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Giliniimiizde ¢aligma hayatinda is tatmini ve orgiitsel baglilig1 etkileyen bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Calisanlarin egitim diizeyi, yasi, gelir seviyesi, calisma siiresi gibi
birgok etken hem is tatmin hem de &rgiitsel baghlik diizeyine etki etmektedir. Ote
yandan literatiirde orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen birgok
calisma bulunmaktadir. Bu calismanin amaci bir Kamu Iktisadi Kurulusunda
calisanlarin oOrglitsel baglilik ve is tatmini diizeyleri ile demografik 6zelliklerinin
etkilesimini incelemektir. Bu amagla is tatmini Ol¢limii; bireysel tatmin, orgiitsel
tatmin ve yonetsel tatmin olarak, orgiitsel baglilik dlciimii ise; duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devam baglilig1 olarak {i¢ boyutta ele alinmistir. Calismada tim
bu boyutlarin birbirleriyle ve demografik 6zellikler ile arasindaki iliski aragtirilmistir.
Is tatmini ve orgiitsel baghlik ile ilgili literatiir taramasi yapilmis, arastirmanin
amacina yonelik olarak kurumda calisanlara anket uygulamasi yapilmistir. Anket
uygulamasi kurumun 535 c¢alisanina uygulanmistir. Calismanin amacina uygun bir
sekilde model gelistirilmis ve hipotezler kurulmustur. Calismanin sonucuna gore;
calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baghliklar1 demografik 6zelliklere bagh olarak
degismektedir. Kurum calisanlarinin orgiitsel baglilik alt boyutlar1 incelendiginde en
yiiksek bagliligin devamlilik bagliligr oldugu goriilmektedir. Bunu sirast ile duygusal
ve normatif baglilik takip etmistir. Caligsanlar i¢in en yiiksek ortalamaya sahip is tatmin
boyutu da bireysel i tatminidir. Ardindan yonetsel ve orgiitsel is tatmini gelmektedir.
Orgiitsel ve yonetsel is tatmini, duygusal ve normatif bagllikla iliskili iken, bireysel
is tatmininin bagliligin ti¢ boyutu ile iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Orgiitsel Baglilik, is Tatmini,
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Today, there are so many factors affecting job satisfaction and organizational commitment in
work life. Many factors such as the level of education, age, income level and working time of
employees have an impact on both job satisfaction and organizational commitment levels . On
the other hand, in literature, there are many studies examining the relationship between job
satisfaction and organizational commitment. The aim of this study is to analyze the interaction
of organizational commitment and job satisfaction level of employees working in a
government-owned corporation with their demographic characteristics. For this purpose, the
measurement of job satisfaction has been discussed in three dimensions as individual
satisfaction, organizational satisfaction and administrative satisfaction; and organizational
commitment measurement as affective commitment, normative commitment and continuance
commitment. In the study, the relationship of these dimensions with each other and their
relationship with demographic characteristics have been researched. Literature search related
to job satisfaction and organizational commitment has been done, and for the purpose of the
study, a questionnaire has been conducted on the employees working in the institution. The
guestionnaire was carried out on 535 employees of the institution. In accordance with the
objectives of the study, model was developed and hypotheses were established. According to
the results of the study; job satisfaction and organizational commitment of employees varies
depending on their demographic characteristics. When the sub-dimensions of organizational
commitment of the company's employees are analyzed, continuance commitment is observed
as the highest commitment. It is respectively followed by emotional and normative
commitment . For the employees, the highest dimension of job satisfaction is individual
satisfaction. It is followed by administrative and organizational job satisfaction. While
organizational and administrative job satisfaction are associated with emotional and normative
commitment, it is observed that individual job satisfaction is in relation with the three
dimensions of the commitment.

Keywords: Organization, Organizational Commitment ,Job Satisfaction




GIRIS
Calisanlar, giinliik yasamlarinin 6nemli bir kismini igyerlerinde gecirmektedirler. Bu
nedenle ¢alisanin is yeri ve is yerindeki ruh hali 6nemlidir. Is yerinde is tatmini saglan-

mayan calisan 6zel hayatinda bu tatminsizligi gidermeye yonelik hareket edecek, belki

de alternatif is olanaklarini degerlendirmeye baslayacaktir.

Orgiitsel baglilik ¢aliganin devamsizlik yapmadan ise gidip gelmesi degildir. Calisanin,
Orgiitlin tiim degerlerini, orgiit kiiltiiriinii, vizyonunu ve misyonunu benimseyerek, orgii-
tiin menfaatine hareket etmesidir. Is tatmini olmayan ya da diisiik olan ¢alisanin drgiitsel
baglilig1 da diisiik olacak ve verimi diisecektir. Bu isletmenin iiretim kalitesini ve varli-

gin1 tehlikeye sokar.

Gunumuz kiresel ekonomi kosullarinda isletmeler, uzun sureli ayakta kalabilmek, degi-
simlere ayak uydurabilmek icin, isletmede fark yaratacak olan insana yatirim yapmak-
tadirlar. Orgiitiin amag ve hedeflerini, kiiltiiriinii benimseyen, kendi hedeflerini drgiitsel
hedeflerin 1s181nda olusturan calisan, is tatmini ve orgiitsel baglilig1 yiiksek, orgiitii ba-
sartya gotiirecek olan calisandir. Bu tip ¢alisanlar, orgiitiin yagsamin siirdiirebilmesi ba-
kimindan stratejik bir 6neme sahiptirler. Isletmeler icin, yatinm yaptiklari, tecribeli
calisanlarinin rgiitten ayrilmalarini engelleyebilmek, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini
ve is tatminlerini arttirabilmek, genel olarak ¢alisan memnuniyetini saglayabilmek, mal
ve/veya hizmet Uretmek kadar énemli gorilmektedir. Cunkd, orgiitsel baglilig1 yiiksek
calisanin verimliligi fazla, devamsizlig1 az olacaktir, 6rgiit amaglarina ulasabilmek igin

ek caba harcayacaktir.

Is tatmini ve orgiitsel bagllik; bireysel, drgiitsel ve toplumsal sonuglar dogurur. Bu ne-
denle toplumda saglikli, kendine giivenen bireyler igin ve orgiitsel etkinligi saglamak
icin, yonetimin gorevi calisanlarinin is tatminini ve 6rgltsel bagliligini saglayabilmesi-
dir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik ve is tatmini {izerine yapilmis bir¢ok arastirma
oldugu goriilmektedir. Bu ¢alisma; toplum, 6rglt ve birey agisindan bdylesine 6nemli
sonuglar1 olduguna inanilan 6rgiitsel baglilik ve is tatmini konusunun bir Kamu Iktisadi

Kurulusunda ¢alisanlar tizerinde uygulamasini icermektedir.



Arastirmanin Konusu

Arastirmada kurumda ¢aligsanlarin is tatminleri ve Orgiite olan baglilik diizeyleri arasin-

daki iligki ve bunlarin demografik faktorlerden etkilenip etkilenmedigi incelenmistir.

1. Calisanlarin is tatmini ve orgiitsel baghiliklar1 demografik 6zelliklere bagli ola-
rak degismekte midir?

2. Calisanlarin is tatmini ile orgiitsel baglilik boyutlari arasinda bir iliski var midir?
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Anket yontemi kullanilarak kurumda yapilan bu calismada, calisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baghlik diizeylerini ortaya koyarak, bu ikisi arasindaki iliskiyi; demografik
degiskenlerin i tatmininin ve oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini incelemek, ¢ikan
sonuglara gore, sorunlar saptayip ¢6ziim Onerileri getirmek amaglanmistir. Bu amagla is
tatmini 6l¢iimii i¢in, Minnesota Is Tatmini Olgegi; bireysel tatmin, 6rgutsel tatmin ve
yonetsel tatmin olarak ii¢c boyutta ele alinmistir. Orgiitsel baghlik ise; Allen ve Meyer’e
ait; duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 boyutlarini 6lgen ti¢ boyutlu

Olgek ile incelenmistir.
Arastirmanmin Kapsam ve Sinirlari

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun, uygulanan anket formunu dogru ve tarafsiz bir
sekilde cevaplandirdigr kabul edilmistir. Aragtirmanin 6rneklemini kurumda gorev ya-
pan gise personelleri, dagiticilar, memurlar, miidiirler ve digerleri olusturmaktadir. An-
ket sorular1 ¢ogaltilarak, kurumsal bir egitim programi igin bir araya gelmis 600 kisiden
560 kisiye uygulanmistir. Uygulanan anketlerden kullanilabilir anket sayis1 535°tir. Elde
edilen sonuglar sadece bu kuruma 6zgi sonuclar olup, sadece kurum g6z 6niine alinarak
degerlendirilebilir. Bu calismada, is tatmininin ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarina,
orglitsel bagliligin is tatminine olan etkileri sorgulanmaktadir. Amme hizmeti sunan bir
kamu kurumunda ¢alisanlarla sinirlidir. Ulasilan sonuglarin giivenilirlik ve gegerliligi,

kullanilan anketle katilanlarla smirlidir.



Arastirmanin Yontemi

Bir kamu kurumunda c¢alisanlarin, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
iligki ile demografik faktorlerin bunlar tizerindeki etkisinin incelemek amaciyla ii¢ bo-

liimden olusan bir anket uygulamasi hazirlanmistir.

Birinci boliimde demografik degiskenlere ve katilimcilarin ¢aligma durumlarina iligkin
10 soru yer almaktadir. Bu sorularla katilimcilarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egi-
tim durumu ve gelir diizeyi, kurumda ¢alisma siiresi, pozisyonu, yonetim sorumlulugu,

calisma sekli ve caligilan il hakkinda bilgi edinilmek istenmistir.

Ikinci boliimde; Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Modeli kulla-
nilmis olup, “duygusal baghlik”, “devamlilik baglilig1” ve “normatif baglilik™ olarak ii¢
boyutta ele alinmistir. Bu boliimde toplam 17 soru sorulmustur. 1-2-3-13-15-16-17
numarali sorular duygusal bagliligi; 4-5-6-7-8-9 numarali sorular devam bagliligini; 10-
11-12-14 numarali sorular normatif baglilig1 6lgmek amaciyla sorulmustur. Likert tipi
oleek kullamlmustir. Olgekteki secenekler; ““Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyo-
rum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle katiliyorum” seklinde olusturulmus
ve analizde kullanilmak iizere sirasiyla 1’den 5’e kadar dlgeklendirilmistir. Anketlerin
toplanmasindan sonra veriler SPSS 15.0 programi1 kullanilarak faktor analizine tabi tu-
tulmus ve olusturulan boyutlar, cinsiyet, medeni durum, yas, ¢alisma siiresi, egitim vb.
degiskenlere gore analiz edilmistir. Hipotezlerin test edilmesi asamasinda, t-testi, tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) ve korelasyon analizi tekniklerinden yararlanilmistir.

Uclincii boliimde; Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmis olup, “ydnetsel is tatmini”,
“bireysel is tatmini” ve “Orglitsel is tatmini” olarak {i¢ boyutta ele alinmigtir. Bu bo-
liimde toplam 20 soru sorulmustur. 1-8-9-10-11-12-13-14 numarali sorular bireysel is
tatminini; 2-3-4-15-18 numarali sorular orgiitsel is tatminini; 5-6-7-16-17-19-20 numa-
ral1 sorular yonetsel is tatmini 6lgmek amaciyla sorulmustur. Likert tipi 6l¢ek kullanil-
mistir. Olgekteki segenekler; “Hi¢ memnun degilim”, “Memnun Degilim”, “Kararsi-
zim”, “Memnunum, “Kesinlikle Memnunum’’ ve seklinde olusturulmus ve analizde

kullanilmak tizere sirasiyla 1’den 5’e kadar 6l¢eklendirilmistir.



BOLUM 1: ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, GOSTERGELERI,
ETKILEYEN FAKTORLER VE SONUCLARI

1.1. Orgiitsel Baghlik Kavram
1.1.1. Tanim ve Onemi

Orgiit; personelin davranislarini ve ¢alisilan yerin genel goriintiisiinii sekillendiren, sim-
geler araciligiyla 6grenilebilen ve 6gretilebilen, kusaktan kusaga aktarilan, degisebilir
nitelikteki deger, diisiince ve kurallar biitiiniidiir (Tdk, 27/03/2016). Orgiitler ortak
amaglar dogrultusunda bir araya gelmis ¢alisanlardan olusan, maddi ve manevi kaynak-
larla bezenmis, hukuksal zemine oturtulmus canli, dinamik toplumsal sistemlerdir (K0-

se, 2001, 5.128).

Baglilik; birine bagl olma durumu, birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gos-
terme, sadakat anlamina gelmektedir (Tdk 27/03/2016). Insan faktdriiniin bulundugu her

yerde baglilik s6z konusudur.

Orgiitsel baglilik en basit tanimiyla, calisan ve 6rgiit arasindaki bagdir ve bu bag calisa-
nin Orgute yikledigi anlama gore sekil alir. Calisanin 6rgiite kars hissettigi bagin giicii-

nl ve derecesini ifade etmektedir (Bayram, 2005: 125).

Orgiitsel baglilik birgok disiplin alaninin konusu oldugundan birden fazla tanimi vardir.
Orgiitsel psikoloji, sosyal psikoloji ve &rgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerin arastir-

macilar farkli bakis agilari ile orgiitsel bagliligi ele almaktadirlar.
Orgiitsel bagliligin literatiirdeki farkli tanmimlarina goz atacak olursak;

Calisanin orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiitle i¢ ice olma kuvvetidir. Orgiitle 6zdeslesme,
diger calisanlarla birlikte orglitsel amaglarin paylasilmasi, orgiite ait olma duygusu ve
Orgltun amaclarini, politikalarint desteklemeyi kapsayan sadakat boyutunu igermektedir
(Yuceler, 2009, 447).

Calisanin, Orgiitiin yararina elinden geleni yapmasi, devamliligini saglamasi ve iyi kotii
yonleri ile orgilitiinii oldugu gibi kabul etmesidir. Ancak bu sekilde orgiit varligini siir-

diirebilir ve kendini gelistirme imkanini yakalar (Glizelbayram, 2013: 58).
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Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin gosterdigi sadakatle ilgilidir (Bagci

2013: 168).

Calisanlarin, orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin gérmeleridir (Ozsoy, 2004:
13).

Orgiitsel baglilik calisanin orgiite karsi tutumlarini ifade etmektedir. Calisan ile 6rgiit
arasindaki bagi yansitan, ¢alisanin orgiitte kalmaya devam etme kararina yol agan bir

durumdur (Meyer ve Allen,1991: 67).

Orgiitsel baglilik; Meyer ve Allen tarafindan duygusal baglilik, devamlilik baghlig ve
normatif baglilik olarak (¢ boyutta incelenmistir. Bireyin orgiitiine bagl olup olmadigi
da bu ii¢ boyutun etkilesimi ile anlasilmaktadir. Bireylerin orgiitlerine siki sikiya baglh

olmalar1 onlarin yasam tatminlerini artirabilir.

Orgiitsel baghlik, orgiitiin ¢alisanlardan en verimli sekilde yararlanabilmesini saglar.
Baglilik duygusu olan ¢alisan, her sart ve kosulda orgiitte kalan, diizenli olarak ise ge-
len, mesai saatinin tamamini ise harcayan, isletmenin yatirimlarina destek olan ve orgii-
tiin amaglarina hizmet edendir. (Meyer & Allen, 1997; 3). Bu duygu c¢alisanin perfor-
mansini yiikseltir, kaliteyi arttirir, ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi is-

tenmeyen sonuglari azaltir (Bayram,2005; 125).

Orgiit canl1 bir organizmadir, galisanlar ise bu organizmanin vazgecilemez birer parca-
sidir. Bu nedenle orgiitsel baglilik orgiitler agisindan yasamsal bir kaynaktir. Orgiitsel
baglilig1 olmayan calisanin Orgiite ilk tepkisi ise ge¢ kalma, devamsizlik ya da isi bi-
rakma olacaktir. Orgiitsel baglilik is tatmini, performans, moral, ise sartlma gibi tutum-
sal, duygusal ve bilissel kavramlarla iliskilidir (Akinci, Coskun,2007;147). Orgitsel
baglilig1 yiiksek calisanlar; sadik, sorumluluk duygusu yiksek, tretken, uyumlu ve is
tatmini yiiksek ve Orgiite maliyeti diislik olan ¢alisanlardir. Caligmanin bundan sonraki

kisminda orgiitsel baglilik gostergeleri lizerinde durulacaktir.
1.1.2. Orgiitsel Baghhk Gostergeleri

Orgiitsel baghlik; calisanlarin &rgiitiin basaris1 igin siirekli olarak gayret ettikleri bir

stirectir(Vural ve Coskun, 2007:149). Subjektif bir kavram oldugundan; kisiye, zamana



ve mekana gore degisebilir. Calisanlarin orgiitsel baglilik gdsterip gostermedigini belir-

lemede kullanilan kriterler sunlardir (ibicioglu, 2000: 14-15).
1.1.2.1. Orgiitiin Amaclarim Benimseme

Orgiitiin amaglarin1 benimseme &rgiite baglilik duymasinin én kosuludur. Calisanlarin
Orgiite bagliliginin en 6nemli gostergesi Orgiitiin amaglart ile ¢alisanin amaclarinin 6r-
tiismesi durumudur. Bu durumda kendi amacina ulagsmak icin gayret eden ¢alisan, 6rgii-
tiin amaglarina da hizmet etmis olacaktir. Bu nedenle 6rgiitiin amag¢ ve degerlerini be-
nimseyen calisanin Orgiitsel bagliligi yiiksek olacaktir. Calisanin beklentileri kendi

amaglart dogrultusunda sekillenecektir.

Orgiit ile ¢alisanin amaglar1 drtiistiigiinde orgiitiin ¢alisanlarina sunduklari, ¢alisanlarin
beklentilerini karsilayacaktir. Calisanin beklentileri ile orgiitiin ¢alisana sunduklari ara-
sinda farklilik varsa, bu orgiitsel baghlik diizeyini belirleyecek dnemli bir durumdur
(Ince ve Giil, 2005: 9).

1.1.2.2. Orgiit I¢in Fedakarhk Yapabilme

Orgiitsel baglihgin diger bir gostergesi, calisanlarin 6rgiit icin kendilerinden beklenen-
den daha fazla fedakarlikta bulunmasidir. Buradaki en dnemli ayrint1 ¢caliganin herhangi
kisisel beklenti i¢ine girmeden, tamamen Orgiitiin basarisi i¢in fedakarlikta bulunmasi-

dir. Calisanin orgiit i¢in ¢gabalamasi, kisinin Orgutini benimsedigini gostermektedir.

Ikinci Diinya Savasindan sonra Japonya ekonomisi ¢ok biiyiik zarar gormesine ragmen

baglilig: yiiksek ¢alisanlar sayesinde ¢ok ¢abuk toparlanmistir (Ince ve Giil, 2005: 10)
1.1.2.3. Orgiit Uyeliginin Devamu i¢in Giiclii Bir istek Duyma

Orgiit {iyeliginin devamu igin giiclii istek duyma calisanin érgiitiine yonelik olumlu duy-
gularmin bir sonucudur. Calisanin orgiite baglhiligi, orgiitiin de calisana baglanmasidir.
Calisanin baglhihigi azaldikga, Orgiitiin de baglhiligi azalacagindan, calisana olan ilgisi
azalacaktir. Calisanin orgiite duydugu bagliligin temelinde, 6rgiitiin bireyin problemleri
ile ilgilenme derecesi yatar. Ayrica, orgiit i¢cinde kariyer imkani, adalet, etkili iletigim,

sosyal faaliyetler vb. faktorler orgiitsel liyeligi devam ettirme istegini arttirir.



1.1.2.4. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Ozdeslesme, uyma davranisidir (Eren,2007:117). Calisanin diger calisanlarla veya orgiit
ile arasinda ortak yanlar bulup, davramslarini ona gére sekillendirmesidir. Orgitsel 6z-
deslesme; genel olarak orgiitiin tiim degerleri ile biitiinlesmedir. Kisinin benligini belir-
gin bir orgiit kimligi agisindan tanimlamaya hazir olma durumudur (Tiziin, Cag-
lar,2008:1012). Calisan, ¢evresindekilere galistig1 orgiitii gururla anlatabiliyorsa, kendi-
ni tanitirken orgiitii ne kadar ¢ok kullaniyorsa, 6zdeslesme duygusu o kadar giicliidiir

(Bagyigit, 2006:67).
1.1.2.5. i¢sellestirme

I¢sellestirme; calisanlarin kendi kiiltiirii ile &rgiit kiiltiiriinii kendi kisiliginde degerlendi-
rerek benimsemesidir. Boylece kisi toplumsallagarak hem 6grenir hem de bu 6grendik-
lerini kabullenir. Caligsanlarin, orgiitiin faaliyetlerini ne 6l¢iide kendi amaglart bakimin-
dan uygun gordiigii, i¢sellestirdigi ve benimsedigidir. Orgiitsel bagliligin son gostergesi
olan igsellestirme; kisinin kiltiirii ile ilgili, deger ve kurallar1 kendi kisiliginde deger-
lendirerek benimsemesidir. Calisanlar, orgiitiin amag ve degerlerini i¢sellestirebilirlerse,
orgiite olan baghliklar1 da o oranda degisecektir. Orgut yonetiminin ilgili tutum ve
inanglari, ¢alisanlarin kendi amag¢ ve degerleriyle Ortiistiigii oranda Orgiitsel amag ve

degerler i¢sellestirilmektedir (Ince ve Giil, 2005, s.11).
1.1.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde, arastirmacilarin bu konuda degisik goriisleri
oldugu goriilmektedir. Genel olarak kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olarak ii¢
boliimde incelenmektedir. Calisanin Orgiite baglilik derecesini arttiran ya da azaltan

faktorlerdir.
1.1.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik ¢ok sayida
aragtirma bulunmaktadir. Kisiden kisiye degisen bireysel faktorlerin, drgutsel baglilik
tizerinde ¢ok etkili oldugu one stiriilmektedir. Kisisel faktorler, calisanin 6rgiitii benim-

seyerek uzun siire 6rgutte kalmasi i¢in énemli bir etkendir (ince, Giil, 2005:59) Cinsi-



yet, yas, medeni hal ve egitim seviyesindeki farkliliklar 6rgiitsel bagliliga etki eden bi-

reysel faktorlerdir.
1.1.3.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ve oOrgutsel baghlik arasindaki iligskiyi incelemek igin yapilan arastirmalarda
birbirinden farkli sonuclar elde edilmistir (Kilig, 2008:56). Yapilan arastirmalar deger-
lendirildiginde, kadin ve erkek calisanlarin orgiitsel bagliliklarin hakkinda ortak bir so-
nuca varildig1 sdylenemez. Bazi ¢alismalarda kadin ve erkek calisanlarin orgiitsel bagli-
lik diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermezken, bazilarinda kadin ¢alisanlarin,
bazilarinda ise erkek calisanlarin, Orgiitsel bagliliklariin daha yiiksek oldugunu 6ne

stirilmiistiir.

Erkeklerin orgiitsel bagliliklariin kadinlara oranla daha diisiik oldugunu savunanlar;
Calisma ortaminda genelde olumsuz olaylarla miicadele eden kadinlarin bu olaylarin
etkisi ile daha tutarl ve istikrarli davrandigim diisiinmektedirler. (Ince, Guil, 2005:63).
Erkeklerin orgiitsel bagliliginin kadinlara oranla daha yiiksek oldugunu savunanlar ise;
is yasaminin siirekli ev isleri ile ugrasan kadinlara agir geldigini, bu nedenle devamsiz-
lik, isten ayrilma gibi durumlarin kadinlarda daha ¢ok yasandigini belirtmektedirler
(Eren, 1996:268).

GunUm(z yasam kosullari, toplumda kadina ve erkege bigilen roller arasindaki sinirlart
kaldirmistir. Bu yeni algi kadinlarin is yasamindaki éneminin artmasina dolayisiyla cin-

siyetin orgitsel baglilik tizerindeki etkisinin degismesine neden olmustur.
1.1.3.1.2. Yas

Is hayatma yeni atilan daha iyi is bulabilme iimidi ile ¢alisan genglerin drgiitsel baglilik-
lar1 uzun zaman ¢aligmis olan yaslilara gore daha diistiktiir. Yaslilarin orgiitsel baglilik-
lar1 yeni is bulma imkanlarinin az olmasi ve uzun siire ¢alistiklar1 orgiite psikolojik ola-

rak baglanmalari1 nedeniyle yiiksek olabilmektedir. (Demir, 2012:2)

Uzun yillar ayni orgiitte calismis kisiler, orgiit kiiltiiriine ve normlarina alismislardir. Bu
nedenle yeni is arama gabalar1 yerine ayni orgiit iginde yiikselme istegi i¢inde olabilir-
ler. Bu nedenle yasi ilerlemis olan ¢alisanlar 6rgiit i¢indeki gorevlerinden daha memnun

olma egilimindedirler (Cakir, 2001:100).



Arastirmalara gore yas ile Orglitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.
Yas ile devam baglilig1 arasinda ise anlamli bir iliski goriilmektedir. Calisan yaslandik-
c¢a, yeni is olanaklarinin azalmasi ve Orgiitten ayrilmanin maliyetinin artmasi nedeniyle
calisganin zorunlu baglilik davranisina yonelecegi sdylenebilmektedir (Tirkog-

lu,2011:24).
1.1.3.1.3. Medeni Hal

Calisanlarin evli veya bekar olmalar1 orgiitsel baglilik {izerinde etkilidir. Bireylerin evli
ya da bekar olmalari, sorumluluk duygularini gelisimini etkiler. Evli ¢alisanlarin de-
vamlilik ve genel orgiitsel bagliliklart bekar ¢alisanlardan daha yiiksektir. Evli olanlar
bir aile sorumlulugu tasidiklarindan isten ayrilmalar1 daha zordur, bu nedenle orgiitleri-
ne kars1 baglilik duygulari olabilir. Evli bayanlar ¢ocuk sahibi olduklarinda is hayatlari-
na ara verebilmektedirler, bu nedenle evli erkeklerin orgiitsel baghlik diizeyleri daha
yuksektir denebilir (Ersoy, 2007:78). Evlilik kadinlarin sorumluluklarini ve is yiikiinii
arttirdigindan orgiitsel bagliliklarint azaltirken, erkeklerin hayatlarini diizene soktugun-

dan orgiitsel bagliliklarini arttirir.
1.1.3.1.4. Kidem

Bireylerin ¢aligma siiresi arttik¢a, ¢alisanin kuruma yaptig1 yatirimlar ve kisinin gayreti

artacagindan, orgiite olan bagliliklart da artacaktir. (Giilliioglu,2012, 5.79).

Bireyin orgiitte ¢alisma siiresi hem kendine hem de kuruma yaptig1 yatirimdir. Hizmet
stiresi fazla olan c¢alisan ylikselme olanaklarini, kazanglarini, yatirnmlarini ve yeniden
baslamanin maliyetini goz onilinde bulundurur. Ciinkii zaman i¢inde kurumun g¢aligana,

calisanin da kuruma yaptig1 yatirimlar artar.

Calisan maddi ya da manevi elde ettiklerini yitirmek istemeyeceginden, orgiitsel bagli-
l1g1 yiiksek olacaktir diyebiliriz. Ancak, kisinin orgiitte ¢alisma siiresinin uzun olmasi,

her zaman oOrguitsel bagliligin olmasi1 anlamina gelmez (Balay,2000:55).
1.1.3.1.5. Egitim

Egitim diizeyi; kisinin hayata bakisini, is hayatindan beklentilerini etkileyen 6nemli bir
faktordiir. Calisanlarin egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonde bir iligki

vardir. Caliganin, egitim diizeyi yiikseldikce orgiitsel bagliligi azalmaktadir. Clinkii egi-



tim durumu yiiksek olanlar daha fazla is alternatiflerine sahiptirler (Yal¢m ve Iplik,

2005:400).

Egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisan Orgltten hak ettigi degeri gérmek ve 6rgt igin de-
gerli oldugunu hissetmek ister. Bunu hissetmedigi durumda ya da orgiitiin ¢alisanin
beklentilerini karsilamamasi halinde ¢alisan kendi bilgisine, egitimine uygun alternatif
is firsatlarin1 degerlendirmek isteyebilir. Bu nedenle 6rgiitsel bagliligr diisiiktiir. Egitim
diizeyi diisiik olan calisan ise, alternatif is imkan1 kisitl oldugundan, orgiitsel baglilig

oldukca yuksektir.
1.1.3.2. Orgutsel Faktorler

Calisanin baglilik duygusunu etkileyen bireysel faktorler ne olursa olsun, orgiit kaynakl
bazi1 sorunlar ¢alisanin baglilik duygusunu zedeleyecektir. Bir orgiitteki ¢alisma ortami-
nin kalitesi ne kadar yiliksek olursa ¢alisanlarin memnuniyeti de o derecede artacaktir
(Saldamli, 2009: 36) Alt diizey c¢alisanlar i¢in yas, medeni durum, egitim gibi kisisel
faktorler orgutsel bagliligi daha ¢ok etkilerken, tist diizey ¢alisanlar igin oOrgiitsel 6zel-
likler orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilemektedir (Cohen,1992:554)

Orgiitsel faktorler bu calismada isin niteligi ,yonetim sekli, tcret, 6rgit kilttrd, orgut-
sel adalet, stres, Orgiitsel 6diiller, takim ¢alismasi, kariyer, monotonluk, ¢alisma ortamu,
rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi, iletisim, , sosyal giivenlik basliklar1 altinda aciklanacak-

tir.
1.1.3.2.1. Isin Niteligi

Isin niteligi; orgiitsel baghilig: etkileyen dnemli bir faktordiir. Orgitsel baglilik hakkinda
yapilan ilk ¢aligmalardan bugiline kadar gecerliligini ve 6nemini korumustur. Yapilan
isin niteligi, calisan kisinin bilgi ve becerisine uygun olmalidir. Isin zorlugu, bireyin
isle 6zdeslesebilmesi, isin sorumluluk alani, geri bildirim, ¢alisanin 6rgiitsel bagliligini
etkiler. Isin dnemi, “bir isin orgiitte ya da dis ¢evrede, insanlarin yasam iizerindeki et-
kisi” olarak ifade edilmektedir (S6kmen, 2000:60). Calisanlarin gérev alanlar1 genisle-
dikce deneyimlerinin de artacak, bu da Orgiitsel bagliliklarinin artacaktir (Guglu,
2006:64). Bu durumda is zenginlestirme ve is rotasyonunun ¢alisanlarin 6rgiitsel bagli-

liklarini arttirmaya yonelik ¢aligmalar oldugu sdylenebilir.
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1.1.3.2.2. Yonetim Sekli

Yonetim, ¢alisanlar araciligi ile is gérmektir (Kocgel, 2010:59). Yonetim sekli ¢alisanla-
rin Orgiitiin amaglarina hizmet etme derecesini etkiler. Esnek ve katilimci yonetim sekli,
calisanlarin orgiitsel baghiligini arttirirken, yonetimin tek elde toplandigi kati bir yone-

tim sekli ise baglilik duygusunu azaltmaktadir. (Saldamli, 2009: 37).

Yoneticiler, calisanlar1 yaptiklari isle ilgili karar alma konusunda 6zgiir birakabilirler.
Isini nasil yapacagina kendi karar veren calisan kuruma karsi daha olumlu duygular
gelistirmekte ve bunun orgiitsel bagliligi arttirmasi  beklenmektedir. (Ince
,GUl,2005:73). Yoneticiler, ¢alisanlarinin ihtiyaglari ile ilgilenmeli Bununla birlikte
yoOneticiler, ¢alisanlarin ve orgiitiin amaglar1 dogrultusunda orgiitsel bagliligi saglayacak

ve koruyacak uygulama ve programlar gelistirmelidirler.
1.1.3.2.3. Ucret Diizeyi

Calisanlarin elde ettikleri iicret onlarin orgiite olan bagliliklarini etkileyen en belirgin
ozelliklerdendir. Ucret diizeyi ¢aliganin yasam sartlarini, sosyal statiisiinii belirleyen en
onemli unsurdur. Ucretler, drgiit tarafindan saglanan énemli bir unsur olup, isin cazipli-
gini artirmakta ve yiiksek ticret genellikle daha yiiksek orgiitsel baglilikla sonuglanmak-
tadir (Balay,2000:68). Ozellikle maddi sikint1 yasayan calisanlar igin iicret, diger faktor-
lerden daha 6nemli olabilmektedir (Colakoglu,vd, 2009:80).

Aldiklar ticreti yeterli gormeyen ¢alisanlar, daha yiiksek iicretli islere yonelmeye, bura-
da gecici olarak calistigini diistinmeye baglar. Kendini ise bagl hissetmeyebilir. Bu
nedenle iicret diizeyi diisiik islerde personel devir orani genellikle yiiksek olmaktadir

(Eren,1996:271).
1.1.3.2.4. Orgiit Kultura

Kiiltiir, bir toplumun olusturdugu ortak deger ve inanglar biitlinlidiir. Buradan yola ¢ika-
rak Orgiit kiltiirii; bir orgiit icinde gelistirilen ortak degerler, amaglar, inanglar biitiind-
dur diyebiliriz. Orgut kiltird, bir isletmede insanla ilgili her seydir. Calisanlarin davra-
nislarin1 diizenleyen normlar, davranislar, degerler, aligkanliklar, inanglar sistemidir

(Dinger, 1998:347). Nasil ki her insan1 birbirinden ayiran kisisel 6zellikler var ise orgiit-
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leri de birbirinden ayiran, farkli karakteristik yapilar vardir. Bu farkli yapilar orgiit kiil-

tiirlinilin bir parcas1 olarak, orgiitiin iiretimini ve ¢alisanlarin moralini etkiler.

Orgiit kiiltiirii, calisanin beklentileri ile drgiitiin hedefleri arasinda bir koprii olusturur.
Orgutsel amaglara katilim1 tesvik eder. Orgiitsel kiiltiirii yiiksek olan ¢alisanlarin, drgiite
baglilig1 artmakta ve daha 6nemli etkiler yaratabilmektedir (Coban,2011:45)

1.1.3.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, calisanlar agisindan ydnetimin verdigi kararlarin degerlendirilmesidir.
Her calisan yonetimin verdigi kararlari kendi algiladigi sekilde degerlendirir (In-
ce,Giil,2005:77). Orgiitsel adalet; karar mekanizmalarmin gorev dagilimi yaparken ve
ciktilar1 paylastirirken, ¢alisanlar arasinda adil davranmasidir (Altintas, 2002:32). Bura-
da 6nemli olan, ¢aliganlarin yonetimin verdigi kararlarda adil olduguna inanmasidir.
Yonetimin adil oldugunu diisiinen c¢aligsanlar; kendilerini 6rgiit icin degerli hissedecek
daha fazla ¢aba harcayarak orgiitiin amaglarina hizmet edecektir. Ancak, adil bir calis-

ma ortami olduguna inanmayan ¢alisanin orgiite baglilig1 azalacaktir.

Dogruluk ve diiriistliik, mesleki ahlaka uygunluk, 6nyargili olmama, sikayetleri dikkate
alma, esnek olma ve kararlara katilma ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisim etkileyen fak-
torlerdir. Bu kurallara uyuldugu takdirde ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar1 pozitif ola-
rak etkilenecektir. Aksi durumda ise negatif sonucglar meydana gelecektir (Eren, 2007:
553).

1.1.3.2.6. Orgiitsel Odiiller

Odiil, ¢alisanin drgiitsel bagliligini olumlu ydnde etkileyen énemli bir faktordiir. Ucret
dis1 gelirler, kademe, derece ilerlemesi, terfi ettirme, ¢alisanin yetkilerinin genisletilme-
si vb. ddiiller, yonetimin basarili ¢alisanlarina tesekkiiriidiir (Barutgugil,2004:450). Ca-
lisana basaris1 karsiliginda verilecek olan 6diiller, onun ihtiyacimi karsilayabilecek ve
motivasyonunu artirabilecek tarzda odiiller olmalidir. Maas ¢alisanin zaten hak ettigi
gelirdir. Calisan basari elde ettigi durumlarda ddiillendirilirse, kendini daha basarili ve
tatmin olmus hisseder. Bu nedenle 6rgltsel ddiller, baglilik tizerinde gii¢lii ve olumlu
etkiler yapar. Kisi orgiit tarafindan kendisine sunulan 6diilleri yeterli ve adil olarak algi-

larsa 6rglte daha yiksek diizeyde baglilik duyacaktir (Gul vd, 2008:25).
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1.1.3.2.7. Takim Calismasi

Takim, bir hedefe ulagmak icin birbirlerine olduk¢a bagimli kisilerden olusur. Takim
calismasi, ¢alisanlarin karar verme yetkilerinin artirdigindan c¢alisanlarin 6rgiite baglili-
gin1 arttirmaktadir. Hem ¢aliganlar hem de isveren i¢in faydalidir. (Bingol, 1998:82-84).
Takim i¢inde kararlarin ortak alinmasi, Orgiitsel baglilik diizeyinin yiikselmesinde
onemlidir. Calisanlarin 6rgutin karar alma siirecine aktif olarak katilimlarinin saglan-
masi, calisanlar tarafindan yOnetimin kendilerine deger verdiginin gostergesi olarak
algilanacaktir. Bu durum, orgiitsel bagliligin artmasini saglayacaktir (Coban, 2011:46).

Uyeler arasindaki pozitif iliskiler de drgiitsel bagliligi olumlu etkileyecektir.
1.1.3.2.8. Monotonluk

Monotonluk, strekli ayn1 seyleri yasamak anlamina gelmektedir. Gerek sosyal hayatta
gerekse is hayatinda varligi, bireyde cesitli psikolojik sorunlara yol agar. Psikolojik ola-
rak monotonluk, devamli ayn1 isi yapan ¢alisan1 olumsuz fikre yonlendiren sikinti ola-
rak tanimlanabilir. Monotonluk, ¢alisanlarda bir siire sonra isteksizlik, bikkinlik, isten
soguma, verimlilik ve performansta diisiis gibi olumsuz sonuglara neden olur. (Sabun-
cuoglu,Tliz, 2001:199.) Yaptig1 isten zevk almayan ¢alisanin orgiite olan baglilig azalir
ve isten ayrilmalara neden olabilir. Monotonlugun, orgiit acisindan ve calisan agisindan

zarar1 buyiiktiir.
1.1.3.2.9. Rol Catismasi ve Belirsizligi

Is hayatinda rol; calisandan yapmas1 beklenen is olarak tamimlanabilir. Rol catigmast,
calisanin birbiri ile g¢elisen isteklerle ya da gorevi disindaki beklentilerle karsilagsmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Rol beklentisiyle, rol gereklerinin birbiriyle uyugsmama-
st durumudur (Sager, 1994: 75). Rol belirsizligi ise, ¢alisanin gorev taniminin neleri
kapsadigini, kimlere ve nelere karsi sorumluluklarinin oldugunu bilememesidir. Kisinin
rolinl yerine getirmek icin ihtiyaci olan bilgiden yoksun olmasi ve kendisinden ne is-

tendigini tam olarak bilememesi durumudur (Sager, 1994: 75)

Calisanin gorevinin gereklerini bilememesi, isiyle ilgili olarak acik, net ve planlt hedef-
lerinin ve ulagmas1 gereken standartlarin olmamasi rol belirsizligini artiran unsurlardir.
Orgiitlerde rol ¢atismasinin birey kaynakli, rol belirsizliginin ise drgiit kaynakli oldugu-

nu ve her ikisinin de orgit icin olumsuzluk olarak kabul edildigini sdyleyebiliriz (In-
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ce,Guil,2005:82). Rol gatismasi veya belirsizligi yasayan calisan alternatif isleri deger-
lendirmek isteyecektir. Ciinkii, ¢alisan bu ¢atisma nedeniyle strese girer ve bu durum
calisanin orgiitsel bagliliginin azalmasina neden olabilir. Orgiitsel anlamda calisanlarin
rollerinin net olmamasi is gilicii kaybina dolayisiyla da verimlilik ve kar artisinin azal-

masina neden olabilir.

Yonetim ile is gorenler arasindaki belirsizlikleri ortadan kaldirilmasi, belirsizliklerin
giderilmesi, kopukluklarin azaltilmas1 orgiit icerisinde etkili iletisim ile miimkiindiir.
Dolayisiyla etkili orgiitsel iletisim, verimlilik artis1 saglamaktadir. Bu durum ayni za-
manda orgiitsel bagliligin da artmasina sebep olmaktadir. Bunlarin disinda: stres, kari-
yer, calisma ortami, ¢alisma arkadaslariyla iligkiler, 6rgiitiin genel politika ve stratejile-
ri, insan kaynaklar1 uygulamalari, hizmet i¢i egitimler, sendikalarin varligi, orgiitiin bu-
lundugu sektor gibi faktorler, orgiitsel bagliligi etkileyen orgiitsel faktorler arasinda

degerlendirilmektedir.
1.1.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir bagka faktor ise orgiit dis1 faktorlerdir. Orgiit dis1 faktor-
ler isletmenin bulundugu ¢evre, sosyo- ekonomik durum gibi siyasal ve ekonomik fak-
torlerden, piyasa yapisindan etkilenir. Bunlar; yeni is bulma olanaklari, profesyonellik,
issizlik orani ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi faktorlerdir (Eren,1996:48). Bu

boliimde orgiit dis1 faktorlerden yeni is olanaklar1 ve profesyonellik incelenecektir.
1.1.3.3.1. Yeni Is Olanaklan

Ise basladiktan sonra ¢alisanin Orgiitsel bagliligini etkileyen en dnemli orgiit dis1 faktor,
alternatif is firsatlaridir. Bu firsatlar; orgiitiin bagh oldugu sektor, tilkenin sosyo- eko-
nomik durumu ve global ekonomi gibi degiskenlerle iliskilidir (Ince,Giil,2005:85). Cali-
sanin alternatif is olanaklar1 azaldikga, orgiitsel bagliliginin artirdig1 yoniinde ortak go-
risler bulunmaktadir (Balay, 2000:85). Bu nedenle is imkanlarimin kisitli oldugu kriz
donemlerinde calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasi beklenebilir. Yeni is bulma
sans1 olmasina ragmen, Orgiitii benimsedigi i¢in ¢alismaya devam eden birey, yeni is
bulma sans1 olmadig: i¢in orgiitteki yerini kaybetmemeye calisan bireyden daha fazla
orgiitsel baglilik gosterebilir. Bu durumda bireysel faktorler devreye girmektedir. Orne-

gin; Egitim durumu, isten ayrilma niyetini etkileyen énemli bir faktordiir. Clinkii egitim
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diizeyi yiiksek calisanlarin yeni is bulma olanaklar1 daha fazladir (Ince ve Giil, 2005:
86).

1.1.3.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik, bireyin mesleki degerlerini kabullenip benimsemesi ve meslegi ile 0z-
deslesmesidir. (Ince, Giil, 2005:84). Profesyoneller, kendi kurallarin1 koyan, bagimsiz
hareket eden bireylerdir. Profesyonellik, ¢eliskili bir orgiitsel baglilik kavramini ortaya
cikarmaktadir. Profesyoneller icin ya meslegine baglilik ya da orgiitiine baglilik 6nem
kazanir. Profesyonellerin ¢alistiklar1 orgiitler, mesleki gelisime destek oluyorlarsa, bu
durumda calisanlarin mesleki bagliliklar1 olumsuz etkilenirken orgiitsel bagliliklar:

olumlu yonde etkilenmektedir (Gunz, Gunz, 1994: 802).
1.1.4. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Literatirde orgiitsel baglilik konusunda birgok arastirma yapilmistir. Yapilan bu ¢alis-
malar sonucu orgiitsel baglilik konusu; davranigsal, tutumsal ve ¢oklu baglilik olmak

tizere li¢ yaklagimla agiklanmistir. Bu boliimde bu ii¢ yaklasim incelenecektir.

Orgiitsel
Baglhihom
Simiflandirlmasi

l \ 4 4

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK COKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI YAKLASIMLARI YAKLASIMI

- Kanter’in Yaklasimi - Becker’in Yaklagim

- Etzioni'nin Yaklasim - Salancik’in Yaklasimi

- O'Reillyve Chatman’in

- Yaklasim

- Penleyve Gouldun
Yaklagim

- Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Sekil 1: Orgiitsel Bagliligin Siniflandiriimasi

Kaynak: GUL, H. (2002). “Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Deger-
lendirmesi”, Ege Akademik Bakis Dergisi 2 (1):37-55.
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1.1.4.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Tutumlar, kendi gozlenemeyen ancak, gozlenebilen bazi davranislara yol agtig1 varsayi-
lan bazi egilimlerdir. Kisileri, davranisa yonlendiren egilimlerdir. Tutumun duygu-
diisiince- davranis olarak {i¢ 6gesi vardir. Bu ii¢ 6ge birbiriyle uyum igerisinde olmalidir

(Kagitcibas1,2005:104).

Tutumsal baglilik, calisanin orgiitii ile 6zdeslesmesi ve orgiitte kalmak i¢in duydugu
istektir. Orgiitiin hedefleri ile kendi hedeflerinin i¢ ige ge¢mesi, biitiinlesmesi olarak

ifade edilmektedir.

Bu baslik altinda, Etzioni’nin, Kanter’in, O Reilly ve Chatman’in, Penley ve Gould’un

ve son olarak Allen ve Meyer’in yaklasimlar1 incelenecektir.
1.1.4.1.1. Etzioni’nin Yaklasim

Orgiitsel baghiligin siniflandirmas: ile ilgili ilk ¢aligma yapanlardan biri Etzioni’dir.
Etzioni 6rgltun, calisanlar tizerindeki giiciiniin ¢alisanlarin 6rgiite olan yakinligindan
kaynaklandigini ileri siirmektedir. Orgiitsel baglilig1, ¢alisanlarin orgiite yakinlasmalari

acisindan lige ayirmaktadir. Bunlar (Balay, 2000: 15-16)

Ahlaki Baghlik: Orgiitsel degerlerin ve normlarinin ¢alisan tarafindan igsellestirilmesi
ve yonetimle Ozdeslesmeye dayali, orgilite pozitif ve yogun bir yonelistir (Varog-
lu,1993:4). Bireyler toplum i¢in faydali amaglar nedeniyle orgiitlerine daha ¢ok bagla-

nirlar.

Cikaral Baghhk: Orgiit ile calisanlar arasindaki alisveris iliskisi iizerine kurulmustur.
Calisanlarin orgiite baglilik duyma nedeni elde edecekleri ddiillerdir. Bireyler baglilik
diizeylerini, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlamaktadirlar. Calisanlar 6rgiitle daha

az duygusal bag kurarlar.

Yabancilastirict Baghhk: Calisanin davraniglarinin sinirlandirilmast sonucu orgiite
kars1 takinilan olumsuz tutumdur (Varoglu, 1993: 4) Calisan psikolojik olarak orgiite

baglilik duymamakta fakat igsine devam etmektedir.
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1.1.4.1.2. Kanter’in Yaklasim

Tutumsal baglilikla ilgili en meshur yaklasimlardan biri Kanter’e aittir. Orgtler ihtiyac
ve beklentileri olan sosyal sistemlerdir. Calisanlar orgiitiin beklentilerini kendilerini
orglte adayarak ve orgiite karsi olumlu duygular besleyerek karsilayabilirler. Bu du-
rumda baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli
olmalar1 anlamma gelmektedir. Orgiit tarafindan iiyelere dayatilan davranissal talepler
sonucu li¢ tip baglilik ortaya ¢ikmistir. Bunlar; devama yonelik baglilik, kenetlenme

baglilig1 ve kontrol bagliligidir (Kanter, 1968: 500 akt., Gul, 2002: 42).

Devama Yonelik Baghhk: Calisanin rgiitiin kaliciligini saglamaya kendini adamasi
ve Orgiitte kalmasidir. Calisanlar orgiitte kalmak icin kendilerince biiylik fedakarliklar
yapmislarsa, sistemin kalic1 olmasin1 saglamak i¢in 6nemli 6l¢lide baglilik gosterirler.
(Ince,Giil, 2005:30). Temelinde orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olmas1 yatar
(Saldamli, 2009:15). Devama Yonelik Bagliligin 6zveri ve yatirim olmak tizere iki un-
suru vardir. (Kanter, 1968: 500 akt.,Sokmen, 2000:36). Ozveri, calisanin orgiit icin
degerli buldugu seylerden vazgecebilmesidir. Yatirim ise, ¢alisanin orgiitte kalmak i¢in
katlandig1 maliyetler karsiliginda bazi kazanglar elde etmeyi beklemesi, orgiitle bir ¢ikar
iligkisine girmesidir. Devama yonelik bagliligin baskin bulundugu orgiitte ¢alisanlarin

varliklarin siirdiirme olasiliklar: daha fazladir.

Kenetlenme Baghhgi: Uyum bagliligi veya bagdasim bagliligi olarak da adlandiril-
maktadir. Calisanin &rgiite pozitif duygusal yonelimi, orgiit i¢indeki sosyal iligkilere
baglanmalaridir. (Gul,2002:42). Grup Uyeleri arasindaki dayanisma gelistirilerek kenet-
lenme baglilig1 olusturulur. Grup bilinci ve grup birliginin ise olduk¢a yiiksek olmasi
beklenmektedir. Kenetlenme baglilig1 gelismis bir grup, varligini tehdit eden her trlQ
guce kars1 birlik ve beraberlikle durabilecektir. Kenetlenme bagliliginin baskin oldugu

orgiitte disardan gelebilecek olumsuz tepkilere karsi koruma mekanizmasi hazirdir.

Kontrol Baghhgi: Calisanlarin davraniglarini istenilen yonde sekillendirmek amaciyla
calisanlarin Orgiit normlarina baglanmasidir. Kontrol bagliligi, ¢alisanlar orgiitiin deger
ve normlarmin Kendileri icin bir kilavuz oldugunu diistindiiklerinde var olmaktadir.
Kontrol bagliliginin baskin oldugu orgiitte calisanlarin amag ve kurallan ile orgiitiin

amag ve kurallar1 paraleldir.
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Baglilik sekillerinin degisik sonuglart oldugu halde kendi aralarinda etkilesim iginde
olduklart diisiiniilmektedir. Orgiitlerin, calisanlarin bagliligim artirmak icin her ii¢ yak-
lagimi bir arada kullanmalar1 gerekmektedir. Bu baglilik tiirlerinin yiiksek oldugu 0rgut-
ler basaril1 olacaklardir. Bunlar ¢alisanin 6rgiite bagliligini arttirmak i¢in ¢alisan lizerin-

de ortak bir etki yaratarak birbirini pekistirirler (Kanter, 1968:501 akt: Hall, 1988:680).
1.1.4.1.3. O Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ile Chatman orgiitsel baglilig1 c¢alisanin 6rgiitiine duydugu duygusal bir bag
olarak tanimlamaktadir. Orgiite baglilig1 ii¢ boliimde smiflandirmislardir. Bunlar, uyum
bagliligi, 06zdeslesme bagliligi ve igsellestirme bagliligidir (O'reilly, Chatman,
1986:492, akt. Bayram, 2005:130). Bu {i¢ bagliligin ortak noktasi, ¢alisanin 6rgute psi-
kolojik olarak baglanmasidir. (Samadov,2006:79)

Uyum Baghhg: Calisanlar belirli bir 6diilii elde etmek igin 6rgiitte bulunurlar. Thtiyag
duyulandan daha yuksek performans sergilemezler. Calisanlarin 6rgiitte bulunma istek-
leri azdir (Kaya,2010:29).

Ozdeslesme Baghhg: Orgiitte diger ¢alisanlarla kurulan etkilesimden tatmin olmak ya
da kurulan etkilesimin siirekliligini saglamaktir. Calisan Orgiitiin bir pargasi olmaktan

ancak bu sekilde mutlu olacaktir. (Balay,2000:23).

Icsellestirme Baghhg: Calisanin amaglar ile rgiit amaglarmn paralel bulunmasi ve
orglit amacglarinin c¢alisanlarin tutumlar ve tavirlari iizerinde etkili olmasidir. Calisanin
Orguttinin amag ve kurallarini, kendi amag ve kurallar1 olarak kabullenmesi halidir (Co-
ban,2011:35)

1.1.4.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Bu yaklagim Etzioni’nin orgiite katilim modelini temel alir. Etzioni; orgiitlerde tek bir
uyum sisteminin var oldugunu ve calisanlarin bu sisteme uygun diisen baglilik tiirline
yonelme sekillerini ele almistir. Oysa orgiitlerde farkli uyum sistemleri ve baglilik tiirle-
rini bir arada gérmek mimkundur. Penley ve Gould da Etzioni’nin modelini gelistire-
rek, orgiitsel bagliligin {ic boyutu oldugunu belirtmektedirler. Bunlar; ahlaki baglilik,
cikarci baglilik ve yabancilastirict bagliliktir.( Penley , Gould ,1988:45)
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Ahlaki Baghlik: Calisanin, Orgiitiin kurulus amaglar1 ve kimligi ile karakterize olma-
sidir. Calisanin Orgiitiin hedeflerini ve kurallarin1 benimsemesiyle birlikte orgiitiine olan

olumlu ve yogun bagliligidir (Penley , Gould ,1988:46).

Cikarc1 Baghhk: Calisana gore orgiit, ddiile ulagsmak i¢in bir aractir. Bu baghlik sek-
linde ¢alisanin Orgiite katkilar1 elde edecegi odiile ve tesvige gore sekillenir (Penley,

Gould ,1988:46)

Yabancilastirict Baghhk: Calisanin orgiitiin i¢ ve dis ¢evresi {lizerinde kontroliiniin
olup olmamasi konusundaki algisidir. Calisan, orgiitteki 6diil ve cezalarin, isin niteligi-
ne gore degil de tesadiifi olarak verildigini diislinliyorsa, Orgiitiin i¢ c¢evresi lizerinde
kontroliiniin olmadig1 hissine kapilmistir. Dig ¢evre ile alakali olarak, alternatif firsatla-
rinin bulunmamasi da yabancilastiric baghiligin artmasina neden olabilir. Orgltin i¢ ve
dis ¢evresi iizerinde kontroliiniin olmadigini diisiinen ¢alisan, orgiite karsi olumsuz duy-

gular gelistirecektir (Penley ve Gould, 1988: 47).
1.1.4.1.5. Allen ve Meyer Yaklasimi

Tutumsal baghlik ile ilgili en énemli ¢alismalardan biri Allen ve Meyer’in Orgutsel
baglilik ¢alismalaridir. Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitle
aralarindaki iliskiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum, bireylerin davranisla-
riyla agiklanmaktadir. Belirtileri ise, bireyin orgiitte kalmaya devam etmesidir. (Allen
ve Meyer, 1990:2)

Orgiitsel baglilik Allen ve Meyer tarafindan ii¢ grupta incelenmektedir. Bunlar, duygu-
sal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir. Orgiitsel bagliligm bu ii¢ bileseni
calisanlarin farkli psikolojik durumlarini yansitmasina ragmen, bu baglilik tiirlerinin
ticii de ¢alisanin psikolojik durumunu, orgiitle arasindaki iligkisini, orgiitte kalip kalma-
yacagmi etkiler. Ayrica oOrgiitiin personel devir hizin1 disiiriir (Uygug, Cimrin,
2004:91).
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Sekil 2: U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: MEYER, J. P, Stanley, D. J.,Herscovitz, L. Ve Topolnytsky, L. (2002), Affec-
tive, Continuance, And Normative Commitment To The Organization: A Meta-Analysis

Of Antecedents, Correlates, And Concequences. Journal Of VVocational Behavior,22.

Duygusal Baghhik: Calisanlarin orgiitiin hedeflerini ve amaclarini igsellestirdikleri,
orgiitiin bir parcasi olarak kalmayi arzuladiklar1 bagliliktir. Orgiit, ¢alisan igin biiyiik bir
oneme sahiptir. Giiclii duygusal baglilikla Orgiitte ¢alisanlar, ihtiya¢ duyduklarindan
degil, istedikleri igin Orgiitte kalmaya devam etmektedirler (Balay, 2000:21). Bu tip
calisanlar, orgiite kars1 olumlu tutumlar gelistirirler ve gerektiginde daha fazla ¢aba har-
camaya hazirdirlar (Bayram, 2005:132). Duygusal bagliliga etki eden faktorleri Allen ve
Meyer su sekilde siralamistir ( Allen ve Meyer 1990: 17);

Isin Cazibesi: Calisanin gorevlerinin zorlu ve heyecanlandirict olmasi,

Rol Acgikhigr: Calisanin 6rgiitiin kendisinden ne bekledigini agikga bilmesi,
Amac¢ Agikhgr: Calisanin, orgiitteki gorevleri konusunda fikir sahibi olmasi,
Amag Giicliigii: Calisanin gorevini igin gereklerine gore yerine getirmesi,

Yénetimin Onerilere Agikhigr: Yonetimin, calisanlarin 6nerilerini Gnemsemesi,
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Calisanlar Arasinda Uyum: Orgiitte calisanlarin birbirlerine samimi olmasi,
Orgutsel Guvenilirlik: Calisanin, drgiitiine giiven duymast,

Esitlik: Orgiitteki ¢alisanlarin tamaminin esit haklara sahip olmast,
Calisamin Onemi: Calisan, orgutiin temel hedeflerine ulasmasini saglar,
Geri Besleme: Calisanlara performanslart hakkinda geri bildirim yapilmasi,

Katihm: Calisanlarin is ve performans standartlari ile ilgili alinan kararlara katilimin

saglamak.

Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, 6rgiitiin misyonunu gergeklestirmesi icin ¢a-
ba sarf ederler, bu nedenle oOrgiitten ayrilmak istemezler. Calisan, orgiitiin basarisini
kendi basarisi, zararini kendi zarar olarak gortr (Baysal, Paksoy, 1999: 227). Bu neden-

le orgiitlerin ¢alisanlarinda olmasini istedigi baglilik tiirtidiir.

Devamhihk Baghhgr: Calisanlarin orgiitten ayrilmalari durumunda gelirlerini kaybede-
ceklerine inanmalar1 ve alternatif is imkanlarinin kisith olmasi nedeniyle, zorunlu olarak
orgiitte ¢alismaya devam etmeleri durumudur (Sabuncuoglu, 2007: 614). Calisanin or-
giitte calistig1 siire boyunca verdigi emek, zaman ve ¢aba ile elde ettigi statii, para gibi
kazanimlarin1 orgiitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diisiincesiyle olusur (Obeng,

Ugboro, 2003:84).

Calisan orglitte calismaya devam edebilmek i¢in, asgari seviyede olsa da orgiitiin sartla-
rint yerine getirir (Altintag, 2011:51). Cunki orgiitten ayrilmak kendisi igin gelir kaybi
ve bazi zorluklar meydana getirmektedir. Calisanlarda devam bagliliginin gergeklesme-
sine sebep olan bireysel ve orgutsel etkenler asagida 6zetlenmistir (Allen ve Meyer
1990: 18).

Yetenekler: Calisanin ¢alistig1 orgiitte elde ettigi tecriibenin, bagka orgiitte fayda sag-

layip saglamayacagi kaygisi.

Egitim: Calisanin aldig1 formel egitimin, bulundugu 6rgiit ve benzeri orgiitlerin disinda

kendisine faydasinin olmayacagini diisiinmesi.

Yer Degistirmek: Calisanin isten ayrilmasi halinde, baska bir yere gitmeyi arzu etme-

mesi,
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Bireysel Yatirim: Calisanin orgiite ¢ok fazla emek verdigini diisiinmesi.

Emeklilik Primi: Calisanin orgiitten ayrilmamasi halinde elde edebilecegi emekli ikra-

miyesini, ayrilmasi halinde kaybedecegi diisiincesi,
Toplum: Calisanin yas1 ve bulundugu yerde ne kadar siiredir oturdugu.
Secenekler: Alternatif islerden birine baslamakta zorluk yasayabilecek olmasi.

Normatif Baghlik: Calisanlarin ahlaki bir gérev duygusuyla ve isletmeden ayrilmama-
lar1 ve bu nedenle kendilerini 6rgite bagl hissetmeleridir (Meyer ve Allen, 1997:11).
Calisanlarin orgiite baglilik duymalarinin temelinde, yaptiklarinin dogru ve ahlaki oldu-
guna inanmalar1 yatmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003:84). Kisi, sahsi ¢ikarlarmi go-
zetmeksizin sadakatin 6nemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk

hissetmektedir

Yukarida agiklanan her {i¢ baghligin ortak noktasi, ¢alisan ile orgiit arasinda isten ay-
rilma olasiligini azaltan bir bag olusturmasidir. Her baglilik tipi ¢alisani bir bigimde
orgiitiine baglar ancak, baglayicilik sekilleri birbirinden farklidir. Birincisinde 6rgutte
kalma gudusi istege, ikincisinde ihtiyaca ve Uglincusunde ise ahlaki yiikiimliiliige da-
yanmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003, s.83).

1.1.4.2. Davramssal Baghhk Yaklasim

Bu yaklasima gore baglilik, calisanin ise basladig1 andan itibaren sergiledigi davranislar
neticesinde olusmakta ve calisanin orglite baglandig: siireci anlatmaktadir. Davranigsal
baglilik gosteren calisanlar, orgiite degil, orgiit icinde yaptiklar1 ise baglanmaktadirlar.
Davranigsal baglilik, orgiitten ziyade ¢aliganlarin davraniglarina yonelik olarak gelis-
mektedir. Calisan bir davranista bulunduktan sonra bunu siirdiiriip, bir siire sonra siir-
diirdiigli bu davranisa baglanmaktadir. Zamanla bu davranisa uygun veya onu hakli g0s-
teren tutumlar gelistirmekte ve boylece davranisin tekrarlanma olasiligini yiikseltmekte-
dir (Bayram,2005:127) Literaturde Becker’in ve Salancik’in davranigsal yaklagimla
ilgili teorileri géze garpmaktadir. Seki-3’de davranissal baglilik yaklasimi bireyin belli
davraniglar gelistirdikten sonra bu davraniglarina baglilik gostererek buna uygun yeni
davraniglar gelistirmesi ve psikolojik durumun da bu davraniglara gore sekillenmesi

aciklanmigtir.
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Sekil 3: Davranigsal Baglilik Yaklagimi

Kaynak: MEYER, J. P. ve Allen, N. J. ,1991 “A Three-Component Conceptualization

Of Organizationalcommitment”, Human Resource Management Review, s.63.
1.1.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Bu yaklasima gore baglilik, ¢alisanin diizenli davraniglarindan vazgegctiginde kaybede-
cegi yatinimlart diislinerek, gosterdigi istikrarli davranislarina devam etme egilimidir
(Samadov,2006:67). Calisan bahsi kazanmak i¢in davraniginin tutarliligini siirdiirmek
durumundadir. Calisan, orgiitiine duygusal olarak baglilik gostermemektedir. Ancak
baglanmadiginda mahrum kalabileceklerini diisiindiigiinden baglilik hissetmekte ve

orgiitili i¢in ¢aligsmayi stirdirmektedir (Saldamli, 2009: 23).

Bahse girme kavramma gore calisan emegini, kendi orgiitiine yatirim yapar. Orgiite
verdigi emek ne kadar fazla ise baglilik derecesi de o kadar yiiksek olacaktir. Calisanin
Orgiite yatirimlar1 zaman igerisinde arttik¢a, alternatif is olanaklar1 cazibesini yitirecek-
tir. Becker, bu tip baglilig1 ekonomik sebeplerin olusturdugunu ifade etmektedir. Orgiit-
ten ayrilmanin para, statll vb. kayiplara neden olacag: fikri ¢alisan1 orglite baglanmaya

mecbur birakir (Altintag, 2011:44).

Buna gbre mali etkenler ¢alisanin orgiitten ayrilmasinda oldukga zorlastirict bir unsur-
dur. Calisanlarin baglilik gostermesine yol agan dort adet yan bahis kaynagi vardir.

Bunlar (ince, Giil, 2005:52)
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Toplumsal beklentiler: Calisan iginde yasadigi toplumun manevi yaptirimlar: nedeniy-
le davranislarma sinirlama getirebilir. Ornegin; Sik sik is degistiren kisilere toplumda

guvenilir goziyle bakilmamasi.

Burokratik duzenlemeler: Emeklilik ayligi i¢in her ay ayligindan bir miktar kesinti
yapilan bir kisi isten ayrilmak isterse, yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu para-
y1 kaybedeceginden isten ayrilmak istemez. Emekli ayligi ile ilgili bu biirokratik diizen-

leme kisiyi bir yan bahse sokmustur.

Sosyal etkilesimler: Calisan, diger ¢alisanlarla iliski icindeyken kendisiyle ilgili bir
kanaatin yerlesmesini saglar ve bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davranislar
sergilemek durumunda kalir. Ornegin, bir ¢alisan kendini soziine giivenilir olarak gos-
termisse, ¢evresi de onunla ilgili bir kan1 olusturmustur. Bu kanimin degismemesi i¢in,
bireyin yalan sdylememesi gerekecektir. Bu durumda, bundan sonraki siirecte dogru

tutumlara baglilik durumu olusacaktir.

Sosyal roller: Calisan uzun yillardir kendisine verilen sosyal roliiniin gereklerini yerine

getirmeye o kadar alismistir ki, artik bagka bir role uyum saglayamamaktadir.
1.1.4.2.2. Salancik’in Yaklasim

Calisanin davranislarini ve davraniglar araciligiyla etkinliklerini ve orgiitiine olan sem-
patisini arttiran inaniglarina baglilik gelistirmesi durumudur. Kurama gore c¢alisanin
gosterdigi davraniglar ve tutumlart uyumlu olmalidir. Davraniglar1 ve tutumlart uyumlu
olmayan galisan stres ve gerilim yaratir (Coban, 2011:33). Ornek olarak sevmedigi isi
yalnizca para kazanmak i¢in yapan ¢alisanin, isi ile davranisi arasinda uyumsuzluk olu-
sur. Buna ragmen i¢inde bulundugu kosullar nedeniyle isini birakamayan ¢alisan isiyle
ilgili olumsuz diisiincelerini degistirmeye c¢alisir, boylece de sorunlarindan uzaklasacak-
tir. Buna karsin davranigla tutum arasindaki uyum baglilik olusmasini gerektirecektir.
Net bir sekilde sergilenen, sergilendikten sonra geriye alinamayan, herkesin goézi 6niin-
de meydana gelen ve isteyerek ortaya konan davranislar baglilik durumunu etkileyebil-

mektedir (Ince, Giil, 2005:52).
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Kaynak: REICHERS, A. E. (1985) “A Review And Reconceptualization Of Organizational
Commitment”, Academy Of Management Review, Vol 10: 472

1.1.4.3. Coklu Baghhk Yaklasinm

Reichers tarafindan one siiriilen ¢oklu baglhlik yaklagimina gore, baglilik ¢alisandan
calisana degisiklik gosterebilmektedir. Bir ¢alisana gore orgiite baglilikta Grgiitiin ca-
ligma sartlart etkili iken, diger bir calisana gore ise Orgiitlin ¢alisana verdigi deger etkili
olmaktadir (A¢ikg6z,2010:17). Her orgiit farkli degerlere ve amaglara sahiptir. Bu ne-
denle oOrgiitlerde farkli unsurlardan hareketle, farkli diizeylerde baglilik tiirleri ortaya
c¢ikabilecegini savundugundan diger iki baglilik tiiriinden ayrilmistir (Balay, 2000:26).
Coklu baglilik yaklasiminda orgiitsel baglilik, oOrgiitiin i¢ ve dis ¢evresini olusturan un-

surlarin bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir.
1.1.5. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orgiitsel baglhlik diizeyleri literatiirde; diisiik orgiitsel baglilik, 1limli drgiitsel baglilik ve
yiiksek orgiitsel baglilik olmak iizere li¢ farkli baghlik diizeyi seklinde tanimlanmistir
(Kog, 2009: 203).
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1.1.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diisiik orgiitsel baglilik, calisanin orgiit ile kurdugu bagin en az oldugu durumdur. Bu-
rada ortaya konan baglilik; duygusal bir baghilik degildir. Calisanin orgiite yaptig1 yati-
rimlar nedeniyle orgiitte varligini siirdiirme ¢abasindan kaynaklanan devamlilik baglili-

gidir.

Diisiik orgiitsel baglilik gosteren ¢alisanlar orgiitte “duygusuz ¢alisanlar” olarak tanim-
lanmaktadirlar Clinki; siirekli alternatif is olanaklarin1 gbézden gegirirler ve yaptiklar
isle ilgisizdirler, bu nedenle verimliligi disiiriirler. (Bayram, 2005:135). Diisiik diizey-
de baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu ya da olumsuz etkiler biraka-

bilmektedir.

Genel olarak diisiik orgiitsel baglilik; sOylenti, itiraz ve sikayetlerle sonu¢landigindan
orgiitiin adina zararlar gelmekte, ve gelir kayiplarina neden olmaktadir (Randall,
1987:463).

1.1.5.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Calisanin, orgiitiin amag, hedef ve politikalarini kabullenmesine ragmen kendini Orglte
ait hissetmemesi durumudur. Bu baglilik asamasinda bulunan c¢alisanlar, birey olarak
benliklerini korumaya calisarak, sistemin kendilerini sekillendirmesine izin vermemek-
tedirler. (Dogan, Kilig, 2007:54). Calisanin tecriibesi fazladir ancak, orgiitle 6zdeslesme
diizeyi dusiiktiir. Bu dlizeydeki ¢alisanlar topluma sorumluluk ile drgute siikran duygu-
su nedeniyle orgiitte kalmanin kendisi i¢in en iyi karar olacagi diisiincesine sahiptir.
(Bayram, 2005: 133). Ilimh diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuglar ortaya ¢ikar-

mayabilir.
1.1.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Calisanin, orgiitiin hedeflerini tam olarak benimsedigi, tiim deger yargilarin1 kabul etti-
g1, orgiitiine baglandig1, ve orgiitiin i¢in her tiirlii fedakarlig1 yapacak derecede 6zdesles-

tigi bu baglilik Allen ve Meyer’e gore duygusal baghliktir.(Kog, 2009: 206).

Bu baglilik diizeyinde ¢alisanlar, orgiite giiclii tutum ve egilimlerle baglilik gosterirler.
Yiiksek orgiitsel baglilik ¢alisana basar1 ve doyum saglar. Orgiit, calisanin basarisina ve

sadakatine karsilik onu iist pozisyonlara getirerek 6dllendirir (Balay, 2000:89). Orgiit-
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sel baglilig1 yiiksek calisanlar; 6rgiitiin amaglart ve orgiit kiiltlirii degisirse, ¢alisan hayal
kirikligina ugrayarak yaptigi isten tatmin olmamaya baslarsa orgiitten ayrilabilir (Bay-
ram, 2005:136).

Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi durumunda is tatmini, devamsizlik, personel devri
azalacak, verimlilik artacaktir. Yiiksek orgiitsel bagliligin hem bireye hem 6rglte olum-

lu sonugclar1 vardir.
1.1.6. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Literatiirde orgiitsel baghlik ile ilgili farkli yaklasimlar gelistirilmis olsa da, temelde
tiim baglilik yaklasimlar1 birbirine benzemektedir. Tutum ve davranis temelli baglilik
yaklasimlar1 bir madalyonun iki yiizii gibidirler ve aslinda birbirine ¢ok benzemektedir.
Calisanin her davranisinin altinda, ¢alisani o davranisi géstermeye iten bir tutum sakli-
dir. Benzer bir sekilde tutum, kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimlerdir (Gul,

(a) 2002:51).

Orgiitsel baghligin sonuglar1 ¢alisanin baglilik derecesi ile orantili olarak pozitif ya da
negatif olabilmektedir. Orgiitsel amaglar, calisanlar icin makul ve kabul edilebilir oldu-
gunda yiiksek baglilik etkili sonuglar dogurur. Ancak tersi durumda, orgiitsel amaglar
kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek diizeydeki bagliligi orgiitiin dagilmasini
hizlandirabilir (Balay, 2000:82). Baglilikla en giiclii iliskisi olan davranigsal yaklagim-
dir. Is tatmini yiiksek, giidiilenmis calisanlarin, kararlara katilimlar1 ve orgiitte kalma
arzulan yiliksek olacaktir. Bu nedenle bu faktorler orgiitsel baglilikla olumlu iligkiler
igerisindedir. Calisanlarin mensubu bulunduklar1 6rgiite kars1 bir baglhilik hissetmeleri,
hem c¢alisanin hem de Grgiitlin yararina bir sonug ortaya ¢ikararak karsilikli bir verimli-
ligi arttiracaktir. Verimli ¢aligan, Orgutlin amag¢ ve hedeflerine ulasmasinda da 6nemli
bir katki saglayacaktir (Kog, 2009: 201)

1.1.6.1. Baghlik ve Performans

Performans, calisanlarin, orgiitiin verimliligine yapmis olduklarini etkinin bir seviyesi-
dir. Orgiite yiiksek diizeyde bagllik gosteren galisanin yilksek diizeyde katki saglamasi
beklenmektedir (Ersoy, 2007: 106). Ancak beklenenin aksine baglilik ile performans

arasindaki iligkinin zayif veya yeterince giliclii olmadig ortaya koyulmustur.
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e Steers, yaptig1r ¢alismalar sonucu baglilik ve performans arasinda anlamli bir
iliski bulamamustir. (Steers, 1977: 46 akt. Giindogan, 2009: 26).
e Uygur ise, baglilik ve performans arasinda bir iliski oldugunu fakat bunun yiik-

sek diizeyde olmadigini sdylemistir (Uygur, 2009: 81).

Bu zayif iligkinin en 6nemli sebebi, calisanin performans karsisinda maddi beklentisinin

yukselmesidir.
1.1.6.2. Baghlik ve Devamsizhik

Devamsizlik, ¢alisanin miicbir sebepler disinda, kendi arzusuyla ise gelmemesidir. Ise
devamsizlik orgiitiin islerinin aksamasi nedeniyle, orgiitsel verimliligin diismesine ne-
den olur. Baglilik ve devamsizlik arasindaki iliski incelendiginde bir¢ok farkli sonug
elde edilmistir. Baz1 arastirmalar ikisi arasindaki iliskinin yiiksek oldugunu ifade eder-

ken bazilari ise diisiik bir iliski bulundugunu iddia etmislerdir (Giindogan, 2009: 62).

Orgiitsel baglilik ve devamsizlik arasinda genellikle ters bir iliski oldugu saptanmustir.
Orgiitsel baglilig: yiiksek calisan Isini zevkle yapar ve severek gelir bu nedenle devam-

sizlig1 distiktiir.
1.1.6.3. Baghlik ve Calisan Devir Orani

Orgitlerin en énemli sorunlarindan biri ¢alisan devir oranidir. Calisan devir oraninin
yiiksek olmasi orgiitiin is glicii temini ve oryantasyon maliyetlerini arttirmaktadir. Yeni
personelin tecriibesiz olmasi verimi diisiirecek, calisanin ise alisma stlirecinde hatalar
yapmasina ve bu nedenle orgiit i¢in ek maliyetlere neden olacaktir. Orgiitsel baglilik ile
calisan devir orani arasinda negatif bir iliski vardir. Calisanin orgiitsel baglilig: arttikca,
isten ayrilma niyeti azalir, orgiitsel bagliligi azaldikca ise isten ayrilma niyeti yuksek
olacaktir (Ince, Guil: 2005: 96).

Alternatif ig imkanlar1 ¢ok olan caliganlarin baglilik oranmi diisiik oldugundan, orgiitten
ayrilma egilimleri yliksektir ve buna paralel olarak orgiitiin ¢alisan devir orani da yiikse-
lir. Kidem, emeklilik haklar1 ve calisti§1 orgiitteki statiisii ¢alisanlarin orgiitten ayrilma
egilimlerini diisiirmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarda ise tam tersine

isten ayrilma niyeti diislik olmustur (Sabuncuoglu, 2008: 617).
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BOLUM 2: IS TATMINI KAVRAMI, ETKILEYEN FAKTORLER,
KURAMLARI VE SONUCLARI

2.1. Is Tatmini Kavram
2.1.1. Tanim ve Onemi

Glintimiizde isletmelerin kiiresel pazarda tutunabilmelerini saglayan isletmenin olmazsa
olmazi “’insan”’ faktdridur. Bu nedenle isletmeler iiretmek ve kar elde etmek disinda
calisanlarin is doyumunu arttirmaya da caligmaktadir. Bir orgiitiin, insan kaynagi ne
kadar gelismis ve nitelikli olursa olsun, isteklendirilip harekete gecirilmedikge orgite
bir yarari olmayacaktir. (Can vd.,1995: 317).

Is tatmini yiiksek olan calisan hem kendisi icin hem de isletme igin olduk¢a 6nemli
sonuclar dogurur. Mutlu ¢alisanlar her zaman g¢evresindekilerin motivasyonunu ve per-
formansini olumlu yonde etkiler. Mutsuz c¢alisanlar ise, motivasyon ve performansinin
diismesine, ise gelmeme veya gec gelmelere, ise konsantre olmamaya, isten ayrilmalara
ve genel olarak moralinin diismesine neden olur. Bu nedenle isletmeler agisindan ¢ali-
sanlarin i doyumunun yiiksek olmasi ¢ok dnemlidir. Bir sirkette, insan kaynaklar1 yo-
neticileri ve ayn1 zamanda ¢alisanlarca bilinmesi, algilanip anlasilmasi 6nem tasimakta-
dir. Arastirmanin bu béliimiinde is tatmininin tanimi, 6nemi, is tatminini etkileyen fak-

torler, is tatminin sonuclar1 kavram basliklar iizerine literatiir inceleme yapilmustir.

Is tatmini, kisinin yaptig1 isin genel durumu ve kisinin isine olan duygusal yonelimi ile
ilgilidir. Genel olarak c¢alisanlarin islerinden duydugu haz veya mutluluk olarak ifade
edebilir. Is tatmini yonetimin ve drgiitsel bagliligm en énemli konularmdan biridir. Or-
giitten Orgiite ¢alisanlarin tatmin diizeyleri degisebilir (Basar, Basim,2015:666). Tatmini
olusturan durum, kisinin beklentileri ile duygularinin uyumlu olmasidir. Literatlre bak-
tigimizda is tatmini i¢in birgok tanim yapildigin1 gérmekteyiz. S6zii edilen is tatmini

tanmimlarindan bazilarina asagida yer verilmistir. Bu tanimlara gore; Is tatmini;
e “[s gdrenin isine kars1 gosterdigi genel tutumdur” (Erdogan, 1996: 32).
e “Kisinin, toplam is g¢evresinden, 0rnegin kendisinden, yoOneticilerden, ¢alisma

grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatici ve i¢

yatistirict bir duygudur” (Cribbin, 1972: 115 Akt: Yazicioglu,2009: 237).
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e “Bireyin isine kars1 olumlu tepki gostermesidir.” (Oshagbemi, 1999: 108)

e “Calisanlarin islerine yonelik sahip olduklari olumlu veya olumsuz duygularin
derecesidir” (Schermerhon vd., 1994: 144).

e “[s gdrenin isini, is yasamini degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da

ulastig1 olumlu duygusal durumdur’’ (Basaran,1991: 242).

Is tatmini kavrami soyut bir kavram olasina ragmen bununla ilgili bir ¢ok tanim yapil-
mistir. Ozetle is tatmini; ¢alisan bireyin yaptigi isi, calistig1 sirketi veya kurumu, ydneti-

cilerini sevmesi, isini severek yapmasidir.

Is tatmini, bir orgiitiin siirekliligi i¢in nitelikli is giiciinii kendine ¢ekme ve onlar1 biin-
yesinde tutma becerisi ile yakindan ilgilidir. I tatminin olmadig1 durumlarda sorunlar
artmakta, sendikal faaliyetler giindeme gelmekte, devamsizlik ve ¢alisan devri gibi so-
runlar ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar, organizasyonun basarisini etkileyecek ve maliyet

arttiric1 etkiye neden olabilecektir (Ozkalp, Kirel, 2001:75).

Insanlar hayatlarm biiyiik bir boliimiinii is yerinde gegirmektedirler. Calisanlarin is
yerleri ve yaptiklar1 is hakkindaki diisiinceleri hem kendileri hem de orgiit i¢in 6nem
tagimaktadir. Calisanlarin iglerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilik {izerinde-
ki etkisi, yoneticiler acisindan énem tagimaktadir. Ciinkd, is tatminsizliginin dogrudan
neden oldugu davranislar, isten ayrilma, devamsizlik, performans diisiikliigli, ruhsal ve

fiziksel rahatsizliklardir.

Calisanin duygu, diisiince ve davranis iicliisiiniin ayn1 yonde gelistigi durumlarda cali-
sanin igyerine karsi tutumu olusur ve bu tutumun isten aldigi tatmini belirlemedeki rolii
oldukca fazladir. Eger ¢alisanin is tatminini olusturan duygu, diisiince, davranis {igliisii
ayn1 yonde gelismezse; ise ge¢ gelme, isi benimsememe, isten ayrilma gibi tepkilerin
ortaya ¢ikmasi kagimilmazdir.(Okumus, 2011: 41). Ayrica, daha gizli bir sekilde, is
yavaslatma, diisiik verimlilik, orgiitsel sorunlar gibi Orgiitii yipratict unsurlara neden
olur. Is tatminsizligi, orgiitii i¢ ve dis tehditlere kars1 zayiflatir ve hatta yok eder (Akin-

c1, 2002: 3).

Calisanlarin orgiitteki isine motive olmasi, alinan kararlara dahil edilmesi, kariyer firsat-
larinin agik olmasi, orgiitte bulunan bireylerle iletisiminin artirilmasi, 6zetle ¢aligma

sartlarindaki sikintilar1 ortadan kaldirarak kaliteyi artirmakla birlikte is tatmini seviyesi
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de artacaktir (Okumus, 2011: 41). Is tatmini, gok hizl1 bir sekilde elde edilebildigi gibi
ayni hizla tatminsizlige doniigebilir, ¢linkii is tatminin duragan bir yapist yoktur, dina-
miktir. Orgiit icindeki ¢alisanlardan kaynakli sorunlarin bircogu is tatminin saglanama-
masindan kaynaklanmaktadir. Is tatminin dnemini, is tatminsizliginden yola ¢ikarak
yorumlayan Simsek’e gore; “ Isletmede gérev alan kisiler, orgiite katkilar1 dogrultusun-
da esit muamele gordiiklerini hissederlerse, tatmin olmalar1 kolaylasir. Is tatmini sagla-
namayan isletmeler, pek cok sorunla karsi karsiya kalabilmektedirler” (Simsek, vd.

2001:137).

Isletmenin rasyonel sonuglar elde edebilmesi igin, modern ydnetim diisiincesi icerisinde
1s-kisi uyumunun ¢ok boyutlu olarak ele alinmasi, etkili bir yonetimin zorunlu unsuru-
dur. Is- kisi uyumu icin; calisanlarin zelliklerine ve yeteneklerinde uygun pozisyonda
caligmalarinin yeterli olmadigt; terfi ve yliksek iicretin ¢alisanin mutlulugunu her za-
man saglayamadigi anlasilmistir. Yapilan arastirmalara gore, ¢alisanin mutlu ve verimli
caligmasi i¢in yaptig1 isten tatmin olmasi gerektigi sonucuna varilmistir (Erdogan, 1996:
231). Calisanlarin yaptig1 is karsiliginda elde ettigi maddi ve manevi tatmin, bireyin
psikolojik ve sosyal hayatina etki edecek dolayisiyla drgiite ve topluma olumlu yansiya-

caktir.
2.1.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orglitler; Gretim, yonetim ve organizasyon yapis1 boyutunda ayn1 olsalar bile; ¢alisanla-
rin farkli bakig agilari, tutumlar ve davranislar ile fark yaratirlar. Her ¢alisan farkli bir
karakter oldugundan is tatmini kisisel ve hatta kurumsal olarak farkliliklar gosterebilir.
Calisanlar, fikirlerini, duygularini, yasam tarzlarinmi 6rgiit i¢cinde yaptiklari ise dolayisiy-
la orgiite yansitirlar. Bireyin mutlu ¢alismasi orgiitii olumlu yonde etkilerken, mutsuz
calismasi olumsuz ydnde etkiler. “Is tatmini bir takim faktorlerin birey tarafindan deger-
lendirilmesinin bir sonucudur” (Ozkalp, Kirel,2001:129). Bu calismada is tatminini et-
kileyen faktorler, bireysel faktorler ve orgilitsel faktorler olmak iizere iki ana baslik al-

tinda arastirmanin amacina uygun olarak gruplandirilarak incelenmeye ¢alisilmistir.
2.1.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler dogustan gelen faktorlerin, tecriibe ile birlesmesi ile olusur. s tatmini

ile bireysel faktorler arasinda giiglii iliskiler bulundugu kabul edilmektedir. Orgiit igin,

31



calisanlarin orgiitsel ama¢ ve degerleri benimsemeleri ve kendi amaglarint Grgiitiin
amaglar ile birlestirmeleri, orgiitte uzun yillar calismalari agisindan son derece 6nemli-
dir. Ay orgilit icerisinde ve ayni sartlarda calisan bireylerin is tatmini diizeylerinin
farkl1 olmasi, bireysel faktorler ile agiklanabilir. Ornegin, ayni is yerinde, ayn1 seviyede
ve ayni kosullar altinda ¢alisan iki ig gorene esit diizeyde ticret verildigi zaman, beklen-
tilerinin karsilanma diizeylerinin farkli olmasi olasidir (Eren, 1996:234). Is tatmini, cali-
sanlar i¢in 6nemli olan etmenlerin, bireysel olarak degerlendirilmesi ile ilgilidir. (Kirel,
2004:77). Is tatminine etki eden bireysel faktorler; yas, cinsiyet ve medeni durum, ki-

dem, egitim, kisilik olarak ele alinmistir.
2.1.2.1.1. Yas

Bireyin icinde bulundugu yas ve yasam donemi; davranislarina, davranislar1 tutumlara,
tutumlari da aldig1 kararlara etki etmektedir. Bu nedenle bireyin diisiincelerinde zaman-
sal olarak degisiklikler meydana gelmektedir. (Asik, 2010: 38). Genel anlamda literattr
incelendiginde, yas ile is tatmini arasinda dogru orant1 oldugu kabul edilmektedir. Yas
arttikca 1 tatminin de arttig1 calisanin yasi ilerledikge, tecriibesinin ve is tatmin diizeyi-
nin arttig1 varsayilmaktadir. Devamli olarak is degistirme istegi is tatminsizliginin en

onemli belirtisidir (Aktas, Aktas, 1991:78).
2.1.2.1.2. Cinsiyet ve Medeni Durum

[s tatmini iizerine yapilan arastirmalarda en ¢ok incelenen konulardan biri cinsiyet fak-
tortidiir. Calismalardan ortaya ¢ikan genel kani, kadinlarin is tatmin diizeylerinin erkek-
lerden fazla oldugudur. Erkeklerle ayni sartlarda ¢alistirildiklar1 durumda, ailenin eko-
nomik ylikiimligiinii tasitmadiklarindan ve is hayati beklentilerinin erkeklere oranla da-
ha az olmasi1 nedeniyle kadinlarin, erkeklere gore daha kolay tatmin olduklar seklinde
bir kan1 bulunmaktadir Ayn1 zamanda kadinlarin genellikle annelik ve eslik rollerinin is
hayatinin 6niine gegmesi nedeniyle, genellikle niteliksiz islerde calistiklar1 bu nedenle is
tatmininin saglanamadig: da diisiintlmektedir (Iscan, Sayin:2010:202). Is tatmini ile
cinsiyet arasindaki iligki incelendiginde tutarli sonucglara ulagilamadigi goriilmektedir.
Bu sebeple, is tatmini diizey farkliligimin baska faktorlerle de iligkisi olabilecegi goz

ard1 edilmemelidir.
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Is tatmini ile medeni durum arasinda ¢ok anlamli bir iliski bulunmamakla birlikte, ge-
nellikle bekarlarin is tatminlerinin, evlilere gore daha diisiik oldugu ortaya konmustur.
Evli ¢aligsanlarin is tatmini diizeylerindeki artisin sebebi, evliligin bireye kattigr sorum-

luluk duygusu ve maddi ihtiyacin artmasidir (Kilig, 2008: 20).
2.1.2.1.3. Kidem

Bireyin Orglitte caligma siiresi arttik¢a; kidemi, unvani, maasi, bunlarin yani sira orgiit
icinde ise ve caligma arkadaslarina uyumu artar. Bu nedenle is tatminin de artmasi ge-
rektigi diisiiniilmektedir. Calisan uzun siire ayni1 orgiitte ¢alistiginda isten beklentileri

daha gercekgi temellere dayanir, kidem arttik¢a is tatmininin artmasinin nedeni budur.

(Muchinsky, 1993: 123).
2.1.2.1.4. Egitim

Egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin, isten beklentileri de yiiksek oldugundan is do-
yumunu olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Burris’e gore, ¢alisanin egitim seviyesi isi-
nin gerektirdiginden c¢ok yiiksekse, bu durum is tatminsizligi yaratmakta; egitim seviye-
si isin gerektirdiginden orta derecede yiiksekse olmasi halinde bu iki degisken arasinda-
ki etkilesimin ¢ok az oldugu goriilmektedir (Sun, 2002:41). Egitim diizeyi yiiksek cali-
sanlar, is yerindeki monoton isgler nedeniyle bilgi ve becerilerini ¢ok fazla kullanamaz-
larsa bu durum tatminsizlige yol agacak ve g¢alisan1 yeni is arayislarina yoneltecektir.
Tam tersi durumda, ¢alistig1 pozisyon egitim seviyelerinden daha yiiksek olan ¢aligan-
larda ise basarisizlik korkusu kisinin stresli calismasina ve ig tatmin seviyesinin de

azalmasina neden olacaktir (Asik, 2010: 39).
2.1.2.1.5. Kisilik

Kisinin kendine gore bir farkliligi, belirgin bir 6zelligi olmasi durumu, kisinin dzyapisi-
na uygun kendine 6zgiiliiklerin tiimiine “’kisilik’’ denir. Yelboga’ya gore kisilik; kiginin
belirli ve tutarli davraniglarinin biitiiniinden olusur. (Yelboga, 2007: 5). Yasam siireci
icinde yavag yavas olusur ve birdenbire degismez. Cesitli 6zellikler, yasam i¢inde bi-
reyde bir davranig biitlinligii olustururlar. Calisan orgiite geldiginde sekillenmisi bu
kisiligi ile gelecektir(Tlrk, 2007: 79).
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Aragtirmalara gore is tatmini ve kisilik arasindaki iligkinin ¢ok yiiksek oldugu goriil-
tasiyorsa igsinde basarili olacaktir ve basari is tatmini beraberinde getirecektir. Ancak
tam tersi durumda, yaptig1 is ile uyumu diisiik bireylerde is tatmini diisiik olacaktir. Or-
negin; ¢ok fazla sosyallik gerektiren bir iste, i¢ine kapanik bir bireyin ¢aligmasi duru-
munda birey fazla stres yasayacak, is tatmini de diisiik olacaktir. (Telman, Unsal, 2004:
63).

Kendini gerceklestirebilen ¢alisanlar, basar1 odakli ¢alismakta, elestirilere ve emeginin
takdir edilmesine daha az 6nem vermekte, 6rgit icinde adil yukselmelere glivenmekte-
dir. Boylece is tatmini daha yiiksek olacak ve orgiitiine daha fazla katki saglayacaktir
(Basaran, 1991: 205).

2.1.2.2. Orgutsel Faktorler

Calisan insanlar hayatlarinin biiyiik bir kismini is yerinde gecirirler. Calisma hayatina
bireyin kendi kisisel faktorlerinin etkisi kadar etki eden i¢in bulundugu orgiitsel ¢evre

vardir. Orgiitsel faktorler calisanin disinda gelisir.

Orgiitler calisanlarin is tatminlerini yiikselterek onlardan maksimum verim elde edebi-
lirler. Is tatminine etki eden orgiitsel faktdrler bu boliimde; iicret, is yeri fiziki kosullar1,
caligma arkadagslari, yoneticilerin tutumu, performans degerlendirme, iletisim, terfi, iic-

ret dis1 imkanlar olarak ele alinmistir.
2.1.2.2.1. Ucret

Calisma hayatinin olmazsa olmazlarindan, is tatminini etkileyen en énemli unsurlardan
biridir licret. Her c¢alisan, az ya da ¢ok olsa da emeginin karsiligini alir ve her caligan
farkl bir kisilik oldugundan, elde ettikleri tatmin diizeyleri farklidir. Yapilan aragtirma-
lara gore unsurlardan biridir {icret. Calisanin aldig1 iicreti yeterli gormesi, bu licret ile
ihtiyaglarimi karsilayabilme derecesine baglidir. Calisanin aldigi ticret, toplumsal eko-
nomiye, bireyin egitim diizeyine ve yeteneklerine gore adilse, kisinin is tatmin diizeyi
artacaktir. Tersi durumda ise, yani aldig1 licretin adil olmadigini diislindiigiinde is tatmi-
ni azalacaktir. (Turk, 2007: 76). Sonug olarak, ticret ile tatmin arasindaki iliski yiiksek

olmasina ragmen tek basina degerlendirildiginde anlamli bir sonug¢ vermeyebilir. Bu
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nedenle; calisanin yasi, kidemi, 6grenim diizeyi, ise harcanan emek, sorumluluk, gibi

faktorler kisinin ticretin yeterliligini degerlendirmesinde etkili bireysel faktorlerdir
2.1.2.2.2. Is Yeri Fiziki Kosullar

Isyeri fiziki sartlarinin ¢alismaya elverisli olmasi, ¢alisanlarin daha verimli ve daha
0zenli olmasini saglar. Bu nedenle 6rgiit i¢inde aydinlatma, havalandirma, 1sitma- so-
gutma, giirliltii vs. ¢caligma kosullar1 ne kadar elverisli olursa, bireysel is tatmini ve Or-
giitsel verim o kadar yiiksek olacaktir(Sabuncuoglu, 2000: 55). Ornegin; kisin siirekli
soguk olan bir ortamda ¢alisan kisi, siirekli tisiidiigiinden kendine yeterli Gnemin veril-
medigini, Orgiitiin onun Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde birinci siradaki fizyolojik
ihtiyaclarini bile karsilayamadigim diisiiniir ve bu bireyin tatmin diizeyini diisiiriir. Isye-
11 fiziki kosullar1 hem ¢alisanin rahatligi hem de isi 1yi yapabilmesi agisindan énemlidir.

Calisanlar tehlikesiz ve rahat ortamlardan hoslanmaktadirlar (Erdogan, 1996:248).
2.1.2.2.3. Calisma Arkadaslar:

Calisma arkadaglar1 orgiitsel ¢evreyi olusturan en 6nemli unsurlardan biridir. Basaran’a
gore; 1s yerinde ¢alisma arkadaslari ile iyi gecinen, birlikte ortak faaliyetlerde bulunan,
ortak tutum ve davranislara sahip olan ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksektir (Basa-
ran, 1991: 204). Calisanlarin birbirine destek oldugu ortamlarda, ige istemeyerek giden-
ler bile ¢aligsma arkadaglarini sevdikleri i¢in mutlu ¢alisirlar (Erdil vd.2004: 20).

Is tatminin yiikselmesi i¢in orgiitlerde ¢alisanlar arasindaki iletisimin artmasi, ortak bir
amag etrafinda birlesmeleri gerekmektedir. Orgiitlerde takim calismalar1 calisanlarin
iligkilerini arttirabilmek, isi daha eglenceli bir hale getirebilmek ve is tatminini arttira-
bilmek igin yapilir (Telman, Unsal, 2004: 46). Ancak, ¢alisma grubu bir arada ¢alismas1
zor kisilerden olugsmus ise bu durum catigmaya neden olacak ve is tatminini olumsuz
yonde etkileyecektir. (Mammadova, 2013: 35). Mutlu ve huzurlu bir i ortami1 ¢alisan-

larda verimi artirarak is doyum diizeyini yiikseltecektir.
2.1.2.2.4. Yoneticilerin Tutumu

Is yerindeki yoneticilerin tutumu is tatminini etkileyen énemli unsurlardan biridir. Cali-
sanin iicretten, calisma sartlarindan memnun olmadig1 durumlarda bile, sadece yonetici-

sinden memnun olmasi1 o Orgiitte calismaya devam etme sebebi olabilir. Yani, diger or-
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giitsel sartlar ig tatminini arttirmaya basli basina yeterli degilken, ¢alisanin yoneticisini

sevmesi, onun adil oldugunu diisiinmesi, i tatminini yiikseltmeye sebeptir.

Is yerinde calisanlarin uymasi gereken kurallarin ¢ok kati olmasi is tatmini agisindan
olumsuz sonuglar dogurabilir. Cok sert kurallarla yonetilen bir orgiitte ¢alisanlarin is
tatmini diisiik olacaktir. Bu nedenle ¢alisan, siirekli yeni bir is arayisi1 i¢inde olacak-
tir.(Sabuncuoglu, Tiiz, 2003:127). Orgiit i¢inde alinan kararlarda, ¢alisanlariin diisiin-
celerine dnem vermeyen, calisanlari ile ve onlarin problemleri ile yakindan ilgilenme-
yen, tum calisanlara esit mesafede durmayan, ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilan-

mayan yoneticiler is tatminin diismesine neden olurlar. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).
2.1.2.2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme; ¢alisanlarin belli bir standarda gore islerini ne kadar iyi
yaptiklarim1 belirleme ve sonuglari c¢alisanlarla paylasma siirecidir (Mathis, Jackson,
2012:125 Akt. Cetin, Ozcan,2014:141). Giiniimiizde performans degerlendirme bir¢ok
isletmede uygulanmaktadir ve is tatmini iizerine olumlu ve olumsuz etkileri bulundugu
kabul edilmektedir. Performans degerlendirme genellikle iistler tarafindan yapilmakta-
dir. Bu nedenle iistii ile iligkileri cok da iyi olmayan ¢alisanlar bu degerlendirmenin adil
olmadigin1 diisiineceklerdir ve is tatminleri diisecektir. Orgiitte, performans degerlen-
dirme sonucunda odiillendirilen calisanin, is tatmini yiikselecektir. Performans deger-
lendirme kriterleri ve 6rgutin beklentileri ¢alisanlara bildirilmeli, herkese ayni sekilde

uygulanmali ve sonuglara gore odiillendirme esit yapilmalidir.
2.1.2.2.6. Tletisim

Bir bilgi veya goriislin bir bireyden ya da gruptan digerine aktarilmasi siirecine iletisim
denir(Budak ve Budak, 2004: 492). Orgiit igerisinde ¢alisanlarin birbitleriyle ve diger
orgiit elemanlariyla kurdugu etkilesime “drgiitsel iletisim” denir. Orgiit icerisinde her-
kesin anlayabilecegi sekilde agik bir iletisimin varligi, tek basina is tatmini yaratmakta
yeterli degildir. Ancak, iletisimsizlik beraberinde tatminsizligi getirmektedir (Erdogan,
1996:242). Orgiitiin hedefleri, amaglar1 bu amaglara ulasmak icin izlenecek yollar cali-
sanla paylasildiginda, calisan kendi hedeflerini belirlerken orgiitiin hedeflerini goz
ondnde bulunduracak, orgiitii daha fazla sahiplenecek ve is tatmininde artis olacaktir
(Mammadova, 2013: 38).
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2.1.2.2.7. Terfi

Terfi, yiikselme anlamina gelse de algilanmasi kisiden kisiye degisebilmektedir. Bir
calisan i¢in, iicret artis1 anlamina gelirken, diger bir ¢alisan i¢in makam, mevkii sahibi
olmak anlamina gelebilir. Buna gore terfinin getirecegi tatmin, algiya gore farklilik gos-
terecektir(Basaran, 1991:203) Bireyin terfi imkaninin olmasi, sosyal statiiniin artmasi,
basarili olmasi is tatminini, tcretinin artmasindan daha fazla etkilemektedir (Erdogan,
1996; 240). Calisanin, terfi imkaninin oldugunu bilmesi, ¢alisani giidiileyen ve ¢alisa-
nin kendisini gelistirmesini saglayan énemli bir faktérdiir. (Iscan, Sayin, 2010: s.200).
Egitim diizeyi yiiksek c¢alisanlar, iyi pozisyonlarda bulunduklarindan terfi imkanlarini
kendileri kontrol edebilmektedir. Ancak, alt kademe calisanlarin terfileri daha ¢ok amir-
lerine ve Orgiitiin yonetimine baglidir. Terfi imkaninin bulunmadigini, iicretinin artma-
yacagimi diislinen calisan, bosuna gayret ettigini diisiinerek is tatminini diisiirebilir.
Yiikselme istegi fazla olan kisiler, ilerleme imkani1 bulduklari isten {ist diizeyde tatmin

olmaktadirlar (Erdogan, 2002:239)
2.1.3. Is Tatmini Kuramlar:

Is tatmini kuramlar1 bireylerin sergiledikleri davranisin nedenleri ile bu davranisa neden
olan siiregleri incelemektedir. Bireyi “neyin” motive ettigi iizerinde duran kuramlara
kapsam (icerik) kuramlari; bireyin “nasil” motive edildigi iizerinde duran kuramlara da
suire¢ kuramlar1 denmektedir (Béliikbast Yildirtan, 2009: 349). Is tatmini kuramlari bu

kapsamda incelenecektir.
2.1.3.1. Kapsam Kuramlan

Kapsam kuramlar1 insanlarin nasil davrandiklarini ve onlar1 bdyle davranmaya iten du-
rumlari ele almaktadir.(Simsek vd, 2003a:137 ). Bu kuramlar kisinin i¢inde bulunan ve
onu davranisa yonlendiren faktdrleri anlamaya yonelmektedir. Kogel’e gore; bireyin
icinde bulundugu hal ve bireyi belirli davraniglara yonlendiren faktorleri kapsam kuram-
lar1 inceler (Kogel, 1995:39). Kapsam kuramlar1 ¢alisanlarin ihtiyaglarina ve onlari ne-
yin giidiileyecegine yonelir. Is veren bu faktorleri kullanarak ¢alisanlarini nasil daha iyi
yonetebilir, nasil motive eder onu inceler. Bu boliimde inceleyecegimiz kapsam kuram-

lar;; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi, Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Al-
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derfer’in ERG Teorisi, McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi ve teorileridir (Koparan,

1997:304; Asan, 2001:226).
2.1.3.1.1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Insan ihtiyaclarmi ilk kez bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen bilim insan1 Amerikali
Abraham H. Maslow’dur (Eren, 2007: 30). Motivasyonun temelini insan ihtiyaglarinin
olusturdugunu ve bireyin bu ihtiyaglarin1 gidermek i¢in harekete gectigini, davranisi
belirleyen en 6nemli unsurun ihtiyaglar oldugunu ileri stirmektedir. (Vural, Coskun,
2007:120). Maslow, insanlarin neden bagkalarina itaat ettiklerini, birinin emirleri dog-
rultusunda ¢alismay1 nasil kabul edebildiklerini arastirmis, bireyin ihtiyag¢lart oldugunu
ve bu ihtiyaglan karsilayabilmek adina ¢alismay1 kabullendiklerini ortaya koymustur
(Boliikbasi, Yildirtan,2009:350). Maslow insan ihtiyaglarini hiyerarsik bir siraya koy-
mustur. Bunlar; fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyag¢lar, sayginlik-
deger ihtiyaci ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaci olarak, bes temel kategoride ele alin-
mistir. (Maslow,1970:27) Fizyolojik ihtiyaclar ve gilivenlik ihtiyaci birincil derecede
ihtiyaclar, digerleri ise ikincil gereksinimler olarak ele alinmustir. (Eroglu, 2007:48).
Bireyin Ihtiyaclarimi karsilamasi igin de sirasiyla bu ihtiyaclarmi gidermesi gerekmekte-
dir (Basaran, 2000:84). Hiyerarsinin Ustlindeki ihtiyacglar karsilanmaya c¢alisiilmadan
once temel ihtiyaclar kesinlikle karsilanmalidir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yak-

lagimi ii¢ temel varsayima dayanmaktadir.

Birinci varsayima gore: Insan sosyal bir varliktir bu nedenle siirekli ister, ancak istedigi
sey o an sahip oldugu seylere baghdir. Ihtiyaglar sinirsizdir, birisi karsilandigi zaman

onun yerini hemen bir bagkas1 alir.

Ikinci varsayrma gére: Giderilmis ihtiyag, bireyi davranisa yonlendirmez. insan ihtiyac-
larin1 giderinceye kadar davranista bulunur. Ornegin; ac insan ihtiyacin1 giderinceye
kadar yiyecek arar. Ancak karni doyduktan sonra aymi davranisa devam etmez. Yani
doyuma ulagmis bir ihtiya¢ motive edici unsur olmaktan ¢ikar ve yerini baska bir ihtiya-

ca brrakir.

Ugiinciisii ise: Insan ihtiyaglar1 belirli bir hiyerarsiye gore siralanir. Ihtiyaglar hiyerarsi-
sinde alt kademedeki ihtiyaclar giderilmeden, {ist kademedeki ihtiyaclar kisiyi herhangi
bir davranisa yonlendirmemektedir. (Kocel, 2010:648). Tatmin edilen bir ihtiyag, dav-
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ranis giidiisii olma 6zelligini kaybeder ve daha list diizeydeki ihtiyaglar davranislar et-
kilemeye baglar (Simsek vd, 2003a:137). Hiyerarsik ihtiyaglar1 asagidaki sekilde agik-
lamak mimkundur (Koparan, 1997:304 )

Fizyolojik ihtiyaclar: Bireyin yagamini siirdiirebilmek i¢in duydugu ihtiyaglarin timii-
diir. (yemek igmek barimmak vb.). Bu ihtiyaclarini karsilayabilmek i¢in bireyin bir ise
sahip olmas1 gerekir. Is arayislarinin temelinde bu ihtiyaglar1 karsilayabilmek yatar.
Birey a¢ ya da susuz oldugunda ilk gidermesi gereken ihtiyact bunlardir. Bunlarin di-
sinda baska hicbir sey yapmak istemez ve bu yonde davranis sergiler. Bu ihtiyaclar
karsilandiktan sonra bir iist basamaktaki ihtiyaclara yonelir. Orgiit i¢in diisiindiigiimiiz-
de temel olan sey iicrettir. Insanlar bu ihtiyaglarin1 giderebilmek igin giinliik hayatlari-

nin biiyiik bir boliimiinii isyerlerinde gegirirler.

Emniyet/Giivenlik ihtiyac¢lari: Kendini koruyabilme, kendini guvende hissetme, bu-
lundugu konumda istikrarli olabilme, karmasadan kaygidan kaginma gibi ihtiyaglardir.
Varliklarinda bireyi herhangi bir davranisa yonlendirmezler. Ancak yokluklarinda bire-
yin tiim kapasitesini kullanarak kendisini korumaya yonelik davraniglar sergilemesine
neden olurlar. Orgiit i¢in diisiindiigiimiizde, kendini koruma ihtiyaci; issiz kaldiklarinda,
sigortalar1 6denmediginde, is giivencesi olmadiginda ve ¢alisma sartlarinin giivenli ol-
madig1 durumlarda ortaya cikar. Birey bu durumdan kendini korumak i¢in sigortali ¢ali-

sir, sendikaya iiye olur ve birikim yapmaya calisir.

Sosyal ihtiyaclar: Insan sosyal bir varliktir. Bu nedenle ¢evresindekilerle siirekli etkile-
sim icindedir. Sevme, sevilme, ait olma, benimsenme gibi sosyal ihtiyaclari vardir. On-
ce kendi ailesi tarafindan, sonra katildig1 sosyal ortamlarda sevilmek, takdir edilmek
ister. Bunlarin yani sira bagka insanlarin kendisine ihtiya¢ duydugunu da bilmek ister.
(Sabuncuoglu, 2001: 139). Ancak bu ihtiyact hissedebilmesi i¢in ilk iki basamaktaki
ihtiyaclarmi gidermis olmasi gerekmektedir. A¢ bir insanin kendisini sevecek birinden

ziyade karnini1 doyurmaya ihtiyaci vardir.

Sayginhk Ihtiyaci: Birey ihtiyaclar hiyerarsisinde alt basamaktaki ihtiyaclarim gider-
dikten sonra, topluluk i¢inde bir saygin bir kisilik olmak ister. Bagsarma, takdir edilme,
itibar sahibi olma, statil kazanma, kendine giiven duyma, baskalarinin takdirini kazanma
bu ihtiyaglar arasinda degerlendirilebilir. (Sabuncuoglu, 2001: 139). Her birey toplum

icin yararli ve gerekli olma ihtiyaci igerisindedir, ancak herkesin doyum esigi faklidir.
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Kendini Gergeklestirme: Birey alt basamaklardaki tiim ihtiyaglar karsilansa bile, kisi
kendi bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun bir seyi yapmadigi, kendini ortaya koymadigi
siirece mutsuz olacaktir. Kisi ne istiyorsa onu yapmali ve kendi dogasina sadik kalmali-
dir. Sarki sdylemeyi seven biri sarki sdylemeli, resim yapmayi seven resim yapmalidir.
Birey ancak istedigi seyi yaptiginda kendini gerceklestirmis olacaktir. Orgiit i¢in deger-
lendirdigimiz zaman yaraticilik gerektiren isler yapmak, yiikselmek gibi durumlar ken-
dini gerceklestirme olarak adlandirilabilir. Orgiitsel olarak ele aldigimizda, bireylerin
her birinin ihtiya¢ basamagi ve tatmin diizeyi farklidir. Maslow’a gore ortalama bir kisi
kendini gergeklestirme ihtiyacinin %10’unu, sayginlik ihtiyacinin %40’1n1, sosyal ihti-
yaglarin % 50’sini, giivenlik ihtiyaglarinin %70’ini ve fizyolojik ihtiyaclarmin %85’ini

tatmin edebilir (Kocel, 2010:625).

Orgiit icinde kisiyi esas motivasyon saglayan sey, yoneticinin ¢alisanmin hangi basa-
makta yer aldigini anlayabilmesi ve giidiileyici unsurlar1 buna goére belirlemesidir. Cln-

ki doyuma ulagmis olan ihtiyag kisiyi artik motive etmeyecektir(Baykal, 1982:106).

Sonug olarak, her ihtiyacin tatmin derecesi ve her kisinin ihtiya¢ durumu kisiden kisiye
degismektedir. Onemli olan ¢alisan1 motive edebilmek igin ihtiya¢ basamaklarindan
hangisinde bulundugunu bilmektir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde i tatmini direk
incelenmemigtir. Ancak buraya kadar anlattiklarimizdan yola ¢ikarak, orgiit tarafindan

ihtiyaglar1 karsilanan bireyin ig tatmini duizeyi yikselecektir diyebiliriz.
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Kendini
Gerceklestime
Thtiyact

/ Sayg1 ve Taktir Edilme Thtivact \
/ Sosyal Thtiyaglar \
/ Givenlik Thtivac \
/ Fizyolojik Thtivaglar \

Sekil 5: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: EREN, E. (2007) Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaymcilik,
Istanbul:32

2.1.3.1.2. Herzberg Cift Etmen Kuram

Maslov’dan sonra en ¢ok bilinen motivasyon kurami olmakla birlikte is tatmini ile en
cok ilgilenen kuramdir. Herzberg ¢aligsanlarin davraniglarinin nedenleri ve sonuglari ile
ilgilenmis bireyi olumlu davraniglara iten faktorler ile olumsuz davranisa iten faktorleri
incelemistir. En basit sekilde is tatmini ve tatminsizliginin birbirinden farkli faktorler-
den kaynaklandigini , “is doyumu ve is doyumsuzlugu hisleri birbirinden bagimsizdir-
lar” hipotezini ortaya koymustur (Kurt,2005:298). Calisma ortaminda bireyin ihtiyacla-

rin1 iki grupta inceler.

1. Motive Edici Faktorler: Isin kendisi, ¢alisanin basarisi, sorumluluk duygusu,
terfi, taninma gibi isin icerigi ile ilgili olan faktorlerdir. Varligi ile ¢alisan1 moti-
ve ederek is tatmini yiikseltirken, yoklugunda c¢alisan1 motive etmeyen ve is tat-
mini Uzerinde herhangi bir etkisi olmayan faktorlerden olusmaktadir. Herzberg,
bu etkenleri “doyum” ya da “giidiileyiciler” olarak da adlandirmistir (Cetinkanat,

2000: 18).
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Motive Edici Faktorler

Motivasyon Motivasyon
Yok _Mevcut Degil Mevcut Var
Motivasyon Motivasyon
Yok Olabilir
Mevcut Degil Mevcut

Hijyen Faktorler
Sekil 6: Herzberg’in Motive Edici ve Hijyen Faktorleri

Kaynak: ERDEM, A.R., igerik Kuramlar1 ve Egitim Yonetimine Katkilar;; PAU Egi-
tim Fakdltesi Dergisi, (1997), say1 3, s. 74

2. Hijyen (Saghk) Faktorleri: isletme politikasi, {icret, maas, calisma kosullari, is
giivenligi, denetim gibi isin gevresi ile ilgili faktorleri kapsamaktadir. Bu faktor-
lerin var olmasi kisinin motivasyonu i¢in asgari kosullar1 saglar, yokluklar1 du-
rumunda ise ¢alisan motive olmayacaktir. Yani hijyen faktorlerinin kisiyi motive

etme Ozelligi yoktur, gercek giidiileyici degildirler.

Hijyen faktorlerin kabul edilebilir alt sinirin altina diiserse ¢alisanda olusan tat-

minsizlik duygusu, ¢alisanlarin islerinden, isletme amirinden sogumasina ve nef-

ret etmesine neden olabilecek kadar tehlikelidir (Eren, 2007:491)
2.1.3.1.3. Esitlik Kuramm

Stacey Adams tarafindan gelistirilen kuram; kisilerin yaptiklar1 ise katkilarin1 ve elde
ettikleri kazancglarini, kendisiyle benzer isi yapanlarin katkilar ile kazanglar1 karsilas-

tirmast, ne oranda esit oldugunu anlamaya caligmasidir. (Asan, 2001:234)
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Kisinin elde ettigi sonug Baskalarinin elde ettigi sonug

<
Kisinin harcadigi ¢caba Baskalarinin harcadigi ¢aba
Kisinin elde ettigi sonug Basgkalarinin elde ettigi sonug
>
Kiginin harcadigi ¢aba Baskalarinin harcadigi ¢aba

Sekil 7: Esitsizlik Teorisine Gére Algilanan Iki Durum
Kaynak: KOCEL, T. (2010). Isletme Yoneticiligi, Beta Yaymcilik, Istanbul, 636

Temelinde; ¢alisanlarin is ortaminda esit muamele gorme istegi yatar. Kisinin isteki
basarisi ve tatmin olma diizeyi is ortaminda algiladig1 esitlik ya da esitsizlige baghdir
(Akdemir, 2001:86). Calisanin esitsizlik algilamasi durumunda motivasyonu diiser

(Eren, 2007:543).

Esitsizligi hissettigi durumda calisan cesitli davranislara yonelir. Oncelikle kendi ¢aba-
sin1 azaltir, licretinin artmasini talep eder, esitsizlik oldugunu diisiindiigii kisinin kazang
ve katkilarimi degistirmeye calisir, is yiikiinii karsisindakine yiiklemeye calisir, gesitli
savunma mekanizmalar1 gelistirir ve esitsizlik durumundan uzaklagmaya c¢alisir. Bunun
gecici olduguna kendini inandirmaya calisir. Caresiz kaldig1 durumda, esitsizlik devam
ediyorsa ya devamsizlik yapmaya baglar ya da isten ayrilir (Asan, 2001:235). Bu duru-
mun Oniine gecmek i¢in yoOneticiler esit cabayr esit ddiille 6diillendirmelidir (Kopa-

ran,1997:314).
2.1.3.1.4. Mc Chellan’d Basarma Ihtiyaci

David Mc Clelland, insan ihtiyaglarin1 kendince {i¢ grup altinda toplamistir. Bunlar;
basar1, baghlik ve giicliiliik ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaclarin sosyo-psikolojik oldugu kadar

toplumsal acidan da 6nem tasidigr vurgulanmaktadir. Mc Clelland’ da gore, insanlarin
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kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve duygularinin altin-
da basgar1 ihtiyact saklidir( Eren,2007:522). Diger kuramlardan farkli olarak ihtiyaglarin
O0grenme yoluyla sonradan kazanilabilecegini belirtmektedir (Cetinkanat, 2000: 22). Mc
Clelland’a gore, bir insan, zamanini ailesi ve arkadaslarin1 diistinmekle geciriyorsa bag-
lilik giidiistine, yoneticisinin kimligi konusunda spekiilasyonlar yaparak geciriyorsa erk
giidiisline, nasil daha iyi yaparim diye diisiinmekle gegciriyorsa da, basar1 giidiisiine sa-

hiptir (Incir, 1990: 14).

Basarma Ihtiyaci: Insanlarin ¢ogunda potansiyel olarak basarma ihtiyac1 bulunmakta-
dir ancak her zaman ortaya c¢ikarilamaz. Bireyin kendi ilgi alanlarinda miikemmellige
erisme duygusu “basar1 ihtiyac1” olarak tanimlanabilir (Simsek vd, 2003a:142). Birey
faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladig1 halde basarisiz olmaktan blyuk 6lcude korkar
ve bu korku onu basariya gotiiren faaliyetlerden alikoyabilir. Bagarili olmaya yonelmis
bireylerin ortak oOzellikleri; siirekli basar1 ararlar, onlar1 basarili olmaya yonelten sey
kisisel tatmindir, kisisel giiven ve sorumluluk yiiklenerek, sorun ¢6zmekten hoslanirlar,
zor ama imkansiz olmayan amaglar belirlerler, islerini asla sansa birakmazlar, sorunlari
analiz ederek cozerler, risk alirken gergekeidirler, basarilarinin degerlendirmesini ¢ev-
reden elde edecegi geri bildirim ile olcerler. (Eren,2007:522). Orgiit icinde bireyleri
basarili hale getirmek i¢in basarisizliklara yol acan faktorleri ortadan kaldirmak, ger-

cekci hedefler koymak, iyi bir geri besleme yapmak gerekmektedir.

Baghlik Thtiyaci: Kisiler yasamlarin tek basina siirdiiremez, mutlaka bir toplum iginde
belirli gruplarla iliski kurma ihtiyac igerisindedirler (Simsek vd, 2003a:143). Bu neden-
le iliski kurma ihtiyaci bagkalariyla iligski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler gelis-
tirmeyi ifade etmektedir. Iliski kurma ihtiyacinda olan bireyler sevmek, sevilmek ve bir
gruba ait olmak isterler, toplum i¢inde itilmekten korkarlar, iyi iliskiler kurmak i¢in

caba harcarlar, ¢ok candan, sicak ve samimidirler (Asan, 2001:230).

Giic Kazanma Ihtiyaci: Insanin cevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur.
Aslinda bu ihtiyag temelde baskalarindan iistiin olmak, onlarin is ve faaliyetlerini kont-
rol altinda tutma gibi giidiilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaci iist
seviyede bulunan; bireyler liderlik yapmaktan, statii ile insanlar1 etkilemekten, memnun
olan insanlardir. (Ozkalp, Kirel 1999: 288). Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan kisilerin ge-
nel 6zellikleri ise sunlardir (Asan, 2001:231): Diger kisileri kontrol etmek isterler, lider
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olacak pozisyonlar arar, digerleriyle yarismay1 severler, iyi konugmaci ve tartigmacidir-
lar, mantikl1 diisiintir, hislerine yenilmezler, 6gretici olmaktan ve topluluga hitap etmek-

ten hoslanirlar.
2.1.3.1.5. Alderfer’in Erg Kuram

Clayton P. Alderfer tarafindan gelistirilen bu kuram, Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisi
kuramini tamamlamak i¢in gelistirilmis bir kuramdir. Maslow’un kurami ¢aligma yasa-
mit i¢in gelistirilmemisken, Alderfer’in kurami Orgiitlerdeki insan ihtiyaglarina yonelik-

tir. Alderfer ‘e gore ii¢ ¢esit ihtiya¢ vardir:

Var olma ihtiyaci: Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve neslini devam ettirebilme-
si i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir (Eren,2007:506). Mas-

low’un ihtiyaglar hiyerarsisinde fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarini karsilamaktadir.

Ait Olma Ihtiyaci: Sosyal hayatta ve is yerinde iyi iliskiler kurma ve bunlar1 devam

ettirme ihtiyacidir. Maslow’un sosyal ihtiyaclari ile aynidir.

Gelistirme Ihtiyaci: Kisinin icindeki potansiyeli ortaya koymasi, gelistirmesi ihtiyaci-

dir. Maslow’un kendini gergeklestirme ihtiyaci ile benzerlik gostermektedir.

Kendini Tamamlama IThtivaci Gelisme Thtivaca
Sosval Ihtivaclar Iliski Kurma Ihtivac:
Giivenlik Thtivaclar: - oo
Fizvolojik j]:‘lti}'an:;:la.t Varolma Thtivaca

Sekil 8: Thtiyaclar Hiyerarsisi ve ERG Kuramimin Karsilastiriimasi

Kaynak: EREN, E. (2007) Orgiitsel Davranis Ve Yéonetim Psikolojisi, Beta Yayncilik,
[stanbul,507

ERG kuraminda da ihtiyaglar hiyerarsisi vardir. Alt grup ihtiyaglar tatmin edilmeden st
grup ihtiyaca gegilmez, yani ihtiyaglarin yonii her zaman yukariya dogru ilerlemez, ha-

yal kiriklig1 ve geri gekilme ilkesi vardir. Ust diizeydeki ihtiyacin tatminindeki bagari-
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sizlik nedeniyle bireyin yasadigi mutsuzluk ve hayal kiriklig1 onu bir alt diizeydeki ihti-

yacin tatminine geri dondiirlir ve kisi bu yolla motive olur (Eren,2007:507)

Alderfer ve Maslow 6nce diisiik seviyedeki ihtiyaglarin tatmin edilmesi gerektigi gorii-
stine katilmaktadir. Ancak, Alderfer’e gore bir kez tatmin edilmis bir ihtiyag motivas-
yon etkisini kaybetmez ve ihtiyaclarin herhangi biri veya hepsi bireysel davranislar

etkiler (Akdemir, 2001:83).
2.1.3.2. Siire¢c Kuramlari

Sireg teorileri, kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleriyle ilgilidir.
Buradan hareketle siirec¢ teorileri davraniglarin ortaya ¢ikisindan sona ermesine kadar
olan faaliyetlerdeki degiskenleri inceleyerek, kisisel farkliliklarin motivasyondaki one-
mini aciklamaya ¢alismaktadir. Bu teorilere gore farkl kisiler degisik goriis ve deger
yargilarina sahiptirler ancak hepsinde davranisi harekete geciren motivasyon siireci ay-
nidir (Eren, 2007:533). Siireg teorileri olarak kabul edilen teorilerden bazilarini incele-
yecegiz. Bunlar; Vroom’un Bekleyis Teorisi, Lawler ve Porter’in Bekleyis Teorisi,
Adams’in Esitlik Teorisi, Edwin ve Smit’in Basitlestirilmis Siire¢ Teorisi ve Bilissel

Degerlendirme Teorisi’dir.
2.1.3.2.1. V. Room’un beklenti kuram

Vroom’a gére motivasyon; bir Kisinin belli bir is i¢in ¢aba harcamasi, kisinin isin so-
nunda alacagi 6diilii isteme derecesi olan valansa ve ddillendirme olasilig1 olarak ifade
edilen bekleyis kavramlarina baghdir. (Kog¢el,2010:632). Bir insanin giidiilenmesi, belli
bir davranisin amaca ulastiracag: beklentisiyle, o bireyin amaca verdigi dnemin ¢arpi-
mina esittir, ( Motivasyon = Valans (x) Bekleyis ) olarak ifade edilmektedir (Akat, Bu-
dak, Budak,1994:213). Bireyin kisisel ozellikleri, ¢evre sartlar1 ile birlikte davranisin
ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar. Her birey farkli amaglara, ihtiyaglara ve tutumlara sa-
hiptir ve her bireyin ddiillendirme beklentisi buna bagli olarak degisecektir. Buna baglh
olarak bireyler amagclarina ulasabilmek i¢in kendi algiladiklar1 sekilde hareket ederler
(Vural, Coskun, 2007:127).

Bireyi motive eden, igin sonunda 6diil alacak olmasinin yani sira kendi deger yargilar
icinde yaptig1 isin degeri olmasidir. Beklenti teorisinin temel katkisi kisilerin amaglari

ile isteki davraniglar1 arasindaki iliskiyi agiklamasidir. Beklenti teorisinin temel katkisi
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kisilerin amaglar ile isteki davranislar1 arasindaki iliskiyi ag¢iklamasidir. Bu kuram ba-
zinda bir yonetici ¢alisanin yaptigi isi basarabilmesi i¢in yeterli egitimi almalarini sag-
lamalidir, orgiitsel engelleri en aza indirmeli, ¢alisanlara giiven duygusu asilamali, onla-
11 odiillendirmeli ve ddiillendirme islemini adil bir sekilde uygulamahdir. (Simsek vd,

2003a:150):
2.1.3.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Vroom’un timit kurami1 Lawler ve Porter tarafindan bazi orgiitsel kosullar1 ve gercekler
g6z Oniinde bulundurarak gelistirilmistir. Lawler ve Porter’a gore; Calisan kendisine
verilen ddiili bagkalar1 ile mukayese etmekte ve basarisina uygun olmayan bir deger-
lendirmeye maruz kaldigini algiladig1 zaman doyumu 6nemli 6l¢iide diismektedir (Eren,
2007:542). Eger calisan icin fiili olarak verilen 6diil algilamis oldugu 6diilden diistik
ise is tatmini seviyesi de diisiik olacaktir (Tutar, 2007: 99). Bir diger durumda, ¢alisanin
gorev tanimlar1 yapilmamis, yetki ve sorumluluklari belirlenmemigse basariyr etkileye-

cek rol ¢catigmalarinin ortaya ¢ikmasidir.

Bir orgiitte ¢alisan her birey belli bir performansa sahip olabilmek i¢in kendilerine ait
bir rol anlayigina sahip olmalidir. (Eren, 2007:542). Vroom’un teorisinden farki, ¢aba-
nin basaridan ayri tutulmasidir. Yani bir iste her caba gosteren, her zaman basarili ola-
mayabilir. Calisanin yiiksek bir ¢aba gdstermesi otomatik olarak yiiksek bir ¢aba ile
sonuglanmaz. Cabanin basar ile sonuglanmasi i¢in, kisinin gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmasi ve kisinin kendisi i¢in algiladigi rol 6nemlidir. (Koparan, 1997:312). Basa-
rinin saglanmasi ve bireyin tatmin diizeyinin yiiksek olmasi icin ¢alisanlarin beklentileri
ile verilen &diiller arasinda denge kurulmalidir. Orgiit icinde dagitilan ddiiller adil olma-

lidir. Ancak, herkesi arzu ettigi oranda tatmin etmek imkansizdir (Eren, 2007:542)

Bu kuram bazinda bir yonetici calisanin1 bekledigi performansa gore egitime tabi tutma-
lidir, rol catigmalarini en aza indirmelidir, calisanlara verdigi Odiillerin esit olmasina

dikkat etmelidir (Ozkalp, 1997:313)
2.1.3.2.3. Locke’in Ama¢ Kuram

Edwin Locke’un gelistirmis oldugu bu kurama gore, bireysel ve orgiitsel amaglar cali-
sanlarin motivasyon derecelerini belirler. Calisan kendisine bir hedef koyar ve o hedefe

ulagsmak i¢in performans ve motivasyonu da buna bagli olarak degisir. Sergilemis oldu-
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gu cabanin ardindan bireyin hedefine ulagsmasi ile birlikte tatmin seviyesi de en iist se-
viyeye ulagacaktir (Locke, 1976: 245 akt. Turk, 2007: 89). Bu kuram oOrgutlerde hedef
koymanin ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. (Kaplan, 2007: 49). Kisilerin
davraniglarinin  nedenini, kisilerin bilingli amacglar1 olarak goérmektedir. (Asan,
2001:235). Amag ne kadar zor, ulagilmas1 gii¢ olursa, calisan o kadar yiiksek perfor-
mans sergileyecek davranisina bu sekilde yon verecektir. Bu teori i¢in asil énemli olan
calisanin hedefleri ile Orgiitiin amaclar1 arasindaki paralelliktir. Bu ancak calisanlarin

amaclari belirlemede katilimi ile gerceklesir (Kogel, 2010:638)
2.1.4. is Tatminin ve Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminin varlig: gerek orgiit gerek birey agisindan ¢ok dnemli bir olgudur. Bu nedenle
sonuglari itibari ile sadece bireysel degil 6rgiitsel ve ayn1 zamanda toplumsaldir. Ancak,
elde edilmesi ¢ok da kolay degildir (K6k,2006: 295). Calisanlarin mutluluk diizeyini
arttirarak, ruh ve beden sagligini olumlu etkiler, orgiitiin verimliligini arttirir ve toplum-
sal gelisimi saglar. Orgiitiin ¢alisma ortamim ve verimliligini, toplumun huzurunu, eko-
nomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan goz ardi edi-

lemeyecek kadar énemlidir.
2.1.4.1. Bireysel Sonuclar

Is tatmini ya da tatminsizligi calisanin yasam tatminini, fiziksel ve ruhsal sagligim ve

verimliligini etkiler.

Yasam tatmini: Bireyin kendi belirledigi kriterlere gore hayatinin kalitesini dl¢gmesine
yagsam tatmini denir. Diger bir ifadeyle, kisinin kendi yonlendirdigi hayatindan ne kadar
cok memnun oldugudur ve kisinin genel olarak yasam ile ilgili duygularini ifade et-
mektedir. Is ve yasam tatmini iliskisi {i¢ durumda ele alinmaktadir (Telman ve Unsal,

2004:17).

Aktarma teorisi: Birey, is hayatinda yasadigi olumlu veya olumsuz durumlar1 6zel
hayatina yansitir. Is hayatinda mutlu olan, olumlu gelismeler yasayan birey; 6zel haya-
tinda neseli ve rahat tavirlar sergiler. Tam tersi durumda is yerindeki mutsuzlugunu ai-
lesine ve Ozel hayatina aktaracaktir. Bu nedenle is disinda da olumsuz duygular tasiya-
caktir. Aktarma is yasamindan 6zel yasama ya da 6zel yasamdan is yasamina dogru

olabilmektedir. Bu durumda ikisi arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Telafi teorisi: Birey sosyal agidan aktif biri ise ve isi buna elverisli degilse, 6zel haya-
tinda aktif rol alacagi seyler yaparak bunu telafi etmeye ¢alisir. Birey iginde yasadigi
olumsuzlugu telafi edebilmek i¢in 6zel hayatinda kendisini mutlu edebilecek ugraslar
icine girecektir. Tam tersi durumda 6zel hayatinda mutlu olmayan birey, mutlulugu

isinde arayabilir. Bu durumda ikisi arasinda negatif bir iliski vardir.

Ayrim teorisi: Bu teoriye gore birey is hayatinda ve 6zel hayatinda yasadiklarini birbir-
lerinden ayirmakta ve yasam tatmini ve is tatmininin birbirinden bagimsiz olarak isledi-
gini, aralarinda herhangi bir iliski olmadigin ileri stirmektedir. Dolayisiyla is yasamin-
daki olumsuzluklar 6zel hayata, 6zel hayattaki olumsuzluklar da is hayatina yansitil-
mamalidir. Bu teorilerin ii¢ili de dogrudur, ancak hangi teorinin hangi insan i¢in uygun
oldugu bilinmemektedir. Hangi teori gegerli olursa olsun is tatmininin hem kisi hem de

is yasami i¢in 6nemlidir. (Telman, Unsal,2004: 20).

Fiziksel ve ruhsal saghk: Calisanin isten elde ettigi tatmin onun ise devamliligini etki-
ler, is tatmini diisiik ¢alisanlar isine severek gitmez ve bu kendisi i¢in bir zorunluluktur.
Bir siire sonra bu isi zorunluluk olarak gordiigii icin 6rgiite hicbir katki saglamayacagi
gibi kendisi de fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklarla ugrasmak durumunda kalabilir
(Tiirk, 2007: 100). Is tatminsizliginin nefes darlig1, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istah-
sizlik, hazimsizlik, ve bulanti gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldugu belirtilmistir (Turk,
2007: 102). Yapilan arastirmalara gore is tatminsizligi calisanlarda farkli diizeylerde
kaygi yaratmaktadir. Bu kaygi stirekli hale geldiginde calisanin ruh sagligi bozulabil-
mektedir. Yani, ruh saglig: ile is tatminsizligi arasinda pozitif yonlii yiiksek bir iliski
vardir. (Bagaran, 1991: 207). Stres, insanin yasadig1 ortamda meydana gelen bir degi-
simin, onun iizerinde biraktig1 etkidir (Eren,2007:291). Rol belirsizligi ve g¢atigmasi,
daha az sorumluluk, kararlara yetersiz katilim, yonetim desteginin zayifligi, performans
standartlarinin yiikselmesi, igsel ve dissal orgiitsel sinirlar, yoneticilerle, meslektaslarla
ve astlarla iligkilerin zayiflig1, sorumluluk paylasiminda farkliliklar, kisisel ¢atismalar,
asir1 veya yetersiz terfi, is giivenliginin zayi1fligi, kendini fazlalik hissetme, emeklilik
vb. bireyde stres yaratacak faktdrler arasinda sayilabilir (Giimiistekin, Ozte-
miz,2005:272) Is tatmini ile is stresi arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugu, is stresinin

artmast ile is tatmininin azalacag: varsayilmaktadir. Is stresi, dolayisi ile is tatminsizligi
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sonucunda pek cok psikosomatik rahatsizliklarin ortaya ¢iktigi anlasilmistir (Basaran,

1991: 207).

Is tatmini yiiksek olan bireyler fiziksel ve ruhsal olarak saglikli bireylerdir. Bu nedenle

kendilerine, 6rgiite ve dolayisiyla topluma faydali olurlar.
2.1.4.2. Orgutsel Sonuglar

Giliniimiiz ekonomik sartlarinda bir orgiit i¢in is tatmini saglanmis bireylerle caligmak
Oonemlidir. Calisanin tatmin ya da tatminsizligi onun ise devam durumunu, ge¢ kalmasi-

ni1, devir hizini, performansini etkiler.

Devamsizlik: Yillik izinler ve mazeretli durumlar disinda ¢alisanin bir y1l boyunca ise
gelmedigi giin sayisidir. Uretimi ve verimliligi olumsuz etkiler. Tekrar edilme sikligma
gore Orgiite verdigi zarar da biiyiimektedir. (Sabuncuoglu, 2000:41- 42). Is tatmini ve
devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken calisanlarin yorgunluk, can sikintisi, bikkin-
lik, ara verme istegi gibi nedenlerle yaptig1 devamsizliklar dikkate alimmalidir. s tatmi-
ni azaldikga, devamsizlik artacaktir. Is tatmini ve devamsizlik arasinda negatif yonlii bir
iliski vardir(Telman, Unsal, 2004: 73). Devamsizlik, is¢i ve isveren iliskilerinin daha da
bozulmasina yol acgarak genel olarak orgiitiin huzurunu bozmaktadir. Is tatmini diisiik
bir birey diizenli olarak ayn1 devamsizlik davranisini siirdiirmez ancak firsatin1 buldugu
her an isten erken ayrilma veya ise gec kalma gibi bir devamsizliga biiriinebilir (Tinaz,
2005: 28). Ayrica, devamsizlikla is imkanlari arasinda bir iligkiden s6z etmek miimkiin-
diir. Eger is imkani fazlaysa, calisanin isini kaybetme korkusu azalacagindan devamsiz-
ligin  artmast  muhtemeldir. (http://www.iktisadi.org/is-tatmininin-isyeri-uzerindeki-
etkileri.ntml). Is veren bu durumun 6niine ge¢mek icin ¢alisanlarin beklentilerine yone-

lik, is tatmini yiikseltecek bir ortam olusturmalidir. (Tiirk, 2007: 73).

Ise Ge¢c Kalma: Calisanin gegerli bir mazeretinin olmadig1 durumlarda dahi iste olmasi
gereken zamanda yerinde bulunmamasi ve kasith olarak ge¢ gelmesi durumudur. Kisa
siireli devamsizlik halidir. Islerin zamaninda bitirilmesine engel olur, ¢alisanlar arasinda
sorun yaratir ve orgiit verimliligini olumsuz etkiler. Ise ge¢ kalma ile is tatmini arasinda
negatif yonlii bir iliski vardir. Is tatmini diistiik¢e ge¢ gelme durumu artar. is veren de-
vamsizlik yapan ya da siirekli ge¢ gelen calisanlarla ilgilenip onlarin ig tatminini ve mo-

tivasyonunu ylikseltmezse, bir sonraki asama calisanin isten ayrilmasi olacaktir.
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Personel Devir Orani: Belirli bir donemde bir isletmenin personel kadrosunda, iscile-
rin giris ve ¢ikis hareketi” olarak ifade edilmektedir (Kilig, 2004:66). Belirli oranda de-
vir isletmenin canliligimin gostergesi iken yiiksek personel devir orani geri kalan ¢ali-
sanlarin is tatminini diigliriir. Devir oran1 yiiksek orgiitlerde ¢alisanlar diizenli ¢caligma-
diklarindan verim diisebilir. Isten ayrilan calisanlara yapilan egitim masraflarinin bosa

gitmesi Orgiitiin maliyetlerinin artmasina neden olur

Is tatmini ne kadar diisiikse isten ayrilma egilimi o kadar yiiksektir. Is tatmini ile perso-
nel devir oram arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Orgiitte is tatmini ve baglilik
azaldikea, is giicii devir orani artar.(Tiaz, 2006:13) Calisan devir oraninin yiiksek ol-
mas1 her zaman is tatminin diisiik oldugu anlamina gelmeyebilir. Bazen iilkenin iginde
bulundugu ekonomik durum, yeni is bulabilme imkani, teknolojik yenilikler gibi sebep-

lerle de devir oran yiikselebilir.

Is veren devir oranini1 makul seviyede tutabilmek icin, ¢alisanlarindan en iyi sekilde
yararlanmali, Orgiitte uzun yillar ¢alisacak kalifiye calisanlari istihdam etmeli, ¢alisanla-

rin is tatminini yiikksek seviye de tutmalidir (TUtlinci, Demir, 2003: 146)

Performans: Calisanin gorevini hakkiyla yapabilmek igin gosterdigi ¢abanin tamami-
dir. Isgoren yetenekleri ile isin gerektirdigi 6zelliklerin birbirine uyumu &nemlidir.
Uyum, performans yiiksekligini ve verimliligi beraberinde getirecektir. isgoéren yetenek-
leri ve isin gerektirdigi ozellikler uyum saglamazsa, performans diisiikliigii ve netice-
sinde is tatminsizligi olusacaktir (Yilmaz, Halic1,2010:94). Herkesin performansi farkli-
dir bu nedenle yaptigi isle bireyin yetenekleri arasinda uyum var ise ¢aligan isi basariyla
bitirecektir. Basarili bitirdigi is i¢in performansi karsiliginda 6diillendirilirse is tatmini
artacaktir ve bundan sonra yapacag iste de yliksek performans gosterecektir (Barutgu-
gil, 2013: 390). Is tatmini ve performans arasinda giiclii pozitif yonlii bir iliski vardir.
Performans arttikga, is tatmini artar (Ozcan, 2011: 118).
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BOLUM 3: BIR KAMU KURUMDA CALISANLARIN IS TATMINI
iLE ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERININ iNCELENMESI

3.1. Arastirmanin Sec¢imi

Arastirmanin bu béliimiinde Kamu iktisadi Kurulusu olarak c¢alisan bir kurumun
A.S.’ye gecis siirecinde ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyi baz1 demogra-
fik degiskenlere gore incelenmeye ¢alisilmistir. Boliim, is tatmini ile orgiitsel baglilik
arasinda bir iligki olup olmadigin1 tespit etmeye yonelik analizleri icermektedir. Bu ger-
¢evede arastirmanin 6nce modeli agiklanmis daha sonra arastirma sorulari ve hipotezleri

olusturulmus, ulasilan sonuglara yer verilmistir.
3.2. Arastirmanin Modeli

Anket yontemi kullanilarak kurumda yapilan bu calismada, ¢alisanlarin is tatmini ve
orglitsel baghlik diizeylerini ortaya koyarak, bu ikisi arasindaki iligkiyi incelemek, de-
mografik degiskenlerin is tatmininin ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini incele-

mek, ¢ikan sonuglara gore, sorunlari saptayip ¢éziim Onerileri getirmek amaclanmigtir.

Bu amagla is tatmini dl¢iimii icin, Minnesota Is Tatmini Olgegi; bireysel tatmin, érgut-
sel tatmin ve ydnetsel tatmin olarak ii¢ boyutta ele almmustir. Orgiitsel baghilik 6l¢iimii
icin ise; Allen ve Meyer’e ait; duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig
boyutlarini dlgen ii¢ boyutlu 6l¢ek ile incelenmistir. Kurum ¢alisanlar {izerinde baskin

olan is tatmini ve orgiitsel baglilik boyutlarinin neler oldugu arastirilmstir.

Arastirma modeli SekiL:9’da gosterildigi gibidir. Ozellikle hizmet sunan kamu kurum-
larinda son yillarda ¢alisanlarinin tutum ve davranislarinin kurumun kalitesini belirledi-
gini diisliniilmektedir. Calisan, kurumun misyon ve vizyonuna ulasmak i¢in en temel

faktordr.
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Sekil 9: Arastirmanin Modeli

Bu nedenle kurumda is tatmini ve orgiitsel baglilik durumu, c¢alisanlarini verimli ve et-
kin bir sekilde orgiitsel hedefler dogrultusunda gelistirilebilmesi agisindan Snemlidir.
Caligmanin yapildigir kurumun tarihgesi 1840’11 yillara dayanmaktadir. Devletin tekelin-
de olan islerin yan1 sira farkli isler yapmakta olan bir kamu iktisadi kurulusudur. Cali-
sanlarin bir kismi 657 sayili DMK ’ya tabi iken, bir kismi1 399 sayili KHK ‘ya tabi, yad-
sinamayacak bir kismi ise THS’li olarak ¢alismaktadir. Bunlar arasinda, dzliik haklari,

maasg, yillik izin, terfi olabilme gibi durumlar farklilik gosterir.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin amaci ve belirlenen sorulardan yola ¢ikilarak hipotezler gelistirilmistir. Bu
caligmada is tatmini boyutlar ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirle-

mek amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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HI1: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgilitsel bagliliklar1 demografik 6zelliklerine

gore degisir.
Hla: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklari cinsiyete gore degisir.
H1b: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 yaslarina gore degisir.

Hlc: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 egitim diizeylerine gore

degisir.
H1d: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 gelirlerine gore degisir.

Hle: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 ¢aligma siiresine gore degi-

Sir.

HI1f: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve oOrgiitsel bagliliklar1 ¢alisilan pozisyona gore

degisir.

Hlg: Calisanlarin i tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar: ¢aligma sekline gore degi-

Sir.

H1h: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 sahip olunan yonetsel so-

rumluluga gore degisir.

H2: Calisanlarin orgiitsel tatmin diizeyi ile duygusal bagliliklari arasinda pozitif ve an-

laml1 bir iligki vardir.

H3: Calisanlarin yonetsel tatmin diizeyi ile duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif ve an-

laml1 bir iligki vardir.

H4:Calisanlarin bireysel tatmin diizeyi ile duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif ve an-

laml1 bir iligki vardir.

H5: Calisanlarin orgiitsel tatmin diizeyi ile devamlilik bagliliklar arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

H6: Calisanlarin yonetsel tatmin diizeyleri ile devamlilik bagliliklar1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.
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H7:Calisanlarin bireysel tatmin diizeyleri ile devamlilik bagliliklar1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

H8: Calisanlarin orgiitsel tatmin diizeyleri ile normatif baghliklar1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

HO9: Calisanlarin yonetsel tatmin diizeyleri ile normatif bagliliklar arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

H10:Caligsanlarin bireysel tatmin diizeyleri ile normatif baghliklar1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.
3.4. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemi, kamuya ait bir kurumun ¢alisanlarindan olusmaktadir. Arag-
tirma, Kamu Iktisadi Kurulusu olarak ¢alisan bir kurumun 6zellestirme siirecinde cali-
sanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyini 6l¢mek icin Tiirkiye genelinde kurumda
calisan kisilere uygulanmistir. Aragtirmanin 6rneklemini kurumda gérev yapan gise
personelleri, dagiticilar, memurlar, miidiirler ve digerleri olusturmaktadir. Anket sorula-
11 cogaltilarak, kurumsal bir egitim programi i¢in bir araya gelmis 600 kisiden 560 kisi-

ye uygulanmistir. Uygulanan anketlerden kullanilabilir anket sayis1 535°tir.
3.5. Arastirmanin Bulgulari

Bu bdliimde cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, kurumda caligma siiresi,
kurumdaki gorev gibi baz1 demografik degiskenlere ait yiizde ve frekans degerlerine yer
verilmistir. Daha sonra, Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baglilik dlgegine ait
guvenilirlik analizleri, faktor analizleri yapildiktan sonra is tatmini ve orgiitsel baglilik
boyutlarindan elde edilen puanlarin aritmetik ortalamalari, standart sapma ve ortalama-
lara ait yiizde hata degerleri tablo olarak sunulmustur. Son olarak is tatmini ve orgiitsel

baglilik arasindaki iliskiler alt boyutlar dikkate alinarak analiz edilmistir.
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3.5.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Tablo 1

Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni Durum, Gelir Diizeyi ile Tlgili

Durumun Yiizdelik Dagilimina Gére incelenmesi

Say1 (n) | Yizde (%)
o Kadin 199 37,2
Cinsiyet
Erkek 336 62,8
21-30 256 479
31-40 177 33,1
Yas
41-50 82 15,3
51-60 20 3,7
Lise 50 9,3
oy Onlisans 132 24,7
Egitim
Lisans 307 57,4
Lisans Usti 46 8,6
’ Evli 287 53,6
Medeni durum Bekar 248 46.4
2000 TL ve az 36 6,7
2001-2500 TL 166 31,0
Gelir durumu 2501-3000 TL 184 34,4
3001-3500 TL 118 22,1
3501 TL ve Uzeri 31 5,8

Anketi cevaplayanlarin demografik durumuna iligkin istatistiksel veriler Tablo 1’de
verilmistir. Cinsiyete gore incelendiginde katilimcilarin %62,8’1 (n=336) erkektir. Yas
gruplarina gore dagilima bakildiginda katilimcilarin %47,9’unu  (n=256) 21-30 yas
aras1 olusturmaktadir. Egitim durumu ac¢isindan bakildiginda; katilimcilarin %57,4°1
(n=307) Universite mezunudur. Medeni duruma gore katilimcilarin %53,6’s1 (n=287)
evlidir. Gelir durumu agisindan bakildiginda katilimeilarin, %34,4’0 (n=184) 2501-

3000 TL ticret aldiklarini belirtmislerdir.
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3.5.2. Katihmeilarin Calisma Hayatina fliskin Bilgiler

Tablo 2
Calisma Siireleri, Pozisyon, Yonetim Sorumlulugu ve Calisma

Sekilleri ile Tlgili Durumun Yiizdelik Dagilimina Gore incelenmesi

Say1 (n) | Yizde (%)
1-5yil 301 56,3
6-10 yil 120 22,4
. 11-15 yil 25 4,7
Kurumda ¢alisma siiresi 1620 yil 29 5.4
21-25 y1l 33 6,2
26-30 y1l 27 50
Gise 257 48,0
Sef 26 49
Pozisyonunuz Dagitici 152 28,4
Muddir 14 2,6
Diger 86 16,1
. 4 Var 101 18,9
Yonetim sorumlulugu Yok 434 811
Sozlesmeli 245 45,8
. Kadrolu 29 54
Calhisma sekli IHS 43 45.4
Diger 18 3,4

Katilimeilar Calisma Hayatina Iliskin istatistiksel veriler Tablo 2°de verilmistir. Ku-
rumdaki ¢aligma siireleri agisindan incelendiginde, ¢alisma siireleri 1 ile 30 yil arasinda
farklilik gostermektedir. Katilimeilarin %56,3°tinti (n=301) 1-5 y1l arasinda, ¢alisanlar
olusturmustur. Pozisyonlar1 agisindan incelendiginde; katilimcilarin % 48,0 (n=257)
gisede, calismaktadir. Yonetim sorumlulugu agisindan incelendiginde; katilimcilarin
biiyiik cogunlugunu, %81,1’ini (n=434) ydnetim sorumlulugu olmayan kisiler olus-
turmaktadir. Calisma sekilleri agisindan incelendiginde; Katilimceilarin %45,8°1 (n=245)
sozlesmeli, %45,4’i (n=243) idari Hizmet sézlesmeli ¢alisanlardan olusmaktadir. S6z-
lesmeli (399 Nolu KHK) calisanlarin sayis1 ve IHS’li galisanlarin sayis1 katilimeilarin
biiyiik cogunlugunu olusturmaktadir.
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3.5.3. Katimcilarin Is Tatminine Etki Eden Faktorler

3.5.3.1. Is Tatmini ile lgili Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler basligr altinda, “‘Kisinin yaptigi isten memnun olmasi durumu, kisiye
sabit bir i saglamasi, bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme, kisilere ne yapacaklarini soy-
leme hakkina sahip olma, kisinin kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilmesi,
is ile ilgili kararlarin uygulamaya konmasi, yaptigi is karsiliginda alinan iicret, is icinde
terfi olanaginin olmasi,”” sorular1 ¢aliganlara sorularak bireysel faktorlerin is tatmini ya

da tatminsizligini etkileme diizeyleri asagidaki tablolarda yorumlanmustir.

Tablo 3

Yapilan isten Memnuniyet Durumu

. Frekans Yuzde Standart
Soru: 1 Gruplar ") (%) Ortalama sapma
ngmemnun 65 %12 1
degilim
) Memnun de-
er zaman
memnun Kararsizim 139 %26,0 2,8897 1,16800
eder. Memnunum 129 %24,10
Cok Memnu- 48 %9.0
num

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Isim beni her zaman memnun eder” sorusuna
gore incelendiginde katilimeilarin %40,9’unun yaptigr isten memnun olmadigi goriil-
mektedir. Memnuniyetsizligin ve kararsizligin sebebi; Ankete katilan 21-30 yas grubu-

nun yiiksek olmasi, kurumda 1-5 yil aras1 ¢alisan sayisinin digerlerinden fazla olmasi-

dir. Clinkii ¢alisma siiresi ve yas azaldikga, bireysel tatmin diismektedir.
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Tablo 4

Kisiye Sabit Bir Is Saglamas1 Bakimindan

Soru: 8 Gruplar Frekans Ylzde Ortalama Standart
(n) (%0) sapma
Hi¢c memnun .
degilim 53 %9,9
Memnun o
Banasa- | degilim & %14,0
bit b1{1§ Kararsizim 86 %16,1 3,4374 3,4374
olanag1
saglar. Memnunum 227 %42,4
Cok Memnu- 94 %17 6
num ,

Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Isimin Bana Sabit Bir Is Saglamasi

29 9

sorusuna

gdre incelendiginde katilimcilarin % 60’min da memnun oldugu gériilmektedir. Ozel-

likle evli ¢alisanlar i¢in isin sabit olmas1 6nemlidir daha 6nemlidir.

Tablo 5

Baskalar Icin Bir Seyler Yapabilme Sans1 Saglamas1 Bakimindan

Soru: 9 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
(n) (%) sapma

Hl(V;.memnun 50 %9.3

. degilim

Isimde, bas- | Memnun

kalartigin | degilim %3 oira

B;rpiz}ﬁze Kararsizim 98 %18,30 3,3084 1,16769

imkanim Memnunum 230 %43,0

vardir.
Cok Memnu- 64 %12,0
num

Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Isimin Bana Baskalar1 i¢in Bir Seyler Yapabil-

me Sanst Vermesi” sorusuna gore incelendiginde katilimcilarin % 55’inin memnun ol-

dugu goriilmektedir.
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Tablo 6

Kisilere Ne Yapacaklarimi1 Soyleme Sansina Sahip Olunmasi1 Bakimindan

Soru: 10 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
() (%) sapma

Hi¢ memnun 71 913,30
degilim

Kisilere ne '(\1"‘??.”“” 144 926,90

yapacaklarin; | 4€81IM

sOyleme Kararsizim 120 %22,40 2,9271 1,19781

hakkina sa-

hibim. Memnunum 153 228,60
gfrl; Memnu- 47 %8,3

Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Isimin Kisilere Ne Yapacaklarii Soyleme San-

sin1 Vermesi” sorusuna gore incelendiginde katilimcilarin %40,20’sinin memnun olma-

dig1, goriilmektedir. Katilimeilarin kendilerini s6z sahibi hissetmemeleri memnuniyet

oranini diisiirmektedir.

Tablo 7

Yeteneklerini Kullanarak Bir seyler Yapabilme Sans1 Vermesi Bakimindan

Soru: 11 Gruplar Frekans Yuzde | 5 olama Standart
() (%) sapma
Hic memnun 97 %18,1
degilim
Bana kendi | Memnun 136 %625,4
yeteneklerimi | degilim
kullanma Kararsizim 142 %26,5 2,7664 1,21615
sansi ver-
mektedir. Memnunum 115 %21,5
Cok Memnu- 45 %8.4
num

Aragtirmaya katilan kurum calisanlar1 “Bana kendi yeteneklerimi kullanma sansi ver-

mektedir” sorusuna gore incelendiginde katilimeilarin %43,50 *sinin memnun olmadigi,

gortlmektedir.
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Is ile Tlgili Kararlarin Uygulamaya Konmas: Bakimindan

Tablo 8

Soru: 12 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
() (%0) sapma
ngmemnun 108 %20,2
degilim
Memnun
Isileilgili | degilim 144 %26,9
llj%ajll:rrrl]r;ya Kararsizim 154 %28,8 2,6168 1,14856
konmaktadir Memnunum 103 %193
gttl)rlr(] Memnu- 26 %4.9

Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Is ile ilgili kararlarim uygulamaya konmaktadir”

sorusuna gore incelendiginde katilimcilarin %47,1 ’inin memnun olmadigi, goriilmek-

tedir. Katilimcilarin anlamli ¢ogunlugunun kararlarinin énemsenmedigini diisiindiigiinii

sOyleyebiliriz.

Yapilan s ve Karsiiginda Alinan Ucret Bakimindan

Tablo 9

Soru: 13 Gruplar Frekans Yuzde | o ojama Standart
(n) (%) sapma
Hl(V;.memnun 127 %237
degilim
Yaptigim is '(\1"‘??.”“” 108 %20,2
ve karsili- cgiiim
ginda aldi- | Kararsizim 114 %21,3 2,7589 1,30678
gim tucret
yeterlidir. Memnunum 139 %26,0
Cok Memnu- 47 %8.8
num

Aragtirmaya katilan kurum calisanlar1 “Bana kendi yeteneklerimi kullanma sansi ver-

mektedir” sorusuna gore incelendiginde katilimcilarin %43,9’unun memnun olmadigi,

gorilmektedir. Gelir arttikga, bireysel tatmin diger faktorlere bagl kalmadan artmakta-

dir. Bu nedenle {icret is tatmininin en 6nemli faktoriidiir denilebilir.
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Tablo 10

Is icinde Terfi Olanagimin Olmas1 Bakimindan

Soru: 14 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
() (%0) sapma
I(;Ilgmemnun 58 %10.8
egilim
Mermnun 71 %13,30
. degilim
Isimde, terfi
Osllan;agmf ™| Kararsizim 102 %19,10 3,3776 1,21302
vardur. Memnunum 219 %40,9
Cok Memnu- g5 %159
num

Arastirmaya katilan kurum galisanlar1 “Isimde, terfi olanagim vardir” sorusuna gore
incelendiginde katilimcilarin %56,8’inin de memnun oldugu gorilmektedir. Terfi, bi-
reysel is tatmini etkileyen 6nemli bir faktordiir ve anlamli cogunlugun, terfi imkaninin

olmasindan dolay1 tatmin diizeyi ylikselmistir
3.5.3.2. Is Tatmini ile Tlgili Yonetsel Faktorler

Is tatmini ile ilgili yonetsel faktdrler bashigr altinda; yoneticilerin idare tarzi, yonetici-
min karar vermedeki yetenegi, kendi yontemlerimi kullanabilme, ¢alisma sartlari, isim-

de takdir edilme, yapilan is karsiliginda duyulan basari hissi incelenmistir.

Tablo 11

Yoneticilerimin Idare Tarz:

Soru: 5 Gruplar Frekans Ylzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
ng.memnun 109 %20.4
degilim
perinn 133 | %249
Yoneticilerimin [[4cgtim
idare tarzindan | Kararsizim 123 %23.0 2 7570 1,26935
memnunum.
Memnunum 119 %22,2
Cok Mem- 51 %9.5
nunum
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Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlart “Yoneticilerimin idare tarzindan memnunum”
ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %45,30 ’unun memnun olmadigi, goriil-
mektedir. Aragtirmaya katilanlarin %81 ‘ini yonetim sorumlulugu olmayan kisiler olus-
turmaktadir. Bunlarin arasinda gise personelleri, dagiticilar ve digerleri yer almaktadir.

Miidiirlerin ve seflerin yonetsel tatmin diizeyleri yiiksektir.

Tablo 12

Yoneticimin Karar vermedeki Yetenegi

} Frekans Yizde Standart
Soru: 6 Gruplar n) (%) Ortalama sapma
g'e'gi{?rim”“” 92 %17,2
Memnun 0
Yoneticilerim | degilim 118 %22,1
tg;aurs\(fr!]rdfge Kararsizim 163 %030,50 2,8318 1,21080
yeteneklidir. Memnunum 112 %20,9
E];lj)rls] Memnu- 50 %9.3

Arastirmaya katilan kurum galisanlar1 “Y6neticilerim karar verme konusunda yetenekli-
dir” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %39,3’iinlin memnun olmadigl, go-
riilmektedir. Katilimeilarin ¢ogu yoneticilerinin idare tarzindan memnunun olmadigi

gibi yoneticilerinin karar verme konusunda yetenekli olduklarini da diistinmemektedir-

ler.
Tablo 13
Kendi Yontemlerini Uygulayabilme Imkam
Soru: 16 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma

Hig memnun 64 %12,0
) degilim
Isimi yapar- | Memnun
ken kendi degilim 143 %26,70
iﬁﬂfrgﬁm Kararsizim 116 %21,70 2,9626 1,16700
3??5“1’ var- | Memnunum 173 %32,3

Elj’r‘; Memnu- 39 %7.3

63




Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

sansim vardir” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %39,6’sinin memnun oldugu

gorilmektedir. Kendi yeteneklerini kullanarak ¢alisanlarin yonetsel is tatmini yiiksek-

tir.
Tablo 14
Calisma Sartlar:
Soru: 17 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Hig memnun 115 %21,5
degilim
Memnun 124 %23,2
Calisma degilim
sartlarindan | Kararsizim 119 %22,2 2,7308 1,24012
memnunum.
Memnunum 144 0026,9
Cok Memnu- 33 96,2
num

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Calisma sartlarindan memnunum” ifadesine gore

incelendiginde katilimcilarin %44,7’sinin memnun olmadigi, gériilmektedir. Katilimci-

larin anlamli ¢ogunlugunun ¢alisma sartlarindan memnun olmadig1 goriilmektedir.. Ca-

ligma sartlarindan memnun olmayan ¢alisanlarin is tatmin diizeyi diistiktiir.

Tablo 15
Takdir Edilme
Soru:19 | Gruplar | FreKaNS | YWZ0e | gripamg | Standart
(n) (%) sapma
Hi¢ memnun 100 %18,7
degilim
Yaptigim iy ('\lﬂ?r.'l‘.”“” 123 %23,0
bir is kars1- cgrim
liginda tak- | Kararsizim 125 %23,4 2,8150 1,22603
dirdir edili-
rim. Memnunum 150 %28,0
Cok Memnu- 37 %6.9
num
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Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlart “Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdirdir edili-
rim” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %41,7’sinin memnun olmadigi goriil-
mektedir. Katilimcilarin anlamli bir ¢ogunlugunun bu konuda memnuniyetsiz oldugu
gorilmektedir. Yapilan is karsiliginda takdir gormemek kurum ¢alisanlarinin is tatmini-

ni olumsuz etkileyen faktorlerdendir.

Tablo 16
Yapilan Is Karsihiginda Duyulan Basar1 Hissi

Soru: 20 Gruplar Fr%ﬁ;ms Y(L;/ZO‘;G Ortalama S;ZB?na;t
Hi¢ memnun .
degilim 49 %9,2
Memnun o
Yaptigim is | degilim 2 %148
karsihgmnda [ 99 %18,5 3,4019 1,18401
basari hissi
duyarim. Memnunum 224 %41,9
Cok Memnu- 84 ik
num :

Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Yaptigim is karsiliginda basart hissi duyarim”
ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %57,6’sinin da memnun oldugu goériilmek-
tedir. Genel olarak katilimcilarin ¢ogunlugu yaptiklari is karsiliginda basar1 hissi duy-
maktadirlar. Basar1 insani1 giidiileyen faktorlerden biri oldugundan, is tatminine olumlu

yonde etkisi vardir.
3.5.3.3. Is Tatmini ile Tlgili Orgiitsel Faktorler

Is tatmini ile ilgili yonetsel faktorler bashg altinda; ‘Tek basima ¢alisma olanagi sag-
lamasi, ara sira degisik seyler yapabilme sansi, tek basima ¢aligma olanagi olmasi, top-
lumda saygin bir kisi olma sansin1 vermesi, kararlarimi uygulama serbestligi vermesi’
incelenmistir. Orgiitsel faktorlerin is tatminini etkileme diizeyleri asagidaki tablolarda

yorumlanmustir.
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Isimin Tek Basima Calisma Olanagi Saglama Durumu

Tablo 17

Soru: 2 Gruplar Frekans Ylzde | 5 i iama Standart
(n) (%0) sapma
Hi¢ memnun .
degilim 43 %8,0
Memnun de-
Banatek | gilim 124 %23,2
basima Ga- Kararsizim 79 %14,8 3,2841 1,19363
lisma ola-
nagi verir. Memnunum 216 %40,4
Cok Memnu- 73 %136
num ,

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Bana tek basima c¢alisma olanag verir.” ifadesi-

ne gore incelendiginde katilimeilarin %54 iiniin memnun oldugu goriilmektedir. Anlam-

11 ¢ogunluk tek basina galisabilmekten memnundur. Dolayisiyla bu katilimcilarin 6rgiit-

sel tatmininin yiiksek oldugunun gostergesidir.

Ara Sira Degisik Seyler Yapabilme Sansi Saglama Durumu

Tablo 18

Soru: 3 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Hi¢ memnun 68 %12,7
degilim
Bana  ara | Memnun 154 %6288
sira degisik | degilim
seyler yapa- | Kararsizim 96 %17,9 2,9645 1,22728
bilme sansi
vermektedir. | Memnunum 163 9030,5
Cok Memnu- 54 %10,1
num

Aragtirmaya katilan kurum calisanlar1 “Bana ara sira degisik seyler yapabilme sansi

vermektedir.” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %41,5’inin memnun olmadi-

g1, goriilmektedir. Memnun olanlar ile olmayanlar arasinda anlamli bir fark buluna-

mamistir.
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Tablo 19
Toplumda Saygin Bir Kisi Olma Sans1 Saglama Durumu

Soru: 4 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
(n) (%0) sapma

g'e'gi?;m”“” 87 %16,3

Bana top- gﬂgr?nun 132 %24,7

lumda say- cgtiim

gin bir kisi Kararsizim 118 %22,1 2,8860 1,23316

olma sanst

vermektedir. | Memnunum 151 %28,2
Cok Memnu- 47 %8.8
num

Aragtirmaya katilan kurum calisanlar1 “Bana toplumda saygin bir kisi olma sans1 ver-
mektedir” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %41’inin memnun olmadigi,
goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu yaptigi isin kendisine sayginlik kazandirmadi-

gin1 diistinmektedir.

Tablo 20

Isimde Kararlarmm Uygulama Konusunda Ozgiir Olma

Soru: 15 Gruplar Frekans Yuzde | o ojama Standart
(n) (%) sapma
Hl(V;.memnun 114 %213
degilim
Isimde, ka- M%r'n'nun 169 %31.6
rarlarimi degilim
uygulama Kararsizim 137 %25,6 2,5290 1,15413
konusunda
Ozgurdm. Memnunum 85 %15,9
Cok Memnu- 30 %5.6
num

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Isimde, kararlarim1 uygulama konusunda 6zgii-
rum.” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %52,9’unun memnun olmadigi, go-
rilmektedir. Kurumda yapilan is cesitli mevzuatlara, yonetmeliklere ve kanunlara da-
yandirildigindan, ¢alisan kendi kararlarindan ziyade, bunlara gore hareket etmek zorun-

dadir. Bu nedenle memnuniyet orani diistik ¢ikmustir.
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Tablo 21

Calisma Arkadaslarimin Anlasmasi

Soru: 18 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%0) sapma
ng‘memnun 54 %10,1
degilim
Memnun
Calisma arkadas- | degilim 76 %14,2
e | Kamrszm | 106 | %198 | 33850 | 121220
tadirlar. Memnunum 208 %38.9
Cok Mem- 01 %170
nunum

Aragtirmaya katilan kurum calisanlar1 “Calisma arkadaslarim birbirleri ile iyi anlasmak-
tadirlar” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin  %55,9° unun da memnun oldugu
goriilmektedir. Calisma ortami, bir is yerinde ¢alisana is tatmini saglayan en onemli
faktorlerden biridir. Kisi yaptig1 isi sevmese bile ¢alisma arkadaslarii sevdigi i¢in is
tatmini saglanabilir. Ancak, tersi durumda da isini sevse bile ¢alisma ortaminda huzur-
suzluk hakim ise is tatmini diisebilir. Bu ¢ercevede incelendiginde katilimcilar genel

olarak ¢alisma arkadaglarindan memnundur.
3.5.4. Katihmeilarin Orgiitsel Baghlik Diizeyleri
3.5.4.1. Duygusal Baghlik Diizeyi

Orglitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik bashig: altinda; “Kariyerin geri kalan
kismini bu orgiitte gecirmek, orgiitiin problemlerini kendi problemleri gibi gérmek, 6r-
giitiin ¢alisan i¢in 6zel bir anlaminin olmasi, orgiitiin ¢alisanin baglhiligini hak etmesi,
calisanin kendini Orgilite duygusal olarak bagli hissetmesi, ¢alisanin kendini “ailenin
parcas1” gibi hissetmesi ve calisanin orgiite karst gliclii bir ait olma hissi beslemesi’’
gibi kavramlar incelenmistir. Orgiitsel baglilig1 etkileme diizeyleri asagidaki tablolarda

yorumlanmustir.
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Tablo 22

Kariyerin Geri Kalan Kismim1 Aym Orgiitte Gecirme Arzusu

_ Frekans | Yiizde Standart
Soru: 1 Gruplar (") (%) Ortalama sapma
Kesinlikle 98 0%18,3
katilmiyorum
Kariyerimin geri | Katiimiyorum o #1r0
Kalan kismunt ou |1 im 164 | %3070 | 29271 | 126917
orgutte gecirmek
beni mutlu eder. Katiliyorum 116 %21,70
Kesinlikle 66 9%12.30
katiltyorum

Aragtirmaya katilan kurum calisanlar1 “Kariyerimin geri kalan kismini bu 6rgiitte ge-
cirmek beni mutlu eder” ifadesine gore incelendiginde katilimeilarin %35,30’unun bu
ifadeye katilmadigi goriilmektedir. Arastirmaya katilanlar arasinda ifadede anlamli bir

fark olusmamustir.
Tablo 23

Orgutiin Problemlerini Kendi Problemleri Gibi Hissetme

Soru: 2 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 43 %8,0
katilmiyorum
Bu Orgutin Katilmiyorum 78 %14,60
problemlerini
kendi problem- | Kararsizim 98 %18,30 3,4393 1,15452
lerim gibi hisse-
derim Katiliyorum 233 %43,60
Kesinlikle 83 %15,50
katiliyorum

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Bu 6rgutin problemlerini kendi problemlerim

gibi hissederim * ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %59,10” iiniin bu ifadeye

katildig1 goriilmektedir. Katilimcilarin anlamli ¢ogunlugu kendi kisisel problemlerinin

yant sira kurumun problemlerini de benimsemistir. Kurumun problemlerini benimseyen

calisanin duygusal baglilig1 yiiksektir.
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Tablo 24

Orgiitiin Cahsan Icin Ozel Bir Anlami Olmasi

Soru: 3 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 64 %12.0
katilmiyorum
Katilmiyorum 89 9016,60
Bu 6rgitiin be-
nim igin 6zel bir | Kararsizim 143 %26,7 3,1925 1,22945
anlami vardir.
Katiliyorum 158 0029,5
Kesinlikle 81 %15,1
katiliyorum

Aragtirmaya katilan kurum calisanlar1 “Bu o6rgutiin benim i¢in 6zel bir anlam1 vardir”

ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %44,60’min bu ifadeye katildigi goriilmek-

tedir. Katilimcilardan, anlamli bir ¢ogunluk kuruma 6zel bir anlam yiiklemistir. Kuru-

mun caliganlar i¢in 6zel bir anlaminin olmas1 duygusal orgiitsel baglilik i¢in énemli bir

gostergedir.

Tablo 25

Orgiit Baghihg Hak Ediyor Diisiincesi

Soru: 13 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 87 %163
katilmiyorum
Katilmiyorum 106 %19,8
Bu 6rgit benim
bagliligim1 hak Kararsizim 182 %34,0 2,8542 1,16811
ediyor.
Katiliyorum 118 0022,1
Kesinlikle 42 %7.9
katiliyorum

Arastirmaya katilan kurum galisanlar1 “Bu 6rgiit benim bagliligimi hak ediyor.” ifadesi-

ne gore incelendiginde katilimcilarin %35,30’u orgiitiin bagliligini hak etmedigini, dii-

stindiigli gorlilmektedir. Katilimeilar arasinda anlamli bir fark olusmamustir.
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Tablo 26

Orgiite Duygusal Olarak Bagh Hissetme

Soru: 15 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
() (%0) sapma
Kesinlikle .
katilmiyorum ” %14.8
Bu érgiite ken- | Katimiyorum 142 9%26,5
g:;nr;ki‘%?ﬁ?a' Kararsizim 126 %236 | 29121 | 125187
hissediyorum. Katiliyorum 123 %230
Kesinlikle o
katiliyorum 65 %12,10

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Bu 6rglte kendimi “duygusal olarak bagli” his-

sediyorum’’ ifadesine gore incelendiginde katilimcilarn %41,30’unun bu ifadeye ka-

tilmadig1, goriilmektedir. Kurumun bagliligini hak etmedigini diisiinen calisanlar, ayni

zamanda kendilerini orgiite duygusal olarak bagli da hissetmezler. Cogunluk kuruma

duygusal olarak bagli hissetmemektedir.

Tablo 27
Orgiitte Kendini Ailenin Bir Parcasi Gibi Hissetme

Soru: 16 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 9% %17.9
katilmiyorum
Orguttimde ken- Katilmiyorum 130 %24,3
dimi “allenin | o arsizam 127 %237 | 28542 1,27687
parcas1” gibi
hissediyorum. | g 2, 11yorum 120 9%22,4
Kesinlikle 62 %11.6
katiliyorum

Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Orgiitiimde kendimi “ailenin parcas1” gibi hisse-

diyorum” ifadesine gore incelendiginde katilimeilarin %42,20’sinin bu ifadeye katilma-

dig1, goriilmektedir. Anlamli cogunluk kendini kurumun bir parcasi olarak gérmemek-

tedir.
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Tablo 28
Orgute Giiglii Bir Ait Olma Hissi

Soru: 17 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 78 %14.6
katilmiyorum
) Katilmiyorum 127 %23,7
Orgutime gucli
bir ait olma hissi | Kararsizim 137 %25,6 2,9720 1,26652
besliyorum.
Katiliyorum 118 0022,1
Kesinlikle 75 %14.0
katiliyorum

Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Orgutiime guclil bir ait olma hissi besliyorum”
ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin  %38,30’unun bu ifadeye katilmadigi, go-

ralmektedir.
3.5.4.2. Devamhiik Baghhg Diizeyi

Bu bagslik altinda; “Suan da, bu 6rgitte kalmak istekten ¢ok bir gerekliliktir, istesem bile
bu orgilitten ayrilmam benim i¢in ¢ok zordur, simdi isimden ayrilmak istesem, hayatim-
da pek cok sey alt iist olurdu, bu orgiitten ayrilmay1 goze alamayacak kadar az alternati-
fim oldugunu hissediyorum, bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de

miimkiin alternatiflerin azligidir” gibi kavramlar incelenmistir.

Tablo 29
Orgiitte Kalmann Istek Degil Zorunluluk Olma Duygusu

Soru: 4 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 29 9%5.4
katilmiyorum
Su anda, bu 6r- | Katilmiyorum 80 %15,0
gutte kalmak
benim i¢in bir Kararsizim 89 %16,6 3,5850 1,13827
istekten cok bir
gerekliliktir Katiliyorum 223 %41,7
Kesinlikle 114 %213
katiliyorum
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Arastirmaya katilan kurum galisanlart “Su anda, bu orgitte kalmak benim igin bir istek-
ten gok bir gerekliliktir’ ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %63,00’liniin bu
ifadeye katildigi goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin yaridan fazlasi issiz kalmayi

gbze alamadigindan devam baglilig1 yiiksek ¢ikmistir diyebiliriz.

Tablo 30
Isteyerek Bile Olsa Isten Ayrilmanin Zor Olmasi

Soru: 5 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%0) sapma
Kesinlikle o
katilmiyorum 43 /8,0
Su anda, istesem Katilmiyorum 109 %20,4
:}I’Irell?lllja(r)r:%uetltﬁgq Karars. s o1 %17,0 | 3,3570 1,21385
icin ¢ok zordur. Katiliyorum 198 %37.0
Kesinlikle o
katilryorum & 17,6

Aragtirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Su anda, istesem bile bu orgiitten ayrilmam be-
nim igin ¢ok zordur” ifadesine gore incelendiginde katilimeilarin %54,60’1n1n bu ifade-
ye katildig1 goriilmektedir. Katilimcilardan bekar olanlar ve kurumda 1-5 yil arasi ¢ali-
sanlarin ayrilmasi kolaydir ancak duygusal baglilig1 yiiksek calisanlarin orgiitten ayril-

mas1 zordur. Kurumda genel olarak devam baglilig1 yiiksektir diyebiliriz.

Tablo 31
Isten Ayrilinca Hayatin Altiist Olacagi Duygusu

Soru: 6 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
() (%0) sapma
Kesinlikle 59 %9.7
katilmiyorum
Simdi isimden :
ayrilmak istedi- Katilmiyorum 82 %15,3
gte karar ve- Kararsizim 87 %16,3 3,4766 1,27160
rirsem, hayatim-
dapek cok sey | g at1yorum 187 %35,0
alt st olurdu. i
Kesinlikle 127 %237
katiliyorum
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Arastirmaya katilan kurum calisanlar1 “Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verir-

sem, hayatimda pek cok sey alt {ist olurdu” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin

58,70’inin bu ifadeye katildig1 goriilmektedir

Tablo 32

Orgiitten Ayrilmay1 Goze Alamayacak Kadar Az Alternatifinin Olmasi

_ Frekans | Yizde Standart
Soru: 7 Gruplar ") (%) Ortalama sapma
Kesinlikle 60 %112
katilmiyorum
Bu Orgutten ay- 0
nlmay: goze Katilmiyorum 106 %19,8
Zlamayacak ka' Kararsizim 101 0618,9 3,2561 1,27194
ar az alternati-
fim oldugunu Katiliyorum 173 %32,3
hissediyorum. r
Kesinlikle 95 %17.8
katiliyorum

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Bu orgiitten ayrilmay1 goze alamayacak kadar az

alternatifim oldugunu hissediyorum” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin

%50,10’unun bu ifadeye katildig1 goriilmektedir. Giiniimiiz sartlarinda issiz kalmaya-

cagin diisiinen iiniversite ve yiiksek lisans mezunlari bu diislinceye katilmamaktadir.

Ancak anlamli cogunluk; isten ayrilma riskini goze alamamaktadir.

Tablo 33

Ayrilmanin Olumsuz Sonucu, Miimkiin Alternatiflerin Azhg

Soru: 9 Gruplar Frekans Ylzde Ortalama Standart
() (%) sapma

1l{(etsllnllkle 40 %7.5

Bu orglitten ay- | <atimiyorum

rilmanin olum- | Katilmiyorum 95 %17,8

suz sonuglarin-

dan birisi de Kararsizim 97 %18,10 3,4355 1,20200

mimkun alter-

natiflerin azhigi- | Katiliyorum 198 %37,0

dir. T
Kesinlikle 105 %19 6
katiliyorum
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Arastirmaya katilan kurum c¢aliganlar1 “Bu 6rgilitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan
birisi de miimkiin alternatiflerin azligidir” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin
% 56,60’min bu ifadeye katildigi goriilmektedir. Katilimeilarin 6nemli bir kisminin
miimkiin alternatiflerin az oldugunu diisiinmesi devamlilik baghligim yiikseltmistir di-

yebiliriz.
3.5.4.3. Normatif Baghhk Diizeyi

Orgiitsel baglilik boyutlarindan Normatif Baglilik bashg altinda; “Orgiite ¢cok sey borg-
lu olma duygusu, menfaatine olsa bile 6rgiitten ayrilmanin dogru olmadigim diisiinme,
orgiitten ayrilirsa kendini suglu hissetme, calisanlara kargi sorumluluk hissi” gibi kav-
ramlar incelenmistir. Normatif bagliligin, orgiitsel baglilig1 etkileme diizeyleri agagidaki

tablolarda yorumlanmustir.

Tablo 34
Orgiite Cok Sey Bor¢lu Olma Duygusu

Soru: 10 Gruplar Frekags NgEge Ortalama Standart
(n) (%) sapma
1l{(esmllkle 57 910,7
atilmiyorum
Katilmiyorum 122 %22,8
Orgutime ¢ok |y, o rsizim 172 | %321 | 29832 | 111413
sey bor¢luyum.
Katiliyorum 141 %26,4
Kesinlikle 43 %8,0
katiliyorum

Arastirmaya katilan kurum c¢alisanlar1 “Orgiitiime ¢ok sey bor¢luyum” ifadesine gore
incelendiginde katilimcilarin %34,4°0ndn bu ifadeye katildigi goriillmektedir. Cogunlu-
gun orglite ¢ok sey bor¢lu oldugunu diistinmesi normatif baglilig1 olumlu etkileyecektir

ancak gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu sdylenemez.
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Tablo 35
Menfaatine Olsa Bile Orgiitten Ayrilmanin Dogru Olmadigimi Diisiinme

Soru: 11 Gruplar Frekans Yuzde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 76 %142
katilmiyorum
Menfaatime olsa | Katilmiyorum 130 %24,3
bile, 6rgitimden
ayrilmanin dog- | Kararsizim 146 %27,3 2,9065 1,19246
ru olmadigini
diisiiniiyorum Katiliyorum 134 %25,0
Kesinlikle 49 9692
katiliyorum

Aragtirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Menfaatime olsa bile, orgiitimden ayrilmanin
dogru olmadigimi diisiiniiyorum” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin
%38,50’sinin bu ifadeye katilmadigi goriilmektedir. Kendi ¢ikarlart i¢in orgiitiinden
ayrilmay1 dogru bulanlarin ¢ogunlukta olmasi normatif bagliligin diisiik oldugunu gos-

termektedir.

Tablo 36

Orgiitten Ayrihinca Kendimi Suclu Hissetme

Soru: 12 Gruplar Frekans Yizde Ortalama Standart
(n) (%) sapma
Kesinlikle 99 %18,5
katilmiyorum
L Katilmiyorum 163 9630.5
Orgutimden
Slmd! ayrlhrsam, Kararsizim 198 9623.9 2 6579 117751
kendimi suclu
hissederim. Katilryorum 112 9620.9
Kesinlikle 33 %6,2
katiliyorum

Arastirmaya katilan kurum calisanlart “Orgitimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu
hissederim.” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin %49,00’unun bu ifadeye ka-
tilmadig1 goriilmektedir. Arastirmaya katilanlardan anlamli ¢ogunlugun suglu hisset-

meyecegini diislinmesi normatif bagliligin diisiik oldugunu gostermektedir.
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Tablo 37

Cahsanlara Karsi Sorumluluk Hissi

Soru: 14 Gruplar T | o | Ortalama | Se0e
(n) (%) sapma
Kesinlikle 80 %315,0
katilmiyorum
Orgltimden Katilmiyorum 117 %21,9
hemen ayril-
mazdim ¢iinkii | Kararsizim 136 %25,4 2,9402 1,19776
burada calisanla-
{a }<ar§1 sorumlu- | Katiliyorum 159 %29,7
ugum var.
Kesinlikle 43 %8.0
katiltyorum

Arastirmaya katilan kurum ¢alisanlar1 “Orgiitimden hemen ayrilmazdim c¢iinkii burada
caliganlara kars1 sorumlulugum var” ifadesine gore incelendiginde katilimcilarin
%37,70’inin bu ifadeye katildig1 goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun diger cali-

sanlara kars1 sorumluluk hissetmesi normatif bagliligin gostergesidir.

3.5.5. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlk Bilesenlerinin Demografik Faktorlere ve Ca-

hisma Kosullarina Gore incelenmesi

Is tatmini ve orgiitsel baglihiga iliskin hipotezleri test etmeden &nce is tatmini ve drgiit-
sel baglilik 6l¢eklerinin giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bu amagla literatiirden alinan
ifadeler ait olduklar1 boyutta beraber yer aldiklar1 diger ifadelerle birlikte ele alinarak
tek boyutluluk analizine tabi tutulmustur. Bu asamada faktor yiikleri 0.40’1n altinda olan
ve Cronbach alfa degerlerini diistiren iki ifade (Orgiitsel tatmin diizeyini 6lgmek igin
kullanilan 18. ifade ile devam bagliligini 6lgmek icin kullanilan 8. ifade) bundan sonra-
ki asamalara gegmeden analizden ¢ikarilmistir. Bu iki ifadenin ¢ikarilmasindan sonra
her bir boyut altinda yer alan ifadeler i¢in giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach alfa
degerleri hesaplanmistir. Tablo 1080 ve 1081°de goriildigii gibi bu degerler kabul edi-
lebilir siir olan 0.70’in iizerinde ¢ikmis olup, dlgeklerin giivenilir oldugu sdylenebilir

(Nunnally, 1978: 245-246).
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Tablo 38

Is Tatmini Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Ort Cronbach
alfa
1. Beni her zaman memnun eder.
8. Bana sabit bir is olanag1 saglar.
9. Isimde, baskalari igin bir seyler yapabilme
imkanim vardir.
] 10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme hakkina
Bireysel dii- | sahibim.
zeyde is tat- 11. Bana kendi yeteneklerimi kullanma sansi 3,0103 0,76
mini vermektedir.
12. Is ile ilgili kararlarim uygulamaya konmak-
tadir.
13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret
yeterlidir.
14. Isimde, terfi olanagim vardr.
2. Bana tek basima calisma olanagi verir.
. ) 3. Bana ara sira degisik seyler yapabilme sansi
Orgutsel dU- | vermektedir.
zeyde is tat- 4. Bana toplumda saygin bir kisi olma sansi 2,9159 0,70
mini vermektedir.
15. Isimde, kararlarimi uygulama konusunda
O0zgurdm.
5. Yoneticilerimin 1dare tarzindan memnunum.
6. Yoneticilerim karar verme konusunda yete-
neklidir.
vénetsel dii- éﬁrr{zm‘:n }S/flnaa\rllzfclllli(endl yontemlerimi kullana-
zeyde is tat- 2 : 2,9165 | 0,79

mini

17. Calisma sartlarindan memnunum.

19. Yaptigim iyi bir i karsiliginda takdirdir
edilirim.

20. Yaptigim is karsiliginda basari hissi duya-
rim.

Giivenilirligi test edilmis 6lgekler i¢in, her bir boyutta yer alan ifadelere ait degerlerin

toplanip ortalamalarinin alinmasi ile elde edilen degerler de Tablo-38-39’da gorulmek-

tedir. Buna gore katilimcilarin bireysel tatmin diizeylerinin ortalamanin (3’iin) iistiinde

oldugu (3,0103) ve diger tatmin boyutlarina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Tablo 38).
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Tablo 39

Orgutsel Baghlik Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Ort

Cronbach
alfa

Duygusal bag-
lilik

1-Kariyerimin geri kalan kismini bu 6rgiitte
gecirmek beni mutlu eder.

2-Bu 0Orgutin problemlerini gergekten kendi
problemlerim gibi hissederim.

3-Bu orgiitiin benim icin 6zel bir anlam1 vardir.

13-Bu 6rgiit benim bagliligimi hak ediyor.

15-Bu orgiite kendimi “duygusal olarak bagl”
hissediyorum.

16-Orgiitiimde kendimi “ailenin pargas1” gibi
hissediyorum.

17-Orgitiime guicli bir ait olma hissi besliyo-
rum.

3,0216

0,84

Devam bagli-
lig1

4-Su anda, bu orglitte kalmak benim i¢in bir
istekten cok bir gerekliliktir.

5-Su anda, istesem bile bu Orgilitten ayrilmam
benim icin ¢cok zordur.

6-Simdi isimden ayrilmak istedigime karar ve-
rirsem, hayatimda pek cok sey alt iist olurdu.

7- Bu orgiitten ayrilmay1 géze alamayacak ka-
dar az alternatifim oldugunu hissediyorum.

9-Bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarin-
dan birisi de miimkiin alternatiflerin azliidir.

3,4221

0,79

Normatif bag-
lilik

10-Orgiitiime ¢ok sey bor¢luyum.

11-Menfaatime olsa bile, orgiitimden ayrilma-
nin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

12-Orgiitiimden simdi ayrilirsam, kendimi sug-
lu hissederim.

14-Orgiitiimden hemen ayrilmazdim ¢iinkii
burada caligsanlara kars1 sorumlulugum var.

2,8720

0,79

Katilimeilarin orgiitsel baglilik diizeyleri incelendiginde (Tablo-39) devam baglilig

(3,4221) ve duygusal bagliligin (3,0216) ortalamanin iizerinde oldugu, normatif baglili-

gin biraz daha diisiik oldugu sdylenebilir. Bundan sonraki boliimde katilimcilarin is

tatmini ve Orglitsel baglilik diizeylerinin demografik 6zelliklere ve ¢alisma kosullarina

gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek ve ilgili hipotezleri (Hla-H1h) test

etmek icin gergeklestirilen analizler ve elde edilen bulgular sunulacaktir.
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Is tatmini ve Orgiitsel baghihk diizeylerinin cinsiyete gore incelenmesi- T testi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gdsterip gostermedi-

gini belirlemek i¢in yapilan t-testinin sonuglar1 Tablo-40"da gortlmektedir.

Tablo 40

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Cinsiyete Gore Incelenmesi

Cinsiyet N Ortalama | sd t sign
. . Erkek 336 2,9799
Orgutsel tatmin Kadin 109 28078 533 | 2,218 ,027

. . Erkek 336 2,9311

Yodnetsel tatmin Kadm 109 2.8920 533 513 ,608
) . Erkek 336 3,0472

Bireysel tatmin Kadm 109 29479 533 1,525 , 128

Erkek 336 3,0765

Duygusal baglilik Kadm 199 29289 533 | 1,881 | ,061
b . Erkek 336 3,4512

Devam baglilig Kadn 199 3.3729 533 979 ,328

Normatif baghlik | — <K 336 | 29568 | ga | 5701 | 005

Kadin 199 2,7286

Tabloya bakildiginda, orgiitsel tatmin diizeyinin cinsiyete gore degistigi (p=0.027) go-
riilmektedir. Ortalamalara bakildiginda, erkeklerin orgiitsel tatmin diizeyi ortalamalari-
nin kadinlarin ortalamasindan anlamli derecede yliksek oldugu tespit edilmistir. Buna

gore cinsiyete bagli olarak orgiitsel tatmin diizeyinin degistigi ve erkeklerde daha ytik-

sek oldugu soylenebilir.

Normatif baglilik diizeyi de cinsiyete gore degisiklik (p=0.005) gostermektedir. Ortala-
malara bakildiginda, erkeklerin normatif baglilik diizeyinin kadinlardan anlamli derece-
de yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore cinsiyete bagli olarak normatif baglilik

PR

diizeyinin degistigi ve erkeklerde daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo-40 incelendiginde, yonetsel tatmin, Bireysel tatmin, Duygusal baglilik ve Devam
baglilig1 diizeylerinin cinsiyete gore degigsmedigi goriilmektedir. Bu sonuglara gore

H1a kismen kabul edilmistir denilebilir.
Is tatmini ve Orgiitsel baghhk diizeylerinin yas gruplarina gore incelenmesi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin yasa gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek igin yapilan ANOVA testinin sonuglar1 Tablo-41’de gortilmektedir. Gruplar
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aras1 farkin tespit edilmesi durumunda, farkin hangi gruplardan kaynaklandigini belir-
lemek icin de Post-Hoc (LSD ve Tukey) testleri gergeklestirilmistir. Tabloya bakildi-
ginda;

Tablo 41

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Yas Gruplarina Gére Incelenmesi

Yas N Ortalama | sd F sign (p)
21-30 256 2,9160
31-40 177 2,7910
41-50 82 3,0427
51-60 20 3,5000
21-30 256 2,8522
31-40 177 2,8569
41-50 82 3,1118
51-60 20 3,4667
21-30 256 2,9634
31-40 177 2,9280
41-50 82 3,1921
51-60 20 3,5938
21-30 256 3,0162
31-40 177 2,8854

Orgiitsel tatmin 3 | 4,900 | ,002

Ydnetsel tatmin 3 5,124 ,002

Bireysel tatmin 3 7,319 ,000

Duygusal baglilik 3 4,662 ,003

41-50 82 3,2247
51-60 20 3,4643
21-30 256 3,4406
11w 31-40 177 3,4859
Devam bagliligi 2150 82 3.2732 3 1,407 ,240
51-60 20 3,2300
21-30 256 2,8350
) - 31-40 177 2,7966
Normatif baglilik 41-50 82 30518 3 2,889 ,035
51-60 20 3,2750

PR

Orgiitsel tatmin diizeyinin yasa gore degistigi (p=0.002) gériilmektedir. Gruplar arasi
farkin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini belirlemek igin yapilan Post-Hoc testi
sonuglar1 dikkate alindiginda ilk iki grubun (21-30 yas ve 31-40 yas) orgilitsel tatmin
diizeyi ortalamalarinin dordiincti grup (51-60 yas) ortalamasindan anlamli derecede dii-
stik oldugu tespit edilmistir. Buna gore yas artis1 ile birlikte orgiitsel tatmin diizeyinin
yiikseldigi sdylenebilir.

PR

Yonetsel tatmin diizeyinin yasa gore degistigi (p=0.002) gorilmektedir. Post-Hoc testi
sonuglar1 dikkate alindiginda ilk iki grubun (21-30 yas ve 31-40 yas) Yonetsel tatmin

diizeyi ortalamalariin dordiincii grup (51-60 yas) ortalamasindan anlamli derecede dii-
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stik oldugu tespit edilmistir. Buna gore yas artisi ile birlikte Yonetsel tatmin dizeyinin

yiikseldigi sdylenebilir.

PR

Bireysel tatmin diizeyinin yasa gore degistigi de (p=0.000) gortlmektedir. Post-Hoc
testi sonuglar1 dikkate alindiginda ilk iki grubun (21-30 yas ve 31-40 yas) Bireysel tat-
min diizeyi ortalamalarinin dérdinci grup (51-60 yas) ortalamasindan anlamli derecede
diisiik oldugu tespit edilmistir. Buna gore yas artis1 ile birlikte Bireysel tatmin dlizeyinin

yiikseldigi sdylenebilir.

o

Tablo-41’e bakildiginda, duygusal baglilik diizeyinin yasa gore degistigi (p=0.003) g6-
rilmektedir. Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda ilk iki grubun (21-30 yas ve
31-40 yas) Duygusal bagllik diizeyi ortalamalarinin dordiincii grup (51-60 yas) ortala-
masindan anlamli derecede diisiik oldugu tespit edilmistir. Buna gore yas artisi ile bir-

likte Duygusal baglilik diizeyinin yiikseldigi s6ylenebilir.

Normatif baglilik diizeyi de yasa gore degisiklik (p=0.035) gostermistir. Post-Hoc testi
sonuglar1 dikkate alindiginda ilk iki grubun (21-30 yas ve 31-40 yas) Normatif baglilik
diizeyi ortalamalarinin dordiincii grup (51-60 yas) ortalamasindan anlamli derecede dii-
stik oldugu tespit edilmistir. Buna gore yas artisi ile birlikte Normatif baglilik diizeyinin
yiikseldigi sdylenebilir.

Devam baglilig1 diizeyinin yas gruplar diizeyine gore degismedigi goriilmektedir. Buna

gore H1b’ nin devam bagliligi boyutu disinda kabul edildigi sdylenebilir.
Is tatmini ve Orgiitsel baghhk diizeylerinin egitim durumuna gore incelenmesi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin egitim durumuna gére farklilik gdsterip gos-
termedigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testinin sonuglar1 Tablo-42’de goriulmek-
tedir. Gruplar aras1 farkin tespit edilmesi durumunda, farkin hangi gruplardan kaynak-

landigini belirlemek i¢in de Post-Hoc (LSD ve Tukey) testi gergeklestirilmistir.
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Tablo 42

Is tatmini ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Egitim Durumuna Gére Incelenmesi

Egitim N Ortalama | sd F sign
Lise 50 3,1700
Orgutsel tatmin Onlisans 132 3,2557
Lisans 307 2,7638
Lisansustu 46 2,6793
Lise 50 3,2067
Yonetsel tatmin Onlisans 132 3,0505
Lisans 307 2,8192
Lisansustu 46 2,8659
Lise 50 3,1475
Bireysel tatmin Onlisans 132 3,1657
Lisans 307 2,9426
Lisansustu 46 2,8668
Lise 50 3,3657
Duygusal baglilik | Onlisans 132 3,3387
Lisans 307 2,8678
Lisansustu 46 2,7640
Lise 50 3,3520
Devam baglilig Onlisans 132 3,3545
Lisans 307 3,4808
Lisansustu 46 3,3000
Lise 50 3,0650
Normatif baglilik | Onlisans 132 3,1723
Lisans 307 2,7476
Lisansustu 46 2,6304

3 13,222 | ,000

3 4,512 | ,004

3 4,134 | ,007

3 13,624 | ,000

3 1,081 | ,357

3 8,717 | ,000

Tabloya bakildiginda, orgiitsel tatmin diizeyinin, egitim diizeyine gore degistigi
(p=0.000) goriilmektedir. Yapilan Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda Lise ve
on lisans mezunlarmin Orglitsel tatmin diizeyi ortalamalarmnin lisans ve lisansiistii me-
zunlariin ortalamasindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore

egitim durumlarma bagli olarak Orgiitsel tatmin diizeyinin degistigi ve lise ve 6n lisans

mezunlarmin Orgitsel tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Yonetsel tatmin diizeyinin, egitim diizeyine gore degistigi (p=0.004) goriilmektedir.
Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda Lise ve on lisans mezunlarinin Yonetsel
tatmin diizeyi ortalamalarinin lisans ve lisansiistii mezunlarinin ortalamasindan anlaml
derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore egitim durumlarina bagl olarak

Yonetsel tatmin diizeyinin degistigi ve lise ve On lisans mezunlarinin Yonetsel tatmin

diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Bireysel tatmin diizeyi de egitim diizeyine gore degismektedir (p=0.007). Post-Hoc testi
sonuglar1 dikkate alindiginda Lise ve On lisans mezunlarinin Bireysel tatmin diizeyi
ortalamalarinin lisans ve lisansiistii mezunlarinin ortalamasindan anlamli derecede ytik-
sek oldugu tespit edilmistir. Buna gore egitim durumlarina bagl olarak Bireysel tatmin

diizeyinin degistigi ve lise ve 6n lisans mezunlarinin Bireysel tatmin duzeylerinin daha

yiiksek oldugu sdylenebilir.

PO

Duygusal baglilik diizeyinin, egitim diizeyine gore degistigi (p=0.000) goriilmektedir.
Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda Lise ve 6n lisans mezunlarinin Duygusal
baglilik diizeyi ortalamalarinin lisans ve lisansiistii mezunlarinin ortalamasindan anlaml
derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore egitim durumlarina bagl olarak

Duygusal baghlik diizeyinin degistigi ve lise ve 6n lisans mezunlarinin Duygusal bagli-

lik diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Normatif baglilik diizeyinin de egitim diizeyine gore degistigi (p=0.000) goriilmektedir.
Post-Hoc testi sonuglarina gore, Lise ve 6n lisans mezunlarinin Normatif baglilik diizeyi
ortalamalarinin lisans ve lisansiistii mezunlarinin ortalamasindan anlamli derecede ytik-
sek oldugu tespit edilmistir. Buna gore egitim durumlarina bagli olarak Duygusal bagli-
lik diizeyinin degistigi ve lise ve on lisans mezunlarinin Normatif baglilik diizeylerinin

daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Devam baglilig1 diizeyinin egitim durumuna gore degismedigi goriilmektedir. Bu so-

nuglara bakilarak, devam baglilig1 hari¢c H1c¢’nin kabul edildigi sdylenebilir.
Is tatmini ve Orgiitsel baghlik diizeylerinin gelir diizeyine gére incelenmesi

Is tatmini ve orgiitsel baghlik diizeylerinin gelir diizeyine gore farklilik gdsterip goster-
medigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testinin sonuglar1 Tablo-43’de goriilmektedir.
Gruplar arasi farkin tespit edilmesi durumunda, farkin hangi gruplardan kaynaklandigini

belirlemek i¢in de Post-Hoc (LSD ve Tukey) testi ger¢eklestirilmistir.
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Tablo 43

Is Tatmini ve Orgutsel Baghhk Diizeylerinin Gelir Diizeyine Gore incelenmesi

Egitim N | Ortalama | sd F sign
2000 TL ve az 36 | 3,3681
2001-2500 TL | 166 | 2,9669
2501-3000 TL | 184 | 2,8560 4 | 3,537 | ,007
3001-3500 TL | 118 | 2,7860

3501 TL ve Uzeri | 31 | 2,9677
2000 TL ve az 36 | 3,1898
2001-2500 TL | 166 | 2,9096
2501-3000 TL | 184 | 2,8741 4 | 1,640 | ,163
3001-3500 TL | 118 | 2,8559

3501 TL ve Uzeri | 31 | 3,1183
2000 TL ve az 36 | 3,0486
2001-2500 TL | 166 | 2,9691
2501-3000 TL | 184 | 2,9925 4 | 2,773 | ,027
3001-3500 TL | 118 | 2,9756

3501 TL ve Uzeri | 31 | 3,4234
2000 TL ve az 36 | 3,6548
2001-2500 TL | 166 | 3,0310
2501-3000 TL | 184 | 2,9387 4 | 6,432 | ,000
3001-3500 TL | 118 | 2,8898

3501 TL ve Uzeri | 31 | 3,2304
2000 TL ve az 36 | 3,3556
2001-2500 TL | 166 | 3,4723

Orgiitsel tatmin

Ydnetsel tatmin

Bireysel tatmin

Duygusal baglilik

Devambaglihgt 50513000 T 184 [ 34772 | 4 | 968 | 424
3001-3500 TL | 118 | 3.3339
3501 TL ve tzeri | 31 | 3.2387
2000 TLveaz | 36 | 3.0625
Nommatif baghii | 20012500 TL_| 166 2,9458

2501-3000 TL | 184 | 2,8003 4 1,192 | 313
3001-3500 TL | 118 | 2,7987
3501 TL ve uzeri | 31 | 2,9597

PR

Tablo-43’e¢ bakildiginda orgiitsel tatmin dlzeyinin gelir diizeyine goOre degistigi
(p=0.007) goriilmektedir. Yapilan Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda geliri
2000 TL’den az ve 3501 TL’den fazla olanlarin Orgitsel tatmin diizeyi ortalamalarinin,
geliri 2001-2500 TL ve 3001-3500 TL arasinda olanlarin ortalamasindan anlamli dere-
cede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore gelir diizeyine bagli olarak Orgutsel

tatmin diizeyinin degistigi, geliri 2000 TL’den az ve 3501 TL’den yiiksek olanlarmn Or-

gutsel tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Bireysel tatmin diizeyi de gelir diizeyine gore degisiklik (p=0.027) gostermektedir.
Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda geliri 2000 TL’den az ve 3501 TL’den
fazla olanlarin, Bireysel tatmin diizeyi ortalamalarmin geliri 2001-2500 TL ve 3001-
3500 TL arasinda olanlarin ortalamasindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Buna gore gelir diizeyine bagli olarak Orgitsel tatmin diizeyinin degistigi
3501 TL ve Uzeri gelire sahip olanlarin Bireysel tatmin diizeylerinin daha yuksek oldu-

gu soylenebilir.

o

Duygusal baglilik diizeyinin gelir diizeyine gore degistigi (p=0.000) goriilmektedir.
Post-Hoc testi sonuglari dikkate alindiginda geliri 2000 TL’den az ve 3501 TL’den fazla
olanlarin Duygusal baglilik diizeyi ortalamalariin, geliri 2001-2500 TL ve 3001-3500
TL arasinda olanlarin ortalamasindan anlamli derecede yiliksek oldugu tespit edilmistir.
Buna gore gelir diizeyine bagli olarak Duygusal baghlik diizeyinin degistigi ve 2000
TL’den az gelire sahip olanlarin Duygusal baghlik diizeylerinin daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Normatif baglilik, Devam bagliligi ve Y 6netsel tatmin diizeyinin gelire gére degismedi-

g1 goriilmektedir. Buna gore H1d kismen kabul edilmistir.
Is tatmini ve Orgiitsel baghlik diizeylerinin cahisma siiresine gore incelenmesi

Is tatmini ve orgiitsel baghlik diizeylerinin calisma siiresine gore farklilik gosterip gos-
termedigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testinin sonuglar1 Tablo-44’de gorilmek-
tedir. Gruplar aras1 farkin tespit edilmesi durumunda, farkin hangi gruplardan kaynak-

landigin1 belirlemek i¢in de Post-Hoc (LSD ve Tukey) testi gerceklestirilmistir.
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Tablo 44

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Bilesenlerinin Calisma Siiresine Gore Incelenmesi

Sire N Ortalama | sd F sign
1-5 yil 301 2,8953
6-10 yi1l 120 2,8000
Orgutsel tatmin 11-15 yil 25 3,0800
16-20 y1l 29 3,0603 ° 1860 | 100
21-25 y1l 33 2,9621
26-30 yil 27 3,2963
1-5 yil 301 2,8527
6-10 yil 120 2,8625
Yonetsel tatmin 11-15 yil 25 2,9733
16-20 yil 29 | 32031 | ° | 299 012
21-25 y1l 33 2,9848
26-30 y1l 27 3,3272
1-5 yil 301 2,9464
6-10 y1l 120 2,9281
Bireysel tatmin 11-15 y1l 25 3,2550
16-20 il 20 | 31203 | ° | 4190 001
21-25 y1l 33 3,2500
26-30 yil 27 3,4398
Duygusal baglilik 1-5 yil 301 2,9943 5
6-10 yil 120 2,8881
11-15 y1l 25 3,3714
16-20 yil 20 | 3,0049 2,570 | 026
21-25 y1l 33 3,3247
26-30 y1l 27 3,2434
Devam baglilig 1-5 yil 301 3,5183 5
6-10 yil 120 3,3567
11-15 y1l 25 3,4400
16-20 y1l 29 3,0000 3,110 1,009
21-25 y1l 33 3,4424
26-30 yil 27 3,0519
Normatif baglilik 1-5 yil 301 2,8297 5
6-10 yil 120 2,8125
11-15 y1l 25 3,1100
16-20 y1l 29 3,0000 1,090 1,365
21-25 y1l 33 3,0606
26-30 y1l 27 3,0185

PR

Yonetsel tatmin diizeyinin, ¢alisma siiresine gore degistigi (p=0.012) goriilmektedir.
Yapilan Post-Hoc testi sonuglart dikkate alindiginda ¢alisma siiresi 16-20 y1l ile 26-30
yil olan katilimcilarin YOnetsel tatmin diizeyi ortalamalarinin diger gruplarinin ortala-

malarindan anlamli derecede yliksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore ¢alisma siire-
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e

sine bagli olarak Y0netsel tatmin diizeyinin degistigi, ¢calisma siireleri 16-20 ve 26-30

yil aras1 olanlarin Yonetsel tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

PR

Bireysel tatmin diizeyinin de, calisma siiresine gore degistigi (p=0.001) goriilmektedir.
Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda ¢alisma siiresi 11-15 yil ile 26-30 yil olan
gruplarin Bireysel tatmin diizeyi ortalamalarinin diger gruplarin ortalamalarindan an-
laml1 derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore ¢alisma siiresine bagli olarak

Bireysel tatmin diizeyinin degistigi ve ¢alisma siiresi 26-30 yil ile 11-15 y1l olan ¢ali-
sanlarin Bireysel tatmin dlizeylerinin daha yuksek oldugu s6ylenebilir.

PO

Tabloya bakildiginda, duygusal baglilik diizeyinin, ¢alisma siiresine gore degistigi
(p=0.026), caligma siiresi 21-25 y1l ile 26-30 yil olan gruplarin Duygusal baglilik dizeyi
ortalamalarinin diger gruplarinin ortalamalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu tes-
pit edilmistir. Buna goére ¢alisma siiresine bagli olarak Duygusal baglilik dlzeyinin de-
gistigi ve calisma siiresi 26-30 yi1l 21-25 yil olan gruplarin Duygusal baglilik duzeyleri-
nin daha yiiksek oldugu, ¢alisma siiresi 11-15 yil olanlarin ise duygusal baghiliklarinin

en yiiksek oldugu sdylenebilir.

Devam baglilig1 diizeyi de, ¢alisma siiresine gore degisiklik gostermektedir (p=0.009).
Post-Hoc testi sonuclar1 dikkate alindiginda ¢alisma siiresi 1-5 y1l, 11-15 yil ve 21-25
yil olan gruplarin Devam baglilig1 diizeyi ortalamalarinin ¢alisma siiresi 6-10 yil ile 16-
20 yil olanlarin ortalamalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Buna gore ¢aligma siiresine bagli olarak Devam baglilig1 diizeyinin degistigi ve ¢alisma
stiresi 1-5 yil, 11-15 y1l ve 21-25 yil olan gruplarin Devam baglilig1 diizeylerinin daha

yiiksek oldugu sdylenebilir.

Normatif baglilik ve Orgiitsel tatmin diizeyinin calisma siiresine gore degismedigi go-

rilmektedir. Buna goére Hle’nin kismen kabul edildigi sdylenebilir.
Is tatmini ve Orgiitsel baghlk diizeylerinin ¢cahsilan pozisyona gore incelenmesi

Is tatmini ve &rgiitsel baglilik diizeylerinin calisilan pozisyona gére farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testinin sonuglari Tablo-45’de goril-

mektedir.
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Tablo 45

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Cahsilan Pozisyona Gore incelenmesi

Pozisyon N Ortalama | sd F p(sign)

Gise 257 2,71257

. . Sef 26 3,3654
Orgutsel tatmin Dagitict 152 | 31801 | 4 | 9,634 | ,000

Midur 14 3,1607

Diger 86 2,8256

Gise 257 | 2,8003

) . Sef 26 3,3141
Yonetsel tatmin Dagitict 152 | 30132 | 4 | 3898 | ,004

Midar 14 3,2976

Diger 86 2,9109

Gise 257 2,8721

Bireysel tatmin sl 4l 3,6250
Dagitict 152 3,1563 4 110,385 | ,000

Midar 14 3,3839

Diger 86 2,9186

Gise 257 | 2,7815

3 Sef 26 3,4780
Duygusal baghlik =5 % 152 | 33336 | 4 |12764| 000

Midar 14 3,3163

Diger 86 3,0017

Gise 257 | 3,4903

s Sef 26 3,4615
Devam baghhg: Dagitici 152 | 33776 | 4 | 963 | 427

Midar 14 3,4000

Diger 86 3,2884

Gise 257 | 2,6693

L Sef 26 3,3462
Normatif baghlik |——p "% 152 | 31316 | 4 | 9477 | ,000

Midur 14 3,3393

Diger 86 2,7994

Tablo-45’e bakildiginda, 6rgiitsel tatmin diizeyinin, ¢alisilan pozisyona gore degistigi
(p=0.000) gorulmektedir. Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda sef, dagitic1 ve
miidiir pozisyonlarinda ¢alisanlarin Orgitsel tatmin diizeyi ortalamalarinin gise ve diger
pozisyonlarda calisanlarin ortalamasindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edil-
mistir. Buna gére ¢alisilan pozisyona bagli olarak Orgitsel tatmin diizeyinin degistigi
ve sef, dagitic1 ve miidiir pozisyonlarinda ¢alisanlarin Orgitsel tatmin diizeylerinin daha

yiiksek oldugu soylenebilir.
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Yonetsel tatmin diizeyinin de, ¢alisilan pozisyona gore degistigi (p=0.004) goriilmekte-
dir. Post-Hoc testi sonuglarina bakildiginda sef ve miidiir pozisyonlarinda ¢alisanlarin
Yonetsel tatmin diizeyi ortalamalarinin gise , dagitic1 ve diger pozisyonlarda ¢alisanla-
rin ortalamasindan anlamli derecede yiliksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore calisi-

lan pozisyona bagli olarak Yonetsel tatmin diizeyinin degistigi ve sef ve miidiir pozis-

yonlarinda ¢alisanlarin YOnetsel tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Bireysel tatmin diizeyi de, calisilan pozisyona gore degisiklik (p=0.000) géstermektedir.
Yapilan Post-Hoc testi sonucuna gore sef, dagitic1 ve miidiir pozisyonlarindaki calisan-
larin Bireysel tatmin diizeyi ortalamalarinin gise ve diger pozisyonlardakilere nazaran
anlaml derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore calisilan pozisyona bagl
olarak Bireysel tatmin diizeyinin degistigi ve sef, dagitict ve midiir pozisyonlarinda
calisanlarin Bireysel tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu, sef pozisyonu igin en st

bireysel tatmini sagladig1 soylenebilir.

Duygusal baglilik diizeyinin, ¢alisilan pozisyona gore degistigi (p=0.000) goriilmekte-
dir. Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda sef, dagitici ve miidiir pozisyonlarinda
calisanlarin Duygusal baglilik diizeyi ortalamalarinin gise ve diger pozisyonlarda cali-
sanlarin ortalamasindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore
calisilan pozisyona bagli olarak Duygusal bagllik diizeyinin degistigi ve sef, dagitic1 ve
mudur pozisyonlarinda galisanlarin Duygusal baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Normatif baghlik diizeyinin de calisilan pozisyona gore degistigi (p=0.000) goriilmek-
tedir. Post-Hoc testi sonuglarina gore sef, dagitict ve miidiir pozisyonlarinda calisanla-
rin normatif baglilik diizeyi ortalamalarinin gise ve diger pozisyonlarda g¢alisanlarin
ortalamasindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore c¢alisilan
pozisyona bagli olarak normatif baglilik diizeyinin degistigi ve sef, dagitict ve miidiir
pozisyonlarinda caliganlarin normatif baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdyle-

nebilir.

Devam baglilig1 diizeyinin ¢alisilan pozisyona gore degismedigi goriilmektedir. Buna

gore H1f nin devam bagliligi boyutu disinda kabul edildigi sdylenebilir.
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Is tatmini ve (")rgiitsel baghlik diizeylerinin calisma sekline gore incelenmesi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alisma sekline gére farklilik gdsterip gos-
termedigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testinin sonuglar1 Tablo-46’da gorilmek-
tedir. Gruplar aras1 farkin tespit edilmesi durumunda, farkin hangi gruplardan kaynak-

landigin1 belirlemek i¢in de Post-Hoc (LSD ve Tukey) testi gerceklestirilmistir.
Tablo 46

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Calisma Sekline Gére Incelenmesi

Cahsf?a N Ortalama | Sd F sign
sekli
Sozlesmeli 245 2,8459

Orglitsel tatmin Kadrolu 29 3,5431
fHS 243 | 20208 | ° | >822 001
Diger 18 2,7917
Sozlesmeli 245 2,8959

Yonetsel tatmin Kadrolu 29 3,5230
fHS 243 | 28635 | ° | >4 ] 001
Diger 18 2,9352
Sozlesmeli 245 2,9949

Bireysel tatmin Kadrolu 29 3,6121
[HS 243 2,9810 3 e/ 000
Diger 18 2,6458
Sozlesmeli 245 2,9551

Duygusal baglilik Kadrolu 29 3,6256
fHS 243 | 30082 | ° | >270| 001
Diger 18 3,1349
Sozlesmeli 245 3,3788

Devam bagliligi Kadrolu 29 3,56310
[HS 243 3,4576 3 495 /686
Diger 18 3,3556
Sozlesmeli 245 2,7980

Normatif baglilik Kadrolu 29 3,4397
[HS 243 2,8765 3 4,297 1,005
Diger 18 2,9028

Orgitsel tatmin diizeyinin, ¢alisma sekline gore degistigi (p=0.001) goriilmektedir.
Post-Hoc testi sonuglar1 dikkate alindiginda Kadrolu ¢alisanlarm Orgitsel tatmin diizeyi
ortalamalarinin diger calisanlarin ortalamalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Buna gore ¢alisma sekline bagli olarak Orgitsel tatmin diizeyinin de-

gistigi ve Kadrolu ¢alisanlarin Orgiitsel tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu soyle-
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nebilir. Benzer sekilde yonetsel (p=0,001) ve bireysel (p=0.000) tatmin diizeyleri de
calisma sekline gore degisiklik gostermekte olup, kadrolu ¢alisanlarin yonetsel ve birey-

sel tatmin diizeyleri diger gruplardan anlamli derecede daha yiiksektir.

Orgiitsel baghlik agisindan bakildiginda, Duygusal (p=0.001)ve normatif (p=0.005)
baghilik diizeylerinin de ¢alisma sekline gore degistigi goriilmektedir. Gruplar arasi far-
kin hangi c¢alisma seklinden kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Post-Hoc testi
sonuglar dikkate alindiginda Kadrolu ¢alisanlarin Duygusal ve normatif baglilik diizeyi
ortalamalarinin diger sekillerde ¢alisanlarin baglilik ortalamalarindan anlamli derecede

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Buna gore calisma sekline bagli olarak Duygusal ve normatif baglilik dizeylerinin de-

gistigi ve Kadrolu ¢alisanlarin Duygusal ve normatif baglilik diizeylerinin daha yuksek

oldugu sodylenebilir.

Bununla birlikte Devam baglhiligi diizeyinin calisma sekline gore degismedigi tespit

edilmistir. Buna gore, devam baglilig1 hari¢c Hl1g nin dogrulandig1 sdylenebilir.

Is tatmini ve Orgiitsel baghhik diizeylerinin yénetsel sorumluluk diizeyine gore

incelenmesi

Is tatmini ve orgiitsel baglhlik diizeylerinin ydnetsel sorumluluk diizeyine gére farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek igin yapilan t-testinin sonuglar1 Tablo-47’de goril-

mektedir.

Tablo-47’ye bakildiginda bireysel tatmin diizeyinin yonetsel sorumluluk dizeyine goére
degistigi (p=0.010) goriilmektedir. Ortalamalara bakildiginda yonetsel sorumlulugu
olanlarin bireysel tatmin diizeyi ortalamalarinin, yonetsel sorumlulugu olmayanlarin
ortalamasindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore yonetsel

sorumlulugunun olup olmamasina bagli olarak bireysel tatmin diizeyinin degistigi ve

yonetsel sorumlulugu olanlarin bireysel olarak daha ¢ok tatmin olduklar1 soylenebilir
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Tablo 47
Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Yonetsel Sorumluluk Diizeyine

Gore Incelenmesi

) _ Sorumluluk N Ortalama | sd t sign
Orgutsel tatml-n IE;/;tr 4113411 gggﬁ 533 | 1.364 | 173
s | e 10305 | s e | o
Bireysel tatmin }I?;/;tr 4113411 gggg 533 | 2,602 | 010
Duygusal baglilik }Ii\l/}(]eltr il‘rgill 123322; 533 | 3.310 | 001
Deate | e {0 S5 | o |y | o
Normatif baglilik }E;/}G])ltr il‘rgill g,ggﬂ 533 | 1,979 | .048

Duygusal baglilik diizeyi de yonetsel sorumluluk diizeyine gore degisiklik (p=0.001)
gostermektedir. Ortalamalara bakildiginda yonetsel sorumlulugu olanlarin duygusal
baghlik diizeyi ortalamalarinin, yonetsel sorumlulugu olmayanlarin ortalamasindan an-
lamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore yonetsel sorumlulugunun

olup olmamasina bagli olarak Duygusal baglilik diizeyinin degistigi ve yonetsel sorum-

lulugu olanlarda daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Normatif baglilik diizeyinin yonetsel sorumluluk diizeyine gore degistigi (p=0.048) yo-
netsel sorumlulugu olanlarin normatif baglilik diizeyi ortalamalarinin, yonetsel sorumlu-
lugu olmayanlarin ortalamasindan anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna
gore yonetsel sorumlulugunun olup olmamasina bagli olarak normatif baglilik diizeyi-

[

nin degistigi ve yonetsel sorumlulugu olanlarda daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel tatmin Yoénetsel tatmin ve Devam baglhihig: diizeylerinin yonetsel sorumluluk
diizeyine gore degismedigi goriilmektedir. Buna goére Hlh’nin kismen kabul edildigi

sOylenebilir.
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3.5.6. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghihk liskisi

Is tatmini boyutlarinin orgiitsel baglilik boyutlar ile iliskili olup olmadigini ortaya
koymak igin korelasyon analizi gergeklestirilmis olup sonuglar Tablo-48’de gorilmek-
tedir. Sonuglar incelendiginde, orgiitsel tatminin, duygusal ve normatif baglilikla pozitif
yonde iligkili oldugu, orgiitsel tatmin ve devam baglilig1 arasinda ise bir iligki bulunma-
dig1 soylenebilir. Buna gore bireyin, orgiitsel tatmin diizeyi yiikseldikg¢e, duygusal bagli-
1181 ve normatif baghilig1 da yiikselmektedir. Benzer sekilde yonetsel tatmin diizeyi ile
duygusal ve normatif baglilik arasinda da pozitif bir iliski saptanmistir. Bagka bir ifa-
deyle bireyin yonetsel tatmin diizeyi ylikseldik¢e, duygusal baglilig1 ve normatif bagli-
l1ig1 da yiikselmektedir. Bireysel tatmin ise her ii¢ orgiitsel baglilik boyutuyla da pozitif
yonde iligkili bulunmustur. Bununla birlikte bireysel tatmin-duygusal baglilik ve birey-
sel tatmin-normatif baglilik iliskileri, devam baglilig1 ile olan iliskiden daha belirgindir.

Tablo 48
Is Tatmini ile Orgiitsel Baghlik Iliskisi: Korelasyon Analizi

Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Is Tatmini Duygusal | Devamlilik | Normatif
Boyutlar: baglilik baglilig baglilik
A .| Pearson Korelasyon katsayis1 | ,597(**) ,035 ,496(**)
Orgutsel tatmin Sig. (0) 000 18 000
Yonetsel tat- Pearson Korelasyon katsayisi | ,537(**) ,044 ,489(**)
min sig. (p) ,000 ,314 ,000
. .| Pearson Korelasyon katsayisi | ,566(**) ,089(*) AT2(*%)
Bireysel tatmin Sig. (D) 000 040 000

** 0.01 diizeyinde anlamli
* (.05 diizeyinde anlaml

Tablo-48’de goriildiigii gibi orgiitsel is tatmini ile duygusal baglilik arasinda orta dii-
zeyde pozitif ve anlaml bir iligski (r=0.597, p<0,01) vardir. Bir baska deyisle calisanla-
rin Orgiitsel is tatmini seviyesi yiikseldik¢e orgiite olan duygusal bagliliklarr artmakta-
dir. Korelasyon analizi sonucuna gore “H2= Calisanlarin orgiitsel is tatmini ile duygusal
bagliliklar arasinda pozitif ve anlamli bir iligski vardir” seklinde ifade edilen H2 hipotezi

desteklenmistir.
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Yonetsel is tatmini ile duygusal baglilik arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir
iligki (r=0.537, p<0,01) vardir. Diger bir ifadeyle calisanlarin yonetsel is tatmin seviyesi
yiikseldikg¢e orgiite olan duygusal bagliliklar1 artmaktadir. Korelasyon analizi sonucuna
gore, H3: Caligsanlarin yonetsel is tatmini ile duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H3 hipotezi desteklenmistir.

Bireysel is tatmini ile duygusal bagliligi arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir
iligki (r=0,566, p<0,01) bulunmustur. Bu sonug¢ calisanlarin bireysel is tatmin seviyesi
yiikseldik¢e oOrglite olan duygusal baglhiliginin artacagimi gostermektedir. Korelasyon
analizi sonucuna gore “H4: Calisanlarin bireysel is tatmini ile duygusal bagliliklar ara-
sinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir” seklinde ifade edilen H4 hipotezi desteklenmis-

tir.

Orgiitsel is tatmini ile devamlilik baglilig1 arasinda bir iliski bulunamamustir. Korelas-
yon analizi sonucuna gore “H5: Calisanlarin orgiitsel is tatmini ile devamlilik baglilig
arasinda pozitif ve anlamh bir iliski vardir” seklinde ifade edilen HS5 hipotezi destek-

lenmemistir.

Yonetsel is tatmini ile devamlilik baglilig1 arasinda arasinda bir iliski bulunamamuistir.
Korelasyon analizi sonucuna gore, H6: Calisanlarin yonetsel is tatmini ile devamlilik
baglilig1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir’” seklinde ifade edilen H6 hipotezi

desteklenmemistir.

Bireysel is tatmini ile devamlilik baglilig1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlaml
bir iligki (r=0,89, p<0,01) bulunmustur. Bu sonug ¢alisanlarin bireysel is tatmin seviyesi
yiikseldik¢e orglite olan devamlilik bagliliginin artacagin1 gdstermektedir. Korelasyon
analizi sonucuna gore “H7: Calisanlarin bireysel is tatmini ile devamlilik bagliliklar:
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H7 hipotezi destek-

lenmistir.

Orgiitsel is tatmini ile normatif baglilik arasinda zayif diizeyde pozitif ve anlamli bir
iliski (r=0.496, p<0,01) bulunmustur. Yani ¢aliganlarin 6rgiitsel is tatmini seviyesi yiik-
seldikge orgute olan normatif bagliliklar1 artmaktadir. Korelasyon analizi sonucuna gore
“H8: Calisanlarin orgiitsel is tatmini ile normatif bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli

bir iligki vardir” seklinde ifade edilen H8 hipotezi desteklenmistir.
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Yonetsel is tatmini ile normatif baglilik arasinda zayif diizeyde pozitif ve anlamli bir
iligki (r=0.489, p<0,01) bulunmustur. Yani ¢alisanlarin yonetsel i tatmini seviyesi yiik-
seldikce orgiite olan normatif bagliliklar1 artmaktadir. Korelasyon analizi sonucuna gore
“H9: Calisanlarin yonetsel is tatmini ile normatif bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlaml

bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H9 hipotezi desteklenmistir.

Bireysel is tatmini ile normatif baglilik arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir
iliski (r=0,472, p<0,01) bulunmustur. Yani ¢alisanlarin bireysel is tatmini seviyesi yiik-
seldikce orgiite olan normatif bagliliklar1 artmaktadir. Korelasyon analizi sonucuna gore
“H10: Calisanlarin bireysel is tatmini ile normatif bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli

bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H10 hipotezi desteklenmistir.
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SONUC

Bu calisma, katilimeilarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi,
demografik faktdrlerin; is tatmini ve drgiitsel bagllik tizerindeki etkilerini anket yonte-
mi kullanarak incelemek i¢in yapilmistir. Yapilan ankette katilimcilara is tatmini 6lgii-
mii i¢in, Minnesota Is Tatmini dl¢egi; oOrgiitsel baglhilik dl¢iimii icin ise; Allen ve Me-

yer’in Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir.

Aragtirmadan elde edilen verilere gore; ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar
demografik o6zelliklere bagl olarak degismektedir diyebiliriz. Demografik faktorlerden
dikkat ¢ekenler yas, kurumda calisma siiresi, egitim diizeyi, gelir diizeyi, ¢aligma siiresi

ve galigilan pozisyondur.

Yasi ilerlemis olan caligsanlarin, alternatif is olanaklar1 azaldigindan o6rgiitsel bagliliklari
ve is tatmin diizeyleri yiiksektir. Yas, devamlilik baghlig1 disinda tiim boyutlara etki

eder.

Egitim seviyesi yiikseldikc¢e tatmin diizeyi ve baglilik diizeyi diiser. Bunun nedeni ¢ali-
sanin kendi yeteneklerini kullanarak daha iyi isler yapabilecegini ve lise mezunlarina
gore daha kolay is bulabilecegini diisiinmesidir. Lise ve 6n lisans mezunlarinin is tatmi-
ni diizeyleri ve baglilik diizeyleri yiiksektir. Egitim diizeyi devamlilik baglilig1 disinda

tim boyutlara etki eder.

Gelir diizeyi, en yliksek ve en diisiik olanlarda bireysel tatmin, orgiitsel tatmin ve duy-
gusal baglhlik yiiksek iken, digerlerinde diismektedir. Gelir diizeyi, yonetsel tatmin, de-

vamlilik baglilig1 ve normatif bagliliga etki etmez.

Calisma siiresi en az olanlarin devam bagliliklar1 yiiksektir, fazla olanlarin ise bireysel
ve yonetsel tatminleri yliksektir. Calisma siiresi; normatif baglilik ve orgiitsel tatmine

etki etmemektedir

Calisilan pozisyonlar icinde is tatmini ve baglhilik diizeyi en yiiksek olanlar 657 sayili
DMK ’ya tabi olan kadrolu memurlardir. Memur olmak calisana is giivencesi verdigin-

den ¢alisanin orgiitsel baglilig1 ve is tatmini artmaktadir.

Katilimeilarin i tatminini degerlendirirsek; genel olarak calisanlarin bireysel, orgiitsel

ve yonetsel is tatminleri diisiiktiir diyebiliriz. Is tatmini; drgiitiin, amagclarina ulasmasin-
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da calisanlarin bu amaca hizmet edebilmesi i¢in en 6nemli faktorlerden biridir. Is tatmi-
ni saglanmig birey, igini severek yapacak, zevkle ise gelecek, gerek is hayatinda gerek

sosyal hayatinda psikolojik ve fizyolojik olarak saglikli mutlu bir birey olacaktir.

Bu calismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda, ¢alisanlarin bireysel is tatminini
arttirmak ic¢in ¢alisanlarin {icretlerinde, kendi yeteneklerini kullanabilme imkanlarinda
ve kararlara katilma gibi faaliyetlerde diizenlemeye gidilmelidir. Calisanin kisiligine
ve yaptigl ise saygi gosterilmeli ve deger verilmeli ve yaptigi is karsisinda takdir edil-

melidir. Terfi yolu agik olmal1 herkese esit imkanlar altinda sunulmalidir.

Orgiitsel is tatminini yiikseltmek igin; kisi kendi kararlarini uygulayabilmeli, toplumda
saygin bir kisi olabilmeli ve yapilan is monotonluktan ¢ikarilmalidir. ise yonelik drgiit-
sel diizenlemeler is tatminini saglayan faktorlerdendir. Is huzuru, is tatminini arttiran
onemli bir unsurdur. Calisana tek basina ¢calisma imkani vermesine ragmen kendi karar-
larin1 uygulama sansi1 vermediginden, siirekli mevzuat ¢ergevesinde miisteri ile sorun
yasayan personel mevzuata uygun islem yaptig1 siirece yonetim ile herhangi bir sorun
yasamayacagl konusunda emin olmalidir. Calisanlarinin; Hanimefendi ve beyefendilere
hizmet sunan hanimefendi ve beyefendiler olduklarin1 diisinen ve calisanlarina bunu
hissettiren yoneticiler, ¢alisanlarinin is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Yonetsel
is tatminini yiikseltebilmek i¢in, ¢alisanlarin amirlerinin adil olduguna inanmalar1 ge-
rekmektedir. Bu nedenle kesinlikle demokratik bir yonetim anlayisi benimsenmeli, is
ile ilgili kararlarda calisanin goriisleri alinmalidir. Isle ilgili fikir ve goriislerinin sorul-
mas1, yaptiklar1 isin takdir edilmesi ve oOrgiit icin degerli olduklarinin hissettirilmesi,

calisanlarin motivasyonunu arttiracak ve is tatmin diizeyleri yiikselecektir.

Katilimcilarin orgiitsel baglilik boyutlarindan; duygusal ve normatif baglilik diizeyleri-
nin diisiik, devamlilik baglilik diizeyinin ise yiiksek oldugu sdylenebilir. Devamlilik
baglilig1, glinlimiiz kosullar1 nedeniyle yeni is bulmanin zor olmasi, katilimcilarin yari-
sinin yas ortalamasinin yiiksek olmasi ve evli olmasi nedeniyle yliksek ¢ikmistir. De-
vam baglilig1 ¢alisma siiresi en uzun olanlar da ve ¢alisma siiresi en az olanlar da yiik-
sektir bunun disinda higbir demografik faktore bagl degildir. Duygusal baglilik diizey-
lerini yikseltmek icin galisanlarin bireysel ve orgiitsel is tatminlerini yiikseltmek ge-
rekmektedir. Kurumda caligsma stiresi arttik¢a ¢alisanlarin is tatmini seviyesinin ve duy-

gusal bagliliklarinin arttig1 goriilmektedir. Bu nedenle calisanlar aynmi isyerinde uzun
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stire caligmalar1 konusunda 6zendirilmelidir. Normatif baglilik diizeylerini yiikseltmek
icin ¢alisanlarin bireysel, orgiitsel ve yonetsel is tatminlerini yiikseltmek gerekmektedir.

Normatif baglilik bu ii¢ tatmin diizeyi ile pozitif yonde iligkilidir.

Ozetle; demografik faktorler bu kurumda is tatmini ve rgiitsel baglilig: etkilemektedir.
Orgiitsel ve yonetsel is tatmini, duygusal ve normatif bagllikla iliskili iken bireysel is
tatmini bagliligin {i¢ boyutu ile iliski icerisindedir. Calisanin i tatmini ve orgiitsel bag-
l1l1g1 6nee bireyi, sonra kurumu ardindan tiim toplumu yakindan ilgilendirmektedir. Ko-
nu ile ilgili diger kamu kurumlarinda yapilan aragtirmalara gore, orgiitsel baglilik ile is
tatmini arasinda dogru orant1 vardir. Is tatmini diger kurumlarda da verimliligi arttiran
en 6nemli faktorlerden biri olarak gorilmektedir. Stres, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi-
nin diger kurumlarda da is tatminini disiirdiigii goriilmektedir. Calisanin yoneticisi ile
sorun yasamamasi ve is arkadaslari ile iyi iliskileri; ig tatminini artiran dolayisiyla Gr-
giitsel baglilig arttiran faktorlerdendir. Kurumun uzun siireli ¢alisanlarla birlikte veri-
minin de artacagi yaygin goriistiir. Bu nedenle kurum kendi amaglarina ulasabilmek i¢in

once c¢alisanina deger vermeli onun ig tatmini saglayabilmelidir.
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EKLER

EK-1: BIR KAMU KURUMU CALISANLARINDA iS TATMINI VE ORGUT-
SEL BAGLILIK ANKETI

Sayin Katilimci,

Nisantas: Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Ana Bilim Dali tara-
findan yiiriitiilen “CALISANLARDA IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK: BIR
KAMU KURUMU CALISANLARI UZERINDE UYGULAMA” adl yiiksek lisans tezi
calismasina esas olmak iizere goriisleriniz gerekmektedir. Ankete verdiginiz cevaplar
yiiksek lisans mezuniyet tezimde bana yardimci olacaktir ve verdiginiz cevaplar gizli
tutulacaktir. Bu ¢alisma haricinde baska bir yerde kullanilmayacaktir. Sorularin dogru
ve yanlis cevaplart yoktur. Burada énemli olan nokta sizin her bir soru icin ne diistin-
diigtiniizii diirtist bir bicimde yansitabilmenizdir. Anket formuna isminizi yazmaniza

gerek yoktur.

’

“Arastirmaya géosterdiginiz ilgi ve ayirdiginiz zaman icin simdiden tesekkiir ederim.’

NISANTASI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS OGRENCISI

Sevda BULBUL
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EK-2: KISISEL BILGILER

Bu boliimde kisisel bilgilerinize iliskin sorulara yer verilmistir. Liitfen size uygun seg¢enegin

yanindaki parantezin igine (X) isareti koyunuz.

1. Yasimz
(O 20-30 (O 31-40 O 4150 (O 51-60 (O 61 ve stii
2. Cinsiyetiniz
(O Erkek (O Kadin
3. Medeni Durumunuz
QO Evli (O Bekar
4. Egitim Diizeyiniz
O Lise OOnlLisans Lisans () Yiiksek Lisans (O Doktora
5. Gelir Duzeyiniz
O O O O O
2000 ve dahaaz ~ 2001-2500 arast  2501-3000 aras1  3001-3500 arast 3501 ve ustl
6. Kurumda calisma siireniz
O1-5Y1 (O 6-10 Y1l O11-15Y1l (0 16-20 Y1l
O21-25 Y1l (O 26-30 Y1l (O 31 Y1l ve daha fazla
7. Pozisyonunuz
OGise Personeli (O Sef (O Dagitict QO Midir QO Diger (..oovvevvnnnnn.... )
8. Yonetim Sorumlulugunuz Var m?
D) Evet O Hayrr
9. Calisma Sekliniz
O Sozlesmeli (399 KHK) (O Kadrolu (657) (O IHS ODiger (.......ecevvee. )

10. Calisma iliniz
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EK-3: ORGUTSEL BAGLILIK

Allen ve Meyer Orgiitsel Baghhk Olcegi

ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGILi SORULAR

Kesinlikle Katil-

mlyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katili-

yorum

1-Kariyerimin geri kalan kismini bu 6rgiitte ge¢irmek beni
mutlu eder.

2-Bu orgitun problemlerini gercekten kendi problemlerim
gibi hissederim.

3-Bu orgiitiin benim i¢in 6zel bir anlam vardir.

4-Su anda, bu orgiitte kalmak benim i¢in bir istekten gok
bir gerekliliktir.

5-Su anda, istesem bile bu Orgiitten ayrilmam benim igin
cok zordur.

6-Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, haya-
timda pek ¢ok sey alt iist olurdu.

7- Bu orgiitten ayrilmay1 goze alamayacak kadar az alter-
natifim oldugunu hissediyorum.

8-Eger bu orgiite kendimden bu kadar ¢ok sey katmamus
olsaydim, baska bir yerde ¢alismay1 goz oniinde bulundu-
rabilirdim.

9-Bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarimdan birisi de
miimkiin alternatiflerin azligidir.

10-Orgiitiime ¢ok sey bor¢luyum.

11-Menfaatime olsa bile, Orgiitimden ayrilmanin dogru
olmadigin diigiiniiyorum.

12-Orgiitiimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu hissede-
rim.

13-Bu orgiit benim bagliligimi hak ediyor.

14-Orgiitiimden hemen ayrilmazdim ¢iinkii burada ¢alisan-
lara kars1 sorumlulugum var.

15-Bu orgiite kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyo-
rum.

16-Orgiitiimde kendimi “ailenin pargas1” gibi hisdediyo-
rum.

17-Orgiitiime giicli bir ait olma hissi besliyorum.
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EK-4: IS TATMINI

Minnesota Is Tatmin Olcegi

iS TATMINI iLE iLGIiLi SORULAR

Kesinlikle

IKatilmiyorum

Katilmiyorum

IKararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Beni her zaman memnun eder.

2. Bana tek basima ¢alisma olanagi verir.

3. Bana ara sira degisik seyler yapabilme sansi vermekte-
dir.

4. Bana toplumda saygin bir kisi olma sans1 vermektedir.

5. Yoneticilerimin idare tarzindan memnunum.

6. Yoneticilerim karar verme konusunda yeteneklidir.

7. Isimde, vicdanima aykir1 olmayan seyleri yaparmm.

8. Bana sabit bir is olanag1 saglar.

9. Isimde, baskalar1 igin bir seyler yapabilme imkanim
vardir.

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme hakkina sahibim.

11. Bana kendi yeteneklerimi kullanma sansi vermektedir.

12. Is ile ilgili kararlarim uygulamaya konmaktadir.

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret yeterlidir.

14. Isimde, terfi olanagim vardir.

15. Isimde, kararlarim1 uygulama konusunda 6zgiiriim.

16. Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme san-
sim vardir.

17. Calisma sartlarindan memnunum.

18. Calisma arkadaslarim birbirleri ile iyi anlagsmaktadir-
lar.

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdirdir edilirim.

20. Yaptigim is karsiliginda basart hissi duyarim.
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