

3.1.1. Araştırmanın Modeli  

Bu araĢtırma “tarama modeli” olarak tasarlanmıĢtır. “Tarama modelleri, 

geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekilde betimlemeyi amaçlayan 

araĢtırma yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi 

koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi bir Ģekilde 

değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez” (Karasar, 2009). AraĢtırmanın modeli Ģematik 

olarak ġekil 3.1‟de verilmiĢtir. 
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ġekil 3.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

3.1.2. Evren ve Örneklem  

AraĢtırmanın evrenini, Türkiye‟de GKK güvenlik sistemi içerisinde yer alan ve 

ġırnak ilinde gönüllülük esasına göre görev yapan 5168 GKK oluĢturulmaktadır.  

Bu kapsamda kolayda örnekleme yöntemi ile anket dağıtılarak 350 GKK ile 

anket formları doldurulmuĢtur. AraĢtırmaya kullanılabilir 250 anket alınmıĢtır. GKK‟lar 

arasında aĢiret ve köy dağılımı açısından homojen seçilmesine özen gösterilmiĢtir. 

Örneklemin demografik değiĢkenlere göre dağılımları müteakip bölümlerde 

gösterilmiĢtir. 

3.1.3. Veri Toplama Araçları  

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Ankette; 
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 5 ifadeli iĢ tatmini ölçeği (Hartline, M.D.ve Ferrell, O. C., 1996). 

 9 ifadeli duygusal tükenme ölçeği (tükenmiĢlik ölçeğinin sadece duygusal 

tükenme boyutu kullanılmıĢtır) (Maslach, C. ve Jackson, S.E.,1981).   

 18 ifadeli örgütsel bağlılık ölçeği (24 ifadeli orijinal ölçeğin 18 ifadeli olan kısa 

biçimi kullanılmıĢtır) (Lee, K., Allen, N. J., Meyer, J. P.,ve Rhee, K. Y., 2001) 

kullanılmıĢ, toplam 32 sorudan oluĢan (demografik ölçek hariç) bir anket 

hazırlanmıĢtır. Soruların anket içerisindeki sıralaması yukarıda belirtildiği 

gibidir. 

 

Anket Ek 1‟de sunulmuĢtur. Anketin birinci bölümünde katılımcıların 

demografik özellikleri ile ilgili sorulara yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümün ilk 5 sorusunda 

iĢ tatminine, sonraki 9 soruda duygusal tükenmeye, müteakip 18 soruda örgütsel 

bağlılığa iliĢkin  (ilk 6 soru duygusal bağlılık, ikinci 6 soru normatif bağlılık ve üçüncü 

6 soru devam bağlılığı ile ilgilidir) ifadeler yer almaktadır. 

Anketi yanıtlayan kiĢilere verilen önermelerle ilgili görüĢlerini, çok olumsuzdan 

çok olumluya kadar sıralanan seçeneklerden belirtmeleri istenmiĢtir. Buna göre; 

1) Hiçbir Zaman  

2) Çok Nadir  

3) Bazen  

4) Çoğu Zaman  

5) Her Zaman 

 

Ģeklinde bir ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek sonuçları 5.00-1.00=4.00 puanlık bir geniĢliğe 

dağılmıĢlardır. Bu geniĢlik beĢe bölünerek ölçeğin kesim noktalarını belirleyen düzeyler 

belirlenmiĢtir. Buna göre; 1.00-1.79 puan aralığı, “çok düĢük”, 1.80-2.59 “düĢük”, 2.60-

3.39 “orta”, 3.40-4.19 “yüksek” ve 4.20-5.00 arası “çok yüksek” olarak 

değerlendirilmektedir. 



74 

 

 

 

3.1.4. Güvenilirlik 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin genel güvenilirlik düzeylerini belirlemek için 

Cronbach‟s Alpha katsayısı hesaplanmıĢtır. Sonuçlar % 95 güven aralığında, anlamlılık 

p<0,05 düzeyinde çift yönlü olarak değerlendirilmiĢtir. 

Tablo 3.1. Ölçeklere ĠliĢkin Güvenilirlik Düzeyleri 

Ölçek Cronbach's Alpha Soru sayısı 

ĠĢ Tatmini 0,990 5 

Duygusal Tükenme 0,992 9 

Örgütsel Bağlılık 0,873 18 

-Duygusal Bağlılık 0,857 6 

-Normatif Bağlılık 0,854 6 

-Devam Bağlılığı 0,869 6 

 

Cronbach‟s Alpha Katsayısının değerlendirilmesinde kullanılan değerlendirme 

kriteri (Özdamar, 2004); 

 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

 

Ölçeklerin güvenilirlik düzeyleri % 87 ile % 99 arasında değiĢmektedir. 

Ölçeklere ve alt boyutlara ait önermelerin yüksek düzeyde güvenilir oldukları 

görülmektedir. 

3.1.5. Verilerin Analiz Yöntemleri 

Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortamında istatistik programı 

aracılığıyla analiz edilmiĢtir. ÇalıĢma verileri değerlendirilirken tanımlayıcı 

istatistiklere de (Frekans, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) yer verilmiĢtir. 
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Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında ikili gruplarda t testi, ikiden fazla grup 

durumunda parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında Tek yönlü (One way) 

Anova testi ve farklılığa neden olan grubun tespitinde Scheffe testi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenleri arasındaki iliĢki Pearson 

korelasyon analizi ile etki ise regresyon analizi ile test edilmiĢtir.  

Elde edilen bulgular %95 güven aralığında, %5 anlamlılık düzeyinde  

değerlendirilmiĢtir. 

3.1.6. Araştırmanın Hipotezleri 

 H1     AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmin düzeyleri demografik özelliklerine 

göre farklılaĢmaktadır.  

 H2 AraĢtırmaya katılan GKK‟ların duygusal tükenme düzeyleri demografik 

özelliklerine göre farklılaĢmaktadır.  

 H3 AraĢtırmaya katılan GKK‟ların örgütsel bağlılık düzeyleri demografik 

özelliklerine göre farklılaĢmaktadır.  

 H4  AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

duygusal tükenme düzeylerini istatistiksel olarak etkilemektedir. 

3.2. BULGULAR VE YORUMLAR  

AraĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırma probleminin çözümü için, araĢtırmaya 

katılan köy korucularından ölçekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde 

edilen bulgular yer almaktadır. Elde edilen bulgulara dayalı olarak açıklama ve 

yorumlar yapılmıĢtır. 
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3.2.1. GKK’ların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular 

 Bu alt bölümde örneklem grubunun demografik özelliklerine göre dağılımı 

frekans ve yüzde tanımlayıcı istatistikleri kullanarak incelenmiĢtir. 

Tablo 3.2. GKK’ların Demografik Özellikleri 

    n % 

YaĢ 

21-30 93 37,2 

31-40 45 18,0 

41-50 73 29,2 

51 ve üzeri 39 15,6 

EĢ Sayısı 

1 46 18,4 

2 162 64,8 

3 37 14,8 

4 5 2,0 

Çocuk Sayısı 

1-3 16 6,4 

4-5 80 32,0 

6-9 94 37,6 

10 ve üzeri 60 24,0 

Eğitim Durumu 

Okuryazar değil 9 3,6 

Okuryazar 123 49,2 

Ġlkokul 89 35,6 

Ortaokul ve üzeri 29 11,6 

GKK Olarak Görev Yılı 

0-3 15 6,0 

4-7 17 6,8 

8-10 114 45,6 

11-14 69 27,6 

15 ve üzeri 35 14,0 

Aylık Toplam Gelir 

600 4 1,6 

600-1000 121 48,4 

1000-1500 120 48,0 

1500 ve üzeri 5 2,0 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların 93'ü (% 37,2) 21-30, 45'i (% 18,0) 31-40, 73'ü 

(% 29,2) 41-50, 39'u (% 15,6) 51 ve üzeri yaĢ aralığındadır. GKK‟ların 46'sı (% 18,4) 1, 

162'si (% 64,8) 2, 37'si (% 14,8) 3, 5'i (% 2,0) 4 eĢlidir. GKK‟ların 16'sı (% 6,4) 1-3, 

80'i (% 32,0) 4-5, 94'ü (% 37,6) 6-9, 60'ı (% 24,0) 10 ve üzeri çocuk sahibidir. 

GKK‟ların 9'u (% 3,6) okuryazar değil, 123'ü (% 49,2) okuryazar, 89'u (% 35,6) ilkokul 

mezunu, 29'u (% 11,6) ortaokul mezunu ve üzeri eğitim seviyesindedir. GKK‟ların 15'i 

(% 6,0) 0-3 yıl, 17'si (% 6,8) 4-7 yıl, 114'ü (% 45,6) 8-10 yıl, 69'u (% 27,6) 11-14 yıl, 
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35'i (% 14,0) 15 yıl ve üzeri köy koruculuğu yapmaktadırlar. GKK‟ların 4'ü (% 1,6) 600 

TL, 121'i (% 48,4) 600-1000 TL, 120'si (% 48,0) 1000-1500 TL, 5'i (% 2,0) 1500 TL ve 

üzeri aylık gelire sahiptir. Tablodan da gözlendiği üzere;  her yaĢ grubundan GKK 

bulunmaktadır. AraĢtırmaya katılan GKK‟ların çoğunluğu 2 eĢli, 4‟ten fazla çocuğa 

sahiptir. Okuryazar eğitim düzeyindekiler ve 8-10 yıldır bu görevi sürdürenler 

çoğunluktadır. GKK‟ların tamamına yakını 600-1500 TL aylık gelir düzeyine 

sahiptirler. Çıkan bu sonuçların bölgede yaĢayan insanların genel demografik verilerini 

de yansıttığı düĢünülmektedir. 

3.2.2. GKK’ların İş Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık Düzeylerine 

İlişkin Bulgular 

AraĢtırmanın bu bölümünde GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum istatistiklerinden 

faydalanılarak belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Tablo 3.3‟te GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal 

tükenme ve örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin veriler görülmektedir.  

Tablo 3.3. AraĢtırmaya GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri 

  N Ort. S.s Min. Max. 

ĠĢ tatmini 250 3,479 1,472 1,000 5,000 

Duygusal tükenme 250 2,544 1,408 1,000 5,000 

Duygusal bağlılık 250 3,803 0,962 2,667 5,000 

Normatif bağlılık 250 3,171 0,505 2,500 5,000 

Devam bağlılığı 250 3,530 1,429 1,000 5,000 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmin düzeylerinin ortalaması 3,479; 

duygusal tükenme düzeylerinin ortalaması 2,544; örgütsel bağlılık boyutlarından 

duygusal bağlılık ortalaması 3,803; normatif bağlılık ortalaması 3,171; devam bağlılığı 

ortalaması 3,530 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen veriler 5 üzerinden 

değerlendirildiğinde; GKK‟ların yüksek düzeyde iĢlerinden tatmin duydukları ve 

örgütlerine karĢı yüksek düzeyde duygusal ve devam bağlılığı hissettikleri 
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belirlenmiĢtir. GKK‟ların örgütlerine karĢı orta düzeyde normatif bağlılıklarının olduğu 

ve orta düzeyde duygusal tükenme yaĢadıkları belirlenmiĢtir. ġekil 3.2‟de GKK‟ların iĢ 

tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık düzeyleri Ģematik olarak görülmektedir.  

 

ġekil 3.2.GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

3.2.3. GKK’ların İş Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Demografik Özelliklerine Göre Farklılaşma Durumları 

 Bu bölümde, GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin demografik özelliklerine göre farklılaĢma durumu incelenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların yaĢ gruplarına göre; iĢ tatmini, duygusal tükenme ve 

örgütsel bağlılık düzeylerinin farklılaĢma durumu Tablo 3.4‟te verilmiĢtir.  
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Tablo 3.4. GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin YaĢ Gruplarına Göre FarklılaĢması 

  Grup N Ort Ss F p 

ĠĢ tatmini 

21-30 93 4,692 0,747 108,604 0,000 

31-40 45 3,893 1,102 

41-50 73 2,507 1,123 

51 ve üzeri 39 1,928 0,981 

Duygusal tükenme 

21-30 93 1,300 0,739 103,422 0,000 

31-40 45 2,449 1,034 

41-50 73 3,504 1,049 

51 ve üzeri 39 3,821 1,047 

Duygusal bağlılık 

21-30 93 4,815 0,525 169,804 0,000 

31-40 45 3,448 0,726 

41-50 73 3,107 0,502 

51 ve üzeri 39 3,103 0,469 

Normatif bağlılık 

21-30 93 3,240 0,609 2,147 0,095 

31-40 45 3,100 0,393 

41-50 73 3,078 0,403 

51 ve üzeri 39 3,261 0,497 

Devam bağlılığı 

21-30 93 4,823 0,648 109,219 0,000 

31-40 45 3,589 1,039 

41-50 73 2,413 1,088 

51 ve üzeri 39 2,470 1,108 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi (Anova) yapılmıĢtır. Analiz sonucunda; 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme, duygusal bağlılık ve devam bağlılık 

düzeylerinin yaĢ gruplarına göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı, (p<0,05) normatif 

bağlılık düzeylerinin ise yaĢ gruplarına göre farklılaĢmadığı (p>0,05)  belirlenmiĢtir. 

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc Scheffe analizi 

yapılmıĢtır. Analiz sonuçları özet olarak Tablo 3.5‟te verilmiĢtir.  
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Tablo 3.5.GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin YaĢ Gruplarına Göre Tamamlayıcı Scheffe Testi 

  (I) Konum (J) Konum Ort. Farkı p 

ĠĢ tatmini 

21-30 

31-40 0,799 0,000 

41-50 2,186 0,000 

51 ve üzeri 2,764 0,000 

31-40 

21-30 -0,799 0,000 

41-50 1,386 0,000 

51 ve üzeri 1,965 0,000 

41-50 

21-30 -2,186 0,000 

31-40 -1,386 0,000 

51 ve üzeri 0,579 0,031 

51 ve üzeri 

21-30 -2,764 0,000 

31-40 -1,965 0,000 

41-50 -0,579 0,031 

Duygusal tükenme 

21-30 

31-40 -1,150 0,000 

41-50 -2,204 0,000 

51 ve üzeri -2,521 0,000 

31-40 

21-30 1,150 0,000 

41-50 -1,054 0,000 

51 ve üzeri -1,371 0,000 

41-50 

21-30 2,204 0,000 

31-40 1,054 0,000 

51 ve üzeri -0,317 0,413 

51 ve üzeri 

21-30 2,521 0,000 

31-40 1,371 0,000 

41-50 0,317 0,413 

Duygusal bağlılık 

21-30 

31-40 1,367 0,000 

41-50 1,708 0,000 

51 ve üzeri 1,713 0,000 

31-40 

21-30 -1,367 0,000 

41-50 0,341 0,015 

51 ve üzeri 0,346 0,045 

41-50 

21-30 -1,708 0,000 

31-40 -0,341 0,015 

51 ve üzeri 0,005 1,000 

51 ve üzeri 

21-30 -1,713 0,000 

31-40 -0,346 0,045 

41-50 -0,005 1,000 

Devam bağlılığı 

21-30 

31-40 1,234 0,000 

41-50 2,409 0,000 

51 ve üzeri 2,353 0,000 

31-40 

21-30 -1,234 0,000 

41-50 1,176 0,000 

51 ve üzeri 1,119 0,000 

41-50 

21-30 -2,409 0,000 

31-40 -1,176 0,000 

51 ve üzeri -0,057 0,993 

51 ve üzeri 

21-30 -2,353 0,000 

31-40 -1,119 0,000 

41-50 0,057 0,993 

 

Yapılan Scheffe testi sonucunda 21-30 yaĢ arasındaki GKK‟ların iĢ tatmin 

düzeylerinin diğer GKK‟lardan yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde 31-40 

yaĢ arasındaki GKK‟ların da iĢ tatmin düzeylerinin 41-50 yaĢ ve 51 ve üzeri yaĢlardaki 

GKK‟lardan yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 41-50 yaĢ arasındaki GKK‟ların ise iĢ 
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tatmin düzeyleri 51 yaĢ ve üzerindeki GKK‟lardan yüksektir. Elde edilen sonuçlar;  

genç yaĢtaki GKK‟ların iĢlerinden yüksek düzeyde tatmin sağladıklarını, yaĢlarının 

ilerlemesiyle paralel iĢ tatmin düzeylerinin giderek düĢtüğünü göstermektedir.  

GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin yaĢ gruplarına göre farklılaĢması 

incelendiğinde ise; 21-30 yaĢ aralığındaki GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin 

diğer GKK‟lardan düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde 31-40 yaĢ arasındaki 

GKK‟ların da duygusal tükenme düzeylerinin 41-50 yaĢ aralığındaki ve 51 ve üzeri 

yaĢlardaki GKK‟lardan düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar; GKK‟ların 

yaĢlarının ilerlemesi doğrultusunda duygusal tükenme düzeylerinin de arttığını 

göstermektedir. 

GKK‟ların duygusal bağlılık ve devam bağlılık düzeyleri yaĢ gruplarına göre 

incelendiğinde GKK‟ların iĢ tatmin düzeylerine benzer nitelikte sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

21-30 yaĢ arasındaki GKK‟ların duygusal ve devam bağlılık düzeylerinin 31-40 yaĢ,  

41-50 yaĢ aralığındaki ve 51 yaĢ ve üzerindeki GKK‟lardan yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Benzer Ģekilde 31-40 yaĢ arasındaki GKK‟ların da duygusal ve devam 

bağlılık düzeylerinin 41-50 yaĢ aralığındaki ve 51 ve üzeri yaĢlardaki GKK‟lardan 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 41-50 yaĢ arasındaki GKK‟ların da duygusal ve devam 

bağlılık düzeylerinin 51 yaĢ ve üzerindeki GKK‟lardan yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Elde edilen sonuçlar;  genç yaĢtaki GKK‟ların örgütlerine yüksek düzeyde devam ve 

duygusal bağlılık içerisinde olduklarını, yaĢlarının ilerlemesiyle birlikte örgütlerine olan 

devam ve duygusal bağlılık düzeylerinin giderek düĢtüğünü göstermektedir. 
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Tablo 3.6. GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin EĢ Sayısına Göre FarklılaĢması 

  Grup N Ort Ss F p 

ĠĢ tatmini 

1 eĢ 46 4,052 1,227 4,390 0,013 

2 eĢ 162 3,346 1,406 

3 veya 4 eĢ 42 3,367 1,814 

Duygusal tükenme 

1 eĢ 46 1,877 1,139 6,625 0,002 

2 eĢ 162 2,702 1,303 

3 veya 4 eĢ 42 2,661 1,825 

Duygusal bağlılık 

1 eĢ 46 4,417 0,848 19,056 0,000 

2 eĢ 162 3,555 0,897 

3 veya 4 eĢ 42 4,091 0,961 

Normatif bağlılık 

1 eĢ 46 3,511 0,805 14,131 0,000 

2 eĢ 162 3,095 0,377 

3 veya 4 eĢ 42 3,091 0,350 

Devam bağlılığı 

1 eĢ 46 4,308 1,235 8,957 0,000 

2 eĢ 162 3,336 1,291 

3 veya 4 eĢ 42 3,425 1,828 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin eĢ sayılarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla tek yönlü varyans analizi (Anova) yapılmıĢtır. Analiz sonucunda; GKK‟ların 

iĢ tatmini, duygusal tükenme, duygusal, normatif ve devam bağlılık düzeylerinin eĢ 

sayılarına göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı, (p<0,05) belirlenmiĢtir. Farklılıkların 

kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc Scheffe testi yapılmıĢtır. Analiz 

sonuçları özet olarak Tablo 3.7‟de verilmiĢtir.   

Tablo 3.7.GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin EĢ Sayısına Göre Tamamlayıcı Scheffe Testi 

  (I) Konum (J) Konum Ort. Farkı p 

ĠĢ tatmini 

1 eĢ 
2 eĢ 0,706 0,015 

3 veya 4 eĢ 0,686 0,089 

2 eĢ 
1 eĢ -0,706 0,015 

3 veya 4 eĢ -0,021 0,997 

3 veya 4 eĢ 
1 eĢ -0,686 0,089 

2 eĢ 0,021 0,997 

Duygusal tükenme 

1 eĢ 
2 eĢ -0,826 0,002 

3 veya 4 eĢ -0,785 0,030 

2 eĢ 
1 eĢ 0,826 0,002 

3 veya 4 eĢ 0,041 0,985 
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3 veya 4 eĢ 
1 eĢ 0,785 0,030 

2 eĢ -0,041 0,985 

Duygusal bağlılık 

1 eĢ 
2 eĢ 0,862 0,000 

3 veya 4 eĢ 0,325 0,239 

2 eĢ 
1 eĢ -0,862 0,000 

3 veya 4 eĢ -0,537 0,003 

3 veya 4 eĢ 
1 eĢ -0,325 0,239 

2 eĢ 0,537 0,003 

Normatif bağlılık 

1 eĢ 
2 eĢ 0,416 0,000 

3 veya 4 eĢ 0,420 0,000 

2 eĢ 
1 eĢ -0,416 0,000 

3 veya 4 eĢ 0,003 0,999 

3 veya 4 eĢ 
1 eĢ -0,420 0,000 

2 eĢ -0,003 0,999 

Devam bağlılığı 

1 eĢ 
2 eĢ 0,972 0,000 

3 veya 4 eĢ 0,883 0,012 

2 eĢ 
1 eĢ -0,972 0,000 

3 veya 4 eĢ -0,088 0,935 

3 veya 4 eĢ 
1 eĢ -0,883 0,012 

2 eĢ 0,088 0,935 

 

Yapılan Scheffe analizi sonucunda 1 eĢe sahip GKK‟ların iĢ tatmin düzeylerinin, 

2 eĢlilerden yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

EĢ sayılarına göre GKK‟ların duygusal tükenme düzeyleri incelendiğinde ise;    

1 eĢli GKK‟ların daha fazla sayıda eĢe sahip olan GKK‟lardan daha az duygusal 

tükenme yaĢadıkları tespit edilmiĢtir.  

EĢ sayılarına göre GKK‟ların örgütlerine olan bağlılık düzeyleri incelendiğinde; 

1 eĢe sahip GKK‟ların 2 eĢe sahip olanlardan, 2 eĢe sahip olanların da 3 veya 4 eĢe 

sahip olanlardan duygusal bağlılıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. GKK‟ların 

eĢ sayısına göre normatif ve devam bağlılık düzeyleri ise benzer sonuçlar vermiĢtir. 

Buna göre 1 eĢe sahip olan GKK‟ların normatif ve devam bağlılık düzeyleri daha fazla 

eĢe sahip GKK‟lardan yüksektir. 

Elde edilen veriler genel olarak değerlendirildiğinde; fazla eĢe sahip olmanın 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütlerine olan bağlılıklarını olumsuz 

yönde etkilediği, eĢ sayısı arttıkça, GKK‟ların sorumluluklarının aynı doğrultuda arttığı 
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ve bunun da kendilerine, iĢlerine ve örgütlerine olumsuz yansımalarının olduğu ifade 

edilebilir. 

Tablo 3.8.GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Çocuk Sayısına Göre Dağılımı 

 

  Grup N Ort Ss F p 

ĠĢ tatmini 

1-3 çocuk 16 4,100 1,341 

52,527 0,000 
4-5 çocuk 80 4,668 0,859 

6-9 çocuk 94 3,085 1,271 

10 ve üzeri 60 2,347 1,258 

Duygusal tükenme 

1-3 çocuk 16 1,813 1,321 

59,924 0,000 
4-5 çocuk 80 1,346 0,893 

6-9 çocuk 94 3,039 1,123 

10 ve üzeri 60 3,559 1,154 

Duygusal bağlılık 

1-3 çocuk 16 4,563 0,755 

109,529 0,000 
4-5 çocuk 80 4,750 0,589 

6-9 çocuk 94 3,289 0,657 

10 ve üzeri 60 3,144 0,618 

Normatif bağlılık 

1-3 çocuk 16 3,417 0,786 

1,584 0,194 
4-5 çocuk 80 3,117 0,407 

6-9 çocuk 94 3,170 0,528 

10 ve üzeri 60 3,178 0,488 

Devam bağlılığı 

1-3 çocuk 16 4,323 1,338 

56,161 0,000 
4-5 çocuk 80 4,708 0,833 

6-9 çocuk 94 3,051 1,231 

10 ve üzeri 60 2,497 1,158 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin çocuk sayılarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi (Anova) yapılmıĢtır. Analiz sonucunda; 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme, duygusal bağlılık ve devam bağlılık 

düzeylerinin sahip oldukları çocuk sayılarına göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı, 

(p<0,05) normatif bağlılık düzeylerinin çocuk sayılarına göre farklılaĢmadığı (p>0,05)  

belirlenmiĢtir. Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc 

Scheffe analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları özet olarak Tablo 3.9‟da verilmiĢtir.   
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Tablo 3.9.GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Çocuk Sayısına Göre Tamamlayıcı Scheffe Testi 

  (I) Konum (J) Konum Ort. Farkı p 

ĠĢ tatmini 

1-3 çocuk 

4-5 çocuk -0,568 0,362 

6-9 çocuk 1,015 0,016 

10 ve üzeri 1,753 0,000 

4-5 çocuk 

1-3 çocuk 0,568 0,362 

6-9 çocuk 1,582 0,000 

10 ve üzeri 2,321 0,000 

6-9 çocuk 

1-3 çocuk -1,015 0,016 

4-5 çocuk -1,582 0,000 

10 ve üzeri 0,738 0,002 

10 ve üzeri 

1-3 çocuk -1,753 0,000 

4-5 çocuk -2,321 0,000 

6-9 çocuk -0,738 0,002 

Duygusal tükenme 

1-3 çocuk 

4-5 çocuk 0,467 0,476 

6-9 çocuk -1,227 0,001 

10 ve üzeri -1,747 0,000 

4-5 çocuk 

1-3 çocuk -0,467 0,476 

6-9 çocuk -1,693 0,000 

10 ve üzeri -2,213 0,000 

6-9 çocuk 

1-3 çocuk 1,227 0,001 

4-5 çocuk 1,693 0,000 

10 ve üzeri -0,520 0,038 

10 ve üzeri 

1-3 çocuk 1,747 0,000 

4-5 çocuk 2,213 0,000 

6-9 çocuk 0,520 0,038 

Duygusal bağlılık 

1-3 çocuk 

4-5 çocuk -0,188 0,761 

6-9 çocuk 1,273 0,000 

10 ve üzeri 1,418 0,000 

4-5 çocuk 

1-3 çocuk 0,188 0,761 

6-9 çocuk 1,461 0,000 

10 ve üzeri 1,606 0,000 

6-9 çocuk 

1-3 çocuk -1,273 0,000 

4-5 çocuk -1,461 0,000 

10 ve üzeri 0,145 0,593 

10 ve üzeri 

1-3 çocuk -1,418 0,000 

4-5 çocuk -1,606 0,000 

6-9 çocuk -0,145 0,593 

Devam bağlılığı 

1-3 çocuk 

4-5 çocuk -0,385 0,657 

6-9 çocuk 1,272 0,001 

10 ve üzeri 1,826 0,000 

4-5 çocuk 

1-3 çocuk 0,385 0,657 

6-9 çocuk 1,657 0,000 

10 ve üzeri 2,211 0,000 

6-9 çocuk 

1-3 çocuk -1,272 0,001 

4-5 çocuk -1,657 0,000 

10 ve üzeri 0,554 0,029 

10 ve üzeri 

1-3 çocuk -1,826 0,000 

4-5 çocuk -2,211 0,000 

6-9 çocuk -0,554 0,029 
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Yapılan Scheffe analizi sonucunda 1-3 çocuğa sahip olan GKK‟ların iĢ tatmin 

düzeylerinin 6-9 ve 10 ve üzeri çocuğa sahip olan GKK‟lardan yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Benzer Ģekilde 4-5 çocuğa sahip olan GKK‟ların da iĢ tatmin düzeylerinin   

6-9 ve 10 ve üzeri çocuğa sahip olan GKK‟lardan yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Çıkan 

sonuçlardan 5‟ten fazla çocuğa sahip olma durumunun GKK‟ların iĢ tatmin düzeylerine 

olumsuz yansıdığı ifade edilebilir.  

GKK‟ların sahip oldukları çocuk sayılarına göre duygusal tükenme düzeyleri 

incelendiğinde ise; 1-3 çocuğa sahip olan GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin   

6-9 ve 10 ve üzeri çocuğa sahip olan GKK‟ların düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer 

Ģekilde 4-5 çocuğa sahip olan GKK‟ların da duygusal tükenme düzeylerinin 6-9 ve 10 

ve üzeri çocuğa sahip olan GKK‟lardan düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Çıkan 

sonuçlardan 5‟ten fazla çocuğa sahip olma durumunun GKK‟ların duygusal tükenme 

düzeylerine olumsuz etkilerinin olduğu ifade edilebilir.  

GKK‟ların sahip oldukları çocuk sayılarına göre; duygusal bağlılık ve devam 

bağlılık düzeyleri de farklılıklar göstermektedir. 1-3 arası çocuğa sahip olan GKK‟ların 

6-9 ve 10 çocuk ve üzeri çocuğa sahip olan GKK‟lardan duygusal ve devam bağlılıkları 

yüksektir. Benzer Ģekilde 4-5 çocuğa sahip GKK‟ların da duygusal ve devam 

bağlılıkları 6-9 ve 10 çocuk ve üzeri çocuğa sahip olan GKK‟lardan yüksektir. Ayrıca; 

6-9 arası çocuğa sahip olan GKK‟ların 10 ve üzerinde çocuğa sahip olan GKK‟lardan 

devam bağlılık düzeylerinin yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Çıkan sonuçlar 

değerlendirildiğinde; GKK‟ların sahip oldukları çocuk sayıları 5‟i geçtiğinde 

örgütlerine olan bağlılık düzeylerinin azaldığı ifade edilebilir.  

Feodal ve kapalı toplum etkileri ile sosyal prestij ve güç göstergesi olarak daha 

çok erkek çocuk sahibi olmak için artırılan ve doğum kontrolü uygulaması olmamasına 

bağlı olarak artan çocuk sayısı (eĢ sayısına bağlı olarak) sabit ve düĢük ücretli 

GKK‟ların yaĢam standardını düĢürmekte, geçim kaygılarını artırmaktadır. 1984 öncesi 

toprak ve hayvan sahibi vatandaĢların iĢ gücü olarak gördükleri çocuk miktarının aileye 

ekonomik katkısı varken, 1984‟ten sonra terörün bölgede yarattığı ekonomik 

olumsuzluklar ve artan güvenlik ihtiyacı nedeniyle çocuklar ailede, öncelikle eli silah 

tutan bireyler haline gelmiĢlerdir. Önceden üretici olan çocuklar artık tüketici 
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olmuĢlardır. Ailedeki artan tüketen birey miktarını geçindirmekte güçlük çeken 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütlerine olan bağlılık düzeyleri bu 

durumdan olumsuz olarak etkilemektedir. 

Tablo 3.10.GKK’larınĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss F p 

ĠĢ tatmini Okuryazar değil 9 3,400 1,353 1,210 0,307 

Okuryazar 123 3,380 1,585 

Ġlkokul 89 3,708 1,246 

Ortaokul ve üzeri 29 3,221 1,626 

Duygusal tükenme Okur yazar değil 9 2,444 1,338 0,871 0,457 

Okuryazar 123 2,636 1,474 

Ġlkokul 89 2,362 1,230 

Ortaokul ve üzeri 29 2,739 1,641 

Duygusal bağlılık okur yazar değil 9 4,037 1,016 0,620 0,603 

Okuryazar 123 3,725 0,963 

Ġlkokul 89 3,869 0,977 

Ortaokul ve üzeri 29 3,862 0,914 

Normatif bağlılık Okur yazar değil 9 3,426 0,846 1,629 0,183 

Okuryazar 123 3,111 0,358 

Ġlkokul 89 3,212 0,596 

Ortaokul ve üzeri 29 3,218 0,591 

Devam bağlılığı Okur yazar değil 9 3,741 1,448 1,209 0,307 

Okuryazar 123 3,402 1,447 

Ġlkokul 89 3,743 1,290 

Ortaokul ve üzeri 29 3,351 1,714 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin eğitim düzeylerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi (Anova) yapılmıĢtır. Analiz sonucunda; 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme, duygusal bağlılık ve devam bağlılık 

düzeylerinin eğitim düzeylerine göre istatistiksel olarak farklılaĢmadığı (p>0,05)  

belirlenmiĢtir. Diğer bir ifadeyle GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri eğitim düzeyinden bağımsızdır. Çünkü; GKK‟ların yaptıkları iĢlerin 

ve kendilerine verilen görevlerin aldıkları eğitimle doğrudan iliĢkisi bulunmamaktadır. 

GKK görevlerini yerine getirirken yapılacak iĢlere ait yetenekler (silah kullanma, iz 

takibi yapma, keĢif yapma, gözetleme yapma vb.) aileden ve çevreden gelen bilgi, 
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tecrübe ve öğretilere göre Ģekillenerek kazanılmaktadır. Bölgede GKK olmak neredeyse 

dededen toruna devam eden geleneksel bir “iĢ” tir. 

Tablo 3.11.GKK’larınĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin GKK Olarak Görev Süresine Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss F p 

ĠĢ tatmini 

0-3 yıl 15 4,840 0,429 

27,932 0,000 

4-7 yıl 17 3,682 1,599 

8-10 yıl 114 4,061 1,163 

11-14 yıl 69 2,951 1,538 

15 ve üzeri 35 1,943 0,630 

Duygusal tükenme 

0-3 yıl 15 1,230 0,583 

29,248 0,000 

4-7 yıl 17 2,281 1,563 

8-10 yıl 114 1,955 1,130 

11-14 yıl 69 3,171 1,389 

15 ve üzeri 35 3,914 0,656 

Duygusal bağlılık 

0-3 yıl 15 4,733 0,704 

21,617 0,000 

4-7 yıl 17 4,137 0,906 

8-10 yıl 114 4,123 0,973 

11-14 yıl 69 3,394 0,745 

15 ve üzeri 35 3,010 0,408 

Normatif bağlılık 

0-3 yıl 15 3,056 0,215 

3,582 0,007 

4-7 yıl 17 3,235 0,667 

8-10 yıl 114 3,058 0,317 

11-14 yıl 69 3,319 0,682 

15 ve üzeri 35 3,262 0,523 

Devam bağlılığı 

0-3 yıl 15 4,756 0,597 

21,895 0,000 

4-7 yıl 17 3,843 1,666 

8-10 yıl 114 4,058 1,134 

11-14 yıl 69 2,944 1,536 

15 ve üzeri 35 2,286 0,756 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin görev sürelerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi (Anova) yapılmıĢtır. Analiz sonucunda; 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme, duygusal, normatif ve devam bağlılık 

düzeylerinin görev sürelerine göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı, (p<0,05) 
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belirlenmiĢtir. Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc 

Scheffe testi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları özet olarak Tablo 3.12‟de verilmiĢtir.   

Tablo 3.12. GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Görev Süresine Göre Tamamlayıcı Scheffe Testi 

  (I) Konum (J) Konum Ort. Farkı p 

ĠĢ tatmini 

0-3 yıl 

4-7 yıl 1,158 0,136 

8-10 yıl 0,779 0,260 

11-14 yıl 1,889 0,000 

15 ve üzeri 2,897 0,000 

4-7 yıl 

0-3 yıl -1,158 0,136 

8-10 yıl -0,379 0,843 

11-14 yıl 0,732 0,309 

15 ve üzeri 1,740 0,000 

8-10 yıl 

0-3 yıl -0,779 0,260 

4-7 yıl 0,379 0,843 

11-14 yıl 1,111 0,000 

15 ve üzeri 2,119 0,000 

11-14 yıl 

0-3 yıl -1,889 0,000 

4-7 yıl -0,732 0,309 

8-10 yıl -1,111 0,000 

15 ve üzeri 1,008 0,004 

15 ve üzeri 

0-3 yıl -2,897 0,000 

4-7 yıl -1,740 0,000 

8-10 yıl -2,119 0,000 

11-14 yıl -1,008 0,004 

Duygusal tükenme 

0-3 yıl 

4-7 yıl -1,051 0,171 

8-10 yıl -0,726 0,278 

11-14 yıl -1,941 0,000 

15 ve üzeri -2,685 0,000 

4-7 yıl 

0-3 yıl 1,051 0,171 

8-10 yıl 0,326 0,885 

11-14 yıl -0,890 0,098 

15 ve üzeri -1,633 0,000 

8-10 yıl 

0-3 yıl 0,726 0,278 

4-7 yıl -0,326 0,885 

11-14 yıl -1,216 0,000 

15 ve üzeri -1,959 0,000 

11-14 yıl 

0-3 yıl 1,941 0,000 

4-7 yıl 0,890 0,098 

8-10 yıl 1,216 0,000 

15 ve üzeri -0,744 0,054 

15 ve üzeri 

0-3 yıl 2,685 0,000 

4-7 yıl 1,633 0,000 

8-10 yıl 1,959 0,000 

11-14 yıl 0,744 0,054 

Duygusal bağlılık 

0-3 yıl 

4-7 yıl 0,596 0,399 

8-10 yıl 0,611 0,134 

11-14 yıl 1,340 0,000 

15 ve üzeri 1,724 0,000 

4-7 yıl 

0-3 yıl -0,596 0,399 

8-10 yıl 0,014 1,000 

11-14 yıl 0,744 0,031 

15 ve üzeri 1,128 0,000 

8-10 yıl 

0-3 yıl -0,611 0,134 

4-7 yıl -0,014 1,000 

11-14 yıl 0,729 0,000 

15 ve üzeri 1,113 0,000 

11-14 yıl 
0-3 yıl -1,340 0,000 

4-7 yıl -0,744 0,031 
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8-10 yıl -0,729 0,000 

15 ve üzeri 0,384 0,298 

15 ve üzeri 

0-3 yıl -1,724 0,000 

4-7 yıl -1,128 0,000 

8-10 yıl -1,113 0,000 

11-14 yıl -0,384 0,298 

Normatif bağlılık 

0-3 yıl 

4-7 yıl -0,180 0,902 

8-10 yıl -0,003 1,000 

11-14 yıl -0,263 0,482 

15 ve üzeri -0,206 0,768 

4-7 yıl 

0-3 yıl 0,180 0,902 

8-10 yıl 0,177 0,756 

11-14 yıl -0,084 0,983 

15 ve üzeri -0,027 1,000 

8-10 yıl 

0-3 yıl 0,003 1,000 

4-7 yıl -0,177 0,756 

11-14 yıl -0,260 0,020 

15 ve üzeri -0,203 0,343 

11-14 yıl 

0-3 yıl 0,263 0,482 

4-7 yıl 0,084 0,983 

8-10 yıl 0,260 0,020 

15 ve üzeri 0,057 0,989 

15 ve üzeri 

0-3 yıl 0,206 0,768 

4-7 yıl 0,027 1,000 

8-10 yıl 0,203 0,343 

11-14 yıl -0,057 0,989 

Devam bağlılığı 

0-3 yıl 

4-7 yıl 0,912 0,365 

8-10 yıl 0,697 0,380 

11-14 yıl 1,811 0,000 

15 ve üzeri 2,470 0,000 

4-7 yıl 

0-3 yıl -0,912 0,365 

8-10 yıl -0,215 0,978 

11-14 yıl 0,899 0,129 

15 ve üzeri 1,557 0,001 

8-10 yıl 

0-3 yıl -0,697 0,380 

4-7 yıl 0,215 0,978 

11-14 yıl 1,114 0,000 

15 ve üzeri 1,773 0,000 

11-14 yıl 

0-3 yıl -1,811 0,000 

4-7 yıl -0,899 0,129 

8-10 yıl -1,114 0,000 

15 ve üzeri 0,659 0,163 

15 ve üzeri 

0-3 yıl -2,470 0,000 

4-7 yıl -1,557 0,001 

8-10 yıl -1,773 0,000 

11-14 yıl -0,659 0,163 

 

           Yapılan Scheffe analizi sonucunda 0-3 yıl görev süresine sahip olan GKK‟ların 

iĢ tatmin düzeylerinin 11 yıl ve üzeri görev süresine sahip olan GKK‟lardan yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. 4-7 yıl arasında görev süresine sahip olan GKK‟ların iĢ tatmin 

düzeyleri 15 yıl ve üzeri görev süresine sahip olanlardan,  8-10 yıl görev süresine sahip 

olanların 11-14 ve 15 yıl ve üzeri görev süresine sahip olanlardan ve 11-14 yıl görev 

süresine sahip olan GKK‟ların da 15 yıl ve üzeri görev süresine sahip olan GKK‟lardan 

iĢ tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Elde edilen verilerden göreve 

yeni baĢlayan GKK‟ların iĢlerinden yüksek tatmin sağladıkları, görev süresinin 
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artmasının paralelinde GKK‟ların iĢ tatmin düzeylerinin giderek düĢüĢe geçtiği 

gözlenmektedir.  

GKK‟ların terörle mücadeledeki görev süresi arttıkça (azalan fiziki kabiliyetleri 

ile birlikte), daha çok tehlikeye ve gittikçe artan oranda çatıĢma, yaralanma ve ölümle 

sonuçlanabilecek olaylara maruz kalmaları olasılıkları da (iĢ yükü ve çalıĢma koĢulları 

anlamında) artmaktadır. Bu eğilim ve etki iĢ tatmini üzerine olumsuz tesir eden bir olgu 

olarak öne çıkmaktadır. Bir baĢka açıdan terörün genel olarak GKK güvenlik sistemi 

üzerinde yarattığı baskının ve GKK‟lar üzerindeki bireysel tehdidin yıllar içinde gittikçe 

artması, kurumsal özdeĢleĢmeyi ve içinde bulunulan durumun kabul edilmesini, 

sistemde daha uzun süre kalmıĢ GKK‟lar açısından zorlaĢtırmakta ve kıdemli 

GKK‟ların iĢ tatminini azaltmaktadır.  

GKK‟ların görev sürelerine göre duygusal tükenme düzeyleri incelendiğinde ise; 

0-3 yıl görev süresine sahip olan GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin 11-14 ve 

15 yıl ve üzeri görev süresine sahip olan GKK‟lardan düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 4-7 

yıl arasında görev süresine sahip olan GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin ise 15 

yıl ve üzeri görev süresine sahip olanlardan,  8-10 yıl görev süresine sahip olanların da 

11-14 ve 15 yıl ve üzeri görev süresine sahip olanlardan düĢük olduğu belirlenmiĢtir. 

Elde edilen verilerden göreve yeni baĢlayan GKK‟ların daha az duygusal tükenme 

yaĢadıkları,  görev süresinin artmasının paralelinde GKK‟ların duygusal tükenme 

düzeylerinin de giderek arttığı gözlenmektedir. 

Bunun arkasında yatan temel neden; terör tehdidine uzun süre maruz kalan 

GKK‟ların yıllar içinde artan bir tatminsizlik yaĢayarak terör karĢısında yaptıklarının bir 

farklılık yaratmadığı ve istenen sonuca ulaĢılamadığı düĢüncesine kapılmalarıdır. Yani 

GKK‟lardan sistemde fazla süre geçirenlerin durumsal tepkileri artmaktadır. Çünkü iĢ 

yükü ve verilen kayıplara rağmen halen güvenli bir çalıĢma ortamında, tatmin edici 

yaĢam Ģartlarında bulunamadıklarını anlayan GKK‟lar duygusal olarak 

tükenmektedirler. Bunun yanında fiziki yeterliliği azaldığı için sabit iĢ yükü (dalgalı bir 

seyir izlese de terör tehdidi belli bir düzeyin altına düĢmemektedir) karĢısında arzu 

edilen performansı gösterememeleri sonucu kiĢisel baĢarı hissinde ve aidiyet (takıma, 
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time, aĢirete)  duygusunda azalma meydana geldiği değerlendirilmektedir. GKK‟larda 

oluĢan bu durum, duygusal tükenmeyi doğrudan etkilemektedir. 

GKK‟ların görev sürelerine göre örgütsel bağlılık düzeylerinde de farklılıklar 

belirlenmiĢtir. 0-3 yıl görev süresine sahip GKK‟ların duygusal bağlılık düzeylerinin 

11-14 yıl ve 15 yıl ve üzeri görev süresine sahip olan GKK‟lardan yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. 4-7 yıl görev süresine sahip olan GKK‟ların 11-14 yıl ve 15 yıl ve üzeri 

görev süresine sahip olan GKK‟lardan, 8-10 yıl görev süresine sahip olan GKK‟ların da 

15 yıl ve üzeri görev yapan GKK‟lardan duygusal bağlılık düzeylerinin daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde; görevlerine yeni 

baĢlayan GKK‟ların örgütlerine karĢı yüksek duygusal bağlılığa sahip oldukları, görev 

sürelerinin artmasıyla birlikte GKK‟ların örgütlerine olan duygusal bağlılık 

düzeylerinin zayıflayarak giderek düĢtüğü gözlenmektedir. 

Bu azalmaya etki eden olumsuz iĢ deneyimlerinin (terör ve terör bağlantılı, 

doğrudan ya da dolaylı kayıplar) etkisinin doğal olarak görev süresi az olanlarda daha 

az olarak görülmesidir. Bununla birlikte sistemin; GKK‟ları örgütsel açıdan kıdemli/ 

kıdemsiz olarak ayırmaması, kıdeme bağlı herhangi bir kazanç sağlamaması, ilave 

imkânlar sunmaması, GKK‟lara geleceğe dönük kurumsal yatırımlar yapılmaması, 

sistem içinde yükselme ve terfi imkânı sağlanmamıĢ olması (GKK sisteminde alınacak 

kararları destekleyecek bir performans değerleme sistemi veya en azından sicil sistemi 

mevcut değildir) kıdemli GKK‟ların sistemden beklentilerinin ve örgütsel 

bağlılıklarının azalması sonucunu doğurmaktadır.  

GKK‟ların görev sürelerine göre normatif bağlılık düzeylerindeki farklılık 

sadece 8-10 yıl ve 11-14 yıl görev yapan GKK‟lar arasında olduğu belirlenmiĢtir. Buna 

göre; 8-10 yıl görev süresine sahip olan GKK‟ların normatif bağlılık düzeyleri 11-14 yıl 

görev süresine sahip GKK‟lardan düĢüktür.  

Bu noktada kıdemli GKK‟ların sisteme aidiyet duygusunun; terörle mücadele 

yıllarında devlete bağlılıkla kendini gösteren vicdani ve ahlaki nedenlere bağlı olarak 

güçlenmiĢ olduğu ve normatif bağlılığı olumlu yönde etkilediği sonucuna varılmaktadır. 

Vatanseverlik, terör örgütüne karĢı duyulan intikam ve kin duygusu ile devletin yıllar 
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içinde eksiltmediği kurumsal yakınlık, güvenlik güçlerinin GKK‟ları kendilerinden asla 

ayırt etmemelerine ahde vefa ile cevap verme düĢüncesi, bu duyguları daha uzun süre 

yaĢamıĢ GKK‟larda normatif bağlılığı artırmaktadır. 

GKK‟ların görev sürelerine göre devam bağlılık düzeylerinde de farklılıklar 

belirlenmiĢtir. 0-3 yıl görev süresine sahip GKK‟ların devam bağlılık düzeylerinin     

11-14 yıl ve 15 yıl ve üzeri görev süresine sahip olan GKK‟lardan yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir.  4-7 yıl görev süresine sahip olan GKK‟ların 15 yıl ve üzeri görev süresine 

sahip olan GKK‟lardan, 8-10 yıl görev süresine sahip olan GKK‟larında 11-14 yıl ve   

15 yıl ve üzeri görev yapan GKK‟lardan devam bağlılık düzeylerinin daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen veriler değerlendirildiğinde; görevlerine yeni 

baĢlayan GKK‟ların örgütlerine karĢı yüksek devam bağlılığa sahip oldukları, görev 

sürelerinin artmasıyla birlikte GKK‟ların örgütlerine olan devam bağlılık düzeylerinin 

zayıfladığı gözlenmektedir. 

Kıdemli GKK‟larda iĢten ayrıldıkları takdirde kaybedeceklerinin azaldığı 

düĢüncesi, alternatif gelir kaynaklarının (yetiĢmiĢ erkek çocuklarının gelir getiren iĢlere 

girmeleri, yetiĢmiĢ kız çocuklarının baĢlık parası gibi) artması, çoğu GKK olmaktan 

kaynaklanan sosyal iliĢkileri sayesinde legal ya da illegal gelir getirici iĢlerle 

uğraĢabilme imkânlarının arttığı yönünde geliĢen düĢünce, devam bağlılığını 

azaltmaktadır. Genç ve kıdemsiz GKK‟larda ise durum tam tersinedir. Özellikle genç 

yaĢta bölgede GKK olmak ve devletin verdiği silaha, maaĢa ve çeĢitli sosyal 

güvencelere sahip olmak, sosyo-kültürel ve ekonomik anlamda önemli bir ayrıcalıktır 

ve devam bağlılığını canlı tutan önemli bir faktördür. Özetle, genç ve kıdemsiz 

GKK‟ların örgütten ayrılma maliyetleri ve örgütte kalma ihtiyaçları daha fazla 

olduğundan devam bağlılığı düzeyleri daha yüksektir. 
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Tablo 3.13. GKK’ların ĠĢ Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Aylık Toplam Gelir Düzeyine Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss t p 

ĠĢ tatmini 1000 TL altı 125 4,402 1,030 12,703 0,000 

1000 TL ve üstü 125 2,557 1,255 

Duygusal tükenme 1000 TL altı 125 1,613 0,938 -13,917 0,000 

1000 TL ve üstü 125 3,474 1,164 

Duygusal bağlılık 1000 TL altı 125 4,363 0,894 11,285 0,000 

1000 TL ve üstü 125 3,244 0,655 

Normatif bağlılık 1000 TL altı 125 3,080 0,369 -2,879 0,004 

1000 TL ve üstü 125 3,261 0,600 

Devam bağlılığı 1000 TL altı 125 4,427 0,922 12,734 0,000 

1000 TL ve üstü 125 2,633 1,277 

 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin aylık toplam gelir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda; GKK‟ların iĢ 

tatmini, duygusal tükenme, duygusal, normatif ve devam bağlılık düzeylerinin aylık 

toplam gelir düzeylerine göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı (p<0,05) belirlenmiĢtir. 

Buna göre aylık toplam geliri 1000 TL‟nin altında olan GKK‟ların iĢ tatmin düzeyleri, 

duygusal ve devam bağlılık düzeyleri aylık 1000 TL‟nin üzerinde gelire sahip 

olanlardan yüksektir. Çıkan sonuçlar genel olarak değerlendirildiğinde GKK‟ların gelir 

düzeyleri arttıkça iĢ tatminlerinin ve örgütlerine olan bağlılıklarının 2 boyutta düĢtüğü, 

duygusal tükenmelerinin arttığı görülmektedir. Bu kapsamda artan gelir düzeyinin 

GKK‟ların iĢ tatmini, örgütsel bağlılığın iki boyutunda ve duygusal tükenmelerine 

olumsuz yansımalarının olduğu ifade edilebilir. 

 Bu noktada literatürdeki tespitlerin aksine bir durum olduğunu söylememiz 

mümkündür.  Bunun nedeni; GKK‟nın, yaklaĢık 700 lira olan GKK maaĢı haricindeki 

geliri, farklı faaliyetlerden ve/veya aile üyelerinden elde etmesidir. Bu gelir getirici 

faaliyetler, bazen tarım, bazen hayvancılık alanında olurken bazen de yasadıĢı iĢler 

olarak ortaya çıkmaktadır. Bunların dıĢında bölgedeki bazı GKK‟ların aracı Ģahıslarla 
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gizli veya üstü örtülü olarak müteahhitlikle uğraĢtıkları ve/veya çeĢitli firmaların 

taĢeronluğunu yaptıkları bilinmektedir. GKK maaĢına ihtiyacı azalan ve ekonomik 

yeterliliğe ulaĢan iĢgören, sistemde kalmayı GKK etiketi ve devlete kayıtlı silahı 

nedeniyle istemektedir. Böylece sistemden beklentileri ile birlikte örgütsel bağlılıkları 

azalan GKK‟ların iĢ tatmini olumsuz yönde etkilenmekte, duygusal tükenmeleri ise 

artmaktadır.  

3.2.4. GKK’ların İş Tatmini, Duygusal Tükenme ve Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki İlişkilere Dair Bulgular 

 AraĢtırmada GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢkiler korelasyon analizi ile incelenmiĢtir. Analiz sonucunda elde 

edilen veriler tablo 3.14‟te sunulmuĢtur.  

 

Tablo 3.14. AraĢtırmaya Katılan Korucuların Duygusal Tükenme, ĠĢ Tatmini ve 

Örgütsel Bağlılık DeğiĢkenleri Arasındaki Korelasyon Analizi 

   

ĠĢ
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Duygusal tükenme r -0,969    

p 0,000    

Duygusal bağlılık r 0,766 -0,821   

p 0,000 0,000   

Normatif bağlılık r -0,082 0,020 0,103  

p 0,197 0,754 0,104  

Devam bağlılığı r 0,925 -0,955 0,843 0,198 

p 0,000 0,000 0,000 0,002 

 

Tablo 3.14‟den anlaĢılacağı üzere, duygusal tükenme ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, duygusal tükenme ile iĢ 

tatmini arasında 96,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (p<0,05). 
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Buna göre GKK‟ların duygusal tükenme düzeyleri arttıkça iĢlerinden duydukları tatmin 

azalmaktadır. 

GKK‟ların duygusal ve devam bağlılık düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında 

anlamlı iliĢkiler olduğu (p<0,05), normatif bağlılık düzeyleri ile iĢ tatminleri arasında 

ise istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilerin olmadığı belirlenmiĢtir. Buna göre; GKK‟ların 

duygusal bağlılık düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasındaki iliĢki 76,6 oranında olup, 

pozifif yönlüdür. Aynı Ģekilde devam bağlılık düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri 

arasındaki iliĢki de 92,5 oranında pozitif yönlüdür. Diğer bir ifade ile GKK‟ların 

duygusal ve devam bağlılıkdüzeyleri arttıkça aynı doğrultuda iĢ tatminleri de 

artmaktadır. GKK‟ların normatif bağlılık düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki yoktur. 

GKK‟ların duygusal ve devam bağlılık düzeyleri ile duygusal tükenme düzeyleri 

arasında anlamlı iliĢkiler olduğu (p<0,05), normatif bağlılık düzeyleri ile duygusal 

tükenme düzeyleri arasında ise istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilerin olmadığı 

belirlenmiĢtir. Buna göre; GKK‟ların duygusal bağlılık düzeyleri ile duygusal tükenme 

düzeyleri arasındaki iliĢki 82,1 oranında olup, negatif yönlüdür. Aynı Ģekilde devam 

bağlılık düzeyleri ile duygusal tükenme düzeyleri arasındaki iliĢki de 95,5 oranında 

negatif yönlüdür. Diğer bir ifade ile GKK‟ların duygusal ve devam bağlılık düzeyleri 

arttıkça duygusal tükenme düzeyleri azalmaktadır. GKK‟ların normatif bağlılık 

düzeylerinden ise duygusal tükenme düzeyleri bağımsızdır.   

GKK‟ların devam bağlılık düzeyleri ile normatif ve duygusal bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı iliĢkiler olduğu (p<0,05), normatif bağlılık düzeyleri ile duygusal 

bağlılık düzeyleri arasında ise istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilerin olmadığı 

belirlenmiĢtir. Buna göre; GKK‟ların devam bağlılık düzeyleri ile duygusal bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢki 84,3 oranında olup, pozitif yönlüdür. Aynı Ģekilde devam 

bağlılık düzeyleri ile normatif bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢki de 19,8 oranında 

pozitif yönlüdür. Diğer bir ifade ile GKK‟ların devam bağlılık düzeyleri arttıkça aynı 

doğrultuda duygusal ve normatif bağlılık düzeyleri de artmaktadır. GKK‟ların normatif 

bağlılık düzeyleri ise duygusal bağlılık düzeylerinden bağımsızdır.   
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3.2.5. GKK’ların İş tatmini ve Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Duygusal 

Tükenme Üzerine Etkisine Yönelik Bulgular 

 AraĢtırmada GKK‟ların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin duygusal 

tükenme düzeyleri üzerindeki etkileri regresyon analizi ile incelenmiĢtir. GKK‟ların 

duygusal tükenme düzeylerinin, iĢ tatmin düzeylerinden etkilenme durumuna ait 

regresyon analizi sonuçları Tablo 3.15‟de sunulmuĢtur. 

 

 

Tablo 3.15. Duygusal Tükenme Düzeyinin ĠĢ Tatmininden Etkilenme Durumunun 

Regresyon Analizi Ġle Ġncelenmesi 

 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Katsayı t p F Model 

(p) 

R2 

ß S. 

hata 

Duygusal 

tükenme 

Sabit 5,768 0,056 102,387 0,000 3860,444 0,000 0,939 

ĠĢ tatmini -

0,927 

0,015 -62,132 0,000 

 

Regresyon varsayımlarıyla ilgili yapılan analizler sonucunda çoklu bağıntı ve 

eĢvaryanslılık sorunuyla karĢılaĢılmamıĢtır. Hata terimleri normal dağıldığından elde 

edilen modelin duygusal tükenmeyi açıklamak için kullanılması istatistiksel olarak 

anlamlıdır. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden söz konusu değiĢkenler 

arasındaki etkileĢimin istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. Duygusal 

tükenmeyi iĢ tatmininin yüksek seviyede açıkladığı (R
2
=0,939 F=3860,444; p=0,000) 

bulunmuĢtur. Belirtme katsayısının (R
2
) yüksek olarak bulunması ile doğrusal modelin 

uyum iyiliğinin yüksek olduğu görülmüĢtür. Söz konusu katsayı, bağımlı değiĢkendeki 

(duygusal tükenme) değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken (iĢ tatmini) tarafından 

açıklandığını ifade eder. Bu durum, regresyon modelinin açıklayıcılık gücünün iyi bir 

göstergesidir. GKK‟ların iĢlerinden duydukları tatmin düzeyleri duygusal tükenme 

düzeyini azaltmaktadır ( =-0,927). 

GKK sisteminde yer alan iĢgörenler, güvenlik organizasyonlarında çalıĢmanın 

doğası gereği faaliyetlerini bir ekip, takım ya da tim içinde yürütmektedirler. Özellikle 

terör örgütüne karĢı yürütülen operasyonlarda, keĢif ve gözetleme ile takip 
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faaliyetlerinde GKK‟ların elde ettikleri baĢarılar ve olumlu sonuçlar, içinde 

bulundukları taktik gruba ya da birime hatta mensup oldukları aĢirete mal edilmekte ve 

grubun tamamı baĢarılı olarak kabul edilmektedir. Elde edilen baĢarılar GKK‟ların 

gerek kendilerinin gerekse ailelerinin ve aynı zamanda köylerinin ve mensubu oldukları 

askeri birliğin güvenliği anlamına geldiğinden iĢ tatmini çok yönlü olarak artmaktadır. 

Bu çoklu baĢarı algılaması, GKK‟lara duyulan güvenin ve devletin güvenlikten sorumlu 

ilgili birimlerinin de takdirinin artmasına neden olmaktadır. Çok sayıda kayıp verilerek 

yürütülen terörle mücadelede GKK‟lara karĢı geliĢtirilen bu teveccüh, devlete ve 

kuruma olan aidiyet ve adalet (baĢarılı olanın takdir gördüğü yönünde geliĢen inanç) 

duygularının artmasına ve doğal olarak duygusal tükenmenin azalmasına neden 

olmaktadır. Bununla birlikte; özellikle GKK‟ların mensup olduğu aĢiretlerin, devletin 

yanında ve hizmetinde yer almayı (terör örgütünün her türlü propagandasına ve 

baskısına rağmen) bir ayrıcalık olarak algılamalarının duygusal tükenmeyi azaltıcı bir 

etki yarattığı tespitini yapmamız mümkündür. Bu noktada taktik bilgi, tecrübe ve 

devlete bağlılık yönünden güçlü ekip liderlerinin, ekip çalıĢmasının itici gücü olarak 

duygusal tükenmeyi azaltmada önemli rol oynayacağı; özellikle GKK baĢlarının, tim ve 

unsur komutanlarının  bu doğrultuda   seçilmesinin uygun olacağı düĢünülmektedir.  

GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin, duygusal bağlılık düzeylerinden 

etkilenme durumuna ait regresyon analizi sonuçları Tablo 3.16‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 3.16. Duygusal Tükenme Düzeyinin Duygusal Bağlılıktan Etkilenme 

Durumunun Regresyon Analizi Ġle Ġncelenmesi 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Katsayı t p F Model 

(p) 

R
2
 

ß S. hata 

Duygusal 

tükenme 

Sabit 7,109 0,208 34,142 0,000 511,437 0,000 0,672 

Duygusal 

bağlılık 

-1,200 0,053 -22,615 0,000 

 

Regresyon varsayımlarıyla ilgili yapılan analizler sonucunda çoklu bağıntı ve 

eĢvaryanslılık sorunuyla karĢılaĢılmamıĢtır. Hata terimleri normal dağıldığından elde 

edilen modelin duygusal tükenmeyi açıklamak için kullanılması istatistiksel olarak 

anlamlıdır. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden söz konusu değiĢkenler 

arasındaki etkileĢimin istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. Duygusal 



99 

 

 

 

tükenmeyi duygusal bağlılığın yüksek seviyede açıkladığı (R
2
=0,672 F=511,437; 

p=0,000) bulunmuĢtur. Belirtme katsayısının (R
2
) yüksek olarak bulunması ile doğrusal 

modelin uyum iyiliğinin yüksek olduğu görülmüĢtür. Söz konusu katsayı, bağımlı 

değiĢkendeki (Duygusal Tükenme) değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken 

(Duygusal Bağlılık) tarafından açıklandığını ifade eder. Bu durum, regresyon modelinin 

açıklayıcılık gücünün iyi bir göstergesidir. GKK‟ların duygusal bağlılık düzeyleri 

duygusal tükenme düzeyini azalmaktadır ( =-1,200).  

Bu sonuca etki eden temel neden takım çalıĢmasında aranmalıdır. Takım 

çalıĢmasında yer alan GKK‟ların aynı zamanda bir aĢiretin ve aynı geniĢ ailenin üyeleri 

olmaları da sisteme ve kuruma aidiyeti güçlendiren bir faktördür. Çünkü iĢ yükünü ve 

iĢten kaynaklanan olumsuzlukları duygusal paylaĢım yaĢayarak mensup oldukları sosyal 

gruplar içinde azaltan GKK‟ların duygusal tükenmeleri de azalmaktadır.  

GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin, normatif bağlılık düzeylerinden 

etkilenme durumuna ait regresyon analizi sonuçları Tablo 3.17‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 3.17. Duygusal Tükenme Düzeyinin Normatif Bağlılıktan Etkilenme 

Durumunun Regresyon Analizi Ġle Ġncelenmesi 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Katsayı t p F Model 

(p) 

R
2
 

ß S. 

hata 

Duygusal 

tükenme 

Sabit 2,367 0,568 4,169 0,000 0,099 0,754 0,004 

Normatif 

bağlılık 

0,056 0,177 0,314 0,754 

 

Duygusal tükenmeyi normatif bağlılığın açıklamadığı (R
2
=0,004 F=0,099; 

p=0,754) bulunmuĢtur. Normatif bağlılık duygusal tükenmeyi etkilememektedir. 

Modelin gücünü gösteren R
2
 değeri uyum iyiliğinin düĢük olduğunu göstermektedir. 

 GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin, duygusal bağlılık düzeylerinden 

etkilenme durumuna ait regresyon analizi sonuçları Tablo 3.18‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 3.18. Duygusal Tükenme Düzeyinin Devam Bağlılığından Etkilenme 

Durumunun Regresyon Analizi Ġle Ġncelenmesi 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Katsayı t p F Model 

(p) 

R
2
 

ß S. 

hata 

Duygusal 

tükenme 

Sabit 5,865 0,071 83,152 0,000 2579,232 0,000 0,912 

Devam 

bağlılığı 

-0,941 0,019 -50,786 0,000 

Regresyon varsayımlarıyla ilgili yapılan analizler sonucunda çoklu bağıntı ve 

eĢvaryanslılık sorunuyla karĢılaĢılmamıĢtır. Hata terimleri normal dağıldığından elde 

edilen modelin duygusal tükenmeyi açıklamak için kullanılması istatistiksel olarak 

anlamlıdır. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden söz konusu değiĢkenler 

arasındaki etkileĢimin istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. Duygusal 

tükenmeyi devam bağlılığının yüksek seviyede açıkladığı (R
2
=0,912 F=2579,232; 

p=0,000) bulunmuĢtur. Belirtme katsayısının (R
2
) yüksek olarak bulunması ile doğrusal 

modelin uyum iyiliğinin yüksek olduğu görülmüĢtür. Söz konusu katsayı, bağımlı 

değiĢkendeki (Duygusal Tükenme) değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken  (Devam 

Bağlılığı) tarafından açıklandığını ifade eder. Bu durum, regresyon modelinin 

açıklayıcılık gücünün iyi bir göstergesidir. GKK‟ların devam bağlılığı düzeyleri 

duygusal tükenme düzeyini azaltmaktadır ( =-0,941). 

Tablo 3.19. Duygusal Tükenme Düzeyinin ĠĢ tatmini, Duygusal Bağlılık, Normatif 

Bağlılık ve Devam Bağlılığından Etkilenme Durumunun Regresyon Analizi Ġle 

Ġncelenmesi 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Katsayı t p F Model 

(p) 

R
2
 

ß S. 

hata 

Duygusal 

Tükenme 

Sabit 5,247 0,167 31,427 0,000 1963,726 0,000 0,969 

ĠĢ Tatmini -

0,402 

0,041 -9,887 0,000 

Duygusal 

Bağlılık 

-

0,076 

0,031 -2,417 0,016 

Normatif 

baglılık 

0,196 0,120 1,632 0,104 

Devam 

baglılığı 

-

0,535 

0,050 -

10,787 
0,000 

 

 

Regresyon varsayımlarıyla ilgili yapılan analizler sonucunda çoklu bağıntı ve 

eĢvaryanslılık sorunuyla karĢılaĢılmamıĢtır. Hata terimleri normal dağıldığından elde 
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edilen modelin duygusal tükenmeyi açıklamak için kullanılması istatistiksel olarak 

anlamlıdır. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden söz konusu değiĢkenler 

arasındaki etkileĢimin istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. Duygusal 

tükenmeyi iĢ tatmini, duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığının yüksek 

seviyede açıkladığı (R
2
=0,969 F=1963,726; p=0,000) bulunmuĢtur. Belirtme 

katsayısının (R
2
) yüksek olarak bulunması ile doğrusal modelin uyum iyiliğinin yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Söz konusu katsayı, bağımlı değiĢkendeki (Duygusal Tükenme) 

değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢkenler (iĢ tatmini, duygusal bağlılık, normatif 

bağlılık, devam bağlılığı) tarafından açıklandığını ifade eder. Bu durum, regresyon 

modelinin açıklayıcılık gücünün iyi bir göstergesidir. GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal 

bağlılık ve devam bağlılığı düzeyleri duygusal tükenme düzeyini azalmaktadır          

( =-0,941). AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar doğrultusunda GKK‟ların iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık düzeylerinin duygusal tükenme düzeylerini ne Ģekilde etkilediği ġekil 

3.3‟de Ģematik olarak gösterilmektedir.   

 

ġekil 3.3. GKK’lar Üzerinde Yapılan AraĢtırma Sonrası OluĢan Model 

 ġekil 3.3‟den gözlendiği üzere; GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerine iĢ 

tatmini, duygusal ve devam bağlılık düzeyleri istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif 
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yönde etkiler yapmakta, normatif bağlılık düzeyleri ise duygusal tükenme düzeylerine 

olumlu veya olumsuz bir etki yapmamaktadır. Diğer bir ifade ile GKK‟ların iĢ tatmini, 

devam ve duygusal bağlılık düzeyleri arttıkça, duygusal tükenme düzeyleri 

azalmaktadır.  
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4. SONUÇ VE ÖNERĠLER  

Bu araĢtırma geçici köy korucularının iĢ tatmini, duygusal tükenme ve 

örgütlerine olan bağlılık düzeylerini belirlemek, bu değiĢkenlerin GKK‟ların 

demografik özelliklerine göre farklılaĢma durumunu incelemek ve GKK‟ların iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık düzeylerinin duygusal tükenme düzeylerine etkilerini ortaya 

koymak amacıyla yapılmıĢtır. 

 GKK‟lar üzerindeki ankete dayalı bu ilk örgütsel davranıĢ araĢtırması ile 

literatüre Türkiye‟nin en önemli güvenlik organizasyonlarından biri ile ilgili olarak içsel 

bir bakıĢ açısından elde edilen sonuçlar ve GKK‟larla ilgili detaylı bir literatür taraması 

kazandırılmaktadır. Ayrıca hep olumsuz yönleri ile istismar edilmeye çalıĢılan 

GKK‟ların aslında terörle mücadelede ne kadar önemli bir fonksiyon üstlendikleri, 

bilinmeyen yönleri (dikkat çekici demografik özellikleri baĢta olmak üzere) ile ortaya 

konmaktadır.  

AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar aĢağıda sunulmuĢtur; 

AraĢtırmaya katılan GKK’ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel 

bağlılık düzeylerine iliĢkin sonuçlar:  

AraĢtırmada GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütlerine olan bağlılık 

düzeyleri 5 üzerinden değerlendirmeye alınmıĢtır. Buna göre iĢ tatminleri 3,479, 

duygusal tükenme düzeyleri, 2,544, duygusal bağlılık 3,803, normatif bağlılık, 3,171 ve 

devam bağlılık düzeyleri 3,530 ortalama değer almıĢtır. Buna göre; GKK‟lar iĢlerinden 

yüksek seviyede tatmin duymaktadırlar. Benzer Ģekilde de örgütlerine yüksek düzeyde 

duygusal ve devam bağlılığı hissetmektedirler, ancak normatif bağlılıkları orta 

düzeydedir. Normatif bağlılık Meyer ve Allen‟e göre (1991: 67), çalıĢanların ahlaki 

zorunluluk hissettikleri için örgütlerine bağlılık göstermeleri olarak 

değerlendirildiğinde; koruculuğun gönüllü olarak talep edilen bir görev olmasından, 

zorunlu bir bağlılık içermemesinden ve iĢgörenin aslında kendi güvenliği için sisteme 

dahil olmasını istemesinden dolayı, normatif bağlılıklarının düĢük olmasının olağan 

olduğu düĢünülmektedir. 



104 

 

 

 

GKK‟ların duygusal tükenme düzeylerinin ise düĢük olması ise, GKK‟ların 

iĢlerini sevmeleri, iĢlerinden tatmin olmaları ve örgütlerine olan bağlılıklarının bir etkisi 

olduğu düĢünülmekle birlikte, sistemin baĢarısı açısından olumlu bir sonuç olarak 

değerlendirilmektedir.  

AraĢtırmaya katılan GKK’ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel 

bağlılık düzeylerinin demografik özelliklerine göre farklılaĢma durumlarına iliĢkin 

sonuçları:  

AraĢtırmada GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri; yaĢları, eĢ sayıları, çocuk sayıları,  eğitim ve gelir düzeyleri ile görev süresi 

değiĢkenleri açısından değerlendirilmiĢtir. 

 AraĢtırmada ilk değiĢken olarak GKK‟ların yaĢ gruplarına göre farklılaĢmalar 

incelenmiĢtir. GKK‟ların yaĢ gruplarına göre; iĢ tatmin düzeyleri, duygusal tükenme 

düzeylerinin farklılaĢtığı örgütsel bağlılık düzeylerinden ise normatif bağlılık dıĢında 

kalan devam ve duygusal bağlılık düzeylerinin farklılaĢtığı saptanmıĢtır. Buna göre; 

genç yaĢtaki GKK‟ların iĢlerinden daha yüksek düzeyde tatmin sağladıkları, örgütlerine 

karĢı yüksek düzeyde devam ve duygusal bağlılık hissettikleri ve daha az duygusal 

tükenme yaĢadıkları ortaya konulmuĢtur. GKK‟ların yaĢlarının ilerlemesiyle birlikte 

iĢlerinden duydukları tatminin ve örgütlerine olan bağlılıklarının azaldığı, duygusal 

tükenme düzeylerinin ise arttığı belirlenmiĢtir. GKK‟lar yaptıkları iĢ nedeniyle oldukça 

stresli bir çalıĢma ortamında görevlerini sürdürmelerinin ve yaĢanan terör olaylarının 

son bulmaması ve artarak devam etmesi gibi nedenlerin GKK‟ların iĢ tatminlerine, 

örgütlerine olan bağlılıklarına ve duygusal tükenmelerine olumsuz olarak 

yansımaktadır. Terör gerçeğini sürekli yaĢayan iĢgörenler kayıp yaĢama ve çatıĢma 

riskiyle GKK oldukları müddetçe sık sık yüz yüze kalmaktadırlar. YaĢları ilerleyen 

GKK‟ların bu duygusal durum ve tehditlerle bireysel anlamda mücadele etme yeteneği 

azalmaktadır. Bu sonuçla paralel olarak araĢtırma sonuçları; genç yaĢtaki GKK‟ların 

örgütlerine yüksek düzeyde devam ve duygusal bağlılık içerisinde olduklarını, 

yaĢlarının ilerlemesiyle birlikte örgütlerine olan devam ve duygusal bağlılık 

düzeylerinin giderek düĢtüğünü göstermektedir. 
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AraĢtırmada GKK‟ların eĢ sayılarına göre; iĢ tatmini, duygusal tükenme ve 

örgütsel bağlılık düzeylerinin farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. GKK‟ların görev yaptığı Doğu 

ve Güneydoğu‟da çok eĢlilik yaygın olup, bu durum GKK‟lar için de geçerlidir. 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların büyük çoğunluğu 2 ve daha fazla eĢe sahiptir. Bu çok 

eĢlilik, GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütlerine olan bağlılıklarına 

olumsuz yansımaktadır. GKK‟ların eĢ sayıları arttıkça iĢ tatminleri ve örgütsel 

bağlılıkları düĢmekte, duygusal tükenmeleri artmaktadır. Benzer sonuç çocuk 

sayılarında da ortaya çıkmıĢtır. Bölgede genel olarak yaĢayan bireylerin çocuk sayıları 

fazladır. AraĢtırmaya katılan GKK‟ların çoğunluğu 3‟ten fazla çocuğa sahiptir ve         

4-5‟ten fazla çocuğa sahip olan GKK‟ların iĢ tatminleri, devam ve duygusal bağlılıkları 

daha az çocuğa sahip olanlardan düĢük,  duygusal tükenme düzeyleri ise yüksektir. 

GKK‟ların çocuk sayısının artması tıpkı eĢ sayısında olduğu gibi, GKK‟ların 

sorumluluklarını artırarak, iĢ tatminlerini, devam ve duygusal bağlılıklarını düĢürmekte, 

duygusal tükenmelerini ise artırmaktadır.  

Bir baĢka deyiĢle özellikle kıdemli GKK‟ların ücretleri, artan eĢ ve çocuk 

miktarından kaynaklanan ihtiyaçlarını karĢılamamaktadır. EĢ sayısı arttıkça, GKK‟ların 

sorumluluklarının aynı doğrultuda arttığı ve bunun da kendilerine, iĢlerine ve 

örgütlerine olumsuz yansımalarının olduğu ifade edilebilir. Sosyal prestij ve güç 

göstergesi olarak daha çok erkek çocuk sahibi olmak için artırılan çocuk sayısı (eĢ 

sayısına bağlı olarak) sabit ve düĢük ücretli GKK‟ların yaĢam standardını 

düĢürmektedir. Önceden üretici olan çocuklar terörlü yıllarla birlikte artık tüketici 

olmuĢlardır. Ailedeki artan tüketen birey miktarını geçindirmekte güçlük çeken 

GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütlerine olan bağlılık düzeyleri bu 

durumdan olumsuz olarak etkilemektedir. 

 AraĢtırmada GKK‟ların eğitim düzeylerinin iĢ tatmini, duygusal tükenme ve 

örgütlerine olan bağlılık düzeylerini farklılaĢtırmadığı belirlenmiĢtir. Bu durumun 

GKK‟ların yaptıkları iĢin eğitim durumuyla fazla ilgisi olmamasından ve GKK‟ların 

eğitim düzeylerinin eĢ değer veya birbirine yakın düzeyde olmalarından kaynaklandığı 

düĢünülmektedir. Diğer bir ifadeyle GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri eğitim düzeyinden bağımsızdır. GKK görevlerini yerine getirirken 

yapılacak iĢlere ait yetenekler (silah kullanma, iz takibi yapma, keĢif yapma, gözetleme 
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yapma vb.) belki gelecekte geliĢen askeri teknoloji ile birlikte eğitimle kazanılacak 

yetenekler olacak (bilgisayar destekli sistemler gibi) ve belli bir eğitim alt yapısını 

gerektirecektir. Ancak bu yetenekler halen aileden ve çevreden gelen bilgi, tecrübe ve 

öğretilere göre Ģekillenerek kazanılmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan GKK‟ların görev sürelerine göre; iĢ tatmini, duygusal 

tükenme ve örgütsel bağlılık düzeylerinin farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Görevlerine yeni 

baĢlayan GKK‟ların iĢlerinden yüksek düzeyde tatmin sağladıkları ve düĢük düzeyde 

duygusal tükenme yaĢadıkları, ancak görev süresinin artmasıyla birlikte iĢlerinden 

duydukları tatminin azalarak, duygusal tükenmelerinin arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Benzer Ģekilde GKK‟ların örgütlerine olan devam ve duygusal bağlılıkları da artan 

görev süresi doğrultusunda azalmaktadır. Normatif bağlılıklarında ise farklılaĢmaların 

farklı yönde olduğu belirlenmiĢtir. Ġlk görev sürelerinde 3 yılında düĢük olan normatif 

bağlılığın, 4 yıldan sonra yükseldiği, sonra tekrar yükseldiği ve sonra tekrar düĢüĢe 

geçtiği belirlenmiĢtir. Eğrisel olarak görünen bu normatif bağlılık, GKK‟ların zaman 

zaman yaĢadıkları olumlu ve olumsuz olay ve olgulara bağlı olduğu düĢünülmektedir.  

Bir baĢka açıdan ise terörün genel olarak GKK güvenlik sistemi üzerinde 

yarattığı baskının ve bireysel olarak GKK‟lar üzerindeki oluĢturduğu tehdidin yıllar 

içinde gittikçe artmıĢ olması kurumsal özdeĢleĢmeyi ve içinde bulunulan durumun 

kabul edilmesini zorlaĢtırmakta ve kıdemli GKK‟ların iĢ tatminini azaltmaktadır. 

AraĢtırmada GKK‟ların gelir düzeylerine göre; iĢ tatmini, duygusal tükenme, 

duygusal, normatif ve devam bağlılık düzeylerinin farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Gelir 

düzeyinin artması GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme, devam ve duygusal bağlılık 

düzeylerine olumsuz yansımakta, normatif bağlılıklarına ise olumlu yansımaktadır. 

1000 TL‟nin altında aylık toplam gelire sahip olan GKK‟ların iĢ tatmini, devam ve 

duygusal bağlılık düzeyleri, 1000 TL‟nin üzerinde gelire sahip olanlardan yüksek, 

duygusal tükenmeleri ise düĢüktür. 1000 TL‟nin üzerinde gelire sahip olanların ise 

normatif bağlılıkları daha yüksektir. Bu bir çeliĢki olarak görünse de ücret anlamında 

sistemden beklentisi olmayan ve hatta baĢka gelir kaynakları ile kendini destekleyen 

GKK‟ ların örgüte karĢı; örgütün kazandığı prestije ve devlet korumasının faydalarına 

dayalı olarak vicdani ve ahde vefaya dayalı normatif bağlılık içerisinde olduklarını 
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söylememiz mümkündür. 1000 TL‟nin altında gelire sahip olan GKK‟ların tek 

gelirlerinin koruculuk olduğu düĢünüldüğünde bu durumun GKK‟ların iĢ tatmini, 

devam ve duygusal bağlılıkları artırarak, duygusal tükenmelerinde düĢüĢe neden olduğu 

ifade edilebilir. Öte yandan evde bulunan diğer kiĢilerin aylık toplam gelire katkıları 

veya ev halkı tarafından yapılan çiftçilik, hayvancılık vb. gibi faaliyetlerden elde edilen 

gelirlerle aylık gelirin yükselmesi, GKK‟nın elde ettiği aylık gelire olan ihtiyacın 

azalması gibi nedenlerin de korucuların iĢ tatminine, örgütsel bağlılıklarına ve duygusal 

tükenmelerine olumsuz yansıdığı düĢünülebilir.  

AraĢtırmanın GKK’ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ve örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkilere dair sonuçları:  

AraĢtırmada GKK‟ların iĢ tatmini, duygusal tükenme ile normatif bağlılık 

dıĢında kalan devam ve duygusal bağlılık düzeyleri  arasında anlamlı iliĢkiler olduğu 

belirlenmiĢtir. Buna göre, iĢ tatmini, devam ve duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü, 

iĢ tatmini, duygusal ve devam bağlılığı ile duygusal tükenme arasında negatif yönlü 

anlamlı iliĢkilerin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. GKK‟ların iĢ tatminleri arttıkça, 

duygusal ve devam bağlılık düzeyleri artmakta, iĢ tatmini, devam ve duygusal bağlılık 

düzeyleri arttıkça da duygusal tükenmeleri azalmaktadır. GKK‟ların normatif 

bağlılıklarıyla iĢ tatminleri ve duygusal tükenmeleri arasında ise anlamlı iliĢkilerin 

olmadığı saptanmıĢtır. Buna göre, GKK‟ların iĢ tatmini ve duygusal tükenme 

düzeylerinden normatif bağlılık düzeyleri bağımsızdır.  

AraĢtırmanın GKK’ların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin 

duygusal tükenme üzerine etkisine yönelik sonuçları:  

AraĢtırmada GKK‟ların iĢ tatmini ve devam ve duygusal bağlılık düzeylerinden 

duygusal tükenme düzeylerinin negatif yönlü etkilendiği; normatif bağlılık düzeylerinin 

ise duygusal tükenmeleri üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir. Buna 

göre GKK‟ların iĢ tatminleri ile devam ve duygusal bağlılık düzeyleri arttıkça, duygusal 

tükenme düzeyleri azalmaktadır. Normatif bağlılıklarının artmasının veya azalmasının 

duygusal tükenmeleri üzerinde bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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UlaĢılan bu sonuçlar ıĢığında, Türkiye‟nin yürüttüğü iç güvenlik harekâtının 

hayati bir unsuru olan GKK sisteminin daha verimli hale getirilebilmesine yönelik  

öneriler aĢağıda sıralanmıĢtır.  

•  GKK sisteminin süratle gençleĢtirilmesine yönelik olarak sisteme giriĢte 

30 yaĢın üst sınır olarak belirlenmesi ve seçimin 21-30 yaĢ aralığındaki vatandaĢlar 

arasından yapılması sağlanmalıdır. Bu kapsamda GKK baĢları ve tim komutanlarının, 

liyakate ve fiziksel yeterliliğe öncelik verilerek ve seçime dayalı olarak belirlenmelidir.  

• YaĢlı-kıdemli GKK‟lardan fiziksel ve psikolojik olarak güvenlik 

organizasyonunda üretilen hizmete uygun olmayanların sistemle iliĢiklerinin kesilmesi 

gerekmektedir. Sistemden çıkarılan GKK‟ların yerine kendilerinden azami verim 

alınabilecek genç GKK‟ların temin edilmesi sağlanmalıdır. Sözkonusu teminde insan 

kaynağı tüm dıĢsal etkilerden uzak olarak incelenmeli, duygusal ve normatif bağlılığı 

normal olarak yüksek olacağı değerlendirilen Ģehit ve gazi yakınlarına öncelik verilmeli, 

sonuç itibariyle sistem gençleĢtirilmelidir. 

• Tek eĢli ve az çocuklu (1-5) GKK‟larda diğerlerine nazaran duygusal 

tükenmiĢliğin daha düĢük olduğu, örgütsel bağlılığın üç  çeĢidinin de iĢ tatmini ile 

paralel olarak arttığı tespitinden hareketle, sistem içerisinde yer alacak GKK‟ların tek 

eĢli ve az çocuklulardan seçilmesi sağlanmalı, GKK‟ların ek gelire ihtiyaç duymaksızın 

“iyileĢtirilmiĢ maaĢları” ile geçinebilmeleri hedeflenmelidir. 

• GKK‟lar arasındaki ücret rejimi, yaĢa ve kıdeme göre düzenlenmeli, 

GKK‟ların yaĢa bağlı olmayan eĢit ücret rejimi ile maruz kaldıkları uygulamalar 

önlenmelidir. Buna ek olarak maaĢları askerlikleri esnasında da verilmeye devam 

edilmelidir. BaĢka gelir kaynaklarına sahip GKK‟ların maaĢ dıĢı gelirleri (kaçakçılık, 

hayvancılık, çiftçilik, müteahhitlik, taĢeronluk vb.) arttıkça iĢ tatminleri, duygusal 

bağlılıkları ve devam bağlılıklarının düĢtüğü, duygusal tükenmiĢliklerinin ise arttığı 

gözlendiğinden çalıĢanlar üzerinde devlet denetimi artırılarak ek iĢ yapmaları önlenmeli 

aksi davrananlar sistem dıĢı bırakılmalıdır. Bu bağlamda GKK maaĢlarının 

iyileĢtirilmesi sağlanmalı, baĢarılı GKK‟lara dönük parasal ödül kaynakları 

çoğaltılmalıdır. 
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• Sistem içerisinde 10 yıl ve üzeri hizmet vermiĢ olan GKK‟ların iĢ 

tatminlerinin düĢtüğü ve duygusal tükenmiĢliklerinin arttığı sonucundan hareketle 

yıpranma payları, yapılan iĢin zorluğu göz önünde bulundurularak, maaĢa ve erken 

emekliliğe yansıtılmalı; gelirlerinin güncel ve ekonomik geliĢmelere uygun olarak 

düzenlenmesi sağlanmalıdır. Bu paralelde sistemdeki mecburi hizmet süresi 15 yıl 

olarak belirlenmelidir. 

• GKK‟ların mecburi hizmet sürelerinin son 5 yılında aktif görevlerden 

ziyade, sabit emniyet görevlerine yönlendirilerek düĢük iĢ tatmini ve artan duygusal 

tükenmiĢliklerinin sisteme ve göreve olumsuz etkilerinin bertaraf edilmesi 

sağlanmalıdır. Kıdemli GKK‟ların terörle mücadeledeki tecrübelerinden 

yararlanılabilecek bir sistem kurularak, görüĢ ve düĢüncelerinin değerlendirildiği 

kurumsal bir platformda kendilerini ifade etmeleri sağlanmalıdır.  

• GKK‟ların yaĢla birlikte gerileyen fiziksel yeterlilikleri ve sağlık 

durumları sürekli olarak gözden geçirilmeli, belirlenen standartların altında kalan 

GKK‟ların sistemle iliĢiklerinin kesilmesi yönünde tereddüt edilmemelidir. Aynı Ģekilde 

suça karıĢan GKK‟ların durumları, kesinleĢmiĢ mahkeme kararları doğrultusunda 

sürekli gözden geçirilerek, sistem içerisinde kendisinden Ģüphe edilen herhangi bir 

iĢgörenin bulundurulmamasına özen gösterilmelidir.  

• Örgütsel vizyonun oluĢturulması, temel amaçlar arasında yer almalı, 

sistemde yer alan iĢgörenlerin tespit edilen vizyon ve misyon paralelinde hareket edip 

etmedikleri yönünde profesyonel denetçi birimler oluĢturularak etkili bir performans 

değerleme sistemi kurulmalıdır. Görev esnasında problem yaĢadığı tespit edilen veya 

kendisinden yeterli verim alınamadığı rapor edilen/gözlemlenen GKK‟ların uyum 

programlarına alınması ve sistemle iliĢiklerinin kesilmeden önce uyum programlarından 

elde edilen sonuçların değerlendirilmesi sağlanmalıdır.  

• Örgütsel imajın iyileĢtirilmesi ve GKK sisteminin dayatılmak istenenin 

aksine, bir suç örgütü olmadığının netlikle ortaya konması ve baĢta terör örgütü 

tarafından yapılan menfi propagandalar olmak üzere her türlü ajitasyonun önlenmesi 
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maksadıyla kurumsal bir halkla iliĢkiler ve tanıtım biriminin GKK sistemine 

kazandırılması sağlanmalıdır.  

Bu alanda yapılacak sonraki çalıĢmalar için öneriler:  

• ÇalıĢma Doğu ve Güneydoğu Bölgesi‟nde yürütüleceğinden ilgili resmi 

makamlarla (Valilikler, Garnizon Komutanlıkları, Kaymakamlıklar gibi) mutlaka 

koordinede bulunulmalı, gerekli izinler yeterli süre öncesinden alınmalıdır. 

 • AraĢtırmanın örneklemi belirlenirken ulaĢılabilecek coğrafya ve bu coğrafyaya 

ulaĢılabilecek zaman gerçekçi olarak planlanmalı, GKK‟ların yoğun olduğu bölgelerin 

aynı zamanda iç güvenlik harekâtının da yoğun olarak sürdüğü bölgeler olduğu göz ardı 

edilmemeli, anket için aĢiret aidiyeti bakımından eĢit ve homojen dağılım gösteren 

bölgelerden seçim yapılmalıdır.. 

• Kolayda örneklem olarak seçilen tüm GKK‟ların ankete katılmayı 

istemeyeceği göz önünde bulundurularak alternatif liste oluĢturulmalıdır. 

•  Telefon ve mektupla yapılan anketlerde sorulan soruları yanlıĢ anlama veya 

hiç anlayamama gibi sorunlarla karĢılaĢılabileceği göz önünde bulundurularak yüz yüze 

görüĢme tercih edilmelidir.  

• GKK‟larla ilgili literatür çok kısıtlı ve dar olduğundan araĢtırma yapılırken 

tarafsız bir yorum yapabilmek için açık kaynaklar (gazete, tv ve internet vb. ) geniĢ bir 

yelpazede detaylı olarak taranmalıdır. 
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EKLER  

Bu anket formu; bilimsel bir çalıĢmada kullanılmak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Ankete vermiĢ olduğunuz yanıtlar sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek üzere 

kullanılacak ve kesinlikle gizli kalacaktır. 

AraĢtırmaya sağladığınız katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

 

Bu bölümde kiĢisel bilgiler istenmektedir. Lütfen size uygun olan seçeneği (X) 

iĢaretleyiniz. 

YaĢınız? (   ) 21-30   (   ) 31-40   (   ) 41-50 

   (   ) 51-60   (   ) 61 ve üzeri 

Medeni Durum?    (   ) Evli   (   ) Bekar  

Evli iseniz kaç eĢiniz var?     …………………………….. 

Kaç çocuğunuz var?      …………………………….. 

Eğitim durumunuz?     …………………………… 

Kaç yıldır GKK olarak görev yapıyorsunuz?  …………………………….. 

Aylık toplam geliriniz?     …………………………….. 
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AĢağıdaki ankette iĢinizle ilgili tutumlarınızı yansıtan ifadeler yer almaktadır. 

Sizden istenen her ifade ile ilgili durumu ne kadar sıklıkla yaĢadığınızı belirtmenizdir. 

Lütfen iĢiniz ile ilgili olarak hissettiklerinizi en iyi yansıtan kutucuğu (X)  iĢaretleyiniz. 
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1 GKK olmaktan memnunum.      
2 1. ĠĢimle ilgili kurallardan memnunum.       
3 2. ĠĢimin bana gelecekte getireceklerinden memnunum.      
4 3. Karakol komutanımdan memnunum.       
5 4. GKK olmamın bana sağladığı destekten memnunum.      
6 1. ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum.      
7 2. ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum.      
8 3. Bir sonraki göreve gitmek için kendimde yeterli gücü bulamıyorum.      
9 4. Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için gerçekten yıpratıcı.      
10 5. Yaptığım iĢten bıktığımı hissediyorum.      
11 6. ĠĢimin beni kısıtladığını hissediyorum.       
12 7. ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum.      
13 8. PKK ile mücadele etmekten dolayı geriliyorum.      
14 9. GKK sisteminden çıkmak istiyorum.      
15 1. GKK olarak çalıĢmaya devam etmekten mutluyum.      
16 2. Terörle mücadeleyi kendi kiĢisel sorunummuĢ gibi düĢünürüm.      
17 1. Kendimi devleti koruyan bir asker gibi hissetmiyorum.      
18 3. Kendimi devlete gönülden bağlı hissetmiyorum.      
19 4. Devlete karĢı güçlü bir aitlik duygusu hissetmiyorum.      
20 5. GKK olmak benim için büyük anlam taĢıyor.      
21 1. Bu iĢte çalıĢmaya devam etmem kendi tercihim olduğu kadar bir 

zorunluluktur. 
     

22 2. Ben istesem bile iĢimden ayrılmak benim için çok zor olurdu.      
23 3. ĠĢimden ayrılsam hayatım alt üst olur.      
24 4. Bu iĢten ayrılmayı düĢünebilmek için yeterli iĢ imkânına sahip 

değilim. 
     

25 5. Terörle mücadelede kendimden çok Ģey vermemiĢ olsaydım, bu iĢten 

ayrılabilirdim. 
     

26 6. Bu iĢte çalıĢmaya devam etmemin en önemli nedenlerinden birisi, 

baĢka seçeneğimin olmamasıdır.  
     

27 6. Yaptığım iĢe devam etmemi gerektirecek herhangi bir zorunluluk 

hissetmiyorum.  
     

28 1. Daha iyi bir iĢ bulsam dahi iĢimden ayrılmam.      
29 2. ĠĢimden ayrılsam kendimi suçlu hissederim.      
30 3. Bu devlet benim bağlılığımı hak ediyor.      
31 4. Kendimi devlete karĢı sorumlu hissettiğim için iĢimden ayrılmayı 

düĢünmem. 
     

32 5. Devlete ve GKK sistemine çok Ģey borçluyum.      
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