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BEYAN
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Tezin Bashg: Jenerasyon Teorisine Gore X ve Y Kusaklarm Orgiitsel Baghilik, s
Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Farkliliklarinin incelenmesi; Kamuda Vergi Dairesi
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma
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OZET

Jenerasyon Teorisi, X ve Y kusaklarinin belirli 6zelliklerinden dolayi, personellerin
orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin farkliliklar olabilecegini
ongormektedir. Bu arastirmanin temel amaci; Istanbul ilinde vergi dairelerinde galisan
X ve Y kusak personellerin arasinda orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
yonunden farkliliklar olup olmadigini arastirmaktir.

Bu arastirmada Istanbul Ili Vergi Dairesi Baskanlign Bayrampasa Uygulama Grup
Midirliigi'ne bagli bes vergi dairesinde dagitilan 250 adet anketten, 210’u
degerlendirmeye alinmistir. Yapilan, korelasyon, regresyon ve aract degiskenli
regresyon analizleri sonucu oOrgiisel baglilik ve is tatmini iligkisinde kusaklar arasinda
anlaml bir farkliliga rastlanmamis ancak ve isten ayrilma niyeti iliskisinde anlamli
farklilik oldugu gozlenmistir. Orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile
ilgili yapilmis bir¢ok ¢alisma bulunmakta olup, X ve Y kusagin bu tutumlarla birlikte
arastirilmas1 sl sayidadir. Ozellikle Kamu sektoriinde vergi daireleri ¢alisanlar
Uzerinde bu konuda bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu agidan da arastirma Onem
tagimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Jenerasyon Teorisi, X ve Y Kusaklar, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini, Isten
Ayrilma Niyeti
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ABSTRACT

The Generation Theory foresee that there might be some differences in the
organizational commitment, job satisfaction and the intention to leave of the generation
X and Y because of the different characteristics of them. The main objective of this
study is the investigating of the differences in behaviours of the organizational
commitment, job satisfaction and the intention to leave of generations X and Y tax
officers working in Istanbul province.

In this study, 210 questionaries out of 250 is evaluated from the Tax Department
Bayrampasa in Istanbul Provinance. Correlation, regression and multivariate regression
analyzes were performed. Accordding to analysis, there is no statistically significant
difference between organizational commitment and job satisfaction relationship in
different generations, on the other hand it is founda that there is a difference regarding
intention to leave the job in respect to generations (generation X and Y) . There are
many studies related to organizational commitment, job satisfaction and intention to
leave in the related literature, but there is limited study investigating this relations
according to X and Y generations. Especially, there is no study in this subject which
analyze the tax officers from the public sector, In this respect this research is important.

Keywords: Theory of Generation X and Y generations, Organizational Commitment, Jg
Satisfaction, Turnover Intention
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GIRIS

Arastirmanin temel amaci; Istanbul ilinde vergi dairelerinde ¢alisan X ve Y kusak
personellerin arasinda oOrgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti yoniinden
farkliliklar olup olmadiginin belirlemektir. Literatirde Orgutsel baghlik, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilmis bir¢ok caligma bulunmakta olup, X ve Y kusagin
bu tutumlarla birlikte arastirilmasi sinirl sayidadir. Ozellikle Kamu sektdriinde vergi
dairelerinde bu konuda bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu agidan da arastirma 6nem
tasimaktadir. X ve Y kusak personellerin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma
niyetinin farkliliklarinin incelenmesi sonucu ortaya ¢ikacak veriler 1s1ginda yapilacak
caligmalarla 6zellikle vergi dairelerinde gerekli tedbirler alinarak ¢alisanlardan yiiksek
verimlilik elde edilebilecegi ongoriilmektedir. Bu aragtirma Vergi Dairesi Bagkanligi
Bayrampasa Uygulama Grup Miidiirliigii’'ne bagli bes vergi dairesini kapsamaktadir.
Arastirma Istanbul Ili Vergi Dairesi Baskanhigi Bayrampasa Uygulama Grup
Mudiirligii’ne bagl bes vergi dairesini kapsamakta olmasi aragtirmayi1 sinirlamaktadir.
Arastirmada Istanbul’un secilmesinde Tiirkiye’de toplanan verginin %50’sine yakininin
Istanbul ilinde toplanmasi ve ilgili teskilatin agirlikli olarak Istanbul’da calistirilmasi
etkisi olmustur. Bu arastirmada Istanbul Ili Vergi Dairesi Baskanlizi Bayrampasa
Uygulama Grup Midiirliigii’ne bagl bes vergi dairesi toplam 250 anket dagitilmis ve
bunlardan 216 tanesi takibi yapilarak geri toplanmistir. Anketlerden 6 tanesi gegersiz

sayilmis olup 210 anket degerlendirmeye alinmustir.

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir.

H1: X ve Y kusaklarmin Orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda farkliliklar mevcuttur.
H2: X ve Y kusaklarmin Is tatmini seviyeleri arasinda farkliliklar mevcuttur.

H3: X ve Y kusaklarinin isten ayrilma niyetleri arasinda farkliliklar mevcuttur.

H4: X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda iligki
anlamli sekilde farklidir.

H5: X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda iligkiye
1§ tatminin araci rolii anlamli sekilde farklidir.



Toplanan veriler SPSS programiyla analiz edilmistir. Analizlere demografik
degiskenlerin frekans analizi ile baglanmistir. Daha sonra faktor ve giivenilirlik analizi
yapilmistir. Yapilan faktor ve giivenilirlik analizi sonrasi arastirma modeli {izerine
kurulan hipotezlerin analizi i¢in, bagimsiz 6rneklem t testi, korelasyon, regresyon ve

araci degiskenli regresyon analizleri yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM

KUSAK KAVRAMI

1.3. KUSAKLAR (JENERASYONLAR) NEDIR?

Toplumlar belirli zaman araliklarinda savas, teror, deprem gibi farkli olaylara ayn1 anda
maruz kalabilirler veya ayni zaman diliminde teknolojik, kiiltlirel, sosyolojik
gelismelerden etkilenirler. Kusak kavrami, Tirk Dil Kurumu Felsefe Terimleri
Sozligi’nde, “Aynm1 zaman diliminde dogup, o zamanin sartlarinda, ayni sikintilara
maruz kalmis, birbirine benzeyen kaderleri paylasmis, benzer odevlerle yiikiimli
tutulmus bireylerin toplulugu.”, Tirk Dil Kurumu Toplum Bilimi Terimleri
Sozlugi’nde, “Yirmi, yirmi bes veya yaklasik otuz yillik yas topluluklarini olusturan
kisilerin olusturdugu topluluk, kusak, jenerasyon, batin,” olarak ifade edilmektedir
(http://www.tdk.gov.tr).

Bir birey dogdugunda, o birey belirli zaman cercevesinde dogan tiim bireylerin
olusturdugu grubun ya da toplumun bir parcasi haline gelir. Belirlenmis olan baz1 yillari

kapsayan bu zaman dilimleri, bir kusak siniflandirilmasi i¢in mihenk tas1 olur

(Delahoyde, 2009: 29).

Chen (2010: 132) jenerasyon teorisinin; ayri zaman dilimlerinde dogmus olan kisilerin
benzeyen deger yargilari, davranis bigimleri ve yasamlarinin, belirli bir dénemde
dogmus olmalari ile ilgili oldugundan bahseder. Her bir jenerasyon kendi icerisinde
belirli karakteristik Ozellik ve deger yargilarini bulundurmasindan kaynakli, kisiler
dogmus oldugu jenerasyon toplulugunun davranislar1 ile benzerlikler gosterirlerken,

diger jenerasyon grubunun tutumlarindan farkli 6zellikler gostermektedirler.

Marshall (1999: 438)’a gore kusak, bir toplumda yaklasik olarak ayni zaman
dilimlerinde dunyaya gelen tiyelerden olusan yas gruplarindan olusur. Her 20-25 yil
araya bir jenerasyon yerlestiren ve 6nceden sosyologlarca ¢ok kullanilmasina ragmen

bugin tekrar tizerinde diisiinmeyi gerektiren geleneksel biyolojik tanima gore ise her bir


http://www.tdk.gov.tr/

jenerasyon, anne baba ve c¢ocuklarmin dogumlari arasinda gegcen ortalama zaman
araligini belirtmektedir (Keles, 2013: 26).

Bagka bir tanimda kusak, ayni zaman diliminde dogan, yasamis olduklart donemin
sosyal olaylarindan, ekonomik olaylarindan, kultlirel olaylarindan, siyasal olaylarindan
ve o donem deger yargilarindan etkilenen bireyleri ve bu bireylerin olusturdugu
topluluklari ifade etmektedir (Altuntug, 2012: 204). Albayrak ve Ozkul (2013: 18), her
jenerasyonun kendisine goreayr1 Ozellikleri, beklentileri, yasantilari ve kosullart
bulunduguna deginmistir. Kusaklar bulunduklar1 gruptan etkilendigi derecede, diisiince
tavir ve yaptiklariyla icerisinde yasadiklar1 topluluklar1 da etkileyerek belirli oranda
degistirmislerdir. Bu degistirme, jenerasyonlar arasi farkliliklar1 ortaya c¢ikarmakta
oldugu gibi degisimin belirtilerinin de farkli jenerasyonlar tarafindan devami saglamistir
(Altuntug, 2012: 204).

Sonug olarak her kusagin kendine 6zgii 6zellikleri, degerleri, algilari, goriisleri, bakis
acilari, yargilari, tutum ve davranislari, giiclii ve zayif taraflar1 bulunmaktadir ve bu
Ozellikleri ile yeni bir kusak, ¢atisma ve anlasmazliklara sebep olabilir (Lower, 2008:
80). Ayn1 donem kusaklar savastan, teknolojik bir gelismeden veya sosyal, siyasal ve
ekonomik olaylardan hep birlikte etkilenirler. Yasanan hadiseler dogrultusunda
hayatlarinda benzer deg§ismeler olur ve sonugta birbirine yakin davranis 6zellikleri

sergilerler.

1.4. KUSAKLARIN SINIFLANDIRILMASI VE TANIMLARI

Lamm ve Meeks (2009: 615)’e gore kusak teorisi; dogum yillari itibariyle benzer
politik ve sosyal olaylar1 yasayan, essiz deger yargilari ve inang sistemlerini
bilinyelerinde gelistiren, birbirine benzer kisilik 6zellikleri gosteren bireylerden olusan
bir toplulugu ileri stirmektedir. S6z konusu donem igerisinde toplumda gerceklesmis
olan olaylar1; politik olaylar veya tehditler, sosyo-ekonomik degisim siiregleri, endiistri
egilimleri, igsizlik oranlari, glivenlik veya kitlik hakkinda hissedilen diisiinceler

icermektedir.



llgili yazinin incelenmesinde, kusaklarin siniflandirilmasi konusunda farkli gériisler

bulunmakla beraber tarih araliklarinin birbirinden farkli oldugu goriilmiistiir. Genellikle

belirli zaman diliminde yasanmis 6nemli olaylar kusak araliklarini belirlemektedir.

Ancak hangi olaylarn kisileri ya da toplumlar1 ne kadar etkilediginin bilinmemesinin

etkisi daha yuksektir.

Tablo 1.1 Kaynaklarda Jenerasyon simflandirmasi ve donem arahliklar:

Sessizlik
Kusak

Bebek Patlamasi
Kusag1

X Kusak

Y Kusak

Z Kusag

Salahuddin,
(1922-1943) (1943-1960) (1960-1980) (1980-2000)
(2009)
Tsui, (2001) (1925-1945) (1946-1964) (1961-1981) (1976-1981) (1982-2000)
Howe &
Strauss, (1925-1943) (1943-1960) (1961-1981) (1982-2000)
(2000)
Seckin,
(....-1945) (1946-1964) (1965-1980) (1980-1995) (1995-.....)
(2005)
Tapscott,
(1998) (1946-1964) (1965-1975) (1976-2000)
Tek&Orel,
(....-1946) (1946-1964) (1965-1976) (1977-1994) (2003-2023)
(2006)
Zemke et al.
(1922-1943) (1943-1960) (1960-1980) (1980-1999)
(2000)
Yikselbilgili,
(1925-1946) (1946-1963) (1963-1981) (1980-.....)
(2013)

Kaynak: Tsui, 2001, Seckin, 2005, Reeves-Oh 2008, Tek-Orel,2006, Y uksekbilgili,
2013, Salahuddin 2010,Zemke ve ark., 2000, Strauss,W., 2005: (Aktaran Berkup,

2015)




1.4.1. Sessiz Kusak (1925 - 1945)

Farkli kaynaklarda; Gelenekselciler, Yetiskinler, Savas Kusagi, Gaziler, Kidemliler,
Radyo Bebekleri gibi isimlerle de anilan bu kusak, kusak smiflandirmalarinin ilk

dalgasini olugturmaktadir.

Sessiz Kusak, 1925 ve 1945 yillar1 arasinda dogmus ve gilinlimiizde 71 ile 91 yas
araliginda olan bireyleri kapsamaktadir. Diinya’da, Biiylik Buhran/Ekonomik Kriz ve II.
Diinya Savasi; Tirkiye’de Cumhuriyet Donemi gibi gelismeler zamaninda diinyaya
gelen bu kusak mensuplarinin ¢ocukluk donemleri biiyiik bir ekonomik sikinti
igerisinde gegmistir (Zemke ve ark., 2000: 3;Strauss, 2005:10; Reeves ve Oh, 2008:
297; Bolton ve ark., 2013: 247; Tiirk, 2013: 18; Hobart, 2015).

Levickaite (2010: 173)’te gore sessiz kusak bireyleri zor zamanlarda yetismis olup,
savagin zorluklarini yasamis, sikintili siirecler ge¢irmis ve bu sikintilar sonucu baris
elde ederek disipline edilmislerdir. 1925 ile 1945 yillar1 arasindaki dogan bu bireyler,
geleneksel kusak olarak da isimlendirilmektedir. Savas ortami ve 1930 yilinda yagsanan
Biiylik Ekonomik Buhran’i tecriibe etmis olmalarindan dolay1r sade bir hayat tercih
etmiglerdir. Okur-yazar oraninin en diisiik oldugu donemde yasadiklarindan dolay1

kadin ve erkek arasindaki egitim seviyesi de acilmistir (Daloglu, 2013: 32).

Bu dénemde, 1930’lardaki ekonomik kriz nedeniyle eski giyimli ve a¢ insanlarin ¢orba
ve gida kuyruklarinda beklemeleri olagan hale gelmistir (Baran, 2014: 5). Savas kusagi
olarak da adlandirilan bu kusakta diinyaya gelen bireyler, II. Diinya Savasina
katilamayacak kadar yaslar1 kiiciiktiir. Ama bu insanlar savasa katilmasa da savasin

sikintilarini ¢ok acilar ¢cekerek yasayan kimselerdir.

Sessiz kusak; sadik, otoriteye saygili, disiplinli ve takim ¢alismasina yatkin 6zelliklere
sahip isgiicli olarak nitelendirilir. Calisma hayatinda, bu kusaktaki insanlarin; siki
calisma, fedakarlik yapmak, kidem odakli performans ve ddiillendirilme beklentileri

vardir (Hatfield, 2002: 72).



1.2.2 Bebek Patlamasi (Baby Boomers) Kusag: (1946 -1964)

Ayhin Erden, (2013: 99)’da uzmanlarca, muhafazakar ve disiplinli gelenekselcilerin
cocuklarindan olusan Bebek Patlamasi kusag iyelerinin 1946-1964 yillar1 arasinda
dogduklar1 varsayilmaktadir. Bebek Patlamasi kusagi denildiginde akla ilk gelen
kusagin devasa boyutlaridir. Yapilan kusak siniflandirmalar1 arasinda en genis
kusakolan Bebek Patlamasi kusaginda yer alan kisilerin sayis1 yadsinamayacak
biiyiikliiktedir. Bu kusak, 2. Diinya Savasi bittikten hemen sonra dogan bir milyar civari
bebekten dolay:r bu jenerasyonun Baby Boomers diye isimlendirildiginden bahseder.
Ayrica Levickaite (2010:171)’de bu kusak i¢in 2. Dinya Savasi ile 1964 yillar1 arasi
dogan bireylerin kapsayan bireyler kusagi der. Bu dénemde dunyaya gelenlerin, ¢ok
olmalarindan dolay1 yasadiklar1 donemde toplumlar1 yeniden sekillendiren kusak olarak

tarif etmistir.

Bu kusak bireylerinin rekabet ozellikleri 6n plandadir ve iskolik kisiler olarak
tanimlanabilirler. Bebek Patlamasi kusaginin is ve yogun rekabet saplantisi, bu kusak
mensuplarinin iskolik olmalarina sebep oldugu kadar; bencil, yargilayici, iradeli ve
Ozgiiven sahibi kisiler olmalarina da neden olmustur (Delahoyde, 2009: 34). Bebek
Patlamas1 kusagi insanlari, is yerlerine en bagh kisiler olarak nitelendirilmektedirler.
Genellikle olumlu ve kisiler arasi iletisimin yakin oldugu bir is hayat1 yasamaktadirlar.
Bugiin, bu iiyeler is yerlerinde yoneticilik ve danigmanlik gibi gorevlerde
bulunmaktadirlar (Daloglu, 2013: 32). Bu jenerasyon elindekileri elde etmek icin daha
sonraki jenerasyonlara nazaran fazla g¢alismis ve sabir gostererek itiraz etmeden
beklemistir. Ise bakis acilar1 ise Mengi (2009) tarafindan “Calismak icin yasamak!” diye
belirtilmistir.

1.2.3 X Kusak (1965 -1980)

Altuntug (2012: 867) X jenerasyonun diinyaya geldigi doneminde, 2. Diinya savasi
sonrasinda kapitalist sistemin yeniden canlandirilabilmesi igin, Keynesyen’nin
politikalari uygulamaya konularak sosyal devlet olusturulmus ve refah saglanmstir.
Herkesi kapsayan bu refah artis maliyetinin devletlerin ekonomik giicilinii fazla agmasi

ve 0 donem yasanan petrol krizinin biiyiikfirmalar1 ekonomik ydnden sikintiya



sokmasiyla beraber son bulmus ve yerini liberal politikalara terk etmistir. (Altuntug,
2012: 205) Bdylesine sikintili bir zamanda dogan X kusaklar, bebek patlamasi
kusaginin ekonomik agidan rahat bir yasam siirmesinin bedelini 6demek durumunda
kalmistir. Sikintili bir zamanin belirsizlikleriyle savasmak durumunda kalan X
jenerasyonlar, bu yiizden “Kayip Kusak” olarak da isimlendirilmislerdir. Gelecek
endisesi duymalar1; bu jenerasyonufazla ¢alismaya, kariyer planlamaya ve ¢ok para

kazanmaya odaklamistir.

Mengi (2009)’da bu kusagin amag¢ odakli oldugundan ve calistigi islerde bir fark
olusturmak istediklerinden bahseder. Ayrica bu kusagm isi ile yasaminin dengede
olmasini istediklerinden, ¢ogu isini ¢alistigi giinlerde bitirmeye ¢alistigindan s6z eder.
Orgite bagliliklar1 duruma gore degisebilir ve iyi bir kariyer imkam arayisindadirlar.
Bircok isi beraber yapmaya caligirlar, yalniz ¢alismak isterler, 6zellikle yaptiklarinin
onaymi isterler ve kendileri onaylamak isterler, yonetimde Olcull olmaya ¢alisirlar,

hedeflerine ulasabilmek icin gerekirse 6rgiit politikasini ve is kosullarin1 degistirirler.

Cok erken yasta finansal sorumluluk ile tanisan bu kusak iiyelerinin diinya goriisleri
diger kusaklara gore daha pratiktir. Erken yasta yetiskin olmuslardir, 6nceki kusaklara
gore ailelerinin sorumlulugunu daha ¢abuk istlenmislerdir (Raines, 2002). 20’li ve
30’lu yaslarinda bekar kalmay1 tercih etmis ve ¢ocuk sahibi olmayi ertelemislerdir. Pek
cogu kolej yillarindan itibaren ¢alismaya basladigi i¢in ailelerine ise gore daha fazla

O6nem verirler, aileleri onlar i¢in daha degerlidir (Families and Work Institute: 2002).

Turkiye’de X kusagi doneminde; petrol krizi, ekonomik sikintilar, 68 kusagi,
universitelerde yasanan olaylar, sol ve sag gruplarin catismalart ve televizyonun
hayatimiza girisi donemin en dnemli olgularidir. Tiirkiye’de de kadinlar bu donemde
yogun olarak calismaya baslamis, insanlar iyi yasayabilmek icin, az cocuk sahibi
olmuslardir. Paraya daha fazla odaklanmiglar ve bireycilik 6nem kazanmistir (Mengi,

2011).

Is hayat: acisindan incelendiginde ise X’lerdeki; isyerlerine baghliklari, kabul
edilebilirliklerinin yiiksekligi ve ayn1 yerde uzun slre ¢alisabilecek durumda olmalari

gibi 6zellikler, X kusaginda bulunan bireylerin benzerlik gosteren 6zellikleri olarak



sayllmakta olup, X Kusagi bireyleri, toplumsal sorunlar karsisinda hassas, is

motivasyonu ylksek ve otoriteye karsida saygilidirlar (Mengi, 2009).

1.2.4. 'Y Kusag (1981 -1995)

Y kusagi Millennials (Milenyum Jenerasyonu), Generation Next (Gelecek Jenerasyon),
Digital Generation (Dijital Jenerasyon), Echo Boomers (Eko Patlamasi Kusagi) ve
Nexters (Bir Sonrakiler kusagi) gibi farkli isimlere de sahiptir (Morgan, 2011:6).

Raines (2002) Y kusagi ifade ederken soyle demektedir, “Y jenerasyonu simdiye kadar
gelen kusaklar arasinda en mesgul olan kusaktir, bu kusak ailesi vasitasiyla mikro
programlar ile yetistirilmis, asir1 derecede korunmus ve ¢ok yakin iligkiler iginde

yetistirilmis ama yine de simdiye kadar asir1 strese maruz kalmis jenerasyondur.”

Aktan (2011)’a gore Turkiye’de Y kusagimin genel davranig sekillerine etki eden o
doneme ait olaylar; siirekli artis gosteren terdr hadiseleri, Korfez Savasi, Irak-iran
Savasi, internetin yayginlagmasi, kiiresellesme ve cep telefonunun kullanilmaya
baslamasi olmustur. Ayrica 12 Eyliil 1980’de yapilan ihtilalden sonra Turkiye’deki
siyasal ve ekonomik yasami derinden etkileyen 24 Ocak kararlari ile karma ekonomik
sistemden serbest piyasa ekonomisi sistemine gegisinde bu kusak {izerinde buyuk
tesirleri olmustur. 1980°’den sonra ekonomiye ve siyasete yon veren o zamanki
basbakanlik miistesar1 daha sonra ise Tiirkiye Cumhuriyeti 8. Cumhurbaskani olan
Ozal’m hazirlamis oldugu ekonomik programindaki serbest piyasa modeli ile énemli

degisim yaganmistir.

Y Kusaginin bireyleri sabri ve beklemeyi bilmemektedirler. Varlikli olarak buytyen Y
Kusag bireyleri fazla sabirl degillerdir, ¢linkl yokluk hi¢ ¢ekmemislerdir. Bu da Y
jenerasyonu bireylerinin en biiyiik dezavantajidir. Y Kusaginda yetisen ¢ocuklarin en
sadik takipgisi reklamlar olmustur. Clnki bu nesil tiikketici ruhuna sahip olmustur.
Ayrica bu kusakta marka bagimlilig1 diger kusaklara gore goktur. Reklam diinyasi bu
sekilde yetismesine olanak saglamis bu kusagin ebeveynlerini de bu noktada

etkileyerek yonlendirebilmektedir (Sirim, 2006).



Y Kusag tiyeleri, is yasaminda 6zgiiven sahibi, iyimser, becerikli, iyi egitimli, isbirligi
halinde calisabilen, agik goriislii, basar1 odakli, idealist ve meydan okuyan zor bireyler
olarak kendilerini ifade etmislerdir (Weston, 2006). Haserot(2011) goére ise Y
jenerasyonunun motivasyonu diger jenerasyonlarinkinden farklidir. Y jenerasyonu
calisanlari, almig olduklari maastan daha ¢ok, sosyal yardim, esnek galisilabilen saatler
gibi manevi yonden onlart doyuma ulastiracak faktOrlere yodnelmektedirler. Bu
jenerasyon icin énemli olan glzel bir Ucretten ¢ok, yaptiklarinin onanmasi, egitim ve
ogrenme firsatlarinin da dahil oldugu bir is tatminidir. Sonug olarak, Y jenerasyonu
yanlarinda yeni teknolojiyi, sosyal iletisim aglarini, teknoloji meraklist olan bireyleri,
yeni is uygulamalarini ve yeni yonetim seklini getirmistir. Bu jenerasyon bireyleri is
yerlerine enerji ve yenilik getirmekle ve bu da beraberinde daha iyi bir yonetim
gerektirmektedir (YUksekbilgili, 2013: 344).

Bu kusak bireyleri, ¢alisma alanlarini bile sosyallestirdikleri i¢in, bu alan1 kendilerini
gelistirme ve hatta eglence alani olarak goriirler. Bu isteklerini karsilayamayan is
yerlerinden mutsuz olurlar ve ayrilmanin yolunu ararlar. Ciinkii onlar icin bireysel
ozgiirlilk alam, temel ihtiyag listelerinde yer almaktadir (Tufur, 2011: 36). Onceki
kusaklar gibi is yerine bagli olamayan Y’lerin hayatlar1 boyunca 10’dan fazla is
degistirecekleri ongdrilmektedir (Daloglu, 2013: 33).

1.2.5. Z Kusagi (1996 ve Sonrasi)

Z Kusaginin hangi yillar arasinda dogdugu konusunda arastirmacilar kesin bir yargiya
varamamiglardir. Kimi aragtirmacilar 1990’larin ortast ve 2000’li yillarin sonunda
doganlart bu kusaktan sayarken, kimi arastirmacilar da 2000’li yillarin basindan
bugiine kadar olan zaman dilimini Z Kusag1 olarak tanimlamaktadirlar (Baran, 2014:
20). Ozellikle kentlerde ve gelismis toplumlarda aile ve egitim acisindan
incelendiginde, Z jenerasyonu diger jenerasyonlara gore yas: biyik ebeveynlere
sahiptir ve yasi biiyik ogretmenlerle yetistirilmiglerdir. Z kusagi bireyleri internet
sayesinde bilgiye ¢ok ¢abukulasabilmekte, Kiglk yaslarda egitilip, erken buytyerek
gelismektedirler (Boutros, 2013).
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Bu kusak aynmi anda bir¢ok isi (multitasking) yapabildigi i¢in pek c¢ok kaynakta
aragtirmacilar tarafindan M Kusagi olarak da adlandirilmaktadir (Toruntay, 2011: 82).
Z Kusak tiyelerinin marka diigkiinliigli ve ¢alismis olduklar1 organizasyona kars1 sadik
olmamalari, calisirken azim ve hirsla ¢alismamalari, ¢abucak sikildiklarindan dolay1
kolayca vazgegebilecek olmalari nedeniyle gelecekte sirketlerin ellerindeki bu
yetenekleri tutmakta zorluk ¢ekebilecek olmasi, liyelerinin standart isleri yapmak
istemeyecek olmasi ve her seyi kisisellestirmek istemeleri gibi ihtimaller de olumsuz

Ozellikleri arasinda sayilmaktadir (Toruntay, 2011: 83).

Z’leri diger kusaklardan ayiran en 6nemli 6zelligin, degisimin ¢ok hizli ve kirilmalar
olarak yasanmis oldugu bir donem igerisinde yasamalar1 ve dogumlarindan oncesinde

ozellikleri tanimlanan ilk jenerasyon olmalaridir der (Altuntug, 2012: 206).

1.3. X VE Y KUSAGI ARASINDAKI FARKLAR

Farkli donemlerde dogan ve cagin gereklilikleri ile bambaska kosullarda biiyliyen
kusak iiyeleri, yasama bakislarindan, aile yasantilarina, egitim siireclerinden is
hayatina, tiikketim aligkanliklarindan teknoloji bagimliliklarima kadar pek ¢ok farklh
konuda farkli karakteristik Ozelliklere sahiptirler. Dlnya devamli bir degisim siireci
icerisindedir. Ekonomik, kiltdrel, siyasal, teknolojik, sanatsal olarak degisik alanlarda
gerceklesen degisimler yasamin butininde hissedilmekle birlikte bireylerin algi
durumlarini, yasamdan beklentilerini, Onceliklerini, yasama bakis acilarini,
davranislarii etkilemektedirler. Bu etkilesimler; kusaklarin donemini olusturmakla

birlikte ve karakteristiklerini de belirlemektedir (Is¢imen, 2012: 2).

Mengi (2009; s. 14) X jenerasyonundan; kendisine glvenilen, siipheci yaklasan,
teknolojik meraki olan, miicadele eden bireyler olarak bahseder. Ayrica X jenerasyonu
taginabilen kariyer plani olan, yiikkselme imkanlari ¢ok olan igleri tercih ederek
ilerlemek isteyen, yalniz olarak gayet iyi calisan, sabirsiz olan, is odakli bireylerden
olusur. Otoriteden korkmayan fakat uyumlu galisan, ¢ok basarili sonuglar elde etmek
isteyen, dretkenlikleri fazla olan, zaman: iyi yonetemeyen bu kusak iiyeleri disaridan
hizmet alirlar, teknik uzmanliga yakimn olup, i¢sel motivasyonu fazladirlar, ¢abuk geri

bildirim veren, isi ve 6zel yasaminin dengeli olmasina galisirlar. Birkag isi bir arada
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yapmaya caligir, tek ¢calismayi tercih ederler, onaylama ve onaylanmaya 6nem verirler,
yonetimde izledikleri yol tutarlidir, hedeflerine ulasabilmek icin belirli stratejiler

uygular, is kosullarin1 degistirdiklerini soylemektedir.

Farkli zamanlarda diinyaya gelen yasadigi donemin getirdigi bazi kolayliklar ve
zorluklarla biiyiiyen X ve Y kusak tiyeleri, tilketim aliskanliklari, aile ve is hayati,
egitim hayati, teknoloji bagimliliklar1 yoniinden pek ¢ok farkli konuda farkli 6zelliklere
sahiptirler. X ve Y kusaklar1 arasindaki farkli 6zellikler Tablo 1.2.”de 6zetlenmistir.

Tablo 1.2 :X ve Y Kusaklarimin farkh ozellikleri

X Kusag1 Y Kusagi

Bagimsizlik. Stiphecilik.

Yasamak i¢in ¢aligma. Mevcut birikimleri tiiketerek yasama.

Calistig1 kadar tiiketme. Az galisip ¢ok tiikketme.

Otoriteye siipheyle yaklasma ve otoriteyi sorgulama | Otoriteye glivensizlik.

istegi .

Eglence. Asiri eglence.

Resmi olmama. Sosyal biling, Ozgiir ruh, Neden sorusu.

Duygusallik ve rasyonelligin dengesi. Duygusallik.

Degisime agik olma. Degisim ve farklilik, Sabirsizlik, Ayni anda birden fazla
konuyla ilgilenebilme yatkinlig.

Farkliliklara kars1 hosgoril. Fark yaratma, Sonug odaklilik.

Yaratici yetenek sahibi olma. Dijital yatkinlik, Kiiresel bakis agis,

Stiiphecilik. Gergekgilik, Sorumluluk alma istegi.

Calisan aile. Birlesmis aile, Yiiksek ilgili helikopter aile. Aile igin
¢ok Oniinde olan, en degerli kavram.

Yiiksek bosanma oranu. Her konuda aileye danigsma ve giivenme.

Geg evlenme, Aileye deger verme. Geg evlenme.

Bebek sahibi olmaya siipheli yaklagim. Bebek sahibi olunmali.

Alternatif miizik tarzlari. Dijital kusak, Internet, Teknoloji temelli ve ¢evrim ici
oyunlar.
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Mutlu sonlarla biten filmler.

Az miktarda televizyon.

Markaya guvenirse marka sadakati olur.

Asirt marka bagliligi.

Kaygili ve tutucu, Para biriktirilmeli.

Aile destegiyle gelen para, Para harcamak i¢in kazanilir,

harcanmali.

Asi kusak, Sosyal olaylara destek verme.

Sosyal bilinci en yiiksek kugak.

Teknoloji kolayliklar saglar.

Teknoloji vazgegilmezdir.

Teknolojiyle diistik iliski.

Teknolojiyle biiyiiyen, yiiksek iliski.

internet.

Televizyon, Kisisel bilgisayarlar, Gerektiginde

Diziistii Bilgisayar, Internet, Akill telefon.

E-posta ve SMS kullanimi.

E-posta, SMS, MMS, Anlik mesajlasma.

X ve Y kusagi arasindaki en temel farkin, bilgiye ulasma noktasinda oldugu tablo

1.2.’de gorulmektedir. Y kusak bireyleri bilgilere ne sekilde ulasacaklar1 konusunda X

kusak bireylerine gOre daha etkilidirler. Bilgiye ulasma sayesinde bir ¢ok tecriibe

gerektiren islerde, is hayatinda ve aile hayatinda belki bir¢cok olayda X kusagin bir adim

Oniinde olmuslardir.

Tablo 1.3 :X ve Y Kusaklarimin Karakter Ozellikleri Arasindaki Farkhhklar

KRITERLER X Kusagi Y Kusag
Ozgirliik diizeyi Dengeli Cok Yiiksek
Sosyalite diizeyi Dengeli Diistik
Tatmin olma diizeyi Dengeli Diistik
Caligskanlik diizeyi Dengeli Diisiik

Hirs diizeyi Dengeli Diistik
Bencillik diizeyi Dengeli Cok Yiksek
Agik sozlilik dizeyi Dengeli Cok Yiksek
Duygusallik diizeyi Dengeli Diistik
Elestirme diizeyi Dengeli Yiksek
Sadakat dlizeyi Dengeli Cok Diisiik
Inang diizeyi Dengeli Cok Diisiik
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Geleneklere baglilik

Dengeli

Cok Diisiik

Aileye baglilik diizeyi

Dengeli

Diisiik

Kaynak: Mucevher, 2015: 37.

X Kusagmma mensup bireylerin; inang, sosyallik, 0zgiirliik, caliskanlik, sadakat gibi

bircok farkli karakter 6zellikleri yoniinden dengeli bir karakter yapisina sahip olduklar

gozlemlenmektedir. Buna karsihik Y Kusagma mensup iiyeler; bencil, duygusal

olmayan, sadakatsiz, calismay1 sevmeyen, aile baglar1 zayif ve inan¢ degerlerinin diigiik

oldugu kisiler olarak gorulmektedir.
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IKINCIi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baglilik ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Ornegin, Tsai ve Huang (2008)
orgiitsel bagliligi is gorenlerin Orgiite olan ilgileri ve Orgiitle baglaridir seklinde
tanimlamustir. Asan ve Ozyer (2008) gore orgiitsel baglilik, bir érgiite yalnizca pasif bir
sadakatin Otesinde daha fazlasin1 temsil eder. Organizasyonla siirekli iligkiyi igerir.
Kisiler organizasyonun iyi konuma gelebilmesi adina 6zverili bir sekilde caligsarak

kendilerinden bir seyler katma arzusunda bulunurlar.

Igili literattir incelemesinde, yapilan tanimlar ile ilgili ortak noktalar; orgiitlerine bagl
bireylerin Orgiitsel amaglart ve degerleri kabul etmis ve bunlara inanmis olmalari,
orgiitlerinde kalmak istiyor olmalar1 ve orgiitleri i¢in fazladan ¢aba harcamaya goniillii
olmalaridir (Mowday ve ark., 1979). Ayrica, orgiitsel bagllikla ilgili arastirma
yapanlarin ¢ogunlugunun kisilerin baghlik niteligi, 6rgiitsel amaci ve kendi ¢ikarlarini
koruma istegi, bulundugu oOrgiitte gerektigi gibi tutumlar sergileme ve bulundugu
orgiitteki paylasimlar, birlikteliklerin daha ¢ok moral ve psikolojik giicii lizerinde

durduklarini gostermistir.

Etzioni (1961) orgiitsel baghilikla ilgili yabancilastirici, hesapgt ve ahlaki baglilik;
Kanter (1968) devam, uyum baglilig1 ve kontrol bagliligindan bahsederler. Q’Reilly ve
Chatman (1986)’da uyumdan, oOzdeslesmeden ve igsellestirmeden Mowday vd.
(1982)’de ise davranigsal bagliliktan ve tutumsal bagliliktan s6z etmistir.

Balay (2000)’de bazi aragtirmacilarin oOrgiitsel bagliligi isgérenlerin Orgiitiin  ayri
birimlerine ve bélumlerine baglilik olarak belirtmislerdir” der. “Orgiitsel baglilik,
bireyin kendini belirli bir orgiit ile goreli olarak tanimlamasi ve o Orgiite katilimin
derecesi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglilig1 karakterize eden ii¢ unsur sayilabilir:

(a) orgiitlin degerlerine ve amaglarina kars1 gii¢lii bir inang, (b) 6rgit icin gerekenden
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fazla emegi isteyerek sarf etmek ve (c) orgiitiin gelecekte de bir {iyesi olmak i¢in giiclii
bir istek” (Cullen ve ark., 2003)

Orgiitsel baghilik, kisinin o6rgiite yaptigi katkilarm veya yatirmmlarin bir sonucu
olabilecegi gibi Orgiite kars1 giiclii bir aidiyet veya katilim seklinde de kendini
gosterebilir. Birinci tiir baglilik, 6rgiitte zorunlu baglilik olarak kabul edilmisken, digeri

duygusal baglhlik olarak kabul edilmistir (Shaw ve ark., 2003).

2.1.1. Meyer ve Allen Orgiitsel Baghlik Simflandirmasi

Ashford, Lee ve Bobko (1989; 808)’de ise Orgiitsel bagliligi bir isgorenin
organizasyonun hedef ve degerlerini benimseme arzusu ve organizasyonun yararina
gayret sarfetme istekliligi oldugundan bahseder. Bu noktadan hareketle, Meyer ve
Allen (1991)’de orgiitsel bagliligi normatif baglilik, duygusal baglilik ve devam
baglilig1 olmak tizere iice ayrilmaktadir. Tablo 2.1°de orgiitsel bagliligin boyutlar yer
almaktadir. Orgiitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesme ve uyum ile degerleri paylasma
duygusal bagliligi; yatirnmlar ve alternatiflerin eksikligi devam bagliligini ve ailesel ve
kiiltiirel degerlerle kisisel sadakat normlar1 normatif baglilig1 olusturan unsurlar olarak

gorilmektedir.
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Tablo 2.1 : Orgiitsel Baghligin Boyutlar

Orgiitiin Amag ve
Degerleriyle
Ozdeslesme ve Uyum
Duygusal
Baghhk
Degerleri Paylagsma gt
Yatirimlar

Devam ORGUTSEL
Baghhg BAGLILIK

Alternatif Eksikligi

Ailesel ve Kiltirel

Degerler Normatif

Baghhk

Kisisel Sadakat
Normlari

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991; ceviren Guclu 2006).

Balay (2000; 21)’de duygusal baglilikla ilgili kisi, kendini organizasyonun bir parcasi
olarak gdrmekte oldugunu ve organizasyonun onun i¢in biiyiik bir anlam ve Oneme
sahip oldugunu belirtir. Gii¢lii duygusal baglilikla organizasyonda kalan calisanlar, buna
ihtiya¢c duyduklarindan degil, bunu istedikleri i¢in organizasyonda kalmaya devam

etmektedirler.

Devam baglilig: ile ilgili Balay (2000; 21)’de devam bagliliginin algilanan maliyet
0gesi temel olarak ele alinmakta oldugunu ve bu tiir yaklasimlarda, orgiite baglanmada
duygularin ¢ok az bir etkiye sahip oldugunu diisiildiiglinti belirtir. Rasyonel baglilik
olarak da adlandirilan devam bagliliginda, organizasyondan ayrilmanin maliyetinin
yiiksek olacagi diisiincesiyle, organizasyon iiyeliginin siirdiiriilmesinin s6z konusu

olacagini anlatiyor.
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Obeng ve Ugboro (2003; 84) calisanlarin organizasyonda kalmalart ile ilgili
yukiimlilik duygularini ifade eden normatif baglilikta esas olanin zorunluluk oldugunu
ve bu dogrultuda, bireylerin 6rgiite baglilik duymalarinda, yaptiklarinin dogru ve ahlaki

olduguna inanmalarinin etkili oldugunu séyler.

2.1.1.1 Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, isgoérenin orgiitsel degerleri ne kadar i¢sellestirdigini gésterir (Meyer
ve Allen, 1991). Meyer ve Allen (1997)’e g0re orgiite isteyerek girmis isgorenler
orgiitsel yasantisinin desteklenmesi sonucu orgiitte kalma egilimi gostermektedir ve
isgorenlerin bireysel 6zellikleri, degerleri, kisiliklerine uygun is ve is ortami duygusal
baghlik diizeyini belirlemektedir. Isgdren, drgiit ortaminda beklentileri karsilandiginda
ve kisisel amaglar1 gergeklestiginde olumlu, aksi durumlarda ise olumsuz tutum

sergilemektedir.

Mowday vd. (1982) ise duygusal bagliligi, kisilerin is tecriibelerinin, algilamalarinin ve
bireysel 6zelliklerinin birlesmesi sonucunda organizasyona karsi gelisen olumlu
davraniglar olarak tanimlar. Ayni zamanda duygusal baglilik, organizasyonlarin en
fazla tercihte bulundugu baghliktir. Ozetle beklentilerin karsilanip karsilanmamasi

duygusal baglilig: etkileyebilmektedir.

Cengiz (2002:805)" de duygusal bagliligin; kisilerin organizasyona pasif olarak itaat
etmelerinden daha da fazlasini ifade etmekte oldugunu ve isgorenlerin, organizasyon
adma kendileriyle alakali, fedakarlik yapmaya hazir olmalar1 aktif bir bagi ortaya
koymaktadir. ince ve Giil (2005: 40) Allen ve Meyer’in bu bagligm bireyin kendini
organizasyonun bir parcasi gormesinden dolayir ¢ok 6nemli gordiigiinden ve bu guclii
bagliligin, kisilerin organizasyonda devamli olma ve organizasyonun amag¢ Ve

degerlerini benimsemesi manasina geldiginden bahsederler.

2.1.1.2 Devam Baghhg

Devam bagliligi, isgdrenlerin organizasyonda degisim ya da organizasyondan ayrilma

maliyetlerinin korunmasi ile ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991). Isgdrenlerin bulunduklari
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orgiitten ayrilmalar1 durumunda karsilasacaklar1 maliyetleri fark etmeleri onlarda
orgiitte kalma istegi olusturmaktadir. Isgérenlerin &rgiitlerine yaptiklari yatirimlarim
bliyiikliigli, miktar1 ve is alternatiflerinin durumu, maddi olanaklar, sayginlik, bireysel
ozellikler, yerlesim durumu gibi durumlar da isgorende iste kalma konusunda bir

zorunluluk olusturabilmektedir (Meyer ve Allen 1997).

Sabuncuoglu (2007: 614) Ekonomik bir mantiga dayandigi diisiniilen bu baglilik
tlrdnu, isgorenlerin organizasyondan ayrilmasi ileelindeki yatirimlart ve yan faydalari
kaybetme inanci ve is olanaklarinin azligini géz 6niinde bulundurmalar1 sonucu zorunlu

olarak bulunduklar1 organizasyonda ¢alismay1 stirdirmeleri seklinde tanimlanmaktadir.

Ozetle devam bagliligi, isgdrenlerin organizasyon ile bagliliklarin1 duygusal olarak
degil, bulundugu organizasyondan ayrilmanin kendisine verecegi olumsuzluklardan

dolayr siirdiirmek istedikleri bir durum olarak degerlendirilebilir (Ketchand ve

Strawser, 2001).

Isgdrenin kendisini drgiitte kalmak zorunda hissetmesi ya da érgiitte kalmasmin dogru
bir karar oldugunu diisiinmesiyle normatif baglilik ortaya c¢ikmakta ve isgdrenlerin
olusturulan Orgiitsel degerlere uymasiyla gerceklesmektedir. Normatif baglhiligin
diizeyi, isgorenlerin ailevi, bireysel, sosyal ve kiiltiirel gelisimlerindeki farkliliklar ve
bu gelisimden kaynakli algilamalara gore degisebilmektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin
isgdrenle Orgiit arasinda yasanan psikolojik bir anlasma olabilecegi de ifade

edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer ve Allen 1997).

2.1.1.3 Normatif Baghhk

Meyer ve Allen (1991)’de normatif baglilik igin iggorenlerin ahlaki yonden
organizasyonda kalici olmak adina zorunluluk hissetmeleridir ve normatif bagliliklar

fazla olan isgorenler organizasyonda kalmalar1 gerektigini diistindiigiinii belirtmistir.

Normatif bagiligin seviyesi, isgoérenlerin kisisel, ailevi, sosyal ve kiiltiirel gelisimlerine
gore degisiklik gostermektedir. Ayrica bu baghligin kisilerle organizasyon arasinda

bulunan bir psikolojik s6zlesme olarak da gordlebilir (Meyer ve Allen, 1997: 41-66).
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Saldamli (2009: 21) ise normatif bagliligi, bireyin organizasyona karsi kendini sorumlu
hissetmesine veorganizasyona karst yukimlilik hissetmesine inancinin bireyi
organizasyonda kalmaya zorunlu gérmesine dayanan baglilik olarak tanimlar. Normatif
baglilik isgérenin bulundugu organizasyona baglilik gostermesi bunu bir gorev olarak
algilamasi1 ve organizasyona bagliligin olmasi gerektigini diigiinmesi nedeniyle gelismis

olmasi, diger bagliliklardan ayri bir boyutu gostermektedir.
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINI

3.1 IS TATMINI KAVRAMI

Isgorenlerin yaptig1 islerden memnuniyetleri veya memnuniyetsizleri olarak ta
tanimlayabilecegimiz is tatmini, isin niteligi ile iggdrenin beklentilerinin uyusmasi ile

ortaya ¢cikmaktadir.

Isletmelerin en temel amaci yiiksek kar elde etmektir. Organizasyonlar yiiksek kar elde
edebilmek adina elinde bulunan is ve makine giiciinii en etkin ve verimli sekilde
kullanmak durumundadir. Isverenler c¢alisanlarin1 is yerinde ne kadar mutlu

hissettirirlerse o oranda iggorenlerin is tatmin seviyesi ylikselir ve verimli ¢aligirlar.

Is tatmini seviyesi ailevi, bireysel, sosyal, kiiltiirel, cevresel, orgiitsel ve teknolojik
yenilikler gibi faktorlerle degisebilmekte, gelisen olaylarin etkisiyle memnuniyet artip
azalabilmektedir. Isverenlerin organizasyonda calisan isgdrenler icin 6rgiit ortaminin ve
dizeninin korunmasi adma yukaridaki faktorleri en iyi sekilde yonetebilmesi ¢ok

onemlidir.

Ilgili yazin incelemesinde is tatmini konusunda yapilmis bir¢ok ¢alismaya rastlanmistir.
[s tatmini bireyin sagladig1 haz duygusunun seviyesine gore yiikselen ¢alisanin gorevine
kars1 hissetti§i memnuniyet veya memnuniyetsizligin derecesidir (Basaran 1. E., 1982).
Boxx ve Dunn (1990)’a gére is memnuniyeti, is gérenin ¢alistig1 ise i¢sel, dissal olarak
ve genel olarak bakisinin pozitif ya da negatif olusudur. Is tatmini denildigi zaman
calisilan isten elde edilen maddi menfaatlerin yani sira calisanin beraber olmaktan
mutluluk duydugu isteki arkadaslari ve kurumsal bir yapinin olugmasindan saglanan
seving beraber degerlendirilmeli, is tatmininin bedenen ve zihnen saglikli bir sekilde
calisanlarin fizyolojik hallerinin ve ruhsal hallerinin de bir belirtisi oldugu goézden
kagirilmamalidir. (Simsek, Akgemici, & Celik, 1998).Weiss(2002) calistigi isten
memnun olma is gorenlerin islerine karsi gostermis olduklar1 duygusal tepki olarak

belirtmigtir. Mrayyan (2005) is tatminini en basit bir ifadeyle is gorenin iginde ne kadar
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mutlu oldugunun belirlenmesi seklinde tanimlamistir. Bhuian (2002) is tatmini
kavramini, bir iggorenin isi ile ilgili igsel ve digsal durumlar ile ilgili olumlu ya da
olumsuz hissetmis oldugu duygu olarak tanmimlamaktadir (Keles, 2006: 3).
Ozdevecioglu (2003: 695) is tatminini, calisanlarin orgiite ve orgiit cevresine iliskin
beklenti diizeyindeki duygu, diisiince ve egilimleriyle ortaya g¢ikan veriler arasinda

yaptig1 Karsilastirma sonucunda orgiite olan tutumlar seklinde tanimlamustir.

Bu tanimlardan hareketle giiniimiiz profesyonel calisma yasaminda insan mutlulugunun
saglanmasinda ¢aligma hayatindaki basariin ve tatminin 6nemli bir yere sahip oldugu
sOylenebilir. Ruhi ve fiziki agidan saglikli bireylerin sahip oldugu olumlu etkiler
toplumsal mutlulugun ve huzurun temini a¢isindan da 6nemlidir. Is tatmininin yiiksek
olmas1 neticesinde yapilan isin niteligi de artmakta performans ve verimlilik artigina
miiteakip is gorenlerin mensuplar1 olduklar1 organizasyonlarda daha uzun kalmalari
saglanmaktadir (Erdil & Keskin, 2003). Is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisan daha
saglikli ve mutlu bir yasam siirecektir (Ozkalp E. , 2004).

Is memnuniyeti bir ¢alisanin ¢alisti1 yerden istemis olduklari ile kazanmis olduklarim

karsilastirmasi neticesinde gostermis oldugu duygusal tepkidir (Samad, 2006).

Isten memnun olmama durumunda ise ¢alisanlar uygun olmayan is davranislar ortaya
cikarmakta, etkinlik ve verimlilik yoniinden negatif etkiye maruz kalarak bozulan

saglig1 nedeniyle de organizasyona ayr bir yiik getirmektedir (Poyraz ve Kama, 2008:
148).

3.2 IS TATMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Simon (1996: 38) is tatminini kavrammin kigisel ve Orgiitsel faktorler ile

iligkilendirmistir.
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3.2.1 Kisisel Faktorler

Oriicli, Yumusak ve Bozkir (2006, s. 41)’de is tatminlerinin bireylerin ihtiyaglarim ve
beklentilerini etkilediginden bahsediyor. Kisi orgiitte daha iyi bir pozisyonda ¢alismak
istiyorsa ve bu hedefine ulasirsa tatmin diizeyi yiikselecektir. Ayrica kiginin yaptigi is
ile ilgili cikarlar1 da is tatmininde onemli bir etkendir. Ogrenciyken calisan ve
ihtiyaglarii karsilayan bir 6grenci i¢in bu amaci ne kadar gergeklestirirse o derece de
istatminine ulagacaktir. Ama okulunu tamamlayip aym iste siirekli ¢alismak zorunda

kalinca calistig1 iste is doyumu daha da azalabileceginden bahsediyor.

3.2.1.1 Yas

Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmini ile yas arasinda farkli sonuglar elde edilmistir.
Kisinin i¢inde bulundugu yas ve bu yas ile baglantili olarak yasam doénemi, kisinin
sahip oldugu tutumlar, bu tutumlara bagli olarak zamanla gelisen davraniglar ve bu
davranislarin neticesinde almis oldugu kararlar iizerinde etkili olacaktir. ifade edilen bu
nedenlerden dolayidir ki, kisinin ise iliskin diislince, tutum ve davraniglarinda da

donemsel olarak farkliliklar goriilecektir (Asik, 2010: 38).

Yasin ilerlemesiyle terfi olanaklarinin artmasi, alinan 6diillerin ¢esitlenmesi is tatmini
yaratilmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica yas ilerledik¢e deneyimin artmasi da is
tatmini artirilmasinda etkili olmaktadir (Dennis ve Andreas, 1995: 345). Is tatmin
seviyesinin diismesini ise bireyin sagliksal problemlerine, bireysel gelisimine ve bireyin
kendini gerceklestirme yollarinin tilkenmesiyle agiklamaktadir (Aktaran: Gozen, 2007:
24-25).

Yapilan bir¢ok arastirma neticesinde de yas ile is tatmini arasindaki iliskinin de “U”
harfi seklinde oldugu ifade edilmistir. Ciinkii yas ilerledik¢e bir orgiitte calisan bireyin
daha fazla maas alacag1 ongoriisii vardir. Ilerleyen yaslarda alinan ddiillerin de artmasi
ile birlikte tatmin diizeyinde de bir artis olacagi kabul edilir. Genellikle 30’lu yaslarda
tatmin dilizeyi maksimum seviyede olur 40’li yaslarda inise geger 50°’li yaslara
gelindikge tekrardan arttigi yapilan arastirmalar neticesinde elde edilmistir (Yelboga,

2007: 7).
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3.2.1.2 Cinsiyet

Gezici (2007; 46)’da cinsiyetin organizasyon yapist ile etkilesim gegirerek is tatmininin
artmasina ya da diismesine yol actigini iliskilendirdiklerine deginir. Erkek ¢alisanlarin
bayan c¢alisanlara gore, hem 6zel hem de kamu sektoriinde calistiklari isten daha fazla is
doyumu sagladiklarii saptadiklarini belirtir.Bayan ¢aligsanlarin sosyal ve Kkiiltiirel
normlar sebebiyle ¢alistiklart isten ¢ok fazla beklentide olmadiklarinin, bundan dolay1
da i3 doyum seviyelerinin erkek c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu da

distiniilmektedir.

Bu alanda yapilmis olan bir takim ¢alismalarda ise, erkek calisanlara gore daha zor
kosullarda calisan bayanlarin, calistiklar1 islerden daha ¢ok doyuma ulastiklar
gorilmekle beraber, bayan calisanlarin is doyumlarinin daha az oldugunu gdsteren
aragtirmalarda bunun nedeninin bayan galisanlarin es ve annelik rollerinin 6nceligine
baglanmaktadir. Bayan calisanlar buna baglh olarak, is hayatinda Ust duzey ihtiyaglarini
gidermeyi hedeflememekte ve yaptigi isin parasal ya da fiziksel getirileriyle
alakadardirlar (Gezer, 1998: 30).

3.2.1.3 Egitim Diizeyi

Asik (2010: 39) egitim diizeyi, is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden bir digeridir
vegenel olarak baktigimiz zaman, egitim seviyesi yiiksek olan isgérenlerin is doyum
seviyeleri, egitim seviyesi diisiik isgorenlere gore fazla oldugu goriildiigiinden bahseder.
Fakat egitim diizeyi ne kadar yiiksekte olsa calisanlar almig olduklar1 egitime uygun bir

pozisyonda galistirilmadiklari takdirde is tatmin seviyelerinin azaldigini anlatir.

Egitim diizeyi hangi seviyede olursa olsun yapilan is ve egitim arasinda bir uyum yok
ise is tatminsizligi her zaman var olacaktir. Buna ilaveten, isgorenlerin isleri sonucunda
almis olduklar1 ddiillerin sahip olduklar1 egitim ile alakali oldugunu goérmeleri de is

tatmin seviyesinde olumlu bir etki meydana getirecektir (Vila vd. 2005: 421).

Ayrica, almis olduklart egitimden daha yiiksek beklentili bir pozisyona atanan
calisanlarda ise stres ve basarisizlik korkusu kisinin ig tatmin seviyesinin de azalmasina

neden olacaktir (Asik, 2010: 39).
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3.2.1.4 Medeni Durum

Gegmis donemlerde yapilan ¢aligmalara gore zayif diizeyde de olsa, evli veya bekar
olmanin orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, medeni
hale bagh olarak evli olan iggorenlerin, kendilerini orgiitlerine kars1 zorunlu olarak bagl
hissetmeleri dogal bir sonu¢ olarak goriilmektedir. Buna neden olarak, evli olan
isgorenlerin genelde bekar olanlara gore daha fazla maddi sorumluluklar iistlenmeleri
sOylenebilmektedir. Zira evli olan isgorenler kendi ge¢imlerini saglamakla beraber, ayn1
cat1 altinda yasamis olduklar1 diger kisilerin de ge¢imini saglamak gibi bir yiikiimliiliige
sahip olmaktadir (Giiner, 2007: 18).

Mamedov (2013: 23) isgérenlerin evli olmasi veya bekar olmasiin is doyumuna nasil
bir etki yaptiginin belirlenmesine yonelik ¢alismalarda, ¢alisanlarin  medeni
durumlariyla is doyumu arasinda anlamli bir iliski olmasa da, evli isgorenlerin bekarlara

gore is doyum seviyelerinin daha fazla olduguna isaret etmistir.

3.2.1.5 Kisilik

Her seyden once kisilik degismez, sabit bir olgudur. Dogdugu ilk andan ¢ocukluk yillar
sathalarina kadar olan siirede sekillenir ve bu sekillenmeden sonra ise bir yetiskin
oldugunda bu kisiligi degistirmek pek zordur. Tiim bu unsurlara baktigimiz zaman sunu
sOyleyebiliriz ki birey calistig1 orgiite geldigi zaman sekillenmis bu kisiligi ile birlikte
gelecektir (Turk, 2007: 79).

Kisilik hakkinda yapilan ¢alismalarda farkli kisilik yonlerinin arastirilmasi1 6nemlidir.
Benlik kontrolii, bagar1 uyumu, kendine giivenme, kedini gosterme, risk alma egilimi, is
doyumuna etkisi olan kisilik yonleridir (Jennifer M. George, Gareth R. Jones, 1989;75).
Ates (2005; 101) Is yeri ortamm, calisanin Kkisiligini etkiler, bununla birlikte
organizasyon, isgdrenin Kkisiliginden etkilenir. Bireyler, is yeri ortaminin, isin

gereklerinin ihtiya¢ gosterdigi kisilik yapisini benimsediginden s6z eder.

Kisiligin bir bagka unsuru da dogru meslek se¢imidir. Ciinkii kendi kisiligine uygun
meslek secen bireylerin is tatmin seviyesi daha yiiksek olacaktir. Ornegin; igine kapanik

bir birey fazla digsal uyaran gerektiren bir iste calistigi zaman isin de fazla stres
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yasayacaktir fakat sosyal bir kisilige sahip ¢alisan i¢in digsa doniik bir iste ¢alismak onun
icin daha fazla arzu edilir bir durum olusturacaktir ve bu yiizden is tatmin seviyesi de

daha yiiksek olacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 63).

Ates (2005;102), yapilan calismalarda net bir sonuca varilamasa da, ¢alistigi iste daha
fazla doyum elde edenlerin, daha iyi uyum gosterdiklerini, duygusal yonden ise daha da

dengeli davrandiklarin1 gosterdigini belirtir.

3.2.2 Orgutsel Faktorler

Calisma ortamindaki duruma bagl olarak gelisen c¢alisanlardaki is tatmini duygusu,
organizasyonlarin ¢alisanlara sundugu tim faktorlerin bilesimine karsi ¢alisanin
tutumunu yansitir. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler tipki kisisel tatmini etkileyen
bireysel faktorlerde oldugu gibi tiim bilesenlerin etkilesim neticesinde olusan bileske

tarafindan belirlenir (Davis, 1998).

3.2.2.1 Ucret

Is gorenlerin is tatmininin etkileyen orgiitsel faktorlerin basinda iicret gelmektedir.
Calisan benzer isi yapan diger personellerle kendisini karsilastirmak suretiyle bir
kiyaslama yoluna gider, sayet hak ettigi iicreti aldigima inanir ise tatmin seviyesi
yiikselir tersi bir durumda ise diiser (Solmus, 2004). Aldig: {icreti emeginin karsiligina
denk gérmeyen is gorenle yapmakta olduklar ise dikkat etmeyecekleri gibi verimlilik

ve kalite konularinda da gercken 0zeni gostermemektedirler (Samadov 2006: 100-101).

Samadov (2006: 100) calisanlarin iicret seviyesinin oOrgiitsel bagliliga etki eden
neredeyse en 6nemli faktérlerden biri oldugunu belirterek, ¢ogu organizasyonda yapilan
isler Onceden belirtilen tcret karsiligi yapildigina isaret ediyor. Ayni zamanda
calisanlarin almig oldugu ticretlerle orgiitsel bagliliklar1 arasindayakin bir iliskiden soz
edilebilir. Yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda, calisanlarin isi birakma nedenlerinin baginda

aldiklar1 ticret seviyesinin oldugunu belirtir.
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Bu alanda yapilan ¢aligmalar gostermistir ki, is tatmini veya tatminsizligine yol acan
onemli faktdr, emegin degeri, is gorenin c¢alistig1 yere yapmis oldugu katki ve katma
degerin karsiligi olarak nitelendirilen ticret kavramidir. Sadece ekonomik bir kazang
olarak goriilmemesi nedeniyle is gorenlerinis tatmini duygular ile yakin iliskili bir

degiskendir (Eginli, 2009).

Ucret sadece bir gelir olmanin yani sira galisanlarm toplum icerisindeki statii ve
konumlarmin olugmasinda da belirleyici rol oynar. Birey aldiklari iicreti bazalarak
mensubu oldugu orgiitiiniin kendisine yonelik tutum, davraniglari ile verdigi degere
iliskin ¢ikarimlarda bulunur ve sahip olacagi imkanlar dogrultusunda tatmin duygusunu
sekillendirir (Ozkalp&Kirel, 2011). Bu noktada etkisi olana bir diger hususta

ticretlendirmenin hakkaniyete uygun olup olmadigina dair ¢aliganda olusan algidir.

Bozkurt (2011; 18) Bu konuda en onemli hususlardan birinin 6denecek (cret
belirlenirken ve odenirken adaletli davranilip davranilmamasidir ve bunla ilgili Gcret,
calisanin yaptig1 isin niteligi, miktar1 ve is gorenin performansiyla dogru orantili
olmalidir. Ayrica calisanin hak ettigi iicretine ek olarak yine isin nitelik ve miktarina
bagl kalmak kosuluyla prim ve ikramiye miktarinin hesaplanmasi énemli olmakla
beraber organizasyonlarda bir maliyet unsuru olarak goriilen iicretin is gorenler

acisindan 6nemli bir i tatmin aract oldugunun 6nemine isaret eder.

3.2.2.2 Isin Niteligi

Gezici (2007; 51) calisanin yaptigi isin, bilgi istemesi, beceri ve yetenek kullanmay1
gerektirmesinin ve isin ¢alisanin bilgi, beceri ve yetenegini kullanmaya olanak sagladigi

zaman ¢alisan ac¢isindan daha da ilgi ¢ceken vedaha 6zendirici oldugundan bahseder.

Yapilan isin fiziki 6zellikleri, ¢alisilan pozisyon, yapilan gérevlerin igerigi ve ¢alisanin
yaptig1 ise olan tutum ve ilgisi de is tatminini biiyiik oranda etkileyebilecek olup bunun
yanisira ¢alisanin is yerinde yetersiz aydinlatma, yetersiz havalandirma, kotii 1sinma
gibi isin {retilmesini 6nemli Ol¢lide aksatan ve maddi g¢evre olarak ifade edilen

hususlarda bireyin fiziken ve ruhen olumsuz etkilenme sonucunu dogurabilmektedir.
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Ancak ifade edilebilmelidir ki yapilan arastirmalar is tatmini veya tatminsizliginin

sadece igin niteligi ya da yapisiyla ilgili olmadigin1 ortaya koymaktadir (Kirel, 2004).

3.2.2.3 Calisma Kosullar:

Literatiirde “fiziki ¢alisma kosullar1” olarak da karsimiza ¢ikan bu degisken, ¢alisanlarin
islerini rahat bir ortamda yapip yapmadiklarini agiklamaktadir. Caligsanlar agisindan
bakildiginda is gorenlerin isin yiiriitilmesinde destekleyici ve kolaylastirici rol oynayan
bir ¢evre ve bireysel rahatligi 6n plana alan konularla ilgilendikleri goriilmiistiir. Bu
alanda yapilan arastirmalara bakildiginda rahatsiz edici olmayan ve tehlikeli olmadig:
diistiniilen ortamlarda, temiz ve modern isyerlerinde, ara¢ gere¢ ve ekipman anlaminda
donanimli ortamlarda calismanin is gorenler acisindan tercih edildigi sonuglarina

ulasilmistir (Robbins, 1999).

Calisma ortaminin temizligi, yeterli saglik kosullarini tasiyip tasimamasi, 1s1, 151k, nem
gibi degiskenler bakimindan rahat bir ortam saglayip saglamamasi da is tatminini
etkileyecektir (Kirel, 2004). Kisinin c¢alisma ortamindan memnun olup olmadiginin
Olciildiigli bir boyuttur. Kisinin ¢alistigi ortamda kendini rahat hissetmesi sadece is
tatmini acisindan degil, ayn1 zamanda saglig1 agisindan da 6nemlidir (Keser, 2006, s.

85).

Fiziki kosullarin yan1 sira is yerindeki mevcut kurallarda is tatminini etkileyen unsurlar
arasinda yer alir. Bu kurallara is gorenlerin uyma zorunlulugu vardir. Fakat bahsedilen
bu kurallarin ¢ok kati olmasi is tatmini acisindan is gorenler lizerinde olumsuz
sonuglara sebep olabilir. Mesela; merkezcil bir sistemden olusan, ayrica kati ve sert bir
yonetim anlayisina sahip yoneticilerden tesekkiil eden bir orgiitte calisan bireyler is
tatmini agisindan ¢ok diislik bir seviyeye sahip olacaklar ve en kisa zamanda orgiitten

ayrilarak baska bir iste ¢calismay1 isteyeceklerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 127).
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3.2.2.4 Ybnetim Bigimi

Bozkurt (2011; 17), bu konuda bir¢ok ¢alismanin bize, énemli motive edici unsurlardan
olan cret faktoriiniin etkili olmadigi durumlarda bile ¢alisanin yoneticisine ve
yOneticisinin ¢alisma seklinin iyi olmasina bagli olarak isgdrenlerin is doyumunun
arttigin1 gosterdiginden s6z eder. Bunun da yoneticinin yonetim modelinin is tatmininde
cok onemli oldugundan bahseder. Giliniimiizde ¢alisanlar1 yonetime katabilmek, isinden
zevk aldirmak ve onlari en verimli sekilde kullanmak yoneticinin lider olma 6zelligi ve
yonetim seklinin gerekliligi olmustur. Isverenler bunu gz ardi etmeden isgdrenlerin
calistigi yerde kararalinirken onlarin katilimini saglamak ve calisanlarin enerjilerini
calistign yere sarf etmelerine imkan taniyan diizenlemeleri yapmalidir. Is yasaminda
isgorenlerin fikirlerini sormayan, onlarin sikintilariyla ilgilenmeyen ve is bilgi seviyesi

diisiik olan yoneticiler ¢alisanlarda is tatminsizligine sebep oldugunu belirtir.

Yonetim metotlar1 ve tarzi, idarecilerin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida
bulunmasi ile karar verme siireglerine c¢alisanlarin katilimlarinin saglanmasi boyutlar
ile is tatmini tizerinde olumlu veya olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Feldman &
Arnold, 1983).Bir yoneticinin basarili addedilebilmesi calisanlarini ve personelini
orgutsel amag¢ ve hedeflere uygun hareket etmeye yonlendirebilmesi, g¢alisanlarin
mesleki ve duygusal hassasiyetlerine dokunarak onlar1 pozitif anlamda motive

edebilmesine baglidir (Kogel, 2010).

3.2.2.5 Kariyer ve Terfi

Terfi personeli orgiitsel hedeflere ulasmaya yonelik hareketler noktasinda 6nemli bir
ara¢ olmakla birlikte ilerleme ve yiikselme imkanlarinin bulunmasi isteki tatmin
diizeyini arttirirken, basarilt  olunmast durumunda dahi yiikselme imkaninin

bulunamayacak olmasi da tatminsizlige yol agmaktadir (Erdogan, 1996).

Eger calisan profesyonel yasama bagladiktan sonra ilerleme imkaninin olmadigina iicret
ve statii anlaminda taleplerinin karsilanmayacagina ve tiim emeklerinin anlamsiz
olduguna dair inanglar gelistirirse isine kars1 olumsuz bir tavir takinacak ve bu durum

tatminsizlikle sonuclanacaktir. Calisanlar belli bir siire ayni isyerinde aym isleri
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yaptiktan sonra deneyim sahibi olacak yaptiklar1 is siradanlasacak, hareketleri
monotonlasacak ve bulunduklar statiideki gorevleri, sorumluluklart ve yetkileri tatmin
etmemeye baslayacaktir. Bu noktadan sonra ¢alisan daha fazla yetki ve sorumluluk talep
edecek, yiikselme olanaklarina dair beklentileri artacak bunlari bulamamasi durumunda

ise motivasyon ve gayret diizeyleri diisecektir (Eren, 2008).

Bireyler, biiyiik Olciide isyerlerindeki terfi olanaklarinin adil oldugunu diisiindiikleri
taktirde islerinden daha fazla tatmin olacaklardir. Terfi kurumda belli bir zaman caligan
isgoren i¢in ihtiyag olacaktir. Terfiler, ayn1 zamanda oOrgiite de isgdrenlerin beceri ve
yeteneklerinden de en yiksek seviyede faydalanma firsati verecektir. Calistig1 iste
yukselme imkani, kisilerin kapasitelerini ve basarilarimi gelistirebilmek icin énemli bir

etken olarak goriilebilir (Iscan ve Saym, 2010: 200).

3.2.2.6 Iletisim

Insanlar &rgiitlerinde agik ve herkesin anlayabilecegi bir iletisim tarzi isterler. Beden
hareketleri, mimikler, gbz kontagi vb. iletisim tarzlar1 bir orgiitteki alt-iist iliskilerini
belirlemede ¢ok Onemlidir. Eger isletme icinde kapali bir iletisim tarzi benimsenirse
isgorenler kendilerinden bir sey saklandigimi diisiinerek is tatminin de bir azalma
meydana gelecektir. Fakat oOrgiitte agik bir iletisim izlenirse, gelecek olan hedefler
isgorenler ile paylasilirsa bu kez iggorenler orgiitlerini daha fazla sahiplenecek ve is

tatminlerinde olumlu anlamda bir gelisme yasanacaktir (Mammadova, 2013: 38).

3.2.2.7 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Tklimi

Veranyurt (2009: 94-95), Orgut kiltirini soyle tanimlamaktadir; Orgut kaltdrd, bir
organizasyonu diger organizasyonlardan farkli kilan, bir grubun algisini, diistincesini ve
davranigini belirleyen, i¢ biitiinllk ve dis gevre uyumu gosteren, is yeri kurucusu, lider
ve yoneticilerin felsefesini yansitan ve organizasyonda bulunan bireylerce kabul
edildikten sonra, paylasilan varsayim, deger, sembol ve yorumlarin tamamudir. Orgut
icinde yaygin ve yiiksek oranda benimsenen degerler, miisterilerin nasil algilandig1 ve

onlara nasil davranildigi, isgorenlerin Orgiite katkilarinin nasil degerlendirilip,
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odiillendirildigi ve gelecegin nasil algilanip yonetildigini etkilemektedir. Bu nedenle
degerler sistemi, Orgiitiin basarisinda onemli rol oynamaktadir. Ayrica, bir orgiitiin
performansi kiiltiirel degerlerin igsgorenlerin inang ve degerleri ile uyumlu olmasi
halinde artmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin, isgdrenlerin ise ve drgiite kars1 tutumlar1 olarak
kabul edilen is tatmini ile orgiitsel baglilig1 etkiledigi sdylenmektedir (Sisman, 2007:
197).

Orgit ikliminin, rgiit kiiltiirii ile yakindan iliskili oldugu bilinmektedir. Orgiit ikliminin
pozitif olarak algilanmasi, artan is tatmini ile de iliskili bulunmaktadir. Bu durum,
isgorenin Orgiit hakkindaki biligsel bir haritas1 olarak goriilebilir ve harita iggdrenin
orgutle ilgili deneyimleri sonucunda sekillenmektedir. Bu harita sayesinde isgoren,

davraniglarini orgiit taleplerine uygun hale getirmeye ¢aligmaktadir (Telman ve Nursel,
2004: 52).
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DORDUNCU BOLUM

ISTEN AYRILMA NIYETI

4.1 ISTEN AYRILMA NIYETI

Bazen olumlu bir takim sonuglar1 olsa da isten ayrilma ¢ogu durumda oOrgiitler i¢in
olumsuz yénleri ¢ok daha fazla olan bir durumdur. Isten ayrilmanin belirleyenlerini ve
nedenlerini ortaya koymak bu yiizden 6nemlidir. Boylece, isten ayrilma davranigini
engelleyecek ya da azaltacak bir takim yonetim stratejileri uygulamaya koymak
miimkiin olacaktir (Bannister ve Griffeth, 1983). Moore (2000; 145), isten ayrilma
niyetinin ¢alisanlarin geri ¢ekilme tutumlarindan birisi olarak 6ne ¢iktigini, “Kisinin
organizasyondan uzaklasip, yeni is arayiglarinda bulunmasi oldugunu belirtmistir.
Isgorenlerin isten ayrilma niyetleri, uzun yillardir arastirmacilarla akademisyenlerin ilgi

odaginda olan konulardan bir tanesidir (Sahin, 2011).
Literatiirde, isten ayrilma niyetiyle ilgili yapilan tanimlar asagidaki gibidir:
“Isten ayrilmanin en dnemli belirtisidir.” (TettandMeyer, 1993; 259).

“Is gorenlerin gelecek bir zaman diliminde orgiitlerinden ayrilma ihtimalini kisisel

olarak hesaplamalaridir.” (Vandenbergand Nelson, 1999; 1315).

“Orgutil terk etme konusunda bilingli karar vermek ya da buna niyet etmektir.”(Bartlett,
1999; 70; Carikg¢1 ve Celikkol, 2009;160).

(Gaertner, 1999; 479) “Bireyin kendi inisiyatifiyle sosyal bir sistemden ¢ikma

egilimidir.”

“Is gorenlerin, istihdam kosullarindan tatmin olmadiklarinda gosterdikleri yikici, aktif

bir eylemdir.” (Rusbelt vd. ,1988; 599).

“Ger¢ek devamsizlifin  6n  belirtisidir, Orgilitlere  6nemli  Olgiilerde  maliyet

getirmektedir.” (Karatepe ve digerleri, 2006).
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“Bir orgiitte ¢alisan ig gorenin yakin bir gelecekte isi birakmasi ile ilgili diisiincesi veya

niyetidir.” (Mobley, 1982).

Priceand Mueller (1981; 546) “Kisinin orgiitteki varligint devam ettirip ettirmeme
olasilig1” olarak tanimlamaktadirlar (Blau, 1988;21- 22).

Goniillii davranisin planli oldugu, dolayisiyla isten ayrilma niyetinin de goniilli ve
planli bir davranis olan isten ayrilma fiilini yordadigi 6ne siiriilmektedir. Bu baglamda
orgilit ici politikalar, is ortami ve oOrgiit ile ilgili belirsizlikler gibi stres yaratan
nedenlerden dolay1 orgiit ile artik daha fazla uyusamayacagini degerlendiren is gérenin
aldig1 ayrilma karar1 da goniillii olarak yapilmis bir fiil olarak degerlendirilmektedir
(Ozdevecioglu, 2004). Is gorenlerin kendilerini mevcut isleri ile ilgili olarak mutsuz
hissettiklerinde farkli secenekler aradiklari ve bu secenekleri mevcut isleri ile
karsilastirdiklar1, sayet seceneklerden mevcut islerine kiyasla daha iyi olarak
degerlendirdikleri bir veya birden fazla segenek mevcutsa isten ayrilmaya
niyetlendikleri de yazinda ifade edilmektedir (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski& Erez,
2001).

Yazindaki ortak goriis eksikliginin paralelinde yapilan bazi ¢aligmalarda isten ayrilma
niyetinin i gorenin isten ayrilacagini ifade etmedigi, isten ayrilma davraniginin en
onemli yordayicisi olmasina ragmen bu davranisin mutlak bir gostergesi olmadigina
isaret edilmektedir. Bu baglamda esas 6nemli olan husus, isten ayrilma niyeti i¢indeki is
gorenin uygun bir firsat kolladigi ve bu firsat eline gecer geg¢mez derhal

ayrilabilecegidir (Ozdevecioglu, 2004).

Ancak isten ayrilmak icin uygun bir firsat kollayan is goren ig¢in, uygun sartlar hig
olugmayabilir ya da sartlar olussa da is gérenin i¢inde bulundugu durumun degiskenleri
(6rnegin cevresel ve ailevi faktorler) isten ayrilma davraniginin ortaya 66 ¢ikmasina
miisaade etmeyebilir. Davranisa doniismemis olumsuz olan niyetin, onunla alakali
degilse de is gorenin tutumlarii etkileyecegi, o is gorenin kendinden bekleneni
veremeyecegi ve motivasyonda eksilme ve performansta kotiilesmeye sebep olabilecegi

de yukarida ifade edilen hususlarla paralellik gostermektedir (Ozdevecioglu, 2004).
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4.2 ISTEN AYRILMA NIiYETINE ETKi EDEN FAKTORLER

Carik¢1 ve Celikkol (2009: 160), isg6renlerin isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri,
Orgut kalturu ve orgut degerleri, is arkadaslariyla minasebetler, rol talebi, is beklentisi
ile kariyer imkam, odullendirme siireci ve verilen Ulcret olarak tanimlar. Isten ayrilma
niyeti ise gergekten devam etmeyeceginin ipucudur, ayrica orgiitlereagir maliyet yiki

getirir.

Isten ayrilma niyetine etkieden (¢ faktorden séz edilebilir Cotton ve Tuttle (1986).Bu
faktorler ise cevresel, is ile ilgili etmenler veisgdrenin bireysel Ozellikleri olarak

belirtilerek Tablo-4.1’de gosterilmistir.

Tablo 4.1 : Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Cevre ile Tlgili Etkenler | I Tle Tlgili Etkenler Bireysel Ozellik
Ulkedeki Issizlik oran Ucret Yas
Is algis1 Is performansi Kidem
Sendikalar Rol agikligt Cinsiyet
Ise yeni baslayanlari isgiiciine Is tekrarlama Biyografik bilgi
katilma orami Is tatmini Egitim
Ucret tatmini Evli ya da bekar olmak
Ydnetimden memnun olma Aile bireyi sayisi
Isyeri ¢alisanlarindan memnun Kisisel beceri
olma Zeka

Iste ilerleme firsatindanmemnun
Davranig

olma

Orgiite bagl olma

Kaynak: John L. Cotton and Jeffrey M. Tuttle, 1986: Aktaran Findik 2011)
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Cotton ve Tuttle (1986) yaptigigalismada ¢evre faktorlerinden is algist ve sendikanin
olmasinin isten ayrilma niyetine etkisinin, alternatif islerin bulunmasinin, isten ayrilma
niyeti ile pozitif yonde etkiledigi; sendikanin olmasinin ve issizlik oraninin ise eksi
yonde etkisinin bulundugunu belirtmislerdir. Isle alakali faktdrlerin isten ayrilma
niyetine etki ettiginden bahsetmislerdir. Alinan {icret miktarinin isten ayrilma niyetiyle
eksi yonde etkisinin oldugu, isten, iicretten, yoneticiden memnun olma ve Orgutsel
bagliligin isten ayrilma niyetine eksi yonde etkisinin oldugunu bildirmislerdir. Isteki
performans, is yerindeki diger calisanlardan ve terfi yoniinden memnun olma, rol
acikhiginin isten ayrilma niyetine etkisi ise daha az ama giivenli sonuglar vermistir. Is
performansi, rollerin agik olmasi ve is tatmini dlglimleri isten ayrilma niyetine eksi
olarak etki ederken, rol tekrarinin isten ayrilma niyetine etkisinin ¢ok az oldugunu

belirtmislerdir.

Lance (1988: 271) is gorenlerin isten ayrilmalarigogu zaman negatifsonu¢ dogurmaz.
Onemli olanin isten birakma nedeni fonksiyonel midegil mi onun arastirilmasi oldugu
sonucuna varmistir. Performansi iyi olmayan bir is gorenin isi birakmasi organizasyon
acisindan olumlu sonu¢ dogururken performansi iyi olan bir is gorenin isi birakmasinin

organizasyon agisindan olumsuz sonuglana cagindan bahsediyor.

Jackofsky (1984), yapmis oldugu calismada is performansi ile isten ayrilma niyetini ile
ilgili iki varsayimdan bahseder. Birinci varsayima gore; performansi iyi olmayan bir
isgorenlerin isten ayrilmaya istekli olmadigidir. Diger varsayima gore, performansi iyi
olmayan iggorenlerin isten ayrilmalarinin yiliksek; performanslarinin yiiksek oldugu
zamansa isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu varsayimdir. Is performansinin isten
ayrilma niyetinde belirleyici olmasimnin ise, performansi iyi olan bir isgérenlerin
organizasyonda veya baska organizasyonlarda genis is imkanini bulabilmelerinden
kaynaklandigini belirterek, yani iyi performansli olmanm, alternatif is olanaklarini

dayaninda getirdigini aktariyor.

4.2.1 Kurum Dis1 Etmenler

Eren (2007: 25)’eg6re mevsimsel is taleplerinin geldigi turizm ve tarim gibi bazi

sektorlerden kaynakli iggoren devri fazlalagsmaktadir. Sendikalagsmanin daha da iyi
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oldugu yerlerde isten cikartmalar isgdrenlere isten cikartma nedeniyle 6denmesi
gereken tazminat miktarmin yiksekligine bagli olarak, isten ¢ikartmalar azalacak ve

personel devri de minimum seviyeye inecektir.

Asagidaki nedenlere bagli olarak isten ¢ikiglarin1 engel olmak igverenler i¢in neredeyse
imkansizdir.Bunun nedeni ise bu sorunlarin isletmelerin giiciinii asmasidir. (Okten,

2008: 38; Simsek vd., 2008: 400):

- Ekonominin durumu ve isgoérenlere etkisi,

- Ekonominin durumu ve insanlarin hayat standardinin artmast,

- Sanayilesme ile birlikte, makinelerin kullaniminin artmasi, ayri islere rahat
uyum saglama ve gecis imkanlarinin ¢cogalmasi.

- Tarim ve turizmde mevsimsel is olanaklari,

- Mevsime gore degismeler ve parasal yonden sikisma veya bolluk gibi
konjokturel etkiler,

- Gelismekte olan toplumlarda ¢alisan siifinin heniiz yerlesmemis olmasi nedeni
ile, tartma ve ile sanayiye yonelmede gelip gitmeler.

- Kidem tazminat1 ve bunun neticesi fazla maliyet,

- Diger meslek gruplarinin tercih edilmesi ve gelecekte gértlmesi.

Bu etkenler, isgiliciiniin bir kisminin isletme tarafindan isten c¢ikarilmasini
gerektirebilmektedir. Ayrica, s6z konusu etkenlerin isletme tarafindan Onlenemez

etkenler oldugu da goriilmektedir.

4.2.2 Kurum I¢i Etmenler

Kaynak (1996: 37- 38)’a gore bu etmenler organizasyonlarin 0Uretim ve yonetim

asamasinda ortaya ¢ikan nedenlerdir. Bu nedenler asagidaki gibi siralanabilir;

- Organizasyonlarin kuruldugu yer.
- Ulasim (servis hizmetleri, toplu tasimaya yakinlik metro vb.),
- Yapilan is durumu (isin zor olmasi, beceri gerektirmesi agir olmasi vb.),

- Yonetimsel sorunlar (yer degistirme, kat1 kurallar vb.),

36



- Ucretin adaletli dagitilmamas1 (performansa ve ve ¢alismaya gore
dagitilmamasi),

- Is kosulunun iyi olmamasi1 (kaza olma riskinin fazla olmasi, fiziki sartlarmn
yeterli olmamasivb.),

- Caligsanlarin fazla zorlanmalari

- Personel yonetim sisteminin iyi olmamasi

- Isletmede sosyal imkéanlarin olmamasi (kantin olmamasi, c¢alisma aralarinda

dinlenecek yer bulunmamasi, ulastirma servisinin eksikligi, bayram hediyeleri
vb.),

4.2.3 Bireysel Etmenler

Eren (2001: 267- 269)’e gore bireysel faktorler de isten ayrilma niyetine etki
etmektedir. Is gorenlerin bireysel yasam standartlariyla ilgili etmenler de isten ayrilma
niyetineetki eder (Hwang and Kuo, 2006, s.255). Bu faktorlerin basindaysa is gorenlerin
performanslari, potansiyelleri, yetenekleri ile kariyer gelisimleri gelmektedir. Bu
faktorler, is gorenlerar asinda farkliliklara neden olarak isten ayrilip ayrilmamalarini

belirlemektedir (Teoman, 2007, s.34-35).
Bu faktorler asagidaki sekilde agiklanabilir (Hwang and Kuo, 2006, s.255):

- Yasam standartlarinda olusan degisiklikler,

- Bagka bir ise duyulan sempati,

- Cinsiyet (Arastirmalara goére kadinlar islerine erkeklerden daha azbaglh
olduklarindan dolayi isten ayrilma egilimleri de daha fazladir.)

- Kidem (Bir igyerinde uzun siireli ¢alisanlarda mesleki rahatsizliklar, bikkinliklar
ile yipranmalara bagl olarak kisa siireli ¢calisanlara oranla daha fazla ayrilma ile
devamsizlik yapma egilimindedirler.),

- Ailevi iliskilerde meydana gelen evlenme, 6lim gibi degisimler (Ailenin
bliytikligi ile yapist 6nemlidir. Cekirdek ailelerde biiyiik ailelere oranla ayrilma
egilimi daha azdir. Cocuk sayist az olan aileler fazla olanlara goére daha az
ayrilma egilimindedirler. Bununla birlikte bekar bayanlarla ailenin ekonomisini

yuklenen kadinlara nazaran ise devami, evli hatta gocugu olanlara gore azdir.),
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- Yasla ilgili zorunluluklar (Arastirmalarda 25-45 yaslarda galisanlarda devam
sorunu nedeniyle isten ayrilma niyeti genglerde yasi ilerlemislere oranla daha az
oldugu bulgulanmistir. Bu yas araligindaki calisanlar mesleki secimleri ile
yonelimlerini tamamladiklarindan dolayr sik meslek degistirmeyle is degistirme
kavramlar1 ortadan kalkmaktadir),

- Egitim ile 6grenim ihtiyaglari,

- Saglik durumu, bir takim psikolojik ya da fiziki nedenler,

- s ile ilgili beklentilerin gerceklesmemesidir.

Yukarida belirtilen faktorler ile karsilanmayan beklentilerdeki artis isten ayrilma

niyetini de beraberinde getirmektedir.
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BESINCI BOLUM

X VE Y JENERASYONLARI iLE ORGUTSEL BAGLILIK, iS
TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIiYETI ARASINDAKI
ILISKILER

5.1. Orgiitsel Baghlik vels Tatmini Arasindaki iliski

Ilgili yazin incelemesinde orgiitsel baglilik ve is tatmini ile ilgili bir¢ok ¢alisma oldugu
saptanmistir. Bir¢ok arastirmaci Orgiitsel baglilik ve is tatminini arasindaki iligkiyi
incelemis olup, bu iliskinin kurumdaki diger etmenlerle iliskisini ve bu etmenlere olan

etkisi hakkinda ¢alismalar ortaya koymuslardir.

Yenihan 2014; 170-178) Orgiitsel baglilik ve is tatmini tek tek incelendiklerinde orgutsel
baglilig1 ve is tatmin seviyesini 6lgmek amaciyla ayri zamanlarda ve ayri arastirmacilar
tarafindan olgekler olusturuldugunu ve bunun temel amacinin kurumsal basari igin

orgilitsel baglilik ve is tatmininin 6neminden kaynaklandigini anlatir.

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilmis arastirmalarda is tatmini ve drgiitsel baglilik arasinda
dogru orantili bir etkiden soz edilebilir. Bennet ve Durkin (2000) gore, is tatmini ve
orgiitsel baghlik arasinda dogru orantili, pozitif bir etki vardir (Akt. Culverson, 2002:
30). Sigr1 ve Basim (2004: 147-150)’a gore is tatmini diizeyinde olusacak artma
orgiitsel baglhilig: arttirirken, is tatmini diizeyinde olusacak azalig ise Orgiitsel bagliligi
azaltacaktir. Oriicii ve Dig., (2010: 5) tarafindan yapilan ¢alismada, is gorenlerin
organizasyonun hedefleri ve degerlerine olan bagliliklariin guc¢li olmasi durumunda
veya organizasyonda durma istedi ile amaclarinin ¢ok kuvvetli oldugu zamanlarda
ortaya cikar. Boyle durumlarda orgiitsel baglilik seviyelerinde olusacak duygusal bir
tepki olarak is tatmini seviyesini de arttiracaktir. GATA’da yapilan bir calismada
duygusal ve normatif yonden bagliliklar1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanlarin is tatmininin
de yiiksek oldugu, devam baglilig1 ile is tatmini arasinda ise herhangi bir iligski olmadigi

belirtilmistir (Celen ve arkadaslar1,2013: 406-407).
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Isgorenlerin isteklerine, ihtiyacina énem gosteren, is ortami ve isle ilgili isgorenleri ile
diyalog icinde olan organizasyonlarda calisanlarin is tatmini seviyeleri daha da
yiikselecektir. Is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi, drgiitsel baglilik diizeylerini dzellikle
normatif ve duygusal baglilik diizeylerini arttiracak ve organizasyonlarin basarili olan

isgorenleri igyerinde tutabilmelerini saglayacaktir (Yenihan, 2014: 176).
5.2. Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Allen ve Meyer (1991), orgiitsel baglilik ile iliskili degiskenlerin en onemlilerinden
birisinin isten ayrilma niyeti oldugundan bahseder. Bu iligki hakkinda yapilan pek ¢ok
aragtirmada Orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski oldugu
belirtilmistir. (Steers, 1977; Blau ve Boal, 1987; Mathieu ve Zajac, 1990; Allen ve
Meyer, 1991; Allen ve Meyer, 1996; Schwepker 2001;Meyer ve digerleri, 2002). Cogu
calismada bu iliskiyi Allen ve Meyer’in (1991) ii¢ boyutlu kavramsal modeli {izerinden

test ederek benzer bulgular elde etmistir.

Ceylan (2002; 59), kisinin ¢alistig1 is yerinde isletmenin verdigi imkanlari ve faydalar
hesaba katarak, isletmeye baglilig1 olan 6rgiitsel baghlik, is gorenler ve organizasyonlar

i¢in pozitif neticeler getirmesi yoniinden 6nemli oldugunu sdylemektedir.

Mert (2010: 1-20), is gorenlerin isten ayrilma sebeplerini 6grenmek orgiitsel etkinlik
seviyesini yiikseltmek i¢in ¢cok énemli oldugunu, Isten ayrilma niyeti, orgiitsel etkinligi
etkiledigini belirtmektedir. Isten ayrilma niyetine etki eden faktdrlerin belirlenmis
olmasiyla beraber isten ayrilma tutumunu daha once tahmin eden ve agiklayan
arastirmacilar sayesinde, orgiit yoneticilerinin gerekli tedbir ve metotlar gelistirdigini

aktariyor.

Homayouni (2014: 33-34), organizasyonlar isten ayrilma niyeti neticesi isten
ayrilmalar1 ve isten ayrilmalarin yogunlugu anlamina gelen isgoren devir oranini takip
etmek ve kontrol altinda tutmanin &nemini belirtiyor. Isgéren devir hizi
organizasyonlara yiiksek maliyet getirir. Isi birakan personelin yerine yeniden bir
personel alinmasi; personel se¢imive isine yerlestirme, egitim verme ve yetistirme
maliyeti ile beraberinde verimlilikte azalma ve bunlar i¢in ekstra zaman ve isgiicii

harcamasini getirecektir. Maliyetin yaninda is goren devir hizinin organizasyon igin
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maddi olmayan maliyetinin de yiiksek olacagm belirtir. Isten ayrilma maliyetleri

asagida belirtilmistir.

- Tekrar ise yerlestirip, is¢i bulma maliyeti,

- Egitme maliyeti,

- Is gorenin yiiksek performansla is yapmadig1 6grenme asamasinda ddenecek
ucret maliyeti,

- Ise alim asamasinda olusabilecek kirilmalarin, hasarlarin veya kazalarin
maliyeti,

- Is gorenin calistigi ise uyum saglaylp yiiksek performansla calismaya
baslayincaya kadar diger is gorenlerin fazla kapasiteyle ¢caligmasi sonucu ortaya
c¢ikan mesai iicret maliyeti,

- Ise yeni baslayan is gérenin ise alim siireci ile isten ayrilan personelin isten
ayrilmasi asamasinda olusan iiretim kayb1 maliyeti,

- Calisanin birimindeki isleri aksatan olumsuz yonde davranislar sergileme

maliyeti,

5.3. Is Tatmini ile Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Is tatmini ve isten ayrilma niyeti pek ¢ok arastirmacinin merkezi ilgi alanmidir. Samad
(2006), bu konunun merkezi ilgi alan1 olmasinin nedenini olarak, gorgil ¢aligmalarin
isten ayrilma niyetinin organizasyonlarin etkin olmasinin biitiiniine negatif yonde etki
edecegine dair sonuglari oldugunu belirtmistir. Calisanlarin isten ayrilmasi {izerine
yapilan c¢alismalar Orgiitsel baglilik ve is tatmininin isten ayrilma iizerinde etkili
oldugunu belirtmektedir. Calisanlar orgiit degerlerine bagh ise, isinden tatmin olacak ve

orgiitten ayrilmak istemeyecektir.

Daloglu (2002; 22)’na gore isten ayrilma niyeti, is tatmini ile negatif bir iliski i¢erisinde
olup, is tatmini veya tatminsizligine bagli olarak olusan ayrilma niyeti paralelinde,
calisan oOncelikle isini degerlendirerek, is tatminini sorgulamaktadir. Sonucun olumsuz
olmasi halinde, ise ve isyerine karsi isteksizlikle birlikte uygunsuz is davranislari
goriilmekte, daha sonraki asama ise olusan niyet paralelinde isten ayrilmay1

diisiinmektir.
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Bir tutum olarak is tatmininin 6nemli bireysel ve orgiitsel sonuclart bulunmaktadir.
Literatiirde ele alinan bu sonuglardan biri de orgiitsel baglilik olarak ele alinmaktadir
(Giil, vd, 2008: 2). Pek ¢ok kuramsal ve gorgiil arastirma bu iki degisken arasinda
negatif yonlii bir iligkiye isaret etmektedir. Tiirkiye igerisinde yapilmig arastirmalar
incelendiginde, ig tatminini 6nemli kilanin isten ayrilma niyetine etkisi oldugundan
bahseder. Ayni1 sekilde Cekmecelioglu (2006) orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda bir
iliskiden s6z edildigini ve ikisinin de isten ayrilma niyetine etkisinin oldugunu

belirtmistir (Varol, 2010).

5.4. X ve Y Jenerasyonlar ile Orgiitsel Baghhk, is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki iliski

Ayr1 zaman dilimlerinde dinyaya gelen ve yasadigi donemin getirdigi bazi1 kolayliklar
ve zorluklar bulunan X ve Y kusaklarin, tiiketim aliskanliklari, aile yasantisi, is hayati,
egitim hayati, teknolojiyi kullanmalar1 yonlinden birgok farkli konuda farkli 6zelliklere

sahiplerdir.

X ve Y kusagi bireyleri yasadigi cag igerisinde birbirlerinin hayat tarzindan, aile
hayatindan, egitimlerinden, is yasamindan, teknolojiyi iyi kullanma gibi daha bircok
farkli Kkarakteristik Ozelliklere sahiptirler. Yasadigimiz donemle ilgili ekonomik,
kalturel, siyasal, teknolojik, sanatsal olarakdegisik alanlarda gergeklesen degisimler
hayatin bitlintinde hissedilmekle birlikte, X ve Y kusagi bireylerinin algi durumlarini,

hayattan beklentilerini, dnceliklerini, hayata bakislarini, davranislarini etkilemektedirler.

Inang yoniinden, 6zgurlilkk yoniinden, caliskanlik yoniinden, sosyallik yoninden ve
sadakat yoniinden, ayrica farkli karakteristik 6zellikleri yoninden X kusak iiyelerinin
dengeli bir karakter yapisina sahip olduklar1 gozlemlenirken, Y kusak iiyelerinin
sadakatsiz, geleneklere bagli olmayan, duygusal davranmayan, ¢alismay1 sevmeyen, aile

baglar1 zayif ve inang degerlerinin diisiik oldugu kisiler olarak goriilmektedir.

Tutgun Unal (2013)’a gore Y kusak iiyeleri bagimsiz hareket etmeyi seviyor,
Ozgiirliiklerine diiskiinler ve is yasamlarinda da farklilar. Belirlenen mesai saatleri

arasinda calismay1 sevmiyorlar. Bu yiizden, is saatinden ziyade ise odaklanmalari
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gerekiyor. Bu durumda onlari isin bir parcasi haline getirmek dnemlidir. X nesline gore
Y neslinin orgiitsel bagliliklar1 azdir ve ¢ok fazla is degistirdikleri de soyleniyor. Bir an
once yonetici olmak ya da kendi islerini kurmak istiyorlar. Onlar, is hayatin1 sadece

yasamlarini siirdiirebilmek i¢in degil, daha rahat para harcamak i¢in istiyorlar.

Ozellikle X kusak iiyelerinin sadakatli olmasi, drgiitsel bagliligi ve is tatmininin yiiksek
olmasina bagl olarak isten ayrilma niyetinin diisiikligiinden soz edilebilir. Ayn1 sekilde
Y kusak iiyelerinin sadakatsiz olmasi, orgiitsel baglilig1 ve is tatmininin diisiik olmas1

nedeniyle igten ayrilma niyetinin pozitif yonlii oldugundan soz edilebilir.

Cetin Aydin ve Basol (2014) calismasinda ilgili yazin taramasi sonucu; Ringer, Garma,
(2006); Leahy vd. (2011); Lourdes vd. (2011); Barford, Hesterin (2011); Jang (2008);
Alley (2011); Shea (2012)’ nin calismalarina dayanarak, farkli kusaga mensup
bireylerin istatmini ve isin anlamina iliskin algilarinda bir farklilik oldugunu ileri
stirmiis ve “igin anlaminda ve is tatmininde fark yaratan olgunun X ya da Y kusagindan
gelmedigini, fark yaratan olgunun ise yiiklenen anlam oldugu sonucuna ulasilmistir.
Diger bir ifade ile bir kisinin iginden tatmin olmasina ve ise yiikledigi anlamin daha
giiclii olmasina neden olan olgunun, kisinin mensup oldugu (X ya da Y) kusak
olmadigy; ise yiikledigi anlamin “kendini ifade etme sekli” oldugu belirlenmistir. Son
olarak da yazinda dile getirilen X kusaginin ise gecinme kaynagi; Y kusaginin da ise
kendini ifade etme anlamini yiikledigi sonucuna ulagilamamistir. Buradan hareketle,
kusak farki olmaksizin bireyler islerini kendilerini ifade sekli olarak gordiikce, isin
anlamma ve is tatmin boyutlarina iliskin elde ettikleri doyum daha ylksek olarak
hesaplanmaktadir.” sonucuna ulasarak is tatmininin X ve Y kusak iiyesi olmayla

ilgisinin bulunmadigini belirtmistir.

Odiil sistemleri her calisan icin motivasyonda ve baglilikta énemli olmakla birlikte,
ihtiyaclar dogrultusunda iilkeler arasinda verilen 6nem diizeyi farklilik gostermektedir.
Cin’de calisanlar digsal ddiillere daha fazla 6nem verirken (Fisher and Yuan 1998);
ABD, Japonya, Norve¢ ve Ispanya’da ise icsel ddiillere 6nem verirler (Moon, 2000;
Brislin vd. 2005; Chuang vd., 2009; Hjort, 2015; Martin-Perez ve Martin-Cruz 2015).
Dindar vd. (2007); Tarak¢ioglu vd. (2010)‘ne gore ise Turkiye’de ABD, Japonya,

Norveg ve Ispanya gibi i¢sel ddiillere dissal ddiillerden daha fazla 6nem verilmektedir.
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Kerse (2016) organizasyonlarda calisan bireylerin orgiitsel baglilik seviyelerini ve bu
seviyeler arasinda farklilik olup olmadigi hakkinda yazin taramasi yapildiginda ¢ok
fazla arastirma konusunun olmadigini, ancak uluslararas1 alanda farkli arastirmacilar
tarafindan incelendigini belirtiyor. Ayrica ¢alismalarin bir kisminda isg0Orenlerin
orgiitsel baglilik seviyeleri kusak gruplarinda farklilik gosterirken, bir kisminda bu tur

bir farkliliga rastlanilmadigini anlatiyor.

Avrupa’daki yoneticiler tzerinde D’Amato ve Herzfeldt (2008)’in yapmis oldugu
aragtirmada gen¢ kusagin Onceki kusaga oranla isten ayrilma niyetlerinin daha fazla,
orgiitsel baglilik seviyelerinin ise daha az oldugu gériilmiistiir. Ayn1 sekilde Lub vd.
(2012)’nin otel calisanlari tizerinde Holanda’da yapmis oldugu arastirmada ise Bebek
Patlamas1 Kusag1 ve X kusaginin duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi seviyelerinin
Y Kusagindan daha fazla oldugu goriilmiistiir. Ancak bu sonuglarin aksine Keepnews
vd. (2010)’nin hemsireler tizerinde yapmis oldugu ¢alismadaysa Y kusagin Orgutsel

baglilik seviyesinin X kusagindan daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir.

Nelson (2012)’de kusaklar arasinda farklilik oldugunu ileri siiren bu arastirmalarin
aksine Brezilya kamu kurumundaki hemsireler tizerinde gerceklestirdigi ¢alismada ise
X ve'Y kusaginin duygusal baglilik seviyelerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucunu elde etmistir. Singh ve Gupta (2015) ise Hindistan’da yaptigi
calismada da X ve Y kusag1 arasinda orgiitsel baglilik boyutlar1 olan duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devamlilik bagliligi seviyeleri agisindan anlamli farkliliklar

olmadig1 goriilmiistiir.

Tiirkiye’de kusaklar ve oOrgiitsel tutumlar1 acisindan ¢ok az sayida calisma
bulunmaktadir. Siiral Ozer vd. (2013)’nin arastirmasinda X kusaginin sadakat duygusu
en zayif kusak oldugu bulgusu elde edilmistir. Giirbiiz (2015) arastirmasinda ise X
kusaginin duygusal baghilik seviyesinin Y kusagin duygusal baglilik seviyesinden daha
fazla oldugu goriilmekle birlikte kusaklarin duygusal bagliliga etkisinin ¢ok az oldugu

sonucuna ulagmistir.

Yigit (2010) ise Tiirkiye’de ulusal bir gazete dagitim sirketi ¢aliganlari lizerinde yapmis
oldugu c¢alismada X ve Y kusagi c¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel baghilik ve isten

ayrilma niyeti tutumlar1 bakimindan farkli olduklari sonucuna ulagmustir.
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ALTINCI BOLUM

JENERASYON TEORISINE GORE X VE Y KUSAKLARIN
ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMINi VE iSTEN AYRILMA
NIYETi FARKLILIKLARININ iNCELENMESi; KAMUDA VERGI
DAIRESI CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

6.1 ARASTIRMANIN METODOLOJIiSI

6.1.1 Arastirma Modeli

Arastirmamizda 6zellikle kamuda ¢alisan X ve Y kusaklar1 arasinda orgiitsel baglilik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti yoniinden farkliliklar olup olmadiginin tespit edilmesi

amaclanmistir. Asagida Tablo 6.1°de arastirma modeli gosterilmektedir.

Tablo 6.1: Arastirma Modeli

ORGUTSEL
BAGLILIK

ISTEN AYRILMA
NIYETI
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6.1.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci; Istanbul ili Vergi Dairesi Baskanlign Bayrampasa Uygulama
Grup Miidiirliigli'ne bagli vergi dairelerinde calisan X ve Y kusak personellerin
arasinda Orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti yoniinden farkliliklar olup

olmadiginin belirlemektir.

Literatirde orgutsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilmis bir ¢ok
calisma bulunmakta olup, X ve Y kusagin bu tutumlarla birlikte arastirilmasi sinirl
sayidadir. Ozellikle Kamu sektoriinde vergi dairelerinde bu konuda bir arastirmaya

rastlanmamistir. Bu agidan da arastirma 6nem tagimaktadir.

X ve Y kusak personellerin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin
farkliliklarinin incelenmesi sonucu ortaya ¢ikacak veriler 1s181inda yapilacak caligmalarla
Ozellikle vergi dairelerinde gerekli tedbirler alinarak calisanlardan yiiksek verimlilik

elde edilebilecegi ongoriilmektedir.

6.1.3 Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada ilgili degiskenler arasinda iliskiyi 6lgmek icin anket yontemi kullanilmais.
Anketler yiiz yiize dagitilarak yapilmistir. Anketi olusturmak igin 3 ayr1 Olgekten
faydalanilmistir.

Arastirmada orgiitsel baglilig1 6lgmek tizere Meyer ve Allen (2004) 24 sorudan olusan
orgiitsel baghlik dlgegi kullamlmustir. Olgegin Tiikce’ye cevirisini Cakir (2006) yapmus,
Mahmutoglu (2007), Sahin (2007) ve Sencan’in (2007) gibi yazarlar 6rgiitsel baglilig

Olcmek i¢in bu 6l¢ekten faydalanmislardir.

Calismada is tatminini 6lgmek icin Baycan (1985) tarafindan g¢evrilen, Weiss, Dawis,
England ve Lofquist, (1967)’in gelistirdigi 20 sorudan olusan Minnesota is tatmini

6lcegi kullanilmistir.

Isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Siiner (2014)’in gevirisini yaptigi Wayne, Shore ve
Liden (1997) ve Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998) tarafindan gelistirilen ve 8

ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmis ve tek boyutta incelenmistir.
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6.1.4 Arastirmamin Kapsam ve Simirhiliklar:

Bu arastirma Istanbul ili Vergi Dairesi Baskanligi Bayrampasa Uygulama Grup
Miidiirliigii’ne bagl bes vergi dairesini kapsamaktadir. Arastirma Istanbul 1li Vergi
Dairesi Baskanligi Bayrampasa Uygulama Grup Miidiirliigli’ne bagli bes vergi dairesini
kapsamakta olmas1 arastirmayi sinirlamaktadir. Arastirmada Istanbul’un segilmesinde
Turkiye’de toplanan verginin %50’sine yakininin Istanbul ilinde toplanmasi ve ilgili

teskilatin agirlikl olarak Istanbul’da ¢alistirilmast etkisi olmustur.

6.1.5 Arastirmanin Alami ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirmanin evreni Istanbul Ili Vergi Dairesi Baskanlig1 Bayrampasa Uygulama Grup
Midiirligi'ne baghh vergi dairelerinde c¢alisan 462 vergi dairesi memurudur.
Arastirmanin Orneklemi ise, orneklem se¢me ydntemlerine gore yapilmis 210 vergi
dairesi memurundan olusmakta olup 6rneklem biiyiikliigii hesaplamast yapilmis ve %5
lik hata oranmna ulasilmistir. Bu arastirmada Istanbul ili Vergi Dairesi Baskanli
Bayrampasa Uygulama Grup Midiirligii’'ne bagl bes vergi dairesi toplam 250 anket
dagitilmis ve bunlardan 216 tanesi takibi yapilarak geri toplanmistir. Anketlerden 6
tanesi gegersiz sayllmis olup 210 anket degerlendirmeye alinmistir.

6.1.6 Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir.

H1: X ve Y kusaklarmin Orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda farkliliklar mevcuttur.
H2: X ve Y kusaklarmin Is tatmini seviyeleri arasinda farkliliklar mevcuttur.

H3: X ve Y kusaklarinin isten ayrilma niyetleri arasinda farkliliklar mevcuttur.

H4: X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda iligki
anlamli sekilde farklidir.

H5: X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda iliskiye
1§ tatminin araci rolii anlamli sekilde farklidir.

6.2 ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde arastirma sonuglarina detayli olarak yer verilmistir. Toplanan veriler SPSS

programiyla analiz edilmistir. Analizlere demografik degiskenlerin frekans analizi ile
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baslanmigtir. Daha sonra faktor ve gilivenilirlik analizi yapilmistir. Yapilan faktor ve
giivenilirlik analizi sonrasi arastirma modeli iizerine kurulan hipotezlerin analizi igin,
bagimsiz 6rneklem t testi, korelasyon, regresyon ve araci degiskenli regresyon analizleri

yapilmustir.

6.2.1. Demografik Veriler
Asagidaki Tablo 6.2 de demografik degiskenlere ait veriler yer almaktadir:

Tablo6.2: Demografik Degiskenler Frekans Analizi

DEGISKENLER FREKANS %
Cinsivet Kadin 66 31,4
y Erkek 144 68,6
X Kusagi 104 495
Y
& Y kusagi 106 50,5
. Bekar 72 34,3
Medeni Durum eV 138 65.7
[kogretim 1 0,5
Lise 15 7.1
Egitim Durumu Onlisans 11 5,2
Lisans 136 64,8
Yiksek Lisans 47 22,4
Atis Alan1 Vergi Dairesi 60 14,3
Tuna Vergi Dairesi 39 18,6
Calistig1 Vergi Esenler Vergi Dairesi 55 26,2
Dairesi N .

Gulngdren Vergi Dairesi 30 14,3

Denetim Genel
Miidiirliigii 26 124
1- 5 yil arast 97 46,2
6-10 y1l aras1 11 5,2

K d |

ururr;ﬁa:e(i? sma 11-15 arast 6 2,8
16-20 y1l arasi 16 7,6
21 y1l ve iizeri 80 38,2

Tablo 6.2 de goriildiigi gibi cinsiyet degiskeninde kadin oran1 %31,4 iken erkek orani
68,6 dir. Erkeklerin orani kadinlarin oraninin iki katindan fazladir. Orneklem alani olan

vergi dairelerinde ¢alisanlarin erkek oranminin fazla oldugu yorumu yapilabilir. Yas
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degiskeninde X kusagi 1968-1980 araligindaki yas gurubunu, Y kusagi 1981-1999
araligindaki yas grubunu icermektedir. X kusagi %49,5 ve Y kusagr %50,5 tir. Yas
dagiliminin birbirine yakin olmasi 6rnek alaninda iki kusaginda sayica birbirine yakin
oldugu gorildi. Egitim durumu degiskenine bakildiginda ilk6gretim, lise, 6n lisans
mezunlarinin sayica az oldugu, lisans mezunu oraninin %64,8 ile drneklemin biiyiik
cogunlugunu olusturdugu ve yiiksek lisans mezunu oranmmin % 22,4 oldugu
gortlmektedir. Arastirmaya konu olan vergi dairelerinin yerlerinin dagilimi da birbirine
yakindir. Kurumda ¢alisma siiresi dagiliminda 1-5 yil arasinda kideme sahip ¢alisanlarin
orani %46,2, 6-10 y1l aras1 kideme sahip ¢alisanlarin oran1 %5,2, 11-15 yil aras1 kideme
sahip calisanlarin oran1 %2,8, 16-20 y1l arasi kideme sahip ¢alisanlarin orant %7,6 ve 21

yil ve lizeri kideme sahip calisanlarin oram %38,2 dir.

6.2.2. Degiskenlere Ait Faktor ve Guvenilirlik Analizi
6.2.2.1. Orgiitsel Baghlik Degiskenine Ait Faktor ve Guvenirlik Analizi

Calismada elde edilen veriler i¢in faktor analizini Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi
ile incelenmektedir. KMO elde edilen verilerden ¢ikan sonucun faktér analizi igin
uygun olup olmayacagi hususunda bilgi icermektedir. Kaiser-Meyer-Olkin katsayis1 0
ve 1 degerleri arasinda bir deger almalidir. Faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan KMO
degerinin 1 sayisina yaklagsmasi faktor analizi i¢in uygun olacagl sonucunu ortaya
koymaktadir. Bartlett testi elde edilen degiskenler tizerinde korelasyon testinin yapilip
yapilmayacagini gostermektedir. Bu baglamda elde edilen p degerinin anlamlilik
diizeyinin 0.05 ten diisiik olmasi gerekmektedir. Yapilan arastirma i¢in elde edilen

verilere ait Bartlett ve KMO testlerinin sonuglari agagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 6.3:Orgiitsel Baghlik Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) ve Bartlett Test Sonuclari

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. , 762
Approx. Chi-Square 1006,812
Bartlett's Test of Sphericity  df 153
Sig. ,000
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Tablo 6.3 de goriildiigii gibi KMO test degeri 0,762 ¢ikmistir. Bu deger elde edilen
verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Faktor analizine alinan
orglitsel baghlik degiskeni sorular1 24 adettir. 5. 6. 8. ve 12. sorular ters (reverse)
sorudur ve analize baglanmadan once ters kodlanmislardir. Yapilan ilk faktor analizinde
degiskenler 6 faktor altinda toplanmig ve KMO degeri 0,722 idi. Anti Image Correlation
tablosunda faktor yiikii diisiik ¢ikan, Orgiitsel baglhlik degiskeninin 4. sorusu ‘Bu kuruma
bagh oldugum kadar baska bir kurumada baglanabilecegim kanisindayim’ 17. Sorusu ‘Son
zamanlarda insanlarin Gok sik is degistirdigini diistiniiyorum’ 19. Soru ‘Bir insanin kurumdan
kuruma siirekli is degistirmesini etik bulmuyorum’ 24. Soru ‘Bana gére artik ‘Kurumun adami’
olmak anlamsiz bir sey’ analizden atild1 ve analiz tekrardan yapildi. Tekrarlanan faktor
analizlerinde Rotated Component Matrix tablosunda faktor yiikii diisiik ¢ikan 3. soru
‘Kurumumdaki problemleri kendi problemim gibi hissediyorum’ ve tek faktor altinda
yuklenen 18. Soru ‘Bir insamn ¢alistgr kuruma daima sadik kalmast gerektigine
inanmiyorum’ analizden atildi. Tekrarlanan faktor analizinde Orgiitsel baglilik degiskeni
3 faktor altinda toplandi. KMO degeri yukaridaki Tablo 6.3’de belirtildigi gibi 0,762
bulundu. Degiskenlere ait sorularin agiklanan varyans degerleri asagidaki Tablo 6.4’te

belirtilmistir.

Tablo 6.4 Orgiitsel Baghlik Degiskeninin Faktor Analizindeki Varyans Degerleri

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
%of  |Cumulative %of | Cumulative %of | Cumulative
Component Total | Variance % Total | Variance % Total | Variance %
Duygusal Bagliik 3,717 49,985 49,985 3,777 49,985 49,985 2,450 33,609 33,609
Devam Bagliligi 2,794 15,520 36,502 2,79 15,520 36,502 2,360 13111 26,719
Normatif Baglilik 1,653 9,181 45,683 1,653 9,181 45,683 2,038 11,322 38,041

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Orgiitsel bagililik degiskeninin faktdr analizi sonrasi olusan alt faktdrlerinden duygusal
bagliligin agiklanan varyans degerinin %49,98, devam bagliligin agiklanan varyans

degerinin %15,520 ve normatif baghligin %9,181 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6.5’te faktor analizi sonrasi degiskenlere ait sorularin faktor yiiklerine yer
verilmistir.

Tablo 6.5. Orgiitsel Baghlik Degiskeninin Faktor Analizi

Orgiitsel Baglilik
Sorular Duygusal | Devam | Normatif
Baglilik | Bagliigi | Baglilik
0,721
1-Kariyerimin (is hayatimin) geri kalan kismin1 bu kurumda gegirmek beni mutlu edecektir.
2-Kurumda digindan insanlarla bu kurum hakkinda konusmaktan hoglanirim. 0,794
0,793
5-Kurumumda kendimi ,,ailenin bir pargasi® gibi hissetmiyorum
e g . 0,808
6-Kurumuma ,,duygusal bag" hissetmiyorum.
. e . 0,696
7-Kurumumun benim i¢in oldukea 6zel bir yeri vardir
8-Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum 0.79
9-Bagka bir yerde is bulmadan bu kurumdan ayrilmak beni korkutur. 0.809
. 0,771
10-Istesem bile bu kurumdan su anda ayrilmak benim igin ¢ok zor olur.
11-Su anda kurumumdan ayrilma karari alsam hayatimda pek ¢ok sey olumsuzlasr. 0.713
0,644
12-Su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in biyiik kayip olmaz
13Su anda bu kurumda kalmam istek oldugu kadar zorunluluktur. 0,721
0,76
14-Kurumumdan ayrilmay diisiinecek kadar fazla secenegim yok.
15-Kurumumdan ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif is imkanlarimin azligidir 0,786
16-Bu kurumda caligmaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden birisi burada sahip 0,611
oldugum c¢ikarlara bagka bir yerde sahip olamayabilme olastligidir
0,767
20-Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin sebeplerinden birisi de sadakatin onemli
olduguna inanmam ve ahlaki agidan zorunlu hissetmemdir
21-Bagka bir kurumda daha iyi bir is teklifi alsam bile kurumumdan ayrilmay dogru 0,708
bulmazdim.
22-Bana galigtigim kuruma sadik olmamin degerli bir sey oldugu gretildi. 0,643
23-Is hayatlarinm biiyiik bir kismin1 ayn1 kurumda calisarak gegiren insanlar icin her sey 0,635
daha iyidir

Yapilan faktor analizi sonrasi orgiitsel baglilik {i¢ boyut altinda toplanmistir. Bunlar
devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif bagliliktir. Faktor yiikii diisiik ¢ikan

sorular analizden atildiktan sonra 18 soru ile analize devam edilmistir.
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Guvenilirlik analizi daha 6nceden belirlenmis bir 6lgek tiirline gore hazirlanmis ankete
verilen yanitlarin tutarliligim lger. Olgek tiirii olarak ordinal veya aralikli kullanilabilir.
Giivenilirlik analizi yapilinca Cronbach a degerini %60- %70 ve yukarist olmasini
beklenir (Cinko M., vd, 2013:72). Calismamizda faktér analizi sonrasi yapilan
giivenilirlik analizine 18 soru dahil edilmistir. Yapilan faktor analizi sonucu faktor yiiki
diisiik olan sorular analizden atildigi i¢in giivenirlik analizine dahil edilmemistir.
Giivenilirlik analizi yapilirken incelenen ifadelerde 5. Sorunun- Kurumumda kendimi
ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum- sorulma amacinin diger sorularin sorulma
amaciyla benzesmedigi goriilmiistiir. Yapilacak olan giivenilirlik analizinde 5. sorudan
kaynaklanan bir tutarsizlik olabilecegi diisiiniilmistiir. 5. soru dahil edilerek yapilan
giivenilirlik analizinde cronbach alpha degeri 0,698 iken 5. soru analizden atildiktan

sonra 0,745 e ylikselmistir. Bu durum sorunun giivenirligi diistirdiigiinii gostermektedir.

Tablo 6.6. Orgiitsel Baghihk Degiskenine Ait Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of tems

0,751 17
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Tablo 6.7. Orgiitsel Baghlik Degiskeninin Sorularina Ait Giivenilirlik Analizi

Scale Scale  Corrected Cronbach's
Mean if Variance Item-Total Alpha if
Item if Item  Correlatio Item
Deleted  Deleted n Deleted
1-Kariyerimin _(15 hayatimm) geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni 492333 64859 041 0726
mutlu edecektir.
2-Kurumda disindan insanlarla bu kurum hakkinda konusmaktan hoslanirm. 49,3333 66,788 0,311 0,735
7-Kurumumun benim i¢in olduk¢a 6zel bir yeri vardir 49,2333 66,744 0,309 0,735
9-Bagka bir yerde i bulmadan bu kurumdan ayrilmak beni korkutur. 48,6095 63,244 0,489 0,718
10-istesem bile bu kurumdan su anda ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur. 48,5857 63,057 0,498 0,717
12-Su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in biiyiik kayip olmaz(-) 489286 64,832 0,412 0,725
11-Su anda kurumumdan ayrilma karari alsam hayatimda pek ¢ok sey 489333 61326 05559 0,709
olumsuzlasir.
13-Su anda bu kurumda kalmam istek oldugu kadar zorunluluktur. 48,5619 66,955 0,331 0,733
14-Kurumumdan ayrilmayi diisiinecek kadar fazla se¢enegim yok. 48,7333 64,158 0,461 0,721
15-1§urumumdan ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif ig imkanlarimmn 487476 66515 0315 0735
azhgidir
16-Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en énemli nedenlerinden birisi
burada sahip oldugum ¢ikarlara baska bir yerde sahip olamayabilme 49,3381 65,641 0,344 0,732
olasiigidir
20- Bu kurumda ¢aligmaya devam etmememin sebeplerinden biriside
sadakatin 6nemli olduguna inanmam ve ahlaki agidan zorunlu hissetmemdir. 493471 66,719 0401 0715
21-Bagka bl{ kurumda daha iyi bir is teklifi alsam bile kurumumdan 497619 68852 0219 0743
ayriimay1 dogru bulmazdim.
22-Bana ¢alstigim kuruma sadik olmamimn degerli bir sey oldugu 6gretildi. 49,1238 67,726 0,237 0,742
.23'—15 hayatlarmm buyuk bir kismmi aynmi kurumda ¢aligarak gegiren insanlar 492524 69376 0207 0744
i¢in her sey daha iyidir
6-Kurumuma ,,duygusal bag™ hissetmiyorum.(-) 49,1667 69,929 0,145 0,75
8-Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum(-) 49,2429 70472 0,129 0,751

Tablo 6.7 de goriildiigii gibi giivenilirlik analizi 17 soru ile yapilmistir. Sorularin

cronbach alpha degeri 0,60 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum sorularin

orgiitsel baglilik degiskenini 6lgmek icin giivenilir oldugu gostermektedir.
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6.2.2.2. Is Tatmini Degiskenine Ait Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Is Tatmini degiskenine ait faktor analizi sonucuTablo 8’de goriildiigii gibi KMO test

degeri 0,845 ¢ikmistir. Bu deger elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu

gostermektedir. Faktor analizine alinan is tatmini degiskeni sorular1 20 adettir. 4. ve 7.

sorular ters sorudur ve analize alinirken yeniden kodlanmistir. Faktor yikii disiik

¢ikanll. Soru ‘Kurumda bagar: ve diiriistliigii odiillendiren iicret ve tesvik politikalar

etkilidir’ analizden atilmistir.

Tablo 6.8. is Tatmini Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test Sonuclar

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,845
Approx. Chi-Square 1834,784
Bartlett's Test of Sphericity  df 190
Sig. ,000

Tablo 6.9. is Tatmini Degiskeninin Faktor Analizindeki Varyans Degerleri

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
%of  |Cumulative %of  [Cumulative %of  [Cumulative

Boyutlar Total | Variance | % Total | Variance | % Total | Variance | %
Yilkselme 6201 45123] 45123 6211 45123| 45123  3100f 155011 15501
Kurumsal Yap! 22101 17349 424020 22101 17349] 424020 3036| 15179 30,681

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Is tatmini degiskeninin faktdr analizi sonrasi olusan alt faktorlerinden yiikselme

boyutunun aciklanan varyans degeri %45,123 ve kurumsal yap1 boyutu %17,349 olarak

gortlmektedir.
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Tablo 6.10. is Tatmini Degiskeninin Faktor Analizi

is Tatmini
Sorular Yukselme Kurum
Yapisi
1-Isim bana basar1 hissi vermektedir. 0,866
2-Isimden memnunum. 0,827
3-Isimi yaparken yararli sonuglar ortaya koyuyorum. 0,822
5-Kurumda bireysel gelisim firsatlarm yeterli oldugunu diistinity orum. 0,601
6-Kurumda ilerlemek isteyenler i¢in yeterince cazip gorevler vardir. 0,729
7-Kurumda calisanlara firsat esitligi verilerek bireysel gelisim desteklenmektedir. 0.726
8-Diger kurumlarda benzer isi yapanlarla kiyasladigimda ticretim diisiiktiir. 0,632
9-Bana gore bu Kurumdaki ticretler diger kurumdaki iicretlerinden daha iyidir. 0817
10-Aldigimiz iicretler ve mevcut tesvik sistemleri yeterli ve adaletlidir 0,673
12-Yoneticimiz benimle ilgili konularda her zaman bana kars1 seffaf ve adildir. 0,644
13-Yoneticimiz iyi yapilan isler i¢in galisanlar1 dvgii ve para ile 0,721
odullendirmektedir.
14-Yoneticimiz baz1 konularda fikirlerimizi alir 0,76
15-Kurum y6netimi gelismeye 6nem vermektedir. 0.768
16-Kurum ydnetimi etkin ve dizenlidir. 0,611
17-Kurumun miikellefleri sadakatli insanlardir. 0,864
18-Kurum miikellefleri bence giivenilir kisilerdir. 0.858
19-Kurum miikellefleri anlay 1ghdir. 0,841
20-Birlikte ¢alistigim insanlar ¢ok samimi kigilerdir. 0,613
4-Kurumdaki terfi politikasmm adaletsiz oldugunu diisliniiy orum 0,601

Faktor analizi sonrasi yapilan giivenilirlik analizine 19 soru dahil edilmistir. Yapilan
faktor analizi sonucu faktor yiikii diisiik olan sorular analizden atildigi i¢in giivenirlik
analizine dahil edilmemistir. Calismamiz’in is tatmini degiskenine ait 19 soruya yapilan

giivenilirlik analizi sonucu cronbachalpha degeri 0,82 olarak bulunmustur.

Tablo 6.11. Is Tatmini Degiskenine Ait Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

0,82 19

N of ltems
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Tablo 6.12. Is Tatmini Degiskeninin Sorularina Ait Giivenilirlik Analizi

Scale Scale Corrected Cronbach's
Mean if Variance Alpha if
. Item-Total
Item if Item Correlation Item
Deleted Deleted Deleted

1-Isim bana basar hissi vermektedir. 49,6857 102,733 0,396 0,812
2-Isimden memnunum. 49,3476 105,022 0,334 0,815
3-Isimi yaparken yararh sonuglar ortaya koyuyorum. 49,081 107,922 0,212 0,821
4-Kurumdaki terfi politikasmmn adaletsiz oldugunu diigliniiyorum(-) 493095 118,071 -0,227 0,817
5-Kurumda bireysel gelisim firsatlarmmn yeterli oldugunu diistiniiyorum. 50,6048 99,819 0,481 0,807
6-Kurumda ilerlemek isteyenler i¢in yeterince cazip gérevler vardir. 50,5381 98,642 0,55 0,803
7-Kurumda (;ahse_mlara firsat esitligi verilerek bireysel gelisim 503524 101961 0355 0815
desteklenmektedir.
8-Diger kurumlarda benzer isi yapanlarla kiyasladigimda ticretim diisiiktiir.(-) 49,5333 114,116 -0,086 0,818
9-Bana gore bu Kurumdaki iicretler diger kurumdaki ticretlerinden daha iyidir. 50,2714 104,629 0,323 0,816
10-Aldigmuz ticretler ve mevcut tegvik sistemleri yeterli ve adaletlidir 50,6143 103,195 0,416 0,811
12-Y 6neticimiz benimle ilgili konularda her zaman bana karsi seffaf ve adildir. 50,1048 98,094 0,588 0,801
13-Y 6neticimiz iyi yapilan isler i¢in ¢alisanlar: dvgii ve para ile ddiillendirir. 50,8571 101,032 0,492 0,807
14-Y oneticimiz bazi konularda fikirlerimizi alr 50,1667 98,044 0,554 0,803
15-Kurum yonetimi gelismeye 6nem vermektedir. 50,4714 97,944 0,616 0,8
16-Kurum yonetimi etkin ve duzenlidir. 50,3286 96,949 0,666 0,797
17-Kurumun miikellefleri sadakatli insanlardir. 50,5714 98,638 0,629 0,8
18-Kurum miikellefleri bence giivenilir kisilerdir. 50,5381 100,374 0,581 0,803
19-Kurum miikellefleri anlayighdir. 50,4667 100,068 0,592 0,802
20-Birlikte calistigim insanlar ¢ok samimi kisilerdir. 49,3571 105,551 0,303 0,816

Is tatmini degiskeninin sorularma ait cronbach alpha degerleri tablo 6.12°de goriildiigii
tizere 0,60 degerinden yliksektir. Bu durum is tatmini degiskenini Glgen sorularin

giivenilir olduklarini gostermektedir.
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6.2.2.3. Isten ayrilma Niyeti Degiskenine Ait Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti degiskenine ait faktdr analizinde KMO test degeri 0,844 ¢ikmustir.
Bu deger elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Faktor
analizine alinan isten ayrilma niyeti degiskeni sorular1 8 adettir. 5.soru ters (reverse)

sorudur ve analiz yapilirken yeniden kodlanmustir.

Tablo 6.13. Isten Ayrilma Niyeti Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) ve Bartlett Test

Sonuclari
Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,844
Approx. Chi-Square 867,468
Bartlett's Test of Sphericity  df 28
Sig. ,000

Tablo 6.14. isten Ayrilma Niyeti Degiskeninin Faktor Analizindeki Varyans

Degerleri
Component InitialEigenvalues ExtractionSums of SquaredLoadings
Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulativ
e %
isten Ayriima
Nivet 4,357 54,463 54,463 4,357 54,463 54,463

ExtractionMethod: Principal Component Analysis.

Isten ayrilma niyeti degiskeni faktor analizi sonrasi tek faktor altinda toplanmistir ve

aciklanan varyans degeri %54,463 tiir.
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Tablo 6.15. isten Ayrilma Niyeti Degiskeninin Faktor Analizi

Sorular Isten Ayrilma

Niyeti

1-Isimden ayrilmay1 ciddi bi rsekilde diisiiniiyorum. 0,872

2- Bu kurumdaki isimden ayrilmay1 sik sik diisiiniiyorum. 0,879

3-Son birkag ayda farkli bir endiistride is aramay1 ciddi sekilde

diistindiim. 0,818

4-Su anda ¢alistigim kurumun disinda aktif olarak is ariyorum. 0,787

5- Sanirim Sniimiizdeki bes y1l boyunca hala bu kurumda ¢aligiyor

olacagim (-) -0,733

6-Son birkag¢ ayda ayn1 endiistride baska bir is aramay1 ciddi bir

sekilde diistindiim. 0,714

7- Daha iyi bir is bulur bulmaz, bu kurumdan ayrilacagim. 0,598

8-Herseyi hesaba katttigimda , gelecek yil i¢cinde yeni bir is bulmak

icin ¢ok biiyiik ¢caba sarf etme ihtimalim vardir. 0,789

Tablo 15’te gorildiigii gibi isten ayrilma niyeti degiskenin faktor yiikii degerlerine
bakildiginda 0,70 ten yiliksek degerler aldigi, ancak 7 numarali sorunun 0,598 oldugu
0,60 tan diisiik oldugu halde sinira ¢ok yakin olmasi sebebiyle analizden atilmadigi

gortlmektedir.

Faktor analizi sonrasi yapilan giivenilirlik analizine 8 soru dahil edilmistir. Yapilan
faktor analizi sonucu faktor yiikii diisiik ¢ikan soru olmadigi i¢in tiim sorular analize
dahiledilmistir. Calismamiz’in isten ayrilma niyeti degiskenine ait 8 soruya yapilan

giivenilirlik analizi sonucu cronbachalpha degeri 0,868 olarak bulunmustur.

Tablo 6.16. isten Ayrilma Niyeti Degiskenine Ait Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha
0,868 8

N of ltems
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Tablo 6.17. isten Ayrilma Niyeti Degiskeninin Sorularina Ait Giivenilirlik Analizi

Scale Corrected ~ Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation  Deleted
1-Daha iyi bir is bulur bulmaz, bu kurumdan ayrilacagim. 15,8190 35,728 481 ,868
2-Su an ¢aligtigim kurumun diginda aktif olarak is arryorum. 16,7429 34,393 677 847
3-Isimden ayrilmayi ciddi bir sekilde disiiniiyorum. 16,5286 32,270 805 832
4-Bu kurumdaki igsimden ayrilmayi stk stk diisiiniiyorum. 16,4000 31,992 176 834
5- Sanirim 6niimiizdeki bes yil boyunca hala bu kurumda galigtyor 16,6476 34,746 616 853
olacagim (-)
6-Son birkag ayda ayni endiistride baska bir ig aramay1 ciddi bir 16,6190 33,261 129 841
sekilde diigiindiim
7-Son birkag ayda farkli bir endiistride ig aramay1 ciddi sekilde 16,4286 32,581 684 ,845
diigiindiim
8-Her seyi hesaba kattigimda, gelecek yil icinde yeni bir ig bulmak 16,4143 39,287 243 867
icin gok bilyiik caba sarf etme ihtimalim vardir.

Isten ayrilma niyeti degiskeninin sorularma ait cronbach alpha degerleri tablo 17’de
goriildiigi gibi 0,60 degerinden yiiksektir. Bu durum isten ayrilma niyeti degiskenine ait

sorularin giivenilir oldugunu gostermektedir.

6.2.3. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi
6.2.3.1. Degiskenlere Ait Bagimsiz Orneklem T Testi

Bagimsiz gruplar t testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup
olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir. Bu testin
yapilabilmesi icin karsilagtirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve bu
gruplardan elde edilen dlgtimlerin en az esit aralikli 6l¢ek diizeyinde Ol¢iilmiis olmasi
gerekmektedir ( Durmus B. vd. 2013:118).

Bagimsiz gruplar t testinin test istatistigi gruplar arasi varyansin esit olup olmamasina
gore farklilik gostereceginden t testi yapilmadan once gruplarin varyanslarinin esitligi
test edilmelidir. Gruplarin varyanslarinin esitligi Levene testinin kabul edilmesi
durumunda hesaplanan t istatistigi degeri ile reddedilmesi durumundaki t istatistigi
degeri farklilik gosterir (Durmus B. vd.2013:118).
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Levene testinde kullanilan hipotez asagidaki sekilde verilebilir.
Ho. Her iki grubun varyanslar esittir.
H1. Her iki grubun varyanslari esit degildir.

Avyrica F test istatistigine bakilarak Hp hipotezi kabul veya reddedilir. Hy hipotezinin
kabul edilmesi igin p degerinin 0,05’ten biiyiik olmasi gerekmektedir. Eger p degeri
0,05ten kuguk ise Hg hipotezi reddedilir ve varyanslarin esit olmadig1 sonucuna varilir.

Levene testinin yorumlanmasindan sonra asil hipotezin sinanmasina gegilir.
Bagimsiz gruplar t testi hipotezi asagidaki gibi ifade edilir.

Ho: Her iki grubun ilgili degisken i¢in ortalama degerleri esittir.

H1. Her iki grubun ilgili degisken i¢in ortalama degerleri esit degildir.

T test istatistiginin p degerine bakilarak Hy hipotezi kabul veya reddedilir. Hq hipotezi
kabul edildiginde gruplarin test edilen degisken i¢in ortalamalarinin birbirinden farkli
olmadigia karar verilir. Hg reddedildiginde (p <0,05) ise test edilen degisken igin
ortalamalarin birbirinden farkli olduguna karar verilir. Test edilen degisken igin
gruplarin sahip olduklar1 ortalama degerler karsilastirilarak yorum yapilir (Durmus B.

vd., 2013: 120).

Tablo 6.18. Bagimsiz Orneklem t- testi Grup Istatistigi (Kusaklar- Orgutsel
Baghhk)

Group Statistics

Std. Std. Error

Kusaklar N Mean Deviation Mean
Orgltsel Baglilik X Kusak 104 3,2969 ,57016 ,05591
Y Kusak 106 3,2170 47424 ,04606
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Tablo 6.19. Bagimsiz Orneklem t- testi Levene Testi (Kusaklar- Orgiitsel Baghlik)

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

notassumed

Sig. (2- Mean  Std. Error Interval of the
F Sig. t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
Orglitsel Equal variances 4,024 ,046 1,106 208 270 ,07996 ,07231 -,06260 ,22253
Baglilik assumed
Equal variances 1,104 199,926 271 ,07996 ,07244 -,06288 ,22281

Ho. X ve Y kusaklarinin orgiitsel baglilik degerlerinin varyanslari esittir.

Hi. X ve Y kusaklarinin orgiitsel baglilik degerlerinin varyanslari esit degildir.

Bagimsiz 6rneklem t-testi sonucu, F istatistiinin 4,024 ve sig. P degerinin ise 0,046

oldugu goriilmektedir. P degeri 0,05 degerinden kiigiik oldugu ig¢in Hgo hipotezi

reddedilecek ve varyanslarin esit olmadigi sonucuna varilacaktir. Bu sebepten dolay1

ikinci satirda yer alan sig. p degeri 0,271 bakilir ve Hg hipotezi kabul edilir. X ve Y

kusaklarinin orgiitsel baglilik seviyelerinde farkliliklar mevcut degildir sonucu ¢ikarilir.

Ho: X ve Y kusaklarmin Orgiitsel baghlik seviyeleri arasinda

o KABUL
farliliklar mevcut degildir.
H1: X ve Y kusaklarmin Orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda
farliliklar mevcuttur. RED

Tablo 6.20. Bagimsiz Orneklem t- testi Grup Istatistigi (Kusaklar- Is Tatmini)

Group Statistics

Kusaklar
XKusak

Y Kusak

is Tatmini

Std. Std. Error

N Mean Deviation
104 4,7220 1,10100
106 4,5497 , 98899

Mean
,10796

,09606
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Tablo 6.21. Bagimsiz Orneklem t- testi Levene Testi(Kusaklar- Is Tatmini)

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Sig. (2- Mean  Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
is Tatmini Equal variances 1,829 178 1,193 208 234 17229 14436 -11232 ,45689
assumed
Equal variances 1,192 204,754 235 17229 ,14451 -,11263 45720
notassumed

Ho. X ve Y kusaklarinin is tatmini degerlerinin varyanslari esittir.

H,. X ve Y kusaklarinin is tatmini degerlerinin varyanslari esit degildir.

Bagimsiz 6rneklem t-testi sonucu, F istatistiginin 1,829 ve sig. P degerinin ise 0,178

oldugu goriilmektedir. P degeri 0,05 degerinden biiyiik oldugu i¢in Hy hipotezi kabul

edilecek ve varyanslarin esit oldugu sonucuna varilacak. Bu sebepten dolayr birinci

satirda yer alan sig. p degeri 0,234 bakilir ve Hp hipotezi kabul edilir. X ve Y

kusaklarinin is tatmini seviyelerinde farkliliklar mevcut degildir.

Ho: X ve Y kusaklarmin Is tatmini seviyeleri arasinda

o KABUL
farliliklar mevcut degildir.
H,: X ve Y kusaklarmin Is tatmini seviyeleri arasinda
farliliklar mevcuttur. RED

Tablo 6.22. Bagimsiz Orneklem t- testi Grup Istatistigi (Kusaklar- isten Ayrilma

Niyeti)
Group Statistics
Std. Std. Error
Kusaklar N Mean Deviation Mean
isten Ayriima X Kusak 104 2,1346 , 75357 ,07389
Niyeti Y Kusak 106 25613 84783 08235
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Tablo 6.23. Bagimsiz Orneklem t- testi Levene Testi (Kusaklar- Isten Ayrilma

Niyeti)
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
isten Ayrlma Equal variances 3,161 ,077 -3,852 208 ,000 -42671 211077  -64507  -,20834
Niyeti assumed
Equal variances -3,857 206,009 ,000 -42671 ,11064  -64484  -20857
notassumed

Ho. X ve Y kusaklarinin isten ayrilma niyeti degerlerinin varyanslar esittir.
Hs. X ve Y kusaklarinin isten ayrilma niyeti degerlerinin varyanslar esit degildir.

Bagimsiz drneklem t-testi sonucu, F istatistiginin 3,161 ve sig. P degerinin ise 0,077
oldugu goriilmektedir. P degeri 0,05 degerinden biiyiik oldugu igin Hohipotezi kabul
edilecek ve varyanslarin esit oldugu sonucuna varilacak. Bu sebepten dolayr birinci
satirda yer alan sig. p degeri 0,00 bakilir ve Hg hipotezi reddedilir. X ve Y kusaklarinin
is tatmini seviyelerinde farkliliklar mevcuttur. Gruplarin farklihik  gosterdigi
bulunduktan sonra grup ortalamalarina bakilarak hangi grubun lehine bir farklilik
oldugu yorumlanir. Mean siitununda goriilecegi gibi Y kusagina dahil ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti X kusaginin isten ayrilma niyetinden anlamli derecede fazladir. (uy

ku§ag1:2,1346 Hy ku§ag1:2,5613)

Ho: X ve Y kusaklarinin Isten Ayrilma Niyeti seviyeleri RED
arasinda farliliklar mevcut degildir.

Hi: X ve Y kusaklarmin isten Ayrilma Niyeti seviyeleri
arasinda farliliklar mevcuttur. KABUL
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6.2.3.2. Degiskenlere Ait Korelasyon ve Regresyon Analizi

Korelasyon Analizi, iki veya daha fazla degisken arasinda belirlenen iligkinin herhangi
bir mudahale bulunmadan saptamasina yonelik kullanilan bir yontemdir. Pearson
korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deger alir. Elde edilen deger yani korelasyon
katsayis1 +1 e yaklastikga korelasyon degeri pozitif yonde, -1’e yaklastikga negatif
yonde giclu bir iliski oldugu sonucuna varilir. Korelasyon analizi herhangi iki degisken
arasinda bir iliski olup olmadigini istatistiksel olarak test eder. Regresyon analizi ise bir
bagimli degiskenin bir bagimsiz degisken(ler) tarafindan nasil agiklandigini belirlemeye
calisir. Her ne kadar bu iki analiz birbirinden ayr1 diisiiniilmese de regresyon analizi ile
arastirma modeli bagimsiz degisken(ler)in bagimhi degiskeni agiklamasi yoniinde
kurulur. Oysaki korelasyonda bagimli bagimsiz ayrimi olmadigr gibi iki degiskenin
karsilikli birbirini agiklamasi s6z konusudur. Bu baglamda aragtirmamizin temel
sorularindan olan orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi arastirmak
icin yaptigimiz korelasyon analizi degiskenlerin arasinda negatif yonlii anlamli iligki
oldugu gostermektedir. Asagida yer alan tablo 6.24°te analiz sonuglar1 detayli olarak
gorilmektedir.

Tablo 6.24. Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskin

Korelasyon Analizi

Orgutsel Baglilik isten Ayrima Niyeti
Pearson Correlation 1 -0,445
Orglitsel Baglilik Sig. (2-tailed) 0
N 210 210
Pearson Correlation -0,445 1
isten Ayrima Niyeti Sig. (2-tailed) 0
N 210 210

Yapilan regresyon analizi sonucu da Tablo 25’te goriildiigli gibi, isten ayrilma niyetini
degiskeninde ki varyasyonun %19,8 inin Orglitsel baglililk  degiskeniyle
aciklanabilmektedir. Asagidaki tablo 6.25 ‘te model 6zeti detayli olarak yer almaktadir.
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Tablo 6.25. Orgiitsel Baglihklari ve Isten Ayrilma Niyetleri Arasinda Iligkinin

Model Ozeti
Model Summary”
. Std. Error
Model R R Square Adjusted of the
R Square .
Estimate
1 4452 0,198 0,194 0,74376

a. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baglilik
b. Dependent Variable: isten Ayriima Niyeti

Tablo 6.26. Orgiitsel Baghliklar: ve Isten Ayrilma Niyetleri Arasinda iliski
ANOVA? Analizi

ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 28,463 1 28,463 51,454 ,000°
1 Residual 115,062 208 0,553
Total 143,525 209
a. Dependent Variable: isten Ayriima Niyeti
b. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baglilik

ANOVA tablosunda F degeri 51,454 ve p degeri (sig) 0,000 oldugundan Ho= X VE Y
kusaklarimin orgiitsel baghliklar: ile isten ayriima niyetleri arasinda iliski anlamh
sekilde farkli degildir hipotezinin reddedilecegine karar verilir. Bunun anlami isten
ayrilma niyeti (dependent: bagimli) degiskeninin orgiitsel baglilik (predictor: bagimsiz)

degiskenin ile tahmin edilmesinin istatistiksel olarak miimkiin oldugudur.

Tablo 6.27. Orgiitsel Baghliklar: ve Isten Ayrilma Niyetleri Arasinda iligki
Katsayilar (Coefficients?

Coefficients®

Unstandardized Coefficients Standardize

Model d t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 4,643 0,324 14,342 0
Orgiitsel Baglilik -0,704 0,098 -0,445 -7,173 0

a. Dependent Variable: isten Ayriima Niyeti

Modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunduktan sonra regresyon denkleminde
yer alacak katsayilarin tek tek anlamli olup olmadig t istazistigi ile test edilmektedir.

Basit dogrusal regresyon modeli bir bagimsiz degiskenden olustugundan test edilecek
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sadece iki katsay1 (sabit ve bagimsiz degiskenin katsayisi) vardir. Tablo 27°deki en son
iki siitunda yer alan t istatistikleri ve p degerlerine bakilarak modelde yer alip
almamalarina karar verilir. Sabit (constant) terimin t degeri 14,342, p degeri 0,000 ve
orglitsel baglhlik degiskeninin t degeri 7,173 ve p degeri 0,000 oldugundan her iki

degiskende modelde yer alacaktir sonucuna varilir.

Ho. X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklar ile isten ayrilma niyetleri
arasinda iligski anlamli sekilde farkli degildir. RED

Ha: X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklart ile isten ayrilma niyetleri

arasinda iligki anlamli sekilde farklidir. KABUL

6.2.3.3. Araci Degiskenli Regresyon Analizi (MediatedRegression)

Baron ve Kenny (1986) tarafindan ¢ergevesi ¢izilen araci  degiskenli
regresyonyaklasimina gore bir degiskenin araci roliinii {istlenebilmesi iginbazi kosullar:

saglamas1 gerekmektedir.

Aracilik iliskisi agagidaki sekilde gosterilen bir modelle test edilmektedir.

Sekil 1: Araci etki modeli

Bu sekilde X bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni ve M araci degiskeni
temsil eder. Ayrica, ¢ yolu bagimsiz degisken ile bagimhi degisken arasindaki etkiyi, a
yolu bagimsiz degisken ile araci degisken arasindaki etkiyi, b ise araci degisken ile

bagimli degisken arasindaki etkiyi gosterir (Baron ve Kenny, 1986: 116). Araci
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degisken analizinden s6z edebilmek igin su kosullar gerekmektedir (Baron ve Kenny,
1986, p. 1176)

1. Bagimsiz degisken, araci degisken iizerinde etkili olmalidir.
2. Bagimsiz degisken, bagimli degisken lizerinde etkili olmalidir.

3.Aract degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde; bagimsiz
degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iligki ortaya ¢ikarsa tam aracilik
etkisinden (full mediation); bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide
azalma meydana gelirse kismi aracilik (partial mediation) etkisinden so6z edilebilir
(Howell, 2013: 547; McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010: 594; Burmaoglu, Polat ve
Meydan, 2013, 17).

Bu bilgiler 1s181nda bu ¢alismadaki degiskenler ve bunlar arasindaki iligkiler ve aracilik

etkisi asagida belirtilen analiz sonuglarinin yer aldigi tablolarda ifade edilmektedir:

Tablo 6.28. Orgiitsel Baghlik ile isten Ayrilma Niyeti Arasinda iliskiye Is
Tatminin Araci Roliinii Inceleyen Model Ozeti

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Er_ror of the
Square Estimate
1 ,445% 0,198 0,194 0,74376
2 453" 0,205 0,197 0,74241

a. Predictors: (Constant), Orgitsel Bagllik
b. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baglilik, is Tatmini

c. Dependent Variable: isten Ayriima Niyeti

Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye araci etkisi olan is tatmini
degiskeni regresyon analizine eklendiginde R degeri 0,453 ¢ yiikselmis ve R”degeri de
ayni sekilde yiikselmis ve 0,205 degerini almistir. Adjusted R’ degeri ise 0,197

olmustur.
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Tablo 6.29. Orgiitsel Baghhk ile Isten Ayrilma Niyeti Arasinda iliskiye Is
Tatminin Araci Roliinii inceleyen ANOVA Analizi

ANOVA?
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 28,463 1 28,463 51,454 ,OOOb
1 Residual 115,062 208 0,553
Total 143,525 209
Regression 29,434 2 14,717 26,701 ,000°
2 Residual 114,091 207 0,551
Total 143,525 209
a. Dependent Variable: Isten Ayrilma Niyeti
b. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baghlik
c. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baglilik, is Tatmini

Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye araci etkisi olan is tatmini
degiskeni regresyon analizinde ANOVA analizi sonuglarini yorumlayacak olursak F
degeri birinci model de 51,454 iken, ikinci modelde is tatmini degiskeni araci etkisi

incelenirken F degeri 26,701 olmustur. Sig p degeri 0,000 dir.

Tablo 6.30. Orgiitsel Baghhk ile Isten Ayrilma Niyeti Arasinda iliskiye Is

Tatminin Araci Roliinii Inceleyen Standardize Edilmis ve Edilmemis Katsayilar

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 4,643 0,324 14,342 0
Orgltsel Baghhk -0,704 0,098 -0,445 -7,173 0
(Constant) 4,808 0,346 13,884 0
2 Orgiitsel Baglhk -0,656 0,104 -0,415 -6,282 0
is Tatmini -0,069 0,052 -0,088 -1,327 0,186
a. Dependent Variable: isten Ayrilma Niyeti
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Tablo 6.31. Orgiitsel Baghlik ile isten Ayrilma Niyeti Arasinda iliskiye s
Tatminin Araci Roliinii Inceleyen Excluded Variables

Excluded Variables®

Partial Collinearity
Model Beta In t Sig. artia Statistics
Correlation
Tolerance
1 is Tatmini -,088" -1,327 0,186 -0,092 0,88

a. Dependent Variable: isten Ayrilma Niyeti

b. Predictors in the Model: (Constant), Orgiitsel Baglilik

Tablo 6.31’de is tatmini degiskeni ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide beta
degerinin 0,088 oldugu p degerinin 0,186 oldugu ve bu degerin 0,05 degerinden biiylik

oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.32. Orgiitsel Baghhk ile Isten Ayrilma Niyeti Arasinda iliskiye Is
Tatminin Araci Roliinii inceleyen Residuals Istatistik

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 1,3447 3,461 2,35 0,37527 210
Residual -1,63044 2,6533 0 0,73884 210
Std. Predicted Value -2,679 2,96 0 1 210
Std. Residual -2,196 3,574 0 0,995 210
a. Dependent Variable: isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel baglilk ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye araci etkisi oldugu
diistiniilen is tatmini degiskeninin etkisini incelemek i¢in {i¢ regresyon esitliginden
yararlanilacaktir. Bunu yaparken kullanilan beta degeri standardize edilmemis beta
degeridir. Asagidaki sekillerde oncelikle oOrglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki basit regresyon analizi ile aldigr deger olan 0,704 tasvir edilmistir. Daha

sonra dolayli ve direk etkinin yer aldig1 ¢oklu regresyon modeli tasvir edilmistir.
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Sekil 2 :Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti ( Basit iliski)

Toplam Etki .
Isten Ayrilma

Baglihk Niyeti
C=-0,704

Orgiitsel

Sekil 3 te gortildigi gibi, is tatmini degiskeni analize eklendiginde Orgiitsel baghlik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin 0,656 ya diistiigii goriilmektedir. Is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliski 0,088’dir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki

iliski 0,545’tir.

Sekil 3: Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti Iligkisinde Is Tatmininin Araci
Rolu

DoAlayll Etki

a=0,545 Is Tatmini \:K

Orgiitsel { isten Ayriima

Baglihk iveti
g C'=-0,656 Niyeti

|

Direk Etki

Sekil 3’te orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iligskisinde is tatmininim arac1 rolii ile
ilgili hipotezinin sonuglar1 verilmistir. Modeldeki aracilik etkisinin istatistiksel olarak
anlamliligini test etmek icin {i¢c regresyon esitliginden yararlanilmigtir. Bunlar; c= X’in
Y iizerindeki toplam etkisi, axb= X’in Y iizerindeki dolayli etkisi, ¢= X’in Y {izerindeki

direkt etkisidir.
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Dolayli etki=Toplam etki — Direk Etki

Dolayl etki= (-0,704) - (-0,656)= -0,048 ( a=0,048/0,088 =0,545->axh=0,048 )
Aracilik etkisinin anlamliligini test etmek i¢in Sobel testi metodundan yararlanilmistir.

(https://www.easycalculation.com/other/sobel-test.php)

Sobel Test Esitligi
ab

;3 3 T 3 3
Vb s, +a’s, +s,5,

Tablo 6.33. Sobel Test Esitligi Sonucu

Test Name Test statistic P value

Sobel Test 1.61042 0.10731

Bu ¢aligmada is tatmininin isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayl etkisinin anlamliligina
iliskin Sobel testi sonucu istatistiksel olarak anlamli degildir ( Z=1,61042
p=0,107>0,05). Sobel testi istatistiksel olarak anlamli olmadig1 i¢in dolayli etkinin
anlaml bir sekilde sifirdan farklilagip farklilasmadigi sonucu ¢ikarilamamaktadir. Bu
bulgu, ¢alismamiza konu olan 6rneklemde is tatmininin, Orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasinda aract rolii oynamadigina isaret etmektedir. Bu bulgu Hs:
Orgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda iliskiye is tatminin araci roliine

sahiptir hipotezini desteklememektedir.
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Yapilan arastirmanin anket calismasi neticesinde elde dilen veriler analiz edilmistir.
Ankete katilanlarin sayis1 66’s1 kadin ve 144’1 erkek olmak iizere toplam 210’dur.
Orgiit calisanlarinin ¢ogunlunun erkek oldugu gériilmektedir. Ankete katilanlardan
104’4 X kusak 106’s1 Y kusak bireyleridir. Calisanlarin X ve Y kusak dagilimlar
neredeyse esittir. Bu da bize orgiitte ¢alisan bireylerin ¢cogunlugunun geng ve orta yas
gruplarindan olustugunu gosteriyor. Calisanlarin 135’1 evli 78’1 bekardir. Anket

sonucuna gore 136 ¢alisanla lisans mezunu sayis1 agirliktadir.

Arastirmanin analiz sonuglarina bakildiginda “HI1: X ve Y kusaklarin orgiitsel baglilik
seviyelerinde farkliliklar mevcuttur.” hipotezi reddedilmistir. X ve Y kusak bireyler

arasinda orgiitsel baglilik seviyelerinin farkli olmadigi sonucu elde edilmistir.

Calismamizda X ve Y kusak bireyler arasinda orgiitsel baglilik seviyelerinin farkl
olmadigisonucu “(D’Amato ve Herzfeldt 2008;Lub vd. 2012; Keepnews vd. 2010; Sural
Ozer vd.2013; Yigit 2010; Gurbiz 2015)’iin X ve Y kusaklarin orgiitsel baglilik
seviyelerinde farkliliklar bulundugu goriislerinin ve “Nelson (2012)’de kusaklar
arasinda anlamli farklilik oldugunu ileri siiren arastirmalarin aksine, Brezilya kamu
kurumundaki hemsireler iizerinde gerceklestirdigi calismada ise X ve Y kusagin
duygusal baglilik seviyelerinde istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik
bulunmamaktadir.” sonucu ile “Singh ve Gupta (2015)’min Hindistan’da yaptigi
calismada da X ve Y kusag arasinda orgiitsel baglilik boyutlar1 olan duygusal baglilik,
normatif baglillk ve devamlilik bagliligi seviyeleri agisindan anlamli farkliliklar

bulunmamaktadir.” goriislerini destekler niteliktedir.

Aragtirmamiz neticesinde “H2: X ve Y kusaklarinin is tatmini seviyelerinde farkliliklar
mevcuttur.” Hipotezi reddedilmistir. X ve Y kusak bireylerin is tatmin seviyelerinin
farkli olmadigi sonucu elde edilmistir. Ortaya ¢ikan bu sonu¢ “(Ringer, Garma,
2006;Jang, 2008; Yigit, 2010; Leahy vd., 2011; Lourdes vd., 2011; Barford, Hesterin,
2011; Alley, 2011; Shea, 2012)”.’nin X ve Y kusak bireylerin is tatmin seviyelerinde
farkliliklar bulundugu goriislerinin aksine, (Young vd., 2013;Cetin Aydin ve Basol
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2014)’un X ve Y kusak bireylerin is tatmin seviyelerinde farkliliklar bulunmadig

goriigiiyle ortlismektedir.

Caligmamizda isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan analiz sonuglarina bakildiginda “H3:
X ve Y kusaklarinin isten ayrilma niyetleri arasinda farkliliklar mevcuttur.” Hipotezi
kabul edilmistir. X ve Y kusagi bireylerinin isten ayrilma niyetlerinin farkli oldugu
goriilmiistiir. Y kusagi bireylerinin isten ayrilma niyeti X kusagi bireylerinin isten
ayrilma niyetine oranla oldukc¢a fazla oldugu gozlemlenmistir. Bu sonu¢ D’Amato ve
Herzfeldt 2008; Yigit, 2010; Sen Bezirci 2012)’nin arastirma sonuglarini destekler
niteliktedir.

“H4: X ve Y kusaklarin orgiitsel bagliliklar1 ile isten ayrilma niyetleri arasinda iligki
anlamli sekilde farklidir.” hipotezi arastirma analiz sonuglari neticesinde kabul
edilmistir. X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklar ile isten ayrilma niyetleri arasinda

iliski anlamh sekilde farkli oldugu goriilmiistiir.

Arastirmanin analizi neticesinde “X ve Y kusaklarin Orgiitsel bagliliklar1 ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye, is tatmini aracit roliine sahiptir.” hipotezini
desteklememektedir. Bu bulgu, c¢alismamiza konu olan 6rneklemde is tatmininin,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda araci rolii oynamadigina isaret
etmektedir. Buna bagl olarak “H5: X ve Y kusaklarinin orgiitsel bagliliklar ile isten
ayrilma niyetleri arasinda iliskiye is tatminin araci rolii anlamli sekilde farklidir.”

hipotezi reddedilmistir.

Bu arastirmada Istanbul ili Vergi Dairesi Baskanlign Bayrampasa Uygulama Grup
Miidiirliigii’ne bagh bes vergi dairesine toplam 250 adet anket dagitilmis ve bunlardan
216 tanesi takibi yapilarak geri toplanmistir. Anketlerden 6 tanesi gegersiz sayilmis olup
210 anket degerlendirmeye almmustir. Arastirma Istanbul Ili Vergi Dairesi Baskanlig1
Bayrampasa Uygulama Grup Miidiirliigii’ne bagli bes vergi dairesini kapsamakta olmasi
aragtirmay1 siirlamaktadir. Buna benzer daha genis ¢apta yapilacak arastirmalar

neticesinde elde edilecek sonuglarla arastirma giiclendirilebilir.
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Cagdas yonetim anlayisinda ¢cogu orgiiten degerli varliklarinin insan oldugunu, basarili
sonuglara calisanlar1 sayesinde wulasacaginin farkindadir. Buna bagli olarak
calisanlarinin ihtiyaglarini, duygularini ve beklentilerini anlamaya c¢alismalidirlar.
Ekonomik, sosyal, siyasi ve kiltirel olaylar, o dénem popller sanatcilar, siyaset
adamlari, oOzellikle de teknoloji de yasanan gelismeler neticesinde olusan kusaklarin
Ozellikleri ¢agin gereklilikleri ¢ercevesinde sekillenmektedir. Kusak farkliliklari
bireylerin sosyal yasami, egitime bakisi, aile yapisi, is hayati1 ve ise bakis agisi, gibi
konularda, dénemin 0zelliklerine gore ortaya g¢ikmaktadir. Giiniimiiz is hayatinda
calisanlarin biiyiik bir kism1 X ve Y kusak bireylerinden olusmaktadir. Buna baglh
olarak orgiitlerde ¢alisan X ve Y kusaklarin orgitsel bagliligi, is tatmini ve isten ayrilma
niyetinin arastirilip ona goére gerekli tedbirlerin alinmasi sayesinde, verimligi ve isgbéren
mutlulugu artirmak, isgoéren devir hizin1 azaltarak olusacak maliyetleri en aza indirmek

miUmkaun olabilecektir.

Literatlr tarandiginda, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ve kusaklar
hakkinda bir¢cok c¢alisma yapildigr gorilmektedir. Ancak calismamiz X ve Y
jenerasyonlarin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin kamu caligsanlari
Uzerinde incelenmesi yoniinden ilk caligmalardan biri olma 6zelligini tasimaktadir. Bu
acidan aragtirmamiz neticesinde ortaya c¢ikan sonuglarin daha sonra yapilacak

arastirmalara 151k tutmasi 6ngdriilmektedir.
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degistirmesini etik bulmuyorum.

o5 E|lg| ElacE
S 5| 5| E|xE
.. c £ = 4 > | S 2
Orgiitsel Baghhk % E| E g = |32
¥ 5| § Z |X g
S| S| ¥ | ¥ |7
1 Kariyerimin (is hayatimin) geri kalan kismini bu 1 2 3 4 5
kurumda gecirmek beni mutlu edecektir.
Kurum disindan insanlarla bu kurum hakkinda
2 1 2 3 4 5
konusmaktan hoglanirim.
3 K_urumumdah problemleri kendi problemim gibi 1 9 3 4 5
hissediyorum.
= Bu kurumabagli oldugum kadar baska bir kurumada
»n | 4 . S 1 2 3 4 5
3 baglanabilecegim kanisindayim.
> . . . . . ce . .
5 5 K_urumqmda kendimi ,,ailenin bir parcas1™ gibi 1 2 3 4 5
o hissetmiyorum
6 | Kurumuma ,,duygusal bag™ hissetmiyorum. 1 2 3 4
7 | Kurumumun benim i¢in oldukg¢a 6zel bir yeri vardir | 1 2 3 4
Kurumuma karsi giiglii bir aidiyet duygusu
8 hi : 1 2 3 4
issetmiyorum
Bagka bir yerde is bulmadan bu kurumdan ayrilmak
9 . 1 2 3 4
beni korkutur.
10 ys‘Fesem bile bu kurumdan su anda ayrilmak benim 1 9 3 4
icin ¢ok zor olur.
Su anda kurumumdan ayrilma karar1 alsam
11 1 2 3 4
hayatimda pek ¢ok sey olumsuzlasir.
12 Su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in biiyiik 1 5 3 4
o kayip olmaz
<
> Su anda bu kurumda kalmam istek oldugu kadar
a) 13 zorunluluktur. 1 2 3 4 S
14 KurumEJ'mdan ayrilmayi diisiinecek kadar fazla 1 5 3 4 5
segenegim yok.
15 Kurumumdan ayrilmama nedenlerimden biri de 1 5 3 4 5
alternatif is imkanlarimin azligidir
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en 6nemli
16 | nedenlerinden birisi burada sahip oldugum ¢ikarlara | 1 2 3 4 5
bagka bir yerde sahip olamayabilme olasiligidir
17 S‘(‘m‘ ‘za}‘manlarda insanlarm ¢ok sik is degistirdigini 1 2 3 4 5
“— diigiiniiyorum.
= . - ;
£ | 18 Bir insanin gallstlgl kuruma daima sadik kalmasi 1 5 3 4 5
5 gerektigine inanmiyorum.
2 - T
19 Bir insanin kurumdan kuruma siirekli is 1 5 3 4 5
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Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin

20 | sebeplerinden birisi de sadakatin 6nemli olduguna 1 2 3 4 5
inanmam ve ahlaki a¢idan zorunlu hissetmemdir.
Baska bir kurumda daha iyi bir is teklifi alsam bile
21 - 1 2 3 4 5
kurumumdan ayrilmay1 dogru bulmazdim.
29 Bana (;allstl.gim ku ruma sadik olmamin degerli bir 1 2 3 4 5
sey oldugu o6gretildi.
Is hayatlarimin biiyiik bir kismimi aym kurumda
23 L L o 1 2 3 4 5
calisarak geciren insanlar i¢in her sey daha iyidir
2 B.ana gore artik ,,Kurumun adami® olmak anlamsiz 1 2 3 4 5
bir sey.
2E Eleg| gt
. =2 2| 3| 5|25
Is Tatminini S 2| g = 2 |c =
TEIIE R
X 3 5
Sl S| M| ¥ |7
1 | Isim bana basari hissi vermektedir. 1 2 3 4 5
2 | Isimden memnunum. 1 2 3 4 5
3 | Isimi yaparken yararli sonuglar ortaya koyuyorum. 1 2 3 4 5
4 K}Jr‘l‘mjdakl terfi politikasinin adaletsiz oldugunu 1 2 3 4 5
diisiiniiyorum
Kurumda bireysel gelisim firsatlarinin yeterli
5 - .o 1 2 3 4 5
oldugunu disiiniiyorum.
6 K"urumda ilerlemek isteyenler icin yeterince cazip 1 9 3 4 5
gorevler vardir.
Kurumda calisanlara firsat esitligi verilerek bireysel
7 L . 1 2 3 4 5
gelisim desteklenmektedir.
8 Diger kurumlarda benzer isi yapanlarla 1 2 3 4 5
kiyasladigimda ticretim diisiiktiir.
Bana gore bu kurumdaki ticretler diger kurumdaki
9 | . L 1 2 3 4 5
ucretlerinden daha iyidir.
Aldigimiz ticretler ve mevcut tesvik sistemleri
10 yeterli ve adaletlidir 1 2 3 4 S
11 Kurumda basar1 ve diiriistliigii 6diillendiren iicret ve 1 5 3 4 5
tesvik politikalar etkilidir.
12 Yoneticimiz benimle ilgili konularda her zaman 1 9 3 4
bana kars1 seffaf ve adildir.
13 Yoneticimiz iyi yapilan isler i¢in ¢aliganlar1 6vgii ve 1 2 3 4
para ile 6dillendirmektedir.
14 | Yoneticimiz bazi konularda fikirlerimizi alir 1 2 3 4
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15 | Kurum yonetimi gelismeye 6nem vermektedir. 1 2 3 4 5
16 | Kurum yonetimi etkin ve duzenlidir. 1 2 3 4 5
17 | Kurumun miikellefleri sadakatli insanlardir. 1 2 3 4 5
18 | Kurum mukellefleri bence giivenilir kisilerdir. 1 2 3 4 5
19 | Kurum mukellefleri anlayishdir. 1 2 3 4 5
20 | Birlikte ¢alistigim insanlar ¢ok samimi kisilerdir. 1 2 3 4 5
@ § § E| E |oE
5 = - 5 5 | F
. =2 S| z| 8|58
Isten Ayrilma Niyetini S 2| g = 2 | E 2
LI
X 3 =
S| S| % | &% |T M
1 Daha iyl bir ig bulur bulmaz, bu kurumdan 1 5 3 4 5
ayrilacagim.
5 Su an ¢alistigim kurumun diginda aktif olarak is 1 2 3 4 5
artyorum.,
3 | Isimden ayrilmay1 ciddi bir sekilde diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
4 B}J {<u1:umdak1 isimden ayrilmay1 sik sik 1 2 3 4 5
diistiniiyorum.
Sanirim oniimiizdeki bes yil boyunca hala bu
5 ¢ 1 2 3 4 5
kurumda calisiyor olacagim
6 Son birkag ayda ayn1 endiistride bagka bir is 1 5 3 4 5
aramayi ciddi bir sekilde diislindiim
7 Son birkag ayda farkli bir endiistride is aramayi1 1 5 3 4 5
ciddi sekilde diislindiim
Her seyi hesaba kattigimda, gelecek yil iginde yeni
8 | bir is bulmak i¢in ¢ok biiyiik ¢aba sarf etme 1 2 3 4 5

ithtimalim vardir.

92




OZGECMIS

1980 yilinda Mugla’da dogan Muhammed Said GURLAS, ilkokul, ortaokul ve liseyi
Kayseri’de okudu. 2006’da Erciyes Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi

Isletme Boliimii’nden mezun oldu. Evli ve iki ¢ocuk babasidir.

Kayseri’de 6zel sektorde ¢esitli isletmelerde ¢alisti. 2013 yilinda Maliye Bakanlig1 Gelir
Idaresi Bagkanligi Istanbul Vergi Dairesi Baskanligm’da Gelir Uzman Yardimcist
olarak goreve basladi, suanda Istanbul Gelir Vergi Dairesi Baskanhigi Bayrampasa

Uygulama Grup Miidiirliigii Atisalan1 Vergi Dairesi Miidiirliigii’nde gérev yapmaktadir.

2015 yilinda da, Nisantast Universitesi Isletme Anabilim Dali Isletme Yonetimi

BolUmU’ndeyiiksek lisans egitimine baglamistir.

93



	KAPAK
	JENERASYON 15.06.2016 yeni 1
	27TTutgun Ünal, A., (2013) 27TNesiller Ayrılıyor: X, Y ve Z Nesilleri, 35Twww.acikbilim.com/2013/09/dosyalar/nesiller-ayriliyor-x-y-ve-z-nesilleri.html35T




