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BEYAN

Bu tezin hazirlanmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugu, baskalarinin
ederlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugu, kullanilan verilerde herhangi tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir
kisminin bu Universite veya baska bir Universitedeki baska bir tez olarak

sunulmadigini beyan ederim.
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OzZET

Bu tez caligmasinda is tatmini ve Oorgutsel baghhigin ¢alisan personel
Uzerindeki etkisini aragtirmak ve ¢ozum yollarini ortaya koymak adina katki saglamak

amagclanmistir. Calisma t¢ bélimden olusmaktadir.

Birinci bélimde; is tatmini kavrami, 6nemi, is tatminini etkileyen faktorler ve is

tatmininin sonuglari ele alinmigtir.

ikinci bélimde; érglitsel baghlik kavrami, énemi, drgiitsel baglig: etkileyen

faktorler ve orgutsel baglihgin sonuglari Gzerinde durulmustur.

UgUncU boliumde ise; ilk iki bolumdeki teorik incelemeden sonra, Karabuk
Universitesinde calisan, 191 idari personeli kapsayan ampirik bir arastirma

yapilmigtir.

Arastirmada Minnesota Is tatmin Olgegi ve Allen- Meyer Orgiitsel Baglilik Olgegi
kullanilmistir. Minnesota is Tatmin Olgegi ile calisanlarin igleri ile ilgili tatmin diizeyleri
dlglilmig, Orgutsel baghlik 6lgegi ile katiimcilarin galigtiklari kuruma karsi
baghliklarinin dizeyi belirlenmistir. Yapilan anketten ortaya ¢ikan verilerin istatiksel
olarak analizlerini belirleyebilmek igin “SPSS 15.0 (Statistical Package for The Social
Science)” programi kullaniimistir. Ayrica séz konusu verilerin ¢ézimlenmesini
yapabilmek igin, “Stepwise Regresyon Analizi’, “Pearson Korelasyon Analizi”,
Bagimsiz o6rneklem “T testi (Independent Samples T Test)” ve “Anova Varyans

Analizi” kullaniimistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Orglitsel Baghlik, Orglt Kultir



ABSTRACT

In this study, it is aimed to contribute to the investigation of the effect of job
satisfaction and organizational commitment on the working staff and to contribute to

the solution of these problems. The study consists of three parts.

In the first part, the concept of job satisfaction, the importance, factors affecting

job satisfaction and the results of job satisfaction are discussed.

In the second part, the concept of organizational commitment, importance,
factors affecting organizational commitment and results of organizational commitment

are emphasized.

In the third part, after the theoretical review in the first two sections, empirical

study was conducted covering 191 administrative staff working at Karabuk University.

Minnesota Job satisfaction scale and Allen-Meyer organizational commitment
scale were used in the study. Minnesota job satisfaction scale was used to measure
employee’s job satisfaction levels, and participant’s level of commitment to their
organization was determined by organizational commitment scale. The SPSS 15.0
(Statistical Package for the Social Science) program was used to determine the
statistical analysis of the data generated from the questionnaire. Also, Stepwise
Regression Analysis, Pearson Correlation Analysis, Independent Samples T Test and

Anova Variance Analysis were used to analyse the data.

Keywords: Job satisfaction, Organizational commitment, Organizational

culture
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ONsOz

Tez calismamda yol gésteren degerli danisman hocam Dr. Ogr Uyesi Muzaffer
SAHIN’ e, calismam esnasinda destegini, katkilarini hi¢ esirgemeyen ve zamanini
bana ayiran degerli hocam Ars. Goér. Sertag ERCAN’ a, anket ¢calismasina katilarak
sorulara igtenlikle cevap veren Karabiik Universitesi ¢alisanlarina, tezin hazirlanmasi
surecinde baslangicindan sonuna kadar yaptigim yogun c¢alismamda benden

desteklerini esirgemeyen, varliklari ile yasama sebebim olan aileme sonsuz tesekkdir

bir borg bilirim.

ilhan SEN

VI



GiRiS

isletmelerin diger rakipleri ile rekabet edebilmeleri ve sektérde varligini devam
ettirebilmeleri sahip oldugu isgiicii ve bu isgliciniin kalitesi ile olmaktadir. isletmeler
maddi gugcleri bakimindan digerlerine Ustlnlik saglayabilseler de yetismis isgicl ve
onlarin performanslari bu tstinligu gergcek manada ortaya ¢ikarmaktadir. Zira kalifiye
elemanin galistigi 6rgit icin yluksek performans sergileyebilmesi, onun calisma
sartlarindan, yoneticilerinden, aldigi Gcretten vb. memnun olmasina baghdir. Yani
kisacasi is tatmininin yeterli dizeyde olmasi gerekmektedir. Ayrica ¢alistigi kurumdan
ayriimay! diisinmemesi icin de is tatmininin yeterli diizeyde olmasi gerekmektedir. is
tatmini yukseldigi zaman buna badli olarak c¢alisanin orgutsel baghligi da artmis

olacaktir.

Orgltlerin amaglarina ulasabilmeleri ve diger rakipleri ile rekabet ederek
basarlyl yakalayabilmeleri i¢in, c¢alisanlarina yeterince deger vermeleri
gerekmektedir. Calisanlarin isten ayrilmamalarini saglamak, yetismis, isi bilen
elemanlari kaybetmemek adina igletme igin hayati noktada énemlidir. Clnku kalifiye
elemani kaybettiginde, onun yerine gelen deneyimsiz elemani yetistirmek, hem
zaman kaybina hem de yeni maliyetlere neden olacak ve Uretimde de aksakliklara
sebep olabilecektir. iste bu nedenlerle is tatmini ve érgiitsel baghligin isletmeler igin
ne kadar énemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. is tatmini ve drgitsel baghhgin yiksek
olmasi ile birlikte isten ayriimalar ve devamsizlik gibi olumsuzluklar azalmis olacaktir.
CGalisanin is tatmininin yliksek olmasi onun isyerindeki performansinin ytukselmesini
saglayacaktir. isinden mutlu olan calisanin devamsizlik yapmasi azalacag gibi,
kurumuna baghligi arttigi igin isten ayrilma ihtimali de ¢ok aza inecektir. Orgltsel
baghligi yuksek olan c¢alisanlar, galistiklari kurumun amaclarini kendi amaglari gibi
benimseyerek yerine getirme konusunda yuksek gayret gdsterecek ve basariya

onemli katki saglamis olacaklardir.

is tatmini ve o6rgiitsel baglilik konusunda bugiine kadar bircok arastirma
yapilmistir. Bu calismada amag, isletmeler, kurumlar agisindan yani ¢alisani olan her
igyeri acisindan bu denli énemli olan is tatmini ve orgutsel baglihk faktorlerinin
Karabiik Universitesi personeli Uzerindeki etkilerini incelemek, sonuglarini ortaya
koymak olacaktir. Arastirmanin drneklemi Karabiik Universitesi idari personeli
olmustur. idari personelin ig tatmini ve érgitsel baghliklarini dlgmek igin, Minnesota Is

tatmin Olgegdi ve Allen- Meyer Orgltsel Baglilik Olgegi kullanilmistir.



BiRINCi BOLUM

iS TATMINI KAVRAMI, ONEMI, ETKILEYEN FAKTORLER VE
SONUGLARI

1.1. IS TATMINi KAVRAMI

Tatmin kavrami; genel olarak insanin gevresi ile girdigi irtibattan elde ettigi
netice hissi seklinde sdylenebilir. insani harekete geciren bir unsur olan bu i¢gidi
yasamin her dalinda kendini gostermektedir. Bireyin is hayatinda da is hayatinin
disindaki ortaminda da basariya ulagmasinda en énemli glic bu duygu olmaktadir. is
hayatinda kiginin kendisini, calisma ortamini ve bu ortamdaki iligkilerini
neticelendirmekte iken, is hayatinin digindaki ortaminda ise insanlar ile etkilesimde

kendini gostermektedir. *

is tatmini, genel olarak isten duyulan hosnutlugun bir belirtisi seklinde
degerlendirilebilir. is tatmini calisanlarin, yaptiklari islerin farkli boyutlari konusundaki
dusuncelerini gostermesi acisindan dnemlidir. Bireyler genel olarak islerinden hosnut
olsa da calisma kosullari, arkadas cevresi ya da calisma saatleri gibi etkenlerden

sadece birinden dolay! is tatmininin sekteye ugramasi s6z konusudur.?

Bu farkh tanimlarda da gérildagad gibi is tatmini insanin is hayatindaki
yoneticilerine, diger calisanlara, isine karsi zihninde biriktirdigi izlenimler diye

soylenebilir.

is tatmini ile tutum birbiriyle karistirilmaktadir. Her iki kavramin anlamlari ayni
olarak gorulse de birbirinden farkhdir. Tutum insanin karsilastigi konuya olan
davranisidir ve duygusal, biligsel ve davranigsal olarak (e ayrilir. is tatmini ise
insanin daha genel ve olumlu tutumunu géstermektedir.® Bu baglamda is tatmini
tutumun daha genis bir ifadesi olarak, birden fazla tutumun bir araya gelmesinin
neticesi olmaktadir. is tatmini, ortaya ¢cikmasi belli bir siire gerektirmesine karsin
ortaya ciktiktan sonra sureg¢ icerisinde degiskenlik gdsterebilmektedir. Bu nedenle

sahip olunmasi zor ve kaybedilmesi kolay oldugundan bireyde is tatmini ortaya

1 John R. Schermerhorn, James G. Hunt, Richard N. Osborn, Managing Organiztional Behavior, John
Willey and Sons, New York, 1994, s.144.

2 Joseph H. Reitz, Behavior in Organizations, Third Edition, Richard D. Irwin Inc., Homewood,lllinois,
1987, s.208.

3 [lhan Erdogan, isletmelerde Davranis, Miad Yayinlari, istanbul, 1997, s.364-365.
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ciktiktan sonra devami igin gerekli tedbirler alinmalidir.* Bu duyguya birey buylik
oranda ihtiyag hissettigi icin, calisma hayatinda da onu kazanmaya c¢alisir. Bireyin
ihtiyag hissettigi bu duyguyu dogru anlamak ve ihtiyaci karsilayabilmek de galisma
hayatinda olmazsa olmaz bir sart halini almistir. Bu durumun nedeni de tatminsizligin
ortaya cikardigi sonuglarin calisma hayatina olumsuz yonde teesir etmesi olmaktadir.
Bireyin caligma hayatindan tatmin olmamasi verimin ve basarinin da duguk olmasi
sonucunu kacinilmaz hale getirecektir. Tatmin olmama hissi, bireyin beklentilerinin
karsilanmasi ile dogru orantili oldugundan karsilanmamasi ya da yeterli olmamasi
halinde, calisma hayatina uyum saglamada 6nemli problemlerin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Tatmin olmama hissi bireyin ¢alisma hayatina uyum saglamasina
iki ihtimal ile yansiyabilir. Birincisi bireyin beklentilerini aza indirmesi, digeri ise

beklentilerini artirmasi seklinde olmaktadir.®
1.2. IS TATMINININ ONEMI

Genel anlamda saglik fiziksel sartlari saglamasi agisindan nasil 6nemli ise, is
tatmini de insan gereklerini saglamasi acgisindan énem tasir. is tatmini de tani koyma
ve iyilestirme siireclerini icermektedir. is tatmini iki sebepten énem ihtiva eder. ilki
galisanlarin yaptiklari igler ile ilgili gorusleri, yani tatmin edici bulup bulmadiklari,
yaptiklari isten memnun olup olmadiklari kendileri ve yaptiklari is agisindan énem
tagir. ikincisi ise, yoneticiler igin bireylerin iglerine kargi gérislerinin verimlilik ve

basarim glciine etki etmesi bakimindan énemli olmaktadir.®

Tutumlar is gorenlerin etrafini nasil anladiklarini belirleyen goérusleridir. Bunu
bir cerceve seklinde disunursek, cerceve bizim disariyi belirli kaliplar igerisinde
gbrmemizi sadlar, fakat bazi durumlarda gergevenin sekli yada bireyin bakis agisi
anlamamizi farklilastirabillir. Bu nedenle ayni ise kargi farkh farkli digtincelerin olmasi
yani bireylerin iglerini farkli anlamalari normal olarak gérilmelidir. is gérenlerin igleri
ile ilgili pozitif yada negatif fikirlerinin bir toplami olan is tatmini hem kisisel hem de

grup seklinde anlamlandirilabilmektedir.

is tatmini degisken bir tutumdur. Artmasi yada azalmasi farkl faktérlere bagli

olarak ani olabilir.” Memnun olmayan grubun daha fazla sorunlu davranig

4 Guiven Ordun, Orgiitsel Tutumlarin Calisan Davranisina Etkisinin incelenmesine ve Analizine Yénelik
Bir Calisma, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitusu, istanbul, 2002, s. 48-49 (Yayimlanmamis
Doktora Tezi)

5 Sevil Sayyan, Isletmelerde Verimlilik ve Verimlilik Artirlmasina iligkin Bir Uygulama, istanbul
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 1990, s. 49 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

6 Daniel C. Feldman, Hugh J. Amold, Managing individual and Group Behavir in Organizations,
McGraw-Hill international Book Company, Auckland, 1983, s.192.

7 Davis Keith, John W. Newstrom, Human Behavior at Work, Organizational Behavior, Eighth Edition,
McGraw Hill Book Campany, New York, 1989, s.177.
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go6stermeleri ihtimali agisindan, gruptan gruba is tatmini dedisik 6neme sahiptir. Bu
durumda is gorenlerin egitim seviyeleri, is yerindeki konumlari, mesleklerini ne kadar
zamandir yaptiklari gibi farkli degiskenler dikkate alinmalidir.® Cogunlukla meslekte
gecirilen zaman arttik¢a is tatmininin de buna bagli olarak arttigi tespit edilmigtir.
Bunun sebebine bakacak olursak, bireyin zaman arttik¢ca ¢alisma ortamina daha ¢ok
adapte olmasi ve isten beklentilerin meslegin basindaki durumdan farkli olarak daha
gercekci zemine oturmaya baslamasi ile ilgilidir. Yine yoénetici konumunda maas ve
calisma kosullarinin iyi yénde artmasi da is tatmininin artmasi durumunu ortaya
cikarabilmektedir. Kiglk isletmelerde is tatmini, ¢alisanlar arasindaki samimiyetin,

arkadasligin fazla olmasindan dolayi yiksek olabilmektedir.®

is tatmini hususunda dikkat edilmesi gereken bir nokta da bir ¢alisani tatmin
eden bir konunun bir baska calisan icin itici olabilecegidir. Bununla beraber
¢alisanlarin gogunlugunu belirli bir stiredir tatmin eden bir husus zaman gectikge ayni
tatmini vermemeye baslayabilir. Yani bu tatmin ile ilgili zaman gectikce ¢alisanlarin
gorigleri, bakis acilari degisebilir. Boylece baslangigta ¢ogunluk tarafindan yeterli
gorilen herhangi bir tatmin unsuru bir sire sonra ayni galisanlar grubu tarafindan
yeterli gorilmeyebilir. Bir is kolunda ¢alismaya yeni baslayan bir kisinin isdeki tatmin
algisi ile uzun suredir o isi yapan bir kisinin tatmin algilari, o ise bakis agilari da farklilik
gOsterir. Calismaya yeni basglayan baslangigta yaptidi iste tatminsizlik yagsamazken,
uzun suredir o isi yapan bir kisi ayni iste tatminsizlik yasayabilir. Tatmin olma yada
olmama hususu bireyin isten beklentilerine gére de degisir. Bu da bireyden bireye
farklilik gosterir. Bir gcalisanin beklentilerine uygun olan bir husus baska ¢alisanin

beklentilerine uygun olmayabilir.°

insan hayatinin zamansal olarak 6nemli bir bélimini is hayatl
kapsamaktadir. Bu nedenle de insanin yaptigi is ayni zamanda onun sosyal hayatini,
gunlik yasayisini nasil etkiliyorsa is tatmini ya da tatminsizligi de buna bagh olarak
sosyal hayatini etkilemektedir. Yani is yerinde mutlu olan bireyin bu durum sosyal
hayatina olumlu yénde etki yaparken, tam tersi durumda da olumsuz etkiye sahip

olacaktir.1t

8 Davis, a.g.e., s.178.

9 Davis, a.g.e., s.179.

10Bruce R. Mcafee, Paul J. Champagne, Organizational Behavior, A Manager’s view, West Publishing
Company, St. Paul, 1987, s.42

11 Davis Keith, John W. Newstrom, Human Behavior at Work, Organizational Behavior, Eighth
Edition, McGraw Hill Book Campany, New York, 1989, s.177.
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1.3. IS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

Sosyal bir varlik olan insan, kalitimsal olarak bir takim farkliliklara sahip oldugu
gibi sosyal cevresi ile etkilesiminden kaynakli ve onu diger insanlardan ayiran farkli
Ozelliklere sahiptir. Bu ozellikler her calisani digerlerinden farkli hale getirir. Her
¢alisanin birbirinden farkli 6zelliklere sahip olmasi is tatmini algilarinda da degisiklikler
ortaya ¢ikarmaktadir. idareciler, calisma ortami igerisinde verim ve kalitenin yiiksek
olmasinin o isyerindeki batin ¢alisanlarin iglerini istekli yapmalarina bagh oldugunu
ve bunun da calisanlarin ig tatminsizliginin olmamasindan kaynaklandigini
bilmektedir. Ancak her calisanin farkli ézelliklerinin olmasi is tatminlerinin de farkl
olmasi sonucunu ortaya ¢ikarmakta ve bir ¢aligan igin tatmin saglayan bir durum bir
baska calisan icin tatminsizlik seklinde olabilmektedir. Bu sebeple is tatminini
etkileyen faktorlerin bilinmesi ve bunlara goére calisan ozellikleri ve isyeri ortami da
g6z éniine alinarak is tatminini artirici tedbirlerin alinmasi gerekmektedir.*? is tatminini

etkileyen faktorleri bireysel ve érgutsel faktorler olarak iki ana baslikta inceleyebiliriz.

1.3.1. Bireysel Faktorler

is tatmininin yeterli diizeye gelebilmesi yani yapilan iste verim ve kalitenin
yuksek olmasinin saglanmasi, ¢aligsanlarin memnuniyetlerinin saglanmasina baghdir.
Bu da calisanlarin kigsisel 6zelliklerine bagh olarak degisir. Yapilan is calisanlarin
beklentilerini blylk dlgtide karsiliyor ise is memnuniyeti ve dolayisi ile is tatmini
ylksek olacaktir.'® Bireysel faktorleri de cinsiyet, yas, isteki calisma siresi, egitim

durumu, zeka ve kisilik basliklari altinda inceleyebiliriz.

1.3.1.1. Cinsiyet
Yapilan arastirmalar cinsiyet faktoriinin is tatminini etkileyen faktérlerden biri
oldugunu goéstermekle beraber, erkeklerin is tatmini derecesinin ya da kadinlarin ig

tatmini derecesinin hangisinin fazla oldugu hususu belirsizdir. is hayatinin disinda

12 Gregory Moorhead, Ricky M. Griffin, Organizational Behavior, Hougton Mifflin Company, Boston,
1998, s.89.
13 Gregory a.g.e., s.89.



kadinlarin ev hanimhgi, anne olma gibi diger rollerinin de olmasi tatmin

cesitliligini artirmaktadir.4

Kadinlarin erkeklerden farkli 6zelliklerinin, sorumluluklarinin olmasi is tatmini
dizeylerini de degistirmektedir. Bu durum 6rnegin kadinlarda maddi sorumlulugun
erkeklere goére daha az olmasi kadinlarin erkeklere gore calistiklar iglerde is
tatminlerinin yiksek olmasini saglamaktadir. Ayni is kolunda calistiklari halde
kadinlarin erkeklere goére is tatminlerinin ylksek olmasinin sebebi sorumluluklarinin

farkli olmasindan kaynaklanmaktadir.®

Kadinlarin ise bakis acilarinin da erkeklere goére degisiklik godsterdigi bir
gercektir. Yapilan arastirmalarda kadinlarin igsin hazirlik asamasina dikkatlerini
yogunlastirarak yani isin olumlu neticelenmesi i¢in nasil bir yol izlenmesi gerektigi ile
ilgili calismalara agirlik vererek, is yerinde huzur ve dizenli ¢calisma gibi unsurlar is
tatminlerini ylUkselttigi halde, erkeklerde bu durum dogrudan dogruya neticeye odakl
bir sekilde olmaktadir. Yani erkeklerde isin hazirlik asamasina bakmadan netice
olumlu olmasi durumunda is tatmini yilksek c¢ikmaktadir.!® Yapilan bir baska
arastirmada da erkeklerin kadinlara gore is yerinde kendilerini 6n plana ¢ikarma,
kanitlama egilimlerinin daha fazla oldugu sonucu ortaya ¢cikmistir. Bu da yine is tatmini

ve tatminsizliginin cinsiyete gore degistigini gostermektedir.t’

1.3.1.2. Yag

Yas ile is tatmini arasinda belirli bir sireye kadar dogru oranti vardir. Yas
ilerledikge c¢alisan, yaptidi iste tecribe kazanmis gen¢ calisana gore isini de daha
kolay, seri ve dogru yapar hale gelmistir. Calisanin isini diizgiin yapmasi isinde daha
az problemle karsilasmasini sadlar. Daha az problem de kisinin yapigi iste mutlu
olmasini ve dolayisiyla da is tatminini artirir. yapilan arastirmalarda bu dogru oranti
yani yas ilerledikce is tatmininin de artmasi genel olarak 60 yasina kadar devam eder.
Bu yastan sonra ise is tatmininde diisme s6z konusu olur.*® 60 yasindan sonra is
tatmininin dusme egilimine girmesinde bireyin yaglanmasi ve emeklilik surecine

girmesi etkilidir. Bu surecte bireyin yagaminda ani degisiklikler olur. Yani birey ¢ok

14 T{lin Ulusoy, isletmelerde Is tatmini ve Karsilagtirmali Bir Uygulama Arastirmasi, istanbul Universitesi,
isletme Fakiiltesi, istanbul, 1983, s.20. (Yayimlanmamis Doktora Tezi)

15 Durali Giir, Ozellestirmenin is Tatmini Uzerine Etkisi Kiitahya Seker Fabrikasi Uzerine Bir Uygulama,
Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Kiitahya, 2006,5.90.(Yayimlanmig Yiiksek Lisans
Tezi)

16 Mehmet Silah, Galisma Psikolojisi, Selim Kitapevi, Ankara, 2001, s.105.

17 Azize ERGENELI ve Mehmet Eryigit, Ogretim Elemanlar is Tatmini, Ankara’da Devlet ve Ozel
Universite Karsilastirmasi, Hacettepe Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Cilt:19,
Sayi:2, Ankara, 2001, s.159.

18 Davis Keith, isletmelerde insan Davranisi,(Ceviren: Kemal Tosun), Istanbul Universitesi Yayinlari,
istanbul, 1998, s.100.



hizli bir is temposundan yasinin geredi daha yavas bir tempoya diser. ilerleyen yasin
bir sonucu olarak gesitli rahatsizliklarinin ¢ikmasi kisiyi eski is temposunu yapmasina
engel olur. Ayni sekilde sosyal hayatinda da yaptidi aktivite ve etkinliklerin hizli bir

sekilde azalmasi tatminin de azalmasi sonucunu ortaya gikaracaktir.®

Yasli calisanlarin gen¢ calisanlara gére daha fazla is tatminine sahip
olmalarinin bir baska nedeni de zaman ilerledik¢e yikselme, basari, takdir edilme gibi
beklentilerinin dismesidir. ise yeni baslayan genc¢ calisan, calisma hayatinin
baslarinda bu ve benzer beklentilere sahiptir ve ise baglliklari da azdir. Zaman
ilerledikge ayni isi uzun slire yapmanin sonucunda o isi sahiplenme de artar ve is

tatmini de buna bagh olarak artmis olur.°

1.3.1.3. Calisma Siiresi

Calisma sdiresi ile is tatmini arasinda da dogru oranti vardir. Calisma slresi
yani tecribe arttikga bireyin isi daha hizli, dizgun ve hatasiz yapma ihtimali
artacagindan mesleginde yiikselme ihtimali de artar. Ornegin bir memurun calistig
dairede mudir konumuna ylkselmesi ile birlikte maasi artar ve meslegindeki
pozisyonunun yukselmesi sonucunda is tatmini de artar. Diger dusuk pozisyondaki
calisanlara kiyasla tatminin daha fazla olmasi normaldir. Ancak tam tersi durumda
yani meslekte gecirilen sire arttiginda pozisyonda yukselme olmazsa is tatmini

azalma egilimine girecektir.?

Calisma suresi arttikga is tatmininin artmasinin bir bagska sebebi de bireyin
meslegin baslangicindaki yliksek hedeflerinin, zaman igerisinde daha dngdrtlebilir ve
yapilabilir boyuta gelmesi, meslekte gecirilen siirenin bireyi olgunlastirmasidir. Kisi
ayni isi uzun slre yaptigi zaman o is ile ilgili baslangictaki kafasinda olan

olumsuzluklari da gidermis olacaktir.??

1.3.1.4. Egitim Durumu

Egitim bireyin sadece bilgisini artirmakla kalmaz ayni zamanda olaylara,
konulara bakig acisini da degistirir. Konulari farkh yoénleri ile degerlendirebilme
yetenegi arttikgca yapilan isteki basari ve buna badl is tatmini artar. Ancak bazen
bunun tam tersi durum s6z konusu olabilmektedir. Eger gerceklestirilen is sahip

olunan egitim diizeyi ile uyusmuyorsa tatminsizlik ortaya gikar. Ornegin bireyin yiiksek

19 Jutta Gren, Job Satisfaction Of Community Coolege Chairperson, Facult Of The Virigia
Polytechnic Institute and State University The Degree Of Philosophy in Education Leaderdhip and Policy
Studies Blacksburd, Virigina, 2000, s.56.

20 Davis a.g.e., s.100.

21 stephen P. ROBINS, Organizational Behavior, 9. Edition, Prentice Hall, Usa, 2001, s.35

22 paul M. Muchinsky, Psychology Applied to Work, Brooks/Cole Publications. California-1993, s.123.
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egitim duzeyine karsilik calistigi is duguk egitim duzeyi gerektiriyorsa, bu durumda

ylksek egitim diizeyi tatminsizlik sonucunu doguracaktir.?

1.3.1.5. Zeka

Zeka ile is tatmini arasinda dogrudan dogruya bir etki s6z konusu degildir.
Ancak kisi kapasitesine, zeka seviyesine uygun bir is yaptigi zaman daha basarili
olacagi da bir gergektir. Eger bu uyum yoksa yani bireyin Ust dizey bir zeka
seviyesine karsilik, yapilan is ylksek bir zeka seviyesi gerektirmiyorsa tatminsizlik
ortaya c¢ikar.?* Bazi arastirmalar zekanin is ile ilgili bakis acilarini da etkiledigini
gOstermektedir. Bazi meslekler 6zellikleri geregi digerlerine goére fazla yetenek
gerektirmektedir. Bu mesleklerde g¢alisanlarin is tatminleri ylksek olmaktadir. Buna
karsilik bazi mesleklerde ise herkes tarafindan vyapilabilecek, siradan igler
yapildidindan fazla yetenek gerektirmez. Bu mesleklerde galisanlarin da is tatminleri

disuk olmaktadir.?®

1.3.1.6. Kisilik

Kisilik bireyin dogustan getirdigi bir takim karakteristik 6zellikleridir. Kalitimsal
olarak geldigi igin degismez. Degismeme 0Ozelliginden dolay! birey bir is ortamina
geldiginde Kisilik 6zelliklerini de beraberinde getirir. Ayrica Kisilik genel bir yapiya

sahiptir. Birey meslegini yaparken kisiliginden farkl hareket etmez.2%

Bireyin farkli Kigilik 6zelliklerinin olmasi onun farkli bir dusunce tarzi ve
anlayisina sahip olmasini saglar. Bu farkli anlayis is ortaminda c¢alisanlarin
birbirinden farkli dnceliklerinin olmasina neden olur. Bazi ¢aliganlarin dnceligi zor
isleri yapmak iken bazilarinin ise en 6ncelikle istedigi sey bagimsiz bir ¢calisma ortami

olabilmektedir. Bu dnceliklerin farkl olmasi is tatmininde de farklilik ortaya gikarir.?’

is tatmini disiik bireylere baktigimizda sosyal olmayan, ¢ekingen bir yapiya
sahip olduklari, is yerinde fazla aktif olmayan ve is yerine adapte olamamis kisilerden

olustuklar goriilmektedir.?®

23 Azim Oztiirk, Y. Selim Giizelsoydan , Biiyiik Magazalarda Calisan Personelin is Doyumu

Uzerine Cukurova Bélgesinde Bir Aragtirma, Atatiirk Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler

Dergisi, Cilt 15, Sayi 1-2, Erzurum, 2001 s.334.

24 Ramazan imamoglu, Bazi Takim ve Ferdi Spor Branslarindaki Antrenérlerin is Tatmin Diizeylerinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Aragtirma, Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2001, s. 5.
(Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi)

25 Silah, a. g. e., s. 105.

26 jlhan Erdogan, isletme Yonetimde Orgiitsel Davranis, isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul, 1999
s.235.

27 Giilay Budak, igletmeleri Basariya Ulastiran Yol, izmir Ticaret Odasi Yayinlari, izmir, 1999, s.50.

28 Gir, a.g.e., s.92.



1.3.2. Orgiitsel Faktorler

insanin galisma ortaminda is tatminini etkileyen kendisinden kaynakli kisisel
Ozellikleri oldugu gibi birde kendisinden kaynaklanmayan c¢alistigi kurum ile alakal
olarak ortaya gikan bir takim érglitsel faktorler vardir. is hayatina atilan bir insan
¢alisma hayatina girerken belli bir takim hedefleri vardir. Bu hedefleri gergeklestirmek
icin de igyeri ile alakal belli sartlarin olmasi gerekmektedir. Bu imkanlar galismaya
basladigi is ortaminda olmamasi durumunda, yani insanin kafasinda dusunduga,
istedigi imkanlar ile karsilastigi fiiliyattaki gerceklik uyusmadigi zaman is tatminsizligi
nedeniyle ¢alisma kalitesi diisecegi gibi isten ¢ikma egilimine de girebilmektedir.? is
tatminini etkileyen orgutsel faktorleri iletisim, isyeri fiziki kosullari, calisma arkadasglari,

yoneticilerin tutumu, Ucret ve terfi basliklari altinda inceleyebiliriz.

1.3.2.1. iletisim

Aile icerisinde, arkadas grubu igerisinde ya da gunlik hayatta nerede olunursa
olunsun dogru iletisim dnemli oldugu gibi is ortaminda da dogru ve saglikli iletisimin
olmasi bir zorunluluktur. Ortaya ¢ikan problemlerde dogru iletisimin olup olmadiginin
oncelikle kontrol edilmesi gerekmektedir. Dogru iletisim bireyler arasindaki bilgi
distnce aligverislerinin de daha saglikli gergeklesmesini saglar birbirleri arasindaki
bagi guclendirir, is hayatindaki ¢alisma sureglerine pozitif bir katki saglar ve bu durum
bireylerin olusturdugu gruba da yansir. Grup psikolojisini ele aldigimizda, birbirleri
arasinda etkili iletisime sahip olan bireylerin olusturdugu gruplarin da galisma ve
faaliyetleri etkili olacaktir.*°

Saglikli iletisim ile kurumun hedeflerini 6ziimseyen isgdren calistigi kurumu
daha fazla kabullenmis olacaktir. Bu kabullenme ile, ulagsmak istedigi bireysel
hedeflerde &nceligi kurumun hedeflerine vererek her iki hedefin g¢atismasini

engellemis ve is tatminini de artirmis olur.3!

1.3.2.2. igyeri Fiziki Kosullari

isyeri fiziki kosullari ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur.
isyerinin ortami aydinlatmasi, havalandirmasi, gurdltili bir ortam olup olmadig, 1sisi
gibi degiskenler bakimindan calismaya ne kadar elverigli ise ¢alisanlarin islerini
yapmasi da o oranda da iyi olacaktir. igyerinin temiz olmamasi ya da isi yapmak igin
gereken arag gereclerin yetersiz olmasi galisanlarin is performanslarinin da

dismesine neden olur. Ancak bazi durumlarda calisanlarin farkli konularda

29 Jerald Greenberg, Robert A. BARON, Behavior in organizations: understanding and managing
the human side of work, Prentice Hall, New Jersey 2003, s.155.

30 Mehmet Tikici, Mehmet Deniz, Orgitsel Davranis Boyutlarindan Segmeler, Nobel Yayin, Ankara
2005, s.97.

31 jlaha Mammadova, is Tatmini, Sokak Kitaplari Yayincilik, istanbul, 2013 , s.38.
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memnuniyetsizliklerinin olmasina ragmen fiziksel sartlarda ¢ok fazla sorun olmasa da
abartiimasi da s6z konusu olabilmektedir. Gergek memnuniyetsizlikler giderildigi
zaman ya da ortadan kalktiginda fiziksel sartlardaki kii¢clk sorunlar dikkate alinmaz.
Calisma sartlarinda ¢ok hizli ve blayuk farkhliklar oldugu zaman fiziksel kosullara

dikkat artmaktadir.®?

1.3.2.3. Galigma Arkadaslari

insan sosyal bir varliktir. Calisma hayatinda da is arkadagslari ile uyumlu ve
beraber calismasi isteki performasina olumlu yansir. Arkadas grubu igerisine
girememe, sosyal olmama gibi farkli nedenlerle bireysel calisma yolunu tercih eden
is gorenlerin is performanslari diisecegi gibi zamanla isi birakma sonucu ile de karsi
karsiya kalabilirler. Bunun nedenlerine baktigimiz zaman bireyin isini iyi yapmasinin
yeterli olmamasi, grup dayanismasinin ve birlikte hareket etmenin édnemini ortaya
cikarmaktadir.®® Grubu olusturan bireylerin gorislerinin, bakis agilarinin benzer
olmasi da grup dayanismasini artiracak, uyumlu bir ¢alisma ortamini saglayacaktir.
Grup ile karar alma noktasindaki en énemli sorun, birbirleri ile tamamen zit ve ortak
paydada bir uzlasma olmayan bireylerden olusan gruplarin uzun sure beraber

calisma ihtimallerinin olmayigidir.3

1.3.2.4. Yoneticilerin Tutumu

Yoneticilerin astlarina kargi gostermis olduklari tavir is tatminini olumlu yada
olumsuz yonde etkiler. Caligsanlarina karsi esnek, yapici olmayan ydnetici davraniglari
calisanlar Uzerinde olumsuz etkiye sahiptir. Her is yerinde belirli kurallar olmakla
birlikte bunlarin esnek degil de sert, tavizsiz bir sekilde uygulanmasi g¢aligsanlar

Uzerinde baskiya neden olacaktir.®®

Kurumdaki karar sireclerine c¢alisanlarin da dahil edilmesi, onlarin da
gorusglerinin alinmasi c¢alisanlarin kurumu daha fazla sahiplenmelerini saglar.
Yoneticilerin alinan kararlarda calisanlarinin goéruslerini dikkate almamalar is
tatminini dusUrecektir. Ayrica ¢calisanlar arasinda ayrim yapilmasi yani benzer konuda
bir calisana verilen esnekligin diger bir calisana veriimemesi kurum icindeki esitligi

bozacag! gibi is tatminini de olumsuz olarak etkileyecektir. ¢

32 Daniel, Hugh, a. g. e., s.198.

33 Daniel, Hugh, a. g. e., s.196.

34 Daniel, Hugh, a. g. e., s.197.

35 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek V. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Yayinlari, Bursa, 2003, s. 127.
36 Oznur Bozkurt, ilhan Bozkurt, Is tatminini Etkileyen isletme igi Faktorlerin Egitim Sektdrii Agisindan
Degerlendiriimesine Yénelik Bir Alan Aragtirmasi, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:9, Sayi:1, istanbul,
2008, s. 4.
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1.3.2.5. Ucret
Ucretin dogrudan dogruya olmasa da is tatminine etkisi bir gergektir. Yapilan
arastirmalar, diger tatmini etkileyen degiskenler ayni olsa da Ucretteki artisin tatmini

artirdigini ortaya koymaktadir.®’

Calisan agisindan ucretin esit olmasi ve yeterliligi dnemli bir durumdur. Belli
bir emek sarf ettikten sonra o is karsiliginda alinan Ucret yeterli gérillyorsa ¢alisanin
is yerindeki motivasyonu artar. Ayni is neticesinde farkl tcret s6z konusu olursa bu
durumda da c¢alisan motivasyonu duser. Calisanlar arasinda Ucret dengesinin olmasi,
performansa gore Ucretin farkli olmayacagi anlamina gelmez. Tam tersine yuksek
performans gdsteren galisanin ylksek Ucret beklentisine girmesi dogal oldugu kadar,
Ucret adaleti noktasinda olmasi gereken bir husustur. Ayni zamanda yuksek
performans neticesinde yuksek Ucretin verileceginin sirekli olacagi garantisi de

calisan agisindan is tatminini artirici bir faktor olacaktir.®®

Ucret calisanin isverenin kendisi hakkindaki gérisiini tahmin etmesini de
saglayan bir aractir. Calisan yaptigi bir is karsiliginda almayi bekledigi ticreti almigsa
isverenin yaptigi bu isten memnun oldugunu, tersi durumda ise igverenin kendisini

calisma konusunda yeterli gormedigini anlayacaktir.*

1.3.2.6. Terfi

Terfi calisanlarin yaptiklari ise, ¢alistiklari kuruma olan distincelerini belirler.
Calisanlar mesleklerinde terfi imkaninin olmasini, maaslarinin artma ihtimalinden ve
konumlarinin yikselmesi ihtimalinden dolayi isterler. Bu imkan ne kadar fazla ise o
oranda da, ¢alisanin is tatmini artar. Birey her an terfi ihtimalinin oldugunu bilirse ona
ulasmak icin kendisini daima hazir hale getirecek ve stirekli kendisini ilerletme yoluna
gidecektir. Bu da galisani, yeniliklere agik hale getirecek ve ilerlemeye istekli yaparak

mesleki gelisimine firsat saglayacaktir.*°

1.4. i$ TATMINININ SONUGLARI

is tatmini veya tatmin olmama durumunu etkileyen gesitli degiskenler s6z

konusu olup, bunlari motivasyon, performans, yasam tatmini, ise devamsizlik,

37 Daniel, Hugh, a. g. e., .193.

38 jsmail D. Ataay, isletmelerde Ucret Yonetimi, insan Kaynaklari Yoénetimi, istanbul Universitesi
isletme Fakiiltesi Yayin No:7, istanbul, 2015, s. 254.

39 Daniel, Hugh, a. g. e., s.193.

40 Omer F. iscan, Ufuk Sayin, Orgiitsel Adalet, Is tatmini ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski, Atatiirk
Universitesi, Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:24, Sayi:4, Erzurum, 2010, s. 200.
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personel devir hizi, yabancilagsma, fiziksel ve ruhsal saglik basliklari altinda

inceleyebiliriz.

1.4.1. Motivasyon

Motivasyon, belli bir amaca varabilmek igin sarf edilen gayret iken, tatmin olma
ise bireyin yaptigi herhangi bir ise karsi kendinde olusan olumlu ya da olumsuz
hislerini ihtiva eder. Dolayisiyla bireyin yaptigi ise karsi motivasyonu dusuk iken ayni
anda tatmini ylksek ¢ikabilir. Motivasyonu ylksek bir calisanin ise tatmini disik olsa
da isteki basarisi yiksek olabilir. Bu durumda isinde basarili oldugu halde calisan,

baska is secenekleri 6nune gelirse isini degistirme yoluna gidebilir.

Ornekte de goruldugi gibi motivasyon ile is tatmini birbirini etkilemektedir.

Ancak galisanda ortaya ¢ikardidi etki sonucu olarak farkl olmaktadir.

1.4.2. Performans
Performans, ¢alisanin isi yapabilmesi i¢in gerekli 6zelliklere sahip olmasi ile
ilgili olarak artan ya da azalan bir degiskendir. Bir calisan yapacagi is ile ilgili gereken

ozelliklere sahip ise performans ve beraberinde de is tatmini artar.?

Performans ile is tatmini arasindaki iliskiye baktigimizda ag farkli gérus ortaya
¢ikmakta olup, bunlari performans tatmine neden oldugu, tatminin performansa
neden oldugu ve Uclnclisu de 6dulin hem performansa hem de tatmine neden

oldugu gorustar.

Birincisi, tatminin performansa neden oldugu gortusudur. Tatmin performansin
dogrudan dogruya yukselmesini saglasa bu durumda yoneticilerin calisanlari
memnun etmesi durumunda performansin yukselmesi sonucu ortaya ¢ikmasi
gerekirdi. Ancak yapilan arastirmalar da direkt boyle bir yikselme s6z konusu degildir.
Dolayisiyla da iki kavram arasinda bir etki olsa da bunun dogrudan dogruya oldugu
kesin olmamakla birlikte, tatmin kavrami performansin yiikselmesinde etkisi olan

birden ¢ok faktérden sadece biri olmaktadir.*3

ikincisi, performansin tatmine neden oldugu géristidir. Caliganlar yiiksek
performans gosterdiklerinde 6dul alirlar ve bunun sonucunda da is tatminleri yukselir.
Calisan 6dul alma yada alamama sonucunun tamamen kendisinin gosterecegi

performansa bagh oldugunu yani bu konuda kontroliin kendisinde oldugunu bilir ise

41 Andrew Dubrin, The Practice of Managerial Psychology, Prefamor Press Inc., New York, 1972,
s.264.

42 Burcu Yilmaz, Ali Halicl, ingcU Devir Hizini Etkileyen Etmenler, Sekreterlik Mesleginde Bir Arastirma,
Uluslararasi lktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, Sayi:4, Trabzon, 2010, s.94.

43 John, James, Richard, a. g. e., s. 147.
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ddule ulagmak icin performansini yikseltmeye gayret eder. Aksi halde eger verilecek
odullerde adil davraniimazsa ¢alisan, ¢ok calisma ile performans arasinda bir ilginin

olmadigi sonucuna varabilir.**

Uclinclisii ise, 6diliin hem tatmine hem de performansa neden oldugu
goérusudir. Dogru ve vyeterli odillendirme yapilmasi ¢ok 6énemlidir. Yeterli
odullendirme yapildiginda performansin ve tatminin de yiksek olmasi s6z konusudur.
Calisan acisindan 6dilin derecesi performansinin da derecesini belirleyecek olan
unsur olmaktadir. Bir is ortaminda calisanlarin performanslari karsilastirildiginda
yluksek caba goésterenlere buylk édillendirme yapilip disuk ¢aba goésterenlere ise
klguk odullendirme yapildiginda disiuk c¢aba gdsterenlerde tatminsizlik ortaya
¢ikarabilir. Fakat is ortami icerisinde édullendirmede adil davraniimasi ile, kendisinin
de ylUksek caba goésterdiginde blylk ddulllere kavusacagini bilmesi, ¢alisani yiksek
¢aba gostermeye de motive edecek ve bir sire sonra yilksek performansa

cikarabilecektir.*

1.4.3. Yagam Tatmini
Yasam tatmini ile is tatmini arasinda karsilikl bir etkilesim olup her iki kavram

da birbirini etkilemektedir. Bu etkilesim ¢ sekilde degerlendiriimektedir.

Aktarma Teorisi : Kisi ¢galisma hayati icerisinde ¢esitli engellerle karsilagir ve
sonugta bagarili ya da basarisiz olabilir. Is giinlik hayatinin gogunlugunu kapsadigi
icin is yasami ister istemez sosyal hayatini da etkiler. is hayatinda basarili oldugunda
bu olumlu hava sosyal hayatina olumlu olarak yansiyacagi gibi, tersi durumda, isteki
basarisizliyi da sosyal hayatina mutsuzluk olarak yansir. Yani aktarma her iki

kavramdan birbirine olabilir.

Telafi Teorisi : Kisi galisma hayatinda cesitli engellerle, gugliklerle
karsilastiginda kendisinde olusan mutsuzlugu sosyal hayatta mutlu olmaya ¢aligarak
telafi etme yoluna gidebilir ya da sosyal hayatta mutsuz ise bu olumsuzlugu da isinde

basarili ve mutlu olmaya calisarak telafi eder.

Ayrim Teorisi : Bu gorlste ise is yasami ile sosyal hayatin birbirine
karigtinimamasi gerektigi savunulmaktadir. Yagsam tatmini ile ig tatmini arasinda
herhangi bir bag bulunmamaktadir. Birey is hayatindaki olumsuzluklari sosyal

hayatina ve sosyal hayatindaki olumsuzluklari da is hayatina yansitmamalidir.*

44 Daniel, Hugh,a. g. e., s. 202.
45 John, James, Richard, a. g. e., s. 148. '
46 Nursel Telman, Pinar Unsal, Galigan Memnuniyeti, Epsilon Yayinevi, Istanbul, 2004, s. 20.
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1.4.4. ise Devamsizlik
is tatmini ile devamsizlik arasinda ters oranti sz konusudur. Bireyin isine
karg! tatmini azaldik¢a devamsizlik da artar. ClnkU tatminin azalmasi ise olan bakis

acisini olumsuz hale getirir ve ise gelme istegi de azalmis olur.%’

Saglik problemleri ve gecerli sebepler ile yapilan devamsizliklarin diginda, ise
karsi olumsuz bakis agisindan kaynakh devamsizliklarin nedenleri arastirilarak,
devamsizliga iten sebeplerin ortadan kaldiriimasina yonelik ¢alismalar hem calisan
ve hem de isveren icin yararli olacaktir. Calisanlarin ise memnuniyetsizliklerini
gidererek devamsizliklari, ise ge¢ gelmeleri 6nlenebilir ya da azaltilabilir. Aksi takdirde
¢alisan memnuniyeti saglanamazsa yetismis eleman kaybi isveren icin daha fazla
maliyet kaybi olarak ortaya c¢ikabilir. Verimsiz ¢alisanlari, yani varliklari igyeri igin
yarardan ¢ok zarar getiren calisanlari istisnai olarak bu durumun diginda tutulabiliriz.
Onlarin isten ayriimalari yeni ve daha verimli elemana kavugsma adina kurum igin

faydali olabilir.®

1.4.5. Personel Devir Hizi

Bir isletmede calisanlarin ise girmeleri ve isten ¢cikmalari anlaminda kullanilan
personel devir hizi belli dizeyde oldugunda is yerii¢in bir hareketlilik olmasi agisindan
iyi olabilir. Ancak bu devir hizinin fazla olmasi halinde, yani isten ¢ikanlar ile yeni ise
baglayanlarin sayisi fazla ise bu durumda isyerindeki galisma ortami bozulabilir. isten
cikanlarin fazla olmasi kalan personellerin moral motivasyonlarini duasurebilir. Yeni
ise girenlerin de eski calisanlarin bilgi seviyesine gelmeleri zaman alacagi i¢in
igsyerindeki Uretimin kalitesi azalabilir. Ayni zamanda yeni ise giren personelin egitimi

de isverene belli bir maliyet yukleyecektir.

is tatmini ile personel devir hizi arasinda ters oranti séz konusudur.
Calisanlarin is tatmini azaldikga isyerine baglilik azalacagindan isi birakma ihtimalleri

yani personel devir hizi da artar.*

Ancak her zaman devir hizinin yuksek olmasi, ig tatmininin dusuk oldugu
anlamina gelmez. Personel devir hizinin yiksek olmasi is tatmini disinda farkl
nedenlerle de olabilir. Calisanin baska is olanaklarini bulmasi, yliksek Ucret ya da terfi
olanaklari gibi segeneklerin ortaya ¢ikmasi ve bunlara benzer farkli sebepler personel
devir hizini etkilemektedir. Isverenin, personel devir hizinin isyeri icin olumsuz

sonugclara goétirecek seviyelere gcilkmamasi igin, yani isyerinin ¢alisma ortamina uygun

47 Telman, Unsal, a. g. e., s. 73.
48 John, James, Richard, a. g. e., s. 204. _
4% Pinar Tinaz, Calisma Yasamindan Ornek Olaylar, Beta Yayinlari, Istanbul, 2005, s. 13.
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dizeyde bir devir hizinin olmasi i¢in galisanlarin is tatminlerinin yeterli dizeyde
olmasi adina, gereken dnlemleri almalidir. Bu husus maliyet dengesi agisindan dnem

arz etmektedir. %°

1.4.6. Fiziksel ve Ruhsal Saghk

is tatmininin diisik olmasi g¢alisanin yaptigi isi isteyerek, severek degil de
mecbur oldugu i¢in yapmasina, bu da bir takim fiziksel ve ruhsal rahatsizliklara sebep
olabilir. Bas agrisi, bulanti, yorgunluk, istahsizlik gibi bazi fiziksel rahatsizliklar ortaya
cikabilir.5! Fiziksel rahatsizliklarin disinda galisanlarda kaygi bozukluklari da ortaya
clkabilmekte, bunlarin devamli hale gelmesi de ruhsal bozukluklari beraberinde
getirmektedir. is tatminsizliginin artmasi calisandaki ruhsal bozukluklarin da
artmasina neden olabilir. is tatminsizligi ile ruhsal rahatsizlik arasinda dogru orant

vardir.52

Bireyi tatmin etmeyen bir isin belirgin karakteristik 6zelliklerine bakacak
olursak bireyin tatmin olmadidi iste, is arkadaslari ve yoneticiler ile iletisiminin bozuk
oldugu, bu isi sikici olarak gérdugu, isi yapmak icin verilen zamanin az oldugu, yapilan
iste devamli degisikliklerin oldugu, bolimlerin ve ydnetenlerin ¢ok fazla isteklerinin
oldugu, is ile ilgili guvenligin az oldugu, is ile ilgili belirsizliklerin oldugu gortlmektedir.
is tatminsizligi bireyde, 6nemli olmayan bazi konularda bile sinirli olmaya, isyerinde
huzursuzluk ¢ikarma egilimine, genel olarak ilgisizlige, karar verme sulrecinde

belirsizlige sebep olabilir.

Sonug itibariyle is tatminsizligi bireyde fiziksel ve ruhsal bazi rahatsizliklara
neden olabilmektedir. S6z konusu fiziksel ve ruhsal rahatsizliklarin baslica
sebeplerine bakildiginda bireyin gegmisteki gecirmis oldugu rahatsizliklar ya da
kalitim ile gegmisten getirilen bazi unsurlar olsa da, etkileme orani az ya da ¢ok

bilinmemekle beraber ig tatminsizliginin etkisi vardir.>3

50 Ozkan Titlincli, Mahmut Demir, Konaklama isletmelerinde Insan Kaynaklari Kapsaminda s Giicii
Devir Hizinin Analizi ve Mugla Bélgesi Ornegi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Say!: 2 izmir, 2003, s. 146.

51 Mehmet Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 100.

52 [brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis-insanin Uretim Giicii, Giil Yayinevi, Ankara, 1991, s.
207.

53 Daniel, Hugh, a. g. e., s. 206.
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iKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, ONEMI, ETKILEYEN FAKTORLER VE
SONUGLARI

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMI

Orgltsel baglihg: basit sekilde ifade edecek olursak, isci ile kurum arasindaki

bagdir. isginin calistigi kurumuna karsi hissettigi bagin seviyesini ortaya koyar.*

Bagka bir tanima gore; Calisanin kurumu ile kaynasmasi ve kurumuna yakin
olma derecesidir. Kurumu ile kaynasma, diger calisanlarla beraber kurumun
hedeflerinin 6ziimsenmesi, tim calisanlar tarafindan bu hedeflerin benimsenmesi

kuruma sadakat ile baglanmayi ifade eder.%®

Orgltsel baglihgin aslinda insan psikolojisinin bir Griini oldugu séylenebilir.
Sosyal bir varlik olan insan elde ettigi birikimleri sosyal hayatta oldugu gibi 6rgut
icerisinde de paylasir, diger ¢alisanlarla iletisim halinde olur, bilgi aligverisi gerceklesir
ve bdylece bu yogun etkilesimden sonra orgutsel baglihk gerceklesmis olur. S6z
konusu baglilik bireyin drgut icerisindeki konumunu da gosterir, ayni zamanda onun
motivasyonunu, basari boyutunu, érgtte etkilerinin nasil olabilecegi hakkinda da fikir

verebilir.5®

Orgltsel baglilik, calisanin kuruma kabuli ve ¢alismaya baslamasi ile birlikte
baslar. Calisan, kurumun bir Uyesi olarak hedeflerini, calisma isleyisini 6zimsemeye
baslar.5” Her kurum galisaninin baghhginin yiksek olmasini ve bunun sirekli bu
seviyede kalmasini ister. Yapilan arastirmalar kurumuna yuksek derecede bagl olan
calisanlarin, caligsmalarini daha fazla gayret, 6zveri gostererek yaptiklarini, kurumda
calisma surelerinin daha uzun oldugunu ve kurum igerisinde iletisimlerinin yuksek
seviyede oldugunu ortaya koymaktadir. Uzun sureli, kaliteli ¢calisanlara sahip olan

kurumun bdylece verimliligi de artmis olur.%®

Calisanlar orgttsel baglilk ile cesitli édiller elde edebilirler ayrica baglihk
devamsizlik, uyumsuzluk gibi bazi olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasini da azaltir.

Calisanlarin bagliliklar yliksek oldugunda igyeri ortami igerisinde rekabet ortaminin

54 Levent Bayram, Ydnetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, Sayistay Dergisi, Ankara, 2005,
Say: 59, s. 125.

55 Aydan Yiiceler, Orgiitsel Baglihk ve Orgiit iklimi iligkisi: Teorik ve Uygulamali Bir Calisma, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Konya, 2009, Say: 22, s. 447.

56 Gregory B. Northcraft, Margaret A. Neale, Organizational Behavior, A Managament Challange, The
Dryden Press, Usa, 1990, s. 465.

57 Gregory, Margaret, a. g. e., S. 464.

58 Gregory, Margaret, a. g. e., S. 465.
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olusmasi, boylelikle de kalitenin artmasi saglanmis olur. Calisanlarin igyeri igin faydal
calismalari, baghliklarinin yiiksek olmasina ve c¢alistidi isyerinin hedeflerini tam olarak
benimsemis olmasina baglidir. isveren acisindan bakildiginda ekonomik krizler,
teknolojiye uyum saglama gibi nedenlerle c¢alisanlarda azaltmaya gitme ihtiyaci
baghliklari yUksek ve faydali calisanlarin ayrilacagi sonucunu kaginilmaz hale
getireceginden, ¢alisanlarin igverenlerin gézindeki degerlerini arastirmalarina sevk
edebilir.>®

Orglitsel basariya ulasmanin en belirgin sartlarindan biri de érgitsel baghlik
olmaktadir. CunkU baglihgr yiksek calisanlar o6rgitin amaclarini 6zimsemis,
kurumundan ayriimayi distiinmeyen ve kendilerini gelistiren, yenilik¢i bir yapiya sahip
olduklarindan érgttsel basarinin gelme ihtimalini artirmaktadir. Bu ¢alisanlar 6rgitin
sorunlarini kendi sorunu olarak goérir, yaptiklari ise daha fazla motive olurlar ve
orgitsel basarida bireysel olarak sorumluluk bilinciyle hareket ederler. Bu sekilde
kurum ile kendilerini tamamen 6zdeslestirmis olduklarindan isten ayrilma ihtimalleri

digerlerine gore diislktr.5°

Orgitsel baghligin yiiksek olmasinin hem calisan hem de 6rgiit agisindan
bakildiginda karsilikli fayda sagladigi gortlmektedir. Calisan agisindan bakildiginda
bireyin parasal tesvik, ikramiye gibi digsal ddulleri ve igyeri icerisinde diger ¢alisanlarla
iyi iletisim, huzurlu bir galisma ortami gibi igsel édulleri séz konusudur. Orgiit
acisindan bakildiginda ise c¢alisan devamsizliginin azalmasi, calisma ortami
icerisinde igyerinin ortamini bozucu davraniglarin azalmasi, isten ayrilmalarin yani
¢alisan devir hizinin azalmasi gibi sonuglari olacaktir. Ayni zamanda yiiksek bagliliga
sahip ¢alisanlarin birbirleri ile iyi iletisimi misteri tarafina da olumlu olarak yansiyacak,

bu memnuniyet toplam kaliteyi de beraberinde getirecektir.5?

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgitsel baglillk gerek calisan gerekse de isveren agisindan calisma
surecinin saglikh yurdtulebilmesi icin gok 6nem arz eder. Calistigi isyerine karsi
yuksek bagliliga sahip olan bir galigan, isyerindeki kendi galisma temposunu, artirarak
kurumun kalitesine katki aglamis olur. Bu nedenle kurumun g¢alisanlarinin érgutsel
baglhihgini artiracak etkenleri bilmesi ve baglihgi yukseltici sekilde tedbirleri almasi

gerekmektedir. Calisanlarin érgutsel bagliligini artiran etkenlerin ne oldugu bilinmez

59 Oya Aytemiz Seymen, Orgiitsel Baghhg: Etkileyen Orgiit Kiiltiirii Uzerine Bir Aragtirma, Detay
Yayincilik, Ankara, 2008, s. 146.

60 Ali Balci, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, Pegem Yayinlari, Ankara, 2003, s. 28.
61 Bayram, a. g. e., s. 128.
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ise gereken tedbirler alinamaz ve c¢alisanlarin kurum igin daha faydal

calistirilabilmeleri firsati da ortadan kalkmis olur.52

2.2.1. Kigisel Faktorler

Bireysel etkenlerin kurumdaki baghliga etkisi konusunda cesitli arastirmalar
yapilmistir. Bireysel etkenler de insandan insana farklilik géstermekte, her insanda
farkl sekilde bir etkiye sahip olmaktadir. Bu nedenle orgutsel baghhiga etkisi de farkl
olmaktadir. Ayrica s6z konusu etkenler insanin ¢alistigi kurumu sevmesinde ve isten
ayriima davranislarinin azalmasinda etkili olmaktadir.®® Orglitsel baghligi etkileyen
kisisel faktorleri yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve kidem basliklari altinda

inceleyebiliriz.

2.2.1.1. Yas

Yas bireyin bakis acgisini, didslncelerini isteklerini, ihtiyaglarini
degistirmektedir. Ayni is kolunda uzun suredir ¢alisan ile yeni baslayan geng calisan
arasinda da farkliliklar vardir. Calisma hayatina yeni baslayan calisan yeni ve farkh
bir ortam ile karsilastigi icin uyum sorunu yasayacak ve dogal olarak kendi yapisina
uyan bir is kolunu tercih etme istegi olacaktir.4 Uzun siiredir galisan ise galisma
ortamina uyum saglamis oldugundan ve calistigi kurumun kualtirine alistigindan
calistigi isten ¢cikma istegi yerine calistigi is kolunda daha ¢ok caligarak basarili olma
ve kendini kanitlayarak yikselme istegi ve amaci iginde olacaktir.®® Yagli galisanlarin
iglerini birakmama nedenleri arasinda bagka is bulma ihtimalinin yas ilerledikce
azalmasi ya da bulunsa dahi o igin birakilan is kadar Ucret, terfi gibi cazip imkanlarinin

olmamasi da sdylenebilir.t®

Yas ile 6rglte bagliik arasinda dogru oranti vardir. Yas arttikga galisanin
isyerindeki terfi alma ihtimali, tazminati artacak bu da ¢alisani baska iste calisma
dusuncesinden uzaklastiracaktir. Ayrica yaptiklari ¢alismalarda uzun suredir o isi
yapmalarinin bir etkisi olarak kendilerinden emin bir galisma gdsterirler. Bunun
sonucunda is tatminleri ve kuruma bagliliklari da artar. Geng ¢aliganin ise terfi ihtimali
ya da Ucreti uzun suredir ¢calisan kadar yuksek olmadigi igin is tatmini ve kuruma

baghhgi az olacaktir.®’

62 Miinevver O. Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s.99.
63 Mehmet ince, Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlk, Cizgi Kitabevi
Yayinlari, Konya, 2005, s. 59

64 Ozlem Cakir, ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Seckin Kitabevi, Ankara, 2001, s.123.

65 Cakir, a. g. e., s. 100

6 Mahmut Demir, Orgiitsel Destek Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayriima Egilimi iligkisi: Havalimani Yer
Hizmetleri igletmelerine Yénelik Bir Aragtirma, Is Giig Endustri iligkileri ve insan Kaynaklari Dergisi,
Sayi:1, Bursa, 2012, s.2.

67 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s.
56.
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2.2.1.2. Cinsiyet

Kadin ve erkegin genel anlamda bakis acilarinin, distince tarzlarinin davranis
bicimlerinin birbirinden farkli olmasi, ¢alisma hayatinda da olaylara bakiglarinin,
degerlendirmelerinin, isi ele alis ve yapilis sekillerinin farkli olmasina sebep olmustur.
Sosyal agidan kadin ve erkegin sorumluluklarinin farkli olmasi onlarin is hayatina da
yansimig, is hayatinda cinsiyete goére degisen farkli uygulamalari beraberinde
getirmistir.®® Yapilan arastirmalarda, cinsiyetin 6rgitsel baghlhiga dogrudan dogruya
etkisinin net olmadigi gorilmektedir. Cinsiyet bir kisim arastirmalara gére baghligi hi¢
etkilememigtir. Yani calisanlarin erkek ya da kadin olmasi onlarin ¢alistiklari isyerine
baglihginda diger etkenlere gore herhangi bir katki saglamamistir. Ancak bazi isyeri
ortamlarinda kadinlarin baghliklari yiksek c¢ikarken, bazi ¢alisma ortamlarinda da
erkek calisanlarin kuruma baghliklarinin yuksek oldugu tespit edilmistir. Yapilan bazi
arastirmalarda dikkat ¢eken husus, kadinlarin baglliklarinin yiksek oldugu ¢alisma
ortamlarinda olumsuz durumlar gelistiginde kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara gore
iyi sonuglanmayan igslerde bile daha sabirli, direngli olmalari ve pes etmeyen
ozelliklerinin etkili oldugu belirtilmistir.® Erkek calisanlarin baglhlklarinin yiksek
oldugu calisma ortamlarinda ise, dikkat ¢eken husus kadin ¢alisanlarin sorumluluk
itibariyle ev igleri ya da diger bazi mesguliyetlerinin olmasinin isyerinde erkeklere
gore daha fazla devamsizlik yapmalarina ve bu da baghligin azalmasina neden
oldugu belirtilmistir.”

2.2.1.3. Egitim

Orgitsel baglhgi etkileyen bir diger faktor egitim durumu olmaktadir. Egitim
durumu arttikga bireyin ise verdigi deger ve isten beklentileri artmaktadir. Beyinsel
degisim ve gelisim kisinin isten beklentilerini degistirmektedir. Daha 6nce dusuk
seviyedeki tesvikler bile is tatmini icin yeterli olmaktayken egitim dizeyinin artmasi, is
tatmini diizeyini de artirmaktadir. is tatmini dizeyinin artmasi 6rgltsel baghlik
dizeyinin degismesi sonucunu ortaya cikarmaktadir. Calisma hayatina hemen
girmek yerine, calisma hayatindan elde edilecek kazangtan belli bir sire yoksun
kalarak, egitim sdrecini kisa tutmayip yeterli seviyeye gelinceye kadar devam
ettirmek, bireyi daha donaniml ve diger calisanlardan bilgi seviyesi bakimindan Gstlin
olarak is hayatina hazirlamig olacaktir. Belli bir maddi zorlukla yuksek egitim
seviyesine sahip olan g¢alisanin, yapacagi isten Ucret ve ¢alisma sartlari agisindan
beklentisi de artacaktir. Bu konuma gelmis bireyler agisindan ¢alisma hayati sadece

yuksek Ucret ya da sartlarin iyi olmasi anlamina gelmez. Ayni zamanda diger

68 Cakir, a. g. e, s. 106.
% Ince, Gll, a. g. e., s. 63. _
0 Erol Eren, Y6énetim ve Organizasyon, Beta Yayincilik, Istanbul, 1996, s. 268.
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calisanlardan farkh olarak toplum igerisindeki sosyal iligkilerde ve farkl stattilerdeki
sosyal ortamlarda bulunma, iletisime girme ve buna bagli olarak kendi konumlarinin

da yliksek olmasi anlamina gelmektedir.”*

Sonug olarak egitim ile baglilik arasinda ters oranti oldugu gértlmektedir.
Egitim dlzeyi arttikga 6rgitsel baglilik azalmaktadir. Bunun nedeni ¢alisanin egitim
seviyesi arttiginda farkli islerde ¢alisma olanaklari ortaya ¢ikmaktadir. Yiksek egitim
ve bilgi seviyesine sahip olan, donanim olarak farkl is alanlarinda c¢alisabilecek
potansiyeli olan bireyin, farkli is secme imkani olacaktir. Bireyin calistigi isten
¢lkarildiginda issiz kalmayacagi ve baska is kollarinda c¢alisma hayatina devam
edecegi ihtimali yiksek oldugunda, bulundugu kuruma muhta¢ olmayacagi igin

baghhgi az olacaktir.”

2.2.1.4. Medeni Durum

Bir igyerinde calisanlarin bekar veya evli olmalari c¢alisanlarin o igyerine
baghliklarina etki edebilir. Evli ya da bekar olma, kisinin birbirinden tamamen farkli
sorumluluklarinin olmasini saglar. Evli galisanlarin bakmakla yUukimli olduklari
kisilerin olmasi, onlarin igyerinden galismalarinin sonucunda aldiklari Gcreti hayati
derecede 6nemli hale getirmistir. Bu nedenle evli calisanlarin calistiklari ise devam
etme konusunda aksaklik gosterme durumu digerlerine gore azalir. Ayrica galistiklari
isten tamamen ayrilma ihtimalleri de, isten ayrildiklari zaman yeni bir is buluncaya
kadar gececek bir sdrecin olmasi ve bu sure¢ igerisinde sorumluluklarinin
aksamamasi gerektigi hususundan dolayi az olmaktadir. Bekar ¢alisanlarda ise evli
olanlar kadar bir sorumluluk olmamasi, belli bir sire issiz kalma durumunda
hayatlarinin isleyisinde evli olanlar kadar yikici ve telafisi zor sonuglarin
olmamasindan dolayi farkli is secenekleri oldugunda is degistirme davranisina

girebilirler. Bu da calistiklari isteki baglliklarini azaltmaktadir.”

2.2.1.5. Kidem

Calisma suresi yani kidem ile baglilik arasinda genel olarak dogru oranti
oldugu sdylenebilir. Caligma suresi arttigi oranda bireyin o isyerindeki tecrlbe, bilgi
birikimi artar. Tecrube ise yapilan islerde daha az hata yapmayi saglar. Bu da basgariyi
beraberinde getireceginden, basarili olan personelin kurum igindeki yikselme ihtimali
ve c¢alismasinin karsiligindaki Ucreti artar. Kisi bu kazanimlarini kaybetmek

istemeyeceginden calistigi kuruma bagliligi yuksek olur. Ancak bazi durumlarda

" Cakir,a.g. e, s. 111.

2 Azmi Yalgin, Fatma N. iplik, Bes Yildizli Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel
Bagliliklar Arasindaki lliskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi, Cukurova Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisti Dergisi, Adana, 2005, Sayi: 1, s. 400.

3 Akyay Uygur, Orgiitsel Baglilik ve ise Baglilik, Baris Platin Kitabevi, Ankara, 2009, s. 25
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caligilan sire artmasina ragmen baglilik artmamasi sonucu ile karsilasilabilmektedir.
Bunun nedenlerine bakildiginda, calisanin isyerindeki kidemi yiksek olmasina
karsilik, terfi imkani bulamamis ise ya da Ucretinden memnun degilse kurumuna

baghhgi da az olacaktir.”

Uzun yillar ayni igyerinde calisanlar, elde ettikleri bilgi birikimi ve tecribeyi o
kurumda uzun yillar calismalarina borglu olduklari i¢in kurumlarina karsi, ¢alisanlarda
bir minnet duygusu olusur. Ayrica bu elde edilen tecriibe ve bilgi birikiminin bagka bir
kuruma devredilmesi hemen olamayacagindan uzun sure ayni is yerinde ¢alisan ve
s6z konusu birikimleri elde eden ¢alisanlarda baglilik son derece ylksek olmaktadir.
Ancak ise yeni giren tecribesiz calisanlarda bdyle bir birikim ve minnet duygusu

olmayacag! igin ise yeni basladiklari kurumlarina bagliliklari azdir.”

2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Bireyin cgalistigi isyerine baglihgi, kisisel ozelliklerinden etkilendigi igin bu
Ozelliklerine gore baghlik derecesi degismektedir. Calistigi kuruma baghligi, kisisel
Ozellikleri itibariyle elverisli olsa da kurumdan kaynaklanan problemler oldugunda bu
bagllik olumsuz yonde etkilenecektir. Bu nedenle orgutsel bagliliga kisisel faktorler
kadar orgltsel faktorlerin etkisi de yadsinamaz. Bir isyerindeki calisma kosullari
calisma icin ne kadar elverigli olursa, o oranda da calisan tatmini ve bagliliga etkisi
olur.” Orgitsel baglig: etkileyen orgitsel faktorleri 6rglt blyUkligi ve yapisi, érgit
kultard, isin niteligi, yonetim tarzi, Ucret, 6dul, rol catismasi ve rol belirsizligi, adalet,

takim calismasi basliklari altinda inceleyebiliriz.

2.2.2.1. Orgiit Buyiikliigii ve Yapisi

Orgiitler belli galisan sayisina gére islerin gorildigu yerlerdir. isler arttikga
¢alisan sayisi yeterli olmadigi i¢in artacak, yani érgit blylime yoluna girmis olacaktir.
Blyume daha fazla is yapilmasi anlamina geldigi gibi ayni zamanda sayilari artan
galisanlarin kontrolinin ve yonetilmesinin de zorlasmasi anlamina gelmektedir. Bu
nedenle artan galisanlarin galisma ortamindaki kontrollerinin diizgin ve aksamadan
yapilmasi, calisma igleyisinin daha saglikh yarimesi icin 6nemlidir. Ayni zamanda
sayllari artan calisanlarin ydnetilmesi de ¢alisma ortaminin huzuru ve kalitesi adina
onem arz etmektedir. Hiyerargik yapinin iyi tespit edilmesi ve c¢alisanlarin isyerinde
bulunduklari konuma uygun yetki kullanmalari, érgutiin galisma ortaminin saghkli ve

dizgln iglemesini saglayacaktir. Ayrica her galisma seviyesinde uyulacak birtakim

74 Balay, a. g. e., s. 55.

> Uygur, a.g. e, s. 23. ) .

76 Asim Saldamli, Isletmelerde Orgiitsel Baglilik ve Isgoren Performansi, Detay Yayincilik, Ankara,
2009, s.36.
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kurallar vardir. Caligmalar bu kurallara uyularak yapildigi takdirde kalite ve basari

beraberinde gelecektir.””

2.2.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orglt kiltarG, bir isletme icindeki calisanlarin hareketlerini, tavirlarini,
eylemlerini sekillendiren kurallar buttinidur. Kultur, bireylere uymasi gereken kurallari
gosterir, orgut icinde calisanlara yapmalari gereken hareket tarzlarinin ne oldugu

hakkinda ortak bir duygu kazandirir.”®

Her orgutin belli bir yapisi, kimligi, degeri vardir. Onu digerlerinden ayiran bu
farkliliklar, 6rgtiin kiltGriinG olusturmaktadir. Orgit calisanlari bu kiltir( tanidiginda,
yani kendi kurumunu digerlerinden ayiran o6zellikleri ve yapiyr 6grendiginde o
¢alisanda o6rgit kultdri olusur ve kurumuna olan baghligi artar. Dolayisiyla 6rgit
kultdrd ile baghlik arasinda dogru oranti vardir. Bir 6rgt icerisindeki ¢alisanlarin érgat
kiltdrinin yliksek olmasi, o kurumdaki bitin unsurlarin birbirine kenetlenmesi ve

birligin saglanmasi agisindan 6énemli olmaktadir.”

Bir isletmede 6rglt kultliri tam olarak yerlesmis ise calisanlar arasinda érgut
ile ilgili bir anlayis olusmus demektir. Yani kurum tarafindan c¢alisanlara direkt olarak
belirtiimese de, hangi davranisin uygun bulunup, hangi davranisin uygun bulunmadigi
bilgisi calisanlar arasinda bilinir. Calisanlar kendi aralarinda olusan iletisim ile bu
bilgileri edinmis olurlar. Bir kurumun sahip oldugu kaltlrd, ¢alisanlar tarafindan ayni
sekilde degistiriimeden kabul edilir. Bunlar yazili kurallar olmayip, ¢alisanlar arasinda

olusan ortak deger yargilaridir.®

2.2.2.3. Igin Niteligi

isin niteligi ile o6rgltsel baglihlk arasinda bir etkilesim séz konusudur.
Kurumuna faydali oldugunu hissederek ¢alisma ortami saglayan ve kurum igerisinde
yapilan goérev paylasimlarinda, calisanlarina dnemli goreviler veren isletmelerde
orgutsel baglilik yuksek olabilmektedir. Yapilan igler bakimindan kurum igerisindeki
hiyerargik sistemde Ust kademelerde c¢alisanlar, digerlerine gore daha zor gorevler
yapabilirler. Bu nedenle Ust kademelerde gérev yapanlarin bagliliklarinin daha fazla

oldugu soylenebilir.8*

7 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi: Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davranis, Beta Basim
Yayin Dagitim, istanbul, 1995, s. 131.

8 Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, Beta Basim Yayin Dagitim, istanbul, 1998, s.
347.

79 Enver Ozkalp, Abdulkadir Varoglu, Demet Varoglu, Ayse C. Kirel, Pinar Acar, Orgiitsel Davranig,
Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2013, s. 101.

80 Ozkalp, Varoglu, Kirel, Acar, a. g. e., s. 97.

81 Cetin, a. g. e., s. 105.
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isin niteligi, isgérenlerin yeteneklerine, dzelliklerine, kapasitelerine uygun
olmalidir. Calisanlar igi yaparken her ne kadar gayretli ve gorev bilinci ile o igi yapsalar
dahi eger isin niteligi, o isi yapmalari icin verilen ¢alisanlarin kapasitelerine uygun
degilse, verim ve bunun sunucunda gelmesi gereken basari tam olarak saglanamaz.
Yeterli verim alinamadigi zaman da ¢alisanlarin tam olarak basari saglayamadiklari
isten tatminsizligi ortaya ¢ikar. Bu da ¢alisanlarin kurumlarina olan baglhhgdin azalmasi

sonucunu beraberinde getirecektir.8?

Calisanlarin uzun sure belli bir isi yapmasi ve bunun siradan hale gelmesinden
kaynaklanan isten sikilma ve verimsizlik olabilir. Bu nedenle baglilik da zayiflar. Boyle
bir durumda calisanlarda is degisikligi yaptirilarak ayni isi yapmaktan kaynaklanan
siradanlasan ve sikici hale gelmenin 6nune gecilebilir. Calisanlara is degisikligi
imkani vererek farkl tecriibeler elde etmeleri ve kendilerini gelistirme firsati verilmis
olur. Béylece ortaya g¢ikacak olan is tatmininin sonucunda kurumlarina baghliklari da

artar.83

2.2.2.4. Yonetim Tarzi

Ydnetim tarzi, calisanlarin galisma sekillerine ve dolayisiyla da orgutsel
baghliga etki eder. Calisanlarin yonetime, karar alma slirecine dahil olabildigi, degisik
yorumlara elverigli, kati olmayan yonetim tarzi ¢aligsanlarin kurumlarina olan baglihgi
artirmaktadir. Bodyle bir yénetim anlayigi calisanlarin fikirlerine deger veren,
Ozgurlukeu bir yapiya sahip oldudu icin, calisanlarin iglerindeki tatmini artirmaktadir.
Ancak yonetme seklinin ¢cogulcu olmayip, tyelerine s6z hakki tanimayacak sekilde,
bir yerden karar verilen kati 6rgltsel yapilarda ise bagliik azalmaktadir. Clnki
Gyelerinin herhangi bir sekilde alinan kararlara dahil edilmemeleri, onlarin kurumlarini

sahiplenmelerini 6nlemektedir.8

Kurumun faaliyetini devam ettirebilmesi, yani guglu rekabet ortaminda ayakta
kalabilmesi, ¢aligsanlarin baglihginin yiksek olmasi ile olur. Bunun gergeklesmesi igin
kurumun da kaynaklarinin bir kismini 6rgutsel baghligi artirici tedbirlere ayirmasi

gerekmektedir. Kurum icerisindeki yonetim kademesinde 6zellikle Ust hiyerarside yer

82 Alptekin S6kmen, Ankara’da Bes Yildizlh Konaklama Isletmelerinde Orgiitsel Baglhlik ile isgdren
Performansi Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yénelik Ampirik Bir Aragtirma, Gazi Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu, Ankara, 2000, s. 60. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

83 Tamer Giindogan, s tatmini ve Orgiitsel Baghlik: Bir insan Kaynaklar Bélimiinde Uygulama, Ankara
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Ankara, 2010, s. 96. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

84 Saldamli, a. g. e., s. 37.
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alan yonetimin kurumun anlayisina, geleneklerine, kultirine gereken 6nemi vermesi

halinde yenilik anlayisi gelisir, calisanlarin verimlilikle beraber bagliligi da artar.®

Yonetimin kontrol mekanizmasini isleterek, yol gdsterici bir sekilde yaklagimi
baghligi azaltmaz. Tam tersine kati olmamak sartiyla giiven duygusu ile ¢alisanlarina
yaklasimi baghligi artirir. Kurum icindeki sosyal ortami ilerletmek ve ortak hedefler
dogrultusunda kurumun gelecekte olmasi istenilen noktayi ¢alisanlara yeterli ve
tatmin edici sekilde anlatabilmek orglitsel baglhliga katki saglayacaktir.®® Aksi takdirde
kontrol mekanizmasini sert bir sekilde uygulayarak, karar almada 6zgurlikgu degil de
tek elden, merkezi bir sistem gelistirmek baglhliga zarar verecektir. Calisanlarin
goriglerini, isteklerini dikkate alarak sarsici olmadan yumusak bir kontrol sekli
gelistirmek gerekir. Bu da yonetim anlayigi ile alakalidir. Yonetim yapisi, orgut
kUltdrind dogrudan dogruya etkiler. Cunki 6rgat kltGrind belirleyen yazili olmayan
ilkeleri, hedefleri ortaya c¢ikaran yonetim yapisi olmaktadir. Dolayisiyla kurum
KUltdrinG ilerletmek, aslinda bu yazili olmayan kurallari dogru sekilde uygulayarak
olabilir. Buradan da anlasildigi gibi kurumun dediskenlerini esas olarak etkileyici
unsur, yénetim ve yonetimin uygulama sekilleri olmaktadir. Yénetimin yumusak ve
uyum saglama kapasitesi, ¢calisanlar agisindan tegvik edici ortama ulagma ihtimalini

ortaya koymaktadir.®’

2.2.2.5. Ucret

Yapilan c¢alismanin karsihiginda calisana verilen Ucret, az yada yeterli
olmasina gore, onlarin kurumlarina baglihgini olumlu veya olumsuz yonde etkiler.
Ucretin orani yani az yada yeterli olmasi calisanin, yasam Kkalitesini, yasam
standartlarini, hayatta yapabilecedi ve yapamayacagi seyleri belirlemesi agisindan
¢ok dnemlidir. Bireyin toplum icerisindeki yerini belirledigi gibi, ayrica az olmasi
durumunda istedigi faaliyetleri yapamamasi sonucunu doguracagdi icin kisitlayici,
engelleyici bir 6zelligi de vardir. Yeterli olmasi halinde ise birey, istedigi faaliyetleri
yapabilme 6zgurliigiine kavusur ve bu isyerindeki performansina yansir. Ucretin
yeterli olmasi yapilan isin cazip hale gelmesini saglar. isyerindeki performansin

ylkselmesi sonucunda da is tatmini ve kuruma baglilik artmis olur.®®

Yeterli Ucreti alamayan calisanlar, yaptiklari iste gecici olduklar psikolojisine

girdikleri icin islerini sahiplenme duygusu yoktur. Daha fazla kazanabilecegi iglere

8 Rachid Zeffane, Patterns of Organizational Commitment and Perceived Management Style: A
Comparison of Public and Private Sector Employees, Sage Publications, Journal: Human Relations,
Say!1:8, California, 1994, s. 980.

86 Zeffane, a. g. e., s. 1000.

87 Zeffane, a. g. e., s. 1006.

88 Balay, a. g. e., s. 68.

24



gecme egilimi igerisine girebilirler. Calisanini Gcret konusunda tatmin edemeyen
isyerlerinde ise girip gitkmalar ¢ok oldugundan, personel hareketliligi bu tip isyerlerinde

fazla olmaktadir. Bu da tecriibeli eleman bulundurma imkanini kisitlamaktadir.®®

2.2.2.6. Odiil

Odiil, calisma ortaminda kuruma baglihg: pozitif olarak etkileyen motive edici,
tesvik edici bir unsurdur. Sadece Ucret degil, tcret diginda ¢alisani motive edecek,
calismaya tesvik edecek, basari kazandiginda bu basarinin devaminin olmasi
yoniinde onu isteklendirecek terfi, kademe ilerlemesi gibi baska o6dillerde sé6z

konusudur.®®

Verilecek olan &dillerin derecesi de 6nemlidir. Calisana basarili bir igin
sonunda verilecek 6dll, onun yeterli buldugu diizeyde olmalidir. Aksi durumda édalin
hicbir motive ediciligi olmaz, ¢alismayi tesvik etmek yerine ¢alismamay tesvik eder
hale gelir. Birey rutin islerinin karsiliginda dizenli olarak aldigi maas! 6dul olarak
algilamaz. Bu nedenle, ekstra calisma karsihiginda ekstra oduller olmali ve ayni
zamanda birey tarafindan yeterli, tatmin edici dizeyde oldugu algilanabilmelidir.
Calisanlara basarinin karsiliginda tatmin edici 6ddller verilmesi, kurumda basariyi
surekli hale getirme ve cgalisanlar arasinda performansi, baglihigi artirmasi adina
onemlidir. Cahsan, kurum tarafindan dagitilan bu &dullerde adil davranildigini

hissettiginde bu bagllik daha da artar.%*

Calisanlarin 6dull elde etmesi, fazla ¢aba sarf etmeden kolay bir sekilde
olursa bu oduller de basariyi tesvik edici olmaz. Cunku kolay elde edilen, fazla
¢alisma gerektirmeyen déduller ¢calisanlar arasinda, kurum tarafindan herkese veriliyor
algisina neden olabilir. Boyle olunca da édulin motive ediciligi kalmaz. Diger yandan
en alt kademede galisan bir birey bile, eger gerekli calismayi, sonucu ve istenilen
basariyl elde ettiginde, ylksek kademedeki calisanlarin elde ettigi kadar blyuk
odullere kavugsacagini bilir, boyle bir firsatin kendinde de oldugunu ve elde etmesinin
kendisine bagl oldugunu hissederse, ¢alistigi kuruma baghhk daha yuksek

olacaktir.%2

Ayni 6dUl bireyden bireye farkli etkiye sahip olabilir. Ornegin bir calisan igin

tatmin edici olan bir édil, baska calisan igin tatminsizlik olarak ortaya c¢ikabilir. Bu

8 Eren, a. g. e., s. 271.

9% jsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2004, s. 250.

91 Hasan Giil, Ercan Oktay, Hakan Gokge, Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti ve
Performans Arasindaki iligkiler: Saglik Sektériinde Bir Uygulama, Iktisat ve Girisimcilik Universitesi, Tirk
Duinyasi Kirgiz-Tiirk Sosyal Bilimler Enstitlisu, Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi, Celalabat,
2008, Sayi: 15, s.25.

92 \/edat Erol, is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul,
1998, s. 73. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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durumda is verimini artirma amaciyla isveren tarafindan verilen 6dul, tersine is
veriminin ve tatminin digsmesine neden olabilir. Bu nedenle isveren, édil dagitiminda
¢alisanlarini iyi tanimali ve buna gdre calisanina uygun 6dil verebilmelidir. Bu sekilde
kisisel farkliliklara gére, odulin tatmin ediciligi degisirken butin calisanlar igin
degismeyen, ayni etki derecesine sahip bir 6dul vardir. Calisanlari, Gnemli olduklarini
hissettirebilme, takdir edilme duygusu, butin caliganlarda ortak olarak genelde
yiuksek motivasyonu saglayabilir. Alaninda uzmanlasmis, beceri sahibi, tecriibe
kazanmis calisanlari isletmelerin, ellerinde tutabilmesi hususu, ¢alisanlar tarafindan
isin  hizlh  ve hatasiz bir sekilde vyapilabilmesi, hedeflerin zamaninda
gerceklestirilebilmesi, igyerindeki uyum ve duzen acisindan olduk¢ga onemlidir.
Yetismis isgucund, isletmede kalici hale getirebilmek igin, tcret disinda da odullere
ihtiyac oldugu bir gercektir. Ucret tek basina ¢alisanlarin kurumlarinda memnuniyeti
icin yetmemektedir. Calisanlar bir isi yaptiklarinda basarili bir sonu¢ elde ettikleri
zaman bu basarilarinin amirleri tarafindan goérulerek takdir edilmeyi isterler. Bunu
basarabilen ve calisanlarini basarili olduklari zaman, basarilarinin degerli oldugunu
hissettirebilen isverenler, alaninda uzmanlasmis calisanlarinin is degistirme

ihtimallerini azaltmis olurlar.®

Odiillendirmenin  6rgltsel baglihgr kuvvetlendirmesi igin 6dilde olmasi

gereken Ozellikleri 6zetleyecek olursak;
Calisanlarin tamamina esit bir sekilde uygulanmasi,
Basari elde ettikten sonra 6dull alacak ¢alisani motive edici olmasi,
Calisan grubunu birlestirici olmasi,
Kurumsal hedeflere ulagsmak icin ¢calisanlarin katihimlarini artirici olmasi,

Kurumun her basarisindan, calisanlara da hisse verilmesini saglamasi.

seklinde ifade edilebilir.

Odiillendirmenin etkili olmasi igin sadece bir bireyi degil, grubu veya orgiit
¢alisanlarinin tamamini igine almasi gerekmektedir. 1970’li yillarda édullendirmede
birey temel alinirken, 1980 yilindan itibaren grubu temel alan dédullendirme yéntemleri
uygulanmistir. Birey merkezli édillendirme yapildiginda calisanlar arasinda iletisim,
dayanisma azalir. Bireylerin birbirleri arasindaki uyumun ve iletisimin artmasini
saglayacak olan, édillendirmenin birey merkezli degil de c¢alisanlarin tamamini

etkileyecek sekilde grup merkezli olarak yapilmasi olacaktir. Grup merkezli

9 Barutgugil, a. g. e., s. 473.
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dayanisma da c¢alisanlarin, isi yapma ile ilgili birlikte hareket etme, isbirligi,
yardimlagsma duygulari gelisir, dayanisma Ust seviyeye c¢ikar. Béylece is verimliligi de

istenilen seviyeye gelebilir.%

2.2.2.7. Rol Catigmasi ve Rol Belirsizligi

Calisma ortaminda her c¢alisanin belirli gorevleri, yapmasi gereken belli igleri
vardir. Her ¢alisana 6zgu bu belirli isleri yaparken, farkli is beklentileri olustugunda rol
catismasi ortaya cikmis olur. Calisan, érgutiin kendisine ylklemis oldugu goérevi ile,
kendisinden beklenen yeni gérevleri yapmak arasinda belirsizlik yasayabilir. Bu da rol

catismasina neden olur.*®

Calisan, bir is ortaminda kendi yapmasi gereken is ile ilgili olarak kendisinden
beklenen goérevi tam olarak anlayamamigsa, rol belirsizligi ortaya ¢ikar. Bu ortaya
cikan rol belirsizligi ayni zamanda calisanin, c¢alistigi kuruma duyacagi baglihgin
olusmasini engeller. Eger bu baghlik olusmussa, onu da azaltici bir etkiye sahiptir.
Birey, isi ile ilgili sorumluluklari konusunda yeterli sekilde bilgilendirilmesi gerekir.
Gorev tanimi yapmak ve her calisanin kendi gorevi ile ilgili neleri yapmasi gerektigini

tam olarak belirlemek rol belirsizliginin 6nline gegebilir.%

Calisanin yapacagi isi ile ilgili olarak kurum tarafindan belilenmesi gereken
amaclarin net ve anlasilir olmamasi, rol belirsizligini daha da artinr. Calisanin
yapacagd! is konusunda, ulasacagi olgutleri bilmesi ve bu dogrultuda ¢alismalarini
yuritmesi, isin verimi agisindan faydali olacaktir. Calisma ortamlarinda ortaya ¢ikan
rol ¢catismalarinin sebebi g¢alisan kaynakh olmaktadir. Calisan hangi isi yapacagi
konusunda kararsizliga diismekte ve rol gatismasi ortaya cikmaktadir. isyerinde
¢alisanlarin karsilastiklar rol belirsizligi ise kurum kaynakli olmaktadir. Kurum
¢alisanina yapacaqi is ile ilgili yeterince bilgilendirme yapmamigsa, g¢alisan isi ne
sekilde ve Olgude yapacagini anlayamaz. Kurum galigsanina is konusundaki hedefleri
ve standartlari gdstermediginde rol belirsizligi ortaya c¢ikmis olur. Sonug¢ olarak
kurumdan kaynakli rol belirsizligi ile galisan kaynakh rol ¢atismasi, her ikisi de ortak

olarak kurum igin olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.®’

2.2.2.8. Adalet
Orgltte karar alma konumunda olan yénetim kademesi belli kararlar alir. Bu

kararlar olumlu veya olumsuz olarak ¢alisanlari etkiler. Bu nedenle ¢alisanlarin kendi

9 [smail Bakan, Orgiitsel Stratejilerin Temeli Orgiitsel Baghlik, Kavram, Kuram, Sebep ve
Sonuglar, Gazi Kitapevi, Ankara, 2011, s. 142.

9% Daniel Katz, Robert L. Kahn, (Ceviren; Halil Can, Yavuz Bayar), Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi,
Todaie Yayinlari, Ankara, 1977, s. 202.

% Balay, a. g. e., s. 61.

9 ince, Gill, a. g. e., s. 85.
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anlayabildikleri sekliyle, bir degerlendirme stizgecinden gegerek kararlar hakkinda bir
sonuca varilmasi, ¢aliganlar agisindan drgiitsel adaleti ortaya gikarmis olur.®® Onemli
olan galisanlarin, érgut icinde alinan bu kararlar ile saglanan érgutsel adaletin, bitin
calisanlar agisindan ayrimcilik gozetmeksizin, egit bir sekilde uygulandigini
hissetmesidir. Orgiitsel adaletin tam olarak esit uygulandigina ikna olan ¢alisanlar,
kendilerine galistiklari kurumlarinin 6nem verdigini anlayacak, bu da kurumlari igin

daha 6zverili galigmalarini, fedakarlik yapmalarini saglayacaktir.

Orgltsel adaleti saglama agisindan calisanlarin, alinan kararlara katiima
imkani bulmalari 6nemlidir. ClnkU kararlara katilma firsati ¢calisanin, ¢alstigi kurum
icin yararli oldugu hissini artirir ve is verimini ytkseltir. Ayrica dnyargili olmadan ve
sikayetler dikkate alinarak kararlar alinmasi, adaletin gelismesine katki saglar. Oneri
ve gikayetlerin tarafsiz sekilde degerlendiriimesi, kararlarin dogrulugunu artiracagi

gibi kurum igerisindeki giiven ortamini da saglayacaktir.*®

Calisanlar, yoneticilerinden samimi, dirtst olma beklentilerine sahiptirler.
Cunku yoneticilerin dirust olduklarini hissetmeleri, adaletin uygulanacadi umutlarini
guclendirmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica ¢alisanlar kurum icindeki isleyisi izleyerek
adaletin saglanip saglanmadigi hususunu da takip ederler. Kaynaklarin esit
dagitilmasi, calisanlarda Ucret faktori agisindan tatmini sagladigi gibi, orgutsel
adaletin saglanmasindan dolay1 orgutsel baghligin artmasi sonucunu ortaya

cikaracaktir.1®

2.2.2.9. Takim Calismasi
Calisanlar belli bir amaca ulasmak icin ¢alismalarini ydrittrler. Bu amaca
ulasmak igin, kurumda diger calisanlara muhta¢ olduklarini hissederek, birlikte

hareket etme egilimine girdiklerinde takim galismasi ortaya ¢gikmig olur.*

Takim calismasinda Ozellikle dikkat ceken ¢ husus s6z konusudur.
Bunlardan birincisi, bir isin takim ile yapilabilmesi igin, iki veya daha fazla kiginin
olmasi yani ¢ogul bir ¢alisan toplulugunun isi yapiyor olmasi gerekir. Tek kisi ile
yapilan bir isten takim galismasi olarak bahsetmek mimkiin degildir. ikincisi, takim
icindeki kisilerin aralarindaki bagimliliktir. Birbirlerine bagdimli olmayan c¢alisan
grubunun birlikte hareket etmesi, takim calismasi yapmasi zor olur. Birbirlerine
bagimh olduklarinda ise, bir isi bireysel yapmak yerine takim calismasi tercih

edilecektir. Uglinclsl, takimi meydana getiren calisanlar ortak bir amaca gére

% jnce, Giil, a. g. e., s. 77.

9 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim, istanbul, 2017, s. 553.
100 yygur, a. g. e., s. 30.

101 pyrsun Bingél, insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Basim Yayim, istanbul, 2016, s. 83.
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hareket etmeleri 6nemlidir. Ortak amaci gergeklestirmek Uzere ¢aligmalarini
yurattiklerinde takim bilinci kazaniimis olur. Takim birden fazla ¢alisanin bir araya
gelmesi ile olustugundan, bu galisanlarin her birinin farkli yetenekleri, bilgi birikimleri
de takim cgalismasi ile birlikte birlesmis ve takima katki sunmus olur. Ayrica takim
calismasi ile kurum icerisindeki hiyerargik yapidan kaynaklanan gereksiz
engellemeler de asiimis ve daha etkili ve verimli, hizli netice alici bir is temposu

yakalanmis olur.1%2
2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

Orgltsel baghhgi, yani bireyin ¢alistigi kurumuna olan baglihgini etkileyen
farkh etkenler vardir. Bunlari performans, devamsizlik ve is guict devir hizi basliklari

altinda inceleyebiliriz.

2.3.1. Performans

Orgiit icinde calisanlar bulunduklari konumlarina bagli olarak yapmakla
yukUimlU olduklari gorevleri yerine getirmek suretiyle calistiklari kurumlara fayda
saglamis olurlar. S6z konusu bu yapmakla yukimli olduklari goérevler onlarin
isyerindeki isleri olmaktadir. islerin yapilma dereceleri ise, calisanin isi yapmadaki
performansini belirlemektedir. isin yapiima derecesi beklenilen diizeyde bir yeterlilige
sahip oldugunda normal performans, beklenilenin Gstlinde bir basari ile yapilmasi ise

Ustlin performansi ortaya ¢ikarmaktadir.03

Performansin normal veya yuksek dizeyde oldugunu anlamak igin dlgiimesi
ise, performansin degerlendiriimesi anlamina gelmektedir. Yani ¢caliganin isyerindeki
calisma temposu, uyumu, isi yapmadaki becerisi ve kurumuna olan katkisini

degerlendirmektir.1%4

Calisanlarin kurumlarina bagliliklari ile performanslari arasinda dogru oranti
s6z konusu olup, bunu olumlu yonde etkileyen iki faktor vardir. Birincisi kaynaklari
tasarruflu, ekonomik kullanarak sonuca ulasmak, ikincisi ise c¢alisanin isyerindeki
¢alisma ortaminin elverisli ve yeterli olmasi durumudur. Bu iki unsur yeterli dizeyde
oldugunda baglilik ile performans dogru orantili bir sekilde birbirini etkileyecek ve

orglitsel baglihgin artmasi performansi da yiikseltmis olacaktir.1%®

102 Barutgugil, a. g. e., s. 278.

103 Bydak, a. g. e., s. 25.

104 {smet Barutgugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s. 179.

105 Fremont E. Kast, James E. Rosenzweig, Organization and Management A System and
Contingency Approach, McGraw Hill Company, Singapore, 1985, s.665.
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2.3.2. Devamsizhk

Devamsizlik ¢alisanin isteyerek isinde devamsizlik yapmasi ve istemeden
isine gidememesi seklinde ikiye ayriimaktadir. Caliganin ise gitmemesine neden
olacak bir durum olmadigi halde, kendinden kaynakli bahanelerle ise gitmemesi
isteyerek devamsizlik olmaktadir. Calisanin kendi digsinda gelisen bazi nedenlerle
kendinden kaynakli olmayan hastalik, yakininin vefati gibi gercekgi sebepler ile
calistigi ise gidememesi durumu ise istemeden devamsizlik olmaktadir. Orglitsel
baglilik ile devamsizlik arasinda ters oranti vardir. Yani bireyin ¢alistigi isyerine olan
baglihg! arttikca devamsizlik yapmasi ihtimali de azalmaktadir. Bireyin calistigi
isyerine olan baghligi, onun isini severek yapmasina neden olacak, ayni zamanda
verimli calismasini saglayacaktir. Calisanin isinde ytiksek verimli bir sekilde calismasi

ve isini severek yapmasi devamsizlik yapmasini engelleyecektir.1

2.3.3. Is Giicii Devir Hizi

isglici devir hizi, isletmeler agisindan son derece énemli bir konudur. isgiici
devir hizinin yiksek olmasi, yani isletmede calisan personelin isten ayrilanlarinin
sayisi fazla olmasi, isletme agisindan istenmeyen bir durum olmaktadir. Cunku yeni
isgucl istihdam etmek ve yeni personelin ise alistirimasi sireci isletme agisindan
maliyetlerin ylkselmesi anlamina gelmektedir. Ayrica deneyimli personelin isten
¢cikmasi sonucu tecrubesiz personelin isi yapmak zorunda kalmasi verim duguklugune
neden olacagi gibi, tecribesiz personelin isi yeni yapmaya baglamasi o isi yavas ve
hatali yapmasina neden olacak bu da Uretimin azalmasi ve hatta kalitenin azalmasi
sonucunu ortaya cikarabilecektir. Bu olumsuzluklarin olmamasini saglamak ise
orgutsel baghhgin artmasi ile olur. Clnku bireylerin c¢alistiklari kuruma baghhigi
arttikga isten ayrilma istekleri de azalacaktir. Boylece igletmelerin tecrubeli
elemanlarini kaybetme durumlari da azalmis olacaktir. Orglitsel bagllik ile isglc
devir hizi arasinda ters oranti s6z konusudur. Baglilik arttikga isgucu devri hizi

azalmaktadir.1%7

Orgltsel baghligin artmasi isglicl devir hizinin azalmasina neden olmakla
beraber, isglcu devir hizinin azalmasinin sebebini sadece o6rgutsel baghhigin
artmasina baglamamak gerekir. Bireyi ¢alistigi isten ayrildigi zaman baska is imkani
bulamayacak olmasi veya bulmakta zorlanmasi ihtimali isten ayriimamay: saglar.
Calistigi iste kendini fazla yipratmadan ¢ok fazla enerji harcamadan isini yapiyor

olmasi da igini birakmama sebeplerinden biri olabilir. Ayrica birey calistigi iste igini

106 Bakan, a. g. e., s. 233-234
Y7 ince, Giil, a. g. e., 5. 96
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yaptiktan sonra kendine bos zaman artirabilmesi de 6rgutsel baglhhgdin diginda igini

birakmama sebeplerinden biri olmaktadir.1°®

108 Bakan, a. g. e., s. 232-233
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UGUNCU BOLUM

iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIGIN INCELENMESINE YONELIK BIiR
ARASTIRMA

Bu boélimde, arastirmanin modeli ve hipotezler, evren-6rneklem, veri toplama
araci ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel ¢dzimleme ve teknikler ele

alinmistir.
3.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Calisma teorik anlamda kisisel 6zellikler, is tatmini ve 6rgltsel baglilik olmak
Uzere U¢ bolumden olusmaktadir. Arastirma modeli olusturulurken teorik igerige
uygun olarak anket hazirlanmig ve Karabik Universitesi idari personeline
uygulanmistir. Calisma temel olarak is tatmininin &rgitsel baglhliga etkisini
olcmektedir. Ayni zamanda personelin is tatmini ve érgitsel baglilik unsurlarina iligkin

gorigleri ayri ayri olarak incelenmis ve anket ile de dlcliimustar.
Hipotezler

Hi: Calisanlarin is tatmin duzeyleri ile orgutsel baglilik dizeyleri arasinda

anlamh ve pozitif bir iliski vardir.
Hza: Is tatmini, is gdrenlerin cinsiyetlerine gére anlamli olarak farklilagsmaktadir.

H: Orgitsel baghlik, is gorenlerin cinsiyetlerine goére anlamh olarak

farkllagsmaktadir.

Hza: s tatmini, is gorenlerin medeni durumuna gdére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Hao: Orgitsel baghlik, is goérenlerin medeni durumuna gére anlamli olarak

farkhlagsmaktadir.

Hsa: Is tatmini, is godrenlerin hizmet siiresine gére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Ha:  Orgltsel baglilik, is gorenlerin hizmet siresine gére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Hsa: Is tatmini, is gérenlerin egitim seviyesine gére anlamli olarak

farkllagsmaktadir.
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Hso: Orgutsel baglilik, is gérenlerin egitim seviyesine goére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.
Hea: Is tatmini, is gorenlerin gelirlerine gére anlamli olarak farklilagmaktadir.

Heo: Orgltsel baghlik, is gorenlerin gelirlerine goére anlamli  olarak

farklilagsmaktadir.
H-a: Is tatmini, is gorenlerin Ginvanlarina gére anlamli olarak farkhlagmaktadir.

Hz: Orgltsel baghlik, is goérenlerin Unvanlarina gdére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.
3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Bu calismanin evrenini Karabik Universitesinde calisan 457 Kkisilik idari

personel grubu olusturmustur.

Calismanin drneklemini Karablk Universitesi’ nde galisan 135 erkek caligan,
56 kadin calisan ve 2 cevapsiz olmak Uzere olmak Uzere toplam 193 cgalisan

olusturmaktadir.

Orneklemdeki idari personel Unvanlarinda farkhliklar bulunmaktadir. Bunun
nedeni muhendis, mimar, tekniker, teknisyen Unvanlarinin da idari personel alanina
girmesinden dolay! Universitede farkli Gnvanlarda idari personelin bulunmasindan
kaynaklanmaktadir. Ayrica muhendis, tekniker, teknisyen Unvanlarinda erkek ¢alisan
orani fazla iken mimar Unvaninda ise bayan c¢alisan oraninin fazla oldugu
gorulmektedir. Bunun nedeni de muhendis, tekniker, teknisyen branglarinin erkekler
tarafindan agirlikhi olarak tercih edilmesi, mimar branginin ise bayanlar tarafindan

daha fazla tercih ediliyor olmasindandir.
3.3. VERI TOPLAMA ARAGLARI

Calisma yazili anket yoluyla yapilmistir. Hazirlanan anket formu Karabuk
Universitesi’ nde calisan idari personele dogrudan uygulanmis, dagitilan anketler
istege bagl olarak gonullilik esasina gore idari personel tarafindan doldurulmustur.

Toplanan veriler daha sonra diizenlenerek analize hazir hale getirilmistir.

Uygulanan anket U¢ bdlimden meydana gelmektedir. Birinci bélum ile

demografik ézelliklerin tespit edilmesi amaglanmaktadir.
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ikinci bélim galisanlarin yaptiklari is ile ilgili is tatmini dizeyini belirlemeye
ybnelik 20 ifade yer alan, “Minessota Is Tatmini” dlgeginden olugmaktadir.1%°

Uglincii bélim ise, katilimcilarin calistiklari kuruma karsi bagliliklarinin
dizeyini dlgmeye yonelik 17 ifade yer alan, “Orgitsel Baghlik “ odlgeginden
olugsmaktadir.t1°

3.4. VERILERIN GOZUMLENMESi VE YORUMU

Calisma icin gerekli olan doneler ¢alisanlara uygulanan anket ile toplanmistir.
Arastirmada neticeye ulasma noktasinda, “SPSS 15.0 (Statistical Package for The
Social Science)” programi kullaniimistir. Orgiitsel baghlik kapsaminin is tatmini ile
ilgili olarak ne kadar 6ngoértide bulunabildigini tespit etmek icin “Stepwise Regresyon
Analizi” kullanilimis, s6z konusu bu iki kavramin arasindaki iliskiyi belirlemek igin ise
“Pearson Korelasyon Analizi” uygulanmistir. Ayrica bitiin demografik 6zelliklere gére
farkhliklari arastirmak icin bagimsiz érneklem “T testi (Independent Samples T Test)”

kullaniimistir.

3.4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bilgileri
Bu kisimda arastirmaya istirak eden katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim seviyesi, gelir dizeyi, kurumda calisma suresi ve Unvana iligkin

bulgularin frekans ve ylzde dagihimlari incelenmistir.

Tablo 1. Katimcilarin Cinsiyet Faktériine Gore Dagilimi

Cinsiyet F %

Bayan 56 29,3
Erkek 135 70,7
Toplam 191 100

Tablo 1'deki bulgulara gére arastirmaya katillan deneklerin %29,3’G (56)
bayanlardan, %70,7'si (135) erkeklerden olusmaktadir. Buna gére, anket uygulanan

Universite personelinin gogunlugunun erkek c¢alisanlardan olustugu goériimektedir.

109 Sevda Biilbiil, Orgiitsel bagllik ve Is tatmini: Bir Kamu Kurumunda Uygulamasi, Nisantasi
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Istanbul, 2016, (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

110 Natalie J. Allen, John P. Meyer, The Measurement and Antecedents of Affective,Continuance
and Normative Commitment to the Organization, Journal of Occupational & Organizational
Psychology, Vol. 63, No.1, 1990, s. 1-18.
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Tablo 2. Katilimcilarin Yas Faktériine Gére Dagilimi

Yas F %

20-30 41 21,5
31-40 103 53,9
41-50 37 19,4
51-60 9 4,7
61 ve Ustu 1 0,5
Toplam 191 100

Katilimcilarin tamami Universitenin idari igleri ile ilgili ¢alisanlar olmakla
beraber yas dagilimlari da birbirinden farkhlik géstermektedir. Tablo 2'deki bulgular
IsIginda katilimcilarin %21,5'inin (41) 20-30 yas grubunda, %53,92'sinin (103) 31-40
yas grubunda, %19,4’Unun (37) 41-50 arasi yas grubunda, %4,7’sinin (9) ise 51-60
arasi yas grubunda olduklari gértlmektedir. Katilimcilarin sadece %0,5'ini (1) 61 ve
tizeri yas grubu olusturmaktadir. Karabiik Universitesi’nin 2007 yilinda kuruldugundan
yeni sayllabilecek bir Gniversite olmasi nedeniyle ¢alisanlarinin biytk ¢ogunlugunun
(%75,4) yaslarinin 40 yas ve altinda oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple katilimcilarin

yas dagilimlarina bakildiginda geng calisanlarin ¢ogunlukta oldugu gortlmektedir.

Tablo 3. Katiimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni = %
Durum

Evli 148 77,5
Bekar 43 22,5
Toplam 191 100

Tablo 3 incelendiginde, katilimcilarin %77,5'inin (148) evli, %22,5’inin (43) ise
bekar olduklar goérilmektedir. Katilimcilarin buylk ¢ogunlugunun evli olmasi,
anketlerde ortaya ¢ikan sonuglarda da bu faktérin agirlikh olarak etkisine neden

olacaktir.
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Tablo 4. Katilimcilarin Egitim Dizeylerine Gére Dagilimi

Egitim Duzeyi F %

Lise 19 9,9
Onlisans 36 18,8
Lisans 114 59,7
Yiksek Lisans 20 10,5
Doktora 2 1,0
Toplam 191 100

Tablo 4'e gore katilimcilarin egitim seviyelerine baktigimizda %9,9'u (19) lise,
%18,8’i (36) Onlisans, %59,7’si (114) lisans, %10,5’i (20) yuksek lisans oldugu
gorulmektedir. Katilimcilarin sadece %1,0'ni  (2) doktora egitim duzeyi
olusturmaktadir. Oransal olarak dagilima baktigimizda calisanlarin yaridan fazlasinin
lisans dluzeyinde egitim seviyesine sahip olduklari gorulmekte olup, diger egditim
seviyeleri buna gore daha az durumdadir. Doktora egitim duzeyi ise en az olani

olusturmaktadir.

Tablo 5. Katilimcilarin Gelir Duzeylerine Gore Dagilhmi

Gelir Diizeyi F %

2000 ve daha az 6 3,1
2001-3000 arasi 116 60,7
3001-4000 arasi 38 19,9
4001 ve Gzeri 31 16,2
Toplam 191 100

Tablo 5'e gore katilimcilarin gelir dizeylerine baktigimizda %3,1’inin (6) 2000
ve daha az, %60,7’sinin (116) 2001-3000 arasl, %19,9’unun (38) 3001-4000 arasi ve
%16,2’sinin (31) ise 4001 ve Uzeri gelir seviyesinde olduklar tespit edilmigtir. Bu
oransal dagihma baktigimizda katihmcilarin yarisindan fazlasinin 2001-3000 arasi
gelir seviyesinde olduklar gorulmektedir. Ayrica oransal dagilimda bir bagka dikkat
cekici husus ise katimcilarin %3,1’inin yani ankete katilanlardan sadece 6’sinin 2000
ve daha az gelir elde ettikleri gérilmekte olup, en dusik memur maasinin 2000
TL'den fazla oldugu dikkate alindiginda buradaki maas disuUkliginun nafaka, maas

haczi, bor¢ kesintisi vb. farkli sebeplerden dolayi olabilecegi ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 6. Katilimcilarin Kurumdaki Calisma Strelerine Gére Dagilimi

Kurumda Caligma Siiresi F %

1-5 Yl 81 42,4
6-10 Yl 74 38,7
11-15 Yl 15 7,9
16-20 Y1l 12 6,3
21-25 Yl 3 1,6
26-30 YIl 4 2,1
31 Y1l ve Daha Fazla 2 1,0
Toplam 191 100

Tablo 6'ya goére katilimcilarin kurumda calisma sdrelerine baktigimizda,
%42,4’G4nin (81) 1-5 yil, %38,7’sinin (74) 6-10 yil, %7,9'nun (15) 11-15 yil, %6,3’U4nln
(12) 16-20 yil, %1,6’sinin (3) 21-25 yil, %2,1’inin (4) 26-30 yil, %1,0'inin (2) ise 31 yil
ve daha fazla g¢alisma slresine sahip olduklari tespit edilmistir .Oransal dagilima
baktigimizda kurumda ¢alisma suresi %81,1’inin 10 yil ve daha az oldugu gorulmekte
olup, bunun nedeni yas dagiliminda da gorildigi gibi Karabik Universitesi'nin yeni
sayllabilecek bir Universite olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durumun da ankete

verilen cevaplarda belirleyici olacagi gercegi ortaya ¢gikmaktadir.

Tablo 7. Katilimcilarin Kurumdaki Unvanlarina Gére Dagihmi

Unvan F %

Memur 143 74,9
Sef 8 4,2
Madar 12 6,3
Daire Baskani 3 1,6
Diger (Muhendis, Tekniker vb.) 25 13,1
Toplam 191 100

Tablo 7'ye gore katihmcilarin kurumdaki Unvanlarina baktigimizda,
%74,9’'unun (143) memur, %4,2’sinin (8) sef, %6,3’Unun (12) mudar, %1,6’sinin (3)
daire bagkani, %13,1’inin ise diger (Mihendis, mimar, tekniker, teknisyen vb.) oldugu
gorulmektedir. Unvan dagilimina bakildiginda da % 74,9 orani ile katihmcilarin bayuk

¢ogunlugunun memur tnvaninda oldugu gérilmektedir.
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3.4.2. Ankette Yer Alan ifadelere Verilen Cevaplara iligkin Frekans -

Yiizde Dagilimlan ve Ortalamalar

Arastirmada kullanilan is tatmini (20 ifade) ve orgutsel bagliik (16 ifade)

Olceklerinde yer alan ifadelere verilen cevaplara iliskin frekans-ylizde dagilimlarina ve

ortalamalara asagidaki tablolarda yer verilmektedir.

Tablo 8. is Tatmini Olgegine liskin Frekans, Yiizde Dagilimlari, Ortalama ve

Standart Sapma Bulgulari

25| £ £ | E |2E :
. ; . X 0 o N i = £ © o
Minnesota Is Tatmin = > > ® S | ES e &
Olgegi £ E | & | z |g335| S -
=| = G G S s S
X ~ =
S| & | * | x | o | B
1% | 1% | 1% | fi% | f/% @
isim beni her zaman | 14 38 37 81 21
1 memnun eder. 73 | 199 | 194 | 424 | 11,0 329 1,12
isim bana tek
18 56 30 71 16
2 ba§|mva gall_§ma 94 | 293|157 | 372 | 84 3,05 | 1,17
olanagi verir.
Yaptigim ig bana
ara sira degisik 16 52 31 77 15
3 seyler yapabilme 84 | 272 | 16,2 | 40,3 | 7,9 3121 114
sansi vermektedir.
Yaptigim ig bana
toplumda saygin bir 20 21 39 99 12
4 kisi olma sansi 10,5 | 11,0 | 204 | 51,8 | 6,3 3,32 1,09
vermektedir.
Yoéneticilerimin idare
27 34 42 69 18
5 | tarzindan 141 | 17.8 | 220 | 361 | 9.4 3,08 | 1,22
memnunum.
Yoneticilerim karar
24 27 55 65 18
6 | verme kc_)n_usunda 126 | 141 | 28,8 | 340 | 9.4 3,13 | 1,16
yeteneklidir.
isimde, vicdanima
’ 48 24 25 60 33
7 | aykiri plmayan 251 | 12,6 | 131 | 314 | 17.3 3,03 1,46
seyleri yaparim.
Bana sabit bir is 14 25 37 96 16
8 olanagi saglar. 73 (13,1194 | 50,3 | 8,4 3.39 1,06

38




isimde, bagkalari

icin bir seyler 7 19 43 96 22
9 | yapabilme imkanm | 3.7 | 99 | 225 | 503 | 11,5 | >°7 | +9°
vardir.
Kisilere ne
yapacaklarini 23 | 46 | 42 | 65 | 12
10| séyleme hakkina | 12,0 | 24,1 | 22,0 | 34,0 | 63 | 298 | LS
sahibim.
Bana kendi
yeteneklerimi 21 47 44 64 15
11 kullanma sansi 11,0 | 246 | 23,0 | 335 | 7,9 3,02 115
vermektedir.
is ile ilgili kararlarim 29 34 | 63 65 5
12 | uygulamaya 115 | 17.8 | 330 | 340 | 3.1 2,99 | 1,05
konmaktadir.
Yaptigim is ve
g o 35 29 51 59 16
13 I_(_ar§|llg|nda_gld|g|m 183 | 152 | 26,7 | 30,0 | 84 295 | 1,24
Ucret yeterlidir.
isimde, terfi 40 42 50 51 7
14 olanagim vardir. 209 | 22,0 | 26,2 | 26,7 | 3,7 2,70 118
isimde, kararlarimi
uygulama 34 70 51 30 6
151 konusunda 178 | 36,6 | 267 | 15,7 | 3.1 | 249 | 105
O6zgurim.
isimi yaparken kendi
yéntemlerimi 23 51 38 69 7
16 | kullanabilme sansim | 12,0 | 26,7 | 19,9 | 36.1 | 3,7 | 292 | 113
vardir.
Calisma
23 29 42 86 10
17 | sartlarindan 120 | 152 | 22,0 | 45,0 | 5.2 3,16 1,13
memnunum.
Calisma
arkadaglarim 18 19 48 78 28
18 | birbirleri ile iyi 9.4 | 99 | 251|408 | 147 | >4t | L4
anlasmaktadirlar.
Yaptigim iyi bir is
o . 24 27 50 76 13
19 ka_r§|_I|g|ndatakd|r 126 | 141 | 262 | 30.8 | 6.8 3,14 | 1,14
edilirim.
Yaptigim is
< 14 17 29 103 27
20 kgr@_lllglndabasarl 73 80 | 152 | 53,9 | 141 3,58 1,07
hissi duyarim.
GENEL ORTALAMA 3,12 -
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Tablo 8'de yer alan bulgular incelendiginde; " isim beni her zaman memnun
eder." ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, ankete katilan 191 katilimcidan 102’
sinin yani % 53,4’ inun olumlu cevap vererek islerinden duyduklari memnuniyeti ifade
etmislerdir. “isim bana tek bagima ¢alisma olanag verir.” ifadesine verilen cevaplara
baktigimizda, katilan ve katilmayan olarak cevaplarin yaklasik yari yariya seklinde
dengeli oldugu gorilmektedir. “Yaptigim is bana ara sira degdisik seyler yapabilme
sans! vermektedir.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, ankete katilan 191
katihmcidan 92’ si yani % 48,2’ si olumlu cevap vermistir. “Yaptigim is bana toplumda
saygin bir kisi olma sansi vermektedir.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda,
ankete katilan 191 katihmcidan 111’ i yani % 58,1’ i katildigini ifade ederek, yaptiklari
isin toplum nazarinda degerli oldugunu ifade etmislerdir. “Yoneticilerimin idare
tarzindan memnunum.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katihmcilarin %
45,5’ inin yoneticilerinden memnun olduklari anlasiimaktadir. “Yoneticilerim karar
verme konusunda yeteneklidir.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda,
katilimcilarin % 43,4’ Gnun yoéneticilerinin karar verme 6zelliklerini yeterli gordukleri
anlasiimakta olup, % 28,8 gibi azimsanmayacak bir oranda da kararsizim cevabi
verildigini belirtmek gerekir. “isimde, vicdanima aykiri olmayan seyleri yaparim.”
ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katihmcilarin % 48,7’ si is ile ilgili konularda
vicdanlarina uygun hareket ettiklerini belirtmiglerdir. “Bana sabit bir is olanagi saglar.”
ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, ankete katilan 191 katihmcidan 112’ si yani
% 58,7’ si ¢alistiklari islerine bakis agisi olarak sabit bir is imkani olarak goérduklerini
belirtmiglerdir. “isimde, bagkalari icin bir seyler yapabilme imkanim vardir.” ifadesine
verilen cevaplara baktigimizda, ankete katilan 191 katihmcidan 118’ i yani % 61,8’ i
islerinin baskalarina yardim etmeye imkan tanidigini belirtmislerdir. “Kisilere ne
yapacaklarini sdyleme hakkina sahibim.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda,
katihyorum ile katiimiyorum seklinde verilen cevaplarin birbirleri ile benzer oranda
dengeli oldugu gorulmekte olup, ankete katilanlarin yarisina yakini is ortaminda
yonlendirme yapma diger ¢alisanlara onerilerde bulunma gibi imkanlarin bulunmadigi
diger yarisi da s6z konusu imkanin is yeri ortaminda bulundugunu belirtmiglerdir.
“Bana kendi yeteneklerimi kullanma sansi vermektedir.” ifadesine verilen cevaplara
baktigimizda, katiliyorum ile katiimiyorum seklinde verilen cevaplarin birbirleri ile
benzer oranda dengeli oldugu gorilmektedir. “is ile ilgili kararlarim uygulamaya
konmaktadir.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, karasizlarin orani % 33,0
olarak ortaya ¢ikmis olup, calisma ortaminda c¢alisanlarin kendi dusincelerini

yapabilme imkaninin kisith oldugu sdylenebilir. “Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
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tcret yeterlidir.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katiliyorum ile katilmiyorum
cevaplarinin birbirlerine yakin, dengeli olmakla beraber ciddi oranda kararsizim
cevabinin olmasi alinan Ucretten memnuniyetin ylksek seviyede olmadigini
gostermektedir. “isimde terfi olanagim vardir.” Iifadesine verilen cevaplara
baktigimizda, % 42,9 katilmiyorum cevabi ile beraber % 26,2 oraninda da karasizim
cevaplarinin olmasi, katihmcilarin ¢ogunlugunda terfi imkaninin yeterli olmadigi
gériisiinde olduklarini gostermektedir. “isimde kararlarimi uygulama konusunda
dzglrim.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, % 54,4 katilmiyorum cevabinin
yani sira katiliyorum cevabinin sadece % 18,8 oraninda kalmasi, katilimcilarin
isyerinde kendi karalarini yapabilme imkaninin olmadigi goérisund ortaya
cikarmaktadir. “isimi yaparken kendi yoéntemlerimi kullanabilme sansim vardir.”
ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katiliyorum ile katilmiyorum cevaplarinin
birbirlerine yakin, dengeli oldugu goérilmektedir. “Calisma sartlarindan memnunum.”
ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, % 50,2 oraninda katiimcilarin isyerindeki
calisma kosullarindan memnun olduklari goériimektedir. “Calisma arkadaslarim
birbirleri ile iyi anlasmaktadirlar.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, ankete
katilan 191 katilimcidan 106’ sI yani % 55,5’ i isyerindeki arkadaslik ortamindan
memnun olduklarini ifade etmigleridir. “Yaptigim iyi bir is karsihidinda takdir edilirim.”
ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, % 46,6 katiliyorum cevabi verdigi gibi
katilmiyorum oraninin % 26,7 de kalmasi, ¢alisanlarin takdir edilme ihtiyacinin genel
olarak karsilandigi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. “Yaptigim is karsiliginda basari
hissi duyarim.” ifadesinin cevaplarini inceledigimizde ise, ankete katilan 191

katihmcidan 130’ u yani % 68’ i basari hissi duydugunu ifade etmigtir.
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Tablo 9. Orgiitsel Baghlik Olgegine lliskin Frekans, Yiizde Dagilimlari,
Ortalama ve Standart Sapma Bulgulari

@3 5| E|E e g
X 5| © N O A~ £
= > > » o =0 © %
‘Allen ve Meyer SEl E = 2| =2 = N
Orgutsel Baghhk SE| = ‘!’g = e |l 5 =
Olcedi T T X X st
cegl ¥| ¥ o) %
1% | 1% | /% | 1% | /% »
Kariyerimin geri
kalan kismini bu 43 31 61 41 14
1 kurumda gegirmek 225116,2 | 319 | 215 | 7,3 2,74 123
beni mutlu eder.
Bu kurumun
problemlerini
2 | gercekten kendi 51 g 12005 13;48 513? i 12230 3,57 1,01
problemlerim gibi ’ ’ ; ’ ’
hissederim.
Bu kurumun benim
3 | igin 6zel bir anlami E;Li 1:;’353 2‘;15 3%91 13171 3,27 1,19
vardir. ! ' ! ! !
Su anda, istesem
bile bu kurumdan 27 34 25 62 42
2 ayrilmam benimigin | 14,1 | 17,8 | 13,1 | 32,5 | 22,0 3,30 1,36
cok zordur.
Simdi isimden
ayrilmak istedigime
. 23 28 23 67 49
6 | karar verirsem, 120 | 147 | 12,0 | 351 | 25.7 3,47 1,34
hayatimda pek ¢ok
sey alt Ust olurdu.
Bu kurumdan
ayrilmayi goze
alamayacak kadar
7 | az alternatifim 24 o2 36 46 31 3,04 | 1,29
126 | 27,2 | 18,8 | 24,1 | 16,2
oldugunu
hissediyorum.
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Eger bu kuruma
kendimden bu kadar
cok sey katmamis

8 | olsaydim, baska bir 12351 36330 25617 1%89 323 2,73 1,11
yerde galismayi géz ' : : : '
onltnde
bulundurabilirdim.
Bu kurumdan
ayrilmanin olumsuz
sonugclarindan birisi 25 44 39 58 23
9 | de miimkn 131 | 23,0 | 204 | 30,4 | 12,0 | 305 | 124
alternatiflerin
azhgidir.
Kurumuma ¢ok sey 26 47 a4 63 9
10'| borgluyum. 136 | 24,6 | 230 | 330 | a7 | 20| 114
Menfaatime olsa
bile, kurumumdan
ayrilmanin dogru 42 57 42 36 14
Ll olymad|g|n| y 220|298 | 220|188 | 7,3 259 | 1,22
dusuniyorum.
Kurumumdan simdi
12 | ayriirsam, kendimi 2281 3%86 1%68 13187 51% 2,40 1,17
suglu hissederim. ' ' ' ’ '
Bu kurum benim
baglihgimi hak 26 | 40 64 51 10
B ediyor, 13,6 | 20,9 | 335 | 26,7 | 52 | 289 | 1,10
Kurumumdan
hemen ayrilmazdim
. 24 46 39 69 12
14 | ¢inki burada 299 | 1,17
calisanlara kars, 12,6 | 24,1 | 20,4 | 36,1 | 6,3
sorumlulugum var.
Bu kuruma kendimi
43 51 30 55 12
15 | “duygusal olarak 2,69 1,27
bagl” hissediyorum. 22512671157 ) 288 | 63
Kurumumda
kendimi “ailenin 33 43 38 60 17
16 | barcasr” gibi 173 | 225 | 19,9 | 31,4 | 89 | 292 | 126
hisdediyorum.
Kurumuma guglu bir
) N 35 51 40 49 16
17 ‘g‘gs‘?i'%?uws' 183 | 26,7 | 20,9 | 257 | 84 | 79| 124
GENEL ORTALAMA 2,96 -

43




Tablo 9'a gore; " Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmek beni
mutlu eder." ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katihmcilarin yaklagik % 70’
inin kararsiz yada olumsuz igaretledigi gorulmekte olup, katilimcilarin kurumlarinda
c¢alismaya devam etme konusunda isteksiz olduklari sonucu ortaya ¢ikmaktadir. “Bu
kurumun problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi hissederim.” ifadesine
verilen cevaplara baktigimizda katilimcilarin % 64,4’ G olumlu fikir beyan etmis, bu da
bize katiimcilarin calistigi kurumu benimsediklerini géstermektedir. “Bu kurumun
benim icin 6zel bir anlami vardir.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda
katihmcilarin % 50,2’ si olumlu dusince bildirmis olup, katilimcilarin bu konudaki
fikirlerinin yari yariya oldugu gorilmektedir. “Su anda, istesem bile bu kurumdan
ayriimam benim icin ¢ok zordur.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda
katilimcilarin % 54,5’ i kurumdan ayrilmasinin zor oldugunu ifade etmis, % 31,9’ u ise
katimadigini ifade ederek kurumdan ayrilabileceg@ini belirtmistir. “Simdi isimden
ayriimak istedigime karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt iist olurdu.” ifadesine
verilen cevaplara baktigimizda, katiimcilarin % 60,8’ i olumlu cevap vererek igi
birakma kararinin ¢ok zor oldugunu beyan etmiglerdir. “Bu kurumdan ayriimayi géze
alamayacak kadar az alternatifim oldugunu hissediyorum.” ifadesine verilen
cevaplara baktigimizda yaklagik olarak cevaplarin yari yariya oldugu gérulmektedir.
“Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis olsaydim, baska bir yerde
calismayi g6z éniinde bulundurabilirdim..” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda,
olumsuz cevap veren ve kararsizlar da géz 6nline alinirsa katilimcilarin % 72,3’ Ginlin
kuruma bir seyler katma konusuna katiimadiklari veya kararsiz olduklari
gorilmektedir. “Bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de mimkun
alternatiflerin azigidir.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, yaklasik olarak
cevaplarin yari yariya oldugu gorilmektedir. “Kurumuma c¢ok sey borgluyum.”
ifadesine verilen cevaplara baktigimizda yaklasik olarak cevaplarin yari yariya oldugu
gorulmektedir. “Menfaatime olsa bile, kurumumdan ayrilmanin dogru olmadigini
disliniiyorum.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, olumsuz cevap verenlere
kararsizlari da ekledigimizde % 73,8 inin kurumda kalma konusuna olumlu
bakmadiklari yada kararsiz olduklari otaya c¢ikmaktadir. “Kurumumdan simdi
ayrilirsam, kendimi suclu hissederim.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda,
katilimcilarin % 60,7’ sinin ayrilirlarsa suglu hissetmeyeceklerini belirtmektedirler. “Bu
kurum benim bagliligimi hak ediyor.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katilan
ve katilmayan olarak cevaplarin yari yariya oldugu goériimektedir. “Kurumumdan
hemen ayrilmazdim, ¢iinkii burada calisanlara karsi sorumlulugum var.” ifadesine
verilen cevaplara baktigimizda, katilan ve katilmayan olarak cevaplarin yari yariya

oldugu gérilmektedir. “Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagl” hissediyorum.”
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ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katiimayanlarin orani % 49,2’ sinin bu
konuda olumsuz dislindigu gorilmekle beraber kararsizlarin da oldugu dikkate
alinmalidir. “Kurumumda kendimi “ailenin parcas!” gibi hisdediyorum.” ifadesine
verilen cevaplara baktigimizda, katilan ve katilmayan olarak cevaplarin yaklagik yari
yariya seklinde dengeli oldugu goérulmektedir. “Kurumuma guiglu bir ait olma hissi
besliyorum.” ifadesine verilen cevaplara baktigimizda, katlimcilarin % 45’ inin

katiimadiklari gérilmektedir.

3.4.3. Guvenilirlik Analizleri

Olgek veya anketlerin 6zelliklerini ve glvenilirliklerini degerlendirmek lzere
geligtirilen yontem, guvenilirik  analizi (reliability  analysis) olarak
isimlendiriimektedir.*'* Guvenilirlik analizi bir gok yontemle yapilabilmekle beraber bu
calismada kullanilan glvenilirlik 6igme yontemi Cronbach Alfa Modeli'dir. Bu modelde
Alfa katsayisina bakilarak ilgili anket ya da délgegin guvenilirlikleri dlgiimektedir. Alfa

(a) katsayisi aldigi1 degere gore asagidaki gibi yorumlanmaktadir.
e 0.00 =a<0.40 ise olcek guvenilir degildir,
e 0.40 = a<0.60 ise dlgegin guvenilirligi disuk,
e 0.60 < a<0.80ise dlgek oldukga glvenilir,

e 0.80 < a < 1.00 ise Olgek yuksek derecede guvenilir bir

Olgektir.112

Arastirma kapsaminda is tatmini ve orgutsel baglilik dlcekleri igin
guvenilirlik analizleri yapiimig ve Tablo 10'da yer alan asagidaki sonuglar elde

edilmigtir.

Tablo 10. Olgeklerin Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek/Boyut a (Cronbach Alfa) N
is Tatmini ,893 20
Orgltsel Baglihk ,881 16

Analiz sonuclarina gore is tatmini (a= ,893) ve o6rgitsel baghlik (o= ,881)

boyutlarinin yliksek derecede guvenilir oldugu tespit edilmistir.

111 Seref Kalaycl (Ed.), SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Asil Yayin, Ankara,
2016, s. 404.
112 Kalaycl, a. g. e., s. 405.
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Orgiitsel baglilik dlgeginde yer alan 4. ifade glvenilirlik analizleri sonuglarina
gbre cikartilmasi uygun goéralmustir. Bdylece ilgili degisken, 16 ifadeyle

degerlendirilmistir.

Kullanilan ig tatmini ve orgutsel bagllik Olgeklerinin guvenilirlik degerlerinin
yuksek derecede guvenilir sonucu ¢iktigindan analizler i¢in uygun oldugu
gorilmektedir. Bu nedenle anketlerin tutarli ve gergekgi bir sekilde dolduruldugu

soylenebilir.

3.4.4. Hipotez Testleri
Hipotez testleri cercevesinde varyans analizleri (t testi, ANOVA) ve regresyon

analizlerinden yararlaniimistir.

Varyans analizleri iki ya da daha fazla sayidaki ortalama deger arasinda fark
olup olmadigini test etmek icin kullanilan bir yontemdir. Bu yontemler icerisinde tek
yonli ANOVA en basit varyans analizi teknigidir. Tek yonli ANOVA'da bagimli ve
bagimsiz olmak lzere iki degisken vardir. Bagimsiz degiskenler iki ya da daha fazla

gruptan olusabilir.1®

Hi. Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile 6rgiitsel baglilik diizeylerine

iliskin Bulgular

Calismanin ilk hipotezi kapsaminda ankete katilanlarin is tatmin dizeyleri ile
orgitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadidi arastiriimaktadir.

Gergeklestirilen korelasyon analizi ile elde edilen sonuglar Tablo 11’de sunulmaktadir.

Tablo 11. Cahsanlarin is tatmin duzeyleri ile 6rgltsel bagllik duzeylerine

iliskin Bulgular
. - Orgiitsel
Is Tatmini Baglilik
Pearson Korelasyon 1 0,60
Katsayisi (r)
Is Tatmini Sig. (p) 0,00
N 191 191

Tablo 11'deki bulgulara goére is tatmini ile drgutsel baglilik arasinda anlamli
(p=0,00, p<0,05) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Pearson katsayisi r=0,60 degeri ile
bu iligkinin gliclli ve pozitif oldugu séylenebilir. Bu sonuca goére is tatmini arttikga

¢alisanlarin kurumlarina olan baglihgi da artmaktadir. Calisanlarin is ortamindaki

113 Kalaycl, a. g. e., s. 131-132.
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memnuniyetleri ve iglerinden tatmin olma dizeyleri ¢aligtiklari igyerine olan bagliligi
da dogrudan dogruya etkiledigi gorulmektedir. Bu bulgular 1s1ginda "Calisanlarin is
tatmin dizeyleri ile érgutsel baglihk duzeyleri arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
vardir" yani Hy hipotezi kabul edilmistir.

is tatminini etkileyen bireysel ve orgitsel faktérler ve bunlarin alt basliklari
altinda daha 6nce ele aldigimiz birden ¢ok faktér vardir. Bu faktérlerin herhangi birinin
yetersiz olmasi da galisanin is tatminini olumsuz yénde etkilemektedir. Ayni zamanda
bir calisan icin tatmin edici olarak goérulen bir etkenin bir bagka ¢alisan igin tatmin edici
olmamasi da isyerinde bitln calisanlar agisindan tatmin ediciligin ortak bir sekilde
olmasini zorlastirmaktadir. Karabiik Universitesi idari personeli lizerinde yapmis
oldugumuz bu calisma ve anket sonuglari da bize is tatmini ile orgutsel baghlik
arasinda dogru orantili bir iliskinin oldugunu, is tatmininin azalmasi veya artmasinin,
galisanlarin orgutsel baglilik derecelerinin de azalmasi veya artmasi sonucunu ortaya

¢lkaracagini gostermektedir.

Hza. Galisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Katihmcilarin Cinsiyeti ile

iligkisine Dair Bulgular

Calismanin ikinci hipotezinin a bendi kapsaminda c¢alisanlarin is tatmin
dizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamh bir farkhlik olup olmadigi arastiriimaktadir.

Gerceklestirilen t-testi ile elde edilen sonuglar Tablo 12’de sunulmaktadir.

Tablo 12. Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Katihmcilarin Cinsiyeti ile
lliskisine Dair Bulgular

Cinsiyet N Ort. S.S. F Sig. (p)
Erkek 135 3,09 0,65 0,756 0,386
Kadin 56 3,18 0,60
N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 12 incelendiginde, is tatmin duzeyleri kapsaminda 135 erkek
katilmcinin ortalamasinin 3,09, 56 kadin katilimcinin ortalamasinin 3,18 seklinde
oldugu goérulmektedir. Bu bulgulara gére kadin calisanlarin ortalamasinin erkek
calisanlardan ylksek oldugu tespit edilmistir. p degeri 0,05'ten buytuk (p>0,05) oldugu
icin (p=0,386) calisanlarin is tatmin dizeyleri ile katihmcilarin cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Dolayisi ile H.. (is tatmini, is gdrenlerin

cinsiyetlerine gére anlamli olarak farklilagsmaktadir.) hipotezi red edilmistir.
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Cinsiyet faktori performansi, isyeri c¢alisma ortamini, kisacasi cgalisma
hayatini etkileyen bir unsur olarak ortaya ¢gikmaktadir. Calisanlarin kadin veya erkek
olmasi yani isi yapacak kisinin cinsiyeti yapilacak olan isin siresinin, verimliliginin
degismesine neden olabilir. igin 6zelligi de tatmin derecesini etkiledigine gére bazi
isler kadin ¢alisanlarda tatmin saglarken, ayni is bir erkek ¢alisan igin ayni derecede
tatmin saglamayabilir ya da erkek galisan i¢in daha fazla tatmin saglayan farkl is
kollari da s6z konusudur. Anket uyguladigimiz ¢alisan grubunun yaptiklar isleri
dikkate aldigimizda, buro isleri yani masa basi isler olarak tabir edilen islerde, tatmin

edicilikte cinsiyet faktorinin disinda farkli faktérlerin etkisinin oldugunu séyleyebiliriz.

Has. Galiganlarin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Katilimcilarin Cinsiyeti

ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin ikinci hipotezinin b bendi kapsaminda c¢alisanlarin 6rgitsel baglilik
dizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamh bir farklihk olup olmadigi arastiriimaktadir.

Gerceklestirilen t-testi ile elde edilen sonuglar Tablo 13’de sunulmaktadir.

Tablo 13. Calisanlarin Orgutsel Baglihk Dizeylerinin Katilimcilarin Cinsiyeti
lle lligkisine Dair Bulgular

Cinsiyet N Ort. S.S. F Sig. (p)
Erkek 135 2,92 0,70 1,691 0,195
Kadin 56 3,07 0,77
N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 13 incelendiginde, 135 erkek katilimcinin ortalamasinin (2,92), 56 kadin
katilimcinin ortalamasinin (3,07) seklinde oldugu goériimektedir. Bu bulgulara goére
kadin galisanlarin ortalamasinin erkek ¢alisanlardan ylksek oldugu tespit edilmistir.
p degeri 0,05'ten blylk (p>0,05) oldudu igin (p=0,195) calisanlarin érgltsel baghlik
dizeyleri ile katihmcilarin cinsiyetleri arasinda anlamh bir farklihk bulunamamistir.
Dolayisi ile Ha, (Orglitsel baglilik, is gdérenlerin cinsiyetlerine gére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.) hipotezi red edilmistir.

Kadin g¢alisanlarin islerinin disinda ev hanimligi, anne olma gibi farkli rollerinin
olmasi, onlarin erkeklere gore ise bakis agilarinin da farkli olmasini saglamaktadir.
Sorumluluklarin fazla olmasi igyerine olan baglihgi da etkilemekle beraber, anket
uyguladigimiz katiimcilarin yaptiklari igleri itibariyle cinsiyet faktérunin igyerine

baglilikta bir etkisi olmadigi gorulmektedir.
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Hza. Galiganlarin is Tatmini Diizeylerinin Katihmcilarin Medeni Durumlari

ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin Ug¢unci hipotezinin a bendi kapsaminda, c¢alisanlarin is tatmini
dizeyleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir farkhlik olup olmadigi
arastiriimaktadir. Gercgeklestirilen t-testi ile elde edilen sonucglar Tablo 14’de

sunulmaktadir.

Tablo 14. Calisanlarin is Tatmini Dlzeylerinin Katilmcilarin Medeni
Durumlari lle lligkisine Dair Bulgular

Medeni N Ort. S.S. F Sig. (p)
Durum

Evli 148 3,15 0,64 1,666 0,198
Bekar 43 3,01 0,60

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 14 incelendiginde, 148 evli katilimcinin ortalamasinin (3,15), 43 bekar
katilimcinin ortalamasinin (3,01) seklinde oldugu gériimektedir. Bu bulgulara gére
evli calisanlarin ortalamasinin bekar ¢alisanlardan ylksek oldugu tespit edilmistir. p
degeri 0,05'ten buyuk (p>0,05) oldugu i¢in (p=0,198) ¢alisanlarin is tatmini dizeyleri
ile katilimcilarin medeni durumlari arasinda anlamli bir farklihk bulunamamistir.
Calisanlarin evli veya bekar olmalari yaptiklari ise bakis agilarini degistirebilir. Bu
sonuglara gore calisanlarin evli veya bekar olmalari, yaptiklari isteki tatmin olma
derecesine kayda deger bir etki saglamamistir. Dolayisi ile Hsa (is tatmini, is
gorenlerin medeni durumlarina gére anlamh olarak farkhlagmaktadir.) hipotezi red
edilmigtir.

Ha,. Galisanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Katihmcilarin Medeni

Durumlari ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin dglncu hipotezinin b bendi kapsaminda c¢alisanlarin érgutsel
bagliik duzeyleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir farkhlik olup olmadigi
arastiriimaktadir. Gerceklestirilen t-testi ile elde edilen sonucglar Tablo 15de

sunulmaktadir.
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Tablo 15. Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Katilimcilarin Medeni

Durumlari ile iligkisine Dair Bulgular

Medeni N Ort. S.S. F Sig. (p)
Durum

Evli 148 3,02 0,68

Bekar 43 2,77 0,81 4175 0,042
N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 15 incelendiginde, 148 evli katiimcinin ortalamasinin (3,02), 43 bekar
katilimcinin ortalamasinin (2,77) seklinde oldugu gorilmektedir. Bu bulgulara gore
evli calisanlarin ortalamasinin bekar ¢alisanlardan ylksek oldugu tespit edilmistir. p
degeri 0,05'ten kiguk (p<0,05) oldugu icin (p=0,042) calisanlarin 6rgutsel baghlik
dizeyleri ile katihmcilarin medeni durumlari arasinda anlamh bir farklilik vardir. Bu
sonuglara gore evli olan katilimcilarin, bekar olan katilimcilara gore calistiklari 6rgute
daha fazla baglilik hissettikleri gériilmektedir. Dolayisi ile Hs, (Orgiitsel baglilik, is
gorenlerin medeni durumlarina gére anlamli olarak farklilagsmaktadir.) hipotezi kabul

edilmigtir.

Medeni durum calisanlarin ise bakis acilarini da degistirmektedir. Evli
calisanlarin sorumluluklarinin fazla olmasi, onlari bekar galisanlardan daha fazla
kurumlarina bagl olmaya sevk edebilir. Bakmakla yiakumlG olduklari bireylerin olmasi
isin sonucunda alinacak tcreti daha dnemli hale getirmektedir. Evli galisanlarda bekar
¢alisanlara gére devamsizlik az gorilebilir. Bekar galisanlarin devamsizlik fazla
yaptiklari gibi isten ayriima ihtimalleri de ylksek olabilmektedir. Anket sonucu da bunu
dogrulamakta olup, evli c¢alisanlarin g¢alistiklari kurumlarina olan baghligi bekar

¢alisanlara gore daha fazla olmaktadir.

Haa. Galisanlarin is Tatmini Diizeylerinin Katilimcilarin Hizmet Siireleri

ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin dérdincu hipotezinin a bendi kapsaminda calisanlarin is tatmini
dizeyleri ile ¢ahgtiklari hizmet sireleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi
arastinimaktadir. Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo

16’da sunulmaktadir.
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Tablo 16. Calisanlarin is Tatmini Diizeylerinin Katilimcilarin Hizmet Siireleri
lle lligkisine Dair Bulgular

Hizmet Siiresi N Ort. S.S. F Sig. (p)
1-5Yil 81 3,14 0,57

6-10 Yl 74 3,13 0,63

11-15 Yl 15 2,96 0,84

16-20 Yil 12 3,22 0,57 0,750 0,610
21-25 Yl 3 3,47 0,42

26-30 Yl 4 2,78 1,98

31 Yil ve daha 2 2,62 1,66

fazla

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 16 incelendiginde, 1-5 yil c¢alisma suresi olan 81 katiimcinin
ortalamasinin (3,14), 6-10 yil calisma suresi olan 74 katilimcinin ortalamasinin (3,13),
11-15 yil calisma suresi olan 15 katilimcinin ortalamasinin (2,96), 16-20 yil calisma
suresi olan 12 katilimcinin ortalamasinin (3,22), 21-25 yil ¢calisma suresi olan 3
katilimcinin ortalamasinin (3,47), 26-30 yiIl ¢alisma slresi olan 4 katilimcinin
ortalamasinin (2,78), 31 yil ve Uzeri calisma siresi olan 2 katilimcinin ortalamasinin
ise (2,62) seklinde oldugu goérilmektedir. Bu bulgulara gére 21-25 yil calisma siresi
olan calisanlarin en ylksek ortalamaya, 31 yil ve Uzeri ¢alisma siresi olan
¢alisanlarin ise en dislk ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Calisma
suresinin baslangicinda ortalama disuk iken, calisma slresi arttikga 20-25 yil
¢alisma ile yikselmis ve 30 yildan sonra ortalama yine azalma egilimine gegmistir.
Calisma hayatinin baglangicinda ylksek beklentilere sahip olma da tatmini azaltici
etkiye sahip olabilir. p degeri 0,05' ten buyuk (p>0,05) oldugu icin (p=0,610)
calisanlarin is tatmini dizeyleri ile katimcilarin hizmet sireleri arasinda anlamli bir
farkhlik bulunamamistir. Dolayisi ile Hsa (is tatmini, is gérenlerin hizmet siirelerine

gore anlamli olarak farkhlagmaktadir.) hipotezi red edilmigtir.

Hap. Galiganlarin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Katilimcilarin Hizmet

Siireleri ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin doérdincu hipotezinin b bendi kapsaminda galisanlarin érgitsel
baglilik dizeyleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir farkllik olup olmadigi
arastinimaktadir. Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo

17’de sunulmaktadir.
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Tablo 17. Calisanlarin Orglitsel Baghlik Dizeylerinin Katimcilarin Hizmet
Sireleri ile iliskisine Dair Bulgular

Hizmet Siresi N Ort. S.S. F Sig. (p)
1-5Yil 81 2,95 0,724

6-10 YIl 74 2,91 0,703

11-15 Y1l 15 3,02 0,804

16-20 Y1l 12 3,27 0,597 | 1242 0,287
21-25 Y1l 3 3,54 0,688

26-30 YIl 4 3,17 0,971

31 Yil ve daha 2 2,16 1,113

fazla

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 17 incelendiginde, 1-5 yil calisma siresi olan 81 katilimcinin
ortalamasinin (2,95), 6-10 yil calisma siresi olan 74 katilimcinin ortalamasinin (2,91),
11-15 yil galisma suresi olan 15 katilimcinin ortalamasinin (3,02), 16-20 yil calisma
suresi olan 12 katilimcinin ortalamasinin (3,27), 21-25 yil ¢alisma suresi olan 3
katilimcinin ortalamasinin (3,54), 26-30 yiIl ¢alisma slresi olan 4 katilimcinin
ortalamasinin (3,17), 31 yil ve Uzeri galisma siresi olan 2 katilimcinin ortalamasinin
ise (2,16) seklinde oldugu goérilmektedir. Bu bulgulara gore 21-25 yil galisma suresi
olan calisanlarin en yuksek ortalamaya, 31 yil ve Uzeri ¢alisma suresi olan
calisanlarin ise en dusuk ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Calisma suresi
arttikga galisanlarin yaptiklari igleri daha az hata ile ve hizli yapmalari gergeklesebilir.
isi diizglin ve hatasiz yapma galisanda yiikselme beklentilerini de beraberinde getirir.
Tecrubenin artmasi yapilan iste basarinin artma ihtimalini ylkseltir. Bu da bireyde
Ucret artigi beklentilerini yUkseltir. Beklentiler karsilanmadiginda veya farkh
sebeplerden dolayi ¢alisma suresi arttigi halde 6rgutsel baglihk artmayabilir. p degeri
0,05' ten buyuk (p>0,05) oldugu igin (p=0,287) ¢alisanlarin érgitsel baglilik dizeyleri
ile katihmcilarin hizmet slreleri arasinda anlamli bir farkhlik bulunamamistir. Dolayisi
ile Hs (Orgitsel baglilik, is gdrenlerin hizmet sirelerine gére anlamli olarak

farklilasmaktadir.) hipotezi red edilmistir.

Hsa. Galiganlarin is Tatmini Diizeylerinin Katihmcilarin Egitim Seviyesi ile

iligkisine Dair Bulgular

Calismanin besinci hipotezinin a bendi kapsaminda calisanlarin is tatmini

dizeyleri ile egitim seviyesi arasinda anlamh bir farkhlik olup olmadigi
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arastinimaktadir. Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo

18’de sunulmaktadir.

Tablo 18. Calisanlarin is Tatmini Dizeylerinin Katimcilarin Egitim Seviyesi
ile iligkisine Dair Bulgular

Egitim N Ort. S.S. F Sig. (p)
Seviyesi

Lise 19 3,35 0,555

Onlisans 36 3,01 0,580

Lisans 114 3,16 0,619 | 2,327 0,058
Yuksek Lisans 20 2,91 0,764

Doktora 2 2,37 1,520

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 18 incelendiginde, egitim seviyesi lise olan 19 ¢alisanin ortalamasinin
(3,35), egitim seviyesi 6nlisans olan 36 galisanin ortalamasinin (3,01), egitim seviyesi
lisans olan 114 galisanin ortalamasinin (3,16), egitim seviyesi yuksek lisans olan 20
calisanin ortalamasinin (2,91) ve egitim seviyesi doktora olan 2 calisanin
ortalamasinin ise (2,37) seklinde oldugu goérilmektedir. Bu bulgulara gore egitim
seviyesi lise olan galigsanlarin en yuksek ortalamaya, egitim seviyesi doktora olan
katilimcilarin ise en diguk ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Egitim seviyesi
yukseldikge ortalamanin dustugu gorulmektedir. Egitim seviyesi bireyin ise bakig
acisini da degistirebilmekte ve ayni zamanda konulari farkli yonleri ile degerlendirme
yetenedi gelistigi icin egitim seviyesi arttik¢a iste bagsarili olma ihtimali de artmaktadir.
Ancak birey egitim seviyesine uygun iste calismiyorsa bu durumda tatminsizlik
sonucu ortaya ¢ikabilir. Orneklem grubuna uyguladigimiz anket sonuglarina gére is
tatmini ile egitim seviyesi arasinda ters oranti ortaya c¢cikmig olup, egitim seviyesi
arttik¢a is tatmininin azaldig1 gérilmektedir. p degeri 0,05'ten kigtik (p<0,05) oldugu
icin (p=0,058) calisanlarin isg tatmini duzeyleri ile katilimcilarin egitim seviyeleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Orneklem grubumuz Karabiik Universitesi idari
personeli oldugundan dolayi bu sonuglara goére, idari personelin egitim seviyesi ile is
tatminleri arasinda anlamli bir farklilasma sz konusudur. Dolayisi ile Hs, (is tatmini,
is gorenlerin egitim seviyelerine gore anlamli olarak farkllagmaktadir.) hipotezi kabul

edilmistir.
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Hs. Galisanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Katilimcilarin Egitim

Seviyesi ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin besinci hipotezinin b bendi kapsaminda calisanlarin érgitsel
baghlik dizeyleri ile egitim seviyesi arasinda anlamli bir farkliik olup olmadigi
arastiriimaktadir. Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo

19’da sunulmaktadir.

Tablo 19. Calisanlarin Orgltsel Baglilik Diizeylerinin Katilimcilarin Egitim
Seviyesi lle lliskisine Dair Bulgular

Egitim N Ort. S.S. F Sig. (p)
Seviyesi

Lise 19 3,47 0,622

Onlisans 36 2,94 0,770

Lisans 114 2,94 0,688 4,139 0,003
Yiksek Lisans 20 2,79 0,744

Doktora 2 1,84 0,132

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 19 incelendiginde, egitim seviyesi lise olan 19 calisanin ortalamasinin
(3,47), egitim seviyesi dnlisans olan 36 ¢alisanin ortalamasinin (2,94), egitim seviyesi
lisans olan 114 calisanin ortalamasinin (2,94), egitim seviyesi yuksek lisans olan 20
calisanin ortalamasinin (2,79) ve egditim seviyesi doktora olan 2 c¢alisanin
ortalamasinin ise (1,84) seklinde oldugu goérilmektedir. Bu bulgulara goére egitim
seviyesi lise olan galigsanlarin en yuksek ortalamaya, egitim seviyesi doktora olan
katihmcilarin ise en dislk ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Egitim seviyesi
yukseldikge ortalamanin da duzenli bir sekilde ters orantili olarak dustigu
goérilmektedir.  Egitim  seviyesinin  artmasi  bireylerde  beklentileri  de
yukseltebilmektedir. Bireyler disik egitim seviyesi ile is hayatina atilmak yerine, ise
baslamay geciktirip egitim sureglerini biraz daha uzatarak yuksek egitim seviyesi ile
is hayatina atilmay isteyerek is hayatinin baglangicinda bile ylUksek beklentileri
hedefleyebilir. Bu durumda dislk seviyede tatmin olmama ve calistigi kurumdan
beklentilerin artmasi, érgltsel bagliigin azalmasini da saglayacak yani calistigi
kurumda bekledigi sartlari bulamayan egitim seviyesi ylksek ¢alisan, baska kurumda
¢alisma tercihini yapabilecektir. Boylece egitim seviyesi arttikga 6rgltsel baglihgin
azalmasi sonucu ortaya cikabilir. p degeri 0,05'ten kigik (p<0,05) oldugu igin

(p=0,003) galisanlarin drgutsel baglilik duzeyleri ile katihmcilarin egitim seviyeleri
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arasinda anlamli bir farklihk vardir. Orneklem grubumuz Karabik Universitesi idari
personeli oldugundan dolay! bu sonuglara gore, idari personelin egitim seviyesi ile
calistiklari kurumlarina bagliliklari arasinda anlaml bir farklilasma séz konusudur.
Dolayisi ile Hsy, (Orgiitsel baglilik, is gdrenlerin egitim seviyelerine gére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.) hipotezi kabul edilmistir.

Hea. Galiganlarin is Tatmini Diizeylerinin Katihmcilarin Gelir Diizeyleri ile

iligkisine Dair Bulgular

Calismanin altinci hipotezinin a bendi kapsaminda calisanlarin is tatmini
dizeyleri ile gelir dizeyleri arasinda anlamli bir farkliik olup olmadigi
arastirilmaktadir. Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo

20’de sunulmaktadir.

Tablo 20. Calisanlarin is Tatmini Dizeylerinin Katilimcilarin Gelir Diizeyleri
lle lligkisine Dair Bulgular

Gelir Diizeyi N Ort. S.S. F Sig. (p)
2000 TL ve 6 3,15 0,813

daha az

2001-3000 TL 116 3,07 0,625

prasi 1,701 | 0,168
3001-4000 TL 38 3,08 0,653

arasi

4001 TL ve 31 3,35 0,625

uzeri

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 20 incelendiginde, gelir duzeyi 2000 TL ve daha az olan 6 katilimcinin
ortalamasinin (3,15), gelir dizeyi 2001-3000 TL arasinda olan 116 katihmcinin
ortalamasinin (3,07), gelir dizeyi 3001-4000 TL arasinda olan 38 katiimcinin
ortalamasinin (3,08) ve gelir duzeyi 4001 TL ve Uzerinde olan 31 katiimcinin
ortalamasinin ise (3,35) seklinde oldugu goérulmektedir. Bu bulgulara gore gelir duzeyi
4001 TL ve Uzerinde olan katihmcilarin en yuksek ortalamaya sahip olduklari
gorilirken, gelir seviyesi 2001-3000 TL arasinda olan katilimcilarin ise en disik
ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Gelir dizeyi her ne kadar 2000 TL ve daha
az iken (3,15) seviyesinden, 2001-3000 TL ve 3001-4000 TL de (3,07) seviyelerinde
olsa da, aslinda gelir dizeyinde 4001 TL ve Uzeri gibi ciddi bir artis oldugunda

ortalamanin da ylkseldigi gorilmektedir. Calisanlar arasinda ayni isin sonucunda
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farkli gelir diizeyine sahip olduklarinda is tatmini dusebilir. Ancak ayni is bile olsa,
¢alisanlar arasinda farkli performanslar neticesinde elde edilecek gelir dizeyinin farkl
olmasi, ¢calismaya tesvik etme acgisindan énemli olacaktir. p degeri 0,05' ten buyuk
(p>0,05) oldugu icin (p=0,168) calisanlarin is tatmini dizeyleri ile katilimcilarin gelir
dizeyleri arasinda anlamli bir farkliik bulunamamistir. Bu sonuglara gére érneklem
grubumuzda gelir dizeyi ile is tatmini arasinda anlaml bir iliskinin olmadigini
soyleyebiliriz. Dolayisi ile Hea (Is tatmini, is gérenlerin gelir diizeylerine gére anlamli
olarak farkhlagsmaktadir.) hipotezi red edilmistir.

Heo. Galisanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Katilimcilarin Gelir

Diizeyleri ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin altinci hipotezinin b bendi kapsaminda calisanlarin orgutsel
baghlik duizeyleri ile gelir diuzeyleri arasinda anlamh bir farklihk olup olmadigi
arastirilmaktadir. Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo

21’de sunulmaktadir.

Tablo 21. Calisanlarin Orgutsel Baglihk Dizeylerinin Katilimcilarin Gelir
Duzeyleri lle lligkisine Dair Bulgular

Gelir Diizeyi N Ort. S.S. F Sig. (p)
2000 TL ve 6 3,18 1,000

daha az

2001-3000 TL 116 2,99 0,707

arasi 0,493 0,687
3001-4000 TL 38 2,86 0,801

arasi

4001 TL ve 31 2,96 0,654

Uzeri

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 21 incelendiginde, gelir duzeyi 2000 TL ve daha az olan 6 katiimcinin
ortalamasinin (3,18), gelir dizeyi 2001-3000 TL arasinda olan 116 katihimcinin
ortalamasinin (2,99), gelir dizeyi 3001-4000 TL arasinda olan 38 katilimcinin
ortalamasinin (2,86) ve gelir duzeyi 4001 TL ve Uzerinde olan 31 katimcinin
ortalamasinin ise (2,96) seklinde oldugu goérulmektedir. Bu bulgulara gore gelir duzeyi
2000 TL ve daha az olan katihmcilarin en yuksek ortalamaya sahip olduklari
gorilurken, gelir seviyesi 3001-4000 TL arasinda olan katiimcilarin ise en disuk

ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Genel olarak gelir dizeyi arttikca
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ortalamanin distigu soOylenebilir. Gelir dizeyi yeterli olmadigi durumlarda
calisanlarin  kurumlarini sahiplenme, benimseme duygulari da zayiflayabilir.
Calistiklan iglerinde gelir duzeyinin yeterli olmamasindan dolayl gecici olma
duslincesi, onlari baska kurumda calisma dislincesine sevk edebilir. Ancak
calismamizda anket uyguladigimiz c¢alisanlarin, elde ettikleri gelir dizeyi ile
calistiklar kurumlarina olan bagliliklari arasinda anlamli bir baglanti gérilmemistir.
Bu nedenle Karabuik Universitesi idari personeli icin, gelir diizeyi ile érgutsel baglilik
arasinda anlamh bir iliskinin olmadigini soyleyebiliriz. p degeri 0,05' ten buyuk
(p>0,05) oldugu icin (p=0,687) calisanlarin 6rgltsel baghlik dizeyleri ile katilimcilarin
gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Dolayisi ile Heb (Orglitsel
baglilik, is gorenlerin gelir diizeylerine gére anlamli olarak farklilasmaktadir.) hipotezi

red edilmistir.

H-.. Galisanlarin is Tatmini Diizeylerinin Katilimcilarin Unvanlari ile

lligkisine Dair Bulgular

Calismanin yedinci hipotezinin a bendi kapsaminda calisanlarin is tatmini
dizeyleri ile Gnvanlari arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi arastiriimaktadir.
Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo 22'de

sunulmaktadir.

Tablo 22. Calisanlarin is Tatmini Diizeylerinin Katilimcilarin Unvanlari ile
lliskisine Dair Bulgular

Unvan N Ort. S.S. F Sig. (p)
Memur 143 3,04 0,648
Sef 8 3,31 0,565
Madur 12 3,51 0,326 2,451 0,048
Daire Baskani 3 3,53 0,602
Diger 25 3,25 0,650
N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 22 incelendiginde, Gnvanlart memur olan 143 katilimcinin ortalamasinin
(3,04), Gnvanlari sef olan 8 katilimcinin ortalamasinin (3,31), Gnvanlari midur olan 12
katihmcinin ortalamasinin (3,51), Unvanlari daire bagkani olan 3 katiimcinin
ortalamasinin (3,53) ve Unvanlari teknisyen, tekniker, isci, mihendis, mimar vb.
seklinde branglardan olusan ve diger segenegi ile anketimizde yer alan 25 katilimcinin

ortalamasinin ise (3,25) seklinde oldugu gorilmektedir. Bu bulgulara gére Gnvanlari
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daire bagkani olan katilimcilarin en yuksek ortalamaya sahip olduklari gorulurken,
Unvanlari memur olan katihmcilarin ise en disuk ortalamaya sahip olduklari tespit
edilmistir. Ortalama verilerine baktigimizda, unvan ylUkseldikge dizenli bir sekilde
ortalamalarinda yuUkseldigi gorilmektedir. Bireylerin Gnvanlari onlarin ¢alisma
temposunu olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilir. Unvan yukseldiginde buna bagli
olarak calisanin igsindeki tatmininin de yUkselmesi beklenir. Anketimizde diger
secenegi ile yer alan unvan satirinda ortalamanin degiskenlik géstermesinin sebebi
ise burada teknisyen, tekniker, is¢i, mihendis, mimar vb. seklinde farkl branglarin yer
almasindan kaynaklanmaktadir. p degeri 0,05' ten kiglik (p<0,05) oldugu igin
(p=0,048) calisanlarin is tatmini dizeyleri ile katimcilarin Gnvanlari arasinda anlamli
bir farkliik vardir. Bu sonuglara gére Karabik Universitesi idari personeli igin,
unvanlari ile is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu soyleyebiliriz. Dolayisi
ile Hza (is tatmini, is gdrenlerin Gnvanlarina goére anlamli olarak farklilasmaktadir.)

hipotezi kabul edilmigtir.

Hz. Galisanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Katilimcilarin Unvanlan

ile iligkisine Dair Bulgular

Calismanin yedinci hipotezinin b bendi kapsaminda calisanlarin érgitsel
baghlik duzeyleri ile Unvanlari arasinda anlamli bir farkhlik olup olmadigi
arastirilmaktadir. Gergeklestirilen anova varyans analizi ile elde edilen sonuglar Tablo

23’de sunulmaktadir.

Tablo 23. Calisanlarin Orgltsel Baglilik Dizeylerinin Katihmcilarin Unvanlari
ile iligkisine Dair Bulgular

Unvan N Ort. S.S. F Sig. (p)
Memur 143 2,89 0,742

Sef 8 3,20 0,475

Madur 12 3,01 0,511 1,635 0,167
Daire Baskani 3 3,04 0,416

Diger 25 3,26 0,752

N=191; Ort= ortalama, S.S.= standart sapma

Tablo 23 incelendiginde, Gnvanlari memur olan 143 katilimcinin ortalamasinin
(3,04), invanlari sef olan 8 katilimcinin ortalamasinin (3,31), Gnvanlari middr olan 12
katilimcinin ortalamasinin (3,51), Unvanlari daire baskani olan 3 katiimcinin

ortalamasinin (3,53) ve Unvanlari teknisyen, tekniker, isci, mihendis, mimar vb.
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seklinde branglardan olusan ve diger segenegi ile anketimizde yer alan 25 katimcinin
ortalamasinin ise (3,25) seklinde oldugu gérilmektedir. Bu bulgulara gére Gnvanlari
teknisyen, tekniker, isci, muhendis, mimar vb. seklinde branglardan olusan
katihmcilarin en yuksek ortalamaya sahip olduklari gorulirken, Gnvanlari memur olan
katilimcilarin ise en duslk ortalamaya sahip olduklari tespit edilmistir. Ortalama
verilerine baktigimizda, Unvanlara gore ortalamalarin dizensiz bir sekilde ortaya
ciktigini séyleyebiliriz. p degeri 0,05' ten blylk (p>0,05) oldugu icin (p=0,167)
calisanlarin 6rgutsel baghlik dizeyleri ile katilimcilarin Gnvanlari arasinda anlaml bir
farklilik bulunamamistir. Bu sonuglara gére, Karabiik Universitesi idari personeli igin,
unvanlari ile kurumlarina olan badliliklari arasinda anlamli bir iligskinin olmadigini
soyleyebiliriz. Dolayisi ile Hz, (Orgiitsel baglilik, is gorenlerin Ginvanlarina gére anlamli

olarak farkhlagsmaktadir.) hipotezi red edilmistir.
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SONUG

is sektoriinde isletmelerin birbirleri ile yiiksek rekabet igerisinde olmasi, onlari
surekli kendini gelistirmeye, diger isletmeler ile rekabet edebilmek icin etkili faaliyet
gostermeye, elindeki kaynaklari iyi kullanmaya sevk etmektedir. Yetismig isgucu
isletmeleri bu rekabet ortaminda digerlerine gére avantajli duruma getirecegi bir
gercektir. Ancak isletmeler agisindan ylksek rekabet ortami igerisinde daha dnemli
olan husus, bu deneyimli calisanlara sahip olmak degil, s6z konusu deneyimli
personeli elinde tutabilmektir. Bu da g¢alisanlarin is tatminlerinin yeterli olmasi ve
drgltsel baghlik ile mimkin olabilir. Calismamizin érneklemini, Karabik Universitesi’
nde calisan idari personel olusturmaktadir. is tatmini ve drgitsel bagliliklarini lgmek
icin 191 personele anket uygulanmis, Minnesota is tatmin Olgegi ve Allen- Meyer

Orgtsel Baglilhk Olgegi kullaniimistir.
Arastirma kapsaminda elde edilen demografik verilere bakacak olursak;

Katiimcilarin % 70.7’ si erkek % 29,3’ U bayan calisandir. Yas dagilimina
baktigimizda katihmcilarin % 53,9’ unun 31-40 yas araliginda oldugu gorulmektedir.
Medeni durumlari itibari ile % 77,5’ inin evli, % 22,5’ inin bekar oldugu goérilmektedir.
Katilimcilarin % 59,7’ si lisans mezunudur. Gelir dizeyleri itibari ile % 60,7’ si orta
gelir seviyesi diyebilecegimiz 2000-3000 TL arasi olan bir gelire sahiptir. Calisma
suresine baktigimizda % 81,1’ i 1-10 yillik bir galisma suresine sahiptir. Katiimcilarin
% 74,9 unun memur Unvanina sahip olduklari gérilmektedir. Dolayisi ile rneklem
grubumuzdaki katihmcilarin demografik yapilarina baktigimizda, c¢ogunlugunun
cinsiyetlerinin erkek, yas araliklarinin 30- 40 yas arasi, medeni durumlarinin evli,
egitim durumlarinin lisans, gelir dizeylerinin 2000-3000 TL arasi, ¢galisma surelerinin
1-10 yil arasi ve unvanlarinin memur oldugu gorulmektedir. Sonugclar ile ilgili
yorumlama yaparken bu dézellikler de belirleyici olmakta ve sonuglari etkilemektedir.
Bu nedenle anket sonuglarina bakarken s6z konusu &zellikleri géz 6ninde

bulundurmak yararli olacaktir.
Calismamizin varsayimlarinin sonuglari asagida yer almaktadir:

H.i: “Calisanlarin is tatmin dizeyleri ile drgutsel baglihk dizeyleri arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki vardir.” Anket verilerine gore is tatmini ile érgutsel baglihk
arasinda anlamli (p=0,00, p<0,05) bir iligki oldugu tespit edilmis yani Hi hipotezi kabul
edilmistir.

Hza: “Is tatmini, is gérenlerin cinsiyetlerine gére anlamli olarak farklilagmaktadir.”

P degeri 0,05' ten buyuk (p>0,05) oldugu icin (p=0,386) galisanlarin is tatmin diizeyleri
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ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklihk bulunamamistir. Dolayisi ile

H.a hipotezi red edilmistir.

Hx: “Orgitsel baghlik, is gdrenlerin cinsiyetlerine goére anlamli olarak
farkhlasmaktadir.” P degeri 0,05' ten blylk (p>0,05) oldugu icin (p=0,195) calisanlarin
orgutsel baglihk dizeyleri ile katihmcilarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farkhlik

bulunamamisgtir. Dolayisi ile Hzp, hipotezi red edilmigtir.

Hza: “is tatmini, is gdrenlerin medeni durumuna gére anlaml olarak
farkhilagsmaktadir.” P degeri 0,05' ten biyik (p>0,05) oldugu icin (p=0,198) ¢alisanlarin
is tatmini dlzeyleri ile katihmcilarin medeni durumlari arasinda anlaml bir farklihk

bulunamamistir. Dolayisi ile Hz, hipotezi red edilmigtir.

Hab: “Orglitsel baghlik, is gdérenlerin medeni durumuna gdre anlamli olarak
farkhlasmaktadir.” P degeri 0,05' ten kiiguk (p<0,05) oldugu igin (p=0,042) ¢alisanlarin
orgutsel bagliik duzeyleri ile katihmcilarin medeni durumlari arasinda anlamli bir

farkhlk vardir. Dolayisi ile Hs, hipotezi kabul edilmistir.

Hsa: “Is tatmini, is gérenlerin hizmet siresine gére anlamli olarak
farkhlagsmaktadir.” P degeri 0,05' ten biylk (p>0,05) oldugu icin (p=0,610) ¢alisanlarin
is tatmini duzeyleri ile katilimcilarin hizmet sireleri arasinda anlamh bir farkhlik

bulunamamigtir. Dolayisi ile Haa hipotezi red edilmigtir.

Ha: “Orgitsel baglilik, is gérenlerin hizmet siiresine gére anlamli olarak
farklilasmaktadir.” P degeri 0,05' ten buyuk (p>0,05) oldugu igin (p=0,287) ¢calisanlarin
orgutsel baglilik dizeyleri ile katilimcilarin hizmet sureleri arasinda anlamli bir farklihk

bulunamamistir. Dolayisi ile Ha, hipotezi red edilmigtir.

Hsa: “Is tatmini, is gorenlerin egitim seviyesine gdre anlamli olarak
farkhlagsmaktadir.” P degeri 0,05' ten kligik (p<0,05) oldugu igin (p=0,058) ¢alisanlarin
is tatmini duzeyleri ile katilimcilarin egitim seviyeleri arasinda anlamh bir farkhhk

vardir. Dolayisi ile Hs, hipotezi kabul edilmistir.

Hso: “Orglitsel baghlik, is gorenlerin egitim seviyesine gére anlamli olarak
farklilagsmaktadir.” P degeri 0,05'ten kiigtik (p<0,05) oldugu i¢in (p=0,003) ¢alisanlarin
orgutsel baglhk duzeyleri ile katihmcilarin editim seviyeleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir. Dolayisi ile Hs, hipotezi kabul edilmigtir.

Hea: “Is tatmini, is gérenlerin gelirlerine gére anlamli olarak farklilagmaktadir.” P

degeri 0,05' ten buyuk (p>0,05) oldugu igin (p=0,168) g¢alisanlarin is tatmini duzeyleri
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ile katihmcilarin gelir dizeyleri arasinda anlaml bir farkhilik bulunamamistir. Dolayisi

ile Hea hipotezi red edilmigtir.

Hev: “Orgltsel baglilik, is gérenlerin gelirlerine gére anlamli olarak
farkhlasmaktadir.” P degeri 0,05' ten buylk (p>0,05) oldugu icin (p=0,687) calisanlarin
orgutsel baghhk dizeyleri ile katihmcilarin gelir dlzeyleri arasinda anlamh bir farkhlik

bulunamamisgtir. Dolayisi ile Hep hipotezi red edilmigtir.

Hva: “Is tatmini, is gdrenlerin Gnvanlarina gére anlamli olarak farklilagmaktadir.”
P degeri 0,05' ten kigiuk (p<0,05) oldugu igin (p=0,048) calisanlarin is tatmini
duzeyleri ile katiimcilarin Gnvanlari arasinda anlamli bir farkllik vardir. Dolayisi ile

H-a hipotezi kabul edilmigtir.

Hxn: “Orgltsel baglihk, is gdrenlerin Unvanlarina gére anlamli olarak
farkhlagsmaktadir.” P degeri 0,05' ten blylk (p>0,05) oldugu icin (p=0,167) calisanlarin
orgutsel baglilik dizeyleri ile katilimcilarin Gnvanlari arasinda anlamh bir farkhlik

bulunamamistir. Dolayisi ile Hz, hipotezi red edilmigtir.

Bu sonuglara gore ¢alisanlarin is yerindeki ortamlari, imkanlari yani kisacasi
¢alisma kosullarinin iyi olmasi is tatminlerinin ylikselmesi anlamina gelmekle beraber
“H.” sonucunda da goruldigu gibi, is tatminleri yikselen ¢alisanlarin ayni zamanda

orgutsel baghliklar da artmaktadir.

Calisanlarin medeni durumlarina goére oOrgutsel baghliklarinin degistidi Hap
sonucunda da gorulmektedir. Evli galisanlar bekar olanlara gbére daha fazla
sorumluluk ve yidkimlilik sahibi olduklarindan calistiklari ise daha fazla énem

vermekte ve bagliliklari yuksek olmaktadir.

Egitim seviyesi arttikga is tatmini ve o6rgltsel bagliigin azaldigi Hsa ve Hsp
sonuglarinda da goériimektedir. Bu da bireylerin egitim seviyelerine uygun iste
calismasinin ig tatmininin ve orgutsel baglihgin artmasi igin Gnemli bir unsur oldugunu

bize géstermektedir.

Calisanlarin Gnvanlari arttikga, yani galistiklar isyerlerinde yikselme imkanlari
oldukga is tatminlerinin arttigi Hz, sonucunda da gérilmektedir. Universitelerde is
tatminini ve dolayisi ile verimi artirici tedbirlerden birinin de c¢alisanlarin basaril,

gayretli olduklarinda yukselme firsatlarinin olacagini bilmeleri olmaktadir.

Anket uyguladigimiz Universite calisanlarinin orgutsel baghlik olgegindeki
ifadelerden, kurumlarina bagliliklari hakkinda fikir sahibi olmamizi saglayacak olan

"Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmek beni mutlu eder." ifadesine
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verdikleri cevaplara baktigimizda, blylk gogunlugu kararsiz yada olumsuz olarak
isaretlemis yani kurumda kalmak istemediklerini beyan etmislerdir. Bunun nedeni ise
Universite personelinin mevzuat geregi ¢cok gecerli mazeret disinda tayin hakkinin
bulunmamasindandir. Calisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasinin, kurumlarina
bagliliklarinin yuksek olmasi ile dogrudan dogruya ilgili oldugu gercegini géz éninde
bulundurmak gerekmektedir. Ayrica ig tatmininin ylkselmesi verim ve kalitenin
artmasi acgisindan isletme ve kurumlarin da lehine olacaktir. Anketimizden g¢ikan
sonuca baktigimizda Universite calisanlarinin tayin sorunlarinin ¢ézilmesi,
memleketlerinde veya istedikleri Universitelerde calisma imkaninin verilmesi, is

tatminlerinin ve 6rgutsel baghliklarinin artmasina buyuk katki saglayacaktir.
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