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Giderek gelismekte olan dijital teknoloji sonucu artik giiniimiizde Dordiincti Endiistri
Devrimi (Endiistri 4.0) yasanmaktadir. Endistri 4.0 ile birlikte orglitler agisindan
nitelikli insan giiciinlin 6n plana ¢ikmasi beklenmektedir. Calisanlarinin is tatminlerini
saglamalar1 ve Orgiitsel bagliliklarin1  artirmalari,  orgiitlerin  varliklarini
sirdiirebilmeleri ve amaclarina ulasabilmeleri agisindan O6nemli bir husustur. Bu
nedenle, i tatmini ve Orgilitsel baglilik kavramlarinin 6nemi her gecen giin artmaktadir.
Bu aragtirmanin amaci, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
incelenmesidir. Calisma toplam ¢ bdliimden olusmaktadir. Birinci bolimde is
tatmininin; tanimi, Onemi, is tatminini etkileyen faktorler ve is tatminsizliginin
sonuclar1 ele alinarak is tatmini kavrami agiklanmustir. ikinci béliimde orgiitsel
baghiligin; tanimi, Onemi, Orglitsel baglilik siniflandirmalar, Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler ve orgilitsel bagliligin sonuglar1 anlatilmistir. Her iki boliimde de
yayimlanan raporlar ve istatistiki veriler dogrultusunda Tiirkiye ve diger lilkelerden
baz1 &rnekler verilerek konularin daha iyi agiklanmasi amaclanmstir. Ugiincii boliimde
ise, Sariyer Ilgesinde bulunan devlet egitim kurumlari calisanlarina uygulanan anket
sonucu elde edilen bulgular ile is tatmini ve orgilitsel baghlik arasindaki iligski ortaya

konulmustur.

Anahtar Kelimeler : Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Devlet Egitim Kurumu
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Nowadays, as a result of developing digital technology, the Fourth Industrial
Revolution (Industry 4.0) is being experienced. With Industry 4.0 qualified manpower
Is expected to come to the forefront in terms of organizations. Ensuring the satisfaction
of their employees and increasing their organizational commitment is an important
issue for the organizations to sustain their existence and reach their goals. Therefore,
the importance of the terms of job satisfaction and organizational commitment is
increasing day by day. The aim of this research is to examine the relationship between
job satisfaction and organizational commitment. The study consists of three parts. In
the first part; the definition of job satisfaction, the importance of job satisfaction, the
factors affecting job satisfaction and the results of job dissatisfaction are discussed and
the term of job satisfaction is explained. In the second part, the definition and
importance of organizational commitment, the classification of organizational
commitment, the factors affecting the organizational commitment and the results of the
organizational commitment are explained. At both parts, it was aimed to explain the
issues better by given some examples from Turkey and other countries in line with the
published reports and statistical datas. In the third part, with the results of the survey
conducted on the employees of state educational institutions in Sariyer District the

relationship between job satisfaction and organizational commitment were determined.
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GIRIS

1900’li yillarin basinda 2’nci Endiistri Devrimi ile birlikte yonetim bilimsel olarak
incelenmeye baslanmistir. Bu siiregte ¢alisanlarin sadece bir makine veya makinenin bir
parcast olarak goriilmesi diisiincesi yerini, c¢alisanlarin sosyal bir varlik oldugu ve
orglitlerin birer parcasi oldugu seklinde degismeye baslamistir. Gelisen teknoloji ve
artan kiiresel rekabet nedeniyle giiniimiizde oOrgiitler insan faktdriine daha da Onem
vermeye baslamistir. Calisanlarin islerine odaklanarak islerini severek yapmalari is
tatminlerini, performanslarimi  ve dolayisiyla Orgiitsel baglhiliklarim1  artiracaktir.
Giliniimiizde bir¢ok sirket calisanlarinin moral ve motivasyonlarin1 6lgmeye yonelik

belirli araliklarla “calisan memnuniyet anketleri” diizenlemektedir.

4’tincli Endiistri Devrimi (Endiistri 4.0) ile birlikte, gelecekte nitelikli insan kaynaginin
daha da 6nemli hale gelecegi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, orgiitlerin nitelikli
personel temini arayisinin yaninda kendi nitelikli galisanlarii kaybetmemek ve
bagliliklarii artirabilmek i¢in de gereken cabayi gostermeleri 6nem arz etmektedir.
Belirtilen hususlar dogrultusunda, “is tatmini” ve “Orgiitsel baglilik” kavramlarinin

orgiitler yoniinden giderek 6nemli hale gelecegi diistintilmektedir.

Calismanin Amaci:

Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve hedeflerine ulasabilmeleri agisindan “is
tatmini” ve “orgiitsel baglilik” 6nemli iki kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan
bu calisma ile 6nemi giinden giine artmakta olan is tatmini ve Orgiitsel baglilik
kavramlarinin anlatilmasi, her iki kavrami etkileyen faktorlerin ve sonuglarinin
incelenmesi ve nihai olarak aralarindaki iliski diizeyinin ortaya konulmasi amag olarak

belirlenmistir.

Calismanin Onemi:

Is tatmini ile 6rgiitsel bagliligin arasinda olusan iliski diizeyinin iyi sekilde anlagilmas,
orgiitlerin bu alanda iyilestirmeler yapmalar1 ve gereken tedbirleri almalar1 ¢alisanlara
olumlu yonde etki edecektir. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin artirilmasina baglh
olarak orgiitsel bagliliklar1 da artacaktir. Bu nedenle hem ¢alisan hem de 6rgiit agisindan

kazanimlar elde edilecektir. Yapilan c¢aligma, is tatmininin Orgiitsel baglilik ile olan



iligkisinin incelenmesi ve her iki kavramin g¢alisanlar iizerindeki etkisinin saptanmast

acisindan onemlidir.

Cahismanin Yontemi:

Calismanin birinci ve ikinci boliimiinde; literatiir taramasi yapilmig ve Uluslararasi Para
Fonu’nun (IMF), Diinya Bankasi’nin, Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii’niin
(OECD), Uluslararast1 Calisma Orgiitii’niin (ILO), Tiirkiye Istatistik Kurumu’ nun
(TUIK) ve bazi IK damismanlik ve denetim sirketlerinin yayimladiklar1 rapor ve
istatistiki verilerinden yararlanilarak ornekler verilmek suretiyle “is tatmini” ve
“drgiitsel bagllik” kavramlari etraflica ele alinmistir. Ugiincii boliimde ise, “Minnesota
Is Tatmini Olgegi” ile “Allen ve Meyer Orgiitsel Baglilik Olgeginden” istifade edilerek,
Istanbul Sariyer Ilgesinde bulunan devlet egitim kurumlar1 calisanlarma anket
uygulamasi yapilmistir. Anket sonuglari bilgisayar ortamida SPSS programi
kullanilmak suretiyle analiz edilerek, “is tatmini” ile “Orgiitsel baglhilik” arasinda var

olan iligkinin yonii ve boyutu degerlendirilmistir.



BOLUM 1: iS TATMINI KAVRAMI
Sanayi devrimi ile birlikte, yonetim bi¢imi bilimsel olarak incelenmeye baslanmis ve ilk
olarak, klasik yonetim yaklagimi ortaya ¢ikmustir. Klasik yonetim kuramcilari, sadece
orglitiin bicimsel yapisini gelistirerek, ¢ok iyi bir orgiitsel yap1 kuruldugu takdirde
orgiitsel verimliligin artirilabilecegi diistincesi ile hareket etmislerdir. Bu gergevede,
tiim gayretleri orgiitlerin yapilarina iliskin ilkeler gelistirmeye yonelmistir. Yapilan bu
caligmalarda insan faktoriine 6nem verilmeyerek 6nemsenmemis ve bu suretle insan
ihmal edilmistir. Frederick Winslow Taylor bilimsel yonetim kuraminin onciisii ve
kurucusu olarak kabul edilmektedir. Bir¢cok arastirmaci Taylor’un gelistirdigi
diisiincelerden ilham almisg, ancak bir¢ok bilim insani tarafindan da elestirilmistir (Yar,
2016: 172). Bu elestirilerin basinda; Taylor’un orgiitleri birer makine, calisanlari ise
gereksinimleri, talepleri, tercihleri, tutum ve davraniglar1 bulunan bireyler olarak degil,

bu makinenin birer dislisi olarak gordiigli gelmektedir (Yiiksel ve Aykag, 1994: 83).

Taylor’un kurucusu oldugu bilimsel yonetim kurami 1930°lu yillarin basma kadar
etkisini siirdiirmistiir. Ancak 1929 yilinda diinya genelinde yasanan ekonomik kriz ve
orgiitlerin yonetimlerine iliskin sorun sahalarinin artmasiyla birlikte, insan faktoriiniin
yeterince 6nemsenmedigi elestirileri yoneltilen bilimsel yonetim yaklagimi etkisini yeni
arayislara birakmistir. Yapilan bilimsel c¢alismalar kapsaminda, bilimsel yonetim
yaklasiminin Orgiit yapisi ile ilgilenisi ve insan1 sadece Orgiitiin bir pargasi olarak
gormesi yoniindeki anlayisa tepki olarak ortaya ¢ikan “Hawthorne Arastirmalart” ile
birlikte yeni bir donem baslamistir. Insani; orgiitle karsihikli iliski, yani etkilesim
icerisinde bulunan, incelenmesi ve verim artisini saglamaya yonelik tatmin edilerek,
mutlu olmasmin saglanmas: gereken bir unsur olarak gérme yaklasimi sonucu “Insan
Miskileri Yaklasimi” dogmustur. Insan faktorii gozardi edilerek yalnizca orgiit yapist
tizerinde durdugu iddia edilen klasik yaklasim yerine 6ne ¢ikan neoklasik yaklasimda

insan faktoriine daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir (Yar, 2016: 168).

Kavramsal olarak is tatmini 1920’lerde ortaya ¢ikmis, ancak 6nemi ise 1930 ve 1940
yillart arasinda anlasilmistir (Gedik, Akyiiz ve Batu, 2009: 1). Sanayi devrimi sirasinda,
yoneticiler c¢alisanlart ne sekilde yetistireceklerini veya i tatminlerini nasil
saglayacaklarim1 bilemiyorlardi. Bu nedenle ¢6ziim yollar1 aramaya basladilar
(Benowitz, 2001: 12). 1930’lu yillar1 takip eden yillarda “galisanlar” konusu

aragtirmacilarin  Oncelik verdigi bir konu olarak ortaya ¢ikarak, is tatmini ve is



tatmininin performansa etkilerine yénelik gesitli ¢alismalar yapilmistir (Ding Ozcan,
2011: 107).

Yukarida agiklandigi iizere; yasanan sanayi devrimi sonrasi, orgiitlerde insan faktoriiniin
oncelikli olarak ele alinarak, ¢alisanlarin mutlu hissetmelerinin saglanmasi ve boylece
hem calisanlarin hem de buna bagli olarak Orgiitlerin verimliliginin artabilecegi
diisiincesi ortaya ¢cikmistir. Orgiitlerin devamlilig1 agisindan insan faktdriiniin dneminin
daha da iyi anlasilmasinin dogal bir sonucu olarak ise yeni arayiglara girilmis ve bu

konuda ¢esitli arastirmalar yapilmustir.

Calismanin birinci boliimiinde is tatmininin; tanimi, ¢alisanlar ve orgiitler i¢in ne derece
onemli oldugu, is tatminine etki eden etmenler yani faktorler ve is tatminsizligi
nedeniyle ortaya cikan sonuglar ele almmis, Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi
Orgiitii’niin (OECD), Diinya Bankast’nin, Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun (TUIK) ve IK
alaninda faaliyet gosteren sirket ve derneklerin bazilarinin yayimladigi raporlar ve

istatistiksel veriler de kullanilmak suretiyle is tatmini etraflica anlatilmistir.

1.1. Is Tatmini Tanim

Tatmin kelimesi TDK sozliigiinde “Istenen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum” seklinde tanmimlanmistir (www.sozluk.gov.tr, 2019).
Literatiir taramasinda “doyum” olarak da karsimiza ¢ikan tatmin, bireyin umduklar ile
gercekteki seyleri karsilagtirmasi sonucu hissettikleri, baska bir deyisle de kisinin tiim
istek ve arzularini elde etmesidir (Erdogan ve Erdem, 2017: 298). Latince’de karsiligt
yeterli olan “Satis” kelimesinden tiiretilen (satisfaction) tatmin terimi, bagkalarinca
somut olarak dogrudan dogruya gozlenemeyen ve yalnizca ilgilisince hissedilerek
anlatilabilen ve dile getirilebilen begeniyi ya da bireyin i¢ diinyasinda igsel olarak
yasadig1 rahatlig1 anlatmada kullanilan bir kavramdir (Eroglu, 2007: 380).

Is tatmini; genel olarak is ortaminda yasanilanlarin ¢alisan {izerindeki olumlu etkisidir.
Calisan yaptigi is sonucunda arzuladig: tatmini bulabiliyorsa ve hissedebiliyorsa, yaptigi
ise ve bulundugu is ortamia yonelik olumlu tutumlar sergileyecektir (Erdogan, 1996:
229).


http://www.sozluk.gov.tr/

Literatiir taramasi siiresince, is tatmini ile ilgili bir¢ok ¢alisma yapildigi anlasilmistir.
Bunun dogal bir sonucu olarak ise literatiirde is tatmini ile ilgili ¢ok ¢esitli tanimlara

rastlamak mimkiindiir.

Locke is tatminini, calisanin yaptigr isi veya is tecriibesini ele alarak, yaptigi
degerlendirme sonucunda kendisinde memnuniyet yaratan olumlu duygusal bir
durumun saglanmasi (Giilnar, 2007: 163), diger bir ifadeyle ise bireyin yaptigi isten
bekledikleri ile isinin kendisine sundugunu disiindiikleri arasindaki iliskinin islevi

olarak tanimlamistir (Daulatram, 2005: 222).

Cranny, Smith ve Stone’un agiklamalarina gore, is tatmini; bireyin icra ettigi is sonucu
ortaya ¢ikan beklentisi ile ortaya ¢ikan somut gergeklesen durumlara yonelik yaptig

degerlendirme sonucu isine kars1 iginde yasadig1 duygusal tepkidir (Giilnar, 2007: 163).

Vroom is tatminini beklenti teorisi kapsaminda, beklenen durumlar ve bireylerin kisiligi

arasinda olusan karsilikli iligkilerin bir sonucu olarak tanimlamaktadir (Yiicel, 2012: 4).

Price’mn yaptig1 is tatmini tanimi ise, bir orgiitte bulunanlarin orgiit tiyeligine iligkin

olumlu duygularinin yansimasi seklindedir (Aldemir, 1983: 64).

Yukarida yapilan tanimlardan da anlasilacagi iizere c¢alisan, isi ile ilgili ortaya
koyduklarinin sonucunda olusan beklentileri ile isini yaparken isinin kendisine
hissettirdiklerini degerlendirmektedir. Yaptig1 degerlendirme 1s181inda, kendisinde isine

kars1 duygusal bir yaklasim ve etki meydana gelmektedir.

Is tatmini bireylerin elinde bulundurdugu degerler olarak da tamimlanmaktadir.
Yaptiklar1 igler nedeniyle duyduklari memnuniyet derecesi de sahip oldugu bu
degerlerin bir pargasidir. Kimi arastirmacilar ise is tatminini, bireyin yapmis oldugu ise

iliskin ortaya koydugu tutum seklinde tanimlamaktadirlar (Tanriverdi, 2008: 35).

Yaptig1 is neticesinde ortaya somut olarak bir iiriin ¢ikartan ¢alisan bunun sonucunda
maddi ¢ikar, yani licret elde etmek suretiyle mutluluk hisseder. Calisan yaptigi
caligmalar sonrasi ortaya ¢ikan liriinii somut, yani ger¢eklesmis olarak gordiigiinde,
bundan dolay1 bir gurur duyacak ve yasadigi bu gurur onun tatmin olmasina da neden
olacaktir (Eren, 2015: 202).



1.2. Is Tatmininin Onemi

Calisanlar gegmisten glinlimiize zamanlarinin biiylik ¢ogunlugunu ¢alistigr is yerlerinde
gecirmektedirler. Dolayisla fiziksel ve ruhsal olarak calistiklar1  ortamdan
etkilenmektedirler. Bu etkilesimin sonucu, ¢alisanin is yerinden tatmin olma durumunu
ortaya koymaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde is tatmini; ig giicii devir hizinda
azalma meydana getirerek ¢alisanin isini basariyla yapmasi i¢in bir motivasyon kaynagi
olacak ve orgiitsel bagliligini artiracak bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Giliniimiiz
sartlarinda; oOrgiitlerde yasanan hizli degisim, degisen cevresel kosullar, oOrgiitlerin
gelistirdikleri kurum kiiltiirleri sonucunda, oOrgiitlerin etkinlikleri ve buna bagli olarak
miisterilerin orgiitlere karst memnuniyetleri ve tatmin katsayilar1 artacaktir. Boylece is
konusunda tatmin olan galisan ise yonelik performansini artirarak miisterilere de pozitif
bir katk1 sunmus olacaktir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 49).

Orgiitiin elinde bulundurdugu biitiin parasal deger ve varliklar, ancak IK’nin etkin
yonetimi ile orgiitsel amaglar igin birer ara¢ olabilir. Bir orgiitiin biinyesinde bulunan
teknolojik donanim ve nitelikli personel, 1K tarafindan bir arada kullanilarak,
isteklendirilmedigi ve harekete gegirilmedigi siirece Orgiite yarar saglanamaz (Can,
Akgiin ve Kavuncubas, 1995: 317).

Isyerinde calisanin isten beklentilerine karsilik verebilen orgiitler personel temininde
sikintilar  yasamazken, calisanin beklentilerini  karsilayamayarak 1s tatminini
saglayamayan  Orgiitler, personel temin siirecinde de biiyiikk zorluklarla
karsilagmaktadirlar. Ayrica ¢alisanlarin diisiik diizeydeki is tatmininin sonuglar1 olarak;
ise devamsizlik, verimliligin diismesi ve isten ayrilmalarda artislar 6rnek olarak
verilebilir. Yasanan bu olumsuz siirecler nedeniyle, calisanlarin oOrgiitsel baglilik
seviyelerinde de disiisler meydana gelir (Urhan, 2014: 7). Calisanlarinin is tatminlerini
arzu edilen seviyede saglayabilen Orgiitlerde, is giicli devri ve ise devamsizligin daha
diisiik seviyelerde oldugu miisahede edilmistir. Personel davranis ve tutumlari ile
bunlarin olugmasina etki eden faktorler incelenmesine ragmen, personelin isten ayrilma
orani Orgiitler i¢in hala 6nemli biiyiik bir sorun olarak goriilmektedir. Personelin isten
ayrilmasina neden olan faktorler iizerine yapilan birgok arastirma sonucunda, isten

ayrilmaya yol agan davraniglarin biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarin 6rgiite baglilik seviyelerinin



bir gostergesi olan ig tatmini ile iligkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Cekmecelioglu,

2005: 28).

Is tatmininin o6rgiit ve ¢alisan agisindan dnemini kavrayan yoneticiler, ¢alisanlarinin is
tatminlerinin ne seviyede oldugunu anlayabilmek maksadiyla calisanlarda olusan is
tatmininin tespitine yonelik arastirmalar yaparlar. Belirli araliklarla yapilmasi gerekli
olan is tatmininin tespitine iliskin Slglimler; yonetim, oOrgiit politikasi ve ydnetimin
ortaya koydugu uygulamalarin (is gelistirmesi, yoneticilere verilen egitim, yonetime
katilim, grup kararlari, ¢alisanlara saglanan sosyal yardim, ikramiye, prim veya diger
cesitli 6zendirme sistemleri gibi) basarisinin dlgiilmesinde kullanilabilecek standartlar
ya da kriterleri olusturur. Orgiitiin hedefledigi ekonomik amaclarina ulasmasinda is
tatmini 6nemli bir arag olarak da kullanilabilir. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik
seviyede olmasinin, olumsuz etken (ise devamsizlik, is giicii devri ve diisiik verimlilik)
olarak orgiitiin ekonomik amaglarina ulasilmasini biiyiik oranda Onleyecegi gercegi
diisiiniilerek i tatmini istenilen seviyede gerceklestirilmeye calisilir (Baysal ve
Tekarslan, 2004: 40).

Hayatlar1 siliresince zamanlarinin c¢ogunlugunu isyerlerinde geciren bireylerin is
yasaminda hissettikleri mutsuzluk ve buna bagli olusan is tatminsizligi; Orgiitlerin
isleyisine, verimliligine ve hedeflerine ulasmalarinda olumsuz etki yaratacaktir.
Beklentileri karsilanan ¢alisanlar mutluluk hissedecek ve bunun dogal bir sonucu olarak
ise performanslar1 ve islerine karsi olan sorumluluk duygulari da artacaktir. Orgiitler
calisanlarinin beklentilerini en iyi sekilde karsilayabildikleri siirece biiyiik zararlar
doguran isten ayrilma ve devamsizlik oranlarini diisiirebilmektedirler. Tiim bu belirtilen
hususlar ¢ergevesinde; yoneticilerin gelisen teknoloji ve artan rekabet ortaminda
orgiitlerinin 6nceden planladiklar1 hedef ve amacglarina ulasabilmeleri ve varliklarim
stirdiirebilmeleri maksadiyla c¢alisanlarinin is tatminine 6nem vermeleri gerektigi

degerlendirilmektedir.

1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiitlerin ¢ikarlar1 agisindan yéneticiler her ne kadar is tatmininin dnemini anlayarak,

calisanlara yonelik bir takim iyilestirmeler yapsalar da, is tatmininin kisinin Sadece



kendisi tarafindan hissedilebilen bir duygu olmasi nedeniyle, her calisan tarafindan

degisik sekilde algilanacaktir.

Yoneticilerin ve isyerinin ¢alisanlarina sundugu orgiitsel imkanlar is tatmininin
olusmasinda belirleyici bir faktordiir. Bu orgiitsel imkanlar ¢ogunlukla, isin gerekliligi
ve isyeri ortam ile iligkilidir. Calisanlara yonelik saglanan olanaklarin is tatminini
istenilen seviyede olusturacagi tam olarak sdylenemez. Ciinkii her bir ¢alisanin kisisel
Ozelligi birbirinden farklilik gostermektedir. Bu kapsamda, calisanlarin kendilerine
sunulan kosullardan ne sekilde etkilenecegi kisisel ozelliklerine baghdir. Calisanlarin
egitim dilizeyi, is tecriibesi, sosyal cevresi gibi faktorler is kosullar ile ilgili
degerlendirmeleri sekillendirerek, tutum ortaya konulmasinda etkileyici olmaktadir. Bu
nedenle orgiitler i¢in 6nemli olan is tatmini ya da tatminsizligine neden olan faktorlerin

detayli incelenmesi gerekmektedir (Eginli, 2009: 38).

Is tatmininin olusmasinda; kisilerin islerine kars1 hissettikleri duygu ve orgiitlerin
calisanlarina yonelik ortaya koyduklar: sartlarin etkisi ¢ok biiyliktiir. Bu kapsamda, is
tatminine etki eden faktorler; bireylerin kendi kisisel 6zelliklerinden kaynakli ortaya
¢ikan bireysel faktorler ve orgiitlerin kendilerinin neden oldugu orgiitsel faktorler olarak

iki baslik olarak incelenecektir.

1.3.1. Bireysel Faktorler

[s tatmini, daha 6nce yapilan tanimindan da anlasilacag iizere sadece bireyin kendisinin
hissedebilecegi, kisinin kendisi haricinde bagka bireyler tarafindan dogrudan
gozlenemeyen, beklentilerinin ne derece karsilandigini gosteren bir kavramdir. Bu
nedenle is tatmini kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Bu farkliliklar kisilere ait 6zel

niteliklerdir.

Bu cergevede, is tatmini iizerinde etkisi bulunan bireysel faktorlerin baslicalari; yas,
cinsiyet, egitim seviyesi, is tecriibesi, statii ve kisilik 6zellikleri basliklar: altinda ele

alinacaktir.



1.3.1.1. Yas

Is tatmini calismalarinin bircogunda demografik ozelliklerden olan calisanlarin yas
gruplar1 ile is tatmini arasindaki iliskinin varligi ve etkileri incelenmis ve farkh
sonuglara ulagilmistir. Ancak yapilan birgok arastirma, yasi daha biiyiik olan
calisanlarin i§ tatmininin gen¢ ¢alisanlara kiyasla daha fazla oldugu yoniindedir
(Erdogan, 1996: 337). Herzberg bir ¢alismasinda yas gruplarini lige bolerek, is tatmini
ve yas arasindaki iligkiyi incelemistir. Yaptig1 arastirma neticesinde ulastigi sonucu “U”
harfine benzetmistir. Calisanlarin is tatminlerinin; gencken Yyiiksek seviyede oldugu,
orta yaslarda diisiis gosterdigi ve ilerleyen yaslarda yine yiikseldigi seklinde sonuca
ulasmistir. Herzberg’e gore, geng¢ calisanlarin moral seviyeleri mesleklerinin ilk
yillarinda yiiksektir. Bu durum gen¢ calisanlarin islerine karsi olumlu duygular
beslemesinin bir sonucudur. Bes yil sonrasinda ise is tatmini seviyesinde diisiis
meydana gelmektedir. Calisanlar 30’lu yaslarina yaklastiklarinda isten duyduklar
memnuniyet en diigiikk seviyeye ulagsmaktadir. Bunun muhtemel nedeni ise, ilerleyen
donemlerde calisanlarin 6rgiit igerisinde yiikselme sanslarinin diistiigli algis1 ve islerine

kars1 sikilma duygusunun artmasi olarak agiklanabilir (Bas ve Ardig, 2002: 90).

Yapilan calismalar neticesinde, ¢alisanlarin yaslarinin ilerledikge is tatminlerinin arttigi
sonucuna ulasildig1 belirtilmistir. Herzberg’in arastirmasi sonucunda; ¢alisanlarin moral
seviyesi, isten duyduklart memnuniyet ve is tecriibelerinin farkli yas gruplarindaki

calisanlarin is tatminlerine degisik sekillerde tesir ettigi goriilmektedir.

1.3.1.2. Cinsiyet

Toplumlarda kadinlarin ekonomik sorumluluklarinin tam olarak bulunmamasi sonucu,
is yasamina dair beklentilerinin erkeklere gore daha az oldugu, bdylece ayni sartlarda
erkeklere kiyasla is tatminini Kolayca sagladiklart degerlendirilmektedir. Ancak konuya
iliskin ¢alismalar incelendiginde erkek ve kadin galisanlarin is tatminleri arasindaki
iliskinin net bir sekilde ortaya konulamadigi, baska bir deyisle erkeklerin ve kadinlarin
is tatmin seviyeleri arasindaki farkliligin tam olarak belirlenemedigi goriilmiistiir. Bazi
arastirmalarda kadin ¢alisanlarin daha az is tatminine sahip oldugu sonucuna
ulasilmigsken, bazi calismalarda ise bu sonucun aksi olarak erkek calisanlarin is

tatmininin daha az oldugu sonucuna ulasilmistir. Ustelik, baz1 ¢alismalarda erkek ve



kadin ¢alisanlarin i tatmin seviyelerinin esit oranlarda ¢iktigi goriilmiistiir. Arastirmalar
neticesinde farkli sonuglara ulasilmasinin nedeni bir¢ok arastirmaci tarafindan icra

edilen meslek tiirti olarak agiklanmistir (Demir, 2007: 121).

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi; calisanlarin islerindeki kisisel gelisimleri,
kisilerarasi iligkileri, ekonomik yonden kazanglar1 ve is kosullar1 olmak tizere dort farkli
faktor dogrultusunda inceleyen bir aragtirmada; kisileraras: iligkiler faktoriiniin erkek
calisanlar agisindan is tatmininde olduk¢a 6nemli oldugu, kadin ¢alisanlar i¢in ise erkek
calisanlarda oldugu kadar 6nemli seviyede goriilmedigi bulunmustur. Is kosullarinin ise
kadin c¢alisanlarda is tatmininin olusmasinda 6nemli derecede rol oynadigi, erkek
calisanlar icin ise kadin ¢alisanlarda oldugu kadar 6nemli olmadig1 goriilmistiir (Eginli,

2009: 39).

1.3.1.3. Egitim Seviyesi

Calisanlarin almig olduklar1 egitim is tatminlerini etkilemektedir. Egitimin, is tatmininin
olugsmasinda en Onemli faktorlerden birisi oldugu sOylenebilir. Yapilan arastirmalar
sonucu, 1yl egitimli c¢alisanlarin egitim seviyesi diisiik calisanlara kiyasla is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Caliganlar aldiklar1 egitim ile orantili
islerde gorevlendirilmedigi takdirde islerinden hissettikleri mutluluk duygusu azalacak
ve is tatmin seviyelerinde azalma goriilebilecektir. Biitiin bunlarin yaninda bir de,
gordiikleri egitim ve bilgi birikiminden daha da fazla beklenti ve sorumluluklarin
oldugu islerde gorev verilirse, calisanlar kaygi ve stres yasayabilecektirler. Bu nedenle,
olusan kaygi ve stres ise egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin is tatminlerini olumsuz

yonde etkileyebilecektir (Aksit Asik, 2010: 39-40).

Konuya iligkin yapilan bazi ¢alismalarda elde edilen bulgular ise, egitim seviyesi ile is
tatmin seviyesi arasinda net bir iligki bulunmadigi seklindedir. Calisanlar almig
olduklar ticretin egitim seviyeleri ile orantili olmas1 beklentisine girmektedirler. Egitim
seviyesi yiiksek olan calisanin yiiksek {icret beklentisinin Orgiit tarafindan yeterince
karsilanmamasi is tatminini olumsuz etkilemektedir. Iyi egitim almis calisanlarin is
tatminlerini etkileyen diger bir unsur ise farkindalik diizeylerinin iyi egitimli olmayan

caliganlara oranla daha yiiksek olmasidir. Farkindalik diizeyinin yliksek olmasi sonucu
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calisan is tatminine yonelik cevresel faktorlere karsi daha fazla olumsuz duygu

hissedebilmekte ve tepkisini ortaya koyabilmektedir (Tutar ve Yilmaz, 2014: 167).

Bireylerin egitim seviyesi ile ilgili olan asir1 niteliklilik kavramina da deginmekte fayda
bulunmaktadir. Bireyin, digerleriyle kiyaslandiginda, iist seviye egitim almis olma ve
kendisini iistiin yetenekli hissetme durumu olarak da agiklanan asir1 niteliklilik kisaca,
bireylerin isin gerektirdigi egitim ve niteliklerden daha da fazlasina sahip olduklar
durumu ifade eder. Algilanan asir1 nitelikliligin etkilesim i¢inde oldugu kavramlardan
birisi de is tatminidir. Yapilan arastirmalar sonucu; algilanan asir1 nitelikliligin, is
tatmininin yeterince saglanmasma negatif yonde tesir ettigi bulgusuna ulasilmistir

(Karacaoglu ve Arslan, 2019).

Yapilan aragtirmalar neticesinde; iyi egitimli, bilgi sahibi ve donanimli ¢alisanlarin
orgiit igerisinde egitim seviyelerine uygun pozisyonlarda istihdam edilmelerinin is
tatminlerinin saglanmasinda tek basina yeterli olmadiginin tespit edildigi yukarida
aciklanmistir. Is tatmininin beklentilerle ilgili olmas1 nedeniyle, egitim seviyesi yiiksek
calisanin basta yiiksek {icret olmak iizere, terfi, yiikselme vb. beklentiler igerisine
girebilecegi, ancak bunlar karsilanmadiginda ise tatminsizlik yasayabileceginden
bahsedilebilir. Ayrica yiiksek egitim seviyesine sahip c¢alisan daha bilingli olmasi
nedeniyle is ortaminda yasananlara daha duyarli olabilecek ve boylece is tatminini
etkileyen olumsuz faktorleri daha iyi analiz ederek olumsuz tepkiler sergileyebilecektir.
Ayrica bir igin yapilmasi igin gerekli olan niteliklerden daha fazlasina sahip oldugunu
degerlendiren calisanlar yaptiklari isten memnun olmayacaklardir. Bu durumun ise, ¢ok
iyi egitimli ve asirt nitelikli ¢alisanlarin i tatmin seviyelerine olumsuz yonde etki

edebilecegi sdylenebilir.

1.3.1.4. is Tecriibesi

Geng yastaki calisanlardaki tecriibe eksikligi ve yapilan isin yapisina hakim olmada
yasadiklart sorunlar is tatmini bakimindan olumsuz sonuglar yaratir. Ilerleyen
zamanlarda ¢alistiklar1 Orgiitteki is tecrilbesi artan calisanlarin islerine olan

hakimiyetlerinin artmasi ise is tatminini olumlu yonde etkiler (Akgay, 2012: 135).

Calisanlarin is deneyimleri ile is tatminleri arasinda anlam ifade eden bir iliski

bulundugu yapilan arastirmalar sonucu elde edilmistir. Ust mevkilerdeki calisanlar
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bulunduklart gorevden daha alt seviyede olanlara kiyasla daha fazla tatmin
saglayabilecek olanaga sahiptirler. Ust mevkilerde gorevli calisanlarin; daha fazla maas,
statii ve kendini yonetme gibi Orgiitsel beklentilerinin karsilanmasi nedeniyle is
tatminleri artmaktadir. Daha alt pozisyonda ¢alisanlar ise iist pozisyonda c¢alisanlar
kadar olanaga sahip degildirler. Calisanlarin is tecriibelerine bagli olarak kendilerine
duyduklart giiven de artmaktadir. Bulunduklar1 6rgiit tarafindan beklentilerine karsilik
verilmesi tecriibeli ¢alisanlarin tatmin diizeylerini de yiikseltmektedir (Robbins, 2001:
194).

Yapilan bu agiklamalar gergevesinde, galisanlarin tecriibelerinin arttik¢a yaptiklart ise
daha vakif olacaklar1 ve bdylece is ortaminda karsilastiklari problemlerin ¢6ziimiine
yonelik hareket tarzi gelistirerek daha hizli ¢6ziim bulabilecekleri degerlendirilebilir.
Ayrica orgiitler tecriibeli ve kendileri i¢in faydali ¢alisanlar1 kaybetmemek maksadiyla
onlarin beklentilerini karsilamaya yonelik ¢esitli tedbirler gelistireceklerdir. Biitiin
bunlarin dogal bir sonucu olarak ise, ig tecriibesine sahip calisanlarin yaptiklart isten

daha fazla tatmin olabilecekleri sdylenebilir.

1.3.1.5. Statii

Bir kimsenin, bir kurum veya bir toplum i¢indeki durumu, kadro bakimindan bagl
oldugu durum, pozisyon olan statii (www.sozluk.gov.tr, 2019) calisanin oOrgiitsel
hiyerarsi ve yapi1 i¢indeki yerini, mesleginin kendisine sagladigi sayginligi ifade eder.
Statliniin, i hayati igerisinde ve is hayati haricinde kalan, yasam alanina yonelik
olusturdugu etki de onemlidir. Yapilan galismalarda, statiiniin is tatmini iizerinde giiglii
bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Orgiitlerde ydnetici pozisyonunda bulunan ¢alisanlara
yonelik yapilan arastirma sonucu, iist diizey konumda olan yonetici vasifli ¢alisanlarin

is tatminlerinin daha iyi seviyelerde oldugu bulgusu elde edilmistir (Uyargil, 1988: 26).

Statii diizeyi yiiksek olan calisanlar gorevleri geregi karsilastiklart giicliikleri ve
engelleri agsmaya yonelik olarak, diisiik statiideki goérevlilere nazaran daha fazla ¢aba
gostermektedirler. Ust diizey statiiye sahip calisanlarin is tatmin seviyeleri sergiledikleri
gayret nedeniyle, diisiik statiide bulunan calisanlara oranla daha yiiksek seviyede
olacaktir (Karahan, 2008: 237).
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Bu baglamda; o0zellikle niteliklerine uygun, yonetici konumunda iyi bir statiide
gorevlendirilen calisanlarin, hem beklentilerinin karsilanmasi hem de gostermis
olduklar1 c¢abalar sonucu islerine karsi hissettikleri tatminin daha fazla olabilecegi
degerlendirilmekle birlikte, ulastiklar1 statii sosyal hayatlarini ve buna bagli olarak

mutluluklarini da etkileyebilecektir.

1.3.1.6. Kisilik

Bireylerin dogustan var olan ve cesitli etkenlerle sonradan edindikleri egilimlerin
biitiini kisilikleridir. Kisilik sonradan elde edinilen bu egilimlerin diizenlenmesidir. Her
insanin kigisel 6zelligi birbirinden farkli olmakla birlikte, bireyleri digerlerinden ayiran

bazi farkliliklar mevcuttur (Eren, 2015: 84).

Calisanlarin kisilik 6zellikleri, 6rgiitiin yapisina ve kurallarina uymadiginda is ortami1 ve
birlikte ¢alistiklart mesai arkadaslari arasindaki farkliliklardan kaynaklanan ve devamli
olarak yasanan igsel ¢atismalar sonucu birey-orgiit uyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bunun sonucunda ise; calisanlarin tatmin seviyeleri diismekte, Orgiite karsi olan

bagliliklar1 azalmakta ve isten ayrilmayi diistinmektedirler (Bagci, 2018: 312).

Dolayisiyla, farkli kisiliklere sahip ¢alisanlarin yaptiklari iglere, is ortamlarina ve orgiit
tarafindan sunulan olanaklara bakis agilarinin da farklilik gdsterebileceginden
bahsedilebilir. Orgiitlerin sunduklar1 olanaklar her ¢alisan i¢in aym olsa bile, kisilik
ozelliklerinden  kaynakli  olarak  c¢alisanlar  tarafindan  degisik  sekillerde
algilanabilecektir. Ornegin, orgiit tarafindan her ¢alisana ayn1 miktarda denen iicret bir
calisan i¢in yasamin siirdiirmesi igin yeterli goriilerek memnun ederken, bir digerinde
memnuniyetsizlik yaratabilecektir. Ayni is1 yapan iki calisandan birisi yaptigi isi
severek yaparken bir digeri ise isteksizce yapabilecektir. Kisilik farkliliklar1 nedeniyle,

her ¢aliganda ayni derecede is tatmini beklemenin miimkiin olamayacagi sdylenebilir.

1.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiit icinde bulunduklar siire zarfinda ¢alisanlarin is ortamindaki tutum ve davranislari
islerine olan yaklasimlarmi ortaya koymaktadir. Orgiitlerin yapilari, isleyisleri ve
yonetim sekilleri ¢alisanlarin islerinden duyduklari mutluluk hissine etki etmektedir.

Calisanlarin is tatminlerini etkileyen baslica oOrgiitsel faktorler; yonetim, iicret, isin
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niteligi, c¢alisma kosullari, iletisim, terfi ve kariyer olanaklari bagliklar1 altinda

anlatilacaktir.

1.3.2.1. Yonetim

Orgiitlerde yoneticilerin calisanlar1 desteklemesi ve yaptiklari islere katkida bulunmalari
calisanlarin ig tatminini artiracaktir. Ayrica, calisanlarin Orgiit igerisinde alinacak
kararlara katiliminin saglanmasi is tatmini diizeyinin yiikseltilmesi agisindan énemlidir
(Basaran, 1991: 209). Konuya iliskin yapilan arastirmalar, ¢alisan i¢in ¢ok dnemli olan
ticretin beklentisinin altinda oldugu durum olustugunda dahi sadece iyi bir yonetici ve
yonetim sekli sonucu galisanlarin is tatmininin arttigini gostermistir. Bu durum, yonetici
ve yonetimin is tatmininin saglanmasinda Onemli derecede etkisi oldugunun bir
gostergesidir.  Giiniimiizde c¢aliganlarin  Orgiitin - bir pargasi olarak yonetime
katilmalarinin saglanmasi, yaptiklart isten mutluluk duymalarina neden olunmasi ve
performanslarinin artirtlmasi liderlikle birlikte yonetim anlayisinin bir gerekliligidir.
Yoneticiler bu gercekten hareketle, galisanlarin 6rgiitte alinacak kararlara katilmalarini
ve onlarin enerjilerini sergilemelerine olanak saglayacak diizenlemeleri yapmalidir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Calisanlara igyerinde yonetimsel kararlara katilma imkani verildigi 6l¢tide kendisini
etkileyen plan ve kararlara yonelik rolii artacak, is tatmin diizeyi yiikselecek ve
monotonluk duygusu azalacaktir. Calisan kararlara katildigi dlgiide isini sevecek ve
baglanacak, boylece oOrgiitiin sorunlarma daha duyarli olacaktir. Ayrica kendisini
orglitiin bir pargasi1 olarak gorecek, olumlu ve yararli olan kararlara karsi gelenlerle

miicadele edecektir (Eren, 2015: 266).

Bircok bireyin yaptig1 isten memnuniyet duymasinin nedenleri arasinda; isin anlamh
olmasi, yaptig1 igin bilgisini ve zekasini kullanmasini gerektirmesinden kaynaklandig:
diistintilebilir. Bu ise bireyin yaptigi islerde inisiyatif kullanabilmesiyle miimkiindiir.
Isin yapilmasina iliskin ydntemlerin belirlenmesinde ve isin icra siirecindeki olas1 karar
noktalarinda calisana ozgiirlik, bagimsizlik ve takdir hakkini kullanma yetkisinin
verilmesi, ¢alisanin da bu yetkileri kullanma konusunda istekli olmasi ile is tatmini daha

cok artacaktir (Mert, Bekmezci ve Erogluer, 2018: 12, 13).
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Calisanlarmin fikirlerini almayarak, kararlara katilmalarini engelleyen bir yonetim
tarzinin ¢alisanin i tatminini negatif yonde etkileyecegi ve calisant Orgiitten
uzaklagtiracagi, yoneticilerin c¢alisanlarin islerine karigmayarak, ¢alisanlarin yetkileri
dahilinde inisiyatif kullanmalarina olanak saglamalarinin is tatmini agisindan énemli bir
husus oldugu yukarida belirtilmistir. Calisanlarin isine siirekli karigmanin olumsuz
etkilerine 6rnek olarak, TSK I¢ Hizmet Y&netmeligi’nin (T.C. Resmi Gazete, 06 Eyliil
1961, sayi: 10899) 19’uncu maddesi “Amirler maiyetlerinin yapmaga seldhiyetli
olduklar1 islere miicbir sebepler olmadik¢a karismamalidirlar. Liizumsuz karismak
amire karst duydugu sevgi ve emniyeti sarsar, tesebbiis kudretini azaltir, yetisme
istidadini sondiiriir. Yalniz maiyetin selahiyetini kullanmasi yiiziinden isler ¢igirindan
cikarsa veya cikacagina hiikkmolunursa o zaman amirin ise karisip diizeltmesi ve yoluna
koymasi bir hak ve vazife olur.” hiikmii verilebilir. Mezk{ir maddeden de anlasilacagi
tizere, yoneticilerin dnemli nedenler olmadan, sadece islerin ters gittigi zaman astlarina
miidahale etmesi onemlidir. Aksi takdirde, astlarin girisim giicii, kendini yetistirme
gayreti ve yoneticilere karsi giiven duygusu azalir. Bu g¢ergevede, meydana gelen soz

konusu olumsuzluklar nedeniyle is tatminsizligi olusabilecektir.

1.3.2.2. Ucret

Maslow’un ihtiyaglar teorisindeki siralamada ilk baslarda yer alan; yemek, su, barinma
vb. fiziksel gereksinimlerin karsilanmasinin yaninda; daha iyi saglik sartlari, ulagim
olanag, iyi egitim alma, iyi konutta oturma gibi giizel imkéanlarin elde edilmesi,
calisanlarin ekonomik kosullarina bagli bulunmaktadir. Yapilan ¢alismalar, ekonomik
kosullarin olusmasini saglayan iicretin; ¢alisanlarin is yasamindaki basar1 ve tatminleri
tizerinde en 6nemli gosterge oldugunu vurgulamaktadir (Aydiner Boylu ve Pagacioglu,

2016: 141).

Bireylerin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri maksadiyla dogal olarak bir gelirlerinin
olmas1 gerekmektedir. Alinan iicret bu nedenle, bireylerin ¢alismasinin en 6nemli ve
temel amacidir. Ucret, calisanlarca sadece parasal olarak ekonomik kazang olarak
algilanmamakta, ayrica calisanin isyerine yaptig1 hizmetlerin ve emeginin bir karsilig
olarak da goriilmektedir. Bu kapsamda, calisanlarin isyerine hizmet ve katkilarinin

karsilig1 olan ticretin is tatmini ile yakindan ilgilisi bulunmaktadir (Eginli, 2009: 41).
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Esit ise esit iicret Odenmesi de calisan i¢in onemli bir husustur. Ucretlerin
belirlenmesinde esit davranilmamasi durumunda g¢alisanin is tatmini yeterince
saglanamayacaktir. Caligsanlarin, tcret politikasinin  hakkaniyetli belirlendigini
algilamas1 is tatmini agisindan onemlidir. Is tatmin diizeyinin yiikseltilmesinde etkili
olan baska bir faktor ise ddiillendirmedir. Bu odiillere 6rnek olarak; ilave izin verme,
orgiitiin sosyal imkanlarindan istifade ettirme, yurtdis1 gezileri vb. gibi maddi olmayan
odiiller de siralanabilir (Ding Ozcan, 2011: 115).

Calisanlarin motivasyonlarinin ve is tatminlerinin saglanmasi igin, iicret gecmisten
giiniimiize 6nemli bir faktér olmustur. Buna en giizel 6rnek olarak, Henry Ford’un
calisanlarina yonelik uyguladigi {icret politikasi verilebilir. Seri {iretim yapilmasini
saglayan montaj tretim hatti ilk defa Ford otomobil fabrikasinda uygulanmistir.
Niteliksiz emegin ¢ok yogun olarak kullanildigi bu montaj hatti, yapilan islerin isciler
acisindan anlamini kaybetmesine ve bu suretle fabrikadaki ¢alisma ortaminin kotiiye
gitmesine neden olmustur. Biitliin bunlarin dogal bir sonucu olarak ise; fabrika hayati
¢ok zor bir hal almis ve iscilerin ise devamliliklariyla ilgili sorunlar ortaya ¢ikmistir. Bu
kapsamda; calisma sevk ve istekleri ortadan kaybolan is¢ilerin; fabrikadan ayrilmalarini
onlemek ve motivasyonlarini saglamak maksadiyla isgilere yiiksek iicret 6denmistir

(https://acikders.ankara.edu.tr, 2019).

1.3.2.3. isin Niteligi

Calisanin isinin ilging olmasi, 6grenme firsati vererek kendisini gelistirmeye imkan
saglamasi, bir sorumluluk gerektirmesi ve siradanliktan uzak olmasi tatmin nedeni
sayilabilir. Calisanlar yeteneklerini kullanabildikleri, ¢ok yonlii ve ayirt edici nitelikler
gerektiren igleri yerine getirdikge ve kendilerine iglerinde basar1 sagladiklari hakkinda
bilgi aktarildik¢a islerinden tatmin olurlar (Kuzulugil, 2012: 131).

Calisanin yaptig1 iste basar1t duygusu hissetmesi is tatmini agisindan 6nemlidir. Calisan
yaptig1 iste basar1 duygusu hissederse is tatmini seviyesi de artacaktir. Isin niteligi
kapsaminda siirekli ayni, rutin isler yapan c¢alisanlarda is tatmini yeterince
saglanamayabilir. Ciinkii insanlar, dogalar1 ve yaradilislarinin bir geregi olarak her giin

ayni isi stirekli yapmaktan sikilirlar (Okumus, 2011: 52).
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1.3.2.4. Calisma Kosullar:

Bireylerin yasam siireleri ve bu siirenin igerisinde énemli bir orana sahip olan igyerinde
gecirdikleri siire g6z Oniine alindiginda ¢alisma ortami ve ¢alisma kosullari is tatminini
etkileyen 6nemli bir faktdr olarak ele almabilir. Isini yaparken orgiit tarafindan calisana
sunulan; fiziksel, ekonomik ve psiko-sosyal imkan ve kosullar ¢aligma ortami olarak
nitelendirilir. Calisana verilen ticret, sosyal yardim, saglik hizmetleri, is giivenligi,
isyerine ulasim, ortam giiriiltiisii, ortam 1sis1, aydinlatma, dinlenme siiresi ve ¢alisma
saatleri, izin durumu, orgiit igerisindeki sosyal iliskiler, orgiitsel iklim, moral ve
motivasyon gibi c¢alisma hayatinda bulunan tim etkenler ¢alisma kosullar1 olarak
degerlendirilebilir (Eroglu, 2007: 325-326).

Orgiitlerin calisanlar1 icin gerekli giivenlik &nlemlerini almalar1 calisanlar igin bir
memnuniyet olusturarak, kendilerine deger ve Onem verildigi hissi duymalarini
saglamaktadir. Is giivenliginin saglandigi c¢alisma ortaminda kisiler daha saglikli
tatmin diizeyinde artis meydana gelir. Belirtilen kosullarin saglanamamasi ise ¢alisanin
kendisini giivensiz hissetmesine, siirekli endise ve kaygi ile hareket etmesine ve
kendisine deger verilmedigini diisiinmesine neden olur. Bdylece, ¢alisanlar kendilerini
tam olarak islerine veremez ve bunun dogal bir sonucu olarak orgiite herhangi bir katki
saglayamazlar. Biitlin bunlarin olmasi, calisanin isinde tatminsizlige neden olmakla
birlikte, orgiitiin verimliliginin diiserek hedeflerine ulagsmasini biiyiik 6l¢iide engeller

(Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2005: 357).

Orgiitlerin, calisanlarinin is sagh@ ve giivenligini saglamak maksadiyla calisma
ortaminda meydana gelebilecek muhtemel kazalarin asgari seviyeye indirilmesine
yonelik tedbirler almas1 6nemli bir konudur. Calisma ortaminda yetkin is giivenligi
uzmanit ve saglik personeli istthdam edildigini bilen ve orgiitin bu konuya 6nem
verdigini hisseden ¢alisan kendisinin giivende oldugunu bilecek ve isine daha fazla
odaklanabilecektir. Bu olumlu gelismelerin ise, yukarida yapilan agiklamalar
cercevesinde ¢alisanlarin  is tatmin diizeylerine pozitif yonde etki edecegi
degerlendirilmektedir. Son yillardaki yasal diizenlemeler sayesinde, iilkemizde de is
saglig1 ve giivenligi konularim 6nemi giderek artmaktadir. Is saghg ve giivenliginin

saglanarak, mevcut sartlarin iyilestirilmesi kapsaminda 30 Haziran 2012 tarihinde 6331
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sayill “Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu” ve 29 Aralik 2012 tarihinde “Is Saghg ve
Giivenligi Hizmetleri Yonetmeligi” yiirtirliige girmistir. Nitekim, Tablo 1.1°de yer alan
Is Saglig1 ve Giivenligi Genel Miidiirliigiince yapilmakta olan belgelendirme islemlerine
iliskin 2011-2017 yillarina ait veriler incelendiginde; diger saglik personeli basta olmak
lizere, is glivenligi uzmani sayilarinda onemli oranda artis oldugu goriilmektedir.
Ozellikle, yasal diizenlemelerin yapildigi 2012 yili ve takip eden 2013 ve 2014
yillarinda; A, B ve C smifi is glivenligi uzmanhigi ve isyeri hekimi belgelendirme
sayilarinda gozle goriiliir bilyiik artis meydana gelmistir. Isveren ve orgiitlerin,
calisanlarmin saglik ve giivenliklerinin saglanmasinin &nemini kavramasmin ve bu
konuda farkindalik diizeylerinin yiiksek olmasinin, ¢alisanlarin is ortaminda daha mutlu

hissetmelerine neden olabilecegi diisiiniilmektedir.

Asinifiig B sinifi ig Csinfiig Diger Saghk
glvenlid givenlig glvenlij Diger Saglik Personeli Eitici
uzmanlig uzmanlifi uzmanligi Isyeri Hekimi Belgesi
Yillar 3 Personeli Efjitici Belgesi
A class B class C class Occupational ; - Other Health
Years 5 | ) o Other Health Trainer Certfficate
occupational occupational occupational physician e — Personnel
safety expert’s safely experts safety experts Trainer
certificate certificate certificate Certificate
2011 84 1 2.458 1.504 0 486 0
2012 186 40 4.777 6.336 0 277 0
2013 698 616 27.616 9.652 0 2.519 0
2014 12.036 7.369 45.336 7.771 3 716 0
2015 2.536 1.372 10.525 3.830 204 133 13
2016 2175 2.660 8.123 3.314 6.633 78 1
2017 292 3.105 11.813 3.760 4.639 71 1

Tablo 1.1. Is Sagh@ ve Giivenligi Belgelendirme Islemleri (2011-2017)

Kaynak: T.C. Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlhigi. (2017). 2017 Yili Calisma
Hayati Istatistikleri.

Gilivenlik denildiginde sadece fiziki kosullar acisindan giivenlik diisiiniilmemelidir.
Calisma ortamindaki fiziki kosullara yonelik giivencenin yani sira, orgiitler calisanlarina
gelecekleri agisindan 6nemli olan sosyal ve ekonomik alanda da giivence vermelidirler.
Sosyal ve ekonomik agidan da giivende oldugunu hisseden calisanin motivasyonu ve
verimliligi artar. Ancak sosyal ve ekonomik yonden gelecegini goéremeyerek 6ngoriide
bulunamayan calisanlardan; orgiitte kalarak yarar saglamalar1 ve yiiksek performans

ortaya koymalar1 beklenmemelidir. Dolayisiyla, gelecege yonelik is giivencesi
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bulunmadigini diisiinen ¢alisanlarin i tatmin seviyeleri diisecek ve tatminsizlik

hissetmeye baslayacaklardir (Bakan ve Biiylikmese, 2004: 37).
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Sekil 1.1: G20 Uyesi Ulkelerde Yillik Calisma Saatleri (12 Ulke)
Kaynak: OECD. (2019). Data Hours Worked.

Bireylerin is yerinde ¢alisarak gecirdikleri siire géz Oniine alinarak ¢alisma kosullarinin
1$ tatminini 6nemli yonde etkiledigi hususu yukarida belirtilmistir. Bu noktada, Tiirkiye
dahil baz tilkelerdeki ¢aligma saatlerine de deginmekte fayda oldugu distiniilmektedir.
Sekil 1.1°de 2018 yili veya son elde edilen veriler dogrultusunda G20 {iyesi on iki
tilkede yillik ¢alisma saatleri gosterilmistir. Tirkiye’de bir is¢i yillik (1.830) saat
calisirken buna karsilik, Almanya’da (1.360), Fransa’da (1.530), Birlesik Krallik’ta
(1.540), Avustralya’da (1.680), Kanada’da (1.770), Japonya’da (1.710), italya’da
(1.720), Amerika Birlesik Devletleri’nde (1.780), Rusya’da (1.980), Giiney Kore’de
(2.020) ve son olarak Meksika’da ise (2.260) saat ¢alismaktadir. OECD iiyesi iilkelerde

yillik ¢alisma saati ortalamasi ise (1.750) saattir.

1.3.2.5. iletisim

Giiniimiiz ¢aginda iletisim hayatimizin her alaminda biiyiik 6neme sahiptir. Orgiit
ortaminda ¢alisanlar arasinda da rahatga iletisim kurulabilmesi is tatminini
etkilemektedir. Calisan g¢evresiyle iletisim kurabildigi takdirde kendisini ekibin bir

parcasi olarak gorebilecektir. Etkin iletisimin saglanmasi ¢alisanin hissettigi mutluluk
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duygusunun ve dolayisiyla ig tatmininin artmasina olumlu yonde katki saglayacaktir

(Okumus, 2011: 64).

Orgiitler icerisindeki birimler ve de ¢alisanlarn, islerini yaparken aralarinda fonksiyonel
bir baglant1 bulunmaktadir. Bu nedenle birimler ve kisilerin arasindaki iletisimin etkin
sekilde saglanmas1 dnemlidir. Orgiit yapisinda bulunan birimler ve calisanlar arasindaki
iletisimin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi sonucu ¢aligsanlarin is tatmin diizeylerinin
yiiksek olmasi beklenir. Etkili bir orgiitsel iletisimin bulunmadigi orgiitlerde ise is
tatmin diizeyinde azalma ve buna bagli olarak verimlilikte diisiis meydana gelmektedir
(Soysal ve digerleri, 2017: 243).

Yapilan arastirmalar neticesinde; c¢alisanlarin 6rgiit igerisinde karar alma siireglerine
dahil edilmelerinin ve yonetici konumunda bulunanlar ile daha net, agik, anlasilir ve
diirtist iletisim tesis edilmesinin is ortamindaki belirsizlikleri azalttigi, bu nedenle
calisanlarin motivasyonlarinin ve is tatmin diizeylerinin arttig1 sonucuna ulasilmistir.
Orgiitsel iletisimin bulunmamasindan kaynakli olusacak belirsizlikler is tatminsizliginin
yani sira ¢alisanlarda stres, diisiik diizeyde baglilik ve verimlilige de neden olacaktir

(Bitmis, Giiney ve Demirel, 2014: 60).

Bu baglamda; orgiit yapisi igerisinde etkin iletisim aginin tesis edilmesinin ve basta {ist
kademe ile olmak iizere ¢alisanlar arasinda iletisim kanallarinin stirekli agik
bulundurulmasinin, hem islerin daha anlagilir ve hizli sekilde yapilmasina hem de
calisanlarin kendilerini daha iyi ifade etmelerine olanak saglayacagi ve etkin iletisimin
meydana getirdigi bu sonuclarin ise c¢alisanlarin is tatminlerine olumlu tesir edecegi

soylenebilir.

1.3.2.6. Terfi ve Kariyer Olanaklar:

Calisanlar, gorev yaptiklari orgiit igerisinde terfi olanaklarmin olmasini isterler. Is
tecriibeleri arttik¢a ¢alisanlar icin yaptiklari is siradanlasacak, calisanlar daha fazla yetki
ve sorumluluk sahibi olmak isteyeceklerdir. Orgiit yapisi igerisindeki terfi ve kariyer
olanaklarinin kisith olmasi ¢alisanlarin is yapmaya yonelik gayret ve isteklerini
azaltacaktir (Eren, 2015: 333).

Terfi eden calisanin sadece maddi geliri artmaz, ayn1 zamanda sosyal statiisii yiikselir ve

toplum igerisindeki konumu da olumlu yonde degisiklik gosterir. Bu yiizden calisanlar
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gorev yaptiklar: orgiit igerisinde yiikselme ve kariyer olanaklarinin bulunmasini arzu
ederler. Yiikselme arzusu olan calisan, terfi ve kariyer olanagi bulunan isglerden iist
diizeyde tatmin olmaktadir. Her pozisyonda gorevli calisanin basarili olmasi sonucu
terfi imkaninin bulunmasi, yapilan isteki tatmin diizeyine olumlu sekilde yansiyacaktir.
Ancak calisilan oOrgiitte terfi edilebilecek kademelerin dolu olmasi, isinde basarili
oldugunu diisiinen ve yiikselme beklentisine giren ¢alisanin is tatminine olumsuz

sekilde tesir edecektir (Erdogan, 1996: 238).

1.4. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatmininin arzu edilen seviyede saglanamamasinin ¢alisan ve orgiit agisindan cesitli
sonuclar1 bulunmaktadir. Is tatminsizligi ¢alisam1 isten kendi rizasi ile ayrilmaya
yonlendirebilecegi gibi daha fazla gayret sarfetmek suretiyle is tatminini artirmaya da
sevk edebilir. Is tatminsizligi, is tatmininin tam olarak tersi bir durum olarak
algilanmamalidir. Boyle bir sonuca ulagmak i¢in tatminsizligin, is tatminini meydana
getiren sartlarin tam olarak tersi bir durumda ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Ancak,
tatminsizligi olabildigince ortadan kaldirmanin, is tatmininin yaratilmasina neden
olacagr da diisiiniilmemelidir. Calisanlarin islerine yonelik tatminsizligi, ¢alisanlarin
islerine kars1 duyduklar1 ilgi ve konsantrasyonlarinin azalmasi, motivasyon eksikligi ve

yaptiklari isten zevk almamalari olarak tanimlanmaktadir (Silah, 2001: 115).

Beklentileri istedikleri sekilde karsilanan calisanlarin tatmin diizeyleri artacak ve
hissettikleri nedeniyle psikolojik olarak rahatlayacaklardir. Aksini yasayan calisanlarda
olusacak tatminsizlik ise, ruhsal bozukluk ve olumsuz psikolojik durumlar meydana
getirecektir. Caligsanlar bilgi ve yetenekleri ile dogru orantili islerde ¢alistig siirece daha
verimli olacaklardir. Beklentilerinin yeterince karsilanmadigini hisseden ¢alisanlar,

olumsuz bir takim tutum ve davranis ortaya koyacaklardir (Eren, 2015: 241).

Calisanlarin beklentilerinin istedikleri sekilde karsilanamamasi sonucu ortaya ¢ikan is
tatminsizliginin meydana getirdigi sonuglarin baslicalari; yabancilasma, devamsizlik,
isten ayrilma, is gilicii devir hizinda artis, is kazasi ve meslek hastaliklari ile psikolojik

sorunlardir.
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1.4.1. Yabancilasma

Yabancilagsma genel anlamda, beklenen degerlerin yokluk hali nedeniyle olusan dis
cevreye kapali, ige dogru doniik bir tutum ve modern insanin yasanan sosyal siiregler
igerisinde yasananlara dahil olamamasindan kaynakli sosyal ve psikolojik rahatsizlik
hali olarak tanimlanabilir. Calisanin isyerinde yasadiklari sonucu bulundugu ortamdan
sogumasi, ruhsal olarak uzaklagsmasi ve kendisini geri c¢ekerek soyutlamasidir.
Yabancilasma, gerek kisinin 6zel hayatinda gerekse de is yasaminda olsun, gercekte
kisinin kendisinden uzaklagsmasina sebep olan ve kendisinin dogal hayatinin isleyisini
olumsuz yonde etkileyen bir durum olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Insan varligmin
psiko-sosyal durumunun, birbirinden biisbiitiin uzaklasmasi ve de kopmasidir. Bagka bir
deyisle yabancilagma kisinin kendisinden, iiriiniinden, dogal ve toplumsal gevrelerinden
zamanla kopmasi ve uzaklagmasi anlamina gelir. Yabancilagsma, g¢alisanlarin Orgiit
igerisindeki beklentilerinin ger¢eklesmedigi hallerde dogal bir tepki olarak ortaya ¢ikar.
Yalnizlik hissinin artmasi ve g¢alisanin isine olan bagliligin azalmasi sonucu galisan

isine ve Orgiitiine kars1 yabancilasabilir (Tutar, 2010: 178).

Uyesi oldugu orgiite kars1 yabancilagma tutumu sergileyen calisan, Orgiit tarafindan
kendisine saglanan; toplumsal konumu ve saygmligi kabul etmemeye, yaptigi isi
yagsaminin bir bolimii olarak gérmemeye ve isi ile ilgili 6zel hayatinda hig
bahsetmemeye ¢alismaktadir. Dolayisiyla orgiite yabancilasan ¢alisan, kendisine Orgiit

haricinde baska tatmin nedenleri aramaktadir (Basaran, 1991: 208).

Ise kars1 yabancilasan calisanin; is ve yasam tatmini ortadan kaybolur, verimliligi ve
motivasyonu diiser, is stresi artar, isine ve orgiitiine gosterdigi sadakat diiser. Bunlarin
sonucu olarak ise yabancilagsma ayrica, yiiksek diizeyde is gilicii devri, isten uzaklasma

ve ayrilmalara neden olur (Tutar, 2010: 183).

Is tatmin diizeyi diisiik olan calisan orgiit icerisinde yasadigi olumsuzluklar tepkisel
olarak ortaya koydugunda, kendisini is ve sosyal c¢evresine karsi soyutlayarak
yabancilagir. Boylece, c¢alisan basta isyerinde olmak iizere genel yasaminda da

mutsuzluk hissedebilecektir.
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1.4.2. Devamsizlik

Is tatminsizliginin sonuglarindan bir digeri devamsizliktir. Devamsizlik, calisanin
belirlenen mesai saatleri dogrultusunda, ¢alismasi zorunlu oldugu zaman diliminde isine
baslamamasidir (Eren, 2015: 267). Yiiksek seviyede olusan is tatminsizliginin
devamsizlik iizerinde etkisi bulunmaktadir. Is tatminine ulasamayan calisanlar
kendilerini islerinden uzak tutmanin bir yolu olarak devamsizlikta bulunurlar. Bu durum
isletmelerde tiretim ve verimlilikte sorunlarin olusmasina neden olmanin yani sira diger

calisanlar tizerinde de olumsuz etki yaratmaktadir (Hellriegel ve Slocum, 2007: 58).

Ise devamsizlik; calisanin kendisinden (yas1, cinsiyeti, egitim seviyesi, aile durumu vb.)
kaynaklanabilecegi gibi ayn1 zamanda da; igyerlerindeki yonetimin ¢aligana bakis acis1
ile  c¢alisma  kosullarinin  yeterince saghkli  ve giivenli  olmamasindan
kaynaklanabilmektedir. Icra edilen gérevlerin zor ve sikici olmasi calisanlarin is tatmin
diizeylerini distirerek, calisanlarda is stresine yol agmaktadir. Bunun sonuglari ise;
devamsizlik ve is giicii devir hizin1 artis1 olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Bacak ve Yigit,

2010: 30).

Bazi durumlarda da g¢alisanlar is tatminleri yeterli diizeyde olmadiginda, isyerindeki
zamani sahsi isleri igin harcamak, uzun siiren gereksiz molalar vermek, is yapmamasina
ragmen mesgul gibi goriinmek, diger is arkadaslar1 ile onemli olmayan konularda
muhabbet etmek, isin gecikmesine neden olmak, belirlenmis kurallar1 bilerek
gormezden gelerek oOrgiit otoritesini yok saymak, is arkadaslarina ve yoneticilere karsi
huzuru bozan saldirgan davranislar sergilemek ve misilleme yapmak seklinde

davraniglar ortaya koyabilmektedirler (Bowling, Beehr ve Lepisto, 2006: 318).

1.4.3. isten Ayrilma

Is tatminsizligi siirecinin calisanlar {izerinde etkili olan en énemli sonuclarindan birisi
de galisanin isten ayrilmasi durumudur. Calisanin mevcut durumdaki kazanimlar: arzu
ettigi  beklentilerini yeterince karsilamiyorsa, c¢alisanda is tatminsizligi ortaya
¢ikmaktadir. Yasanan bu siire¢ sonucu, calisan isten ayrilmayr maddi olarak da goze
aldiginda isi birakmaktadir. Yapilan aragtirmalarda, is tatmini ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskinin kesin olmadigi sonucuna varilsa da, genel olarak c¢alisanlarin is
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tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu isletmelerde is giicii devir hizinin disiik oldugu
goriilmektedir (Luthans, 2011: 141).

Is tatmini ve isten ayrilmaya yonelik egilim arasinda negatif yonli bir iliski
bulunmaktadir. Séyle ki, is tatmini yeterince saglanmis olan calisanlarin isten ayrilma

egilimlerinin diisiik oldugu goriilmektedir (Ding Ozcan, 2011: 121, 122).

Orgiitler agisindan maliyetli olan ve zaman kaybedilmesine neden olan, ayrica orgiit
igerisinde yer alan galisma gruplarinin tesis etmis oldugu sosyal iliskileri de olumsuz
etkileyerek, calisanlarin morallerini bozarak disiiren, isten ayrilmaya yoOnelik
davraniginin bir 6nceki agamasi olan, ¢alisanin isini birakma yani isten ayrilma niyeti;
calisanin isini heniiz birakmamig olmasi ve ayrilmamak suretiyle orgiit tiyeligine devam
ediyor olmas1 drgiit icin 6nemlidir. Calisanin isten ayrilmaya niyetlenmesi ile is tatmini
arasindaki iligki ters orantilidir. Is tatmininin saglanmasi veya saglanamamasi sonucu
olusan ayrilma niyeti dogrultusunda, ¢alisan ilk olarak yaptig1 isi degerlendirerek, kendi
is tatmin seviyesini sorgulayacaktir. Yaptigi degerlendirme sonucu olumsuz c¢ikarsa,
calisanda isine ve yer aldig1 orgiite kars: isteksizlikler ile birlikte tasvip edilmeyen is
davraniglar1 gdzlemlenecektir. llerleyen siirecte ise, olusan isten ayrilma niyeti

dogrultusunda g¢alisan isten ayrilmay1 diisiinecektir (Poyraz ve Kama, 2008: 149).

Calisanin isten ayrilmasi sonucunda bosalan kadroya ayni nitelikte bir calisanin
istihdam edilmesi orgiit agisindan bir gerekliliktir. Is tatminsizligi sonucu isten ayrilan
calisanin yerine gorevlendirilecek Kisi tecriibeli olmayacag: igin, Kisinin ise yonelik
egitimi, ise uyumu vb. gibi faaliyetler bir zaman gerektirecektir. Bu siirecin uzun zaman
almasi1 nedeniyle isletmeler acgisindan kayiplar ortaya c¢ikabilir. Firmalarin masraflari
artar, misteri Kkitlesinde sorunlar meydana gelebilir ve gegici bir siire verimlilik
diisebilir (Akinci, 2002: 9).
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Sekil 1.2: G20 Uyesi Ulkelerdeki Igsizlik Oranlar

Kaynak: The World Bank. (2019). Unemployment, total (% of total labor force) (modeled ILO
estimate).

Diinya Bankasi, Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin (ILO) Nisan 2019 ay1 verilerini
kullanarak “Issizlik Oranlarini” yayimlamistir. 2018 yili G20 iilkelerinin igsizlik
oranlart Sekil 1.2°de gosterilmektedir. Tiirkiye %10,89 issizlik orani ile Gliney Afrika

ve Brezilya’nin 6niinde yer almaktayken, tiye diger iilkelerin gerisinde bulunmaktadir.
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Sekil 1.3: Tiirkiye Issizlik Oranlar1 (%), (2014-2019)

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu. (2014-2019). Haber Biiltenleri. Biilten Adz: Isgiicii
Istatistikleri.
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TUIK verileri kullanilarak olusturulan Sekil 1.3’te 2014-2019 yillar1 Tiirkiye’deki
issizlik oranlar1 gosterilmistir. Yasanilan issizligin isten ayrilmalara etki edecegi
diisiintilebilir. Yiiksek issizligin ve ekonomik krizlerin yogun yasandigi donemlerde
alternatif is imkanlarinin yetersiz olmasi nedeniyle ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
azalacaktir (Karaca ve digerleri, 2017: 977). Dolayisiyla yasanilan igsizlik durumunun,
is tatminsizliginin olumsuz sonuclarindan birisi olan isten ayrilmalari bir derece
yavaslatabilecegi ve llkemiz agisindan degerlendirildiginde de, issizlik oranlar1 goz

Oniine alinarak bu durumun Tiirkiye’de de gecerli olabilecegi diisiiniilebilir.

Bu durumun isten ayrilmalar1 belli bir oranda yavaslatabilecegi diisiiniilse de, ¢alisanin
isten ayrilmasi yukarida agiklanan gerekgelerle orgiitlere olumsuz sekilde yansiyacaktir.

Bu noktada, is tatmininin 6nemi bir kez daha karsimiza ¢ikmaktadir.

1.4.4. Is Giicii Devir Hizinda Artis

Calisan dontlisiimii olarak da nitelindirilen is giicii devri bir isletmenin belirli bir donemi
kapsayan personel kadrolarina ¢alisanlarin giris ve ¢ikis hareketleridir. Belirli bir donem
igerisinde ¢esitli nedenlerle (emeklilik, 6liim, istifa, isten uzaklasma vb.) isletmenin
kadrolarinda gorevli personelden, isten ayrilanlarin toplam sayisidir (Simsek, Akgemci
ve Celik, 2011: 394).

Ulkeler ve kiiltiirler agisindan farklilik gosterse de, is giicii devri ile is tatmini arasinda
var olan iligkinin negatif yonde oldugunu ele alan ¢ok sayida aragtirma vardir.
Aragtirmacilara gore is giicii devrinde is tatmini bir ara degisken olarak karsimiza
cikmaktadir (Tian-Foreman, 2009: 357). Is tatmin diizeyinin diisiik olmasmin c¢alisanlar
tizerinde ¢esitli olumsuz etkileri bulundugu, is giicii devir hizinda, ise devamsizlik ve
isten ayrilma egilimlerinde artis meydana getirdigi tespit edilmistir (Ungiiren, Algiir ve
Cengiz, 2009: 41).

Yiksek is giicii devrinin maliyet artisi ve verimlilik diistisii gibi olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Tecriibeli ¢alisanin yerine isttihdam edilen tecriibesiz personelin isinde
uzmanlasmasi hemen olmayacak, bu uzun bir siire¢ alacaktir. Bu zaman zarfinda
yapilan hatalar da maliyet artisina dahil olacaktir. Diger bir taraftan is giicii devri,
orgiitiin basar1 derecesinin gostergesi de sayilabilir. Is giicii devrinin yiiksek seviyelerde

olusmasi; iyi bir personel temin ve istihdam sisteminin bulunmadigi, ¢alisanlar1 tatmin
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edici maag ve terfi politikalarinin bulunmadigi, orgiit igi ¢esitli haksizliklar yapilmis
oldugu, calisma kosullarinin yeterince iyi olmadig1 ve yoneticilerin calisanlara karsi
tutum ve davraniglarinin kotii oldugu anlamina gelmekle birlikte, bu hususlar is giicli

devrini etkileyen baslica etkenlerdir (Eren, 2015: 276).

30
/28\ 26,42
25 N‘fZTAS
20
15.2 v 15,84
15 66 ==@=Tim Nedenler Dahil (%)
1.1/\ @~ Kendi istegi-istifa (%)
10 .
5
0 T T T T 1
2014 2015 2016 2017 2018

Sekil 1.4: Tiirkiye Is Giicii Devir Oran1 Arastirma Sonuglar1 (2014-2018)

Kaynak: Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi’nin (PERYON) (2014-2018) internet sitesindeki

raporlar kullanilarak olusturulmustur.

Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi'nin (PERYON) cesitli sektdrlerde her yil yaptig
aragtirmalar sonucu yayimladigi raporlar dogrultusunda, Tiirkiye’deki 2014-2018
yillarma ait 1 giicii devir oranlar1 Sekil 1.4’te gosterilmistir. 2016 yilinda is giicli devir
oraninda dikkate deger bir azalma meydana geldigi goriilmektedir. 2018 yilinda ise bir
onceki yila gore devir hizinda genel olarak azalis olmasina ragmen, kendi istegi ile
ayrilanlarin orani1 bakimindan bir artis oldugu gdzlemlenmistir. Is giicii devri; calisanin
kendi istegi ile ayrilmasi ve kendi istegi disinda ayrilmasi olmak iizere iki sekilde
olusmaktadir. Is giicii devir oranmin yiiksek olmasiin is tatminsizliginin bir sonucu
olarak ortaya ciktig1 yukarida detayl olarak agiklanmistir. Ancak orgiitlerin, kendi istegi
ile isten ayrilma nedenlerini sadece is tatminsizligi boyutuyla degil, daha genis kapsamli

inceleyerek, onleyici tedbirler gelistirmelerinin de 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.
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1.4.5. Is Kazas1 ve Meslek Hastaliklari

Is tatminsizligi, calisanin isini yaparken hata yapma oran agisindan énemli bir etkendir.
Calisanlarda olusan is tatminsizligi dikkat eksikligine ve ¢alisanin isine yogunlasmada
sorunlara neden olabilmektedir (Tiirk, 2007: 98).

Sanayilesme ve teknolojik gelismeler dogrultusunda, kisisel hatalarin meydana gelen is
kazalarinin 6nemli bir béliimiinii teskil ettigi goriilmiistiir. Meydana gelen is kazalarinda
tek kisisel faktor; calisanlarin dalginligi, unutkanlig1 ve dikkat eksikligi degildir. Cilinki
yapilan arastirmalar, birden fazla kisisel nedenin is kazalarina yol actigin1 ortaya
koymustur. Calisanin psikolojik 6zelliklerini olumsuz yonde etkileyen is tatminsizligi,
is kazasit ve meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikmasinda etkili faktorlerdir (Ofluoglu ve
Uysal, 2000: 3).

Is tatminsizligi ve psikolojik nedenlerden kaynakli olusan is kazalari, ¢alisanlarm stres
durumuna bagli olarak meydana gelmektedir. Stres veya gerginlik sonucu is kazalarinin
artmasina neden olan baslica fizyolojik ve psikolojik etmenler; hatali yapilan davranis,
tehlikeyi farkinda olmama, ise iliskin mesafe ve hizi yanlis hesaplama, ani olusan
heyecan, ¢cabuk tepki verme, dikkat siirekliligini saglayamama, korku ve sinirlilik, yavas
tepkiler, iiziintii ve depresyon hali, ¢abuk yorulma olarak siralanabilir. Bu nedenle,
meydana gelen is kazalarinin bir boliimii ¢alisanlarin tatminsizlige neden olan ¢alisma
sartlarindan ve bu sartlardan kaginmak maksadiyla bagvurduklari kasitli veya bilingsiz

motivasyonlar1 olugturmaktadir (Eroglu, 2007: 466).

1.4.6. Psikolojik Sorunlar

Calisanlarin is tatminlerinin yeterince saglanmasi veya tersi olarak saglanamamasi,
calisganin sadece kendisini ve gorev yaptigr Orgiitii etkilemekle kalmaz, bunlarin
yaninda; yasam kalitesini, aile fertlerini ve aile yasantisini ve sosyal ¢evresini de
olumsuz etkiler. Bu konuya yonelik yapilan bir takim arastirmalarin sonucu; is tatmini
ile ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklari arasindaki ilskinin dogru orantili, yani pozitif
yonde oldugu seklindedir. Is tatmini saglanamayan ¢alisanlarda uykusuzluk hali, bas
agris1 gibi sinirsel ve stres, hayal kiriklig1 yasamak gibi duygusal ¢okiintiilerin olustugu
gozlemlenmis ve is tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikan bu ¢okiintiiler arasinda anlamli bir

iliskinin var oldugu tespit edilmistir (Ozpehlivan, 2018: 60, 61).
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Psikolojik temelli hastaliklar konusunda yapilan arastirmalarda is tatminsizliginin; nefes
darligi, bulanti, bas agrisi, hazimsizlik, hareket etmedigi hallerde bile siirekli terleme,
yorgunluk ve istahsizlik gibi fiziksel belirtilerle iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Bu
kapsamda, is tatminsizliginin insan sagligi agisindan zararli etkileri oldugu ve ayni

zamanda bir tehdit unsuru oldugu goriilmistiir (Tiirk, 2007: 97).

Calismanin birinci boliimiinde is tatmini kavramsal ¢ercevede ele alinmis, is tatminine
tesir eden etmenler ve yasanilan is tatminsizliginin neden oldugu sonuglar cesitli
ornekler de verilmek suretiyle anlatilmistir. Is tatmini ¢alisanlarin hissettigi mutluluk
sonucu kendilerini iglerine daha ¢ok vermelerini saglamaktadir. Bu durum ise ¢alisanin
performansini olumlu yonde etkilemekte ve orgilitlerin amaglarina ulagsmalarinda 6nemli
bir basamak teskil etmektedir. Is tatmininin yeterli diizeyde saglanamamasi ise; hem
caliganlarin kendileri hem de gorevli olduklar1 orgiitleri agisindan birgok olumsuz
sonuglara neden olmaktadir. Is tatminini etkileyen faktorler ise; ¢alisanlarm kendi
ozelliklerinden kaynaklanan bireysel faktorler ve orgiitlerin isleyisi, yapist ve yonetimi
gibi unsurlar sonucu olusan Orgiitsel faktorler olmak {izere iki baglik altinda ele
alinmistir. Her bir faktOriin is tatminine etkisi farkli olmakla birlikte, is tatmininin
saglanmasinda sadece bir faktor tek basina yeterli olmayabilir. IK damismanlik sirketi
Randstad tarafindan otuz dort iilkede yapilan g¢alisma sonucu elde edilen veriler
dogrultusunda yayimlanan ‘2019 Yili I’inci Ceyrek Raporunda” yer alan is tatmin
seviyelerine iligkin bilgiler Sekil 1.5’te gosterilmistir (www.randstad.com, 2019).
Yapilan aragtirma sonucu is tatmin oraninin en yiliksek oldugu on iilke sirasiyla;
Hindistan %85, Meksika %83, Danimarka %81, Norve¢ %80, Amerika Birlesik
Devletleri %80, Brezilya %79, Tiirkiye %78, Polonya %78, Yeni Zelanda %77 ve %76
ile Avusturya’dir. Goriildiigi lizere is tatmin oran1 %85 olan Hindistan ilk sirada yer

alirken, is tatmin oraninin en diisiik oldugu iilke ise %44’liik oranla Japonya olmustur.

29


http://www.randstad.com/

India 85% 2% 0% n
Mexico 83% 3% [ ]
Denmark B1% 7% 0% -
Norway 80% 7% -
us 80% 7% 1% |
Brazil 79% 9% .
Turkey 78% 7% 0% ]
Poland 78% 5% 0% -
New Zealand 77% 6% 0% [ ]
Austria 76% 7% 0% ]
Romania 76% 5% | ]
Malaysia 75% 8% 0% ]
The Netherlands 75% % 1% 1
Luxembourg 75% 9% 0% ]
Switzerland 75% 9% 0% e
Australia 73% 10% 0% | ]
Belgium 73% 10% 1% P |
Canada 73% 8% 1% ]
Argentina 72% 12% 0% —
Chile 72% 7% 0% |
Spain 71% 9% 0% o
Ttaly 71% 8% 1% [ |
Czech Republic 70% 8% 1% |
Sweden 69% 10% 2% P ]
China 68% 5% ]
UK 68% 9% 2% |
France 67% 9% 1% |
Portugal 66% 12% 1% |
Greece 66% 8% [ ]
Germany 65% 12% 1% L |
Singapore 62% 10% 1% a
Hungary 62% 9% 0% ]
Hong Kong 48% 10% 0% e
Japan 44% 20% 5% ]

Kaynak: Randstad. (2019). Workmonitor Reports Q1 2019 Report. Real Time Feedback vs.
Performance Review. Job Satisfaction.

Uluslararasi1 Para Fonu (IMF) 2018 yil1 verilerine gore; Hindistan’da kisi basina diisen
GSMH 2.040 Amerikan Dolar1 ve Meksika’da 9.810 Amerikan Dolar1 iken, bu rakam
Japonya’da 39.310 Amerikan Dolar’dir (IMF 2019, https://www.imf.org/external/
datamapper/NGDPDPC@WEO/OEMDC/ADVEC/WEOWORLD). Ekonomik Isbirligi
ve Kalkinma Orgiitii 2017 verilerine gore; is tatmini oran1 bakimindan 2’nci sirada yer
alan Meksika’da bir calisanin yillik ortalama iicreti 15.314 Amerikan Dolar1 iken, bu
rakam is tatmin oraninin en diisiik oldugu iilke olan Japonya’da 40.863 Amerikan

Dolar1 olarak aciklanmistir (OECD 2017, https://data.oecd.org/earnwage/average-

@ (very) satisfied

ok =atisfied, but not
diszatisfied mither

B (very) diesatisfed
@ don't know

Sekil 1.5: Is Tatmini Oranlar1 (34 Ulke)
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wages.htm). Japonya’da calisanlarin gelir seviyelerinin Meksika’dakilerden daha fazla

olmasina ragmen, is tatminleri daha diistik seviyede tespit edilmistir.

Sekil 1.1°de yer alan ¢alisma saatleri incelendiginde ise en fazla ¢alisma saatinin oldugu
Meksika’da is tatmin orami yiiksek seviyede gdézlemlenmistir. Calisma saatleri ve is
tatmin oranlar1 yoniinden baska bir kiyaslama Tiirkiye ve Almanya arasinda yapilabilir.
Is tatmin oram1 Tiirkiye’ye nazaran daha diisiik seviyede tespit edilen Almanya’da

calisanlar, Tiirkiye’deki calisanlardan yillik calisma saati olarak daha az ¢alismaktadir.

Issizlik oranlar1 (Sekil 1.2) bakimindan degerlendirildiginde ise; is tatmin oraninin en
yiksek oldugu Hindistan ve Meksika’da igsizlik oranlarmin diisik oldugu
goriilmektedir. Is tatmin oram siralamasinda sonda yer alan Japonya ile diisiik orana
sahip Almanya’da ise igsizlik oranlarinin yine Meksika ve Hindistan’da oldugu gibi

diisiik oranda oldugu goriilmektedir.

Is tatmininin saglanmasinda her faktoriin ¢alisan iizerinde ayr1 etkisi olmakla birlikte,
yukarida verilen 6rnekler dogrultusunda sadece bir faktoriin basli basmna is tatmininin
saglanmasinda yeterli olamayacagi soylenebilir. Calisanin beklentileri ile orgiitiin
sundugu olanaklar ne kadar ortak bir paydada bulusur ve kesisirse hem calisan hem de

orgiit agisindan olumlu sonuglar elde edilir.
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI
Orgiitsel baglilik, gelisen teknoloji dogrultusunda, orgiitler ve IK icin tartigilmasi
gerekliligi bulunan bir kavram seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerde verimliligin
artirilmasinda ve ¢alisanlarin ise yonelik katilimlarmin yeteri sekilde saglanmasinda

orgiitsel baglilik 6nemli bir faktordiir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan, 2015).

Orgiitsel baglilk arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde yorumlanmis ve
tanimlannmustir. Orgiit ile calisanlar arasindaki iliski, ilk baslangicta isi benimseme, igten
baglilik ve motivasyon gibi konularla birlikte calisilmistir. Sonrasinda ise baglilik
kavrami kigileri herhangi bir nesneye, hedefe veya role baglayan gii¢ olarak dile
getirilmistir. Baglilik daha oOnceleri sosyal ve dini oOrgiitlerde arastirilmigtir. Daha
sonralar1 ise ekonomik kalkinma i¢in 6nemli bir etken olan ¢alisanlar g6z Oniinde
bulundurularak, sanayi alaninda da bagliliga yonelik ¢esitli arastirmalar yapilmigtir
(Singh, Gupta ve Venugopal, 2008: 58).

Calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel bagliliga iliskin tanimlar, orgiitsel bagliligin
neden oldugu sonuglar ele alinarak Onemi, Orgiitsel bagliliga yonelik yapilan
smiflandirilmalar, orgiitsel bagliligin olumlu veya olumsuz yonde olusmasinda etkisi
bulunan etmenler ve orgiitsel baglhilik sonucu meydana gelen ¢iktilar ele alinmis,
Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ne (ILO), IK alaninda faaliyet gdsteren bazi sirket ve
dernekler ile Tiirkiye Istatistik Kurumu’na (TUIK) ait istatistiksel veriler ve raporlardan

da istifade edilmek suretiyle orgiitsel baglilik kavrami detayl1 olarak anlatilmigtir.

2.1. Orgiitsel Baghhk Tanim

Tirk Dil Kurumu soézliigiinde “Birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve
gosterme, sadakat” seklinde tanimlanan (www.sozluk.gov.tr, 2019) baglilik, orgiitsel
olarak ise, galisan ile kurumu arasinda psikolojik bir bag ve iliski kurulmas: seklinde
tanimlanabilir (Elitok ve Elitok, 2016: 454).

Orgiitler agisindan; ekonomik ydnden, sosyal agidan, teknolojik ve kiiltiirel anlamda ele
alinan kaynaklarin basinda dncelikle insan, yani calisan faktorii gelmektedir. Orgiit ile
calisan arasinda var olan uyuma paralel bir sekilde, orgiitsel baglilik iliskisi

olusmaktadir. Calisanlarin orgiitlerine bagli olmalari, ayn1 zamanda c¢alisanlarin 6rgiitiin
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hedeflerini gergeklestirmeleri i¢in gayret gostermeleri ve Orgiitiin basariya ulasmasina

odaklanmalar1 demektir (Cetin ve Basim, 2011: 84).

Orgiitsel bagliligin orgiitler agisindan dnemli sonuglar1 oldugu kabul edilmis ve birgok
arastirmaya konu olmustur. Psikoloji, sosyoloji, orgiitsel davranis ve sosyal psikoloji
gibi farklilik gosteren disiplinler iizerine calismalar yapan arastirmacilarin, Orgiitsel
baglilik kavramini kendi uzmanlik sahalarinda degerlendirmeleri nedeniyle, baglilik
kavramina iliskin tiim disiplinleri kapsayacak sekilde genel bir tanim yapilamamaistir.
Orgiitsel baghiliga iliskin literatiir incelendiginde, bir¢ok farkli tanima rastlamak

miimkiindiir (Uygur, 2009: 12).

Orgiitsel baglilik konusunda bir¢ok arastirma yapilmis olmakla beraber, Porter ve Steers
onde gelen arastirmacilardan sayilmaktadirlar. Onlar orgiitsel bagliligi, kisinin varligi
ile bir bitiin olacak bir giic ve bir orgiite aidiyet duygusu hissetmek olarak
tanimlamiglardir. Bu tanimlamaya gore; orgiite sadik kalma, yardimci olma istegi,
orgiitiin hedeflerine ulagsmasi konusunda olabildigince fazla gayret sarfetme, bireyin
kendisi i¢in belirlemis oldugu hedefler ile orgiitiin belirledigi hedeflerin ortak paydada
bulusmasi ve ¢esitli sebepler nedeniyle orgiite olan tiyeligin devam ettirilmesi istegi
orgiitsel baglilik kapsaminda calisanlarin gosterebilecekleri tutumlar olarak belirtilebilir
(Ozkaya, Kocakog ve Karaa, 2006: 78).

Orgiitsel baglilik Vanderberg ve Scarpella tarafindan, kurumun hedef ve degerlerine
inanarak bunlari kabullenme ve kurum admna c¢aba sarfetmeye goniillii olma olarak
tanimlanmaktadir (Olgiim Cetin, 2004: 90).

Orgiitsel baghlik, kisinin orgiitiine kars1 hissettigi psikolojik baglanma olup, bu bag
kiginin Orgiitten goniilli olarak ayrilma ihtimalini disiiriir. Kisinin orgiitiinii ne derece
i¢sellestirdigini veya Orgiitiin niteliklerini ve goriislerini ne derece benimsedigini

yansitir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Mowday ve arkadaslar ise, orgiitsel bagliligi; ¢alisanlarin orgiitiin amag ve degerlerine
yiiksek derecede inanarak kabul etmesi, orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in yogun ¢aba
gosterme istegi, orgiit icerisinde kalmak ve orgiit tiyeliklerinin devami igin hissettikleri

giiclii bir sevk seklinde tanimlamaktadir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007: 56).

Orgiitsel bagliliga iliskin tanimlarin biiyiik cogunlugunda; bireyin icerisinde yer aldig

orgiitin gaye ve degerlerini kabul etmesi, bu gayelere ulasilabilmesi maksadiyla
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kendisinden beklenilenin iistiinde gayret sergilemesi, orgiitiiniin kimligi ile biitiinleserek
orgiitteki varligint devam ettirmek igin ¢ok giiclii arzu duymasi gibi bagliligi anlatan

Ogelere yer verilmistir (Bakan, 2011: 10).

2.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Teknolojinin bliylik bir hizla gelismesi ve kiiresellesme sonucu diinyanin bir¢ok
alaninda degisimlerin yasanmasi nedenleriyle isletmeler asir1 rekabet baskisi altinda
faaliyetlerine devam ederek varliklarini siirdiirmeye ¢alismaktadir. Bu ortamda o6rgiitler
icin baglilig1 yiiksek calisanlar ¢ok dnemlidir (Karcioglu ve Celik, 2012: 65). Orgiitsel
bagllik, IK’larinin faaliyet alanlari igerisinde hayati Snemi haiz konularindan birisidir.
IK politikalar1 belirlenirken, yiiksek verimlilik ve orgiite olumlu sekilde yansiyacak
ciktilar saglamak maksadiyla, ¢alisanlarin Orgiitlerine olan baglhiliginin artmasi temel

diistincedir (Gilirbiiz, Kumkale ve Oguzhan, 2015: 3).

Orgiitiin faaliyetlerine devam edebilmesi ¢alisanlarin isten ayrilmamalarina baglhdir.
Calisanlarin orgiitlerine kars1 hissettikleri baglilik ne kadar giiglii ise orgiit de o derece
giiglii olabilecektir. Orgiit, varhigmin siirekliligini saglayabilmek maksadiyla
calisanlarinin ayrilmalarini onlemeye yonelik; iicret artirma, yiikselme ve kariyer
imkam saglama ve cesitli tesvikler sunma seklinde tedbirler alir (Olgiim Cetin, 2004:
90).

Caliganlarin sahip olduklar bilgi birikimini ve becerilerini islerine yogunlastirmalari,
orgiitlerin yasamlarin1 siirdiirebilmeleri i¢in 6nemlidir. Ancak, c¢alisanlarin islerini
yaparken ortaya koyduklar1 gayret ve sahip olduklar1 yetenekler, orgiitlerin siireklilikleri
bakimindan tek basina yeterli gelemeyecektir. Calisanlarin gorevli olduklar1 orglite ¢ok
giiclii duygular beslemeleri, oOrgiitlerin belirledikleri hedef ve plan dogrultusunda
giiclenerek biiylimeleri bakimindan 6nemlidir. Bunun i¢in, yapilan igin gerektirdigi bilgi
birikimi ve tecriibe kadar, isin kendisine ve isin yapildigi ortama yoénelik olumlu
tutumlar da sergilemek gerekir. Bu nedenle orgiitsel baghlik, oOrgiitlerin karsisina
oldukc¢a 6nemli bir kavram olarak ¢ikmaktadir (Bolat ve Bolat, 2008: 76).

Gorev yaptig1 orgiite yiiksek derecede baglilik gosteren calisanlarin digerlerine kiyasla;
daha {retken, yiiksek sadakatli, verimli ve mesuliyetlerinin bilincinde oldugu

vurgulanmaktadir. Orgiitsel bagliligin; isten ayrilarak orgiit iiyeligini sonlandirma,
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devamsizlik gosterme, ise yoOnelik performans gibi davranigsal ve is tatmini gibi
duygusal yapilarla birlikte, ¢alisanin isi ve is ortamindaki roliine iliskin 6zellikleriyle
yakindan iligkisi bulunmaktadir. Kisa donem igerisinde, ¢alisanlarin elden ¢ikarilmasina
g6z yumulmasinin 6rgiitler agisindan yarardan daha ziyade zarara sebep olacaginin fark
edilmesi sonucu, nitelik olarak iyi olan donanimli c¢alisanlarla birlikte g¢aligmak
diisiincesi, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yeterince saglanmasi gergegini ortaya

koymustur (Saridede ve Doyuran, 2004: 4).

2.3. Orgiitsel Baghhk Smiflandirmalar

Arastirmacilar, farkli degerlendirme kriterlerini baz almis ve orgiitsel bagliliga yonelik
cesitli siniflandirmalar ortaya koymuslardir. Bunlardan 6n plana ¢ikan ii¢ siniflandirma

tirti; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik seklindedir.

2.3.1. Tutumsal Baghhk

Orgiitiin amaglar1 ve degerleri ile 6zdes durum sergilemek, ise yonelik faaliyetlere
yiiksek derecede katilmak ve orgiite oldukca yiiksek sadakat gostermek olmak iizere iig
bilesenden olusan bu baglilik tiiri “Tutumsal Baglilik” seklinde simiflandirilmistir.
Tutumsal baglilik ile davranissal baglilik arasindaki en temel fark; tutumsal baglilikta
calisanin yer aldig1 orgiitiin gaye ve haiz oldugu degerlere inanmasi ve onlari tamamen
kabullenmesidir. Ayrica calisanin igine olan baglilik seviyesi de, orgiitin gaye ve
degerleriyle iligkilidir. Calisan baghlik gosterdigi siirece, orgiit i¢erisindeki gdrevinin
ifasina yonelik daha sevkli ve kararli davranarak motivasyonunu saglayacaktir (Bayram,
2005: 129). Tutumsal bagliliga iliskin yapilan siniflandirmalarin en basta gelenleri;
Etzioni, Kanter, O’Reilly ve Chatman ile son olarak Allen ve Meyer tarafindan ortaya

konulan yaklasimlar sonucu ortaya ¢ikmistir.

2.3.1.1. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasina iliskin ¢alisma yapan ilk arastirmacilarin basinda
Etzioni gelmektedir. Etzioni yapmis oldugu smiflandirmada orgiitsel bagliligi; “ahlaki
baglilik”, “hesap¢i baglilik” ve ‘“yabancilastirict baglilik” olmak {izere ii¢ sinifta
incelemistir. Bunlar (Giil, 2002:43):
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e Ahlaki Baglilik: Calisanlarin, 6rgiitiin hedeflerini ve gayelerini kendisi ile tam
tamina igsellestirmesi, orgiitiine olumlu yonde ve yogun olarak yonelerek iyi
duygular beslemesidir.

e Hesapgt Baglhilik: Hesapgi baghilik, calisanin ahlaki baglilikta oldugu gibi
Orgiitiine yogun bir sekilde yonelmesi seklinde ortaya ¢ikmamaktadir. Hesapgt
baglilikta calisan ve orgiit arasinda bir ¢ikar iliskisi s6z konusudur. Bireyler
calistiklarinin karsilifinda orgiitten bir karsilik temin ederler. Elde ettikleri bu
karsilik veya menfaat siiresince orgiitlerine baglilik gosterirler.

e Yabancilastirict Baglilik: Bu baglilik tiiriinde, c¢alisanlarin  davranislarinin
gereginden fazla sinirlandirilmasi s6z konusudur. Bu smirlandirma sonucu
calisanlarda orgiitlerine kars1 olumsuz tavirlar ortaya ¢ikar. Calisanlarin orgiitleri
ile aralarinda psikolojik bir bag bulunmamasina karsin, ¢alisanlarin Orgiit

tiyeliginin devam ettirilmesinin bir zorunluluk oldugunu hissetmeleridir.

Ucg baglilik sekli de dzetlenecek olursa; ahlaki agidan baglanma, orgiitiin belirledigi
amaglarinin, degerlerinin ve normlarmin 6ziimsenmesi ile orgilite olumlu yonde ve
yogun bir sekilde ortaya ¢ikan baghliktir. Hesapg1 baglilikta, ahlaki baglilikta
oldugunun tersine c¢alisan-Orgiit iligkisi daha az seviyede olmakla birlikte ¢ikardan
kaynakli bir iliski durumu séz konusudur. Calisanlarin tutum ve davraniglarinin
sinirlandirilmasi nedeniyle, yabancilastirici baglilikta 6rgiite yonelik takinilan olumsuz

tutum temsil edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

2.3.1.2. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter’e gore orgiitsel baglilik ti¢ sekilde meydana gelmektedir. Bunlar (Kanter, 1968:
504):

e Devam Bagliligi: Calisanin 6rgiit icerisinde mevcut gorevine, yani roliine karsi
olusan baghiligidir. Calisanin, isi birakmasinin yiiksek maliyetlere neden olmasi
ve iginden ayrilmasi durumunda karsilasacagini diisiindiigi imkansizliklar ve
zorluklar sonucu, isten ayrilmayarak orgiit liyeligini devam ettirmesi anlamina
gelmektedir. Kanter’e gore devam bagliliginin fedakarlik ve yatirim olmak tizere
Iki 6gesi bulunmaktadir. Fedakarlik, orgiite fayda saglayabilmek maksadiyla

calisanin degerli ya da zevk verici seylerden vazgecmesi olarak nitelendirilebilir.

36



Calisanin sahip oldugu mevcut kaynaklarini orgiite baglamasi ise yatirimdir.
Calisan, Orgiite bir yatirim yaptigina ve orgiitte calismaya devam ettigi siire
boyunca gelecekte bu yatirimlarin kazanca doniisecegine inanur.

Birlik Bagliligi: Calisanin orgiit icerisinde tesis edilmis sosyal iliskilere yonelik
olan baghligidir. Calisan bu sosyal iliskilere baglanmakta ve bu baglilik seklinde
calisanlarin, ekip c¢alismasi ve birligini olumsuz etkileyecek davraniglarini terk
etmeleri  beklenmektedir. Bdylece ¢alisan-Orgiit iligskisinin daha da
giiclendirilmesi amaglanmistir. Birlik bagliliginin  saglanmasinda sadece
calisanlarin gorev ve yilkiimliiliikleri bulunmamaktadir. Ayrica orgiitiin de;
calisanlara esit gorev dagilimi yapmak ve kaynastirici sekilde sosyal faaliyetler
tertip etmek gibi 6nemli gorevleri bulunmaktadir.

Kontrol Bagliligi: Bu baglilik sekli, ¢alisanlarin 6rgiit normlarini1 kabullenmesi
ve bunlara uymasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanin

orgiitline kars1 olan pozitif diizgiisel yonelimlerinden olusan bagliliktir.

2.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman c¢alisanlarin Orgiitlerine olan bagliliklarini, ¢alisan ve oOrgiit

arasinda var olan orgiite kars1 hissedilen psikolojik bag olarak tanimlayarak, bir orgiite

olan baghligi “uyum baghlig1”, 6zdeslesme bagliligi” ve “igsellestirme bagliligr”
seklinde ti¢ farkli sekilde siniflandirmiglardir (Bayram: 2005: 130):

Uyum Bagliligi: Calisanin farkli beklentileri sonucu uyum baglhiliginin olustugu
sOylenebilir. Soyle ki, calisan Orgiit tarafindan paylasilan degerlerden ziyade
odiillere odaklanir ve bunlart elde etmek istemesi sonucu baglilik olusur. Bu
nedenle, calisan elde edece8i kazanimlar1 goézeterek baskalar1 tarafindan
etkilenebilir. Bu baglilikta, 6diil pozitif motivasyon, ceza ise negatif motivasyon
kaynagidir.

Ozdeslesme Bagliligi: Deger ve amaglar1 yoniinden orgiit ile uyusmasa dahi,
orgiit ile arasinda bir iligki tesis etmek amaci bulunan calisan, benimseme
davranigi ortaya koyar ve kendisini mutlu hissedecegi sekilde diger ¢alisanlarla
iliski kurar ve bunu devam ettirmek ister. Ayrica bir grup ile iliski icerisinde

olmaktan gurur duyar. Boylece, 6zdeslesme bagliligi olusmus olur.
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Icsellestirme Bagliligi: Bireyin kendi degerleri ile orgiit degerleri arasinda
yapmis oldugu mukayese neticesinde, her ikisi arasinda uyum olduguna karar
vermesi durumunda orgiitiine baglanmasidir. Bu bagliligin olugsmasinda ¢alisan

ve Orgiit degerlerinin uyusmasi gerekliligi bulunmaktadir.

2.3.1.4. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Orgiitsel baghlik smiflandiriimalarinda en ¢ok kabul edilen ve kullanilan siniflandirma

modeli Allen ve Meyer’in smiflandirmasidir. Allen ve Meyer Orgiitsel bagliligi

“duygusal baghlik”, “devam bagliligi” ve “normatif baglilik” olarak ii¢ boyutta ele

alarak incelemistir (Balay, 2010: 47).

Duygusal Baglilik: Bu baghlik, calisanlarin orgiite yonelik olumlu duygular
beslemesi, orgiitii i¢in fedakarlik yapabilmesi, 6rgiitiin bir parcasi gibi olmaktan
biiyiik mutluluk duymasi halinde olusmaktadir. Duygusal baglilikta, ¢alisanlarin
ileri derecede fedakarlik sergileyerek orgiitiin ¢ikarlarint korumak igin
caligmasindan, kendi bireysel beklentilerine ve gereksinimlerine Oncelik
vermeyerek, tamamen Orgiit yararina ¢aba gostermesinden s6z etmek
miimkiindiir (Balay, 2010: 47).

Devamlilik Bagliligi: Calisanlarin, orgiitlerine yonelik yaptiklari yatirimlar
sonucu meydana gelen baghliktir. Orgiite yeterince zaman ve emek harcadigini,
yatirim yaptigini diisiinen c¢aligan, orgiitte kalmasimi bir zorunluluk hali olarak
degerlendirmektedir. Orgiite devamlilik bagliligi hisseden bir galisan, drgiitten
ayrilmasit halinde fazla alternatifi olmayacag: fikrine sahiptir. Dolayisiyla, bu
calisanlardan bazilar1 ayrilmalar1 halinde, is imkanlariin kisith olmasi sonucu
baska is bulamayacaklar1 endisesi ile oOrgiitte kalmay1 tercih ederler. Bazi
calisanlarin ise, isini ¢ok sevmese bile, saglik, aile meseleleri veya emekliligini
hak etmeye az kalmasi durumlar1 gibi baglili§i bir zorunluluk haline getiren
sebepleri vardir (Bayram, 2005: 133).

Normatif Baglilik: Calisanlarin, Orgiit icerisinde kalmaya devam ederek,
calismayi bir gorev olarak kabullenmesi, orgiitiine baglilik géstermesinin dogru
bir hareket tarzi oldugunu hissetmesi ile olusan baglilik seklidir. Isi birakmak
suretiyle Orgilitten ayrilan c¢alisan bunun sonucu olarak ortaya ¢ikacak

kayiplardan etkilenmez. Normatif baglilik, calisanlarin duyduklar1 siikran
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sonucu oOrgiitte yer almaya devam etmelerine neden olur. Calisanlarin baglilig
daha ¢ok, kendileri istediklerinden degil, orgiitte kalmalarinin etik ve dogru
olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Duygusal baglilikta c¢alisan
“orgiitte kalmak istiyorum” ifadesini kullanirken, normatif baglilikta ¢alisan “bu

orgiitte kalmaliyim” ifadesini kullanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 41).

Allen ve Meyer’in bireylerin baghliklarina iligkin yaptiklart siniflandirmalar yukarida
agiklanmistir. Ozetlenecek olursa; calisanlarin tamamen kendi talepleri dogrultusunda
orglitlerine baglanmasi duygusal bagliligi, calisanlarin i¢inde bulunduklar1 kosullarin
ortaya cikardigi gereklilikten dolayr Orgiitlerine baglanmasi devamlilik bagliligi,
calisanlarin kendi isteklerinden ziyade oOrgiitlerine karsi hissettikleri siikran sonucu

orgiitlerine baglanmasi ise normatif baglilig1 olusturmaktadir.

2.3.2. Davramigsal Baghhk

Uzmanlik alanlar1 sosyal psikoloji olan arastirmacilar davranissal baglilik yaklasimini
benimsemis ve bu alan tizerinde ¢alismalar yapmislardir. Sosyal psikologlar davranigsal
baglilik kavramini genellikle bireyin sergiledigi davranislar olarak adlandirmaktadirlar.
Davranigsal baglilik, ¢alisanlarin gecmiste yasadiklart deneyimleri ve orgiit kosullarina
uyum saglama durumlari dogrultusunda Orgiitlerine bagli olma siireci ile alakalidir.
Uzun siire ayn1 orglitte gorev yapan calisanlarda bir siire sonra ortaya ¢ikan sorunlar ve
bu sorunlarla nasil ve ne sekilde miicadele etmelerini gosteren yaklasimdir. Davranigsal
baglilik sergileyen ¢alisanlar, orgiitiin kendisine degil, daha ¢ok orgiitiin yaptiklari belli
faaliyetlere baglanmaktadirlar (Col, 2004: 7).

Davranmigsal baglilik, “Becker’in Yan Bahis Siniflandirmasi” ve “Salancik’in

Siniflandirmas1” olarak iki ayr1 kavram seklinde asagida aciklanmastir.

Literatiirde sosyo-psikolojik bir goriis seklinde karsimiza ¢ikan ve “taraf tutma” olarak
da adlandirilan “Becker’in Yan Bahis Siiflandirmasi™; bireylerin edindikleri 6diller,
harcadiklar1 zaman ve emek gibi yatirimlardan dolay1 orgiite baglandiklarini agiklamaya
calismigtir. Calisan Orgiitten ayrilmasinin sonuglarint degerlendirir ve ekonomik
maliyeti ve ¢esitli bedelleri oldugu disiincesiyle orgiitte kalmay1 tercih eder. Becker;

ortaya ¢ikardigi sonuglar nedeniyle ¢alisanin rgiitten ayrilmasinin miimkiin olmadigini
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vurgulayarak, bagliliga bilingli bir taraf tutma davranisi seklinde yaklasmistir (Si1gr1,
2007: 263).

Calisanlarin  orgiitlerden  beklentileri oldugu gibi, dogal olarak orgiitlerin de
calisanlarindan beklentileri bulunmaktadir. Bu ¢ercevede c¢alisan ve Orgiit arasinda
menfaate dayali bir iliski bulunmaktadir. Salancik’in =~ “Orglitsel  baglilik
simiflandirmasinda” ise, davranisa dayali bir baglhiligin gergeklesmesi igin galisan kendi
beklentileri ve menfaatinden ¢ok Orgiitiin menfaatlerini 6n planda tutar ve Orgiitiine
kars1 aidiyet duygusu besler. Calisanda olusan bu aidiyet duygusunu davranislariyla da
ispatlamasi1 ve ortaya koymasi gerekmektedir. Salancik’in yaklasimi uyumu 6n plana
cikarmaktadir. Tutumlar ile davranislar arasinda uyum gosteren calisan kendisini
adamaya hazirdir. Calisanin tutumlar1 ve davranislart uyumsuz oldugu zaman calisan

strese girecek ve gerilim yasayacaktir (Ince ve Giil, 2005: 45).

2.3.3. Coklu Baghhk

Adindan da anlasilacag tizere ¢oklu baglilik yaklasimi birden fazla faktoriin etkilesimi
sonucu olusan, ¢oklu senaryolari anlatmaktadir. Bu yaklasimda, baglilik galisandan
calisana degisiklik gostermektedir. Bir takim ¢alisanlar miisteri odakli ¢alisir ve orgiite
bagl olur. Ancak bazi calisanlar ise orgiitiin yapist geregi olusan sosyal dokusundaki
memnuniyet sonucu o6rgiite bagh kalabilir. Calisan, is ortamindaki arkadaslariyla farkli,
misteri veya cevresiyle farkl bir sekilde baglilik gosterebilir. Degiskenlerin bulundugu
bu baglilik ¢oklu baglilik yaklasimi olarak ifade edilir (ince ve Giil, 2005). Bu
dogrultuda, ¢oklu baglilik yaklasimi 6rgiit i¢inde var olan diger degiskenlerin lizerinde
farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya cikabilecegini 6nermesi nedeniyle agiklanan
“tutumsal  baglillk” ve  “davramigsal  baglilik” tirlerinden ayri  olarak
degerlendirilmektedir (Balay, 2010: 49).

2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  Orgiitsel bagliliklarint istenilen diizeyde saglayabilmeleri orgiitlerin
vazgegilmez IK politikalarmdan biri denilebilir. Calisanlarmin orgiitsel baglihgm yeteri
derecede saglayabilen orgiitler verimliliklerini artirirlar. Orgiitlerin  verimliliginin

artmasi ¢ahsanlarina bagimli, ¢alislarin bagimhihig: da orgiite bagliliklar: ile iliskilidir.
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Bu yiizden orgiitler, bagliliga etki eden faktorleri 6nemsemelidirler (Yticeler, 2009:
449).

Oneminden de anlagilacag: {izere, orgiitlerin ¢alisanlarinin &rgiitsel baglhiligimi
saglamaya yonelik IK politikalar1 gelistirerek, orgiitsel bagliliga tesir eden faktorleri
ayrintili bir sekilde incelemeleri ve bu faktorlerin iyilestirilmesine yonelik tedbir
almalar1 gerektigi degerlendirilmektedir. Orgiitsel baghlik iizerinde 6nemli etkileri
bulunan bu faktorler; bireylerin kendi 6zelliklerinden kaynaklanan “kisisel”, orgiitlerden
kaynaklanan “Orgiitsel” ve orgiitiin etki ve tesirinin bulunmadigr “orgiit dis1” olmak

tizere ti¢ grup altinda incelenecektir.

2.4.1. Kisisel Faktorler

Bireylerin farklillk arz eden kisisel Ozellikleri; orglitsel baglilik tizerinde degisik
sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlarin cinsiyeti ve yasi, egitim durumu ile ¢alisma
stiresi (kidem) gibi, bireylerin kendilerine 6zgii kisisel 6zelliklerinin, orgiitsel baglilikla
ilintili oldugu bilinmektedir (Ince ve Giil, 2005: 61). Orgiitsel bagliliga tesir eden kisisel
faktorlerden; calisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi ve kidemi yani orgiitte ¢alisma

suresi bu boliimde anlatilacaktir.

24.1.1. Yas

Calisanlarin yaslar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda farkli iligkiler bulunmustur. Geng
yaslarda oOrgiitte yer alan calisanlarin orgiitsel bagliligr daha disiik seviyede olurken,
yasca ilerde olan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek seviyede bulunmustur.
Bunun baslica nedeni olarak ise, belli bir yas ve tecriibeden sonra galisanlarin yeni bir is
arayigina girmeyi tercih etmektense, aynmi pozisyonda kalmak istemeleri olarak
diistiniilebilir. Clinkii ileri yastaki bir ¢alisan artik isyerinin kiiltiiriine ve normlarina
alismistir. Bu kapsamdaki ¢alisan igin yeni bir ise baslamak ciddi riskleri de beraberinde
getirecektir. Ornegin, bir baska orgiit igerisinde; ayni1 6zliikk haklarina, pozisyona ve
belki de aym rahathiga ulasmasi miimkiin olamayabilecektir (Ozkaya, Kocakog ve
Karaa, 2006: 85).

Uzun zamandir ayn1 Orgiit icerisinde yer alan ileri yastaki bir ¢alisanin, sadece mevcut

isine Ozgl bilgi ve tecriibesinin bulunmasi baska bir Orgiitte is bularak calismasi
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olasiligin1 azaltmaktadir. Bu nedenle ileri yastaki calisan, orgiitiine karsi olumlu
tutumlar sergiler (Arbak ve Kesken, 2005: 79).

Calisanlarin yaslariin orgiitsel bagliliga olan etkisi yukarida agiklanmistir. Bunun yani
sira mensup olduklar1 kusaklar bakimindan da, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklari tizerinde
durmakta fayda oldugu degerlendirilmektedir. Kusak; TDK sozliigiinde “Y aklagik yirmi
bes otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler 6begi, gdbek, nesil, batin, jenerasyon”
ve “Yaklasik olarak aymi yillarda dogmus, aymi ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine
benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer Odevlerle yiikiimlii olmus kisilerin
toplulugu” seklinde tanimlanmistir (www.sozluk.gov.tr, 2019). Nesil olarak da
adlandirilan kusaklar arasinda; karakter yapilari, ¢alisma sekilleri ve is yasamindan
beklentileri bakimindan farkliliklar bulundugu goézlemlenmektedir. Bunun nedeni ise,
kusaklarin, farkli ortam icerisinde ve farkli kosullar altinda yetismeleri seklinde

aciklanabilir (Keles, 2011: 129).

Tablo 2.1. Dénemlerine Gore Kusaklar

Kusak Adi Donemi
Sessiz Kusak - Silent Generation, Tradionalists 1925-1945
Bebek Patlamas: Kusag: - Baby Boomers 1946-1964
X Kusag: - Gen X, Baby Bust 1965-1979
Y Kusagi - Gen Y, Echo Boom, Next Generation, Milenyum 1980-1999
Z Kusag - iGen, Instant Online 2000 ve sonrast

Kaynak: Keles, H. N. (2011). Y Kusagi Calisanlarinin Motivasyon Profillerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi. 3.2,
131.

Dogum yillarina gore kusaklar Tablo 2.1°de gosterilmistir. Bebek Patlamasi Kusagi
calisanlar1 yetisme doneminde yasadiklar1 zorluklar nedeniyle “calismak igin yasamak”
diistincesini benimsemis ve is yasamlarinda kendileri i¢in daha anlam ifade eden islerde
calismak diisiincesini benimsemislerdir. “Bebek Patlamast Kusagina” mensup
calisanlara kiyasla oOrgiitsel baglilik seviyelerinin daha az oldugu belirtilen “X
Kusagina” mensup calisanlar ise is ve yasam arasindaki dengeye Onem vererek
“yasamak icin calismak” diislincesine, “Y Kusagina” mensup calisanlar ise, “Once

yasama daha sonra ¢alisma” diislincesine oncelik vermislerdir (Aka, 2018: 130, 131).

Sadakat duygusu diger kusaklara gére daha diisiik seviyelerde bulunan “Y Kusaginin”
orgiitsel baghiligin1 saglayabilmek maksadiyla, yetistikleri teknolojik dénem de goz
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Oniine alinarak; belli bir ¢aligma saatine bagli olmaksizin esnek ¢alisma saati olanagi
saglamak, internet teknolojisini kullanmalarina firsat veren gesitli egitimler diizenlemek,
orgiitsel baglilik seviyelerini artirict bakis agis1 belirlemek ve etkin bir iletisim ag1 tesis
ederek geri bildirimlerde bulunmak orgiitler yoniinden bir gereklilik olarak karsimiza
cikmaktadir (Saracel, Tagseven ve Kaynak, 2016: 53). Finansal danismanlik ve finansal
yonetim konularinda da servisler sunan c¢ok uluslu yatirim bankasi olan Goldman
Sachs’in “Yaklasan Milenyum Kusag1” raporunda; Y Kusagi’nin (1980-1999 yillan
arasinda doganlar), 2025 yilina gelindiginde diinya genelinde is giiciiniin %75’ini teskil
edeceginin tahmin edildigi belirtilmistir. Ulkemizde ise toplam niifusun %35’ini “Y
“Kusagi” olusturmaktadir (Sekil 2.1, 20 ve 39 yas araligl). Bu kapsamda, 2025 yili
tahminleri dogrultusunda, Tirkiye’de is giiciiniin %60 ila 75’ini “Y Kusagt”
olusturacaktir. Bu tahminler, orgiitlerin istihdam yapilarinin tamamen degisecegini
isaret etmektedir. Birgok oOrgiit Oniimiizdeki yillarda “Z Kusagmi” da (2000 yili ve
sonrasit doganlar) istihdam etmeye baslayacaktir. Belirtilen bu hususlar 1s18inda;
orgiitlerin gelecek donemlerde is giiciiniin oldukga biiyiik bir kismin teskil edecek bu
yeni nesile, yani “Z Kusagina” odakli IK politikalar1 gelistirmelerinin artik bir
zorunluluk oldugu degerlendirilmektedir (Melik, 2018: 54, 55).

Niifus piramidi, 2018
Yas grubu
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Sekil 2.1: Yas Gruplarina Gore Tiirkiye Niifus Piramidi (2018)

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu. (2018a). Haber Biilteni.
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“Z Kusagina” mensup bireyleri, diger kusak mensubu bireylerden farkli kilan en
belirgin 6zellikleri glinlik hayatimizda da ¢ok yaygin olarak kullanilan dijital teknoloji
caginda diinyaya gelmeleridir. Orgiit icerisindeki pozisyonlarla uyum saglanmasi
halinde, “Z Kusag1” orgiitlere olumlu katkilar sunarak, orgiitler i¢in farklilik
yaratabilecek bir kusaktir. Sonsuz kariyer disiincesi ve orgiitlerine yeterince baglh
olmamak gibi farkli 6zellikleri nedeniyle, “Z Kusagina” mensup caliganlarin orgiite olan
baghiliklarin1 arzu edilen seviyede saglamak, onlara hak ettikleri degeri gostererek
kariyerlerinde ilerlemeleri i¢in gelistirmek ve orgiit igerisinde tutabilmek maksadiyla,
orgiitler tarafindan geleneksel IK uygulamalarindan yetenek yonetimi anlayisina

gecilmelidir (Tag, Demirdogmez ve Kiigiikoglu, 2017: 1033, 1034).

2.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin orgiitsel bagliliga etkisi {izerine yapilan arastirmalar sonucu kadmn
calisanlarin bagliliklar1 konusunda farkli ve c¢eliskili sonuglar ortaya ¢ikmistir. Kimi
arastirmalar, kadinlarin ev kadinmi rollerini 6n planda tutmalar1 neticesinde farkli
yonelimlerinin oldugu ve dolayisiyla erkek c¢alisanlardan daha az baglilik duyduklar
yoniindedir. Kimi arastirmalar ise gostermistir ki; kadin calisanlar asir1 derecede
ayrimcilik yasamalariin bir sonucu olarak, islerine erkek ¢alisanlara kiyasla daha fazla
baghdirlar (Ince ve Giil, 2005: 59).

Calisma hayatinda kadin calisanlarin istihdam edilmesiyle birlikte bu kavramin nemi
artmigtir. Ayrica kadinlarin is hayatinda yer almasi farkli gorislerin olugmasini
saglamistir. Bir goriise gore, erkeklerin kadinlara kiyasla oOrgiitlerde daha iyi
konumlarda gorev yapmalar1 ve buna bagli olarak daha iyi iicret almalar1 nedeniyle
erkekler kadinlara nazaran orgiitlerine daha fazla baglilik gostermektedirler. Diger bir
goriis ise, kadin galisanlarin erkeklere kiyasla orgiite daha fazla oranda baglilik
gosterdikleri seklindedir. Ciinkii, kadinlar gorev yaptiklari orgiitte devamlilik arzu
ederler. Kadinlar igin siirekli yeni is arayisi igerisine girmek basit degildir. Yaptiklar1 bir
ise baglandiklar takdirde o isi yapmaya devam ederek, ayni isyerinde kalmay1 tercih
ederler (Yalgin ve Iplik, 2005: 399).

44



70 7637515 505
60 - 58 571 56 557
50 -
40 -
30 -
20 +
10 -
0_
S P P P PPN PN PN P DOO
N FFFIPL NTFPITFPSIPIIIFIPS
BRARGR IR G GRRG I IRGRG G
TS T S T S E I
CHE TG E G S I VES S
V’A G}b » > > S Q'.Y'
S & ¢ & &
A &ﬁ‘» %0

Sekil 2.2: G20 Uyesi Ulkelerde Kadilarm Is Giicii Katilim Oranlari (%)

Kaynak: ILO (2019), Uluslararas1 Calisma Orgiiti (ILO) verileri dogrultusunda

olusturulmustur.

Orgiitsel bagliliga tesir eden kisisel faktorlerden cinsiyetin agiklandigi bu béliimde,
kadinlarin is giicline katilim oranlarindan da bahsetmek gerektigi degerlendirilmektedir.
Uluslararast Calisma  Orgiitii'niin  (ILO) son elde ettigi veriler dogrultusunda
yayimladigi is giicti katilim orani istatistiklerinden istifade edilerek, G20 iiyesi tilkelerde
“Kadinlarm Is Giicii Katilim Oranlar1” Sekil 2.2’ de gosterilmistir. 11k bes sirada yer alan
tilkeler; %63,7 ile Cin Halk Cumhuriyeti (En son veri 2010 yilina aittir.), %61,3 ile
Kanada (2018 yil1 verisi), %60,5 ile Avustralya (2018 yili verisi), %58 ile Birlesik
Krallik (2018 y1l1 verisi) ve %57,1 i1le Amerika Birlesik Devletleri’dir (2018 yil1 verisi).
Tiirkiye ise %34,1°lik oranla, %23,4 orana sahip Hindistan (2012 verisi) ve %22,2 orana

sahip Suudi Arabistan’in 6niinde yer almaktadir.

Kadinlarn is giiciine katilimini etkileyen bir¢ok etmen bulunmakla birlikte bu etmenler;
ekonomik ve sosyal etmenler olarak iki baslik altinda gruplandirilabilir. Ekonomik
bakimdan; diisiik gelir elde etme, anne olma ve evli olma sayilabilirken; sosyal
bakimdan ise; egitim diizeyinin diisiik olmasi, kirsal kesimden sehirlere gogiin etkileri,
is giictine katilmi engelleyen sosyo-kiiltiirel unsurlar ve ise alimlarda cinsiyet
ayrimcilig1 gibi hususlar sayilabilir (Durmaz, 2016: 44). En hosgoriilii toplumlarda bile
cocuk ve yasli bakimlari, ev islerinin yapilmasi vb. gorevler toplumlarin cinsiyet
anlayis1 geregince kadinlara verilmektedir. Boylece, esitlik¢i ve paylasimcer bir anlayis

olusturulamadig1 siirece kadinlar is giicli piyasast igerisinde yer alamamaktadir
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(Durmaz, 2016: 55). Nitekim ¢ocuk bakimi ve ev islerinin yapilmasi gibi gorevlerin
genellikle kadinlar tarafindan yerine getirildigi iilkemizde kadin ¢alisanlarin is giicline

katilim oran1 2018 yil1 verilerine gére %34.1 olarak agiklanmistir (Sekil 2.2).

Yukarida belirtilen hususlar neticesinde; kadinlarin is giicii katilim oranlari, kadinin
toplum nazarindaki yeri, kadinlara bakis agis1 ve iistlendikleri diger ailevi roller gibi
faktorler nedeniyle, kadinlarin is yasaminda daha fazla sorun yasayabilecekleri ve
karsilastiklar1 bu gil¢cliiklerin kadinlarin orgiitsel baglhiliklarima olumsuz sekilde

yanstyabilecegi sdylenebilir.

2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Yapilan arastirmalar neticesinde, iyi egitimli ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin daha az
oldugu bulgusu elde edilmistir. Bunun en basta gelen énemli nedeninin, iyi diizeyde
egitim almig c¢alisanin daha iyi bir is bulma imkanmin bulunmast sonucu, gorev
yaptiklar1 pozisyonlara daha az uyum saglamalari oldugu degerlendirilmektedir. Ancak,
konuya iliskin yapilan her calismada ayn1 sonug elde edilmemistir (Ozkaya, Kocakog ve

Karaa, 2006: 80).

Egitim diizeyi, bireylerin sadece daha kolay is bulmalarina imkan saglamakla kalmaz.
Ayn1 zamanda, is hayatina bakis agis1 ve is hayatindaki beklentilerinin olusmasi
bakimindan ¢alisanlar {izerinde etki yaratir. Iyi ve kaliteli bir egitim gormiis calisan, is
hayatina ve isine daha fazla anlam yiikleyerek, beklentilerini yiiksek tutar. Yiksek
egitimli bireylerin bakis agilari, egitim diizeyi kendilerinden daha diisiik bireylere
kiyasla farklilik gostermektedir. Hemen is hayatina girerek ¢alismaya baslamaktansa,
daha uzun siireli egitim almanin maddi yonden sonuglarina Kkatlanarak, gelir elde
etmekten belirli bir siire feragat eden kisiler, egitimlerinin sonucu nitelikli is giicii
olarak is yasami igerisinde kendilerine yer bulmaktadirlar. Nitelikli ¢alisan
kapsamindaki bu bireyler, egitime yonelik yaptiklar1 masraf ve harcadiklar1 zaman
karsihiginda yiiksek {icret ve Orgiitlin sunacagi olanaklara iligkin yiiksek beklenti
ierisine girecektir. Is hayat: igerisinde bulunmak, iyi bir egitim seviyesine sahip
calisanlar agisindan sadece para kazanmak olarak degil, ayn1 zamanda, toplumda yiiksek
bir statiiye ve sayginliga sahip olma ve sosyal iligkileri gelistirme olarak da
algilanmaktadir (Cakir, 2001: 111).
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Yurtdisinda egitim, lisansiistii 6grenim veya tip, mithendislik vb. 6nemli alanlarda
biiyiik emekler vererek yiiksek egitim seviyesine ulasan bireyler, caligtiklart oOrgiit
icerisinde bu emeklerinin maddi ve manevi karsiligini alma beklentisi igerisine
gireceklerdir. Bu beklentiler daha 6nce de belirtildigi tizere, yiiksek iicret olacagi gibi
kariyer, isinde yiikselme ve kendisini mesleki anlamda gelistirme imkaninin taninmast
seklinde de olabilir. Ulkemizde savunma endiistrisinde faaliyet gdsteren; ASELSAN,
HAVELSAN, ROKETSAN ve TUSAS firmalarinda gorevli iken kurumlarindan ayrilan
ve yurt disina giden yiiksek egitim seviyesine sahip miihendislere yonelik Savunma
Sanayii Baskanligi’nin 2018 yilinda yaptigi “Nitelikli Is Giicii Kaybinin Onlenmesi
Anketi” c¢aligmasi neticesinde miihendislerin kurumlarindan ayrilma sebepleri Sekil

2.3’te gosterilmistir (www.odatv.com, 2019).

Calistigi Kurumdan Ayrilma Sebebi -1-

Kariyer, Yiikselme ve mesleki gelisim
26%
olanaklarinin sinirl olmasi
Kariyer, Yiikselme ve mesleki gelisim

olanaklarinda firsat esitliginin _ 14%

bulunmamasi

Maas, yan haklar ve sosyal olanaklarin 0%
yetersizligi

is yerinde ayrimcilik, baski, adaletsiz
uygulamalar

is tatmini eksikligi - 9%

“Yihdal v TakhosTonls i(ir

Calistigi Kurumdan Ayrilma Sebebi -2-

Ust y8netimin galisanlara deger
vermemesi

Meslege/uzmanliga uygun gérev 7%
yapamama X
_ G%

Yogun galisma temposu nedeniyle 6zel
yasam- is dengesini kuramama

Teknolojik olanaklarin ve altyapinin . %
6

yetersiz olmasi
Diger: Akademik egitim, esinin is bulmas,
A 7%
sosyo-ekonomik kosullar

Sekil 2.3: Miihendislerin Ayrilma Nedenleri
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Kaynak: Odatv. (20.05.2019). Tiirkiye’nin En Kritik Kurumlarindaki Miihendisler Neden
Yurt Disina Gidiyor?.

Yapilan ¢aligma neticesinde miihendislerin kurumlarindan ayrilma sebeplerinin basinda;
kariyer, yiikselme ve mesleki gelisim olanaklarinin sinirli ve adaletli olmamasi, maas,
yan ve sosyal haklarin yetersizligi gelmektedir. Yiiksek egitim seviyesine sahip
calisanlarin beklentilerinin de yiiksek olmasi sonucu Orgiitsel bagliliklarinin zayif
olabilecegi hususuna daha 6nce deginilmistir. Nitekim Savunma Sanayii Bagkanligi’nin
miihendislere yonelik yapmis oldugu c¢alisma sonucunda da, yiiksek beklentilerin
karsilanmamasinin kurumdan ayrilma nedenleri arasinda ilk siralarda yer aldigi bulgusu

elde edilmistir.

Calismanin ilerleyen bolimlerinde ele alinacak olan ydnetimsel sorunlar,
meslege/uzmanliga uygun gorev yapamama (isin niteligi), yogun calisma temposu
nedeniyle 6zel yasam-is dengesini kuramama, teknolojik olanaklarin ve altyapinin
yetersiz olmasi ve diger nedenler (akademik egitim, esinin is bulmasi, sosyo-ekonomik

kosullar) yine ayrilma nedenleri olarak ortaya ¢ikmuistir.

Is tatminsizligi ayrilma nedenleri arasinda %9’luk bir oranla besinci sirada
bulunmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde is tatminsizliginin sonuglarindan birisi
olarak “isten ayrilma” ele alinmistir. Savunma Sanayii Baskanligi’nin yapmis oldugu
anketler neticesinde de, is tatmini eksikliginin miihendislerin kurumlarindan
ayrilmalarinda bir etken oldugu gériilmektedir. I tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin varligr ilerleyen boliimlerde daha detayli olarak aciklanacaktir. Ancak bu
boliimde, Savunma Sanayii Baskanligi’nin miihendislere yonelik yaptig1 calisma
sonucunda, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin varligimin ortaya

ciktigindan bahsedilebilir.

2.4.1.4. Kidem

Calisanlarin uzun siire bir Orgiitte calismalar1 ayni zamanda Orgiitlere yaptiklar
yatirimlar1 da artiracaktir. Calisanlarin yapmis oldugu bu yatirimlardan zamanla fayda
saglayabileceklerinden s6z edilebilir. Emekli ayligi, tatil olanag1 ve diger bir¢ok faktor,
calisanlar1 &rgiit iginde tutabilmeyi saglamaktadir (Ozkaya, Kocakog ve Karaa, 2006:

80). Ayrica galisan, orgiitte gegirdigi siirenin fazla olmasi sonucu Orgiit kiiltiiriine ve

48



yapisina vakif olarak, bu drgiite dzel beceriler gelistirebilir. ileri yaslardaki ¢alisanlarda
oldugu gibi kidem de yiikseldik¢e bagliligin artacagini sdylemek miimkiindiir (Tayfun,
Palavar ve Cop, 2010: 6).

Davranigsal baglilik yaklasimi ile yas ve kidem bir arada degerlendirilebilir. Soyle ki;
onceki boliimlerde tanimi1 yapildigi tizere “Becker’in Yan Bahis Yaklasiminda”, ¢aligan
orgiitte uzun siire kaldiginda ilerde kendisine fayda saglayacagini degerlendirdigi
yatirimlar yapmaktadir. Bu nedenle orgiite baglanmaktadir. iste bu noktada, orgiitte

gecerilen siire, yani yas ve kidem faktorlerinin 6n plana ¢ikmakta oldugu sdylenebilir.

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Bireylerin hayata bakis acis1 ve diisiince yapist kapsaminda, kendilerine yakin
orgiitlerde yer almalar1 o orgiite karst baglilik hissetmelerine yardimci olacaktir. Daha
kiiglik yapiya sahip oOrgiitlerde g¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarinin istenilen
seviyede olmasinin bir nedeni de olumlu kurum kiiltiiriidiir. Baska bir agidan ise, daha
kiiciik orglitlerde gorev yapan c¢alisanlarin mesleki ve kisisel yonden gelisim
imkénlarmin az olmasi nedeniyle orgiitsel baglhliklar1 zayif hale gelebilmektedir. Orgiit
biiytikliigli ve yapisi haricinde baslica diger faktorler; yonetim tarzi ve liderlik, isin
kendisi ve Onemi, licret sistemi, oOrgiitsel adalet ve orgiit kiiltiirii, ekip calismasi,
denetim, orgiit ici odiiller, saygmlik hissetme duygusu, rol belirsizlikleri ve roller

arasindaki ¢atisma seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Bilgig, 2017: 42-43).

Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi bulunan bireysel faktorlerin yaminda, kisinin gorev
yaptig1 orgiitiin de etkisi oldukea fazladir. Orgiitlerin genel yapusi, isleyisi ve sundugu
olanaklar sonucu c¢aliganlarin mutluluk seviyeleri artabilir ve buna bagli olarak
orgiitlerine karsi olumlu duygular beslemeye baglayabilirler. Baglilig: etkileyen orgiitsel
faktorlerin baglicalari; yonetim ve liderlik, iicret ve odiillendirme, orgiit kiiltiird,

orgilitsel adalet ve orgiitsel iletisimdir.

2.4.2.1. Yonetim ve Liderlik

Calisanlarin orgiite baglanma derecesini etkileyen onemli faktorlerden birisi Orgiitiin

yonetim seklidir. Calisanlara giivenilen, yenilige agik ve yonetim tarzi takdir edilen bir
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orgiit iklimi olusturulmasi calisanlarin olumlu davranis sergilemesine ve oOrgiitsel
bagliliklarinin giiclenmesine sebep olur. Ancak, c¢alisanlarina giiven duymayan, asiri
merkeziyet¢i ve kati kontrol mekanizmalarinin isletildigi yonetim sekli orgiitsel

baglilig1 olumsuz olarak etkiler (Bakan, 2011:147).

Orgiitiin uygulamalar1 ve politikalarinin calisan {izerinde biiyiik etkisi olup, orgiitsel
baglilig: siddetli bir bi¢imde etkilemektedir. Demokratik ortamin yaratildigi, katilimct
ve ¢alisan merkezli bir idare seklinde ¢alisanlarin fikir ve diisiinceleri uygulanan strateji
ve politikalar ag¢isindan 6nemlidir. Bunu saglayabilen orgiit igerisinde calisanlar kendi
fikir ve disiincelerini rahat bir sekilde ifade edebilmektedirler. Bu ¢ercevede duygusal

yonden orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir (Demirel, 2009: 120).

Calisanlarin  kendilerini ifade edebilmelerine imkan taninmasi sonucu yodnetime
katilmalarina miisaade edilmesi, ¢alisanlarin ve orgiitlerin amaglarinin dengelenmesinde
onemli bir rol oynamaktadir. Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiine 6nemli katkilar sunan

calisanlar, yonetici ve is arkadaslarindan 6vgiiler alir ve bu durum orgiite bagliliklarini

artirir (Eren, 2015: 402).

Calisanlarma siirekli talimat ve emirler veren, kendi fikir ve diisiincelerini dile
getirmelerine olanak tanimayan yonetim anlayisi igerisinde oOrgiitsel baglilik zayiflar.
Ancak, icra edecekleri isler konusunda ¢alisanlarina daha fazla 6zgiirliikk alan1 taniyan,
kendi baglarina karar alma yetkisi veren yonetim anlayigsinda ise orgiitsel baglilik

olumlu yoénde gelisir (Ince ve Giil, 2005: 73).

2.4.2.2. Ucret ve Odiillendirme

Ucret, bir orgiitte belli bir ddnem igerisinde calisanin bedensel ve zihinsel emeginin
karsiliginda c¢alisana saglanan para veya para ile Olgiilebilen maddi menfaatlerin
toplamidir (Gliney, 2015: 252). Calisanlarin orgiitsel baglilik algilari, orgiitiin
calisanlarina sundugu maddi ve manevi 6diiller nedeniyle etkilenmektedir. Orgiitiin
calisanlarina sagladig: tesvikler orgiitsel baghilikla pozitif yonlii bir iligki igerisindedir.
Calisanlar Orgiitten alacaklar1 iicret ve odiiller karsiign orgiite girerler. Orgiit ise
calisanin ortaya koydugu performans ve katkilarindan dolayr bir takim odiiller onerir.
Bu iligkisi siirdiiriildiikge c¢alisan oOrglite karst baglilik gostererek, isten ayrilmayi
diisiinmez (ince ve Giil, 2005: 79).
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Calisanlar agisindan hayatlarini idame ettirebilmek icin aldiklari iicretin yan1 sira 6rgiit
igerisinde diger calisanlarin tcretleri de 6nemli bir faktordiir. Calisanlar genellikle
aldiklar1 Ttcretleri baskalar1 ile kiyaslama davranist icerisindedirler. Yapilan
arastirmalarda, c¢alisanlarin kendi emsalleri ile yaptiklar1 karsilastirma sonucu hak
ettikleri ticreti alip almadiklarina iligkin bir yargiya ulastiklart ve galisanlarin {icret
diizeylerinin isten ayrilmada biiyiik etkisi oldugu ileri siiriilmiistiir (Barutgugil, 2004:
448).

Calisanlar ile orgiitler arasinda ¢ikara dayali bir iligki bulunmaktadir. Calisan iyi iicret,
ticret ekleri, kariyer olanagi, 6diil vb. beklenti igerisine girer. Orgiit ise ¢alisanlarindan
yiiksek performans ve orgiite uyum bekler. Orgiit yonetimi elde ettikleri karsisinda
calisanlara odiiller verir. Boylece, basarili calismalari odiillendirilen birey orglite

baglilik anlaminda olumlu duygular beslemeye baslar (Bakan, 2011: 140).

Orgiitlerin  degisen ekonomik kosullara bagl olarak, iicret politikalari da
sekillendirmelerinin, ¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi ve orgiitlerine olan

bagliliklarinin artmasi agisindan 6nemli bir etken oldugu degerlendirilmektedir.
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Sekil 2.4: Eyliil 2018 Ay Tiiketici Fiyat Endeksi

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu. (2018b). Haber Biilteni. Tiiketici Fiyat Endeksi Eyliil
2018.

Sekil 2.4°de gosterildigi lizere, Tiirkiye’de “Tiiketici Fiyat Endeksinde” 2018 yil1 Eyliil
aymda; 2018 yil1 Agustos ayma gore %6,30, 2017 yil1 Aralik ayna gore %19,37, 2017
yilinin Eylil ayma gore %24,52 ve on iki aylik ortalamalar sonucu %]13,75 artis
gerceklesmistir (www.tuik.gov.tr, 2019). Tiiketici fiyat endeksinde meydana gelen bu
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artig sonrasi, iilkemizde faaliyet gosteren bazi firmalar ¢alisanlarina destek olduklarini,
motivasyonlarini ve firmalaria olan bagliliklarini artirmayi amacladiklarini belirterek,
calisanlarin ticretlerine zam veya ilave ikramiye 6demesi yapacaklarini agiklamiglardir
(www.hurriyet.com.tr, 2019). Firmalarin galisanlarina yonelik yapmis olduklari bu
destegin, calisanlarinin orgiitlerine karsi olumlu duygular hissetmelerini sagladigindan

ve boylece orgiitsel bagliliklari tizerinde olumlu etki yarattigindan soz edilebilir.

Orgiitler iyi calisanlarma ek menfaat ve yararlar sunarak onlar1 etkilemeye gayret
gosterirler ve boylece orgilitte kalmalarini saglarlar (Shields, 2007: 320). Calisanlara; kar
pay1 dagitmak, ikramiye vermek, yakacak yardimi yapmak, yemek, servis, saglik ve
hayat sigortast imkani sunmak, konut tahsis etmek, izinli ve raporlu giinlerin de
ticretlerini 6demek ve yoneticilere lojman, araba, yakit yardimi saglamak gibi hususlar

ek yarar ve sosyal menfaatler kapsaminda degerlendirilebilir (Sabuncuoglu, 2012: 246).
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Sekil 2.5: 2016-2018 Yillarinda Beyaz Yakali Calisanlara Saglanan Yan Haklar (%)

Kaynak: Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi’nin (PERYON) (2016-2018) internet sitesindeki
2016-2017-2018 Yillar1 Ucret Arastirmasi Raporlar1 kullanilarak olusturulmustur.

Yukarida da agiklandig lizere ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin saglanmasinda ticret tek
basina yeterli olmayabilir. Orgiitler ddedikleri iicretlerin yam sira basta egitimli ve
tecriibeli calisanlarin1 kaybetmemek igin ¢esitli odiiller de sunmaktadirlar. Tiirkiye
Insan Yonetimi Dernegi’nin (PERYON) beyaz yaka olarak tabir edilen calisanlara
yonelik saglanan yan haklar konusunda farkli sektdrlerden ve farkli biiytikliikte bir¢cok
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firmanin katilimiyla yapmis oldugu arastirma sonuglarinin 2016-2017-2018 yillarmna ait
verileri Sekil 2.5°de gosterilmistir. Ulkemizde yapilan calisma sonucu orgiitlerin
kendileri i¢in faydali ¢alisanlarini kaybetmemek maksadiyla; saglik ve hayat sigortasi
yaptirdiklari, 6nemi giderek artan bireysel emeklilik sistemine girmelerini sagladiklar,
kisa ve uzun donemli tesvik verdikleri ve sirket araci tahsis ettikleri goriilmektedir.
Saglanan bu haklar icerisinde saglik sigortasinin %75,79°luk oranla oncelikli olarak yer
aldig1 ve bir 6nceki yila kiyasla saglanan bu hakta biiylik oranda artis oldugu yapilan

calisma sonucu elde edilmistir.

2.4.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Bir orgiitiin sahip oldugu; anlayis, inang, vizyon ve misyonu Orgiit kiiltiirii olarak
nitelendirilebilir. Bir orgiite yeni katilan g¢alisanlara bu kiiltiir anlatilmak suretiyle
aktarilir. Orgiit kiiltiiriiniin, 6rgiitiin bir kismina degil, tamamma yonelik paylasilan
degerler olmas1 nedeniyle, calisanlar farkli kiiltiirlere veya degisik egitim seviyelerine
sahip olsalar dahi bakis agilar1 farklilik gostermez. Bu nedenle orgiit kiiltiirii orgiitsel
bagliligt olumlu yonde etkileyen bir faktordiir. Calisanlarin; gayretlerinin takdir
edilmesi, karar alma siirecine dahil edilmesi gibi beklentilerini karsilayacak sekilde
biitiinlestirici sekilde tesis edilen orgiit kiltiiri ayn1 zamanda orgiitsel bagliligi da

giiclendirir (Ibicioglu, 2000: 18).

Kiiltiir, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini koruma ve gelistirme yoniinden 6nemli
bir kavramdir. Basarili orgiitlerin 6nemli bir 6zelligi, yiiksek seviyede bagl ¢alisanlara
sahip olmalaridir. Bu gii¢lii baglilik, calisanlarin sahip oldugu bilgi ve tecriibeler
orgiitiin basarist icin 6nemli bir hale geldiginde veya yiiksek seviyede motivasyon
gerektiginde ozellikle degerli hale gelmektedir. Giiglii kiiltlirlere sahip Orgiitler, kendi
kimlikleri ile biitiinlesmis calisanlara sahiptir. Calisanlar orgiit ile biitiinlesmislerdir;
clinkii orgiitler calisanlarina, kendilerine ihtiyag duyduklarini hissettirmekte ve onlar

icin 6nemli olan degerleri desteklemektedirler (Dogan, 2013: 101).

2.4.2.4. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, rgiitlerde sosyal etkilesim niteligi olarak tanimlanan bir kavram olarak

karsimiza c¢ikmakta ve calisanlarin is yerlerinde kendilerine esit ve adil bir sekilde
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davranildigint hissetmelerinin bir gostergesidir. Sosyal bir sistem 06zelligi tasiyan
orgiitlerin gelecekte de var olabilmeleri igin ¢alisanlar1 agisindan gii¢lii baglarin varlhigi
biiyiik 6nem arz etmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlarca algilanan adaletsizlik, takim ruhu
calismasi lizerinde zararh etkiler birakmaktadir. Ciinkii algilanan adaletsizlik nedeniyle
personelin orgiite olan bagliliginda ve motivasyonunun saglanmasinda olumsuz etki
meydana gelmektedir. Ayrica calisanlarin ortaya koyduklari ¢aba sonucu elde ettigi
basarilarinin degerlendirdigi ve bu basarilarmin odillendirildigi 6diil sistemindeki
haksizliklar, calisanlarin oOrgiitsel adalet algisin1 zedeleyen ve motivasyonlarinin
diismesine yol acan baska bir unsurdur. Bu nedenle orgiitlerde esitlige dayali adalet,
organizasyonun ve galisanlarinin gelisimlerini devam ettirmek ve siirdiirmek i¢in temel
etmenlerden birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla; personele yonelik esitlik¢i
ve adil davraniglarin siirdiiriilmesi, gelistirilmesi ve personel tarafindan algilanan adalet
duygusunun olusturulmasi drgiitler agisindan son derece dnem arz etmektedir (Oztiirk
ve Gok, 2019: 137).

Orgiitsel adalet konusunda g¢alisanlarin adalet algilart olumlu ydnde ise sonucu da
orgiite olumlu olarak yansir. Calisanlar {izerinde etkili olan algi, orgiitiin kendilerine
adil davranip davranmadigi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin  Orgiitsel
bagliliklarinin istenilen seviyeye ulastirilmasi, orgiitlerin calisanlarina adaletli bir
sekilde davranmas ile saglanacaktir. Orgiitlerde isler adaletli olarak yiiriitiiliiyorsa ve
orgiit mekanizmasi dogru bir sekilde isliyor ise, ¢alisanlarin orgiite karsi tutumlari da
olumlu sekilde Orgiite yansiyacaktir. Bu durumda g¢alisanin motivasyonunun da
artabileceginden s6z edilebilir. Ancak ¢alisanlarin 6rgiit i¢erisinde adaletsizlik olduguna
kanaat getirmeleri durumunda, orgiite olan bagliliklar1 azalacaktir. Bagliligin azalmasi
ise oOrglite biliylik zarar vermektedir. Yapilan tiim agiklamalar dogrultusunda Ozetle;
calisanlarin orgiit igerisinde; adil, esitlik ve hakkaniyet esasina dayali isleyisin oldugunu
diistinmeleri, orgiite olan bagliliklarini artiracaktir (Meydan, Basim ve Cetin, 2011:

176).
2.4.2.5. Orgiitsel Tletisim

Orgiitsel iletisim; orgiitteki ¢alisanlarin faaliyetlerini, 6rgiitiin hedeflerine hizmet edecek

sekilde es giidiimlemek, iiretim i¢in bir gereklilik olan, birimler arasi koordinasyonu
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saglamak maksadiyla, calisanlar tarafindan her tiirlii simgenin iiretilmesi, ilgili yerlere
iletilmesi ve yorumlanmasi seklinde aciklanabilir. Orgiitin hedef ve planlarinin
gerceklestirilmesine yonelik, yonetim tarafindan alinan kararlar iletisim sayesinde
calisanlara aktarilarak, islerin gerektigi sekilde yapilmasi saglanmaktadir. Bunun yani
sira, birimler arasinda kurulacak koordine ve yapilacak isbirligi de iletisim sayesinde
gerceklesmektedir. Calisanlar yaptiklari islere iliskin raporlart hiyerarsik bigimde tist
yonetim kademesine dogru iletisim yoluyla arz etmekte, ayrica isle ilgili yasanan
sorunlari, sikayetleri ve taleplerini yine iletisim yoluyla giindeme getirebilmektedir
(Eyyiipoglu, 2018: 101).

Orgiitsel iletisim, 6rgiit ici iliskilerde rizanin insasinda énemli bir rol oynamakta; drgiit
ile cevresi arasinda Orgiitsel mesruiyetin yaratilmasina katkida bulunmaktadir

(Eyyiipoglu, 2018: 102).

Orgiitsel baglillk ve iletisim iliskisinde giivenin 6nemli bir rol oynadi
degerlendirilmektedir (Hashim ve Tan, 2015: 145). Calisanlarin, is ortaminda resmi
iletisimin disinda yOneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina giiven duyduklari 6lclide gayri
resmi iletisim kurma istekleri artacaktir. Giliven temeline dayali olarak kurulacak
samimi iliskilerin kaynaginda ise iletisim onemli bir etkendir. Orgiit i¢inde kurulacak
samimi, yapict ve giiclii bir iletisim iklimi c¢alisanlarin is ve Orgiitlerine baglilik

diizeylerini de artirabilir (Mert, Bekmezci ve Erogluer, 2019: 10).

Zorlu rekabet ortaminda varliklarin1 devam ettirmek ve rakiplerine iistiinliik saglamak
maksadiyla, orgiit yoneticileri iletisime onem vermektedirler. Orgiitsel iletisim
uygulamalar1 ¢alisanlarda kendilerinin 6nemsendigi algist olusturmas1 nedeniyle
orgiitsel baglilik diizeylerinde de pozitif yonde etki meydana getirecektir (Giiney, 2007:
256).

Aciklandigr iizere orgiit icerisinde tesis edilen iletisim; islerin yapilmasina yonelik orgiit
tarafindan belirlenen resmi ve orgiit tarafindan belirlenenin haricinde yapilan, gayri
resmi olarak iki sekilde ele alinabilir. Resmi olarak yapilan iletisim islerin yapilmasini
kolaylagtirir ve olusabilecek belirsizligi engeller. Resmi olmayan iletisim ise
calisanlarin diger orgiit ¢calisanlari ile samimi iligkiler kurmalari, kendilerini daha rahat
ifade edebilmeleri seklinde aciklanabilir. Her iki sekilde etkin bir iletisim aginin

kurulmas1 ve basta yOnetici pozisyonunda bulunanlar olmak iizere tiim calisanlar
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arasinda iletisim kanallarinin agik olmasi Orgiitsel baglilik acisindan Onem arz

etmektedir.

Online collaboration
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Social
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Source: Deloitte Global Human Capital Trends survey, 2018. Deloitte Insights | deloitte.com/insights

Sekil 2.6: Iletisim Kanallar1
Kaynak: Deloitte (2019), 2018 Deloitte Global Human Capital Trends Report.

Danismanlik sirketi olan Deloitte tarafindan yayimlanan “2018 Kiiresel Insan
Kaynaklar1 Trendleri Raporunda” (www2.deloitte.com, 2019) yer alan calisanlarin
ontimiizdeki ii¢ ila bes yil icerisinde kullanilmasini talep ettikleri iletisim kanallarina
ilisgkin sonuglar Sekil 2.6’da gosterilmektedir. Buna gore teknoloji tabanli iletisim
kanallar1 daha ¢ok tercih edilirken, telefonla, sesli mesajla veya yliz yiize goriismeyle

yapilan iletisim yontemi ise ¢ok az tercih edilmektedir.

Bu kapsamda, orgiitlerin calisanlarinin taleplerini de dikkate alarak, gelisen dijital
teknoloji dogrultusunda alisilagelmisin haricinde etkin bir iletisim yontemi belirlemesi

gerektigi degerlendirilmektedir.

2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Calisanlarin  orgiitsel bagliliklarinin arzu edilen diizeyde saglanmasi igin Orgiitsel
baghlik iizerinde etkili olan faktorlerin iyi sekilde incelenmesi gerektigi
degerlendirilmektedir. Yukarida yer alan boliimde, orgiitsel bagliliga etki eden “kisisel”
ve “Orgiitsel” etmenler aciklanmistir. Aciklanan bu etmenlerin yani sira, orgiitlerin
isleyisi, yapisi, norm ve kurallarinin etki ve tesiri olmaksizin orgiitsel baglilig1 etkileyen

“orgiit dis1 faktorler” bulunmaktadir. Bunlar; profesyonellik, yeni is bulma imkani,
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tilkenin sosyo-ekonomik ve sektoriin durumu, issizlik oram1 vb. seklinde karsimiza

cikmaktadir.

“Alternatif is olanaklar1” ve “mesleki profesyonellik™ 6rgiit dis1 etmenlerin basinda yer
almaktadir. Orgiitin sundugu imkanlarin kendisi bakimindan yeterli olmadig ve
orgiitiin belirlenmis misyonunun kendisi ile ortiismedigi diisiincesinde olan ¢alisanin
orgiitsel baglilig1 azalir ve bunun sonucunda farkli bir ig arama diislincesi olugsmaya
baglar. Profesyonelce davranan c¢alisanlar, duygusal baglilik hissi dogrultusunda
davranig sergilemezler. Bunun sonucu olarak kendi yapilarina, tecriibelerine ve
beklentileriyle uyumlu bir is bulduklar1 zaman mevcut 6rgiitlerine baglilik gostermeden
islerinden ayrilabilirler. Issizligin az olmasi durumunda, c¢alisan daha kolay is
bulabilecektir. Farkli is imkani1 bulunmasi, baglilik {izerinde etkili olan orgiit disi
etmenlerin basinda yer almaktadir. Ancak, orgiitin agir yiikii, ilkelerin icinde
bulundugu sosyo-ekonomik ve kiiltiirel durum, alternatif is bulma olasiligin1 olumlu

veya olumsuz yonde etkiler (ince ve Giil, 2005: 55).

Teknolojik gelismelere bagli olarak, bireylerin ¢aligsma sahalari ve is bulma imkanlar1 da
artmaktadir. Calistigindan degisik sektorlerde rahatga yeni bir is bulacagi diisiincesinde
olan bireyin, calistig1 orgiitten yeterince verim de alamamasi s6z konusu ise Orgiitsel
baglilig1 azalacaktir. Ancak, alternatif is olanaklarinin yeterli olmadigi durumlarda ise
calisanlarin mevcut orgiitlerine olan baglhliklar1 da artacaktir. Iyi egitim seviyesine
sahip calisanlarin, aldiklari egitimle orantili yeni is bulma ihtimalleri daha fazla
olmaktadir. Ciinkii ¢alisanin iyi derecede egitim almis olmasi kendi yetenegine uygun
daha iyi bir is bulmasina ve aranan eleman olmasma katki saglar. Sahip oldugu
nitelikler nedeniyle is ¢evresinde talep edilen eleman olmak, halihazirdaki orgiitiinden
beklentilerini karsilayamayan c¢alisanlar igin olumludur. Ancak, orgiit agisindan
degerlendirildiginde bu durumun, yani ¢alisanlarinin talep edilen eleman olmasinin
olumsuz etkileri olacaktir. Clinkii yasanan bu siirecte orgiit ¢alisanin1 kaybetme ihtimali
ile kars1 karsiya kalabilecek ve isten ayrilmalar baslayabilecektir. Isten ayrilmalarm
baslamasiyla birlikte ise Orgiitiin maliyetlerinde artis, verimliliginde azalis meydana

gelecektir (ince ve Giil, 2005: 85).

Calisanin orgiitsel bagliligini 6lgmeye yonelik “Allen ve Meyer” tarafindan gelistirilen

“Orgiitsel Baglilik Olgeginde” alternatif is imkanlarina dayali dlgiitler yer almaktadir.
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Bu noktada igsizlik kavramina deginmekte fayda oldugu diisiiniilmektedir. Ekonomik
kosullar altinda yiiksek issizligin yasandigi bir ¢evrede calisanlarin kolayca yeni bir is
bulma olasiliklar1 diisiik, issizligin az oldugu cevrede ise bu olasilik dogal olarak
yiiksek olacaktir. Orgiitler galisanlarina sunduklari olanaklarm yeterli oldugu kanaatinde
olsalar bile, alternatif is imkanlarin az veya ¢ok olmasi yukarida da agiklandig: iizere,
orgiitsel bagliligr etkileyen dig faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu agiklamalar
dogrultusunda, isten ayrilma niyetinde olan bir c¢alisanin, is yerinde yasadigi
olumsuzluklara ragmen issizlik ve yasanilan ekonomik kriz nedenleriyle ister istemez
orgiitsel bagliliginin artabilecegi beklenebilir. Calismanin birinci boliimiinde yer alan
Sekil 1.2 ve Sekil 1.3’te belirtilen igsizlik verileri géz 6niine alindiginda iilkemizde bu
durumundan kaynakli devamlilik bagliliginin yiiksek olabilecegi ve ¢alisanlarin orgiitsel

bagliliginin o6rgiit dis1 faktorler nedeniyle etkilenebileceginden soz edilebilir.

2.5. Orgiitsel Baghligim Sonuglar

Orgiitiin yetkin bir ekip ve liderlik vasiflar1 tastyan yonetici veya yoneticilerle idare
edilmesi, calisanlarin drgiitsel bagliligmin fazla olmasinda biiyiik bir etkendir. Orgiitsel
baglilig1 azaltan faktorler arasinda, diisiik iicret politikast ve kotli idare tarzi da yer
almaktadir. Diisiik oOrgiitsel baglilik olmasi durumunda; calisan her an kurumundan
ayrilmayr diistinecek, alternatif is imkanlarini arastiracak, ise ge¢ gelme ve/veya
devamsizlik davranigi sergileyecek ve bir siire sonra isten ayrilacaktir (Balay, 2010: 51).
Orgiitsel bagliligin sonuglari; “performans”, “devamsizhik™ ile “isten ayrilma niyeti ve is

giicli devir hiz1” bagliklar1 altinda anlatilmastir.

2.5.1. Performans

Orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiyi agiklamak igin yapilan arastirmalar
gostermistir  ki; genel olarak performans ile orgiitsel baglhilhik ayni dogrultuda
artmaktadir. Orgiitsel baghiliga iliskin en yaygin kullanilan yaklasimi ortaya ¢ikartan
“Allen ve Meyer”; performans ile duygusal ve normatif baglilik arasindaki iliskinin
birbirlerine pozitif yonde tesir ettigini belirtmislerdir. Ayrica, devam baghilig1 ile is

performansi arasinda ters yonli bir iliski bulundugunu, ¢alisanlarin duygusal
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bagliligimin yiiksek seviyede olmasinin ise, is performansini olumlu yénde ve gii¢lii bir

sekilde etkiledigini vurgulamislardir (Ozutku, 2008: 85).

2.5.2. Devamsizlik

Calisanin planlanan zaman dilimi i¢inde ise baglamamasi devamsizlik olarak tanimlanir.
Rowden, Bennet ve Jennigan’a gore orgiitsel baglilik ile ise devam arasinda negatif
yonlii bir iliski bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel bagliligi yiiksek olan
calisanlarin ise devamsizligi az olurken, tersi olarak orgiite baghlig diisiik ¢alisanlarda

devamsizlik egilimi de o oranda artma gdstermektedir (Bakan, 2011: 233).

2.5.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Is Giicii Devir Hiz1

Orgiite yeterince baglilik hissetmeyen calisan ayni zamanda kendisini rgiitiin bir
parcasiymis gibi gormeyecek ve tiim bunlara bagli olarak da isten ayrilma ihtimali

yiiksek olabilecektir (Y1lmaz ve Halici, 2010: 96).

Is giicii devir hiz1 orgiitlerin en 6nemli sorunlardan birisidir. Is giicii devir hizinin
yiiksek seviyelerde olmasi sonucu, yeni personel temini ve ise yeni alinan calisanlarin
oryantasyon siirecleri orgiitiin maliyetlerini artirmaktadir. Orgiitsel baghlik ile is giicii
devir hiz1 arasindaki iligki negatif yonliidiir. Calisanlarin orgiitsel baghliklar arttikga,
isten ayrilma niyetleri de azalir, orgiitsel baglliklar1 azaldik¢a ise isten ayrilma

niyetlerinde de artis meydana gelir (Ince ve Giil, 2005: 96).

2.6. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Is tatmini sonucu orgiitsel bagliligin olustugu goriisii, arastirmacilar tarafindan daha ¢ok
kabul goren bir yaklasimdir. Bu konuda yapilan birgok arastirma neticesinde; “is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii”, yani birbirleriyle ayn1 yonde etkilesim
oldugu sonucuna varilmistir. Bagka bir anlatimla is tatmini yiiksek olan ¢alisanin, orgiite
olan baglilig1 da yiiksek olmaktadir. Diger bir bakis agisina gore calisanlarin baglilik
diizeyi ve oOrgilite uyumunun artmasi ig tatminlerinin de arttigini gostermektedir.
Basglangigta heniiz yeterince tatmin olmayan ¢alisanin zamanla orgiitsel bagliliginin

artmaya baglamasi, dolayisiyla is tatmininin de artmasina yol agmaktadir. Bir bagka
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yaklasima gore is tatmini ile Orgiitsel baglilik birbirinden bagimsizdir. Bu yaklasima

gore, is tatmini dogrudan bagliliga neden olabilir (Tiirkoglu, 2011: 55).

Sonug olarak, orgiitlerin hedeflerine ulagsmalar1 ve verimliliklerini artirmak maksadiyla
calisanlarinin is tatmini ve orglitsel baghliklarina 6nem vermeleri gerektigi yapilan
aragtirmalar ile ortaya konulmustur. Bu baglamda, is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerine
bir¢ok aragtirma yapilarak, is diinyasinin ve akademik ¢evrelerin bu konularla yeterince
ilgilendikleri goriilmektedir. Bu agidan calisan, orgiit ve toplum adina fayda saglamak
maksadiyla; &rgiitlerde olusturulacak etkin IK yonetimi ve politikalarmnin, ¢alisanlarim is
tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin en uygun seviyede saglanmasina dnemli katki

saglayacagi sdylenebilir (Karatas ve Giiles; 2010: 78).

Risk, emeklilik ve saglik konularinda profesyonel hizmetler veren AON sirketi, 2016 ve
2017 willarinda diinya genelinde binin iizerinde firmada ve sekiz milyondan fazla
calisan lizerinde yaptig1 ¢alisma sonucu “2018 Y1l Kiiresel Calisan Bagliligi Egilimleri
Raporunu” yayimlamistir. Raporda c¢alisan bagliligi kavraminin genellikle ¢alisan
tatmini ve mutlulugu ile karistirildigi, ancak bagliligin daha derin bir anlami oldugu
ifade edilmis ve c¢alisan baglilig1 “calisanin orgiitiine yaptig1 psikolojik yatirim” olarak

tanimlanmistir (Www.aon.com, 2018).

AON sirketinin raporunda belirttigi baglilik modeli Sekil 2.7’de gosterilmektedir.
Modelde ¢alisan baglhiligina etki eden ana faktorler; geviklik, liderlik, yetenek, isin
kendisi ve temel 6geler olarak belirtilmistir. Birgok alt faktoriin bulundugu modelde
karsimiza caligmanin Onceki boéliimlerinde anlatilan; is giivenligi, is tatmini,
odiillendirme, yonetim, liderlik, kariyer ve gelisim gibi unsurlar ¢ikmaktadir. Baglilik
ciktilar1 olarak ise; ¢alisanlarin Orgiitleri igin olumlu seyler sdylemeleri ve Orgiitiin
savunucusu gibi hareket etmeleri (say), Orgiitlerinde uzun siire kalmalar1 (stay) ve
orgiitlerinin  basarist igin ellerinden gelen ¢abayr gostermeleri (strive) olarak
belirtilmistir. Bagliligin isletme ag¢isindan ¢iktilarmin ise; nitelikli personeli tutma,
verimlilik, miisteri memnuniyeti, gelir ve satis artist gibi olumlu sonuglar oldugu

goriilmektedir.
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Sekil 2.7: AON Baglilik Modeli

Kaynak: Aon. (2018). 2018 Trends in Global Employee Engagement Report.

Raporda ¢alisan bagliliginin 2015 yilinda zirvesine ulastigi, 2016 yilinda diistigii ve

2017 yilinda ise daha 6nceki zirvesine ulasarak %65 olarak gergeklestigi belirtilmistir

(Sekil 2.8).

Global Trends in Employee Engagement

Employee engagement reached its apex in 2015, dropped in 2016 and matched the previous peak in 2017.
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Sekil 2.8: Kiiresel Calisan Bagliligi (2011-2017)

Kaynak: Aon. (2018). 2018 Trends in Global Employee Engagement Report.

Sekil 2.9°da bazi iilkelerin baglilik konusunda 2017 yili skorlari ve 2016 yilina kiyasla

baghilik skorlarinda meydana gelen degisiklikler gosterilmektedir. Buna gore Tiirkiye

2017 yili ortalamasi olan %65’in altinda yer almis ve bir dnceki yila gore baglilik skoru

diismiistiir.
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Sekil 2.9: Ulkelerin 2017 Y1li Baglilik Skorlar:
Kaynak: Aon. (2018). 2018 Trends in Global Employee Engagement Report.

Calismanin birinci boliimiinde 1K danismanlik sirketi Randstad tarafindan yayimlanan
“2019 Yili 1’inci Ceyrek Raporuna” yer verilerek, bazi iilkelerdeki is tatmin oranlari
Sekil 1.5’te gosterilmis ve c¢alisanlarin is tatmin oranlarmin en yiiksek oldugu iki
tilkenin Hindistan ve Meksika, en diisiik oldugu iilkenin ise Japonya oldugu
belirtilmisti. Sekil 2.9 incelendiginde ise; Hindistan ve Meksika’nin ¢alisan baglilig
skorlarinin ~ diinya ortalamasinin iizerinde, Japonya’nin skorunun ise diinya
ortalamasinin ¢ok altinda oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, is tatmini ile baglilik

arasindaki pozitif iliskinin varlig1 bir kez daha karsimiza ¢ikmaktadir.

62



BOLUM 3: iS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI : DEVLET EGITIM KURUMLARI
CALISANLARI UZERINDE BiR UYGULAMA

Uciincii boliimde ilk iki boliimde; Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO), Uluslararasi
Para Fonu’nun (IMF), bazi IK damismanlik ve denetim sirketlerinin, Ekonomik
Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii’niin (OECD), Diinya Bankasi’nin ve Tiirkiye Istatistik
Kurumunun (TUIK) yaymmladiklart rapor ve istatistiki verilerden faydalanilarak
ornekler verilmek suretiyle de detaylandirilan teorik cerceve dogrultusunda, “Is Tatmini
ve Orgiitsel Baglilik” arasindaki iliskinin analiz edilmesine yonelik devlet egitim

kurumlarn ¢alisanlar tizerinde anket uygulamasi yapilmistir.

Uygulama sonucunda elde edilen veriler, anlamli sonuglara ulasilmasi i¢in bilgisayar

programi yardimiyla analiz edilip yorumlanmaistir.

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Giliniimiiz rekabet kosullarinda 6rgiitlerin amaglarina ulagsmalari nitelikli ¢alisan; temini,
istihdami, yaptiklar isten tatmin olmalarinin ve orgiitlerine bagliliklarinin saglanmast,

is motivasyonlar1 Ve performanslarinin artirilmasi ile miimkiin olmaktadar.

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliski literatiirde “Is tatmini ve drgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski vardir. Ancak is tatmini ¢alisanin goérevini yerine getirdigi ve
isini yaptig1 cevre ile ilgiliyken, Orgiitsel baglilik ¢alisanin bir biitiin olarak orgiite
sadakati konusuna odaklanir ve ¢alisanlarin orgiitle iliskilerini diisiindiiklerinde yavas

yavas olusan fakat siireklilik gosteren bir olgudur.” seklinde tanimlanmaktadir.

Bu ¢alisma ile ¢aliganlarin is tatmini ile 6rgiitsel bagliliklar: arasindaki iliskinin varlig:
ve yonii, Sartyer Ilgesinde bulunan devlet egitim kurumlar ¢alisanlarina uygulanan
anket ile ortaya konularak, “is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iligkinin”

detayl1 incelenmesi amag olarak belirlenmistir.

3.2. Arastirma Yontemi

Bu aragtirmada veriler bilimsel arastirma yontemlerinden “ANKET” yontemi
kullanilarak toplanmistir. Kullanilan anket formu EK-1’de olup, toplamda ti¢ boliimden

olusmaktadir.
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Anket formunun ilk boliimiinde; demografik degiskenlere iliskin sorular bulunmaktadir.
Anketi cevaplayan kisiye ait “Kisisel Bilgi Formu”; cinsiyet, yas, medeni durum,

egitim seviyesi ve ¢alisma siiresi olmak iizere toplam bes sorudan olugmaktadir.

Ikinci béliimde; is tatmininin Ol¢iimiinde yaygmn olarak kullanilan “Minnesota Is
Tatmini Olgegi” bulunmaktadir. Literatiir arastirmasi siiresince, arastirmalarda
genellikle Weiss ve arkadaglarinca 1967 yilinda gelistirilen, uzun formu 100, kisa formu
ise 20 ifadeden olusan “Minnesota Is Tatmini Olceginin” kullamldigi miisahede
edilmistir. Bu 6l¢egin kisa formu; 2 boyutu olan “igsel” ve “digsal” is tatmini olarak ele
alan, besli Likert tipi bir 6l¢iim aracidir. Olgegin degerlendirmesinde katilimcilardan her
ifade icin “hi¢ memnun degilim”, “memnun degilim”, “kararsizim”, “memnunum?”,
“cok memnunum” seklindeki bes secenekten birisini se¢mesi talep edilmektedir. Genel

tatmin puaninin tespiti ise; ulasilan puanlarin toplaminin 20’ye boliinerek aritmetik

ortalamasinin alinmasiyla yapilmaktadir (Martins ve Proenca, 2012: 4).

“Minnesota Is Tatmini Olgeginin” igsel tatmin boyutunu, 1’inci, 2’nci, 3’iincii, 4’{incii,
7’nci, 8’inci, 9’uncu, 10’uncu, 11’inci, 15’inci, 16’nc1 ve 20’nci sorular
olusturmaktadir. Digsal tatmin boyutlari ise; 5’inci, 6’nc1, 12°nci, 13’linci, 14’{nci,
17°nci, 18’inci ve 19’uncu sorulardan olusmaktadir. Olgegi dolduranlar, dlgekte yer alan
ifadeleri “Cok memnunum” (5) olacak sekilde, “Hi¢ memnun degilim” (1) olacak

sekilde, 5 basamakli Likert dlgegine gore degerlendirirler.

Son béliimde ise; “Allen - Meyer Orgiitsel Baglilik Olgegi” yer almaktadir. Meyer ve
Allen orgiitsel bagliligi; “duygusal baglhilik”, “devam bagliligi” ve “normatif baglilik”
olmak iizere li¢ grupta toplamistir. Arastirmada, Orgiitsel bagliligin tespitine yonelik

Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olcegi” kullanilmustir.

Yukarida belirtilen i¢ alt boyutu kapsayacak sekildeki 6lgek toplam (18) maddeden
olugmaktadir. 1-6’nc1 sorular duygusal baglilik, 7-12°nci sorular devamlilik baglilig,
13-18’inci sorular ise normatif baglilik boyutuna iligkindir. Arastirmada katilimcilar
ifadelere  “Kesinlikle Katiliyorum (5)”, “Katiliyorum (4)”, “Kararsizim (3)”,
“Katilmiyorum (2)”, “Kesinlikle Katilmiyorum (1)” seklinde degerlendirme

yapmislardir.
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3.3. Arastirmanin Evreni

Bu arastirmanin evreni, Istanbul ilinde 2019 yilinda gérev yapan kamu dgretmenleridir.
Bu kapsamda, Sariyer ilgesinde ¢alisan dgretmenler arastirmanin &rneklemi olarak

secilmistir.

Sariyer Ilcesindeki devlet okullar1 arastirilarak iglerinden rastgele 15 okulda, okul

yonetimi ile goriisiilerek 6gretmenlere anket uygulanmistir.

Anketler ogretmenlerin goniilliiliik esasmma goére uygulanmaya sunulmustur. Anket
uygulamasi yapilmadan 6nce iiniversitenin “Etik Kuruluna” bagvurularak uygulanacak
anketlerde, katilimcilara yonelik 6zel bilgilerin yer almadigi, katilimcilart rahatsiz
edecek sekilde sorular olmadigi ve sadece bilimsel ama¢ maksadiyla kullanilacagi
konusunda komisyondan olumlu rapor alinmis olup, “Anket ve Arastirma Izin Talep”

yazist EK-2’de sunulmustur.

Anketler okul ortaminda doldurulmustur. Bu sekilde elde edilen 324 anket
katilimcilardan teslim alinmis, hatali ve eksik doldurulan anketler degerlendirmeye

alinmayarak toplam 285 anket degerlendirilmistir.

3.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

“Katilimcilarin demografik o6zellikleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski var

midir?”
Hol :Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore is tatminleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hol.1 : Ogretmenlerin cinsiyetlerine gdre igsel tatminleri arasinda anlamli bir

fark yoktur.

Ho1.2 : Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore digsal tatminleri arasinda anlaml bir

fark yoktur.
Ho2 : Ogretmenlerin yaslarina gore is tatminleri arasinda anlaml bir fark yoktur.

Ho3 : Ogretmenlerin medeni durumlara gore is tatminleri arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Ho4 : Ogretmenlerin egitim seviyelerine gore is tatminleri arasinda anlaml bir fark

yoktur.
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Ho5 : Ogretmenlerin calisma siirelerine gore is tatminleri arasinda anlamli bir fark

yoktur.

“Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski var

mudir?”’

Ho6 : Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore drgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Ho7 : Ogretmenlerin yaslara gére orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Ho8 : Ogretmenlerin medeni durumlarina gore orgiitsel baghliklar1 arasinda anlamli

bir fark yoktur.

Ho9 : Ogretmenlerin egitim seviyelerine gore orgiitsel baghliklar1 arasinda anlamli

bir fark yoktur.

Ho10 : Ogretmenlerin calisma siirelerine gére drgiitsel bagliliklar: arasinda anlamli bir

fark yoktur.

3.5. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

3.5.1. Anketi Cevaplayan Kisilere Ait Bilgiler

Anket formunun ilk boéliimiinde; anketi cevaplayan kisilere ait bilgi formu yer
almaktadir. Burada anketi cevaplayan Ogretmenlerin; cinsiyet, yas, medeni durum,

egitim seviyesi ve meslekte calisma siireleri bilgileri yer almaktadir.

Tablo 3.1. Cinsiyet

Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Kadmn 156 54,7 54,7
Erkek 129 45,3 100,0
Toplam 285 100,0

66



Tablo 3.1°de gorildiigii lizere anketi; 156’s1 kadin ve 129°u erkek olmak iizere toplam
285 oOgretmen cevaplamistir. Boylece; katilimcilarin %54,7’si kadin ve %45,3’{iniin

erkek ogretmen oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.2. Yas
Frekans Yiizde Kiimiilatif

Yiizde

25 ve alt1 25 8,8 8,8

26-34 69 24,2 33,0

35-44 94 33,0 66,0

45-50 63 22,1 88,1

51 ve 34 11,9 100,0

iizeri

Toplam 285 100,0

Anketi cevaplayan 0gretmenlere ait yas dagilimi1 Tablo 3.2°de gosterilmistir. Buna gore
katilimcilardan “25 yas ve alti” yas aralifinda olan 25 kisi %8,8’1, “26-34” yas
araliginda olan 69 kisi %24,2’yi, “35-44” yas araliginda olan 94 kisi %33’1, “45-50”
yas araliginda olan 63 kisi %22,1°1 ve “51 ve lizeri” yas araliginda olan 34 kisi ise %

11,9’unu olusturmaktadir.

Tablo 3.3. Medeni Durum

Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Evli 164 57,5 57,5
Bekar 121 42,5 100,0
Toplam 285 100,0

Tablo 3.3’de goriildiigli lizere anketi cevaplayan 285 6gretmenin medeni durumlari
incelendiginde; evli olan 164 6gretmen %57,5 oranda olup, bekar 121 dgretmenin ise

%42’sini olusturdugu goézlenmektedir.
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Tablo 3.4. Egitim Seviyesi

Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Lisans 244 85,6 85,6
Yiiksek Lisans 38 13,3 98,9
Doktora 3 11 100,0
Toplam 285 100,0

Tablo 3.4’de goriildiigii lizere arastirmaya katilan Ogretmenlerin egitim seviyesi
incelendiginde; “Lisans” diizeyinde olan 244 6gretmen %85,6’sin1, “Yiiksek Lisans”
diizeyinde olan 38 Ogretmen %13,3’linli ve “Doktora” diizeyinde olan 3 Ogretmen ise

%1,1’ini olusturmaktadir.

Tablo 3.5. Calisma Siiresi

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1-5 Y1l 41 14,4 14,4
6-10 Y1l 67 23,5 37,9
11-15 Y1l 79 27,7 65,6
16-20 Y1l 52 18,2 83,9
21 Y1l ve iizeri 46 16,1 100,0
Toplam 285 100,0

Tablo 3.5’de arastirmaya katilan Ogretmenlere ait kurumda calisma siireleri
gosterilmistir. Buna goére %14,4’linii olusturan 41 Ogretmen “1-5 Yil”, %23,5’ini
olusturan 67 dgretmen “6-10 Yil”, %27,7’sini olusturan 79 6gretmen “11-15 Yil”,
%18,2’sini olusturan 52 6gretmen “16-20 Y1l” ve %16,1’ini olusturan 46 6gretmen “21

Y1l ve Uzeri” siiredir calismaktadir.
3.5.2. is Tatmini Arastirmasi

Anketin ikinci boliimiinde katilimcilara Minnesota Is Tatmini Olgegi yoneltilmis olup,

O0gretmenlerden alinan cevaplarin frekans analizi Tablo 3.6’da gosterilmistir.
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Tablo 3.6. Minnesota Is Tatmini Ol¢egi Frekans Analizi

=
= £ £ €
EE 5 E 2 2
= c = 1z > = 5
2 o E o =1 c e [
=% T 9 g I © e
o = S a < 7] )
= < p £
N % N % N % N % N %
1. 1$imin beni her zaman mesgul etmesinden 6 2,1 22 1,7 36 12,6 70 24,6 151 53
2 Tek basima ¢aligma olanagim olmasi 2 07 25 8,8 20 7 93 326 | 145 | 50,9
bakimindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansim 3 11 23 8.1 21 74 88 309 | 150 | 52,6
olmasi bakimindan
n Toplumda s.aygm bir kisi” olma sansini 4 14 13 46 32 | 112 | o5 | 333 | 141 | 495
bana vermesi bakimindan
5. Yoneticilerin idare tarzi agisindan 23 8,1 76 26,7 90 31,6 73 25,6 23 8,1
6. Yoneticilerin karar vermedeki yetenegi 19 6.7 56 196 | 129 | 453 71 2.9 10 35
bakimindan
7 Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme 0 0 29 77 86 | 302 | 81 | 284 | 96 | 337
sansimin olmasi agisindan
8. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 0 0 0 0 130 | 45,6 64 22,5 91 31,9
9 Ba§kalar1 icin bir seyler yapabilme olanagina 4 14 13 46 32 | 112 | o5 | 333 | 141 | 495
sahip olmam agisindan
10. Kisilere ne yapacaklarini syleme sansim 0 0 0 0 130 | 456 | 64 | 225 | 91 | 319
olmasi bakimindan
11 Kendlhyeteneklerlml kullanarak bir seyler 19 6.7 55 | 193 | 120 | 453 | 72 | 253 10 35
yapabilme sansimin olmasi agisindan
12 Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya 19 6.7 57 20 127 | 446 | 71 | 249 1 39
konmasi bakimindan
13, Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret 100 | 351 53 186 46 161 85 208 1 0.4
bakimindan
14. | Isicinde terfi olanagimin olmast agisindan 89 | 31,2 38 | 133 | 72 | 253 | 86 | 302 0 0
Kendi kararl 1 ligini
15, endi karar f1r1m1 uygulama serbestligini 2 07 1 04 | 128 | 449 | 63 | 221 | 91 | 319
bana vermesi bakimindan
Isimi yaparken kendi yontemlerimi
16. kullanabilme sansini bana saglamasi 23 8,1 78 27,4 89 31,2 72 25,3 23 8,1
bakimindan
17. Calisma sartlar1 bakimindan 7 2,5 20 7 37 13 70 24,6 | 151 53
18. Caligma arkadaglarimin bir birleriyle 7 25 21 74 36 126 70 246 | 151 53
anlagmalar agisindan
19. Ya.ptlglm iyi bir is karsihiginda takdir 24 8.4 74 26 90 |316]| 74 26 23 8.1
edilmem agisindan
20. ;{Izgtrl]ile“; is karsihginda duydugum basan 7 | 25| 23 | 81 | 31 [109]| 94 | 33 | 130 | 456
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Katilimcilara uygulanan anketlerin giivenilirlik analizi yapilmasi: 6nem arz etmektedir.
Cronbach Alpha (o) degerinin bulunmasiyla giivenirlik seviyesi ortaya c¢ikmaktadir.
Anket sorularina yonelik elde edilen o degerinin 0,7°den biiylik olmasi halinde anketin
giivenilir oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Cronbach Alpha (o)) degerinin 0,7°den diisiik
degerde bulunmasi ise anketin zayif giivenirlige sahip oldugunu, 0,8’den biiyiik olmasi

ise glivenirlik seviyesinin yiiksek oldugunun gostergesidir.

Olgek; “Igsel ve Dissal Tatmin” olmak iizere iki alt boyutu (igsel Tatmin ve Dissal
Tatmin) kapsamakta olup, anket sonuglarina gore anketin giivenilirlik analizi SPSS

uygulamasiyla hesaplanmistir. Buna gore Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 3.7°de

gosterilmigtir.
Tablo 3.7. Is Tatmini Olcegi Giivenilirlik Katsayilar
Cronbach’s Alpha Degeri
I¢sel Tatmin (Birinci Boyut) 0,919
Digsal Tatmin (ikinci Boyut) 0,927
is Tatmini Olgegi
0,940
(Tiim Sorular)

Burada tiim Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,7 degerinden yiiksek olmasi nedeniyle

Olcegimizin oldukca giivenilir seviye oldugu goriilmektedir.

3.5.3. Orgiitsel Baghlik Arastirmasi

Anketin iciincii béliimiinde katilimcilara “Allen-Meyer Orgiitsel Baglhilik Olgegi”
yoneltilmis olup, Ogretmenlerden alinan cevaplarin frekans analizi Tablo 3.8’de

gosterilmistir.
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Tablo 3.8. Allen-Meyer Orgiitsel Baghlik Olcegi Frekans Analizi

@ E E g g o E
x5 5 g = ~ £
= > > @ S =9
c = = = > c >
‘% B = 8 = B =
Kk e g e g3
v, v, M M v
N % N % N % N % N %
Meslek hayatimm geri kalan kismim
1 calismakta oldugum kurumda gegirmek beni 19 6,7 8 2,8 7 27 132 | 463 | 49 172
¢ok mutlu eder.
2 Calistigim kurumun meselelerini sanki kendi 7 25 101 | 354 | 42 | 147 | 70 | 246 | 65 | 228
meselelerimmis gibi hissederim.
3. Calistigim kuruma giiclii bir aidiyet hissi | 1g 6,3 83 | 291 | 77 27 45 158 | 62 | 218
duyuyorum.
4. Kendimi galistigim kuruma "duygusal olarak | 1¢ 35 77 27 53 | 186 | 115 | 40,4 | 30 | 105
bagli" hissediyorum.
5. Kendimi c¢alistigtm kurumda "ailenin bir 0 0 40 14 117 | 411 82 28,8 46 16,1
pargas1" olarak goriiyorum.
6. Calistigim kurumun benim igin ¢ok 6zel bir 22 7,7 88 30,9 | 130 | 456 17 6 28 9,8
anlami bulunmaktadir.
Su anda kendi istegimden ziyade
7. mecburiyetten  dolayt  bu  kurulusta 13 4,6 18 6.3 124 | 435 20 31,6 40 14
caligtyorum.
8. Istesem de su anda caligugim kurumdan | 1q 35 17 6 122 | 428 | 85 | 298 | 51 | 17,9
ayrilabilecek durumda degilim.
9. Su anda calistigim kurumdan ayrilacak 9 3,2 25 8,8 126 | 44,2 81 28,4 44 15,4
olsam hayatim altiist olur.
10. Fazla alternatifim olmadigl i¢in calistigim 13 46 29 10,2 92 32,3 | 127 | 44,6 24 8,4
kurumdan ayrilmay: diislinmiiyorum.
Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok
11. sey verdim ki, buradan ayrilmay 12 42 35 12,3 66 232 | 135 | 474 37 13
diisiinemiyorum.
12. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska 15 53 34 11,9 67 235 | 133 | 46,7 36 12,6
is bulma imkanim simirli olur.
13. Bu kurumda ¢alisgmaya devam etmek igin bir 17 6 22 77 123 | 43,2 91 31,9 32 11,2
zorunluluk hissetmiyorum.
Benim i¢in avantajli da olsa calistigim
14. | kurumdan su anda ayrilmanin ~ dogru 16 5,6 25 88 | 170 | 59,6 | 48 | 16,8 | 26 9,1
olmadigini diigiiniiyorum.
15. Calisigim kurumdan ayrilirsam  kendimi 18 6,3 28 9,8 166 | 58,2 48 16,8 25 8,8
suclu hissederim.
16. Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir 16 5,6 24 8,4 194 | 68,1 33 11,6 18 6,3
kurumdur.
Buradaki  insanlara karst  yiikiimliilik
17. hissettigim i¢in ¢alistigim kurumdan su anda 15 53 24 84 | 115 | 404 | 104 | 365 | 27 9,5
ayrilamam.
18. Caligtigim kuruma gok sey borgluyum. 12 42 16 5,6 54 | 189 | 189 | 66,3 | 14 49
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Olgek; “Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Bagllik” olmak iizere 3 alt
boyutu kapsamakta olup, anket sonuglarina gore anketin giivenilirlik analizi SPSS
uygulamasiyla hesaplanmistir. Buna gore Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 3.9°da

gosterilmistir.

Tablo 3.9. Allen-Meyer Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Giivenilirlik Katsayilar

Cronbach’s Alpha Degeri

Duygusal Baghhk (Birinci Boyut) 0,921
Devamhhik Baghhg (ikinci Boyut) 0,884
Normatif Baghhk (Uciincii Boyut) 0,898

Orgiitsel Baghhk Olcegi
0,956
(Tiim Sorular)

Burada tiim Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,7 degerinden yiiksek olmasi nedeniyle

6l¢egimizin oldukea giivenilir seviye oldugu goriilmektedir.

3.6. Arastirma Model ve Hipotezlerinin Test Edilmesi

3.6.1. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirilan hipotezlerin incelenmesi SPSS 21 paket programi araciligiyla yapilmis olup,
arastirmada anket yoluyla elde edilen veriler iizerinde T-Testi ve  ANOVA Testi

uygulanmustir.

Burada oncelikle anketi cevaplayan katilimcilara ait cevap verileri sayisallastirilmisg
olup is tatmini ile Orgiitsel baglilia ait verilerin ortalamasi alinarak demografik

Ozelliklerle karsilastirilmali analizler yapilmistir.
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Is tatmini 6lcegi icerisinde tespit edilen Inci Boyut olan I¢sel Tatmin ile 2nci Boyut
olan Digsal Tatmine ait sorulardan elde edilen cevaplara ait verilerin ortalamalar

alinarak demografik 6zelliklerle karsilagtirilmal1 analizler yapilmistir.

Ayn1 sekilde Orgiitsel Baglilik Olgegi igerisinde tespit edilen Duygusal Baglilik, Devam
Bagliligi ve Normatif Bagliliga ait sorulardan elde edilen cevaplara ait verilerin

ortalamalar1 alinarak demografik 6zelliklerle karsilagtirilmali analizler yapilmistir.

Boylece yukarida belirlenen yokluk hipotezlerinin alternatif hipotezlerine (Ha) karsi

%95 giivenilirlik derecesinde analizi yapilmistir.

[k boliimde katilimcilarin demografik 6zellikleri ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski

olup olmadig1 aragtirilmigtr.

Hol : Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore is tatminleri arasinda anlamh bir fark

yoktur.

Hal : Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore is tatminleri arasinda anlamh bir fark

vardir.

Faktoriimiiziin 2 diizeyi olmasi sebebiyle (Cinsiyet) Independent Samples T Test
kullanilmistir. Bu teste gore P (Sig. 2-tailed) < Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi
reddedilir.

Tablo 3.10. Cinsiyetlere Ait is Tatmini T-Testi Degerleri

t-test for Equality of Means

M 95% Confidence Interval of the
ean
t df Sig. (2-tailed) . Std. Error Difference Difference
Difference
Lower Upper
-2,313 283 ,021 -,18888 ,08168 -,34965 -,02811

Tablo 3.10°da goriildiigi gibi, P (Sig. 2-tailed)= 0,021 < Alfa=0,05 oldugundan Hol
Yokluk Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Hal Alternatif Hipotezine karsi reddedilir.
Boylece “Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore is tatminleri arasinda anlamli bir fark

vardir” diyebiliriz.
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Tablo 3.11. Cinsiyetlere Ait Is Tatmini Ortalama Degerleri

Cinsiyet N Mean Std. Deviation
Kadin 156 3,5154 ,60074
Erkek 129 3,7043 77744

Tablo 3.11°de aradaki fark gdsterilmis olup buna goére, “Erkeklerin Is Tatmini”
ortalamasinin (3,7043), “Kadimnlarin Is Tatmini” ortalamasinin ise (3,5154) oldugu
goriilmektedir. Bu arastirma sonucunda, erkeklerin is tatmininin kadinlara gére daha

yiiksek oldugu soylenebilmektedir.

Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore, is tatmini boyutlarindan Igsel ve Digsal tatmin
yoniinden aralarinda anlamli bir fark olup olmadigi incelenmis ve sonuglar asagida

belirtilmistir.

Tablo 3.12. Cinsiyetlere Ait i¢sel Tatmin T-Testi Degerleri

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
t df Sig. (2-tailed) ) )
Difference Difference
Lower Upper
-5,441 283 ,001 -,49888 ,09168 -,67935 -,31842

Tablo 3.12°de goriildiigl gibi, P (Sig. 2-tailed)= 0,001 < Alfa=0,05 oldugundan Hol.1
Yokluk Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Hal.l Alternatif Hipotezine kars1 reddedilir.
Boylece “Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore igsel tatminleri arasinda anlamli bir fark

vardir” diyebiliriz.
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Tablo 3.13. Cinsiyetlere Ait I¢sel Tatmin Ortalama Degerleri

Cinsiyet N Mean Std. Deviation
Kadin 156 3,7308 ,72376
Erkek 129 4,2297 ,82336

Tablo 3.13’de aradaki fark gosterilmis olup buna goére, “Erkeklerin igsel Tatmin”
ortalamasimin (4,2297), “Kadinlarin igsel Tatmin” ortalamasinin ise (3,7308) oldugu
goriilmektedir. Bu arastirma sonucunda erkeklerin i¢sel tatmininin kadinlara gére daha

yiiksek oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3.14. Cinsiyetlere Ait Digsal Tatmin T-Testi Degerleri

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of the
) ) Mean Std. Error Difference
t df Sig. (2-tailed) . .
Difference Difference
Lower Upper
,198 283 ,843 ,01779 ,09002 -,15941 ,19499

Tablo 3.14°de goriildiigli gibi, P (Sig. 2-tailed)= 0,843 > Alfa=0,05 oldugundan Hol.2
Yokluk Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Hal.1 Alternatif Hipotezine kars1 reddedilemez.
Boylece “Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore digsal tatminleri arasinda anlaml bir fark
yoktur” diyebiliriz.

Ho2 : Ogretmenlerin yaslarina gore is tatminleri arasinda anlamh bir fark

yoktur.

Ha2 : Ogretmenlerin yaslarina gore is tatminleri arasinda anlamh bir fark

vardir.
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Faktoriimiiziin 2’den fazla diizeyi olmasi sebebiyle (Yaslar1) One-Way ANOVA
icerisinde Post Hoc Testlerinden Tukey Metodu kullanilmistir. Bu teste gore P (Sig.) <
Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi reddedilir.

Tablo 3.15. Yaslara Ait Is Tatmini ANOVA Tablosu Degerleri

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 18,182 4 4,545 10,819 ,000
Within Groups 117,641 280 420
Total 135,822 284

Tablo 3.15°de goriildigi gibi, P (Sig.)= 0,000 < Alfa= 0,05 oldugundan Ho2 Yokluk
Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Ha2 Alternatif Hipotezine karsi reddedilir. Boylece

“Ogretmenlerin yaslarina gore is tatminleri arasinda anlamli bir fark vardir” diyebiliriz.

Tablo 3.16. Yaslara Ait is Tatmini Ortalama Degerleri

N Mean Std. Deviation
25 ve alti 25 3,2680 ,62348
26-34 69 3,2638 ,69636
35-44 94 3,8186 ,54279
45-50 63 3,6143 ,83034
51 ve iizeri 34 3,9029 ,39657
Total 285 3,6009 ,69155

Tablo 3.16’da 6gretmenlerin yaslarina gore “Is Tatmini Olgeginde” vermis olduklari

cevaplara ait ortalama degerler ile standart sapmalar gosterilmistir.
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Tablo 3.17. Yaslara Ait Is Tatmini Tukey Testi Degerleri

Mean Difference ) 95% Confidence Interval
() Yas (J) Yas Std. Error Sig.
(1-J) Lower Bound Upper Bound

26-34 ,00423 ,15131 1,000 -,4112 4197

35-44 -,55062" ,14586 ,002 -,9511 -,1501
25 ve alti

45-50 -,34629 ,15321 ,161 -, 7670 ,0744

51 ve iizeri -,63494" ,17077 ,002 -1,1038 -,1661

25 ve alt1 -,00423 ,15131 1,000 -,4197 4112

35-44 -,55485" ,10276 ,000 -,8370 -,2727
26-34

45-50 -,35052" ,11295 ,018 -,6606 -,0404

51 ve iizeri -,63917" ,13582 ,000 -1,0121 -,2663

25 ve alti ,55062" ,14586 ,002 ,1501 ,9511

26-34 ,55485" ,10276 ,000 2727 ,8370
35-44

45-50 ,20433 ,10554 ,301 -,0854 4941

51 ve tizeri -,08432 ,12972 ,967 -,4405 ,2718

25 ve alt1 ,34629 ,15321 ,161 -,0744 ,7670

26-34 ,35052" ,11295 ,018 ,0404 ,6606
45-50

35-44 -,20433 ,10554 ,301 -,4941 ,0854

51 ve tizeri -,28866 ,13794 ,226 -,6674 ,0901

25 ve alti ,63494" ,17077 ,002 ,1661 1,1038

26-34 ,63917" ,13582 ,000 ,2663 1,0121
51 ve iizeri

35-44 ,08432 ,12972 ,967 -,2718 ,4405

45-50 ,28866 ,13794 ,226 -,0901 ,6674

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 3.17°de dgretmenlerin yaslarina ait i tatmini Tukey testi degerleri verilmis olup,
bu tablo degerlerine gore aralarinda ortaya c¢ikan anlamli farkin hangi yas gruplar
arasinda oldugu gosterilmistir. Yas gruplarn karsilarinda goriinen Sig. Degeri < 0.05
olan diger yas grubuyla anlamli bir fark oldugu yapilan analiz neticesinde ortaya

cikmaktadir.
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Ho3
bir fark yoktur.

: Ogretmenlerin medeni durumlarina gore is tatminleri arasinda anlamh

Ha3

bir fark vardir.

: Ogretmenlerin medeni durumlarina gore is tatminleri arasinda anlamh

Faktoriimiiziin 2 diizeyi olmasi sebebiyle (Medeni Durumlar1) Independent Samples T
Test kullanilmistir. Bu teste gore P (Sig. 2-tailed) < Alfa oldugunda Ho Yokluk
Hipotezi reddedilir.

Tablo 3.18. Medeni Durumlara Ait Is Tatmini T-Testi Degerleri

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of
¢ of Sig. (2- Mean Std. Error the Difference
tailed) Difference Difference
Lower Upper
3,983 283 ,000 ,32180 ,08079 ,16277 ,48082

Tablo 3.18’de goriildiigii gibi, P (Sig. 2-tailed)= 0,000 < Alfa=0,05 oldugundan Ho3
Yokluk Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Ha3 Alternatif Hipotezine karsi reddedilir.
Boylece “Ogretmenlerin medeni durumlarina gére is tatminleri arasinda anlamli bir fark

vardir” diyebiliriz.

Tablo 3.19. Medeni Durumlara Ait Is Tatmini Ortalama Degerleri

Medeni Durum N Mean Std. Deviation
Evli 164 3,7375 ,67702
Bekar 121 3,4157 ,67020

Tablo 3.19’da aradaki fark gosterilmis olup buna goére, “Evlilerin Is Tatmini”
ortalamasmin (3,7375), “Bekarlarin Is Tatmini” ortalamasmin ise (3,4157) oldugu
goriilmekte olup, bu arastirmaya gore evlilerin, bekarlara gore is tatmini diizeylerinin

daha yiiksek oldugu sdylenebilmektedir.

78



Ho4
fark yoktur.

: Ogretmenlerin egitim seviyelerine gore is tatminleri arasinda anlamh bir

Ha4 : Ogretmenlerin egitim seviyelerine gore is tatminleri arasinda anlamh bir

fark vardir.

Faktoriimiiziin 2’den fazla diizeyi olmasi sebebiyle (Egitim Seviyeleri) One-Way
ANOVA igerisinde Post Hoc Testlerinden Tukey Metodu kullanilmistir. Bu teste gore P
(Sig.) < Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi reddedilir.

Tablo 3.20. Egitim Seviyelerine Ait Is Tatmini ANOVA Tablosu Degerleri

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,636 2 1,318 2,791 ,063
Within Groups 133,186 282 472
Total 135,822 284

Tablo 3.20’de goriildiigi gibi, P (Sig.)= 0,063 > Alfa= 0,05 oldugundan Ho4 Yokluk
Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Ha4 Alternatif Hipotezine kars1 reddedilemez. Boylece
“Ogretmenlerin egitim seviyelerine gore is tatminleri arasinda anlamli bir fark yoktur”
diyebiliriz.

Tablo 3.21. Egitim Seviyelerine Ait is Tatmini Ortalama Degerleri

N Mean Std. Deviation
Lisans 244 3,5619 ,69700
Yiiksek Lisans 38 3,8434 ,63663
Doktora 3 3,7000 ,26458
Total 285 3,6009 ,69155

Tablo 3.21°de 6gretmenlerin egitim seviyelerine gore “Is Tatmini Olgeginde” vermis
olduklar1 cevaplara ait ortalama degerler ile standart sapmalar gosterilmistir. Elde edilen

sonuglar, egitim seviyesi yiiksek olan dgretmenlerin is tatminlerinin de yiiksek oldugu
seklindedir.
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Ho5 : Ogretmenlerin ¢ahisma siirelerine gore is tatminleri arasinda anlamh bir

fark yoktur.

Ha5 : Ogretmenlerin cahsma siirelerine gore is tatminleri arasinda anlamh bir

fark vardir.

Faktoriimiiziin 2’den fazla diizeyi olmasi sebebiyle (Caligma Siireleri) One-Way
ANOVA igerisinde Post Hoc Testlerinden Tukey Metodu kullanilmistir. Bu teste gore P
(Sig.) < Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi reddedilir.

Tablo 3.22. Cahsma Siirelerine Ait is Tatmini ANOVA Tablosu Degerleri

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 23,810 4 5,952 14,879 ,000
Within Groups 112,012 280 ,400
Total 135,822 284

Tablo 3.22°de goriildigi gibi, P (Sig.)= 0,000 < Alfa= 0,05 oldugundan Ho5 Yokluk
Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Ha5 Alternatif Hipotezine karsi reddedilir. Boylece
“Ogretmenlerin ¢alisma siirelerine gore is tatminleri arasinda anlamli bir fark vardir”
diyebiliriz.

Tablo 3.23. Cahsma Siirelerine Ait Is Tatmini Ortalama Degerleri

N Mean Std. Deviation
1-5Y1l 41 3,1366 ,63748
6-10 Y1l 67 3,3336 67775
11-15 Y1l 79 3,9247 ,45579
16-20 Y1l 52 3,7894 ,67638
21 Y1l ve iizeri 46 3,6348 , 75872
Total 285 3,6009 ,69155

Tablo 3.23°de dgretmenlerin calisma siirelerine gore “Is Tatmini Olceginde” vermis

olduklar1 cevaplara ait ortalama degerler ile standart sapmalar gosterilmistir.
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Tablo 3.24. Cahsma Siirelerine Ait Is Tatmini Tukey Testi Degerleri

Mean 95% Confidence Interval
(I) Calisma (J) Calisma
Difference Std. Error Sig. Lower Upper
Siiresi Siiresi
(1-9) Bound Bound
6-10 Y1l -,19700 ,12541 517 -,5413 1473
11-15 Y1l -,78810" ,12174 ,000 -1,1224 -,4538
1-5 Y1l

16-20 Y1l -,65284" ,13210 ,000 -1,0155 -,2901
21 Y1l ve iizeri -,49820" ,13584 ,003 -,8712 -,1252
1-5 Y1l ,19700 ,12541 517 -,1473 ,5413
11-15 Y1l -,59110" ,10505 ,000 -,8795 -,3027

6-10 Y1l
16-20 Y1l -,45584" ,11689 ,001 -, 7768 -,1349
21 Y1l ve tzeri -,30120 12111 ,096 -,6337 ,0313
1-5 Y1l ,78810" 12174 ,000 4538 1,1224
6-10 Y1l ,59110" ,10505 ,000 ,3027 ,8795

11-15 Y1l
16-20 Y1l ,13526 ,11295 ,753 -,1749 4454
21 Y1l ve tizeri ,28990 11731 ,100 -,0322 ,6120
1-5Y1l ,65284" ,13210 ,000 ,2901 1,0155
6-10 Y1l ,45584" ,11689 ,001 ,1349 71768

16-20 Y1l
11-15 Y1l -,13526 ,11295 ,753 -,4454 ,1749
21 Y1l ve tzeri , 15464 ,12802 747 -,1969 ,5061
1-5Y1l ,49820" ,13584 ,003 ,1252 ,8712
6-10 Y1l ,30120 12111 ,096 -,0313 ,6337

21 Yil ve tizeri
11-15 Y1l -,28990 11731 ,100 -,6120 ,0322
16-20 Y1l -,15464 ,12802 147 -,5061 ,1969
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 3.24’de Ogretmenlerin c¢aligma siirelerine ait is tatmini Tukey testi degerleri

verilmis olup, bu tablo degerlerine gore aralarinda ortaya ¢ikan anlamli farkin hangi

calisma stireleri arasinda oldugu gosterilmistir. Calisma siireleri karsilarinda goriinen

Sig. Degeri < 0.05 olan diger ¢alisma siireleri grubuyla anlamli bir fark oldugu yapilan

analiz neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.
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Katilimeilarin demografik 6zellikleri ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski olup

olmadigy;

Ho6
bir fark yoktur.

: Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore orgiitsel baghhklar1 arasinda anlamh

Ha6 : Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore orgiitsel baghhklar1 arasinda anlamh

bir fark vardir.

Faktoriimiiziin 2 diizeyi olmasi sebebiyle (Cinsiyet) Independent Samples T Test
kullanilmistir. Bu teste gore P (Sig. 2-tailed) < Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi
reddedilir.

Tablo 3.25. Cinsiyetlere Ait Orgiitsel Baghlik T-Testi Degerleri

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of the
) ) Mean Std. Error Difference
t df Sig. (2-tailed) . .
Difference Difference
Lower Upper
-6,285 283 ,000 -,52765 ,08395 -,69290 -,36239

Tablo 3.25’de gorildigi gibi, P (Sig. 2-tailed)= 0,001 < Alfa=0,05 oldugundan Hol
Yokluk Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Hal Alternatif Hipotezine karsi reddedilir.
Boylece “Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore orgiitsel baghliklart arasinda anlamli bir

fark vardir” diyebiliriz.

Tablo 3.26. Cinsiyetlere Ait Orgiitsel Baghlik Ortalama Degerleri

Cinsiyet N Mean Std. Deviation
Kadin 156 3,1033 ,65304
Erkek 129 3,6309 ,76414

Tablo 3.26°da aradaki fark gdsterilmis olup buna gore, “Erkeklerin Orgiitsel Baglilik”
ortalamasimin (3,6309), “Kadmlarin Orgiitsel Baglilik” ortalamasimin (3,1033) oldugu
goriilmekte olup, bu arastirmaya gore erkeklerin kadinlara gore “Orgiitsel Baglilik”

diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilmektedir.
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Ho7 : Ogretmenlerin yaslarina gore orgiitsel baghliklar1 arasinda anlamh bir

fark yoktur.

Ha7 : Ogretmenlerin yaslarina gore orgiitsel baghhklar1 arasinda anlamh bir

fark vardir.

Faktoriimiiziin 2’den fazla diizeyi olmasi sebebiyle (Yaslar1) One-Way ANOVA
icerisinde Post Hoc Testlerinden Tukey Metodu kullanilmistir. Bu teste gore P (Sig.) <
Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi reddedilir.

Tablo 3.27. Yaslara Ait Orgiitsel Baghilhk ANOVA Tablosu Degerleri

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 10,323 4 2,581 4,812 ,001
Within Groups 150,177 280 ,536
Total 160,500 284

Tablo 3.27°de goruldigi gibi, P (Sig.)= 0,001< Alfa= 0,05 oldugundan Ho7 Yokluk
Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Ha7 Alternatif Hipotezine karsi reddedilir. Boylece
“Ogretmenlerin yaslarma gore orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark vardir”
diyebiliriz.

Tablo 3.28. Yaslara Ait Orgiitsel Baghlik Ortalama Degerleri

N Mean st
Deviation

25 ve alt1 25 3,2533 47739
26-34 69 3,0322 ,75608
35-44 94 3,4923 ,67520
45-50 63 3,3898 ,95370
51 ve iizeri 34 3,5327 ,46201
Total 285 3,3421 , 75176

Tablo 3.28°de &gretmenlerin yaslarma gore “Orgiitsel Baglhiik Olgeginde” vermis

olduklar1 cevaplara ait ortalama degerler ile standart sapmalar gosterilmistir.
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Tablo 3.29. Yaslara Ait Orgiitsel Baghlik Tukey Testi Degerleri

Mean Difference ) 95% Confidence Interval
() Yas (J) Yas Std. Error Sig.
(1-J) Lower Bound Upper Bound
26-34 ,22113 ,17096 ,695 -,2483 ,6905
35-44 -,23898 ,16480 ,596 -,6915 ,2135
25 ve alt1

45-50 -, 13644 ,17311 ,934 -,6117 ,3389
51 ve tizeri -,27935 ,19295 ,597 -,8091 ,2504
25 ve alti -,22113 ,17096 ,695 -,6905 ,2483
35-44 -,46011" ,11610 ,001 -, 7789 -,1413

26-34
45-50 -,35756" 12762 ,043 -,7080 -,0072
51 ve iizeri -,50047" ,15345 011 -,9218 -,0791
25 ve alti ,23898 ,16480 ,596 -,2135 ,6915
26-34 ,46011" ,11610 ,001 ,1413 ,7789

35-44
45-50 ,10255 ,11924 ,911 -,2249 ,4299
51 ve tizeri -,04036 ,14656 ,999 -,4428 ,3620
25 ve alti ,13644 ,17311 ,934 -,3389 ,6117
26-34 ,35756" ,12762 ,043 ,0072 ,7080

45-50
35-44 -,10255 ,11924 ,911 -,4299 ,2249
51 ve tizeri -,14291 ,15585 ,890 -,5708 ,2850
25 ve alti ,27935 ,19295 ,597 -,2504 ,8091
26-34 ,50047" ,15345 ,011 ,0791 ,9218

51 ve lizeri

35-44 ,04036 ,14656 ,999 -,3620 ,4428
45-50 ,14291 ,15585 ,890 -,2850 ,5708

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 3.29°da dgretmenlerin yaslarina ait 6rgiitsel baglilik Tukey testi degerleri verilmis

olup, bu tablo degerlerine gore aralarinda ortaya ¢ikan anlamli farkin hangi yas gruplari

arasinda oldugu gosterilmistir. Yas gruplar1 karsilarinda goriinen Sig. Degeri < 0.05

olan diger yas grubuyla anlamli bir fark oldugu yapilan analiz neticesinde ortaya

cikmaktadir.
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Ho8

anlamh bir fark yoktur.

: Ogretmenlerin medeni durumlarina gére orgiitsel baghliklar1 arasinda

Ha8 : Ogretmenlerin medeni durumlarina gore orgiitsel baghhklar1 arasinda

anlamh bir fark vardir.

Faktoriimiiziin 2 diizeyi olmasi sebebiyle (Medeni Durumlar1) Independent Samples T
Test kullanilmistir. Bu teste gore P (Sig. 2-tailed) < Alfa oldugunda Ho Yokluk
Hipotezi reddedilir.

Tablo 3.30. Medeni Durumlara Ait Orgiitsel Baghhk T-Testi Degerleri

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of the
. Std. Error Difference
t df Sig. (2-tailed) Mean Difference )
Difference
Lower Upper
3,637 283 ,000 ,32084 ,08821 ,14720 ,49447

Tablo 3.30°da goriildiigi gibi, P (Sig. 2-tailed)= 0,001 < Alfa=0,05 oldugundan Ho8
Yokluk Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Ha8 Alternatif Hipotezine karsi reddedilir.

Boylece “Ogretmenlerin medeni durumlarina gore drgiitsel bagliliklar1 arasinda anlaml

bir fark vardir” diyebiliriz.

Tablo 3.31. Medeni Durumlara Ait Orgiitsel Baghihk Ortalama Degerleri

Medeni Durum N Mean Std. Deviation
Evli 164 3,4783 , 73835
Bekar 121 3,1575 , 73298

Tablo 3.31°de aradaki fark gosterilmis olup buna gore, “Evlilerin Orgiitsel Baglilik”
ortalamasmin (3,4783), “Bekarlarin Orgiitsel Baglihk” ortalamasinin ise (3,1575)
oldugu goriilmekte olup, bu arastirmaya gore evlilerin bekarlara gore orgiitsel baglilik

diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilmektedir.
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Ho9 : Ogretmenlerin egitim seviyelerine gore orgiitsel baghliklar1 arasinda

anlamh bir fark yoktur.

Ha9 : Ogretmenlerin egitim seviyelerine gore orgiitsel baghhklar1 arasida

anlamh bir fark vardir.

Faktoriimiiziin 2’den fazla diizeyi olmasi sebebiyle (Egitim Seviyeleri) One-Way
ANOVA igerisinde Post Hoc Testlerinden Tukey Metodu kullanilmistir. Bu teste gore P
(Sig.) < Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi reddedilir.

Tablo 3.32. Egitim Seviyelerine Ait Orgiitsel Baghlik ANOVA Tablosu Degerleri

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 8,449 2 4,225 7,835 ,000
Within Groups 152,050 282 ,539
Total 160,500 284

Tablo 3.32’de goriildiigii gibi, P (Sig.)= 0,001 < Alfa= 0,05 oldugundan Ho9 Yokluk
Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde Ha9 Alternatif Hipotezine karsi reddedilir. Boylece
“Ogretmenlerin egitim seviyelerine gdre orgiitsel baglhiliklar1 arasinda anlaml bir fark

vardir” diyebiliriz.

Tablo 3.33. Egitim Seviyelerine Ait Orgiitsel Baghilhk Ortalama Degerleri

N Mean Std. Deviation
Lisans 244 3,2721 , 75444
Yiiksek Lisans 38 3,7749 ,60279
Doktora 3 3,5556 ,38490
Total 285 3,3421 , 75176

29

Tablo 3.33’de dgretmenlerin egitim seviyelerine gore “Orgiitsel Baglilik Olgeginde
vermis olduklar1 cevaplara ait ortalama degerler ile standart sapmalar gosterilmistir.
Buna gore; “Doktora” ve “Yiiksek Lisans” mezunu &gretmenlerin “Lisans” mezunu

ogretmenlere kiyasla orgiitsel baglilik ortalamalari yiiksek ¢cikmustir.
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Tablo 3.34. Egitim Seviyelerine Ait Orgiitsel Baglihk Tukey Testi Degerleri

Mean 95% Confidence Interval
() Egitim Seviyesi (J) Egitim Seviyesi le{:e_l:Je)nce Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
Yiiksek Lisans -50277" ,12806 ,000 -,8045 -,2010
Lisans
Doktora -,28347 ,42654 ,784 -1,2885 , 7215
Lisans ,50277" ,12806 ,000 ,2010 ,8045
Yiiksek Lisans
Doktora ,21930 ,44036 ,872 -,8183 1,2569
Lisans ,28347 ,42654 ,7184 -, 7215 1,2885
Doktora
Yiiksek Lisans -,21930 ,44036 ,872 -1,2569 ,8183

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 3.34’de Ogretmenlerin egitim seviyelerine ait Orgiitsel baglilik Tukey testi
degerleri verilmis olup, bu tablo degerlerine gore aralarinda ortaya ¢ikan anlamli farkin
hangi egitim seviyeleri arasinda oldugu gosterilmistir. Egitim seviyeleri karsilarinda
goriinen Sig. Degeri < 0.05 olan diger egitim seviyeleriyle anlamli bir fark oldugu

yapilan analiz neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.

Ho1l0 : Ogretmenlerin calisma siirelerine gore orgiitsel baghhklar1 arasinda

anlamh bir fark yoktur.

Hal0 : Ogretmenlerin ¢ahsma siirelerine gore orgiitsel baghhklar1 arasinda

anlamh bir fark vardir.

Faktoriimiiziin 2’den fazla diizeyi olmasi sebebiyle (Caligma Siireleri) One-Way
ANOVA igerisinde Post Hoc Testlerinden Tukey Metodu kullanilmistir. Bu teste gore P
(Sig.) < Alfa oldugunda Ho Yokluk Hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.35. Cahsma Siirelerine Ait Orgiitsel Baghilik ANOVA Tablosu Degerleri

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
19,891 4 4,973 9,903 ,000
Between Groups
Within Groups 140,608 280 ,502
160,500 284
Total

Tablo 3.35’de goruldigi gibi, P (Sig.)= 0,000 < Alfa= 0,05 oldugundan Ho10 Yokluk
Hipotezi 0,05 anlam diizeyinde HalO Alternatif Hipotezine karsi reddedilir. Boylece
“Ogretmenlerin galigma siirelerine gore orgiitsel bagliliklar arasinda anlaml bir fark

vardir” diyebiliriz.

Tablo 3.36. Cahgma Siirelerine Ait Orgiitsel Baghlik Ortalama Degerleri

N Mean Std. Deviation
1-5 Y1l 41 3,1057 ,50427
6-10 Y1l 67 3,0025 ,81807
11-15 Y1l 79 3,6322 ,56089
16-20 Y1l 52 3,5833 ,81118
21 Y1l ve uzeri 46 3,2766 , 79120
Total 285 3,3421 ,75176

Tablo 3.36’da dgretmenlerin ¢alisma siirelerine gore “Orgiitsel Baglilik Olgeginde”
vermis olduklar1 cevaplara ait ortalama degerler ile standart sapmalar gosterilmistir.
Buna gore; calisma stireleri “1-5 Y11” olan 6gretmenlerin orgiitsel baglilik ortalamasi

(3,1057) ve “6-10 Y1l olan dgretmenlerin ise (3,0025) olarak saptanmustir.
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Tablo 3.37. Cahsma Siirelerine Ait Orgiitsel Baghlik Tukey Testi Degerleri

95% Confidence
Mean
(J) Cahisma . Std. . Interval
(I) Cahiyma Siiresi Difference Sig.
Siiresi Error Lower Upper
(1-9)
Bound Bound
6-10 Y1l ,10320 ,14051 ,948 -,2826 ,4890
11-15 Y1l -,52652" ,13640 ,001 -,9010 -,1520
1-5 Yil
16-20 Y1l -, 47764 ,14800 ,012 -,8840 -,0713
21 Yil ve lizeri -,17088 ,15220 794 -,5888 2470
1-5Y1l -,10320 ,14051 ,948 -,4890 ,2826
11-15 Y1l -,62972" ,11769 ,000 -,9529 -,3066
6-10 Yil *

16-20 Y1l -,58085 ,13097 ,000 -,9404 -,2213
21 Y1l ve tizeri -,27408 ,13569 ,259 -,6466 ,0985
1-5 Y1l 52652 13640 | 001 ,1520 ,9010
6-10 Y1l ,62972" ,11769 ,000 ,3066 ,9529

11-15 Y1l
16-20 Yil ,04887 ,12655 ,995 -,2986 ,3963
21 Y1l ve iizeri ,35564 ,13143 ,056 -,0052 ,7165
1-5 Y1l AT764 ,14800 | 012 ,0713 ,8840
6-10 Y1l ,58085" ,13097 ,000 2213 ,9404

16-20 Y1l
11-15 Y1l -,04887 ,12655 ,995 -,3963 ,2986
21 Y1l ve tizeri ,30676 14344 ,207 -,0871 ,7006
1-5 Y1l ,17088 ,15220 794 -,2470 ,5888
6-10 Y1l ,27408 ,13569 ,259 -,0985 ,6466

21 Y1l ve tizeri
11-15 Y1l -,35564 ,13143 ,056 -, 7165 ,0052
16-20 Yil -,30676 ,14344 ,207 -,7006 ,0871
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 3.37°de Ogretmenlerin ¢alisma siirelerine ait Orgiitsel baglilik Tukey testi
degerleri verilmis olup, bu tablo degerlerine gore aralarinda ortaya ¢ikan anlaml farkin
hangi calisma siireleri arasinda oldugu gosterilmistir. Calisma siireleri karsilarinda
goriinen Sig. Degeri < 0.05 olan diger ¢alisma siireleri gruplariyla anlamli bir fark

oldugu yapilan analiz neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.
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3.6.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhihk Arasindaki iliskinin Test Edilmesi

Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda iliski olup olmadigini bulmak i¢in anket yoluyla
elde edilen veriler {izerinde korelasyon analizi yapilmistir. Bu yontemi kullanirken, Is

Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga ait Likert dlgek verilerinin ortalamalar1 birbiriyle SPSS

paket programi ile analiz edilmistir.

Tablo 3.38. is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Korelasyon Testi Degerleri

Correlations
Is Tatmini Orgiitsel Baglilik

Pearson Correlation 1 ,676
is Tatmini Sig. (2-tailed) ,000
N 285 285

Pearson Correlation ,676 1

Orgiitsel . .
Sig. (2-tailed) ,000
Baghhk

N 285 285

Tablo 3.38de goriildiigii iizere, %95 ve %99 giivenilirlik oranma gére “Is Tatmini” ile
“Orgiitsel Baglilik” arasinda pozitif yonlii ve 0,676 oraninda iliski oldugu gézlemlenmis

olup, aralarinda kuvvetli bir iliski bulundugu sonucu ortaya ¢ikmuistir.
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SONUC
Onemi giderek artmakta olan is tatmini ve o&rgiitsel bagllik arasindaki iliskinin
incelenmesi maksadiyla yapilan bu ¢aligmada; ilk iki boliimde “is tatmini” ve “Orgiitsel
baglilik” kavramsal olarak incelenerek, bu kavramlarin 6nemi ve etki eden etmenler ile
meydana getirdikleri sonuglar anlatilmistir. Ugiincii boliimde ise “is tatmini” ve
“drgiitsel baglilk” arasindaki iliskinin tespitine yonelik, Sariyer Ilgesindeki 15 okul
rastgele secilmis ve toplam 285 dgretmene anket uygulamasi yapilmistir. Arastirmada
orneklemi olusturan Ogretmenlerin; demografik yapilarinin “is tatmini” ve “Orgiitsel
baglilik” iizerindeki etkileri incelenmistir. Son olarak ise is tatmini ve orgiitsel baglilik

arasindaki iliski korelasyon analizi ile ortaya konulmustur.

Katilimcilarin %54,7°si kadin ve %45,3’li erkek 6gretmenlerden olusmaktadir. Erkek
Ogretmenlerin is tatmini ortalamasi (3,7043), kadin 6gretmenlerin is tatmini ortalamasi
ise (3,5154) olarak saptanmustir. Is tatmininin anlatildig: birinci béliimde cinsiyetin is
tatmini lizerindeki etkisine yonelik net sonuglar elde edilemedigi ve bunun sebebinin
farkli meslek gruplart {iizerinde c¢alismalar yapilmasi olarak aciklanmisti. Bu
arastirmada; erkek Ogretmenlerin is taminlerinin kadin 6gretmenlere kiyasla daha
yiiksek seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel bagliliga iliskin ise; erkek
Ogretmenlerin orgiitsel baglilik ortalamasi (3,6309), kadin 6gretmenlerin ortalamasi ise
(3,1033) olarak saptanmustir. Orgiitsel baglilik kavraminin ele alindig1 ikinci béliimde,
yapilan arastirmalar sonucu erkek ve kadinlarin orgiitsel baghliklarina iliskin farkli
sonuclar elde edildigi anlatilmisti. Bu arastirmada; erkek ogretmenlerin Orgiitsel

bagliliklarinin kadin 6gretmenlerden daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ogretmenlerin yaslar1 bakimindan ise katilimcilarin; %8,8°1 “25 yas ve alt1”, %24,2’si
“26-34”, %33’1 “35-44”, %22,1°’1 “45-50” ve %11,9’u ise “51 ve flzeri” yas
araligindadir. Is tatmini bakimindan; “25 ve alt’” yasindaki dgretmenlerin is tatmin
ortalamas1 (3,268), “26-34” yas araligindaki 6gretmenlerin ortalamasi (3,2638) olarak
en diisiik oranda saptanmistir. Bunun yaninda, “51 ve iizeri” yaslardaki 6gretmenlerin is
tatmin ortalamasi (3,90) ile en yiiksek oranda saptanmistir. Is tatmininin anlatildig
birinci bdliimde, yas ve is tatmini arasindaki etkilesimin incelenmesi sonucu degisik
bulgular elde edildigi, ancak yasi daha biiyiik olan calisanlarin is tatmininin geng
calisanlara nazaran yiiksek oldugu anlatilmisti. Bu arastirmada; is tatmin oraninin (3,90)

ile en fazla “51 ve {izeri” yaslardaki 6gretmenlerde oldugu, “25 yas ve alt1” ile “26-34”
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yas araligindaki 6gretmenlerde ise en diisiik oldugu sonucuna ulasiimustir. Orgiitsel
baglilik kapsaminda ise; “25 ve Alt1” yas araligindaki 6gretmenlerin orgiitsel baglilik
ortalamasi (3,2533), “26-34” yas araligindaki 6gretmenlerin ortalamasi (3,0322) ve bu
iki gruba gore yasca ilerde olan “51 ve iizeri” 6gretmenlerin orgiitsel baglilik ortalamasi
ise (3,5327) ile en yiiksek oranda ¢ikmustir. Orgiitsel baghiligin anlatildigi ikinci
boliimde, ozellikle “Y Kusagina” mensup calisanlarin baglilik diizeylerinin diisiik
oldugu, ileri yaslardaki c¢alisanlarin baghilik diizeylerinin ise daha yiiksek oldugu
anlatilmisti. Bu arastirmada; “Y Kusagi” mensubu olan ‘25 ve alt1” ile “26-34” yas
araligindaki 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklariin diger yas gruplarina kiyasla en diisiik

seviyede oldugu sonucuna ulagilmistir.

Medeni durumlart kapsaminda katilimcilarin; %57,5’1 evli ve %42,5’i bekardir. Evli
olan dgretmenlerin is tatmini ortalamasi (3,7375), bekar 6gretmenlerin ortalamasi ise
(3,4157) olarak saptanmistir. Bu arastirmada; evlilerin is tatminlerinin bekarlara gore
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik bakimindan; evli 6gretmenlerin
orgiitsel baglilik ortalamas: (3,4783), bekar Ogretmenlerin ise (3,1575) olarak
saptanmigtir. Bu arastirmada; evlilerin 6rgiitsel bagliliklarinin bekarlara nazaran daha

yiiksek seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir.

Egitim seviyeleri bakimindan katilimcilarin; %85,6’s1 “Lisans”, %13,3’1 “Yiiksek
Lisans” ve %]1,1’i ise “Doktora” mezunudur. Is tatmin oranlar1 kapsaminda; “Lisans”
mezunlarinin ortalamasi (3,5619), “Yiiksek Lisans” mezunlarinin ortalamasi (3,8434)
ve “Doktora” mezunlarinin ortalamasi (3,7) olarak saptanmustir. Is tatmininin ele
alindig1 birinci bolimde, egitim seviyesinin is tatminine etkisinin tespitine yonelik
yapilan ¢alismalarda farkli sonuclar elde edildigi anlatilmisti. Bu arastirmada; egitim
seviyesi yliksek olanlarin is tatminlerinin de yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Orgiitsel baghlik bakimindan; “Lisans” mezunlarinin ortalamas: (3,2721), “Yiiksek
Lisans” mezunlarmin ortalamas1 (3,7749) ve “Doktora” mezunlarinin ortalamasi
(3,5556) olarak saptanmustir. Goriildiigli tizere en diisiik baghlik ortalamasi “Lisans”
mezunlarma aittir. Orgiitsel bagliligin ele alindif1 ikinci béliimde, egitim seviyesi
yiiksek olan calisanlarin farkli is bulma imkanlarinin fazlaligr ve yiiksek beklentileri
nedenleriyle orgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugu anlatilmisti. Bu aragtirmada; egitim

seviyesi yiiksek olanlarin orgiitsel bagliliklarinin ytiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Calisma siireleri bakimindan katilimeilaring %14,4°4 “1-5 Y1il”, %23,5’1 “6-10 Yil”,
%27,7°si “11-15 Y117, %18,2’si “16-20 Y11 ve %16,1°i “21 Yil ve Uzeri” zamandir
calismaktadir. Is tatmin oranlar1 kapsaminda; “1-5 Yil” arasi calisanlarin ortalamasi
(3,1366), “6-10 Yil” arasi ¢alisanlarin ortalamas1 (3,3336), “11-15 Yil” arasi
calisanlarin ortalamasi (3,9247), “16-20 Y1l” arasi ¢alisanlarin ortalamasi (3,7894) ve
“21 Y1l ve Uzeri” calisanlarm ortalamasi (3,6348) olarak saptanmistir. Calismanin
birinci bdliimiinde, is tecriibesine sahip c¢alisanlarin is tatminlerinin yiiksek seviyede
oldugu anlatilmisti. Bu arastirmada; is tecriibesi ile alakali olan ¢alisma siiresi fazla
olanlarin is tatminlerinin ¢alisma siiresi az olanlara kiyasla daha yiiksek oranda oldugu
sonucuna ulasilmustir. Orgiitsel baghilik kapsaminda; “1-5 Yil” arasi calisanlarin
ortalamasi (3,1057), “6-10 Y11” arasi ¢alisanlarin ortalamasi (3,0025), “11-15 Y1l” aras1
calisanlarin (3,6322), “16-20 Yil” aras1 ¢alisanlarm (3,5833) ve “21 Yil ve Uzeri”
calisanlarin (3,2766) olarak saptanmistir. Calismanin ikinci boliimiinde, uzun siire ayni
orgiit i¢erisinde ¢aliganlarin, yaptig1 yatirimlarin karsiligini ilerde alacagi diisiincesi ile
orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olacagi anlatilmisti. Bu arastirmada; calisma siiresi fazla
olanlarin orgiitsel bagliliklarinin ¢alisma siiresi daha az olanlara kiyasla fazla oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda; “Is Tatmini” ile “Orgiitsel Baglilk™ arasinda pozitif
yonlii ve (0,676) oraninda iliski oldugu gézlemlenmis ve aralarinda kuvvetli bir iligki

bulundugu sonucu elde edilmistir.

Ulasilan sonuglara gore; is tatmini arastirmasi kapsaminda 6gretmenlerin; cinsiyetlerine,
yaglarina, medeni durumlarina ve ¢alisma siirelerine gore is tatminleri arasinda anlamli
bir fark oldugu, egitim seviyelerine gore ise is tatminleri arasinda anlamli bir fark

olmadig ortaya ¢ikmustir.

Orgiitsel baglhlik arastirmasi kapsaminda Ogretmenlerin; cinsiyetlerine, yaslarina,
medeni durumlarina, ¢alisma stirelerine ve egitim seviyelerine gore orgiitsel bagliliklari

arasinda anlamli bir fark oldugu yapilan analizler sonucunda gézlenmistir.

Arastirma, i§ tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iliski dogrultusunda,
caliganin Orgiitlin ana unsuru olarak goriildiigii glinlimiizde, oOrgiitlerin ¢alisanin is
doyumunu ne derece artirdiginin orgilitsel bagliliga olan etkisinin detayli incelenmesi

bakimindan 6nem arz etmektedir.
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4’lincli Endistri Devrimi’nin (Endiistri 4.0) yasandigi gilinlimiizde, gelisen dijital
teknolojiye paralel olarak artmakta olan rekabet ortaminda insangiicii 6rgiitler acisindan
daha 6nemli hale gelmektedir. Orgiitlerin teknolojiye erisim ve kullanim konularinda
birbirleriyle esit imkanlara sahip olmalar1 nedeniyle, orgiitler i¢in calisan faktorii 6n
plana ¢ikmaktadir. Orgiitlerin planladiklar1 hedeflerine ulasmalari, verimli olabilmeleri
ve rekabet Ustiinliigii elde ederek, varliklarini = siirdiirebilmeleri maksadiyla,
calisanlarinin motivasyonlarin1 ve performanslarini artirmalart énem arz etmektedir.
Teknoloji ¢aginda diinyaya gelen ve teknoloji ile i¢ ice yetisen Y Kusagi ve 6zellikle Z
Kusagi calistiklart orgiitlerden farkli beklentiler igerisine gireceklerdir. Belirtilen tiim
hususlar bir arada degerlendirildiginde; is tatmini ve Orgiitsel baglilik kavramlarinin
onemi ortaya gikmaktadir. Orgiitler is tatmini ve orgiitsel baglihiga etki eden faktdrler
tizerinde durmali, iyilestirici tedbirler almali ve iki kavram arasindaki iliskinin
varhgmin farkinda olmahdirlar. Bu kapsamda orgiitlerin  gelecege yonelik IK

politikalar1 gelistirmeleri gerektigi degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK-1: Anket ve Arastirma Izin Talebi Onay1

i - " "‘.‘l TG,
25 A B\ ISTANBUL VALILIGI
(- PR ) ke il Milli Egitim Midirligi
‘\' '_‘_./J
Sayr  :59090411-20-E.9449043 14/05/2019

Konu : Anket ve Aragtirma Izin Talebi.
VALILIK MAKAMINA

llgi:  a) Nisantagt Universitesinin 18.04.2019 tarihli ve 254 sayih yazisu.
b) MEB. Yen. ve Eg. Tk. Gn. Md. 22.08.2017 tarih ve 12607291/ 2017/25 No'lu Gen.
¢) Milli Egitim Midiirligii Arastirma ve Anket Komisyonunun 07.05.2019 tarihli
tutanag.

Nisantasi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti yiiksck lisans 6grencisi Cihan
ATES'in "is Tatmininin Orgiitsel Baghh@a Etkisi" konulu tezi kapsamunda, ilimiz Sariyer
ilgesinde bulunan resmi egitim kurumlarinda: anket uygulama istemi hakkindaki ilgi (a) yaz:
ve ekleri Miidiirliigiimiizce incelenmigtir.

Arastirmacinin s6z konusu talebi; bilimsel ama¢ diginda kullamlmamasi, uygulama
sirasinda bir Grnegi miidiirligiimiizde muhafaza edilen mihiirlii ve imzal veri toplama
araclarimn  Kurumlarimiza arastirmaci  tarafindan  ulagtinlarak uygulamimasi,
katihmcilarin -~ goniilliiliik  esasina  gore secilmesi, aragtirma Sonu¢ raporunun
miidiirliigiimiizden izin alinmadan kamuoyuyla paylasiimamasi Kkosuluyla, okul
idarelerinin denetim, gizetim ve sorumlulugunda, egitim-GZretimi aksatmayacak
sekilde ilgi (b) Bakanhik emri esaslar dihilinde uygulanmasi, sonuctan Miidirligiimiize
rapor halinde (CD formatinda) bilgi verilmesi Kkaydiyla Miidirliigiimiizce uygun
goriilmektedir.

Makamlarimizca da uygun gériilmesi halinde olurlanmza arz ederim.

Levent YAZICI
11 Milli Egitim Miidiiri

Ek:
1- Genelge.
2- Komisyon Tutanag.
OLUR
14/05/2019

Ahmet Hamdi USTA
Vali a.
Vali Yardimcisi

Milli Egitim Madtrlogg Binbirdirek M. fmran Oktem Cad. A, BALTA VHKI
No:1 Eski Adliye Binast Sultanahmet Fatih/Istanbul Tel:(0 212) 455 04 00-239
E-Posta: sgb34@meb pov.tr

13y evrak ghven|i chektronik iman ile imml st hiups:/evaksorgu.meb.gov ir adresinden e2ed-309e-374a-aale-7f65 woduile teyi edileditic
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EK-2 : Anket Formlar

KIiSISEL BiLGI FORMU
L. Cinsiyetiniz :

Kadm ( ) Erkek ()
& Yaginz :

25 ve aln ¢ )

26-34 L =)
35-44 ()
45-50 :3)

Stveiizen ( )
3 Medeni Durumunuz :

Evii () Bekir ()
4. Egitim Seviyeniz :

Lisans () Yiksck Lisans () Doktora ()
5. Mesleginizde Cahisma Siireniz :

1-5wl (')

6-10wl ()

=15y ()

16-20,1 ()

21 wil ve fizeri( )
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MINNESOTA IS TATMINI OLCEGIH

Kararsizim

Hig Memnun
Memnun |

Isimin beni her zaman mesgul etmesinden

Tek bagima ¢aligma olanagim olmasi bakimindan

»

Ara sira defigik sevler yapubilme sansim olmass
bekimmdan

Toplumda “saygin bir kigi” olma sansim bana
vermesi bakimindan

Yoneticilerin idare tarzi agisandan

Yineticilerin karar vermedeki yetenegi bakimandan

N||=n| >

Viedanmma aykin olmayan geyler yapabilme
sansamn olmasi acisindan

Bana sabit bir ig saplamas: bakimindan

© |

Bagkalan igin bir geyler yapabilme olanagina sahip
olmam agisindan

Kigilere ne yapacaklarim sdyleme sansim olmasy
bakimundan

1.

Kendi yetencklerimi kullanarak bir seyler
vapabilme sansimm olmasi agisidan

12,

Isle ilgili alinan kararlann uygulamaya konmas:
bakimindan

13

Yaptigim i kargih@inda aldifim ticret bakimindan

4.

Ig iginde terfi olanafimem olmas: agisindan

I5.

Kendi kararlarum uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16,

Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme
sensint bana saglamas bakimindan

17.

Caligma gartlan bakimindan

Cahgma arkadaglanmumn bir birleriyle anlagmalan
acisindan

19,

Yapugim iyi bir i karsihifinda takdir edilmem
acisindan

Yapuam i kargih@inda duydugum bagan hissinden
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ALLEN-MEYER ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGH

Kesinlikle

Katlmivorum

Kararsiom

Katilivorum

Kesinlikle

Meslek hayatimn geni kalan kismum ¢ahgmakia
oldugum kurumda gegirmek beni ok mutly eder.

Cabigugim kurumun meselelerini sanki kendi
meselelerimmis gibi hissederim.

Caligtifim kuruma giiclt bir sidiyet hisss
duyuyorum.

Kendimi galigtifim kuruma “duygusal olarak bagh”
hissedivorum.

Kendimi ¢alistifim kurumda "ailenin bir pargas:”
olarak priyorum,

Caligtigim kurumun benim igin gok dzel bir anlanu
bulunmaktadir.

Su anda kendi istefimden ziyade mechuriyetten
dolayr bu kurulugta cahigivorum.

Istesem de gu anda cahigtifim kurumdan
aynlabilecek durumda degilim.

Su anda ¢ahigtifaim kurumdan aynlacak olsam
havatum altiist olur.

10.

Fazla altematifim olmadi@ igin galistigim
kurumdan aynimay: distnmiyorum.

11

Calistifsm kuruma kendimden o kadar gok sev
verdim ki, buradan aynimay dilgiinemiyorum,

12,

Caligtfim kurumddan aynlacak olsam, bagkn iy
bulma imkdnim sinirl olur,

13,

Bu kurumda galigmaya devam etmek igin bir
zorunluluk hissetmiyorum.,

14.

Benim igin avantail da olsa ¢ahigtifim kurumdan gu
anda aynimamn dofru olmadifim ddgiinilyorum.

15,

Caligtifim kurumdan aynbirsam kendimi suglu
hissedeti

16.

Caligtiam Kurum sadakat gosterilccek bir
uramdur

17.

Buradaki insaniars kary: yOkUmIGIIK Risscttgim
igin galsgtsfam kuremdan su anda aynlamam.

Calistiym kuruma gok sey borgluyum.
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OZGECMIS

Cihan ATES 20 Ekim 1981 tarihinde Hatay’in Iskenderun ilgesinde diinyaya gelmistir.
[Ikégrenimini Iskenderun Demir-Celik Ilkdgretim Okulunda, orta 6grenimini Istiklal
Makzume Anadolu Lisesinde ve lise 6grenimini Bursa Isiklar Askeri Lisesinde
tamamlamay1 miiteakip, 2003 yilinda Kara Harp Okulundan mezun olmustur. Halen
Jandarma Genel Komutanliginda subay olarak gérev yapmakta olup, evli ve bir cocuk

babasidir.
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