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ONSOZ

Degisen ve gelisen sartlar igerisinde birgok orgiitiin devamlilik ve verimliliginin
saglanmasinda en Onemli kaynak insandir. Giiniimiize kadar is gorenlerin gerek
kamu gerekse ozel sektdrde is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerine etki eden |
faktorleri belirlenmeye, bunlarin birbirleri tizerine etkisi olup olmadigini anlamaya
yonelik bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismamizin amaci emniyet personelinin,
bireysel faktorler ve isverene bagl olan faktérler g6z 6niinde bulundurularak, is

tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemektir.
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GIRIS

Toplum igerisinde tiim yapilar bir ama¢ ve diisiincede biiyiimeye devam
etmektedir. Bu amaglarin kékiinde maddi unsurlar olabildigi gibi manevi, sosyal,
kiiltiirel unsurlarda olabilmektedir. Giiniimiizde bu biiyiime sayesinde birgok ticari
orgiit, endistriyel sirket, devlet kurulusu, okul, tiniversite, hastane, hapishane vb.
kurumlar olusmugstur. Yagam artik bu orgiitsel yapilarla birlikte onlarla i¢ ice devam
etmektedir. Hayatimiza bu yapilarin getirilerine bakacak olursak en biiyiik
getirilerinden birisi yeni istithdam alanlari olugsmasi ve bu alanlari igerisinde gelisen

ve degisen is kollarinin meydana gelmesidir.

Toplum igerisindeki yapt gliniimiizde bir kompleks olma yolunda
ilerlemektedir. Bu durum giinimiiz sartlarinda is ve yasam ikilisi igerisinde
kendilerine 6ylesine biiyiik bir yer edinmislerdir ki kisilerin giinliik yasam dilimleri
icerisinde ¢alisma ortamlarryla sinirli kalmayip tiim hayatini kapsamaktadir. Toplum
icerisinde fertlerin yasamlarin1 okullarda, sirketler veya benzeri hukuki, askeri
kurumlarda hizmet alarak veya 6rgiitiin hizmet saglama diizeni igerisinde faaliyet
gostererek gecirmektedir. Bu durum hayatimizda o kadar etkili yol almaktadir ki
artik sadece galigma veya kismi yasam alanini etkileme boyutu asmis bizlere gelecek
yasanttmzi planlama yolunda fikir ve yollar sunmaya baglamistir. Is ve yasam
ikilisinin etkileri sadece kariyer anlaminda degil ailevi yasantilarimizda etkilerini
attirmast i¢imize bu kadar sinmesi artik gelecek yasantimizda kimlere yer

verecegimize, kiminle bir hayat kurabilecegimize kadar istidat g6stermektedir.

Is ve yasam ikilisinin bu etkileri insani degerler boyutunda da degisikliklere
sebebiyet vermektedir. Kisiler artik yasamlarimi &rgiitlerin kuralcilik, maksimum
karlilik vb. gibi olgiitlerine yer vermektedir. Ve bu degerlere gore sekillenmeye

baslamis bulunmaktadir.

Tiim insanlik hi¢ stiphe yoktur ki yasamlarini mutlu, huzurlu, hayatta doyuma
ulasarak yasamak isterler. Yasamlarinin biiyik bir bolimiini c¢alistiklar is

ortamlarinda geciriyor olmalari, bu ortamlarin gidererek insan yasamindaki




etkilerinin artiyor olmasi, kisilerin is segimlerinin Onemini bir kat daha

arttirmaktadir.

Yasam dongiisii igerisinde orgiitsel yapilarin insan hayatindaki etkilerinin
artmig olmasi; performans, is tatmini, doyum, takim c¢aligmasi, adalet, giiven,

mobbing, kariyer vb. birgok kavramin 6neminin artmasini saglamstir.

Orgiitlerin en temel yapi tas1 denilebilecek etken insan yani ¢alisandir ve
kigilerin ¢aligma ortamindaki verimliliginin yiiksek olmasi orgiitiin hedeflerine
yaklasma yolundaki basarilarina katki saglamaktadir. Bu durumun saglanmasi
calisanlarin yiiksek performans gostermesi ise kisilerin is ortaminda sagladiklari

tatmin seviyesiyle dogrudan iligki i¢erisindedir.

Yapilan calismalar g6stermistir ki; is tatmininde bir¢ok faktdr etkilidir. Bu
faktorlerin baslicalarim iki bashk altida siralayacak olursak birinci baghigmiz is
gorenin kendisine bagli olan bireysel faktdrler olur. Birinci baghk altinda kisinin
cinsiyetinin, yaginn, egitim diizeyinin, kisisel ozelliklerinin ve sosyo-kiiltiirel
cevresinin is tatmini konusunda etkili oldugu séylenilebilir. Ikinci baglik ise igverene
bagli olan orgiitsel faktorlerdir. Bu baglik altinda orgiitiin yapisi, yapilacak olan is ve
dzellikleri, 6rgiit igerisinde ki gelisme, terfi firsatlari, ¢aligma kosullar1 ve yonetimin

kisilerin is tatmini konusunda etkili oldugu yazilabilmektedir.

Bu ¢alismamizin amaci emniyet personelinin, siirekli olarak degisen ve gelisen
toplum igerisinde, bireysel faktorler ve igverene bagli olan faktdrler géz oniinde
bulundurularak, o6rgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemektir.

Calismamuz ii¢ boliim ve sonug kismindan olusmaktadir.

Birinci boliimde is tatmini kavraminin; tanim, gelisimi, dneminin yani sira is
tatminiyle ilgili teoriler lizerine arastirmalar yapilmis ve is tatminini etkileyen

faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere iki baslik altinda incelenmistir.

Ikinci boliimde &rgiitsel baghlik kavraminin; tanimi, énemi, siniflandiriimasi
ve Ol¢iilmesi tizerine aragtirmalar yapilmis ve orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler

bireysel ve drgiitsel faktorler olmak tizere iki baglik altinda incelenmistir.




Uciincii boliimde is tatminin ve &rgiitsel baglilik tizerindeki etkiyi belirlemeye

yonelik emniyet personeli lizerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirmamizda veri
toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Verilerin analizi kisminda Regresyon

analizi kullanilmig olup elde edilen bulgular bu béliim igerisinde belirtilmistir.

Sonug kisminda ilk olarak ¢alismamiz iizerine genel bir degerlendirmeye yer
verilmistir. Devaminda ise tUgiincii bolimde elde edilen bulgulara yonelik
degerlendirilmelerde bulunulmus ve yapilabilecek yeni ¢alismalara yonelik fikirler

beyan edilerek ¢alisma tamamlanmaistir.




BIRINCI BOLUM
IS TATMINI
1.1 1Is Tatmini Kavrammm Tanimm Ve Gelisimi

Is tatmini orgiitsel psikolojide en ¢ok arastirilan bir konudur. Is gérenin isinden
duydugu hognutluk seviyesinin ilk basamagi olarak kabul edilmekte olup, orgiitsel
calismalarda c¢alisanlarin islerine karsi duyduklari hosnutsuzluk durumlarini

belirlemede 6nem arz etmektedir.

Is ve tatmin arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik yapilan planli ¢aligmalara
bakildiginda 1930 yilinda itibaren akademik alanda kendini géstermektedir (Agho,
Mueller ve Price, 1993: 1007). Yapilan arastirmalarin atasi olarak kabul edilen ve
arastirmacilarca 200 (iki yiiz) yil 6nce Amerika Birlesik Devletlerinde ger¢eklesen
durum, Endiistriyel devrim olarak kabul goriilsede konu alant ile ilgili ilk bilimsel
calismalarin temeli Taylor’in 1911 yilinda gergeklestirdigi ¢alismaya dayanmaktadir.
Taylor calisanlarin egitimine yonelik gerceklestirdigi ve c¢alisanlarin is egitimi
kisminda daha basar1 olabilmesi i¢in incelemelerde bulundugu arastirmadan 7 yil
sonra ig tatmini terimi, literatiire acikca Thorndike’in 1917°de is ve tatmin arasindaki
iliskiyi arastiran makalesiyle girmistir. Is tatmini kavraminin 6nem kazanmasi ise

1930 ile 1940 yillan arasinda gerceklesmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55).

Is tatmini kavrami; hayat doyumu, kendine giiven, fizik ve ruh saglhig, ice
kapaniklik, hedef olusturma, miisteri tatmini, devamsizlik aligkanligi, calisan
verimliligi, calisan performansi ve c¢alisan devri olarak tanimlayabilmekteyiz.

(Giilnar, 2007: 162).

Is tatmini kavramu; is gorenlerin is hayatlarinda ve ¢alisma sartlar1 arasindaki
iligskinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet hissi ve ig gorenin igine karsi
gostermis oldugu olumlu tutum olarak ifade edilmektedir. (Ugboro ve Obeng, 2000:
254).
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Bullock’e is tatminin tanimini ¢aligma ortami, ¢alisma sartlari gibi birgok is
gorenin hissetmekten memnuniyet duyacagi veya rahatsizlik duyacagi durumun

dengelenmesi sonucunda ortaya ¢ikan tutum olarak ele almaktadir (Simsek, 1995:91)

Vrom’a gore is yasamindaki tatmin duygusu is gérenlerin algilarina, hislerine,
hal ve hareketlerine iliskin ¢ok farkli boyutlu ise karsi tutumlarinin bir dl¢iisii olarak

ifade edilmistir (Simsek, 1995: 92).
Luthans (1995: 3) is tatmininin 6nemini 3 (ii¢) sekilde vurgulamaktadir.

> [s tatmininin goriilemeyen sadece hissedilebilen bir olgu olmasi durumundan
dolay1 duygusal yonii agirlikta bir kavramdir.

> Is tatmininin de8erlendirme boyutu, genellikle ¢ikarlarin beklentileri ne
derecede karsiladigiyla ilgilenir.

> Is tatminin ortaya ¢ikmasi isin niteligi, ticret miktari, yonetim sekli, terfi

imkanlari.. vb kavram ve tutumlari beraberinde getirir

Bir diger tanim da is tatmini, ¢alisanin orgiite karsin olumlu - olumsuz tiim

hislerini kapsamaktadir (Odom, Boxx ve Dunn, 1990: 157).

Ozetlersek is gorenin is tatminini etkileyen unsurlarin birbirinden farkli ve ¢ok
sayida olmasini dikkate aldigimizda is tatminini zihinsel ve duygusal faktorler olarak
iki baslik altinda toplanabilmekte ve bu faktérlerden de duygusal faktorlerin agir

bastig1 goriilmektedir.
1.2 s Tatminin Onemi

Is tatmininin seviyesi yiiksek ya da diisiik olmasinin iki nedeni bulunmaktadir.
I1ki ¢alisanlarin ¢alisma ortamlari, sartlar1 hakkinda ne hissettiklerinin hem kendileri
hem de orgiit icin 6nemli olmasidir. Ikinci sebep calisanlarin verimliligi ve
performanst  tizerine etkili olmasindan  dolayidir.  Cilinkii  oOrgiitlerde
tatminin/tatminsizligin olasi etkileri ¢aligsana oldugu kadar yapilan isin isleyisinde,
veriminde artis ya da azalig seklinde gozlenecektir. Tatminsizlik ¢aliganin igini tam
anlamiyla yapamamasi sonucu isinden sogumasi ve yabancilagmasina, verimliliginin

diismesine, yeni is olanaklari aramasina, igini yaparken dikkat eksikligine ve hata




yapma oraninin artmasi gibi olumsuz etkileri beraberinde getirecektir. Yoneticiler is
tatminsizligine yol agan etkenleri tespit ederek bunlar i¢in gereken onlemleri

almalidirlar.

Is tatmini ile yapilan tanimlarin ortak 6zelligi is ortamindan olusan eylemler
neticesinde c¢aliganin bundan dolay1 hissettigi duygular olarak gériilmektedir. Sekil 1
de de oldugu gibi ¢alisanin yasadigi olumlu/olumsuz duygular isiyle ilgili his, tutum,
davramglar1 ifade etmekle yasayacagi tatmin diizeyinde belirleyici olacaktir. Is
tatmini ¢alisan ve ¢alisilan yerin atmosferi, isin verimliligi, hizmet verilen bireylerin
aldig1 hizmettin kalitesine ve dolayisi ile de memnuniyetine yol ag’arken saglikli bir

ig ortaminin olusmasi saglanacaktir (El¢i, 2014: 45).

Sekil 1 Is Tatmini Sonuclari (Ozcan, 2011)

§ » Is Tatmini
i, l B e - 4 . ] o W

1s Tatmini Sonuclan Is Tatminsizligi Sonuclar

v Performans [V ise Devamsizhik

v Verimlilik ‘ Y Isten Aynlmalar

v Motivasyon ¥ Isgiicii Devir

v Yasam Tatmini ~ Hizinda Artig

v Basan Y Yabancilasma

¥ Psikolojik Sorunlar

Is tatmininin &rgiitsel agidan 6nemine bakacak olursak, orgiitler hedeflerine
ulagma yolunda tlim imkénlarini ve is gorenlerini aktif bir sekilde kullanirlar. Bir
kurumun elinde ne 6zellikli is géren bulunursa bulunsun veya bir o kadar da
gelismisglige sahip teknolojiye sahip olursa olsun ¢alisanlariin is tatminleri
saglayamazsa hedeflerine ulasmada bu durumlardan yarar saglayamaz (Bayrak Kok,

2006:301)

Verimlilik ve is tatmini arasinda bir¢ok aragtirma yapilmig ve arastirmalar
sonucunda verimlilik ve is tatmini arasinda genel itibariyle dogrusal bir iligki tespit
edilmigtir. Bu durumun igerisinde is tatmini saglanmig bir is gorenin sadece
performansinda artis olmasindan ziyade orgiitiin hedeflerine ulasma boyutunda da

dogrusal bir artis oldugu ifade edilmektedir. Verimlilik ve is tatminin arasindaki




iligkinin bir bagka boyutu da Carroll ve Tosi (1977) tarafindan gergeklestirilen
calisma sonucu olarak; is tatmin diizeyindeki artis bazi is gorenlerde islerine olan
baghlik diizeyinde artisa neden olurken ayni zamanda orgiitsel diizeyde de
verimlilige katki saglayabilir ifadesi ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alismada basarili olmanin,
kendini gergeklestirme seviyesine gelmis calisanlar yiliksek verime yonlendirecegi

belirtmigtir (Basaran, 1998: 47-58).

Is gorenlerin giinlerinin biiyiik bir kism1 is ortamlarinda gegmektedir. Bu
durumu ele alicak olursak is goérenin isindeki olumlu/olumsuz durumlarin sadece
Orgiitsel  yasantilarimi etkiledigi {izere varsayimda bulunmak yanlis olacaktir
(Kaplan, 2011:58). Judge °‘nin arkadaslartyla birlikte 1994 yilinda yaptiklari
calismaya gore is tatmini kavramini yasamdan ayri diistinmek imkansiz bir hal
almigtir. Bu durumun nedeni kiginin is yasaminda genel olarak etkili olan faktorlerin
giiniimiizde kisisel yasam boyutunda da etkili hale gelmesidir. Sonu¢ olarak is
gorenlerin is ortamlarindaki tatmini ile hayatlarindan duyduklar tatmin arasinda
dogrusal bir iligki bulunmaktadir.(Topolosky ve Paula, 2000: 13). Is tatmin diizeyi
kisinin hayatindan duydugu hazzi etkileyebilmektedir (Davis ve Newatro, 1989: 177)

Vroom un i§ tatmininin yasantimiz iizerindeki etkileri ve onem arz eden

gorisleri agagidaki gibidir (Lavkan, 1973: 65);

» Bireyler genel itibariyle toplum tarafindan kabul gérmek isterler.

» Bireylerin psikolojik olgunlugu is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi ile
iligkilidir.

> Is tatmin diizeyi diisiik olan kisilerin huzur ve mutluluk diizeyleri diisiik olur.

> s hayati kisinin yasam alani igerisinde 6nemli bir noktadadir.

> Is sadece paraya ihtiyaci olanlar i¢in bir tatmin kaynag: degildir. Paraya
ihtiyaci olmayanlarin da yasamlarinda doyum saglamak i¢in ¢alisabilirler.

» Bir ise sahip olmayanlar bilissel diizeyde yetersiz kalabilirler.

> Is hayat1 sosyal hayat1 destekleyen bir yapiya sahiptir. Kisiler zihnen gelisim
saglamalarini destekleyen bir iste ¢calismazlarsa hayattan doyum alamazlar.

> Is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi is baglilig1 arttirdig1 gibi tersi bir durum
toplum sagligini olumsuz yoénde etkilemeye kadar giden sorunlara yol

acabilir.




Yapilan c¢aligmalara bakildiginda is tatmin diizeyinde distis gOsteren

sirketlerde dort yil i¢inde is gorenlerin oOrgiitsel bazdaki sikdyetlerinde %38 gibi
Onemli bir oranda artis oldugu gozlenmistir. Bunun yam sira personele yonelik
verilen ceza oranlarinda ise %44 kadar artis meydana gelmis olmasina dikkat

cekilmigtir (Kahn, 1973: 94).
1.3 is Tatmini ile Tlgili Teoriler

Is tatmini kavramina yonelik ¢alismalar yapilmadan énce motivasyon kavrami
ele almmustir. Bu durum gostermektedir ki is tatmini kavramini motivasyon
kavramindan ayn diisiinmek miimkiin degildir. Is tatminini agiklamak i¢in ¢ok sayida
tanimlamalar ve teoriler tammlanmugtir. Herzberg’in (1966) Cift Faktor Teorisi,
Maslow’un (1943) Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Vroom’un (1964) Beklenti Teorisi,
Priceve Mueller (1986) modeli birer motivasyon teorisi olmakla birlikte, ig tatminini

kavrami konusunda yapilan ilk siradaki ¢alismalardandir.

Motivasyon konusunda yapilmis caligmalarin en bilineni Maslow tarafindan
ortaya konan ihtiyaglar yaklasgimidir. Bu yaklagim kisilerin davranislarinin belirli bir
ihtiyac1 gidermesiyle alakali oldugu bu sebeple istenilen davranisin sergilenmesinde
ilgili ihtiyacin 6nemli oldugu fikrini ortaya koymaktadir (Cetin, 2011: 147-154).
Genel anlamda bakildiginda Maslow teorisine gore kisileri giidiileyen temel etmen
kisisel ihtiyaglardir. ihtiyag dogrultusunda bireyin harekete gegme giidiisii
kuvvetlenir fakat ihtiya¢ giderildikten sonra bu etki ortadan kalkmaktadir. Yani
ihtiyacin giidiileme etkisi giderilene kadar siirmektedir (Bull, 2005: 29). Insani
ihtiyaglar genel olarak, kisilerin bedensel ve ruhsal tiim yoksunluk veya dengesizlik
durumu olarak agiklanir (Johnson, 1993: 39). Maslow’un teorisi bireylerin ig gérenin
orgiit yasantisi icerisindeki motivasyonuna iligkin ilk temel teoridir (Steers, 1996:
13). Maslow'un agiklamas1 motivasyona genel bir agiklama seklindedir. Is hayatinda
bireylerin motivasyonuna ya da tatminine yonelik detayl olarak yapilmuis bir ¢alisma

degildir (Yiksel, 2005:295)

1966 yilinda Herzberg’in motivasyonu agiklamaya calistigi “Cift Faktor
Teorisi’nde i¢sel faktor olarak ele alinan basari, kisisel gelisim ve i¢sel faktor olarak

degerlendirilebilecek diger durumlar bireyin motivasyonunda artis saglamakta iken;




is ozellikleri, caligma kosullari, maas, ¢alisma arkadaglar ile iligkiler gibi digsal

faktor kategorisinde degerlendirebilecek durumlarin motivasyonu arttirict bir 5zelligi
bulunmamaktadir. Digsal faktorlerin yoklugu da motivasyon diizeyinde artis
saglamamaktadir (Eren,2000 :66). Bu teoride is gorenlerin istenilene
yonlendirmedeki gereksinimler iizerine calisilmustir. Ihtiyaglar hiyerarsisi ile cift
faktorler teorisin arasindaki temel farklilik Cift Faktorler Teorisi degisken olarak is
yasami, is yasamiyla ilgili durumlar ve ig gorenin c¢alisma ortamindaki etmenleri

tizerine durmaktadir(Yiiksel, 2005:292).

Vroom’un (1964) Beklenti Teorisinde motivasyon kavramina anlam
kazandirmaya calisirken tatmin kavrami tizerinde detaylandirmig ve kullanmaglardir.
Teorinin temelinde motivasyonun kiginin 6diilii isteme seviyesi ve bekleyisine
baglidir. Teorinin elestirilmesi iki asamali olarak gerceklestirilmistir. I1ki Beklenti
Teorisinin karmagik bir modelleme ile izah edilmesi sebebiyle sorgulanmasinda
olusan zorluk; diger elestiri kisilerin davranig gergeklestirmeden 6nce mantik ve
detay siizgecinden ge¢mis bir diislinceyi benimsedigini kabul etmesidir. Fakat
beklenti teorisi de direk olarak is tatmin diizeyini arastirmaya yonelik ¢alismalar
degildir. Diger calismalarda da oldugu gibi Beklenti Teorisi de motivasyon

kavramini anlatabilmek i¢in i tatmin kavramini kullanmigtir(Yiiksel,2005: 292).

Price ve Mueller (1986) calismasinda is tatmin kavramim 9 digsal etmen ile
aciklamigtir. Teori kapsam bakimindan genel bir kapsama sahiptir. Modelde is
tatminini belirleyen degiskenler; isin rutinligi, merkezilesme, iletisim, biitiinlesme,
adalet, ilerleme firsatlar1 ve uzmanlagmadir. Modelde isin rutinligi, merkezilesme ve
asirt is yuki is tatminini diistirdiigi yoniinde; iletisim degiskeni ile birlikte diger

degiskenlerin ise artis yoniinde etkiledigi kabul edilmistir (Yiiksel,2005: 293).

Is tatmini ilk siralarda inceleyen baslica calismalarda tam olarak is tatmini
kavrami bulunmamaktadir. Daha ¢ok motivasyonun ig tatmini igerisinde kritik bir
bilesen oldugunu motivasyon teorilerin igerisinde gérmek miimkiindiir. Motivasyonu
is tatmini seviyesini insan sermayesi potansiyeline ve sosyal sermaye birikimine
baglayan onemli bir acgiklayici etken olarak ele almustir. Is tatmin kavramim

tanimlamada katkist olan bu motivasyon teorilerinin yaninda, Hackman ve



Oldham’in (1980) gelistirdigi Is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model) ve

Cornell Modeli ig tatmini ile direk iligkisi olan teorilerdir.

Hackman ve Oldham (1980)’nin yapmis oldugu calismasinda elde etmis
oldugu Is Ozellikleri Modeli Cift faktor teorisinde, is ve calisma ortamu ile ilgili
degiskenlerle is tatmin diizeyini ifade etmeye caligmigtir. Bu teori; temel is
kriterlerini, kritik psikolojik durumlar ve etkiler arasinda iligkiler bulundugu
varsaymmini temel almigtir. Is 6zellikleri modelini sekil-2 de de inceleyecek olursak
bu modele gore; beceri ¢esitliligi, gorevin kimligi, goérevin onemi, 6zerklik ve geri
bildirim olarak tanimlanan temel 1is boyutlar1 kritik psikolojik durumlarn
belirlemektedir. Kritik psikolojik durumlar olarak nitelendirilen igin anlamliligi, isten
duyulan sorumluluk ve isin sonuglarindan bilgi edinme ise; yiiksek i¢sel motivasyon,
yiiksek performans, yiiksek is tatmini, azalan devamsizlik ve diisiik isgiicii devrine

olanak saglamaktadir (Hackman ve Oldham,1975: 161).
Sekil 2. Hackman ve Oldham'in Isin Ozellikleri Kurami (Spector, 1997:32)

Temel Ozellikler Psikolojik Durumlar Sonuglar

Beceri Cesitliligi Isin Anlamii

Gérev Batunlugu N Oldugu Duygusu
Gérevin Onemi

Ozerklik Sorumluluk GudL'zxienme
> Duygusu P BareY
Performansi
Is Doyumu
Katihm
A
Geri bildirim Senuclardan

> Haberdar Olma

Blylime
Gereksinimi Glci

Cornell Modeli is tatmini ile direk iligkisi olan teori 1969 yilinda Smith,

Kendall ve Hulin tarafindan meydana getirilmistir. Modelin olusumunda ¢alisan
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aragtirmacilara goére is tatmini bireylerin iglerine karsi gosterdikleri veya isleri ile
alakali farkli durumlara gosterilen duyussal tepkiler olarak ifade edilmektedir.
Meydana getirilen modelin temel diisiincesinde belirtilen duyussal diizeyde olusan
duygulari; karsilagilan veya olusan herhangi bir durum kargisinda beklenti (beklenen
karsilik) ile gercek (deneyimlenen karsilik) arasindaki farktan dolayr meydana gelen

durum olarak tanimlamigtir. (Balay,2000: 68)

Smith ve arkadaglar1 Cornell Modelinin temelinde ilk kez ortaya ¢ikan referans
cergevesi kavramimi kullanmiglardir. Boyutuna, zamana ve yoniine gére dallara
ayiran referans cercevesi i§ tatmini boyutunda kisaca tanimini yapacak olursak
kisinin hayal olarak kurdugu is durumunu ifade eder. Kisi hayalinde belirledigi
referans standartlarina ne kadar yakin ise yaptigi isten doyumu, tatmini o kadar
fazladir. Arastirmacilarin Cornell Modelinde referans ¢ergevesi kavraminin 6nemini
daha iyi anlamasi lizerine bu gergeveleri 6zele indirgeyerek 6l¢meye ¢alismiglardir.
Bu durum sonucunda [s Tamimlama Olgegini meydana getirmislerdir (Sun,2002:21)
Olceklendirmede isin durumu, is hakkinda bilgi, ticret, kariyer imkanlari, denetim

mekanizmasi, ¢aligma ortamy, is arkadaglari..vb. boyutlar bulunmaktadr.

1.4 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminine yonelik sistemli ¢aligmalarin 1930'lu yillarda baslamasinin
ardindan bilim diinyasinda ilk olarak isin bireyin hayatindaki tatmin, doyum
kavramini motivasyon kavramindan ayiwrarak kendine 06zgii genel hatlariyla
tanimlanmaya ¢alisilmis ve hangi durum ve degiskenlere gore farklilik gésterdigi

aragtirma inceleme konusu olmustur.

[s tatmini sabit, degisime, gelisime ugramayan veya farkliliklar1 olmayan bir
durum olmamakla birlikte iy Gorenlerin ¢alistiklar: isten edindikleri tatmin
duygusunu ifade eden i tatmini kavrami ise yonelik gelistirilen olumlu tutumu
aciklamaktadir (Lam, 1995: 73). Ters bakis agisiyla bakarsak is gorenin igle ilgili
olumsuz bir tutum gelistirmesi ise isinde tatmin olamama durumunu ortaya

cikmaktadir.
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Zaman igerisinde ig tatmini konusunda yapilan ¢aligmalarin artmasi arastirma

yelpazesinin de genislemesini olanak sagladigi goériilmektedir. Bu durumun en agik
ornegi 1930 yillarin ardindan yapilan ¢alismalara bakildiginda is tatmini etkileyen
faktorlere yonelik ¢alismalarin temel inceleme noktasinin ticret, isin 6zelligi, egitim
gibi faktorlerin ise tatmin veya tatminsizlik boyutunda etkisinin nasil olduguydu.
1900 ‘li yillarin sonlarina dogru bakildiginda is tatminini etkileyen faktorlere bir
durum ve olasiligin eklenmesiyle genel bagliklar altinda birlestirme geregi

goriilmektedir.

Yapilan ¢aligmalar gostermistir ki is tatminini etkileyen iki ana baghk altinda
siiflandirilmasi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kisilerin egitim durumlarini,
kigisel ozelliklerini, yas, cinsiyet gibi kisinin dogumu ile birlikte sahip oldugu
ozellikleri ile yasam siirecinde kazandi1g1 deneyimlerle yakindan iligkili olan Bireysel
Faktorlerdir.(Asik,2010:87). Bir diger durum ise is yerlerinin yapisini, is ve
ozelliklerini, gelisme ve terfi firsatlarini, caligma kogullar1 ve y6netim gibi is yeriyle
is goren arasinda anlagmalar ve isverenin sagladigi hizmetlerle iliskili Orgiitsel

Faktorlerdir.
1.5 Bireysel Faktorler

Is tatmininde olusmasinda bireysel faktdrlerin etkisine yonelik calismalar
1980°li yilinin ikinci ¢eyreginde artmaya baglamig; Yapilan aragtirmalarda bireylerin
ig tatmin seviyelerindeki 6l¢iimler sonucunda dikkate deger bi¢imde veriler elde
edilmistir. Bu durum, is tatmini seviyesinin artiginda kisiligin baglantili oldugu

kuramlar1 6nem kazanmasini saglamaktadir. (Spector,1997: 52).

Kisilik konusunu baz alan bir¢ok calisma yapilmig, bu ¢alismalar bireysel
faktorlerin etkisini ortaya ¢ikarmada en dnemli basamak olma Ozelligindedirler. Ilk
sira Staw ve Ross (1985) ‘un bireysel faktorlerle kismen iligkili olan i degisikligi
yapan kisilerdeki tatmin duygusunun tutarliligi tizerine yapmis olduklari ¢alismalari
gelmektedir. Caligma sonucunda bazi insanlar isi sevmeye yatkin olurken
digerlerinin olmayabilecegini yani isini seven insanlarin bagka bir iside
sevebilecekleri ortaya ¢ikmistir. Bir diger ¢alismada Arvey, Carterve Buerkley

(1991)‘nin is tatminin genetikle ilgili olabilecegi {izerine yapmis olduklar
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caligmalaridir. Caligma birbirlerinden farkli ortamlarda biyiitilen tek yumurta

ikizlerinden olusan bir grup ilizerinde yapilmigtir. Bu arastirmamin sonucu ise is
tatminin benzerlik oraninin %30 oraninda oldugu goriilmiistiir. George, Staw, Bell ve
Clausen ve diger bilim insanlarinin yapmis olduklari ¢alismalarda bireysel faktorlerin

is tatmini yaratan unsurlardan oldugunu kanitlamistir (Sun,2002: 27)

Bireysel faktorlerin bireylerde is tatmininin olusmasinda ¢ok 6nemli bir etkiye
sahiptir. Kiginin dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca
elde ettigi deneyimlerle ilgilidir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi gibi
faktorler kisinin i¢inde bulundugu mevcut durumu algilamasini  dogrudan

etkilemektedir.(Atakli, Dikmentas ve Altinisik,2004: 6)

Bireylerin yasam dongiileri igerisinde bulunduklari yas, hayat deneyimleri;
onlarin yagamlarinin devaminda bireysel tutumlari, davraniglar1 ve kararlar iizerinde
belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle kisinin ise iliskin diisiince ve tutumunda

da yasa bagl olarak birtakim farkliliklarin goriilmesi miimkiindiir.(Asik,2010: 38).

Is tatmini konusunda yapilan birgok ¢alisma ortaya koymustur ki bireylerin
kigisel 6zellikleri ve degiskenleri is tatminini farkli sekillerde ve karmasik bi¢imde
etkilemektedir. Bireylerin demografik o6zellikler de bireysel faktorler arasinda

sayilabilir.(Yelboga,2007: 2)

Bu baglik altinda is tatminin etkileyen faktorleri Bireysel Faktorler olarak;
Cinsiyet, Yas, Egitim, Kisisel Ozellikler, Sosyo-Kiiltiirel Cevre basliklar1 altinda
incelenmigtir.(Kaplan, 2011: 49)

1.5.1 Cinsiyet

Cinsiyet farklilif1 is tatminini konusunda 6nemli bir yere sahiptir. Is gorenin
cinsiyetlerindeki ~ farkliliklarin; ise  karst1  tutumlarindan, is  ortaminin
degerlendirmesine kadar bircok durum iizerinde etkiye sahip olabilir. Is tatmini ve
cinsiyet arasindaki iligkinin incelenmesine yonelik ¢aligmalara bakildiginda

birbirinden ¢ok farkli ¢alismalar goriilmektedir.
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Clark (1993)'in kadin ve erkeklerin ig doyumu arasidaki farkliliklar: inceledigi
calismasmin sonucunda kadmlarin ¢aligma hayatlarinda tatmin seviyesinin erkeklere

gore daha fazla oldugunu ifade etmektedir (Groot veBrink,1999: 344).

Hulin ve Smith'in ayn1 kosullar altinda farkl: cinsiyetlere sahip bireyler iizerine
yapmig olduklari ¢aligmada; kadinin erkege gére daha az iicretle ¢alisiyor olmasi,
aym terfi veya 6diill durumunda bagka bir kazanci saglamak i¢in daha agir is
kosullarinda ¢aligmak zorunda olmasimin sebebinin cinsiyet farkliligindan
kaynaklanmadigini sadece Oyle olmasi gerektigini hissetmeleri gibi durumlardan

kaynaklanacagini belirtmisgtir.

Greenhaus ve arkadaglarimin (1990) yapmis olduklar1 ¢alismada cinsiyet
farkliliklarinin, is statiilerine is gorenlerin is tatmini ile iligkilerini incelemisler.
Caligsmalarinin sonucunda erkek katilimcilarda terfi imkam fazla maas beklentilerinin
yiiksek, is imkanlarina ilgileri fazla oldugu tespit edilmis ve kadin katilimcilarda
seviye ve imkan olarak daha diigiik biiro islerine ilgilerinin oldugu tespit edilmis
olmasina ragmen is tatmini bakimindan anlamli bir farklihigin olmadigim

bildirmislerdir.

Eroglu (1984) ‘nun is tatmini ve cinsiyet farklilifi {izerine yapmis oldugu
calisma sonucunda; ¢alismaya katilan farkli bankalardaki is gorenlerin cinsiyet
farklibiklarin is tatmine kayda deger bir etkisi olmadigi tespit edilmigtir. Fakat
calismada kadmlarin erkeklere oranla ¢ok az bir miktar da olsa tatminsizlik

duyduklari tespit edilmistir.

Garcia ve arkadaglarinin (2005) cinsiyet farkliliklar: ile i tatmini arasindaki
iliskiyi ekonomik kazang, kisilerarasi iliskiler, kisisel gelisim ve is kosullar1 olmak
lizere dort baglik altinda inceledikleri galigmalar1 sonucunda; kisiler arasi iligkilerin
erkekler i¢in is tatmininde 6nem arz eden bir durum oldufu goriilmiistiir. Fakat
kadinlarda bu durum erkeklere nazaran daha az éneme sahip oldugu anlasilmistir.
Bunun yan sira ig kosullarinin i tatmini olusturmada erkeklere nazaran bayanlarda

daha etkili oldugu goriilmiistiir.
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Ulkemiz emniyet teskilati Istanbul ve Izmir Emniyet Miidiirliiklerinde is
tatmini ve cinsiyet farkliliklarina yonelik ¢alismalarda Istanbul Emniyet Miidiirliigii
calisanlarinda erkeklerin kadmnlardan is hayatlarinda daha fazla tatmin duygusu
yasadiklar1 sonucuna ulasilmistir (Deniz,1999: 124). Fakat Izmir Emniyet
Miidiirliigii’nde ise yonetici konumunda ayni kosullarda calisan erkek ve kadin
calisanlardan kadn ¢aliganlarin erkeklere gore ig tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu

g6zlenmistir (Sertce, 2003: 330).

Centres ve Bugental’in is tatmini ile cinsiyet farkliligimin arasindaki iligkiyi
incelemeye yonelik c¢alismalart sonucunda; kadinlarin ig tatmin seviyesinin
erkeklerden daha yiiksek bulundugu, bunun da kadinlarin igle ilgili sosyal faktorlere
daha fazla 6nem vermeleri ile ilgili oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte,
erkek calisanlarin is yasaminda kendilerini daha iyi ifade etmesi ve kendilerini
kanitlamalari i¢in daha ¢ok firsat yakalamasi ise verdikleri degerin dolayisiyla da is

doyumunun artmasini saglamaktadir. (Okpara, 2006: 50-51)

Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliski hakkinda yapilan bir bagka ¢alismada,
kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek is doyumuna sahip olduklar1 bulunmus ve
bunun nedeninin kadinlarin isleri hakkinda daha az beklentiye sahip olabilecekleri

seklinde agiklanmigstir.

[s tatminin kadinlarda diisiik oldugu belirtilen calismalarda bunun nedeni
olarak kadmin annelik ve es rollerinin 6nem sirasinda ilk sirada yer almasi olarak

gosterilmektedir. (Sahin, 2000: 56)

Yapilan ¢aligmalarda ¢ikan sonuglar he ne kadar farklilik arz etse de kadin ve
erkek i¢in ig ve sosyal yasamda sayginlik, gelir, stati, terfi, sayginlik gérme, egitim
ve 6grenim firsatlar1 ig tatmininde belirleyici unsurlardir. Erkek ve kadinlarin igleri
ile ilgili hissettigi duygularin ayni olmasi miimkiin olmamaktadir. Kadinlarin 6zel ve
aile yagsaminda tasidigi sorumluluklar erkeklere oranla daha karmasik ve fazla
olmasima karsin erkekler 6zel yasamda daha az sorumluluk iistlenmekte bu nedenle

enerjilerini iglerinde daha fazla kullanmaktadirlar. (El¢i, 2014: 24)
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1.5.2 Yas

Is tatminini etkileyen faktorler arasindaki 6nemli &zelliklerden biriside yastir.
Ogrenim hayatini tamamlayarak is hayatina atilan bireylerin beklentileri ve tercih
ettikleri is standartlart oldukea yiiksektir. Bu durum karsisinda yiiksek beklentilerini
saglayan orgiitler bulunamamasi sonucunda tatminsizlik olusmasi muhtemeldir. Is
gorenlerin yas ve deneyim olarak ilerledik¢e is hayatlarindaki tatmin seviyesi de ayni
diizeyde artis gostermektedir. Ciinkii i gorenlerin yaslar1 ve buna baglh olarak da
deneyim sevilerinin artm1s olmasi ig gorenlerin karsisina maasg artisi, terfi veya kar ve
tatmin saglamasina yardimci olacak imkanlar olarak ¢ikmaktadir. Onemli bir
demografik 6zellik olan Yas ile ilgili bir¢ok calisma yapilmistir. Bunlarin temel ve
ortak sonuglarindan bir tanesi yas ile is tatmini arasinda olumlu (pozitif) iligki

oldugudur.

Glenn ve arkadaglarinin yapmis olduklar1 c¢aligmada is tatmini ile yas
arasindaki iliski incelenmigtir. Caligma sonucunda yas¢a biiyiik olan is gorenlerin
yasi kiiclik olanlara gore is hayatlarindaki tatmin sevilerinin yiiksek oldugunu
belirtilmistir. Bunun nedeni olarak da bireylerin egitim hayatlarinin gelismesi
sonucunda is hayatindan beklentilerinin artmasi, buna bagli olarak da tatmin

seviyelerinin azalmasi olarak goriilmiistiir. (Glenn, Taylor ve Weaver, 1977: 190-

193)

Lee ve Wilbur’un yapmis olduklari ¢alismalarinda is gorenlerin yasin, yasi 30
ve alt1, 30-49 aras1 ve 50 ve iizeri olarak ii¢ gruba ayrilmustir. Is gorenlerin yasina
gore; egitim, mesleki kidem ve maagin degigimi kistas olarak belirlenmisgtir. Calisma
sonucunda 30 yas altindaki is gorenlerde is tatminin az oldugu, 30-49 ile 50 ve iizeri
is gorenlerin yas gruplart arasinda belirgin bir farklilifin olmadii gézlenmistir.
Ayrica is gorenin isin digsal dzellikleri; terfi ve ¢aligma kosullar: gibi degiskenlerden

daha fazla doyum sagladigi goriilmiistiir. (Lee ve Wilbur, 1985: 781-791)

Mottaz “in yas gruplariyla is tatmini arasindaki iligkiyi inceledigi ¢alismasinda
kiiciik yastaki calisanlarin i¢sel tatmin faktorlerine yasca biiyiik olanlarin ise dissal
tatmin faktorlerine 6nem verdigi anlasilmigtir. Bunun sonucu olarak da geng is

gorenlerin is degistirmeyi eglenceli bulduklar1 goriilmiistiir. Yasca biiyik is
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gdrenlerin ise bagli olduklar: orgiitlerdeki maas artiglar1 ve saglanan olanaklara bagl
olarak ig tatmin seviyelerinin arttig1 gériilmiistiir. Calismanin bir diger sonucu da
emeklilik zamani yaklasan ¢aligsanlarda is doyumunda azalma oldugudur. Bu durum
kisinin isten ayrildig1 zaman ne yapacagi endisesine kapilmasina hangi isi yapacagini

bilmemesi durumundan kaynaklandigi olarak belirtilmistir. (Mottaz, 1987: 389-408)

Farkli bir bakis agisiyla yapilan calismalara bakacak olursak Luthans ve
Thomas‘in is tatmini ve yas faktorii arasindaki iliskiyi inceledigi calismasinda; yasca
biiyiik ¢alisanlarin yasanan teknolojik gelismelere bagli olarak is hayatinda gelisen
ve degisen performans olgtimleri, is yiikleri vb durumlara uyum saglayamama
sebebiyle is tatminin yirmili yillarin baglar ile kirkli yillarin ortalarina kadar arttigini
daha sonra diigtigiinii belirtilmistir. Yasga biyiik calisanlarin  genglere gore
teknolojideki gelismelere daha zor uyum saglamasi ve degisime direng gostermesi de

is tatminini azaltmaktadir (Luthans ve Thomas, 1987: 23-26).

Ozellikle iilkemizde ilkokul, ortaokul, lise, iiniversite egitimleri bile is hayat:
konusunda yetersiz kalmasi suan gencleri yiiksek lisans doktora gibi programlari
tamamlamaya itmektedir. Bu durum kisilerin egitim-63retim hayatlarini tamamlayip
is hayatlarina atilmalarini ertelemektedir. Hem mesleki hem de genel egitim-6gretim
dénemini tamamlayarak is hayatina atilan geng¢lerimizin bu yogun programlarin
ardindan c¢aligmak istedikleri is standartlari da beklentileri de yliksek olmaktadir.
Deneyim olarak yetersiz bulunduklarindan, teorik olarak yeterli bir diizeyi saglamis
olsalar bile pratikte belirli bir i3 uzmanligr diizeyine sahip olmayan genglerin
beklentilerinin karsilayacak is bulma ihtimallerini diigiirmektedir. Bu durum
karsisinda is tatminsizligi artmaktadir. Yase¢a biiyiik olan ¢alisanlar da bu durum tam
tersi durumdadir. Ayrica yas, deneyim artist gibi durumlarda i tatmininin artmasina
olumlu yonde etkilemektedir. Yapilan c¢aligsmalarin genelinde yas ve is tatmini

arasinda pozitif iligki oldugunu ifade etmektedir (Bakan,2011: 205).
1.5.3 Egitim

Egitim faktoriiniin i tatminiyle iligkisi bir¢ok calismanin konusu olmustur.
Fakat is tatmini ve eZitim seviyesi arasindaki iliski net bir sekilde ortaya

konulamamigtir. Yapilan c¢aligmalarda bu durumla ilgi bir¢ok farkli sonug elde
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edilmektedir. Bazi arastirmalara egitim seviyesinin yiiksek olmasi ¢alisanlarin i¢inde

bulundugu grubunun da diizeyi yiikseldigi i¢in ve buna bagl olarak da ig tatmini de
azalmaktadir (Lankau, vd., 2006). Bazi arastirmalarda tam tersi sonu¢ vermekte
egitim diizeyi daha yiiksek olan calisanlarin ig tatmin seviyeleri de daha yiiksek
olarak belirtmektedir. Bazi ¢alismalarda da is tatmini ile egitim seviyesi arasinda bir

iliski olmadig1 belirtilmistir.

Oshagbemi yapmis oldugu ¢alismasinda iniversitelerde is hayatini
stirdiirmekte olan 6gretim elemanlarinin is tatmin diizeylerini ve bireysel 6zelliklerini
incelemistir. Caligmada; akademik personelin i doyumunun hizmet siiresi ve egitim
diizeyinin yiiksek olmasi ile iligkili oldugunu belirlemistir. Calisma sonucunda is
tatminini en yiiksek diizeyde is kosullarindan daha ¢ok kisileraras: iligkiler gibi
sosyo-psikolojik faktorlerin etkiledigini belirtmiglerdir (Akinci, 2002: 1-25).

Long yaptig1 ¢aligmasinda is tatmini ile egitim arasindaki iligkiyi incelemistir.
Calisma sonucunda; Egitim diizeyleri yiiksek olan c¢aliganlarin i tatmin diizeylerinin
egitim diizeyleri daha diigikk olan calisanlara gore daha diisiik oldugunu, bunun
nedeninin is doyumunun biiyiik 6l¢tide calisanlarin igleriyle ilgili beklentileri ve
gercekte ne elde ettikleri arasindaki farktan kaynaklandigini belirtmektedir (Efeoglu
ve Ozcan, 2013: 570).

Genel olarak arastirma sonuglari degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek ve
daha disiik caligsanlar arasinda is tatmini yoniinden farklilifi belirleyici durumun
basinda is hayatina atildiklari anda karsilastiklar1 Orgiitlerin standartlart ve is
kosullar belirleyici niteliktedir. Genel durum igerisinde kisi 6grenim diizeyinde veya
daha yiiksek seviyede is sartlarmi yakalayabilmesi ig tatminini olumlu ydénde
etkilemektedir. Tersi durum olan c¢aliganlarin egitim diizeyleri ve yasadigi
deneyimleri ile oOrtlisen pozisyonda ¢alismadiklarinda durumda mutsuzluk hissi ve

genel is tatmininde azalmalar olacaktir.
1.5.4 Kisilik Ozellikleri

Kisilik 6zellikleri is tatmini boyutunda onemli faktorlerden bir tanesidir.

Kisilik bireyle ilgili degismeyen durumlardan bir tanesidir. Kisi yasami igerisinde
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egitim seviyesini, deneyimlerini arttirabilir. Fakat kisilik degismesi en zor 6zelliktir.
Bireyin yapi olarak i¢ine kapanik iletisime kapali biri olmasi is hayatinda tatmin
saglamasim olumsuz yonde etkileyen durumlardandir. Is gérenin &rgiit icerisindeki
calisma arkadaglar1 ile sadece ig dolayisiyla goriismekten ziyade zaman igerisinde
sosyal bir ortam saglama durumu olugmaktadir. Bu durumu olusturmayan bireyler is
hayati icerisinde yalnizlik ¢ekmeye baslayacaklardir. Ve bulunduklar1 ortamdan is
hayatindan tatminsizlik duyarak uzaklasmak isteyeceklerdir.

Sudak ve Zehir ¢aligmalarinda ig tatmini ile kisisel 6zellikler arasindaki iliskiyi
incelemiglerdir. Calisma sonucunda kisisel 6zelliklerin; yasanilan kiiltiir, yasama
tarzi, yasama bakisinin toplami oldugu ve bu durumun is hayatinin algilanmasinda
etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Bir diger sonug ise; kisiligin ¢alisanlarin isteki
performanslarinin etkilememesine ragmen is tatminlerini etkiledigine ulasilmistir

(Sudak ve Zehir, 2013:142).

Arvey ve arkadaglarinin kisilik ve is tatmini arasindaki iliskiye ydnelik
caligmalarinda kisiligi belirleyen durumlar ve bunlarin is tatmini ile iliskilerini
incelemiglerdir. Caligmanin bir boliimiiniin kisiligin genetik olarak belirlendigini
diisiinerek is tatminini belirlemede genetik bir durum olup olmadigina bakilmstir.
(Calisma sonucunda ayni yumurta ikizlerinde is tatmini sevilerinin %70 oraninda ayni

oldugu belirlenmistir. (Arvey, vd., 1989: 187-192)

1.6 Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Bu alanda yapilmis ¢ok fazla ¢aligma olmamasina karsin sosyo-kiiltiirel ¢evre
bireylerin is tatminini etkileyen ana faktdrlerden birisidir. Is tatminini etkileme
nedeni ise sosyo-kiiltiirel alan; ig gorenin sosyal ortamini ve kiiltiirel anlamda soz
konusu olan alanlar ifade etmektedir. Sosyal alanlar kisinin yasamindaki ¢evresiyle
irtibat halinde oldugu tiim alanlar1 kapsamaktadir. Kiiltiirel alan ise genelde ailede

baslayan okul, akraba ve arkadas ¢evresiyle genisleyen bir yapidir.

Sosyo-kiiltiirel ¢evrenin is gorenin yasami igerisinde igine karsi olumlu
katkilar1 olabilecegi gibi tutum ve degerler bakimindan isine karsi olumsuz ydnde

etkisi de olabilir.
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Sosyo-kiiltiirel faktorlerin is tatmini ile iligkisini incelemeye yonelik
caligmalarda; kentsel kesimde yasayan bireyin yasam alaninin dogdugu giinden bu
giine bireye agiladigi tutum ve deZerler agisindan, kirsal kesimle kiyaslamis ve
kentsel kesimdekilerin daha az caba gerektiren kolay isleri tercih ettikleri, kirsal

kesimdekilerin ise buna zit bir tutumda olduklar1 sonucuna ulagmigtir.(Uygur,2009:

56)

Derin’in yapmig oldugu ¢alisma sonucunda eslerin islerindeki statiileri, ¢aligan
kadinlarin en kii¢iik ¢ocuklarinin yaslari, ailenin gelir diizeyi gibi sosyo-kiiltiirel
degiskenlerin is doyumu diizeylerinde farklilik yarattig1 saptanmigtir.(Derin, 2007:
20-27)

1.7 Orgiitsel Faktorler

Modern ¢agda hayatin her agsamasini kaplayan orgiitsel yapilar, hizmetlerinde
miikemmellik arayisi igin isgorenlerine giivenmektedirler. Ciinkii verimliligin
artmasi, kaliteli hizmetin saglanmasi i¢in is gorenin ¢alistig1 isten tatmin olmasi ve

yaptigi isten haz duymasi gerekmektedir.

Kisilerin ¢aligtiklart islerde yiiksek performans gosterebilmeleri ve isin
kalitesini arttirabilmeleri i¢in yaptiklari isten duygusal bir doyum saglamalar1 ve
boylelikle is tatmininin olusmasi gerekmektedir. Bu durumu etkileyen bireysel
faktorlerin yami sira bir de Orgiitten kaynaklanan kuruluslarin yapisal ve fiziksel
yetersizliklerinin giderilmesi, is gorenlerin Orgiit yapist igerisinde meydana
gelebilecek risklere karsi gerekli ve yeterli Onlemlerin alimmasi, ¢aliganlarin
yonetimsel kararlara katilimimin saglanmasi, performansa dayali ticrette hakkaniyet
ve objektif bir yaklasim saglanmasi vb konular1 iceren Orgiitsel faktorler
bulunmaktadir. Is tatminini olumsuz y6nde etkileyen faktorlerin ortadan kaldirilmasi
bireylerin is tatminine ulagmasini saglar bu durum da hedef ve amaglarin

gerceklesmesi anlamini tasimaktadir.( Ince ve Giil,2005: 75)

Orgiitsel faktorler bagligi altinda is tatminini etkileyen unsurlari; Orgiitiin
Yapisi, Is ve Ozellikleri, Gelisme ve Terfi Firsatlari, Calisma Kosullari, Yénetim

basliklar1 altinda incelemesi yapilacaktir.
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1.7.1 Orgiit Yapisi

Bireylerin yasamlari igerisinde siirekli etkilesim halinde bulunduklar1 orgiitler
bireylerin sadece is hayatlarini etkilemekle kalmaz giin icerisindeki psikolojik
durumunun bile belirlenmesinde etkili olurlar. Bu sebeptendir ki orgiitler is

gérenlerin hayatlarinda biiyiik 6neme sahiptir. (Tokat ve Askun, 2003: 115).

Orgiit kelime anlami olarak belirli bir hedef ulagmayi daha kolay hale
getirebilmek i¢in hedef tiizerindeki sorumluluklarin is gorenlere dagitilmasidir

(Leblebici, 2008: 111-129)

Orgiit yapisi ise bir orgiitte gorevlerin bigimsel olarak nasil boliinecegini,
smiflanacagini, koordine edilecegini tamimlar. Bir baska degisle orgiit yapisi,
orgiitteki birim ve pozisyonlarin dagilimi ile 6rgiit ve kisiler arasindaki sistematik
iligkiler tarafindan yansitilan orgiitiin kalici 6zellikleridir. Bir orgiitiin yapisinin
belirlenmesinde 6 (temel unsur) bulunmaktadir. Bunlar isin 6zelligi, b6liimlendirme,
emir-komuta zinciri, denetim alani, merkezilesme, bi¢imsellesmedir. .(Lawrence,ve

Jones,1976: 12)

1.7.2 15 ve Ozellikleri

Kisilerin ¢alisma hayatlarinin olusma sebeplerinden biri de hayat1 idamedir. Is
gorenlerin iglerindeki amaglarinin temelinde bir gorevi yerine getirerek bunun
karsiligim1 alma prensibi bulunmaktadir. Bu prensibin saghkli bir sekilde
olugabilmesi i¢in kigilerin islerini yaparken tatmin duygusunu yasamalari
gerekmektedir. Yapilan igin kalitesinin belirlenmesinde tatmin duygusunun etkili

olmasi is ve i goren arasindaki uyumun 6nemini gostermektedir.

Isin is goren tarafindan algilamsi tatmin duygusu bakimindan 6nem arz
etmektedir. Maddi getiri, sagladig1 becerileri yiiksek bir ¢alisma ortaminin; maddi
yonden getirisi diislik, gelisime imkani saglamayan ig ortamina gore daha yiiksek
tatmin duygusu saglamaktadir.(Ince ve Giil, 2005: 252-264).Bu konu literatiirde de is

tatmini yoniinden baskin olan konulardan bir tanesidir.
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Herzenberg’in yapmis oldugu caligsmasinda is ve isin niteliginin is tatmini
tizerine etkilerini artirmistir. Calisma sonucunda yaratici, eglenceli, farkli, rutinlik
gibi faktorlerin ig tatmini tizerine etkiye sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Giilnar,

2007: 72-77)

Balaban’a gore anlamli is; beceri ¢esitliligi, gorev tanimi ve goérevin anlami

birlesiminin bir sonucudur.

Vechio’ nun 1991 yilinda yapmis oldugu calismasinda goriilmiistiir ki; kisa
siireli islerde caligsanlar uzun siireli islerde c¢alisanlara gére is tatminini daha az

yasamiglardir.

Yapilan ¢aligmalarda anlagildig1 tizere ¢aligilan is ve 6zelliklerinin ig gorenin ig
tatmininde kayda deger bir etkiye sahiptir. Is gorenin gérev ve sorumluluklari
tamamlamada farkl1 yetenek ve becerilerini kullanabilme olanagina sahip olmalari is
tatminini pozitif yonden etkilemektedir. Isin durumu ve 6zellikleri bakimindan gegici
veya siirekli olmasi, denetleme mekanizmasinin yogun veya seyrek olmasi, i gérene
kendini gelistirme imkani vermesi veya vermemesi, basar1 duygusunu yasamasina
izin vermesi veya herhangi bir sekilde bu duygunun izin verilmemesi, iicret, izin
olanaklari vb bir¢ok durum ig goérenin is tatminini yasamasina veya bu duyguyu

ortadan kaldirmasina sebep olacagi agiktir. (Luthans,1995: 176).

1.7.3 Gelisme ve Terfi Firsatlar:

Is tatmini ve is gorenlerin kendilerini gelistirme ve terfi firsatlar1 bulmalari is
tatminini etkileyen faktorlerin en temellerinden birisidir. Bir isletme, is gérenlerin
kisisel gelisimlerini desteklemesi ve terfilerini giivence altina almasi g¢aliganlarin
sahip oldugu kapasitelerini ve birikiminin hem kisisel hem de orgiit amaglarina

ulagabilme yoniinde kullanabilmeleri muhtemel goziikmektedir.

Is tatmini ile gelisme ve terfi firsatlar1 arasindaki iliski incelendiginde kisisel
gelisim ve caligilan isin isgdrene sunmus oldugu imkanlar arasinda pozitif bir etki

goriilmektedir. Ancak is tatminin belirlemede tek basina etkili degildir.

22




e

London’un caligmasina gore; is tatmini ile i gérenlerin kisisel gelisimleri ve
terfi firsatlar1 arasinda muhtemel bir bag vardir. Bunun sebebi eger is gorenler is
hayatlarinda kigisel gelisimlerini saglamada desteklenir ve terfi firsatlar1 konusunda
haksizlik s6z konusu olmaz ise muhtemelen islerinden ve calistiklar1 oOrgiitten
memnun olacaklardir ve bu memnun olma durumu Kisilerin ig tatmini sagladiklarinin

muhtemel gostergesi olacaktir (London,1983: 620-630).

Kariyer gelisim lizerine muhtemel bulgularin yam sira, kariyer gelisimi ile is
tatmini tizerinde teki olup olmadigina yonelik yapilan c¢aligmalarda pozitif
korelasyon oludugu sonucuna ulasan bir¢ok akademisyen vardir. Bunlardan bazilari;

McGinnis ve Morrow (1990: 82-96), Cherniss (1991) ve Blau (1999)dur.

1.7.4 Cahsma Kosullar:

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden biri de calisma kosullaridir. s
gérenlerin ¢aligtiklar1 islerinden tatmin olabilmeleri i¢in ilk olarak ¢alisma
kosullarindan memnuniyet duymalar1 gerekmektedir (Lilly Berry, 1998). Is
gorenlerin ¢aligma ortaminda mutlu olabilmeleri i¢in beslenme, giivenlik, koruma
gibi birincil gereksinimlerinin karsilanmasi gerekmektedir. Eger bu durumlarda
eksiklik yoksa is goren Orgiitiin amaglarini gerceklestirebilmek adina sahip olduklari
yetenegini, giiclinii ve fiziksel ve diisiinsel olarak tiim kapasitesini kullanabilir. Fakat
bu durumlarda eksiklik olursa is géren bu 6zelliklerini ilk olarak eksik olan birincil

ihtiyaci gidermek i¢in kullanacaktir.

Edvarsson ve Custavsson ‘un yapmis olduklari ¢aligmalarinda Is gérenlerin is
durumu tizerinde kontrol ve etki etme firsatinin olmasi, giivenlikten emin olmasi, iste
sosyal iligkiler gelistirme firsati bulabilmesi, fiziksel ¢alisma kosullarinin iyi olmasi
ve stressiz bir ¢aligma ortamina sahip olmasi, is tatminini olumlu yonde etkiledigi

sonucuna varmislardir (Edvardsson ve Gustavsson,2003: 148-163).

Bozkurt ve Turgut’un is tatmini ile toplam kalite yonetim uygulamalari
arasindaki iligkiyi incelemeye yonelik c¢aligmalarinda is yerinin 1sis1, nemi,
havalandirmasi, 151k ve giirtiltii diizeyi, calisma saatleri ve dinlenme molalari,

isyerinin konumu, is yerinin temizligi ve kalitesi, ig techizat1 gibi ¢alisma ortamiyla
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ilgili unsurlar is tatminine etki etkiledigi sonucuna ulagsmislardir (Bozkurt ve Turgut,

1999: 1-18).

Luthans’ a (1973) gore ¢alisma kosullarinin personelini is digt yasaminda
etkiledigini sonucuna ulasilmistir. Ornegin, fazla mesailer ve uzun ¢aligma saatleri
insanlarin aile ve arkadaslarina fazla zaman ayiramamasma ve kendilerini
yenileyememelerine yol agabilmektedir. Goreceli olarak ¢alisma saatleri veya
caligma giintindeki kisalik, ¢alisanlarin kendilerine daha fazla zaman ayirmasim

saglayacaktir.

Calisma kosullar1 hem kigisel rahatlik, hem de isin yapilmas: agisindan
onemlidir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak is ortami istemektedirler.
Ornegin, ¢ok fazla 1s1 veya az 151k fiziksel rahatsizliga yol agmakta, kirli hava veya

zay1f havalandirma tehlikeli olabilmektedir. (Bakan,2011:155)

1.7.5 Yonetim

Yonetim, is goérenlerin sevk ve idaresi, i ortaminin isleyisinden sorumlu
yoneticilerle, onlarin yonetim sekillerini kapsamaktadir. Yonetim faktorii is tatmini

konusunda 6nemli etkiye sahip olan faktorlerden bir tanesidir. (Bozkurt,2008:55)

Mitchell ve Larson‘un yo6netim seklinin, yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutum,
tavir ve davrams sekillerinin, kurallarin uygulanma seklinin, is gorenlerin ¢alisma
ortamlarinin durumunun is tatminin de anlamli bir degisiklige sebep oldugu

sonucuna ulagilmigtir (Mitchell ve Larson,1987: 137-145).

Feldman ve Hugh "un yapmig olduklar ¢aligmada yoneticinin personelin igiyle
ilgilenmesi, yardim ve destekte bulunmasi, kisisel sorunlarina ilgi gostermesi is

tatminini pozitif yonde etkilemektedir (Feldman ve Hung,1983: 36- 49).

Yonetim faktoriiniin iki sekilde is tatminine etkisi bulunmaktadir (Sapancali,
1993). Is tatmininin saglanmasinda birinci durum, karar verme siirecine ¢aliganlarin
aktif katilimidir. Bu sayede is gorene kendisi veya orgiitle ilgili konularda soz
hakkinin taninmasi sayginlik ihtiyacini karsilayacaktir. Bu durum ise, caliganin is

tatminini etkileyecektir. Boylelikle orgiit icerisinde ig gorenlerin katilimi ile alinan
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kararlar is tatmininin artirtlmasi yaninda orgiit yonetim ve isleyis bakimindan

gelismesine ve iyilesmesine katki saglayacaktir.

Ikinci durum ise yapilan islemlerin is gdrene yonelik olmasidir. Yoneticinin
personelin diyaloglarin olugmasini desteklemesi is goérenle iletisimi saglamasi is

gorenin tatmin duygusunu pozitif yonde destekleyecektir. (Luthans F,1973:145)
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1 Orgiitsel Baghhk Kavrami ve Onemi

Orgiit; belirlenen amagclar dogrultusunda bireylerin hizmetlerinin koordineli
olarak yiiriitiildiigii sisteme denir. Orgiitsel baglilik kavrami 9011 yillarin baslarindan
itibaren bir¢ok arastirmanin konusu olmustur. Giiniimiizde ise orgiitsel baglilik
kavrami Onemi degisen ve gelisen kosullar birlikte onemi artmakta etkilerinin

¢oziimlenmesi i¢in birgok ¢aligmalar yapilmaktadir.

Orgiitsel baghilik herhangi bir érgiite karsi duyulan sadakati ifade etmektedir.
Orgiitsel baglilik kavrami kisiler i¢in hissedilebilecek en giiglii duygulardan biridir.
Baglilik kavraminin 6ziinde aidiyetlik duygusu bulunmaktadir. Bu duygu orgiit ile
birey arasinda bir tiir bag olugmasina ve orgiitte ¢alisan i gérenlerin bir ortak amag

etrafinda toplanmalarini saglamaktadir (Ozdemir,1996: 35)

Ayni zamanda bu ortak amaca duyulan baglilik amag¢ dogrultusunda karsimiza
¢ikan durumlart kabul etmemizi ve karsimiza ¢ikan yiikiimlilikleri yerine

getirmemizi ifade etmektedir.

Orgiitsel baglihigin tamimsal boyutta tarihsel gelisim siirecine baktigimizda
1970'li yillardan itibaren oOrgiitsel baglilik ilizerine yapilan aragtirmalar
yogunlasmustir. Orgiitsel baghlik ile ilgili ilk ¢alisma, 1956 yilinda Whyte tarafindan
yapilmigstir. Bu caligmada Whyte, calismalarinda orgiitsel baglilik diizeyinden ziyade
bagimlilig: yiiksek kisinin incelemesini yapmig ve &rgiit i¢in olasi zararlar1 lizerine
calismustir. Sonrasinda ise, pek ¢ok arastirmact s6z konusu kavrami ¢esitli yonlerden
ele alarak gelistirmislerdir. Genel basliklar halinde bakacak olursak Tablo 1 gerekli
bilgiyi saglanmaktadir.( Cakir,2006: 168)
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Tablo 1. Orgiitsel Baghligin Gelisim Siireci (Cakar, 2006)

YIL | ARASTIRMACI BULGULAR

Orgiit bagimlisi is gorenin tanimini yapti ve orgiit igin olabilecek

1558 | Vgt zararlar1 tlizerine ¢alist1.

1958 | Morris&Sherman Yine orgiite baglhligin degisimsel modeli tizerinde arastirma yaptilar.

Orgiite baglihig giiglendirmek i¢in karsilikligm 6nemi buldu.

1960 | Gouldner

1964 | Etzioni Sosyal iligkilerin 6rgiite baglilig1 olumlu yonde etkiledigini buldu.

1966 | Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iligkilerini inceledi. |
1970 | Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini drgiite bagliligr agiklamak igin kullandi. |
1971 | Sheldon Hedef ve deger biitlinliigiiniin 6rgiite baglilik izerindeki etkisini belirtti.

1972 | Herbiniak&Alutto | Cinsiyet ve baglilik iligkisini {izerinde ¢aligtilar.

1974 | Porter Orgiit baghligina tutumsal yaklasim modelini one siirdii.

1974 | Herbiniac Yas, kidem ve orgiit bagliligr iliskileri tizerine caligti.

1975 | Dubin Kisisel ilgilerin orgiite baglilikla iliski i¢inde oldugunu buldu.
1975 | Etzioni Faydac1 orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.

Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayisi ile drgiite baglilig

1977 | Salancik diistirdiigiinii buldu.

1978 | Kidron Giiglii kisisel i ahlakinin orgiite baglilikla iligkili oldugunu buldu.

Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin orgiite

1578 | Koch&Steers baghlikla skl oldugany buldular.
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YIL | ARASTIRMACI BULGULAR

1979 | Mowday Orgiit baglihgma psikolojik yaklasim adapte etti.

1979 | Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini rgiit baghhgi anlaminda kullandi.

1981 | Korman Baglilik ve 6zel hayat iliskilerini inceledi.

1981 ggl‘gman Yas ve kidemin 6rgiite baglilik tizerindeki etkisini incelediler.

1982 | Mowday Orgiit bagliliginm siire¢ modelini gelistirdi.

198 | Morris Orgiite baglihigin psikolojik modelini adapte ettiler.
&Sherman

1983 | Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar1 gézden gegirdi.

1983 | Rusbult&Farrell | Orgiit baghliginmn yetki modelini gelistirdiler.

Grusky 1966 yilinda orgiitsel bagimlilik {izerine yaptigi ¢alismasi sonucunda
bagimlilig1 is gorenin orgiitle olan bagimin giicli olarak tanimlamistir. Daha sonra

birgok ¢aligmada da 6rgiitsel bagimlilik tanimlanmaya ¢aligilmigtir.

Reichers tarafindan 1985 yilinda yapilan ¢alismasinda, orgiitsel bagliligi 6rgiit
icerisinde tek is gbren boyutlu olmadigini her biri farkli amaglarda Grgiite bagh
bulunan hissedarlar, miisteriler, yoneticilerinde dahil oldugu bircok bagliligin
birlesiminin 6rgiitsel baglilig1 olusturdugu sonucuna varilmistir (Reichers,1985: 465-

476

Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili tammlamalara ve kavramsallastirmalara bir
netlik kazandirmak noktasinda kapsamli literatiir aragtirmasindan bir tanesi de Meyer
ve Allen tarafindan 1991 yilinda gergeklestirilmistir. Bu ¢aligmada is g6renin Srgiite
duydugu baglilik yine orgiite duyulan duygusal tutkuya, mecburiyet ve ihtiyag
duygularina dayandirilmaktadir (Meyer ve Natalie, 1991: 61-89).
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Sekil 3. Allen ve Meyer'in U¢ Boyutlu Bagliik Modeli (Ulutas, 2011)

Devam Baghliz Orgiitsel Bagi}hk Normatif Baglihik

R R R R R R .

Jalonen, Bunchanan, 6rgiitsel bagliligi kurumsal hedef ve kriterlerle is gérenin
hedef ve kriterleri ile eslestirildiginde sadece c¢ikara dayali degerden ayr olarak
hissedilen orgiitsel bir taraftarlik ve duyussal bir baglanmanin da olabilecegi

sonucuna ulasmistir (Ulutas,2011: 38)

Orgiitlerin kurulusunda belirlenmis hedefler bulunmaktadir. Orgiitlerin bu
hedeflere saglikli bir sekilde ulagabilmesi ve faaliyetlerinin sorunsuz bigimde devam
ettirebilmesi i¢in 6rgiitiin tiim unsurlarinin birlikte ¢aligabilmesi gerekmektedir. Bu
durum igerisinde en Snemli unsur insam igeren is géren kismdir. Orgiit igin is
gorenlerin orgiitsel bagliligi ¢ok dnemli bir durumdur. Ciinkii 6rgiitsel bagliligi tam
olan bir i gérenin orgiitiin hedeflerine ulagmasinda tam anlamryla performansini,
yetenek ve becerilerini ortaya koyabilecektir. Bu durum hem orgiite basar
saglayacaktir hem de is goérenin isinden duydugu tatmin duygusunun olusmasina
etkisi olacaktir. Bu da is gorenin iginin yan sira 6zel yasamina da dnemli katkilari

saglayacaktir. (Boundreau, et al., 1994: 217-228)

2.2 Orgiitsel Baghhgmn Olgiilmesi

Orgiitsel baglilik kavraminin tamimlanmasina yonelik ¢aligmalarin ardindan
bircok calismada bu baglilik derecesinin belirlenmesine yonelik olmustur. Orgiitsel
bagliligi Olciilmesine yonelik caligmalarda bu kavram bircok farkli bi¢imde ele

alinmis ve bir¢ok Slgek gelistirilmistir.
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Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak gelistirilen &lgeklerden biri, Mowday, Porter

ve Steers tarafindan 1982 yilinda gelistirilen baglilik envanteri 6l¢egidir. Bu 6l¢ek 9
sorudan meydana gelmistir. Tiim sorularinda cevap segenekleri; hi¢ katilmiyorum
baglayarak kesinlikle katiliyorum‘a kadar alti asamali Likert tipi bir o6lgekle
degerlendirmektedir. (Mowday, Steers ve Porter,1979: 598-615)

Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ti¢ 6geli hem kurumsal bagliligi hem ise
baglilig1 6lgmek i¢in gelistirilen dlgektir. Bir diger 6lgek ise 1970°de Porter ve Smith
tarafindan, 1974’de ise Buchanan tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik

Olceklerinden yararlanilarak Cook ve Wall tarafindan gelistirilen 6lgektir.

2.3 Orgiitsel Smiflandirma

Orgiitsel baglhilik kavramiyla ilgili yapilan ¢alismalar sonucunda Tablo 1 de
verilen tarihsel gelisime ve bulgulara bakildiginda birgok ¢esitliligin oldugunu
gbrmek miimkiindiir. Arastirmacilarin farkli yaklagimlarda bulunmalar1 orgiitsel
baglhiligin; tutamsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik olarak gruplara

ayrilmasina neden olmustur.

Tutum dedigimiz kavram bireylerin belirli hareketlere davranislara yonlendiren
egilimlerdir. Arastirmacilar tarafindan kullanilan tutumsal baglilik kavrami, bireyin
belirli bir orgiitle ve o Orgiitlin deger ve amaglariyla kendi deger ve amaglarim
Ozdeslestirip, bu amaglar1 gergeklestirmek i¢in orgiit tiyeligini siirdiirmeyi istemesi

durumunda ortaya ¢ikmaktadir(Mowday, Steers ve Porter, 1979: 598-615)

Davramigsal baglilik kavrami da kigilerin ge¢mis deneyimleri ve drgiite uyum
saglama durumlarina gére oOrgiitlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir. Coklu
baglilik yaklasimi ise kisilerin 6rgiitlerine, mesleklerine, Miisterilerine, yoneticilerine
ve is arkadaglarina farkli diizeylerde baglilik gostereceklerini kabul etmektedir.

(Cetin, 2011: 147-154)

Yanik tarafindan 2014 yilinda yapilan ahlaki liderligin ¢alisanlarin i tatminine,
Orgiitsel bagliligina ve isten ayrilma niyetine etkisine yonelik ¢alismadan aktarilarak,
yapilmus olan ¢aligmalarin yaklasimlar, savunucular ve dzellikleri bakimindan listesi

iceren veriler Tablo 2 de verilmistir.
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Tablo 2. Orgiitsel Baghhk Smiflandirmalar: (Yanik, 2014)

Kapsam

Savunuculari

Simflandirmanin Ozellikleri

Tutumsal

Etzioni (1961)

Yatirimlarin kazanimlarla orantili olmadigi ancak
cevreselbaskilarla orgiit tiyeligine devam edildigi-
yabancilagilmigbaglilik (alienative) , -diisiik yogunluklu- hesaba
dayalibaglilik (calculative) ve -yiiksek yogunluklu-
ruhani(moral) bagllik.

Tutumsal

Kanter (1968)

Sosyal sistem: Sosyal kontrol, birliktelik, devamlilik
Kisisel sistem: Bilissel, duygusal, normatif alanlar
Baglilik Tirleri:

Devam baghhig (ayrilmanin getirecegi kar-zarar
hesabinadayali), kenetlenme baglilig: (kisilerarasi
iliskilerdenkaynaklanan yogun baglilik), kontrol baglilig:
(normlara vekurallara uyma yoniindeki baglilik)

Tutumsal

Buchanan (1974)

Jzdeslesme, sadakat ve igsellestirme orgiitsel baglihgin
bilesenlerini teskil etmektedir

Tutumsal

Katz ve Kahn
(1977)

Bireyleri orgiite baglayan unsurlar odiil temelli, aciklayict ve
aragsal unsurlardir.

Tutumsal

Wiener (1982)

Baghilik normatif unsurlar dogrultusundasmiflandirilmaktadir.
Allen ve Meyer’insiniflandirmasmanormatif unsurlar da
eklenmistir.

Tutumsal

O'Reilly ve
Chatman (1986)

Uyuma dayali baghlik (Compliancebased), 6zdeslesmeyedayali
baglilik (Identificationbased), i¢sellestirmeye dayalibaglilik
(Internalization)

Tutumsal

Allen ve Meyer
(1990)

Duygusal baglilik (Igtenlikle, goniilden baglanma),normatif
baglilik(normlara dayali, zorunlu baglhlik), devam baglilig: (kar-
zarar hesabina dayali baglilik)

Tutumsal

Cohen (2007)

Baglihigin zamanlamas: agisindan, orgiite kalitim oncesi ve
sonrast boyut; baghilik temeli agisindan, aragsal ve psikolojik
boyut

Davranigsal

Becker (1960)

Caliganlar baglilik derecelerini goz Onlinde bulundurarak
orgiitte kalip kalmama konusunda tercih yapmaktadirlar,bazen
de bu konuda -bir nevi- kumar oynamak zorunda kalmaktadirlar
(sidebets).

Davranigsal

Salancik(1977)

Davranigsal baglihlk yaklagimi ele alinmaktadir. Tutumun
(baglilik) ancak davraniga (isten ayrilma, orgiitsel vatandaglik
davranisi vb.) yansimasiyla anlasilabilecegi savunulmaktadir.
Baglilig1 ortaya koyan davranislar; bireyin biinyesinde gelisen,
fark edilebilen ancak miidahale edilemeyen ve miidahale
edilebilir olanlar seklinde siniflandirilmaktadir.
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Kapsam Savunuculari Siniflandirmanin Ozellikleri

Tutumsal baglilik (bireyin orgiitsel kosullar1 ve iliskileri
degerlendirmesi neticesinde ortaya ¢ikan i¢sel aidiyet duygusu),
davranigsal baglilik (bireyin orgiite karsi gelistirdigi sadakat
duygusunun davranislarina dayansimasi)

Mowday,
PorterveSteers
(1982)

Tutumsal ve
Davranigsal

2.4 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Glinlimiiz toplumunda orglitler kendi igerisinde bircok farkli olumlu ya da
olumsuz durumu barindirmaktadirlar. Orgiitlerin hedeflerine ulasma yolunda en
onemli faktor insandir. Is goérenin performansi, yetenek ve becerileri orgiit

biinyesinde en iist diizeyde kullanmalaridir.

Is gorenlerin performans yetenek ve becerilerini en yiiksek diizeyde orgiit
biinyesinde kullanabilmeleri i¢in 6rgiitsel bagliliklarnin diizeyinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Yapilan c¢aligmalar sonucunda da is gorenin orgiitsel bagliligini
etkileyen bir¢ok durum oldugu gériilmiistiir. Bu durumlar i gérenden kaynaklanan
faktorlerin bir araya getirildigi bireysel faktorler, orgiit tarafindan kaynaklanan
faktorlerin bir araya getirildigi orglitsel faktorler basliklari altinda gruplanmustir.

(Mowday,vd, 1979: 598-615)
2.5 Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglilik kavramimn is géren ile orgiit arasindaki en temel baglardan
biridir. Bu bag hem orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda, hem de ig gérenin is tatmini
saglamasinda etkisinin olmast bu baglamda yapilan ¢alismalarin sayisim da

arttirmistir.

Orgiitsel baghlikla ilgili bireysel faktorler is gorenlerin orgiit biinyelerinde
uzun yillar ve yiiksek performans galigabilmeleri igin biiyiik neme sahiptir. Orgiitsel
baghilig1 saglayan bireysel faktorler birgok arastirmaci tarafindan farkli gekillerde
ifade edilmistir. , Porter ve Steers ‘in yapmis olduklari ¢aligmada bagliliga yol a¢an
faktorler  doérde  ayrilmistir  bunlarin  en  basinda  Kisisel  6zellikler

gelmektedir.(Mowday, Steers ve Porter, 1979: 598-615)
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Calismamiz kapsaminda Orgiitsel baglilikta etkili olan bireysel faktorleri;

cinsiyet, yas, egitim, kisisel 6zellikler, sosyo-kiiltiirel ¢evre olmak iizere bes baslik

altinda yer verilmistir.

2.5.1 Cinsiyet

Orgiitsel baglilk kapsaminda yapilan ilk ¢aligmalar siirekli olarak erkek
calisanlar tizerine yogunlasmisti. Giliniimiizde kadin caligsanlarin sayisindaki arts,

ilgili alanda yapilan g¢aligmalarda kadinlara da yer verilmesi saglamigtir.(Aven,

Parker ve Glen,1993: 187-192)

Toplumumuz modern zaman igerisinde bir¢ok degisim gelisme kaydetmistir ki
kadmnin rolii is hayatinda degismistir. Orgiitsel baglar kapsaminda kadinin toplum
icerisindeki rol gelisimi is hayatinda da kadinlara yonelik ¢aligmalar yapilmasimi

saglamistir.

Yapilan ¢aligmalarda temel kaynak olan kisim ise 6rgiitsel baglilik kapsaminda
kadimin mi yoksa erkegin mi ise baglilig1 fazladir sorusunun cevabidir. Cinsiyet
farkliliginin algilanabilir bir etkisinin olup olmadigidir. Bu konu kapsaminda bir¢ok

arastirmaci arasinda goriis ayriligi bulunmaktadir (Kaplan,2011: 150).

Bazi aragtirmalarda kadinlarla erkekler arasinda orgiitsel bagliligin farkl
oldugun goriilmiistiir. Kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliginin erkeklere oranla daha

diisiik oldugu tespit edilmistir. (El¢i,2014: 69) bunun nedeni olarak da;

e Kadinlarmn Ailesel Rollere Verdikleri Onemin Fazla Olmasina
e Kadmlarm is giciine Katilmalarmin Oniindeki Engellerin bulunmasina

dayandirmaktadir.

Calisan kadmlarin kurumlara baglilik diizeylerinin erkek ¢alisanlarin baglilik

diizeylerine kiyasla daha yiiksek oldugunu ileri siiren aragtirmacilarin varsayimlari

asagidaki sekilde derlenmektedir (Eroglu,1984:78).

e (Calisan kadinlarin bagli bulunduklar1 kurumlarinda daha azimlidirler
e (alisan kadinlarin ¢aligma ortaminda dnlerine ¢ikan problem durumlarn

onlarin motivasyon diizeylerin, arttirmaktadir.
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Farkli cinsiyetler arasinda ¢alisan is gorenlerin orgiitsel bagliliklarina iliskin

yapilan aragtirmada sonucunda kadin galiganlarin bulundugu ortamlarda bulunan
erkek caliganlarn orgiitsel bagliliklariin sadece erkeklerden olusan ortamlarda
calisan erkek calisanlara gore daha diisiik oldugu goriilmiistir (Eroglu, 1984).
Kadinlarda ise bu durum tam ters sonuglar elde etmelerini saglamistir. Erkek
calisanlarin bulundugu ortamlarda ¢alisan kadinlarin o6rgiitsel bagliliginin sadece
kadin calisanlarin bulundugu ortamlarda calisanlara gére daha yiiksek oldugunu

tespit etmistir. (Sudak ve Zehir, 2013:142)

Is hayatinin tarihsel gelisimi ve orgiitlerin giiniimiiz toplumunda gelismislik
diizeyleri g6z oniine alindiginda goriilmektedir ki, cinsiyet kavrami drgiitsel bagliligi
etkileyen Onemli faktorlerden bir tanesidir ve onemi giderek artmaktadir. Clinki
kadinlarin toplumumuz igerisinde ¢aligma alanlar1 giderek gelismekte bircok is kolu
sadece erkeklere yonelik olmaktan ¢ikmaktadir. Bu durumlar is ortamlarini degisime

itmektedir. Degisimler genel olarak ig g6renlerin orgiitsel bagliligin etkilemektedir.

25.2 Yas

Orgiitsel baglhilik acisindan 6nemli olan faktorlerden biride yas dir. Rowden'a
gore orglitsel baglilik ve sadakat duygusunun gelisimi yas ilerledik¢e artig
gostermektedir. Insanlarin  yaslar1  biiyiidilkge imkénlarmm kisitlanacagini
disiiniirler. Bu ytizdendir ki yeni bir i bulmasinin zor olacagini aklindan gegirir. Bu
durum ona hem maddi hem manevi 6nii alinamaz zararlar getirecegini diisiiniir. Bu

yiizdendir ki elinde isi kaybetmemek adina ona daha siki sarilmaktadir (Rowden,

2000: 304-310).

Bagka bir aragtirma yaglar1 diger ¢alisanlara gore daha kiiciik olan ¢alisanlarin
is durumunu eglenceli bulduklarini, bunun sonucunda islerine daha bagli hale
geldiklerini, istek, azim, ig tatmini gibi konularda baglilik diizeylerinin yiiksek

oldugu goriilmektedir (Bull, 2005: 197-205).

Giintimiizde her ¢alisan bireyin teknolojik gelismelere ayak uydurmasi gerekir.
Aksi halde ig diinyasinda yer bulma konusunda ciddi sikintilar ¢ekilmektedir. Yas

olduk¢a ilerlemis bireylerin bu teknolojik gelismeleri &grenme siiresi, geng




calisanlara gére olduk¢a uzundur. Bu sebeple yaslilar kendilerini genc¢lere gore daha
gec yenilerler. Teknolojik gelismelerden yoksun kaldiklari igin verimleri diiser.
Kendi eksikliklerini bildiklerinden 6rgiitiin amaci ve ilkelerine daha fazla sarilirlar.
Orgiitiin amag ve degerleri onlar icin daha énemlidir. Geng bireyler ise kendi dzerk

ortamlarinda yaratict olmaya devam ederler.
2.5.3 Egitim

Egitim seviyesi, c¢alisanlarin yagsamlarina baktifini ve calisma yasamindan
gelecek beklentileri etkileyen onemli unsurlardan biridir (Cetin, 2011:147-154).
Egitim seviyesinin artmasiyla ige karsi duyulan saygi ve verilen degerde artmaktadir.
Ayn1 zamanda karsi taraftan gelecek maddi ve manevi olanaklarin da artmasi
beklenir. Egitim seviyesi yiiksek olmasi bireylerin olaya ve ise bakis agilariyla,
disiik seviyede egitim almig bireylerin olaylara ve ise bakis agilart arasinda fark
vardir. Yiksek egitim alan sahislar zaman ve maddi kaybi goze alarak erkenden is
hayatina atilmazlar ve sectikleri alan dogrultusunda mesleki egitimlerine yillarca
devam ederler. Bu yiizden kaybolan zaman ve maddi zarari telafi etme istegi ortaya
¢ikar. Diigiik egitim alanlarina gére daha fazla maddi olanak isterler. Egitim zamamn
ne kadar uzadiysa, buna mukabil maddi istek o kadar da artar. Bu yiiksek egitimli
kisiler paray1 sadece maddi olarak degil bir sosyal statii olarak da gérmektedirler.
Toplumda yiiksek statii sahibi olmanin yolunun saygin ve olanaklar yiiksek bir isten

gectigini diislinen oldukea biiyiik bir kesim vardir. (Cetin, 2011:147-154)
2.5.4 Kisisel Ozellikler

Baglilik kiginin kendi 6z benliginde yer alan enerji kaynagidir. Kisilik
Ozellikleri itibariyle tanimlanirsa: “Bireyin diger bireyler tarafindan hangi sartlarda
ve nasil algilandigi, ayni zamanda da bireyin dier bireyleri nasil anladigi ve

yorumladig: degerler biitiiniidiir” (Ozcan, 2011: 57).

Bir insanin kisiliginin olusmasinda sadece bir etken degil yiizlerce etken
vardir. Kisinin hangi ¢evrede dogdugu, o ¢evreye sagladigi uyum, hayat boyu
sagladig1 ve dgrendigi bilgi durumu ve kapasitesi, yasayis tarzlari, insan hak ve
hiirriyetlerine saygili olmasi, sosyallesme durumunun normal seviyelerde olmasi gibi

yiizlerce degisken kisiligin olugmasinda etkilidir. Bireyin 6zellikler aslinda yasadigi
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cevrenin bire bir dzeti ve aynasi gibidir. Oldukg¢a saldirgan bir ortamda biiytidiiyse
birey, tipki digerleri gibi saldirgan bir kisilige sahip olacaktir. Ayni zaman da insanin
bu dzellikleri diinyayi, ¢evreyi ve is hayatini nasil algiladifini da dogrudan etkiler.
Verimli bir ortamda biiyiiyen bireyin is verimliligi de ona benzer oranda artmaktadir.
Bu durum aslinda bir karsilikli etkilesimdir. Nasil ki ig ¢evresi bireyin kendi 6z
karakterinde degisimler yasatiyorsa ayni zaman da bireyin karakterinde degisimler
baglatir. Bu sebeple dogru zaman da dogru yerde bulunmak verimliligi tavan yaptiran

unsurlardan biridir (Kaplan, 2011: 103).

Orgiitsel baglilik olgusu emniyet teskilatinda ¢aliganlarin hem fiziksel, hem de
psikojik durumlarmin tamamiyla iyilik i¢in ¢aligmasiyla dogru orantilidir.
Bagkalarma giivenlik konusunda yardimi1 dokunan emniyet teskilati personelinin, is
tatmini oldukca yiiksektir. Insan sosyal bir canlidir ve baska bireylere yardim etmek
onda mutluluk saglar. Bu mutluluk eger is dalinda s6z konusu ise is tatmini halinde
donmektedir. Giivenlik sektériinde c¢alisan bireylerin en fazla dikkat edecegi
hususlardan ikisi ise dikkat ve konsantrasyondur. Dikkat ve konsantrasyon ig tatmini
saglamada etkili oldugu gibi orgiitsel baglanmaya katki saglamaktadir. Tersi durum
ise is tatmini dolayigla orgiitsel baglanmada da azalmaya sebep olmaktadir. (Kaplan,

2011: 54)

Insan karakterinin ve kisilik 6zelliklerinin gelismesi toplumlar i¢in oldukca
onemlidir. Cogu is ortamina kendini adapte edebilen bireyler yasam kalitelerini
artirarak hem verimli sekilde calismaktadir hem de is tatminini saglamis ve bu

sayede orgiitsel bagliliklarini da artirmis bir sekilde hayatina devam etmektedir.

2.6 Sosyo Kiiltiirel Cevre

Sosyo-kiiltiirel gevre birey i¢in olduk¢a 6nemli kavramlardan biridir. Sosyo-
kiiltiirel ¢evre kavrami, bireyin etkilesime girdigi her ortami kapsamaktadir. Bireyin
kendi sosyal hayatinda ve is hayatinda etkilesime girdigi tlim unsurlar bireyin kendi
karakterine sekil veren unsurlardir. Birey tamamiyla bulundugu ortamin bir aynasi
gibidir. Kaos ortaminda biiyiiyen bir bireyin sistem sahibi olmasi olduk¢a imkansiz
degil fakat oldukga zordur. Bireylerin is ve sosyal g¢evrede gecirdifi zaman ve

etkilesimler diger yasam alanlarini da etkilemektedir. Insanoglu oldukga sosyal bir
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canlidir. Ilk insanlardan beri her zaman bir topluluga bagimli yasamistir. Yalniz

basina yasamak dogamiza aykir1 bir durumdur. Insanoglu sosyal ¢evreden bagimsiz
yasayamaz. Yasasa bile ¢ogu psikolojik gereksinimlerini karsilayamaz. Hayatindan

tatmin olmayan, mutsuz bir birey haline gelir (YILMAZ, 2015: 27).

Onun i¢indir ki bireyin sosyal c¢evresinde olan olumlu ya da olumsuz her
hareket, diisiince bireyin dogrudan dogruya kendisini etkilemektedir. Sosyo-kiiltiirel
cevrede yapilan bir isin takdir gérmesi bireyin o topluma daha fazla siki sarilmasina
sebep olur. Mutlu olan bireyin toplum igindeki verimliligi artar. Insan giidii
mekanizmasiyla verimini artiran bir canlidir. Is hayatinda yaptigi bir is
dogrultusunda maddi veya manevi takdir alan sahislarin verimliligi diger ¢alisanlara
oranla olduk¢a fazladir. Takdir alan sahislarin is tatmini de oldukg¢a fazla olacaktir.
Kendi aile yasantisinda ve sosyal ¢evresinde sorun yasayan bireylerin ig tatmini
olduk¢a zor olmaktadir. Bu durumun tam tersi olarak da is hayatinda zorluklar
yasayan bir bireyin sosyal gevresinde mutlu olmas: zordur. Calisan bireylerin hem
maddi hem de manevi yonden is alaninda tatmin olmasi hem bireyin kendisine hem

calistigt kuruma hem topluma faydali olacag &nemli olgulardan biridir (Ozcan,

2011: 89)

2.7 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler konusunda calismanin basinda is tatmini boyutundaki
etkilerinden bahsetmistik. Simdi ise 6rgiit i¢cerisinde ¢alisanlarin rgiitiin amaglarina
daha siki  sekilde baglanmasi, Orgiliti benimsemesi konusundaki etkileri

incelenecektir.

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorler; Orgiitiin Yapisi, Is ve Ozellikleri,
Gelisme ve Terfi Firsatlari, Calisma Kogsullari, Yonetim bagliklart altinda

incelenebilir.
2.7.1 Orgiit Yapisi

Bir kurumda is hayatin1 diizenleyen kurallar ve degerler bulunmaktadir.
Calisan1 daha rahat ¢aligtirabilecek durumlarn saglamakla miikellef bir yapidir. Bu

orgiit yapisinin belirgin 6zellikleri olmasi onu diger kurumlardan ayiran 6zelliklerden
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biridir. (Lawrence ve Jones,1976: 74-113). Orgiit yapisi, orgiitiin kiiltiiri ve
uygulamalariyla olduk¢a yakindan iligkilidir. Orgiitiin yapis1 kavraminin 6zellikleri
ise dogrudan dogruya orgiitsel baglilik ile yakinda iligkilidir (Lawrence ve Jones,
1976: 74-113). Orgiit yapisinin saglam temeller iizerine insast ve bir plan
cercevesinde yapilmasi, calisanin rahat imkénlar dahilinde c¢aligmasini saglar.
Bununla beraber rahat ¢alisma imkéni bulan bireyin hem verimi artar hem de 6rgiite
baglilik olgusu oldukea gelismektedir. Bu durum ayni zamanda Orgiit yapisinda is

dagilimin yetenege gére diizgiince ve diizenli dagilmasi i¢inde gegerlidir.

Kimin ne is yapacaginin kurum i¢inde belirtilmemesi halinde, kurumda kaos
beraberinde gelecektir. Is taniminin yapilmasi is gérenin mutluluk ve moral tizerinde
pozitif tesir etmektedir. Boyle olunca verim, tatmin ve baglilik olgularinda biiytik

diisiis yasanir (Ozcan, 2011: 54).

Saglikli isleyis olan kurumlarda yetkinin kimde oldugu, kurumlarin yonetim
kadrosundaki diizen ve c¢alisanlarin belli bir plan cergevesinde kadro ayriminin
yapilmasi gibi konular verim ve orgiitsel baglanma iizerinde etkilidir. Giidiilenmeyi
saglayan unsurlarda bu duruma bagldir. Uyesi olunan 6rgiite bir sosyo-kiiltiirel
cevredir. Burada yasamlan olumsuzluklar kendi sosyo-kiiltirel ¢evremize
yansiyacagi gibi kendi sosyo-kiiltiirel ¢evremizde olan pozitif veya negatif olaylarda
is hayatimiza yansir. Bir ¢alisanin igine gosterdigi tutum ve davranislar silsilesi
olduk¢a 6nemlidir. Bu davranis1 bozabilecek unsurlari engellemek 6rgiit yapisinin iyi
kurulmasindan geger. Mesai arkadaslarinin durumundan etkilenme ihtimali de bir
hayli yiiksektir. Enerjisi ve morali diisiik mesai arkadaglari c¢alisanin verimini ve
tatmin duygusunu da diisliren unsurlardan biridir. Durmadan sdylenen ve mutsuz
olan orgiit iiyeleri, orgiitiin iginde verimli olabilecek kapasitede olan insanlarinda
verimini ve tatminini diisiirmektedir (Giilnar, 2007: 72-77). Insanoglu sosyal
olgulardan kolay etkilenebilecek bir canlidir. Etrafinda gelisen olumlu ve olumsuz
olaylara psikolojik yapisi geregi kayitsiz kalamaz. Cok diizgiin planlanan bir 6rgiit
yapisi ve moralli mesai arkadaslari i¢cinde ¢alisan bireyin tatmin ve verim seviyesi
yiiksek olacaktir. Burada 6nemli olan yonetici kadronun pargalarinin dogru yerlere
koymasidir. Dogru bireyi dogru iste istthdam etmek o6rgiit yapisi iginde mutsuz ve

verimsiz birey sayisini en aza diigiirlir. Bu durumda da hem bireyin motivasyonu ve
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giidiilenmesi artar hem de kurumun performansi olduke¢a iyi noktalara ¢ikar. Bu
nedenle orgiit yapisinin saglam temeller iizerine insasi elzemdir. Orgiit yapisinin
saglam oldugu kurumlarda is verimliligi ve tatmini yiikselise yiiksektir (Giilnar,

2007: 72-77).
2.7.2 1Is ve Ozellikleri

Orgiitsel baglilik konusunun &nemli olgularindan biri de yapilan isin niteliginin
olmas1 konusudur. Bir is olduk¢a rutin ya da yaratici olabilir. Veyahut basit ya da
olduk¢a zor da olabilir. Bu igin niteligini tamamlayan unsurlar bunlardir. Tiim bu
degindigimiz maddeler isin nitelik kismma katkida bulunur. Bununla beraber bu
faktorlerle orgiitsel baglanmaya katkida bulunmaktadir (Mitchell ve Larson,1987:
137-145)

Yetenek ¢esitliligi, calisan kiginin elinde bulunan isin yapilmast i¢in tiim beceri
birikimini kullanmasi gerektigini bize anlatan o6zelliktir. Burada tek bir yetenek ile
degil de birden ¢ok beceri ile isin hakkinda gelme olay1 anlatilir. Bu sayede isin
farkli yollardan ¢6ziimiine ulasilmaktadir. Isin dokusuna uygun davranislarda
bulunarak iste olan problemin ¢oziimiine hizla ulagilir. Isin biitiiniine getirdigi yarari
gbren birey ise biiyiik bir i tatmini yasamaktadir. Bireyin ¢alistigi isin zorluga
ragmen onu beceri ¢esitliligiyle bitirmesi inanilmaz bir mutluluk hissi saglar.

Becerilerini rahat ve Ozerk¢e kullandigi i¢in daha da verimli olmaktadir.

(As1k,2010:7)

Ayni oranda bagka dnemli faktor ise yapilan gorevin anlami ve ona konulan
tammdir. Yapilan isin basindan bittigi zamana kadar gecen is siirecinin biitliniin
bitirilmesini anlatir. Bu bir dlgiittiir. Gérev taniminin ne oldugunu bilen insan tiim
bilgi birikimini bu kisimda harcayarak olabilecek en iyi bi¢imde bitirmeye
calismaktadir. Bu sayede hem is verimliligi artis gostermektedir, hem de calisan
kiside drgiitsel baglanma saglamaktadir (Asik,2010:12). Gorevdeki anlam ise yapilan
isin bagka bir bireyin igine yarayacak olmasi duygusudur. Bu duyguyla beraber

calisan kisinin isine baglanmasinda 6nemli artiglar saglanir.
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Ozerk olma, yapilacak iste calisacak beceri sahibi is gorenlere tanian rahatlik
ve bagimsiz yaratici ortamdir. Bu ortamda calisan kisi tiim bilgi ve birikimini
becerileriyle birlestirerek isin bitmesinde 6nemli rol oynar. Iste alinan verimi de bu
faktor onemli sekilde olumlu yonde degistirir. Ayrica isten alinan doniit diye tabir
ettigimiz geri doniislerle de igin sonucunda yapilan isin ne kadar olumlu oldugu
calisan tarafindan 6grenilir. Isin olumlu bittigini karsisinda giizel doniitler aldigim

goéren ¢alisanin orgiitsel baglanma yiiksek seviyelere ¢ikmaktadir (Eren,2000:82)

Diizenli ve anlam yiiklii bir isi saglamak i¢in beceri ¢esitliligi, gorev tanimi
ve anlami, 6zerkligin harmanlanmig bir sekilde bulunmasi gerekmektedir. Bu sayede

isi en iist seviyelerde bitirme imkani1 dogar (Eren, 2000:78)

Is tatmini ile ilgili yapilan ve yapilmakta olan isin niteliginin de is tatmini
izerinde etkisi olduk¢a biiyliktir. Calisanlarin bir isi ¢oziimlerken tiim bilgi
birikiminden ve farkli yeteneklerinden fayda saglamasi onun is tatmininde artis
saglar ve odaklanmasi kolaylastirir. Sorumluluk yiiklenen c¢aligsanlarda da eger beceri
sahibi ise tatmin yoniinden artis saglanir. Ayni zamanda yapilacak isin farkli
insanlara getirecedi iyiligin calisan tarafindan bilinmesi de tatminde biiyiik rol

oynamaktadir.

Is tatminini saglayan bir baska unsurda ilging ve taminmayan alanlarda
yapilan ¢aligmalardadir. Bu noktada bireyde yeni bilgileri 6grenme, harmanlama ve
kullanma istegi olduk¢a 6n plana cikar ve azim, istek saglar. Yeni kulvarlarin
heyecan1 ve yaptigr iste baski hissetmeden 6zgiir bir sekilde beceri kullanmasi da
calisanda tatmini ve oOrgiitsel baglilig1 artiran bir bagka bir faktérdiir (Mitchell ve
Larson,1987: 137-145)

Is gorenin bir orgiitte ¢aligma siiresi ne kadar kisa olursa baglilik derecesi o
kadar diiser. Uzun stireli islerde ise ig giivenligi oldugundan dolay: tatmin seviyesi

oldukea artar. (Kaplan,2011:89)

2.7.3 Gelisme ve Terfi Firsatlar

Terfi tam manasiyla riitbe, pozisyonda bir iist seviyeye gecis demektir. Is

durumuna gore bir ¢alisan o pozisyonda basari saglarsa gerekli yonetmeliklerle bir
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ist pozisyonda gorevlendirilir. Boylelikle basariya endeksinde bir pozisyon artisi

olur.

Calisan birey halihazirda calistigi isten daha fazla sorumluluk gerektiren, maas
olanaklar1 daha fazla yetkiyle donatilmig bir halde terfi alir. Bu noktada 6zerklik
daha fazla olup, disaridan gozetim daha az olur. Terfilerden sonra 6rgiite baglilikta
maasa oranla yiikselmeler goéziikiir. Terfiler bireyler icin olduk¢a Snemlidir. Bu
noktada terfi goren ¢aligsanlar bir bagka terfi i¢in giidiilenir. Bir nevi basar1 karsiligt
6diil gibidir. Yeni terfi aldigini pozisyonda da sorumluluk sartlar1 arttigi i¢in baglilik
seviyesinde artis goze ¢arpmaktadir (Basaran,1998: 47-58).

Eger terfi aldig1 pozisyondan bagka pozisyona terfi alamayacagini 63renen is
gbren motivasyonunda azalma meydana gelir ve bu da is tatminini olumsuz etkiler.
Isverenler tarafindan verilen terfilerin adaletli olmasi1 olduk¢a mithimdir. Bu sayede
adaletli bir yonetim altinda oldugunu diisiinen ¢alisanlarin azim ve istegi adaletle

dogru orantili olarak artmaktadir.

Caliganlar ¢aligtiklari islerde her zaman yiikselme arzusu iginde olurlar. Bu
yiizden kendilerini kanitlama istekleri dogrultusunda bilgi ve tecriibe yoniinden
gelisim gostermektedirler. Sabit bir pozisyonda kalan bireyin giidiilenmesinde
oldukga biiyiik problemler yasar. Is tatmini yoniinden sikintilar da bunlarla beraber
artarak gelir. Yiikselemeyecegini anlayan ¢alisanin istegi diiser, is tatmini de buna
bagli olarak diistise geger. Degisim her kurumda olduk¢a 6nemlidir. Aym pozisyonda
yillarca kalan bir ¢alisanin verimiyle pozisyona yeni gelen ¢alisanin verimi ve is
tatmini arasinda bariz farklar bulunmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel baglilikta seviyesi
de degisiklik gosterecektir. Farkli pozisyonlarda farkli ¢alisanlarin is basi yapmasi is
goriilen kurumun veriminin artmasina sebebiyet vermektedir (Agho, Mueller ve

Price, 1993)

2.7.4 Cahsma Kosullar:

Orgiitsel bagilhig: etkileyen faktorlerden belki de en onemlisi ¢alisma
kosullaridir. Bu faktoriin 6ziine bakildiginda ¢alisanin mutlulugu ve bu mutluluk

karsisinda sagladigi verim ve orgiitsel baglanma duygusunun seviyesidir. Calisma
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kosullarinin ¢alisandan verim alacak sekilde tasarlanmasi gerekir. Bu sayede
calisandan alinan verimle beraber yonetilen kurum da kér yapmaya ve yapilan isten

verim saglamaya baglar.

Caligan bireyin yonetim mekanizmasi kontroliinde olsa bile 6zerk olmasi
kacimlamaz bir durumdur. Ozerk calisan bireyler yeteneklerinin farkl tarzlarda
sergilemeye baglarlar. Bu sayede calisanlarin becerileri ile isten alman verimin
artmasini saglamaktadirlar. Rahat ve 6zglir ortam saglanmasi her ¢alisan i¢in oldukga
Onemlidir. Bu sayede iglerinin geri doniitlerini géren c¢alisan is bazinda tatmin
olmakta, mutluluk duygusuna sahip olarak verimini daha fazla artirmaktadir. Ozerk
durumda ¢alisma ortaminin saglanmasi, caligan bireylerin is hassasiyetlerini de
onemli oranda etkilemektedir. Isi sahiplenme giidiisiiyle beraber is ve pozisyon
sorumlulugu, bilinci gerceklesmektedir. Konsantrasyon seviyesi iist noktalara
¢ikmaktadir. Bir ¢aligan bireyin igi sahiplenmesi elzemdir. Fakat isi sahiplenebilecek
ortamin saglanmasindan da yonetim grubu sorumlulugundadir. Yénetim grubu bir

disiplin halinde 6zerk ve bagimsiz ¢alismayi desteklemelidir (Cakir,2006:155)

Tam tersi durumlarda sorun daha da vahimlesmektedir. Yonetim baskis1 goren
bireylerin ¢aligsma istegi oldukg¢a diisiik seviyelerdedir. Calisan birey i¢ine kapanir ve
sadece kendini sorumlu hissettigi yonetim kadrosuna karsi hazirlamaya calisir,
verimlilik ikinci plana diiger. Dolayisiyla is gorenin orgiitle aras1 tamamen zayiflar
ya da kopar, tamamen bireysel ve bencil bir havaya biiriiniir. I3 gdren kendini
amirlerine karst savunmaya hazirlamistir. Is motivasyonu ve orgiitsel baglilik
olduk¢a diisiikk seviyelere geriler. Bu sayede hem isten alnan mutluluk hem de
sorumluluk bilinci zayiflar. Bu isveren kurumun veriminin azalmasina sebebiyet

veren baslica sorunlardan biridir (Cakir,2006:162)

Calisma ortamini saglayan boliimlerin baginda yonetim kurumu gelmektedir.
Yonetim sadece hesap sorma makami degildir. Isten ve calisandan nasil verim
alacagim bilerek ona goére uygulamalari devreye sokan bolimdiir. Insanoglunun
dogasinda yarigma iggiidiisii vardir. Bu giidii kullanilmali ve ¢alisana pozitif yonde
maddi ya da manevi geri doniitler saglanmalidir. Bu hem ¢alisma kosullarini, hem de
calisma ortamim renklendiren ve saglamlastiran adimlardan biridir. Orgiitsel

baglanmay1 saglamlastirmay1 amaglayan orgiitlerde yapilacak adimlarin temelini
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calisma kosullarini ¢alisan personelin  sosyo-kiiltiirel yapisina, motivasyon

kosullarina uygun ve fiziki, manevi ve temel ihtiyaclarim karsilayacak sekilde

olusturmasi gerekmektedir.(Derin,2007:20-27)

2.7.5 Yonetim

Orgiitsel baglanmadaki énemli faktorlerden bir digeri ise yonetim ve yonetim
anlayisidir. Is yapan bir kurumda yonetim kadrosunun ve ¢alisanin kaliteli olmasi

onu diger rakiplerine gore daha avantajli kilmaktadir.(Boundreau, vd.,1994:128)

Orgiitsel temelde baktigimizda yonetim kadrosunda alinan taktiksel kararlar ve
stratejiler, kurumun pazardaki degerini ve payini artiran bir diger unsurdur. Yonetim
kadrosunda alinan bu stratejik kararlari algilayabilecek ve bunu uygulayabilecek
kadronun olusmasi yine yonetime baghidir. Yonetim bu isi yapabilecek kadroyu
kurmakla miikelleftir. Yonetim vasifli ve is boliimiine dayali kadro kurduktan sonra
verim saglamalidir. Iyi bir ydnetim anlayis1 {iretilen {iriin veya hizmetten degil,
calisanin verimli ¢alismasim kendine temel almasindandir. Ozgiirliik¢ii anlayisla
yonetilen kurumlarda verim artar, ¢aliganlarin is tatmini ve sorumluluk bilinci
gelisir(Mitchell ve Larson,1987: 137-145). Ayn1 zamanda y6netimdeki ydneticilerin
de lider ozellikli olmasi da olduk¢a miihimdir. Lider kisi is gérenler sorunlariyla
yakindan ilgilenmelidir. Bir kurumda c¢alisan memnuniyetsiz olursa ayni sekilde

miisteri de ayni oranda memnuniyetsiz olmaktadir.

Yonetim kadrosunun ve anlayisinin degisime agik olmasi zorunludur.
Giiniimiiz sartlarina ayak uydurmali ve aktif sekilde ¢aligmalidir. Bu sayede calisilan
is yerinde degisim istegi artar, giidiilenme daha fazla olmaktadir. Calisma sart ve
sekillerinin degisimi pozitif yonde ise ¢alisandan alinan verim yiikselir. Bu sayede
calisanin hem ig tatmini saglanir hem de pazarda payim artirilir. Sorumluluk bilinci
olan yonetimlerde ilk yapilasi gereken kaliteli ve yaratict kadro kurmak ve bu
kadronun verimini artirmaktir. Yenilik¢i kadro yapist kurumda yeni bir seyler
O0grenme, yeni pazar bulma heyecaniyla verim yiikselmekte, calisanin yaraticilik ve

Orgiitsel baglilik duygularn gelismektedir. (Yilmaz, 2015: 29)
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Kurum i¢i 6nemli konulardan biri de erisebilir olmaktir. Kurum i¢i veya disi,
yeni iirlin veya hizmetlerin miisteriye tanitimi, her durumda kurum i¢inde bulunmasi
gerekmektedir. Bu kurum ig¢i bilgi ve donanim sadece iist kadro igin degil alt kadroya
kadar devam etmelidir. Bu iiriin ve hizmetlerin kolay aktarilmasina sebebiyet verir ve
calisan kendi isine odaklanabilir. Is goren kendine deger verildigini hissettigi bir
kurumda orgiitsel baglanma konusu sorun olmaktan ¢ikar. Hem yonetim kadrosunun
hem de ¢alisan kadrosunun uyum i¢inde ¢alistigi kurumlarda verimlilik ve pazar pay1

ve orgiitsel baglanma da artis gézlenmistir (Akinc1,2002: 1-25)
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UCUNCU BOLUM

EMNIYET PERSONELININ IS TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSININ UYGULAMALI OLCUMU

3.1 Arastirmanin Amaci

Caligmamizin temel amaci Emniyet Personelinin i tatminin &rgiitsel
bagliligina etkisini aragtirmaktir. Bir etkisi varsa bu etkinin yoniinii ve is tatmini

boyutlarindan hangisinin orgiitsel bagliliga etki ettigini belirlemektir.

3.2 Arastirmanm Onemi

Orgiitlerde gerek siireklilik gerekse verimlilik agisindan en 6nemli kaynak
insandir. Insanlarin 6rgiitlerde mutlu bir sekilde galismasi ve orgiite olan sadakati
artirmanin yontemlerini aragtirmak hem kamu hem de 6zel sektorde bir odak noktas:
olmustur. Bu nedenle ig tatmini ve orgilitsel baglilik diizeylerine etki eden faktorleri
belirlemek, bunlarinin birbirleri kargilikli iligkisini ortaya koymak i¢in birgok
calisma yapilmustir. Ulkemizin cografik konumu nedeniyle tarih boyunca ister
istemez etnik ve/veya bolgesel bir catismanin dolayli ve dolaysiz i¢inde kendini
bulmustur. Bu baglamda iilkemiz giivenligini saglamakta olan gerek Tiirk Silahli
Kuvvetleri gerekse Emniyet Genel Mudirligii calisanlarinin orgiit sadakati ve
orgiitten almis olduklart hazzin ne oldugunu bilmek profesyonel giivenlik giiclerinin

olusumuna katki saglayacaktir.

Ozellikle terdér olaylarinin  siklikla yasandigi bu giinlerde Emniyet
Personelinin i§ tatmin diizeylerini ve orgiit bagliligi diizeylerini bilmek uzun vadeli

insan giicii planlarina 11k tutabilecektir.

Yazin taramasina bakildiginda Tiirk Silahli Kuvvetleri agisindan is tatmini ve
orgiit baglhilig1 arastirllmasina ragmen, Emniyet Genel Miidiirliigii tizerine bu tir
calismalar yok denecek kadar azdir. Bu durum, ¢aligmamizin bir ihtiyaci giderecek

ozelligini ortaya koymaktadir.
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Birey ve toplumun can, mal, huzur, baris, namusun emniyetini ve kisisel veya
toplumsal istirahatini saglayan Emniyet Genel Miidiirliigi, bu goérevini basarili bir
sekilde yerine getirebilmesi i¢in tiim orgiitlerde oldugu gibi oncelikle kendi
personelini tatmin edici ve orgiit sadakatini gelistirici faaliyetleri yerine getirmesi
gerekmektedir. Bu faaliyetleri yerine getirmek igin ise mevcut durumun ne
oldugunun ortaya c¢ikarilip ona gére eylem planlann olusturup harekete gegilmesi

gerekecektir.

3.3 Arastirmanin Sinirhiliklar

Calisma kapsaminda I¢ Isleri Bakanlhigma Bagli Emniyet Genel Miidiirliigii
biinyesinde bulunan tiim personele ulasilmasinin miimkiin olmamasi nedeniyle evren
simirlandirilmigtir. Aragtirmada elde edilen bulgu ve sonuglarin genellemesi kisminda
bu durumun dikkate alinmasi gerekmektedir. Aragtirmamizin Srneklemini Karabiik

[li Merkez ve Safranbolu Ilge Emniyet Miidiirliigii personeli olusturmaktadir.

Toplanan nicel verilerin giivenirlik ve gecerliligi, kullanilan anket tekniginin
ozellikleriyle sinirli olmaktadir. Bu arastirma sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarin

genel sinirliliklart ve sosyal begenilirlik etkisi ile sinirlidir.

3.4 Arastirmanin Yontemi ve Modeli

Arastirma yontemi istatistiki nicel analiz teknikleri kullanimina dayanmaktadir.
Bu amagla i tatmini ve Orgiitsel bagliligi 6lgecek besli Likert &lgekli anket
hazirlanmig Karabiik Merkez ve Safranbolu Emniyet Miidiirligii personeline
uygulanarak veriler analiz edilmistir. Orgiitsel Baglilik anketi Allen ve Meyer’in Ug
Boyutlu Baglilik Modelinden esinlenilerek olusturulmustur (Ulutas, 2011). Bunun
icin Oncelikle evreni temsil edebilecek 6rneklem se¢imi gergeklestirilmistir. Elde
edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin yorumlanmasiyla

calisma tamamlanmaistir.

Arastirmamizda Sapma Araligi (Confidencelnterval) 5 olarak belirlenmistir.

Dogruluk Diizeyi (Confidence Level) ise %95 olarak alinmastir.
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Orgiitsel baglilik i¢in Meyer ve Allenin siniflamis olduklar1 duygusal, normatif

ve devam baglilik boyutlarim 6lgmeye yonelik sorular olusturulmustur. Is tatmini
olgmek igin 6rgiitsel is tatmini boyutlar1 dikkate alinarak sorular olusturulmustur. Is
tatmin boyutlar1 yonetim, ¢alisma kosullari, 6rgiit yapisi ve imkanlari ve is 6zellikleri

seklinde belirlenmistir.

Anket sorular1 Karabiik ve Safranbolu 1l/ilce Emniyet Miidiirliigii Personeline
uygulanmistir. Arastirmadan elde edilen veriler Faktér Analizi yontemiyle analiz
edilerek istatistiki agidan modele dahil edilemeyecek ve sonuglarin sagligimi
etkileyecek sorular aragtirma kapsami diginda tutulmustur. Buna gore orgiitsel
baglilik sorularindan 4, 7 ve 13; is tatmini sorularindan 3, 8, 10,14 ve 16. Sorulan
istatistiki a¢idan analize uygun verilere sahip olmadig1 i¢in aragtirma verileri olarak
dikkate alinmamigtir. Bu durumda orgiitsel baglilik ve is tatmini anket sorularindan

13’ser soru arastirma kapsamina dahil edilmistir.

Arastirmanin modeli asagida sematize edilmistir.

Sekil 4. Aragtirmanin Modeli

Is Tatmini H, l Orgiitsel

- Yonetim - ;\'V“'\l".\;‘;;.?-;: T l—m —
- Caligma Kosullan ~~.\;~ “_'\- 73 :
- Orgiit Yapist ve Hyp |
Imkanlari
i O DUYGUSAL - )
- Is Ozellikleri e H‘i - R

BAGLILIK

BAGLILIGE

Yukaridaki modelden hareketle arastirmanin hipotezleri séyledir

H;: Karabiik Ilinde Emniyet Personelinin, is tatminlerinin orgiitsel baglhliklar:

tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

H1.1: Karabiik Ilinde Emniyet Personelinin, is tatminlerinin duygusal

bagliliklari {izerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

H1.2: Karabiik Ilinde Emniyet Personelinin, is tatminlerinin normatif

bagliliklari izerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.
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H1.3: Karabiik Ilinde Emniyet Personelinin, is tatminlerinin devam

bagliliklar tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

Calisma kapsami Karabiik Emniyet Midirliigii’'ne bagli merkez ve Safranbolu

ilgesinde gorev yapan Karabiik Emniyet Teskilati personelini igermektedir.

Is Tatminin, Orgiitsel Baglilik tizerindeki etkisini arastirmaya y&nelik yapilan
bu calismada evren biiyiikliigii 400 kisidir. Bu evreni temsil edecek ilstatistiki agidan
minimum drneklem biiyiikliigi 196’ dir (Altunigik, Bayraktaroglu, ve Yildirim, 2012:
132). Arastirmamizda kullandigimiz denek sayisi ise 200°diir. Bu da 6rnegin evreni

temsil etme sartin1 karsilamaktadir. Verilerin Toplanmasi

Veriler toplanmasin da personelin gorev yerleri, ¢alisma saatleri, c¢alisma
sekilleri, gorev riski ve zaman bakiminda sinirlik durumu gibi 6zellikler g6z oniin de
bulundurularak anketler uygulanmistir. Yapilan ankette; demografik ozelliklere
yonelik sorular i¢eren birinci bolim, emniyet teskilati personelinin i tatmin
diizeylerini belirmeye yo6nelik sorular igeren ikinci bolim, son olarak orgiitsel
baghlik diizeylerini belirlemeye yonelik sorular igeren {iglincli boliimden

olusmaktadir.

Aragtirmada anket verilerini belirlemede kullanilan 6lg¢ek olarak, besli Likert

Slcegi hazirlanmis olup 6lgegin kategorisi ise, ol¢iilecek dzellige gore belirlenmistir.

Verilerin toplanmasinda Meyer ve Allenin smiflamis olduklari duygusal,

normatif ve devam baglilik boyutlar1 arastirmanin boyutlar1 olarak kabul edilmistir.

3.5 Arastirma Gruplarmm Demografik Ozellikleri
Emniyet Tegkilatt personeli olusan Orneklem grubunun demografik
dzelliklerini (cinsiyeti, medeni durum, yasi, gocuk sayisi, egitim durumu, ig yerindeki

calisma siiresi, gorevi) betimleyici frekans ve ytizde dagilimlar ¢ikarilmigtir

Tablo 3. Cinsiyet Degiskeni I¢cin Frekans ve Yiizde Degerleri

CINSIYET F % %Yogec %y
Erkek 186 93,0 93,0 93
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Kadin 14 7,0 7,0

Toplam 200 100 100 100
Tablo 4. Medeni Durum Degiskeni i¢in Frekans ve Yiizde Degerleri
MEDENI DURUM F % %gec Yoy1g
Bekar 95 47,5 47,5 47,5
Evli 105 52,5 52,5
Toplam 200 100 100 100
Tablo 5. Yas Degiskeni I¢cin Frekans ve Yiizde Degerleri
YAS f % Y%oge¢ %oy12
20-29 102 51,0 51,0 51,0
30-39 48 24,0 24,0 75,0
40-49 42 21,0 21,0 96,0
50-59 8 4,0 4,0
Toplam 200 100 100 100
Tablo 6. Cocuk Sayisi Degiskeni I¢in Frekans ve Yiizde Degerleri
COCUK SAYISI f % Yogec Y%oy18
0 101 50,5 50,5 50,5
1 48 24,0 24,0 74,5
2 47 23.5 23,5 98,0
3 4 2,0 2,0
Toplam 200 100 100 100
Tablo 7. Egitim Durumu Degiskeni I¢in Frekans ve Yiizde Degerleri
EGITIM DURUMU f % %gec %y13
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Lise 11 5,5 5,5 5,5

Meslek Yiiksek
97 48.5 48,5 54,5
Okulu
Lisans ve Ustii 92 46,0 46,0
Toplam 200 100 100 100

Tablo 8. Is Yerindeki Calisma Siiresi Degiskeni I¢in Frekans ve Yiizde Degerleri

IS YERINDEKI
. ) f Y Yogec Yoyr1g
CALISMA SURESI

1 Yildan Az 4 2,0 2,0 2.5

1-5 Y1l 101 50,5 50,5 525

6-10 Yil 44 225 22.5 74,5

10 Y1l Ustii 51 25,5 25.5

Toplam 200 100 100 100

Tablo 9. Gorev Degiskeni Icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Gorevi f Y% Y%ogec Y%oy1g
Polis Memuru 192 96,0 96,0 96,0
Riitbeli Polis
8 4,0 4.0
Memuru
Toplam 200 100 100 100

3.6 Verilerin Analizi

Veriler SPSS 22.00 paket programi ile analiz edilmistir. Aragtirmada ilk dnce
verilerin uygunlugunu, 6l¢eklerin giivenilirligi ve tutarliligini ve verilerin boyutlarim
ortaya ¢ikarmak i¢in Faktér Analizi yapilmigtir buna gore orgiitsel baglilik

sorularindan 4, 7 ve 13; is tatmini sorularindan 3, 8, 10,14 ve 16. Sorular istatistiki
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agidan veriler uygun olmadigi i¢in arastirma verileri olarak dikkate alinmamistir. Bu

durumda orgiitsel baglilik ve is tatmini anket sorularindan 13’er soru aragtirma

kapsamina dahil edilmigtir. Arastirmaya dahil edilen sorularin boyutlar1 asagidadir

Tablo 10. Orgiitsel Baghlik Anket Sorularmin Boyutlar

Boyut Sorular

Devam 1,2,3,5,6,8,17
Duygusal 9,11, 14,15 ve 16
Normatif 10, 12

Tablo 11. is Tatmini Anket Sorularmin Boyutlar:

Boyut Sorular
Yonetim 4,5,6
Calisma Kosullar 1,2,11,13
Orgiit Yapisi ve Imkanlan1 | 15,17, 18
Is ve Ozellikleri 7,9,12

Tablo 12. Is Tatmini Olcegi Giivenirlik Testi

KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornegin Olgiim Yeterligi Adequacy. 847
Bartlett's Kuiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 1437,344
df 78
Sig. ,000

Tablo 13. Orgiitsel Baghhk Olcegi Giivenirlik Testi

KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornegin Olgiim Yeterliligi. ,905
Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 1447,636
df 91
Sig. 000

KMO’nun 0,60°dan yiiksek ve Bartlett Sphericity testinin anlamli ¢ikmasi igin,
tek faktorlii dlgeklerde agiklanan varyansin %30 ya da daha yiiksek ve psikolojik bir

test i¢in hesaplanan giivenirlik katsayisinin 0,70 ve iizeri olmasi durumunda
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aciklayici olabilecektir (Bityiikoztiirk, 2007). Bu durumda hem Is Tatmini hem de

Orgiitsel Baglilik 6lgeklerimiz tutarl ve yeterlidir.
3.7 Analiz Bulgular:

Aragtirmamizin temel sorusu Emniyet Personeli Is Tatminin Orgiitsel Bagliliga
etkisi oldugu igin bu etkiyi 6lgmek icin regresyon analizinden faydalanilmistir. Daha
sonra da arastirmamizin alt sorulari olan ig tatmini boyutlartyla 6rgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin durumunu tespit etmek amaciyla ¢ok degiskenli regresyon analizi

kullanilmugtir.

3.8 Emniyet Personeli is Tatmini ile Orgiitsel Baghlik Arasinda Tek
Degiskenli Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug¢ iligkisi bulunan iki veya daha fazla
degisken arasindaki iligkiyi belirlemek ve bu iligkiyi kullanarak o konu ile ilgili
tahminler (estimation) ya da kestirimler (prediction) yapabilmek amaciyla yapildig:
i¢cin Emniyet Personeli is tatmininin orgiitsel baghiliga etkisini bulma yontemi olarak

regresyon segilmistir.

Basit regresyon modeli Y=a+3X+e seklinde bir bagimli ve bir de bagimsiz
degisken igeren bir modeldir. Burada Y; bagimli (sonug) degisken olup belli bir
hataya sahip oldugu varsayilir. X; bagimsiz (sebep) degiskeni olup hatasiz 6l¢iildiigi
varsayilir. a; sabit olup X=0 oldugunda Y’nin aldig1 degerdir. B ise regresyon
katsayis1 olup, X’in kendi birimi cinsinden 1 birim degismesine karsilik Y’de kendi
birimi cinsinden meydana gelecek degisme miktarini ifade eder. g; tesadiifi hata
terimi olup ortalamasi sifir varyansi 62 olan normal dagilis gosterdigi varsayilir. Bu
varsayim parametre tahminleri i¢in degil katsayilarin 6nem kontrolleri igin gereklidir
(Altunisik, Bayraktaroglu, ve Yildirim: 2012, 234). Arastirmamiz kapsaminda ele
aldigimizda is tatmininin Orgiitsel baglilik lizerinde bir etkisinin olup olmadigini

belirlemek i¢in (H1 hipotezi) regresyon analizini kullanmak uygun olacaktir.

Orgiitsel baglilik regresyon modelini, Orgiitsel Baglilik =o+p*Is Tatmini+e
seklinde formiiliimiizii ifade edebiliriz. Analiz tek degiskenli regresyon analizi

seklinde yapilmistir. Bu nedenle analiz kapsamina dahil edilen ig tatmini ve orgiitsel
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baglilik verilerinin ortalamasi regresyon analizinde kullanilmistir. Analiz sonuglari

asagidadir

Tablo 14. Tek Degiskenli Regresyon Analizi Sonuglar:

Girilen/Kaldirilan Degi§kenler a

Girilen Kaldirilan
Model Degiskenler Degiskenler Ydntem
1 is Tatmini® .| Enter
a. Bagimli Degisken: Baghhk
b. Tim Degiskenler Girildi.
Model Ozeti
Uyarlanmis R Tahminin
Model R R Kare Kare Standart Hatasi
1 ,670° ,449 446 ,51913
a. Belirleyici: (Sabite), is Tatmini
ANOVAZ

Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
1 Regression 43,508 4 43,508 161,444 ,000°P

Residual 53,359 198 ,269

Toplam 96,867 199
a. Bagimi Degisken: Baghhk
b. Belirleyici: (Sabite), is Tatmini

Coefficients?
Standarlastiriimis
Uyarlanmamis Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Sabie) 1,124 142 7,919 ,000

is Tatmini ,624 ,049 ,670 12,706 ,000

a. Bagimh Degisken: Baghlk

Buna gore regresyon modelinin anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir,
ciinkii F (161,444) degerinin anlamlilik seviyesi p<0.000'dir. Bagimli degisken
orgiitsel baglilig1 agiklamada i tatmininin 6nemli bir faktor oldugunu bu modelden
anlamak miimkiindiir. R2 0,449 oldugundan, is tatmini degiskenindeki degisimin
sadece %44,9'ik kismini agiklayabilmektedir. Ayarlanmig R2 ise 0,446 oldugundan,
bu agiklayicilik degeri %44.6'a diismektedir. Modelde bagimsiz degiskene ait katsay1
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0,624 olup, buna karsilik gelen beta (standardize edilmis regresyon katsayisi)

0,670'dir. Bu deger ise istatistiksel a¢idan anlamli bir katkiy1 ifade etmektedir. Daha
basit bir ifade ile is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi su sekilde ifade
etmek miimkiindiir. s tatmininde meydana gelecek bir standart sapmalik artis,
Orgiitsel baglilikta 0,624 standart sapmalik bir 6rgiitsel baglilik ile sonuglanacaktir.
Bu durumda Emniyet Personelinin is tatmini oOrgiitsel bagliligi etkilemekte, is
tatminindeki bir artig 6rgiitsel baglilig1 da etkilemektedir. Bu durumda H1 hipoteimiz
kabul edilmistir.

3.9 Emniyet Personeli Is Tatmini ile Orgiitsel Baghhk Arasmmda Cok
Degiskenli Regresyon Analizi

Bir bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz degiskenin yer aldig1 regresyon
modellerine ¢ok degiskenli regresyon analizi denir ¢ok degiskenli regresyon
analizinde bagimsiz degiskenler es zamanli olarak bagimli degiskendeki degisimi
aciklamaya ¢alismaktadir. Hesaplama yontemi ve yorum bakimindan tek degiskenli
regresyon analizine benzemektedir.(Altunigik, Bayraktaroglu, ve Yildirim: 2012,

239-240)

Tablo 15. Cok Degikenli Regresyon Analizi Sonuclar:

Model Ozeti
Uyarlanmis R Tahminin
Model R R Kare Kare Standart Hatasi
1 ,6882 473 ,462 ,51159

a. Belirleyiciler: (Sabite), is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini,

Orgiitsel Yapi ve Terfi imkanlari, Yénetim Tatmini
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ANOVA-®

Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.

1 Regression 45,830 4 11,458 43,777 ,000P
Residual 51,037 195 ,262
Toplam 96,867 199

a. Bagimh Degisken: Baglilik
b. Belirleyiciler: (Sabite), is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini, Orgiitsel Yapi ve Terfi

imkanlan, Yénetim Tatmini

Coefficients?
Standardize
Standardize Edilmis
Edilmemis Katsayilar Katsayilar t Sig.

Model B Std. Error Beta
1 (Sabite) 1,020 ,160 6,394 ,000

Yonetim Tatmini ,063 ,043 ,(100| 1,466 144

Calisma Kosullari Tatmini ,266 ,053 3411 5,052 ,000

Orgiitsel Yapi ve Terfi

S 111 ,041 ,165| 2,674 ,008

is Ozelligi Tatmini ,231 ,051 ,275] 4,523 ,000

a. Bagimh Degigken: Baglilik

Bu veriler 1s18inda modelimiz F=43,77 ve p<0,000 oldugu i¢in anlamlidir.
Coklu korelasyon katsayisi (R), bagimli degiskendeki degisim ile eszamanli olarak
ele alinan birden fazla bagimsiz degiskendeki degisim arasindaki iligkinin derecesini
g6stermektedir. Analizimizde ¢oklu korelasyon katsayist 0,688°dir. Yani orgiitsel
bagliligi etkiledigini diisindigiimiiz is tatmini boyutlarindan Yonetim, ¢alisma
kosullar1, orgiit yapisi ve imkanlar ve ig 6zellikleri boyutlar1 arasinda bir korelasyon
(iliski) vardir. R? degeri ile birlikte ele alindiginda bagimsiz degiskenlerdeki degisim,
bagimh degiskendeki degisimin %47,3’1inii acikladigini gérmekteyiz. Uyarlanmis R?
degerine baktigimizda bu oran %46,2’ye diismektedir.

Modelde yer alan degiskenlerden yonetim tatmini boyutu degiskeni modele
katki saglamazken (p>0,05 oldugu i¢in) calisma kogsullari, orgiitsel yapi ve terfi
imkanlar1 ve is 6zellikleri boyutlariyla orgiitsel baghilik arasinda pozitif bir iligki

bulunmaktadar.
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Modelde agiklayicilik agisindan en agiklayici degisken 0,341 Beta degeri ile

calisma kosullar1 boyutu éne ¢ikmaktadir. Ikinci agiklayici degisken 0,275 ile is
ozelligi boyutu gelmektedir. Modele en az katkiy1 saglayan is tatmini boyutu ise
0,165 beta degeri ile orgiitsel yap1 ve terfi imkanlar1 boyutu gelmektedir.

Bu bilgiler 1s1ginda birinci (H1) hipotezimiz, Emniyet Personeli 6rgiitsel is
tatmini boyutlariyla, 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki vardir hipotezi kabul
edilmektedir.

3.10 Emniyet Personelinin Is Tatmininin Orgiit Bagliik Boyutlarmi

Etkilemesinin Regresyon Analizi

Emniyet personeli ig tatmininin 6rgiit baglhiligini etkiledigini belirledikten sonra
orgiit bagliligi boyutlarim1 ne sekilde etkiledigini inceleyecegiz. Bu amaca uygun
yontem ¢ok degiskenli regresyondur. Bu yontemde is tatmini boyutlari bagimsiz
degiskenleri ile orgiitsel baglilik bagimli degiskenleri arasindaki iligki analiz

edilecektir.

3.10.1 Emniyet Personeli Is Tatmini ile Duygusal Baghlik Boyutu Arasmdaki

Regresyon Analizi

Bu analizi yapmamizin sebebi HI1.l1 hiptotezimizi test etmektir. Sonuglar

asagidadir.

Tablo 16. Emniyet Personelinin Is Tatmini ile Duygusal Baghlik Boyutu
Arasindaki Iliski

Model Ozeti
Tahminin
Uyarlanmis R Standart
Model R R Kare Kare Sapmasi
1 ,6382 ,407 ,395 ,75122

a. Belirleyiciler: (Sabite), is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini,

Orgiitsel Yapi ve Terfi imkanlari, Yénetim Tatmini
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ANOVA?

Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.

1 Regression 75,682 4 18,921 33,528 | ,000°
Residual 110,044 195 ,564
Toplam 185,726 199

a. Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
b. Belirleyiciler: (Sabite), is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini, Orgitsel Yapi ve

Terfi imkanlari, Yénetim Tatmini

Katsayilar?
Standart
Standart Edilmems Edilmis
Katsayilari Katsayilar

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Sabite) 473 ,234 2,017 ,045
Yonetim Tatmini ,067 ,063 ,077 1,062 ,290
Calisma Kosullari Tatmini ,267 ,077 247 3,448 ,001
Orgiitsel Yapi ve Terfi
imkanlar ,223 ,061 ,241 3,672 ,000
is Ozelligi Tatmini ,303 ,075 ,261] 4,052 ,000

a. Bagimli Degisken: Duygusal Baghhk

Bu veriler 1s18inda modelimiz F=33,528 ve p<0,000 oldugu i¢in anlamlidir.
Coklu korelasyon katsayist (R), bagimli degiskendeki degisim ile eszamanli olarak
ele alinan birden fazla bagimsiz degiskendeki degisim arasindaki iliskinin derecesini
gostermektedir. Analizimizde ¢oklu korelasyon katsayisi 0,638’dir. Yani orgiitsel
baglihig: etkiledigini diisiindigiimiiz is tatmini boyutlarindan Yonetim, calisma
kosullari, drgiit yapisi ve imkanlari ve ig 6zellikleri boyutlar1 arasinda bir korelasyon
(iliski) vardir. R? degeri ile birlikte ele alindiginda bagimsiz degiskenlerdeki degisim,
bagiml degiskendeki degisimin %40,7sini agikladigini gérmekteyiz. Uyarlanmig R?

degerine baktigimizda bu oran %39,5’e diismektedir.

Modelde yer alan degiskenlerden yonetim tatmini boyutu degiskeni modele
katki saglamazken (p>0,05 oldugu i¢in) ¢aligma kosullar, orgiitsel yapr ve terfi
imkanlar1 ve is ozellikleri boyutlariyla oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki

bulunmaktadar.
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Modelde aciklayicilik agisindan en agiklayici degisken 0,261 Beta degeri ile s

ozelligi boyutu 6ne cikmaktadir. Ikinci aciklayici degisken 0,247 ile ¢alisma
kosullar1 boyutu gelmektedir. Modele en az katkiy1 saglayan is tatmini boyutu ise
0,241 beta degeri ile orgiitsel yapi ve terfi imkanlar1 boyutu gelmektedir.

Bu sonuca gore HI.1 hipotezimiz, Emniyet Personelinin Is Tatmini ile

duygusal baglilik boyutu arasinda olumlu bir iligki vardir, kabul edilmektedir.

3.10.2 Emniyet Personeli Is Tatmini fle Normatif Orgiitsel Baghhk Boyutu
Arasindaki Iliski

Bu analizi yapmamizin sebebi H1.2 hiptotezimizi test etmektir. Sonuglar

asagidadir.

Tablo 17. Emniyet Personeli Is Tatmini Ile Normatif Orgiitsel Baghhk liskisi

Model Ozeti
Uyarlanmis R Tahminin
Model R R Kare Kare Standart Hatasi
1 ,1492 ,022 ,002 ,98287

a. Tahminler: (Sabite), is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini,

Orgiitsel Yapi ve Terfi imkanlari, Yénetim Tatmini

ANOVA?
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
1 Regression 4,303 4 1,076 1,114 ,351P
Residual 188,377 195 ,966
Toplam 192,680 199

a. Bagimh Degisken: Normatif Baghlik

b. Belirleyiciler: (Sabite), is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini, Orgiitsel Yapi ve Terfi

imkanlari, Yénetim Tatmini
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Katsayilar?

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Sabite) 2,124 ,307 6,927 ,000
Ydnetim Tatmini -,010 ,082 -,011 - 118 ,906
Calisma Kosullari Tatmini ,159 ,101 144 1,566 ,119
Orgiitsel Yapi ve Terfi
A -,015 ,080 -,015 -,182 ,856
is Ozelligi Tatmini ,044 ,098 ,037 444 ,657

a. Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Bu veriler 1s18inda modelimiz F=1,114 ve p=0,351 ve p>0,05 oldugu i¢in
istatistiki acidan anlamli degildir. Bu nedenle Modelimize gére Emniyet Personeli Is

Tatmini ile Normatif Orgiitsel Bagililik boyutu arasinda bir iliski yoktur ve is tatmini

orgiitsel baglilig1 etkilememektedir. Dolayisiyla H1.2 hipotezimiz reddedilmistir.

3.10.3 Emniyet Personeli Is Tatmini ile Orgiitsel Baghhk Devam Boyutu iligkisi

Arastirmamizin H1.3 Hipotezi Emniyet personeli i tatmini orgiitsel bagliligin

devam boyutunu etkilemektedir test edilmistir. Buna gére

Tablo 18. Emniyet Personelinin Is Tatmininin Orgiitsel Baghhik Devam Boyutu

Tliskisi
Model Ozeti
Uyarlanmis R Tahminin
Model R R Kare Kare Standart Hatasi
1 ,6962 ,484 A74 , 72897

a. Belirleyiciler: (Sabite), is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini,

Orgiitsel Yapi ve Terfi imkanlari, Yénetim Tatmini
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ANOVA2

Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.

1 Regression 97,336 4 24,334 45,793 ,000P
Residual 103,623 195 ,531
Toplam 200,959 199

a. Bagiml Degisken: Devam Baghligi
b. Belirleyiciler: (Sabite), Is Ozelligi Tatmini, Calisma Kosullari Tatmini, Orgiitsel Yapi ve Terfi
imkanlari, Yénetim Tatmini

Katsayilar?
Standardize
Standardize Edilmems Edilmis
Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Sabite) ,465 ,227 2,043 ,042
Yénetim Tatmini 131 ,061 ,145 2,151 ,033
Calisma Kosullari Tatmini SBT3 ,075 ,332 4,971 ,000
Orgiitsel Yapi ve Terfi
iR ,123 ,059 ,128 2,092 ,038
is Ozelligi Tatmini ,345 ,073 ,285 4,748 ,000

a. Bagimli Degisken: Devam Baghhigi

Modelimiz F=45,793 ve p<0,000 oldugu i¢in anlamlidir. Coklu korelasyon
katsayist (R), bagimli degiskendeki degisim ile eszamanli olarak ele alinan birden
fazla bagimsiz degiskendeki degisim arasindaki iligkinin derecesini gostermektedir.
Analizimizde c¢oklu korelasyon Kkatsayist 0,696’dir. Yani Orgiitsel baglilig:
etkiledigini disiindiiglimiiz is tatmini boyutlarindan Yonetim, c¢aligma kosullari,
Orgiit yapisi ve imkanlar1 ve is Ozellikleri boyutlar1 arasinda bir korelasyon (iliski)
vardir. R? degeri ile birlikte ele alindiginda bagimsiz degiskenlerdeki degisim,
bagimli degiskendeki degisimin %48,4’iinii agikladigim gormekteyiz. Uyarlanmig R?

degerine baktigimizda bu oran %47,4’e diismektedir.

Modelde agiklayicilik acisindan en agiklayict degisken 0,261 Beta degeri ile s
ozelligi boyutu 6ne ¢ikmaktadir. Ikinci agiklayici degisken 0,332 ile ¢alisma
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kosullar1 boyutu gelmektedir. Modele sirasiyla is tatmini boyutu itibariyle is 6zelligi,

yonetim ve Orgiit yapist ve terfi imkanlar1 boyutlar1 katki saglamaktadir.

Bu sonuca gore H1.3 hipotezimiz, Emniyet Personelinin Is Tatmini ile

duygusal baglilik boyutu arasinda olumlu bir iliski vardir, kabul edilmektedir.
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SONUC

Temel olarak Karabiik Merkez ve Safranbolu Il/llge Emniyet Midiirliigii
personelinin is tatmininin orgiitsel bagliligin etkileyip etkilemedigini arastirdigimiz
bu ¢alisma, s6zkonusu evrenden se¢ilmis 200 denege yapilan anket sorusundan elde

edilen veriler istatistiki a¢idan analiz edilerek sonug¢landirilmistir.

Verilerin istatistiki a¢idan uygunlugu faktér analizi yontemiyle test edilmis ve
uygun olmayan verilerin bir kismi analize dahil edilmemistir. Analize dahil
edilmeyen veriler ig tatmini dlgegindeki 3, 8, 10, 14 ve 16. ve orgiitsel baglilik

Olgegindeki 4, 7 ve 13. sorularindan elde edilen verilerdir.

Istatistiki analize uygun hale getirilen veriler, arastirma sorumuza uygun
sonuglar iiretebilecek istatistiksel bir ara¢ olan regresyon analizi yardimiyla analiz

edilmis asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Emniyet personelinin i tatmininin Orgiitsel baglilik lizerinde etkisinin olup
olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan tek degiskenli regresyon analizinde F
(161,444) degerinin anlamlilik seviyesi p<0.000 oldugu i¢in model anlamlidir.
Orgiitsel baglihig1 agiklamada is tatmininin énemli bir faktdr oldugunu bu modelden
anlamak miimkiindiir. R? 0,449 oldugundan, is tatmini degiskenindeki degisimin
sadece %44,9'lik kismim agiklayabilmektedir. Ayarlanmis R? ise 0,446 oldugundan,
bu agiklayicilik degeri %44.6'a diismektedir. Modelde bagimsiz degiskene ait katsay1
0,624 olup, buna karsilik gelen beta (standardize edilmis regresyon katsayisi)
0,670'dir. Bu deger ise istatistiksel agidan anlamli bir katkiy: ifade etmektedir. Daha
basit bir ifade ile is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi su sekilde ifade
etmek miimkiindiir. Is tatmininde meydana gelecek bir standart sapmalik artis,
orgiitsel baglilikta 0,624 standart sapmalik bir orgiitsel baglilik ile sonuglanacaktir.
Bu durumda Emniyet Personelinin is tatmini Orglitsel baglilifi etkilemekte, is

tatminindeki bir artig drgiitsel baglilig1 da etkilemektedir.

Emniyet personelinin is tatmini boyutlarinin hangisinin 6rgiitsel baglilik
iizerinde etkisinin oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan ¢ok degiskenli regresyon

analizinde modelimiz F=43,77 ve p<0,000 oldugu i¢in anlamh olarak tespit
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edilmistir. Coklu korelasyon katsayist (R), bagimli degiskendeki degisim ile

eszamanli olarak ele alinan birden fazla bagimsiz degiskendeki degisim arasindaki
iliskinin derecesini gostermektedir. Analizimizde ¢oklu korelasyon katsayisi
0,688°dir. Yani orgilitsel baglilig etkiledigini diigiindiiglimiiz is tatmini boyutlarindan
Yonetim, ¢aligma kosullar, rgiit yapisi ve imkanlari ve ig 6zellikleri boyutlari
arasinda bir korelasyon (iliski) vardir. R? degeri ile birlikte ele alindiginda bagimsiz
degiskenlerdeki degisim, bagimlhi degiskendeki degisimin %47,3’{inti agikladigin
gérmekteyiz. Uyarlanmig R? degerine baktigimizda bu oran %46,2°ye diismektedir.

Modelde yer alan degiskenlerden yonetim tatmini boyutu degiskeni modele
katki saglamazken (p>0,05 oldugu i¢in) ¢alisma kosullari, orgiitsel yapi ve terfi
imkanlar1 ve is Ozellikleri boyutlariyla orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Modelde agiklayicilik agisindan en agiklayici degisken 0,341 Beta degeri ile
calisma kosullar1 boyutu 6ne ¢ikmaktadir. Ikinci aciklayict degisken 0,275 ile is
ozelligi boyutu ve en az katkiy1 saglayan ig tatmini boyutu ise 0,165 beta degeri ile
Orgiitsel yapi ve terfi imkanlar1 boyutu gelmektedir.

Bu bilgiler 15181nda, Emniyet Personeli 6rgiitsel is tatmini boyutlariyla, 6rgiitsel

baglilik arasinda pozitif bir iligki vardir hipotezi kabul edilmektedir.

Emniyet personelinin i tatmininin 6rgiit baglhiligiin duygusal boyutu ile
iliskisinde modelimiz F=33,528 ve p<0,000 oldugu i¢in anlamlidir. Coklu korelasyon
katsayisi (R), bagimli degiskendeki degisim ile eszamanli olarak ele alinan birden
fazla bagimsiz degiskendeki degisim arasindaki iligkinin derecesini géstermektedir.
Analizimizde ¢oklu korelasyon katsayist 0,638°dir. Yani oOrgiitsel baghilig
etkiledigini diistindiigiimiiz is tatmini boyutlarindan Yonetim, ¢alisma kosullari,
orgiit yapis1 ve imkanlar1 ve is 6zellikleri boyutlar1 arasinda bir korelasyon (iligki)
vardir. R? degeri ile birlikte ele alindiginda bagimsiz degiskenlerdeki degisim,
bagiml1 degiskendeki degisimin %40,7’sini agikladigin1 gérmekteyiz. Uyarlanmis R?
degerine baktigimizda bu oran %39,5’e diismektedir.
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Modelde yer alan degiskenlerden yonetim tatmini boyutu degiskeni modele

katki saglamazken (p>0,05 oldugu i¢in) calisma kosullari, orgiitsel yapi ve terfi
imkanlar1 ve is ozellikleri boyutlariyla orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Modelde agiklayicilik agisindan en agiklayici degisken 0,261 Beta degeri ile s
ozelligi boyutu &ne ¢ikmaktadir. Ikinci agiklayici degisken 0,247 ile calisma
kosullar1 boyutu gelmektedir. Modele en az katkiy1 saglayan is tatmini boyutu ise
0,241 beta degeri ile orgiitsel yap1 ve terfi imkanlar1 boyutu gelmektedir.

Emniyet personeli is tatmini ile normatif orgiitsel baglilik boyutu iligkisinde
p>0,05 oldugundan emniyet personeli i tatmini ile normatif orgiitsel baglilik
arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski tespit edilememistir. Dolayisiyla H1.2

hiptotezimiz reddedilmisgtir.

Emniyet personeli ig tatmini ile devam baghligi boyutu arasindaki iligki
incelendiginde Modelimiz F=45,793 ve p<0,000 oldugu i¢in anlamhidir. Coklu
korelasyon katsayisi (R), bagimli degiskendeki degisim ile eszamanli olarak ele
aliman birden fazla bagimsiz degiskendeki degisim arasindaki iligskinin derecesini
gostermektedir. Analizimizde ¢oklu korelasyon katsayisi 0,696°dir. Yani orgiitsel
bagliligi etkiledigini disiindiigiimiiz is tatmini boyutlarindan Yo6netim, g¢alisma
kosullari, orgiit yapis: ve imkanlar1 ve is 6zellikleri boyutlar1 arasinda bir korelasyon
(iliski) vardir. R? degeri ile birlikte ele alindiginda bagimsiz degiskenlerdeki degisim,
bagimli degiskendeki degisimin %48,4’linii agikladigim gérmekteyiz. Uyarlanmis R?
degerine baktigimizda bu oran %47,4’e diismektedir.

Modelde agiklayicilik agisindan en agiklayict degisken 0,261 Beta degeri ile s
ozelligi boyutu One ¢ikmaktadir. Ikinci agiklayict degisken 0,332 ile calisma
kosullar1 boyutu gelmektedir. Modele sirasiyla is tatmini boyutu itibariyle is dzelligi,

yonetim ve Orgiit yapisi ve terfi imkanlar1 boyutlari katki saglamaktadir.

Bu sonuca gére H1.3 hipotezimiz, Emniyet Personelinin Is Tatmini ile devam

baglilik boyutu arasinda olumlu bir iliski vardir, kabul edilmektedir.
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Hipotezlerimizin kabul veya red durumunu &zetlersek asagidaki gibi

olmaktadir

Tablo 19. Hipotezlerin Kabul veya Red Durumu

Hipotez Kabul/Red Durumu

H1: Karabiik ilinde Emniyet Personelinin, is Kabul
tatminlerinin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde olumlu
etkisi bulunmaktadir.

H1.1: Karabiik Ilinde Emniyet Personelinin, is Kabul
tatminlerinin duygusal bagliliklar tizerinde olumlu
etkisi bulunmaktadir.

H1.2: Karabiik Ilinde Emniyet Personelinin, is Red

tatminlerinin normatif bagliliklar1 izerinde olumlu
etkisi bulunmaktadir.

H1.3: Karabiik Ilinde Emniyet Personelinin, is Kabul
tatminlerinin devam bagliliklar1 {izerinde olumlu
etkisi bulunmaktadir.

Kisilerin ¢aligtiklart islerde yiiksek performans gosterebilmeleri ve isin
kalitesini arttirabilmeleri i¢in yaptiklart isten duygusal bir doyum saglamalar1 ve
boylelikle is tatmininin olusmasi gerekmektedir. Bu durumu etkileyen bireysel
faktorlerin yani sira bir de orgiitten kaynaklanan kuruluslarin yapisal ve fiziksel
yetersizliklerinin giderilmesi, is gorenlerin Orgiit yapisi igerisinde meydana
gelebilecek risklere karsi gerekli ve yeterli Onlemlerin alinmasi, calisanlarin
yonetimsel kararlara katiliminin saglanmasi, performansa dayali {icrette hakkaniyet
ve objektif bir yaklasim saglanmasi vb konularn igeren Orgilitsel faktorler
bulunmaktadir. Is tatminini olumsuz y6nde etkileyen faktorlerin ortadan kaldirilmasi
bireylerin is tatminine ulagmasini saglar bu durum da hedef ve amaglarin

gerceklesmesi anlamim tagimaktadir.( Ince ve Giil,2005: 75)

Emniyet personeli orgiitsel bagliliginin saglanmast i¢in modelimizden
hareketle ©ncelikle personelin c¢alisma sartlari, Orgiit yapis1t ve terfi ile isin
ozelliklerinden kaynaklanan olumsuzluklarin ortadan kaldirilmas: 6rgiitsel bagliliga

katk1 saglayacaktir.

Luthans’a (1973) gore calisma kosullari personelin ig digt yasamini da
etkilemektedir. Omegin, fazla mesailer ve uzun calisma saatleri insanlarin aile ve

arkadaglarina fazla zaman ayiramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol
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acabilmektedir. Goreceli olarak calisma saatleri veya calisma giiniindeki kisalik,

calisanlarin kendilerine daha fazla zaman ayirmasmi saglayacaktir. Bu baglamda
Emniyet Personelinin uzun mesai saatlerinin kisaltilmasi calisma kosularindan

kaynaklanan tatminsizligi azaltabilecektir.

London’un caligmasina gore; is tatmini ile is gorenlerin kisisel gelisimleri ve
terfi firsatlar1 arasinda muhtemel bir bag vardir. Bunun sebebi eger is gorenler is
hayatlarinda kisisel gelisimlerini saglamada desteklenir ve terfi firsatlar1 konusunda
haksizlik s6z konusu olmaz ise muhtemelen islerinden ve calistiklar1 Orgiitten
memnun olacaklardir ve bu memnun olma durumu kisilerin is tatmini sagladiklarinin

muhtemel gostergesi olacaktir (London,1983: 620-630).

Is gorenin gérev ve sorumluluklar: tamamlamada farkli yetenek ve becerilerini
kullanabilme olanagina sahip olmalari is tatminini pozitif yonden etkilemektedir. Isin
durumu ve &zellikleri bakimindan gecici veya siirekli olmasi, denetleme
mekanizmasinin yogun veya seyrek olmasi, is gorene kendini gelistirme imkani
vermesi veya vermemesi, bagart duygusunu yasamasina izin vermesi veya herhangi
bir sekilde bu duygunun izin verilmemesi, {icret, izin olanaklar1 vb bir¢ok durum is
gbrenin i tatminini yagamasina veya bu duyguyu ortadan kaldirmasina sebep olacag:

aciktir. (Luthans,1995: 176)

Emniyet personelinin vasifli bir hale getirilmesi uzun ve yorucu caligmalara
dayanmaktadir. Personel uzun siireli is tatminsizligi yasadiginda nihai olarak farkli
isler arama yoluna gidebilecektir. Bu yoniiyle bakildiginda Emniyet Mudiirligii’ niin
kalifiye personelini 6rgiitte tutmak ve orgiit bagliligini saglanmasi igin is tatminini
artirici gayretlerinin olmasi 6nemli olacagi kanaatindeyiz. Emniyet Midiirligii Kamu
sektoriinde oldugu i¢in iicret, terfi, mesai saatleri gibi iyilestirmelerin kisa siirede
gerceklestirilmesini beklemek zor olsa da bu yonde yapilacak iyi niyet ifadeleri ve bu
yonde birtakim girisimlerin baglatilmast en azindan kisa vadeli ¢oziim olarak
diisiiniilebilir. Ancak kesin ¢dziim i¢in 1yi niyetten Ote somut girisimlerin olmasi

beklentilerin kargilanmasi agisindan onemlidir.

Bu caligmamizda Emniyet Pesonelinin is tatmininin Orgiitsel bagliligina

etkisinin varligina ve iligki yoniine odaklandigimiz i¢in i tatminin olusturulmasi igin
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hangi is tatmini boyutunun Emniyet Personelini daha ¢ok mutlu edecegine dair bir

bulguyu tespit edememekteyiz. Bu konu baska bir aragtirma konusu olarak

arastirmacilara birakilmistir.
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EKLER

Ek 1. Anket Demografik Faktorler Boliimii

Bu anket, Karabiik Emniyet Miidiirliigii ¢alisanlarinin is tatminin orgiitsel bagliliga
etkisini dlgmeye yonelik olarak diizenlenmis olup, vereceginiz cevaplar yalnizca bilimsel

amagla kullanilacaktir. Ankete katildiginiz igin tesekkiir eder saygilarimi sunarim.

Yrd. Dog. Dr. Mehmet Murat TUNCBILEK Osman DURSUN
Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Karabiik Universitesi SBE Isletme
Enstitiisii Ogretim Uyesi Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Ogrencisi

Not: Liitfen size uygun olan kutucuga (X) isareti koyarak cevaplama yapiniz.

A) Demografik Faktorler

1. Cinsiyetiniz 2. Medeni Durumunuz

() Erkek ( ) Kadmn ( ) Bekér ( )Evh

3. Yasmiz

(12029 () 3039 4. Cocuk Sayist

( 4049 () 50-59 ()o ()1 ()2 ()3 ( )dtenfazla
5. Egitim Durumu

Lise Mezunu ( ) Meslek Yiiksek Okulu ( ) Lisans ( ) Lisan Ustii ( )
6. Is Yerindeki Calisma Siireniz

1 Yildan az ( ) 1-5Yd() 6-10 Y1l () 10 Yil Ustii ( )

7. Goreviniz

Polis Memuru ( ) Riitbeli Polis Memuru ( )
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Ek 2. Anket Orgiitsel Baghlik Olcegi

Tamamen Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hi¢ Katilmiyorum

1. Calistigim kurum problemlerini kendi
problemlerimmis gibi goriiyorum.

2. Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagli
hissediyorum.

3. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.

4. Istesem bile ¢aligtigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor
olur.

5. Ise gelmek beni mutlu ediyor.

6. Gorev tanimlamalarim geregi yaptigim isten
mutluluk duyuyorum.

7. CalistiZim kurum sadakat gosterilecek bir
kurumdur.

8. Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

9. Benim i¢in avantajli olsa bile, ¢alistigim kurumdan
su anda ayrilmamm dogru olmadigmi
diigtintiyorum.

10. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska is
bulma alternatifim ¢ok fazladir.

11. Kurumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim.

12. Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek igin herhangi
bir zorunluluk hissetmiyorum.

13. Fazla alternatifim olmadig1 i¢in ¢aligtigim
kurumumdan ayrilmak istemiyorum.

14. Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi ¢ok mutsuz
hissederim.

15. Is yerime kars1 kendimi borglu hissediyorum.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Kurumumda kendimi ailenin bir parcasi olarak

goriyorum.
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Ek 3. Anket Is Tatmini Olcegi

iSIMDEN;

Cok Memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun Degilim

Hi¢ Memnun Degilim

Beni siirekli mesgul etmesi bakimindan

2. Mesai saatlerinin aile ve sosyal yasam alanlarina
etkisi agisindan

3. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansi vermesi
bakimindan

4. Amirimin ¢aliganlari idare etmesi bakimindan

5. Amirin karar verme yetenegi bakimindan

6. Amirin yonetme yetenegi bakimimdan

7. Vicdanima ters olmayacak seyler yapabilme
sansimin olmasi bakimindan

8. Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapma sansina
sahip olmam ag¢isindan

9. Yaptigim isi bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme
hissi a¢is1 bakimindan

10. Ts ile ilgili alnan kararlarin uygulamaya konmasi
bakimindan

11. Yaptigim is ve karsilinda aldigim iicret
bakimindan

12. Giydigim tiniforma bakimimdan

13. Calisma kosullar1 bakimindan

14. Is tanimlamas geregi sehitlik makamini elde etme
olanag saglamasi bakimindan

15. Yaptigum isle ilgili ileride terfi sans1 elde edecegi
bakimindan

16. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmasi
bakimindan

17. Yaptigim iyi bir is karsilinda 6vgii almam
acisindan

18. Karsiliginda duydugum basari hissi agisindan
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OZET

Calismamizin amacit Emniyet Teskilati Personelinin is tatminin orgiitsel

bagliligina etkisini aragtirmaktarr.

1- Emniyet personelinin ig tatminleriyle orgiitsel bagliliklar arasinda anlamli

bir iligki var midir.?

2- Emniyet personelinin orgiitsel is tatmini boyutlarimin hangisi orgiitsel

baglilig1 etkilemektedir?

3- Eger orgiitsel is tatmini orgiitsel baglilig: etkiliyorsa, bu etkileme pozitif mi

yoksa negatif bir etkiye sahiptir?

Veri toplama araglari ile elde edilen veriler SPSS 22.00 paket programi ile
analiz edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina gére Emniyet Personelinin is
tatmini ile orglitsel baghilig1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir ve is tatminini
etkileyen orgiitsel boyutlardan ¢alisma kosullari, 6rgiit yapisi ve terfi imkanlan ve is

ozellikleri boyutlar1 6rgiitsel bagliligi etkiledigi sonucuna ulasilmigtir.
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ABSTRACT

The aim of our study is to investigate to impact on organizational commitment to
Turkish National Police Personnel’s job satisfaction. In this context, is intended to

answers to the following questions:

1- Is there is any significant relation between Turkish National Police’s job

satisfaction and organizational commitment?
2- Which dimensions of job satisfaction affects organizational commitment?

3- If job satisfaction affects organizational commitment, will this effect has

positive or negative influence?

Obtained data were analysed with the SPSS 22 package program. According to this
analyse results, there is significant relation between Turkish National Police’s job
satisfaction and organizational commitment. Job satisfaction dimensions affect
organizational commitment and Job satisfaction influences positevely to

organizatinoal commitment.
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