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OZET

Orhan SIGNAK
Kamu Sendikalarinda Uye Memnuniyeti, Sendikal Baglilik Ve Sendikal Vatandaslik
Uzerine Bir Arastirma
Yiiksek Lisans Tezi
[stanbul, 2024

Bu ¢alisma, kamu sendikalarin tarihsel gelisimi, 6nemli olaylari, memur calisanlarin
sahip oldugu sendikal haklar, sendika faaliyetleri ve 6zellikle Memursen gibi kamu
caligsanlari i¢in yapilan isler lizerine odaklanan bir arastirma ¢alismasidir ve bu ¢calismada
kamu caligsanlarina iliskin sorunlarin, bu sorunlara ¢6ziim onerilerinin ele alinmasi ile liye
memnuniyeti de arastirilarak ¢alisma tamamlanmistir.

Calismanin ilk boliimiinde kamu sendika hareketlerinin tarihsel gelisimi belirterek bu
hareketin ge¢cmisini ve Onemli donemleri vurgulanmistir. Memur ¢alisanlarin sahip
oldugu sendikal haklar ele alinmis ve bu haklarin yasalarla nasil korundugunu
aciklamistir. Bu agidan ¢alisma, memur c¢alisanlarin sendikalasma ve toplu pazarlik
yapma haklarin1 anlamalarina yardimci olabilir. Ayrica kanunlar kapsaminda
yapilabilecek sendika faaliyetlerine odaklanarak memur c¢alisanlarin bu faaliyetler
cergevesinde neler yapabileceklerini agiklanmustir.

Arastirma kapsaminda 306 kamu sendikasi iiyesi ile anket calismasi yapilmistir.
Sendikada idari gorevi olan bireylerin sendikal sadakat, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik,
sendikaya baglilik ve sendikal vatandaslik diizeyleri, olmayanlara gére daha yiiksektir.
Katilimcilarin sendikal vatandashik diizeyleri aylik gelire gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ancak, sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika i¢in ¢aligmaya
isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri aylik
gelire gore farklilik gostermektedir. Genel olarak gelir diizeyi arttikca sendikal sadakat,
sendikal sorumluluk, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik
ve sendikal memnuniyet diizeylerinin de arttig1 goriilmektedir.

Bu ¢alisma kamu sendikalar1 ve kamu ¢alisanlarinin durumu hakkinda genel bir arastirma
ile, kamu c¢alisanlarinin haklarmi ve sendikal faaliyetlerini anlamalarina yardimeci
olabilecek 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler

Kamu, kamu sendikalar1, iiye memnuniyeti



ABSTRACT

Orhan SIGNAK
A Research On Member Satisfaction, Union Commitment And Union Citizenship In
Public Unions
Master’s Thesis

[stanbul, 2024

This study is a research study focusing on the historical development of public unions,
important events, union rights of civil servants, union activities and especially the work
done for public employees such as Memursen. The study was completed by researching.

In the first part of the study, the historical development of public union movements is
stated and the history and important periods of this movement are emphasized. The union
rights that civil servants have are discussed and how these rights are protected by law is
explained. In this respect, the study can help civil servants understand their rights to
unionize and bargain collectively. In addition, it focuses on union activities that can be
carried out within the scope of the law and explains what civil servants can do within the
framework of these activities.

Within the scope of the research, a survey was conducted with 306 public union members.
The levels of union loyalty, willingness to work for the union, union commitment and
union citizenship of individuals who have administrative duties in the union are higher
than those who do not. Participants' union citizenship levels do not show a significant
difference according to monthly income. However, union loyalty, union responsibility,
willingness to work for the union, union belief, union commitment and union satisfaction
levels vary according to monthly income. In general, it is seen that as the income level
increases, union loyalty, union responsibility, willingness to work for the union, union
belief, union commitment and union satisfaction levels also increase.

This study provides a general research on the situation of public unions and public
employees and important information that can help public employees understand their
rights and union activities.

Keywords
Public, Public unions, Member satisfaction
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GIRIS

Sendikal haklar ve sendikal faaliyetler, iscilerin igsverene karsi haklarini koruma amaci
tastyan dnemli unsurlardir ve demokratik yasamin bir parcasi olarak kabul edilir. Isciler,
sendikalara tiye olma hakkina sahiptirler. Sendika tiyeligi, iscilerin toplu olarak seslerini
duyurabilmeleri, ¢alisma kosullar1 ve maaglar1 gibi isyeri konularinda daha fazla giic elde
etmelerini saglar. Isciler, kendi aralarinda sendika kurma hakkina sahiptirler. Sendikalar,
iscilerin haklarini korumak, ¢alisma kosullarinmi iyilestirmek ve toplu pazarlik yapmak

gibi amaglarla kurulurlar (Gumbrell-McCormick ve Hyman, 2019: 92).

Sendika tiyeleri, sendika faaliyetlerine katilma hakkina sahiptirler. Bu faaliyetler, grevler,
mitingler, toplu goriismeler, egitimler ve diger is¢i haklarima yonelik etkinlikleri
icerebilir. Is¢i sendikalar1 ve isverenler arasinda yapilan toplu sozlesmeler, iscilerin
calisma kosullari, maaslar, ¢aligma saatleri ve diger isyeri konularinda anlasmalari
belirler. Toplu sozlesmeler, is¢ilerin haklarini korumalarina yardimei olur. Sendika
temsilcileri ve igverenler arasinda, is¢i haklar1 ve calisma kosullar1 gibi konulari
goriismek amaciyla yapilan resmi goriismelerdir. Bu goriismeler, toplu sozlesme
miizakerelerinin bir parcasi olarak gergeklesebilir. Iscilerin sendika liderligi tarafindan
onaylandiginda, calisma kosullarinin iyilestirilmesi veya diger hak talepleri i¢in isi
birakma eylemi olarak grev yapma hakkina sahiptirler. Grev, iscilerin taleplerini
isverenlere kars1 giiclii bir sekilde iletmelerine yardimer olur (Wang, 2020: 1-10; Celik,
2013: 3-7).

Bu sendikal faaliyetler, is¢ilerin haklarini koruma ve calisma kosullarini iyilestirme
cabalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda uluslararast insan haklari
belgeleri ve sozlesmeler, bu tiir faaliyetleri destekler ve iscilerin orgiitlenme ve ifade
Ozglirliglinii korur. Bu haklar, demokratik toplumlarin énemli bir pargas: olarak kabul
edilir ve is¢ilerin insan haklarmi koruma gabalarinda temel bir rol oynar (International

Labour Conference, 2008: 19-25).
Arastirmanin Amaci:

Bu arastirma, katilimcilarin sendikal baglilik, sendikal memnuniyet, sendikal sorumluluk,
sendikal vatandaglik diizeylerini cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, aylik gelir,

toplam is deneyimi, kurumda ¢alisma siiresi ve sendika tiyelik siiresine gore incelemektir.



Arastirmanin Onemi:

Arastirma kamu sendikalarinda, sendikal memnuniyet ve sendikal baglilik konularimi

inceledigi i¢in literatiire ve sektdre olumlu katkillar sunmaktadir.
Arastirmanin Y Ontemi:

Arastirma evreni, ¢esitli demografik faktorlere gore rastgele secilen katilimcilardan
olugmaktadir. Parametrik testler kullanilarak analizler ger¢eklestirilmis ve elde edilen

verilerin istatistiksel anlamlilig1 degerlendirilmistir.
Sonuclarin Ozeti:

Arastirma kapsaminda 306 kamu sendikasi iiyesi ile anket c¢alismasi yapilmistir.
Sendikada idari gorevi olan bireylerin sendikal sadakat, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik,
sendikaya baglilik ve sendikal vatandaslik diizeyleri, olmayanlara gére daha yiiksektir.
Katilimcilarin sendikal vatandaslik diizeyleri aylik gelire gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ancak, sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika i¢in ¢aligmaya
isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri aylik
gelire gore farklilik gostermektedir. Genel olarak gelir diizeyi arttik¢a sendikal sadakat,
sendikal sorumluluk, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik
ve sendikal memnuniyet diizeylerinin de arttig1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore,
cinsiyet, yas, egitim, medeni durum gibi demografik faktorlerin sendikal baglilik
diizeylerini etkilemedigi goriilmektedir. Ancak, sendikal sorumluluk diizeyi cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.



BIiRINCi BOLUM: SENDIKA

1.1. Tanim

4688 sayili Kamu Gérevlileri Sendikalar1 ve Toplu S6zlesme Kanununun 3. maddesinin
“f” fikrasinda Sendika Kavrami “Kamu gorevlilerinin ortak ekonomik, sosyal ve mesleki
hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek i¢in olusturduklan tlizel kisilige sahip

kuruluslar” seklinde yapilmistir.

Sendika, ¢alisanlarin isverenlerine veya igverenlerin ¢alisanlarina karsi toplu olarak daha
iyi calisma kosullari, maaglar, is gilivencesi ve diger igyeri konularinda taleplerini
savunmak amaciyla kurduklar1 ve iiye olduklar1 orgiitlerdir. Sendikalar, is¢ilerin ve
igverenlerin haklarini koruma, iyilestirme ve temsil etme amaci tasir (Pohler ve Luchak,

2015: 424-425).

Tiirkiye’de sendika kelimesi “is¢i veya igverenlerin ¢alisma hayatindaki ortak ekonomik,
sosyal hak ve cikarlarin1 korumak ve gelistirmek amaciyla tiizel kisilige sahip olarak
faaliyet gosteren kurulus” seklinde belirtilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, Giincel Tiirkce
Sozlik, 2023).

Sendika, is¢ilerin igyerindeki haklarint korur ve gelistirmek, liyelerinin daha iyi licretler
ve sosyal haklar elde etmelerine yardimei1 olmak, toplu sdzlesmeler yoluyla iicret artislar
ve ek sosyal yardimlar gibi avantajlar miizakere etmek, is¢ilerin giiglerini artirarak daha
1yi kosullar elde etmelerine yardimci olmak, iiyelerini is¢i haklar1 konusunda bilgilendirir
ve egitmek, ayn1 meslekte ¢alisanlarin ¢ikarlarin1 korumak ve gelistirmek, ekonomik ve
sosyal haklarin1 savunmak ve iiyelerinin sesini igverenlerle karsi karsiya geldiklerinde

duyurmak igin kurulan yasal kimlige sahip olusumlardir (Seyyar ve Oz, 2007: 336).

1.2. Sendikalarin Yakin Tarihi ve Sendikal Hareketler

Geleneksel sendika yapilari, genellikle mavi yakali iscileri hedef almis ve onlarin
ihtiyaglarini karsilamaya odaklanmistir. Beyaz yakali calisanlarin 6zel ihtiyaclarina ve
beklentilerine uygun sendika yapilar1 gelistirme konusundaki refleks yetersiz kalmistir.
Bu, beyaz yakali calisanlarin sendikalasmaya olan ilgisini azaltmistir. Beyaz yakali
caligsanlar arasinda geleneksel sendikal dayanisma duygusu, mavi yakal1 is¢iler arasindaki
gibi giiclii olmayabilir. Beyaz yakalilar genellikle farkli uzmanlik alanlarina sahip

olabilirler ve sendikal dayanismanin eksikligi, sendikal hareketin zayiflamasina neden
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olabilir. Beyaz yakali ¢alisanlarin istihdaminin artmasi ve bu grup c¢alisanlarin 6zel
ihtiyaclarina uygun sendikal yapilarin eksikligi, geleneksel sendika hareketini olumsuz
etkileyebilir. Sendikalarin bu degisen kosullara uyum saglama ve beyaz yakali
calisanlarin ihtiyaclarina daha iyi yanit verme konusundaki ¢abalar1 6nemlidir. Ayni
zamanda, bireysel miicadele yerine toplu miicadelenin 6nemini vurgulayan egitim ve

farkindalik ¢alismalar1 da yapilabilir (Mahirogullari, 2012; 17).

1.2.1. 1980 Sonrasi Sendikacilik

Yasamin asamalari ile bir kariyerin asamalar1 arasinda ¢ok yakin bir baglant1 vardir.
Birbirleriyle olan etkilesimleri bireyin konumunu etkiler. Birey olgunlastik¢a hayatinda
ve kariyerinde degisiklikler go6zlenir. Bu durum farkli kuramlar kapsaminda
aciklanmaktadir. Tirkiye'de 1980 sonrasinda yasanan politik, ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel degisiklikler sendikalarin islevlerini etkileyen 6nemli faktdrler olmustur. Beyaz
yakalilarin (yani genellikle ofis iglerinde ¢alisan profesyonellerin) isttihdaminin artmast,
sendikalarin yapisi ve etkisinde 6nemli degisikliklere yol agmustir (Yorgun, 2007: 248-
251).

1980 sonras1 Tiirkiye'de hizmet sektorii ve teknoloji alanlarinda istthdam edilen beyaz
yakali ¢alisanlarin sayist artmistir. Bu, geleneksel olarak mavi yakali sektorlerde faaliyet
gosteren sendikalarin tiye tabaninda 6nemli bir degisiklige neden olmustur. Beyaz yakali
calisanlar genellikle daha yiiksek egitim seviyelerine sahiptirler ve orta sinif degerlere
daha yakindirlar. Bu nedenle, isverene karsi sendikal miicadele yerine bireysel
miicadeleyi tercih etmislerdir. Sendikal hareketler yerine kariyerlerini bireysel olarak

yonlendirmeye odaklanma egilimindedirler (Erikli, 2018: 19).

Tiirrkiye, kapitalizmin ortaya ¢iktig1 gelismis tilkelerde yaygin olan neoliberal ekonomik
politikalara dayali reformlar1 benimseyen ve uygulayan oncii bir {ilke olarak 6n plana
cikmustir. Bu politikalar, 6zellikle 1980'lerin sonlarina dogru Tiirkiye'de daha fazla dikkat
cekmis ve uygulanmigtir. 12 Eylil 1980 tarihinde gerceklesen askeri darbe, neoliberal
ekonomik politikalarin daha etkin bir sekilde uygulanmasina olanak tanimistir. Bu
donemde siyasi aktivizm ve muhalefet biiyiik 6l¢lide bastirilmis ve ekonomik reformlar
hizlandirilmigtir. Neoliberal politikalar, serbest piyasa ekonomisinin énemli bir 6zelligi

olan fiyatlarin serbestge belirlenmesini ve rekabeti tegvik etmeyi amaglar. Bu politikalar



Tiirkiye'de de benimsenmis ve fiyatlarin serbestlestirilmesi gibi adimlar atilmistir (Aysu,

2017: 24).

Hyman'a gore (2002), kiiresellesme, uluslararasi rekabetin artmast ve c¢ok uluslu
sirketlerin tiretim zincirlerini uluslararasi hale getirmesi gibi faktorlerle birlikte gelmistir.
Bu faktorler, cok uluslu sirketlerin ulusal endiistriyel iligkiler sistemlerine bagli olma
isteginden uzaklastiklarini ve sendikalari bu sistemlerin disina itmeye ¢alistiklarini ifade
ediyor. Kiiresellesme siirecinin ulusal endiistriyel iligkiler sistemlerine etkisi,
sendikalarin miicadelelerini ve kazanimlarin1 olumsuz etkileyebilir. Ciinkii ¢ok uluslu
sirketler, uluslararasi1 diizeyde rekabet edebilmek icin daha diisiik maliyetlerle iiretim
yapmak ve is¢i haklarina iliskin diizenlemeleri zayiflatmak isteyebilirler. Bu nedenle,
sendikalarin uluslararas1 diizeyde isbirligi yaparak ve kiiresel diizeyde miicadeleler

yiiriiterek bu zorluklarla basa ¢ikmaya ¢aligmalar1 gerekebilir.

Sendikalar, degisen isgiicii yapisi ve yeni kusak calisanlarin ortaya c¢ikmasi gibi
faktorlerle kars1 karsiya kaldilar ve bu nedenle geleneksel politika ve stratejilerini gdzden
gecirmeye tesvik edildiler. Bu donemde sendikalar, iiyelerinin taleplerini ve potansiyel
tiyelerin beklentilerini daha iyi anlayabilmek icin anketler ve arastirma caligsmalari
yapmaya basladilar. Bu c¢aligmalar, sendikalarin hangi konularda daha fazla
odaklanmalar1 gerektigini ve nasil daha etkili bir sekilde iiyelerini temsil edebileceklerini
belirlemelerine yardimci oldu. Sendikalarin degisen isgiicii dinamiklerine ve kiiresel
degisimlere ayak uydurabilmek i¢in kendilerini yeniden yapilandirdig: ve yeni stratejiler
gelistirdigi bir donemde olduklar1 goriiliiyor. Bu, sendikalarin toplumsal ve ekonomik
degisime daha etkili bir sekilde yanit verebilme yeteneklerini artirabilir (Yorgun, 1998:
175).

1.2.2. Giiniimiizde ve Gelecekte Sendikacilik

Esnek tiretim, tiretkenligi artirirken ayni1 zamanda emek maliyetlerinden tasarruf saglama
amaciyla kullanilan bir iiretim modelidir. Ancak bu model, emek acisindan bazi sonuglara
yol agar. Esnek iiretim sistemleri, isgilicii talebinde dalgalanmalara neden olabilir.
Isverenler, ihtiyaca gore is¢i alip isten ¢ikartma esnekligi saglayarak maliyetleri kontrol
etmeye calisabilirler. Bu da issizlik oranlarinin artmasina yol acabilir. Esnek iiretim,

islerin boliinmesini ve standartlastirilmasini tesvik edebilir. Bu da islerin degersizlesmesi



ve niteliksizlesmesine yol agabilir. Esnek iiretim, iscilerin daha fazla ¢alismalarini ve
daha diistik iicretlerle iglerini kaybetme riskini artirabilir, bu da somiiriiniin artmasina yol
acabilir. Isciler arasindaki rekabetin artmasi ve daha az sendika iiyeligi, rgiitsiizlesmeyi
tesvik edebilir. Ayrica, iscilerin islerini ve igverenlerini daha az kontrol etmeleri,
yabancilagmay1 artirabilir. Esnek iiretim sistemlerinin emek piyasasindaki etkileri
karmagik olabilir ve isgiler i¢cin olumsuz sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, is¢i haklarini
korumak ve iscilerin yasam kosullarini iyilestirmek i¢in emek orgiitleri ve sendikalarin

rolii 6nemlidir (Sosyal Arastirmalar Vakfi, 2005: 56-57).

Bir gorlise gore, sendikalarin ekonomik piyasalardaki etkisi giderek azalacaktir.
Teknolojik gelismeler ve degisen is yapma bigimleri, sendikalarin geleneksel roliinii
sinirlayabilir. Isverenler, iscilere degisiklikleri ve yenilikleri kabul etmeleri icin bask1
yapabilirler. Isten ¢cikarma tehdidi, is¢ilerin goniillii olmasa bile degisime ayak uydurmak
zorunda kalmalarma yol acabilir. Teknolojik gelismeler, is diinyasini biiyiik 6l¢iide
dontistiirebilir ve bu da sendikalarin is yapma sekillerini ve etkilerini sinirlayabilir.
Otomasyon, is¢i sayisini azaltabilir ve iscilerin isten c¢ikarilma riskini artirabilir.
Sendikalarin azalmasiyla birlikte iscilerin is yerlerindeki karar alma stireglerine katilim1

da azalabilir. Isverenler, daha fazla kontrol saglayabilir (Sen, 2004: 130).

Sendikalar, genellikle siyasi ve ekonomik yollar1 kullanarak amaglarina ulagmaya
calisirlar. Sendikalar, amaglarini siyasi politikalarla ger¢eklestirmeyi tercih ederlerse, bu
durumda "siyasal sendikacilik" s6z konusudur. Sendikalar, siyasi karar vericilere etki
etmek ve is¢i haklarini yasal diizenlemeler yoluyla korumak i¢in siyasi girisimlerde
bulunurlar. Siyasi sendikacilik, sendikalarin politik partilerle isbirligi yapmasi veya
bagimsiz siyasi kampanyalar yiiriitmesi anlamina gelebilir. Sendikalar, amaglarim
ekonomik politikalarla gerceklestirmeye yonelikse, bu durumda "ekonomik sendikacilik"
olarak adlandirilir. Sendikalar, is¢i haklarin1 ve ekonomik kosullar iyilestirmek igin
igverenlerle toplu is s6zlesmeleri yaparlar, grevler diizenlerler ve is¢i haklarin1 ekonomik
yollarla korumaya c¢alisirlar. Olgun sendikalar, genellikle baslangicta siyasal karakter
sergileyen is¢i hareketlerinden tiiretilirler ve zaman i¢inde ekonomik karakter
sergilemeye baslarlar. Bu degisim, sendikalagsma hareketlerinin ve endiistriyel iliskilerin
olgunluk seviyesini yansitir. Olgun sendikalar, devrimci degil, kademeli gelismeye
yonelik bir tutum sergilerler. Ekonomik kosullar1 iyilestirme miicadelesinde siyasi

girisimlerde bulunmaktan tamamen vazge¢mezler, ancak ekonomik ydntemleri daha



giivenli bir yol olarak goriirler. Sendikalarin hedeflerine ulagmak i¢in tercih ettikleri
siyasal veya ekonomik sendikacilik yaklagimlar1 ve sendikalagsma hareketlerinin evrimi,
sendikal faaliyetlerin karmasikligini ve farkliligini yansitir. Sendikalarin tercih ettigi

yaklasim, iilke, sektdr ve déneme bagli olarak degisebilir (Ozeroglu, 2012: 259).

1.3. Sendikalarin Isleyisleri ve Amaclari

Sendikalarin temel amaci katilimcilarin, is¢i veya igveren olarak ortak ¢ikarlarini koruma
ve gelistirmedir. Sendikalarin tiizel kisilikleri ve yasal statiileri, bu amaglarina hizmet
etmelerini kolaylagtirmaktadir. Sendikalarin isleyisi ve amaclarin1 asagida kisaca

Ozetleyebiliriz (Andag, 2003: 140):

e Sendika lyeleri ve baskanlari, ortak mesleki menfaatleri paylagsmalidir. Yani,
sendikanin kurulus amaci, katilimcilarin mesleki, sosyal ve ekonomik ¢ikarlarini
korumak ve gelistirmek olmalidir.

o Sendikalar tiizel kisilige sahiptirler. Bu, sendikanin kendi basina hareket edebilme
ve katilimcilarini yasal olarak temsil edebilme yetenegi anlamina gelir.

e Sendikalar hem isciler hem de isverenler tarafindan kurulabilir, ancak bir isveren
sendikasi liyeligi veya bir is¢i sendikasi tiyeligi miimkiin degildir.

e Sendikalarin temel gorevi, iiyelerinin ortak sosyal ve ekonomik ¢ikarlarini ve
haklarini korumak ve gelistirmektir. Isci sendikalar1 iscilerin haklarin
savunurken, isveren sendikalari ise igverenlerin haklarini korur.

e Sendikalarin ¢alismalari, katilimcilarin ortak sosyal ve ekonomik menfaatlerinin
ve haklarinin korunmasi ve gelistirilmesi ile sinirhidir. Bagka sosyal, ekonomik

veya siyasi girisimlerde bulunamazlar.

Anayasanin 51. maddesi ve Sendikalar Kanunu'na gore, sendikalarin temel amaci
isverenlerin ve is¢ilerin kendi aralarindaki sosyal ve ekonomik menfaatlerini korumak ve
gelistirmektir. Bu, sendikalarin kurulus amacglarina odaklanmalarini ve katilimeilarinin
bu tiir menfaatlerini savunmalarini gerektirir. Anayasanin 58. maddesi ise ¢alisanlarin ve
igverenlerin toplu anlasma hakkina sahip oldugunu belirtir. Bu, sendikalarin temel
hedeflerinden biri olan toplu sézlesme yapma yeteneklerini vurgular. Toplu sozlesmeler,
iscilerin ve igverenlerin ekonomik ve sosyal durumlarini diizenlemek ve iyilestirmek i¢in

kullanilan 6nemli bir aragtir. Bu nedenle, Tiirkiye'deki sendikalarin temel islevi,



isverenlerin ve is¢ilerin sosyal ve ekonomik ¢ikarlarin1 korumak ve gelistirmek, toplu
sozlesmeleri miizakere etmek ve katilimcilarinin haklarini savunmak olarak 6zetlenebilir.
Bu hiikiimler, sendikalarin isleyisini ve gorevlerini yasal olarak diizenler ve bu amaglara

hizmet etmelerini saglar (Akga, 2007: 25).

Isveren ve is¢i sendikalarmin devlete karsisinda bagimsiz olmalarini ifade eden madde,
Sendikalar Kanunun 40. maddesindedir. Buna gore; “Sendikalar genel ve katma biitceli
idareler ile mahalli idareler ve bunlara bagli sabit ve doner sermayeli kuruluslardan,
sermayesinin hepsi devlet tarafindan verilmesiyle kurulan ekonomik kurulus ve
kurumlarla sermayelerinde devletin paydast bulunan bankalardan, sigorta firmalar1, kamu
kurumu niteligindeki meslek kuruluslar1 dahil 6zel kanunlarla kurulan bankalar ve
kuruluslardan Sendikalar kanunun 41. maddesinde belirtilen idare kurulus ve bankalar
tarafindan 6denmis sermayesinin en az yarisina katilmak maksadiyla kurulan kuruluslarla
bunlarin ayni1 oranda katilmasiyla kurulan kurumlardan ve siyasi partilerden yardim ve

bagislar1 kabul edemezler” (6356 Sayili Sendika Kanunu. m.40-41).

Sendikalar, yasal kisilik 6zelligine sahip kuruluslardir ve ayn1 zamanda 6zel hukuk tiizel
kisisi olarak kabul edilirler. Bu, sendikalarin yasal olarak taninmis ve belirli haklara ve
sorumluluklara sahip kuruluslar oldugunu gosterir. Ozel hukuk tiizel kisisi olarak kabul
edilmeleri, sendikalarin hukuki islemleri gerceklestirebilme, mal edinebilme ve
sozlesmeler yapabilme yetenegine sahip olduklari anlamina gelir. Sendikalarin
amaglaria ulasabilmek i¢in grev ve lokavt hakkini kullanabilme yetenekleri, toplu is
sOzlesmeleri yapabilme yetenekleri gibi 6zel haklara sahip olmalarma ragmen, bu
ozellikleri sendikalarin ©6zel hukuk tiizel kisisi olmalarmma engel degildir. Yani,
sendikalarin kamusal gorevler iistlenmeleri, 6zel hukuk tiizel kisisi olmalarim
engellemez. Sendikalarin siirekli bir varlik olarak kabul edilmeleri ve iiye
degisikliklerinden etkilenmemeleri, onlar1 aktif is¢i topluluklarindan ayirir. Sendikalarin
yasal bir kisilige sahip olmalari, bu kuruluslarin uzun vadeli hedeflere ulasabilmelerini
ve yasal olarak taninan haklari kullanabilmelerini saglar.Sendika Kanunu'nda
sendikalarin yasal kisiliklerine ve tanimlarina iligkin net hiikiimler bulunmaktadir. Bu
hiikiimler, sendikalarin yasal kisiliklerini ve haklarin1 somut bir sekilde diizenler ve

acikca belirtir (Tug, 1992: 6)



1.4. Sendikalarin Gorev ve Sorumluluklari

Sendika iiyeleri arasindaki baglar1 giiclendirmek, dayanisma ruhunu desteklemek ve
sendikanin amaglarma ulagmasina yardimecir olmak igin biiyiik bir 6neme sahiptir.
Sendikalar, tiyeleriyle etkili bir iletisim kurarak onlarin beklentilerini, sorunlarini ve
taleplerini anlayabilirler. Bu iletisim, tiyelerle daha gii¢lii ve siki bir bag olusturmanin
temelini olusturur. Sendikalar, {iyeleri arasinda dayanisma ve birlik ruhunu
desteklemelidirler. Bu, liyelerin sendikanin amaglarina daha fazla baglilik géstermelerini
saglar. Sendikalarin temel amaci, iiyelerinin sosyal ve ekonomik ¢ikarlarini korumak ve
gelistirmektir. Sosyal faaliyetler ve sendikal ¢aligmalar, bu amaclara ulasma siirecini
hizlandirabilir ve destekleyebilir. Sosyal faaliyetler, sendika liyelerinin aktif katilimini
tesvik edebilir. Bu, sendikanin etkinligini artirabilir ve iiyelerin sendikal ¢caligsmalara daha
fazla ilgi gostermelerine yardimci olabilir. Sendikalarin toplum i¢inde olumlu bir imaj
olusturmast ve toplumsal destek kazanmasi igin sosyal faaliyetler 6nemlidir. Bu,
sendikanin disaridan destek almasina ve sosyal sorumluluk tagimasina yardimci olabilir.
Sendikalarin sosyal faaliyetleri ve sendikal c¢aligmalar, iiyeler arasindaki baglar
giiclendirmenin yani sira sendikanin amaglarima ulagmasina katki saglar. Dayanisma,
iletisim ve toplumsal destek, sendikal hareketin giiciinii artirir ve ¢alisanlarin haklarini

savunma cabalarini destekler (Ersinadim, 2000: 238).

Sendika Kanunu'nun 32. maddesi, sendikalarin ¢alisma yasamina iliskin faaliyetlerini
diizenlemektedir. Bu faaliyetler, sendikalarin ¢aligma yasaminda isci haklarin1 korumak,
iscilerin ¢ikarlarin1 temsil etmek ve toplu is sozlesmeleri yoluyla daha iyi ¢alisma
kosullar1 saglamak gibi temel amaclarina hizmet eder. Sendika Kanunu, sendikalarin bu
tiir faaliyetleri yasal olarak yapma yetkisini ve sorumlulugunu tanir ve diizenler. Bu

faaliyetler sunlar1 icermektedir (Altan, 2003: 187):

e Sendikalar, iiyeleri adina grev veya lokavt kararlar1 alabilirler ve bu kararlar
yonetebilirler. Grev, is¢ilerin is durdurma eylemi olarak tanimlanirken, lokavt ise
isverenlerin 151 durdurma eylemi olarak kabul edilir.

e Sendikalar, toplu is sozlesmesi gorlismeleri sirasinda yasanan anlagsmazliklarda
ilgili hakem kurullarina, makamlara, mahkemelere ve arabuluculara
basvurabilirler. Bu, is¢i ve isveren arasindaki anlagsmazliklarin ¢oziilmesine

yonelik yasal bir siiregtir.



Sendikalar, tiyelerini ¢alisma yasamiyla ilgili ¢esitli konularda temsil edebilirler.
Bu, isverenlerle yapilacak sézlesmeler, nakliye ve hizmet anlagmalari, haklar ve
sigorta konularini igerebilir. Uyelerin haklarmi korumak ve temsil etmek igin
yasal siireglerde de dahil olabilirler.

Sendikalar, is¢ilerin haklarii ve kosullarin1 diizenlemek icin isverenlerle toplu is
s0zlesmesi imzalayabilirler. Bu, is¢ilerin ¢alisma kosullarini iyilestirmek ve

haklarin1 glivence altina almak i¢in kullanilan bir aragtir.

2821 sayili Kanun'un 33. maddesi, konfederasyonlar ve sendikalarin sosyal ¢aligmalarini

ve faaliyetlerini diizenlemektedir. Bu hiikiimler, konfederasyonlar ve sendikalarin sadece

is¢i haklarmi degil, ayn1 zamanda {iiyelerinin sosyal ve ekonomik refahlarini artirmaya

yonelik cesitli sosyal calismalar ve faaliyetlerde bulunmalarina olanak tanir. Bu

calismalar, sendikalarin iiyelerinin yasam kalitesini artirmak ve mesleki gelisimlerini

desteklemek gibi amacglarina hizmet eder. Bu maddenin hiikiimleri su konular

icermektedir (Isikli, 2003: 234):

Konfederasyonlar ve sendikalar, igverenler ve iscilerin mesleki yeteneklerini
artirmaya hizmet edecek konferanslar ve kurslar diizenleyebilirler. Ayrica, spor
tesisleri, basim igleri, saglik tesisleri ve kiitiiphaneler gibi tesisler kurarak iscilerin
sosyallesmesine katki saglayabilirler.

Bu kuruluslar, uluslararasi anlasma ve kanun yaptirimlarina istinaden toplanan
kurullara temsilci gonderme yetkisine sahiptirler.

Uyelerine bagis yapmamak sartiyla, bu kuruluslar kooperatiflerin kurulmasina
katk1 saglayabilir ve nakit akimmin yiizde onundan fazla olmamak sartiyla bu
kooperatiflere kredi temin edebilirler.

Nakit oraninin yiizde kirkindan fazla olmamak sartiyla, bu kuruluslar iktisadi ve
sanayi girisimlere yatirimlar yapabilirler. Bu degisiklik, ozellestirmeleri de
kapsayan yeni yatirim firsatlarina uyum saglamak amaciyla yapilmistir.
Uyelerinin dogum, evlenme, ihtiyarlik, hastalik ve issizlik gibi durumlarinda
egitim ve yardim maksadiyla sandiklarin kurulmasina araci olabilirler ve nakit
oranimnin yilizde besinden fazla olmamak sartiyla bu sandiklara kredi temin

edebilirler.
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e Konfederasyonlar ve sendikalar, iiyelerinin mesleki egitimlerini desteklemek igin
mesleki egitim tesisleri kurabilirler. Bu tesisler, iiyelerin yeni beceriler
O0grenmelerine ve mevcut bilgi ve tecriibelerini artirmalarina yardimei olabilir.

e Bu kuruluslar, iiyelerine yonelik mesleki egitim programlari diizenleyebilirler. Bu
programlar, iiyelerin islerinde daha yetkin hale gelmelerine ve kariyerlerini
ilerletmelerine yardimci olabilir.

e Konfederasyonlar ve sendikalar, iiyelerine mesleki egitim veya yiliksek 6grenim
icin egitim burslar1 saglayabilirler. Bu, iiyelerin egitim maliyetlerini
karsilamalarina ve daha iyi egitim firsatlarina erismelerine yardimci olabilir.

o Ogzellikle iscilerin emeklilik haklari, sosyal sigortalar, is kazalar1 veya isten
cikarmalar gibi konularla ilgili hukuki sorunlar1 oldugunda, konfederasyonlar
veya sendikalar iiyelerine bu konularda rehberlik yapabilir veya hukuki
danismanlik hizmeti saglayabilirler. Bu, iiyelerin haklarini korumalarina ve yasal
haklarim1 kullanmalarina yardimer olabilir. Adli yardim, {yelerin hukuki
siireclerde adil bir sekilde temsil edilmelerine ve haklarinin korunmasina katki
saglayan onemli bir hizmettir. Bu hizmet, sendikalarin {iyelerinin refahini ve

giivencesini artirmak i¢in sunduklari sosyal hizmetlerden biridir.

1.5. Sendikalarin Amaci ve Onemi

Sendikalarin ekonomik amaclari, is¢i ticretlerinin ve istihdam seviyelerinin ekonomik
siireclerle ve toplumsal dinamiklerle nasil iliskilendirildigi konusunda dnemlidir. Bu
amaglar, sendikalarin is¢i iicretlerini ve is kosullarin1 etkileme giiciinii, ekonomik
biiylime, enflasyon, issizlik ve igverenlerin maliyetleri gibi makroekonomik faktorlerle
nasil birlestireceklerini ele alir. Bu modellerden “Dunlop’un Talep Modeli” ile “Ross’un
Politik Modeli’ arasindaki temel fark, Dunlop'un daha mikroekonomik ve isgiicii piyasasi
odakli bir yaklagim benimsemesine karsilik, Ross'un daha politik ve toplumsal bir
perspektife sahip olmasidir. Her iki yaklagim da sendikalarin ekonomik amaglarim
anlamak icin farkli bakis acilar1 sunar ve sendikalarin ekonomik faktorlerle nasil

etkilesime girdigini ele alir (Bigerli, 2000: 300).

Sendikalar, is¢ilerin sosyal ve ekonomik durumlarmi siirekli olarak iyilestirmeyi
amaglayan ve yasal kisilikleri taninmis Oonemli kuruluslardir. Sendikalar, isgilerin

haklarin1 korumak ve igverenlerle is kosullarin1 diizenlemek i¢in toplu is s6zlesmelerini
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miizakere etme yetkisine sahiptirler. Isciler igin toplu is s6zlesmesi sadece sendikalar
aracilifiyla yapilabilir ve bu, is¢ilerin kolektif olarak haklarimi korumalarini saglar.
Isverenler tarafinda ise, bir isveren sendikasi iiyesi oldugunda, bu isveren i¢in toplu is
s0zlesmesi yapma yetkisi genellikle isveren sendikasina aittir. Bu, isverenlerin de kolektif
olarak is¢i haklarini diizenlemek ve is kosullarini miizakere etmek icin bir araya
gelmelerine olanak tanir. Toplu is s6zlesmeleri, is¢i ve igverenler arasindaki is iliskilerini
diizenlemek ve calisma kosullarin1 belirlemek i¢in kullanilan 6nemli bir aragtir.
Sendikalar, is¢ilerin ¢ikarlarini korumak ve isverenlerle adil bir sekilde miizakere etmek
amaciyla bu sézlesmeleri miizakere ederler. Bu, iscilerin toplu olarak daha giiclii bir
pozisyonda olmalarini saglar ve is diinyasinda daha iyi kosullarin olusturulmasina katkida

bulunur (Oztiirk, 1996: 8)

1.6. Sendikal Liderlik

Sendikal liderlik, bir sendikay1 ve iiyelerini temsil etme, onlarin ekonomik ve sosyo-
kiiltiirel ¢ikarlarini koruma ve gelistirme amaci giiden 6nemli bir rolii ifade eder. Sendikal
liderler, sendika iiyelerini temsil ederken bir dizi sorumlulugu {stlenirler. Bu
sorumluluklar iiye temsili, miizakere ve toplu pazarlik, kamuoyunu bilgilendirme ve
egitme, politika ve hukuk iliskileri, iye katilmi tesviki, is¢i egitimi, is¢i haklari
savunuculugu seklinde 6zetlenebilir. Sendikal liderlik, sendikalarin etkili ve giiclii bir
sekilde galismasini ve is¢i sinifinin haklarin1 korumasini saglamak i¢in 6énemli bir rol
oynar. Iyi bir sendikal lider, iiyeleri temsil etme, miizakere etme, egitme ve savunma

konularinda basarili olabilen bir kisidir (Demirbilek, 2003: 24).

Isyeri sendika temsilcileri, sendika-yonetim iliskileri ve isyerindeki diger calisanlarin
sendika {iyeleri olmasi gibi cok énemli islevlere sahiptirler. Isyeri sendika temsilcilerinin
liderlik tarzlar1 ve yetenekleri, sendika ve igveren arasindaki iliskilerin etkinligi ve
isyerindeki sendika iiyelerinin memnuniyeti ve katilimi agisindan kritik 6neme sahiptir

(Greene ve dig. 2000: 76).

1.7. Sendikal Memnuniyet

Iscilerin adil ve yeterli iicret miicadelesi, haksiz uygulamalara kars1 destek saglama, is
giivencesini gelistirme beklentileri, sendikalarin is¢i siifinin haklarim1 ve ¢ikarlarmi

koruma ve gelistirme misyonunun bir pargasidir. Sendikalar, is¢ilerin ekonomik
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refahlarini artirmak, isyerinde adaleti saglamak ve is giivencesini saglamak i¢in miicadele
ederler. Bu beklentiler, isgilerin sendikalara katilma ve sendikal harekete destek verme

nedenlerinden bazilaridir (Uysal ve Kose, 2014: 105).

Sendikal memnuniyet, is¢ilerin sendika tiyeligi ile birlikte sendikanin sundugu hizmetlere
ve temsil yetenegine duydugu giivenle sekillenir. Isciler, sendikalarmin onlarm maas
artiglari, calisma saatleri, is gilivencesi gibi ekonomik c¢ikarlarint koruma yetenegi
hakkinda olumlu bir alg1 gelistirdiklerinde sendikal memnuniyet ytikselir (Jones, 2017:
56-58). Ayrica, isyeri atmosferi ve sendikanin iletisim kalitesi de sendikal memnuniyeti
etkileyen faktorlerdir. Isciler, acik iletisim ve isbirligi iceren bir isyeri ortamiyla
sendikadan daha memnun olma egilimindedirler (Smith, 2019: 102-105). Sendikal
memnuniyet, iscilerin sendikal liderlik ve ydnetimine duydugu giiveni de igerir. lyi bir
liderlik ve etkili bir yonetim, sendika iiyeleri arasinda memnuniyeti artirabilir (Brown,

2020: 75-77).

Sendikal memnuniyet, is¢ilerin sendikalarla olan iligkilerindeki tatmin diizeyini ifade
eder. Sendikal memnuniyetin iscilerin is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu

gostermektedir (Freeman ve Medoff, 1984: 119-121).
1.7.1. Sendikal Memnuniyeti Etkileyen Faktorler

1.7.1.1. Ekonomik Faktorler

Sendikal memnuniyeti etkileyen temel faktdrlerden biri ekonomik unsurlardir. Isciler,
sendika araciligtyla daha yiiksek ticretler, daha iyi ¢alisma kosullar1 ve diger ekonomik
kazamimlar elde etmeyi beklerler. Ozellikle, sendikanin iicret miizakerelerindeki basaris
ve isgilere ekonomik faydalar saglama yetenegi sendikal memnuniyeti artirabilir (Borjas,

1979: 22).

1.7.1.2. isyeri Atmosferi

Isyeri atmosferi, calisanlarin sendika ile olan iliskilerini sekillendiren onemli bir
faktordiir. Pozitif bir isyeri atmosferi, iscilerin daha olumlu bir sekilde sendika ile
etkilesimde bulunmalarini tesvik edebilir. Isbirligi, sayg1 ve agik iletisim igeren bir isyeri

ortami, sendikal memnuniyeti artirabilir (Tigre ve dig., 2022: 1).
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Sendikal baglilik ve sendikal memnuniyet, ig¢ilerin is giivenligi konusundaki endiselerini
azaltabilir. Kochan, Katz ve McKersie (1993) tarafindan yapilan bir ¢alisma, sendikal

bagliligin iscilerin is glivenligi konusundaki endiselerini azalttigin1 gostermektedir.

1.7.1.3. Sendika Hizmetleri

Sendika hizmetleri, sendikal memnuniyeti 6nemli dl¢lide etkileyen faktorlerden biridir.
Sendikalar, tiyelerine hukuki destek, egitim, saglik sigortasi gibi ¢esitli hizmetler
sunarlar. Bu hizmetlerin kalitesi ve erisilebilirligi, sendikal memnuniyeti artirabilir.
Ozellikle, sendikalarin iiyelerine sagladiklari hizmetlerin ihtiyaglarini karsilayici ve etkili

olmasi, liyelerin sendika ile olan memnuniyetini artirir (Keyes ve dig., 2022: 20).

1.7.1.4. Temsil Yetenegi

Temsil yetenegi, sendikanin {iyelerinin memnuniyetini derinden etkileyen dnemli bir
faktordiir. Sendikanin tyelerini etkili bir sekilde temsil etme yetenegi, is¢ilerin
sendikanin onlarin ¢ikarlarini koruma kararliligina ve basarisina duydugu giivenle
yakindan iligkilidir. Arastirmalar, sendikal liderlerin ve yoneticilerin {iyeleri etkili bir
sekilde temsil etme kapasitesinin, iscilerin sendikal memnuniyetini artirdigini
gostermektedir. Tiirk endiistri iliskileri literatiiriinde yapilan birgok calisma, sendikalarin
tiyelerinin  beklentilerini ve ihtiyaglarin1 basariyla karsilayabilmesinin, sendikal
memnuniyetin temel bir belirleyeni oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle, sendikalarin
temsil yetenegini gelistirmek, iiyelerin memnuniyetini artirmak ve sendikal baglilig

gliclendirmek igin kritik 6neme sahiptir (Karcioglu ve Balkaya, 2021: 2660-2662).

Tiirkiye'de sendikalarin temsil yetenegi, iscilerin sendikal memnuniyetini belirleyen
onemli bir faktordiir. Isciler, sendikalarinin onlarin ¢ikarlarin etkili bir sekilde koruma
ve temsil etme yetenegine biiyiikk 6nem verirler. Sendikal liderlerin ve yoneticilerin
iscileri temsil etme yetenegi, is¢ilerin sendikalarina olan giivenlerini sekillendirir.
Yapilan arastirmalar, sendika liderlerinin {iyelerin beklentilerine ve ihtiyaclarina duyarl
olmalariin, sendikal memnuniyetin artmasia katki sagladigini gostermektedir. Tiirk
endistri iligkileri literatiirli, sendikalarin temsil yetenegini gelistirmenin, iiyelerin
memnuniyetini artirmanin ve sendikal baglilig1 giiclendirmenin énemli bir yolu olarak

tanimaktadir (Urhan, 2005: 68-69).
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1.7.1.5. Tletisim

Iyi bir iletisim, sendikalarin iiyeleriyle etkili bir sekilde iletisim kurmalarina yardimei
olur. Sendikalar, iiyelerin sorunlarmi dinlemeli, diizenli olarak bilgi vermelidir. iletisim,
tiyelerin sendikalar1 hakkinda bilgi sahibi olmalarin1 ve siirekli olarak giincel bilgilere

erigmelerini saglar (Sert, 2015: 106-108).

1.7.1.6. Liderlik ve Yonetim

Sendikal liderlik ve ydnetim, sendikal memnuniyeti biiyiik dl¢iide etkiler. Iyi bir liderlik
ve etkili bir yonetim, sendika iiyelerinin memnuniyetini artirabilir. Liderlerin karar alma
stireclerine katilimi ve liderlerin tiyelere hesap verebilir olmalari, memnuniyeti artirabilir

(Fortin-Bergeron, ve dig., 2018: 464).

1.7.1.7. Katilim ve Demokrasi

Uyelerin sendika kararlarma katilimi ve sendika igi demokrasi, sendikal memnuniyeti
etkiler. Uyelerin orgiitiin yonlendirmesine katilimi ve kararlara etkisi, memnuniyeti
artirabilir. Demokratik siiregler, iiyelerin sendikal faaliyetlere daha fazla bagllik

gostermelerini tesvik edebilir (Perline ve Lorenz, 2006: 426).

1.8. Sendikal Baghhk

Sendikal baglilik, sendikalara iiye olan bireylerin sendikalar1 ne kadar desteklediklerini
ve sendika tiyelerinin ne kadar orgiitsel baglilik gosterdiklerini ifade eden bir kavramdir.
Bu kavram, orgiitsel baglilik kavramindan tiiretilmistir ve O6zellikle sendika {iyeligi
baglaminda incelenir. Sendikal baglilik konusu, 6zellikle sosyal bilimlerde ve isletme
yonetimi alanlarinda kapsamli bir sekilde arastirilmistir. Bu ¢alismalar, sendika
tiyelerinin sendikalarina olan baghiligim1 ve motivasyonlarimi anlamak amaciyla
yiriitiilmiis, sendikal {iyeligin nedenleri, liyelerin katilim diizeyleri, sendikal liderlik

etkileri ve sendikal hizmetlerin memnuniyet gibi konulari ele almistir (Bilgin, 2007: 44).

Sendikal baglilik, is¢ilerin sendikaya iiyeliklerini siirdiirme ve sendikalarin etkinligini

artirma agisindan 6nemlidir. Sendikal bagliligin is¢ilerin sendikaya iiyeliklerini siirdiirme

15



konusundaki kararlarimi etkiledigini gostermektedir (Laroche ve Wechtler, 2011: 157-
158).

Hirsch ve Addison’a gore (1986), Sendikal baglilik ve sendikal memnuniyet, isgilerin
ticretlerini etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Bu ¢alismada, sendikal bagliligin
iscilerin licretlerine olan etkileri incelenmis ve sendikal bagliligin iscilerin ticretlerini

artirdig1 sonucuna varilmstir.

1.9. Sendikal Vatandashk

Sendikal vatandaglik davraniglari, sendika {yelerinin goniilli olarak yerine
getirebilecekleri, ancak yapmak zorunda olmadiklari davramiglardir. Bu davranislar,
sendika ve iiyelerine fayda saglayan faaliyetleri kapsar. Sendikal vatandaslik davraniglari,
tiyeler arasinda dayanigmayi, zaman ve kaynaklar1 paylasmay1, isbirligini, gonilliliigii

tesvik etmeyi ve sendikanin etkisini gliglendirmeyi igerir (Demirtas vd., 2015: 78).

Sendikal vatandaslik davranisi, toplum igindeki vatandaslik davraniglarinin 6rgiitlerdeki
yonetim alanina entegre edilmis halidir. Orgiitlerdeki 6diil sistemleri gibi dogrudan ve
tam olarak dikkate alinmasa da, orgiitlerin islevlerini yerine getirirken yardimci bir rol
oynarlar. Bu davraniglar, ¢alisanlarin goniillii olarak ve istege bagh olarak sergiledigi,
orgiitlerin genel isleyisine katki saglayan davranis bigimleridir (Karacaoglu ve lyilikli,

2023: 19).

1.10. Sendika Tiirleri
1.10.1. Tsci Sendikalar:

Isci sendikalari, iscilerin toplu olarak orgiitlenerek haklarini, ¢ikarlarmi ve calisma
kosullarimi1 korumak i¢in kurduklar1 orgiitlerdir. Sendikalar, is¢ilerin toplu pazarlik
yapmalarin1 ve igverenlerle daha giicli bir konumda miizakerelerde bulunmalarimi

saglarlar (Block ve Berk, 2003: 1).

Sendikalar, hiikiimet ve diger paydaslarla is¢i haklar1 ve ¢alisma kosullar1 konularinda
lobi faaliyetlerine katilirlar. Bu, iscilerin lehine yasal diizenlemelerin olusturulmasina
yardimet olabilir. Is¢i sendikalar, is¢i sinifinin ¢ikarlarini koruma ve gelistirmeye yonelik

onemli bir ara¢ olarak kabul edilir. Ancak sendikalarin islevleri ve etkileri lilkeden tlilkeye
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ve sektorden sektore degisebilir. Bu nedenle sendikalarin her biri kendi 6zel kosullarina

ve tliyelerinin ihtiyaglarina uygun stratejiler gelistirir (Muhammad ve Khan, 2008: 80-87).

1.10.2. isveren Sendikalar

Isveren sendikalari, isverenlerin ve isveren kuruluslarmm sesi olurlar. Bu sendikalar,
igsverenlerin ¢ikarlarin1 hiikkiimet, is¢i sendikalar1 ve diger paydaslar karsisinda temsil
ederler. Isverenlerin ortak kaygilarini dile getirerek, is diinyasinin genel politika ve yasal
diizenlemelerinde etkili olurlar. Isveren sendikalari, isverenlerin toplu pazarlik
siireclerine katilmalarini tesvik ederler. Bu siirecglerde, isverenler, is¢i sendikalar1 veya
devletle miizakereler yaparlar. Isveren sendikalari, iiyelerinin is giivencesini ve ¢alisma
kosullarini koruma amaci giiderler ve is¢i sendikalarinin talepleriyle uyumlu bir is diizeni

saglarlar (Yildirgan, 2019: 29).

1.10.3. Kamu Gorevlileri Sendikalar:

Kamu Gorevlileri Sendikalari, kamu sektoriinde ¢alisan kamu gorevlilerinin haklarini,
c¢ikarlarin1 ve ¢alisma kosullarini korumak amaciyla kurulan orgiitlerdir. Bu sendikalar,
devlet kurumlari, okullar, saglik kuruluslar1 ve diger kamu sektorii kuruluslarinda
istthdam edilen memurlar, 6gretmenler, saglik calisanlar1 ve diger kamu calisanlarinin
cikarlarimi temsil ederler. Kamu gorevlileri sendikalari, genellikle toplu pazarlik
siireclerine katilir ve kamu sektoriindeki calisanlarin {icret artiglari, calisma saatleri, is
giivencesi ve diger haklar1 i¢cin miizakerelerde bulunurlar (Kamu Goérevlileri Sendikalari

ve Toplu S6zlegsme Kanunu).

Bu sendikalar ayn1 zamanda kamu gorevlilerinin is giivencesini saglama, haksiz isten
cikarmalara kars1 koruma ve adaletli ¢caligma kosullarini tesvik etme konularinda da
etkilidir. Kamu gorevlileri sendikalari, iiyelerine hukuki destek, egitim ve danigmanlik
hizmetleri sunarlar ve onlarin haklarini savunurlar. Bu drgiitler, kamu sektoriinde hizmet
veren ¢alisanlarin temsilcisi olarak kamu politikalarinin ve yasal diizenlemelerin
olusturulmasina katkida bulunurlar. Kamu gorevlileri sendikalari, iilkeden iilkeye
farklilik gosterebilir ve her biri kendi 6zel ihtiyaglara ve c¢alisan grubuna odaklanan

stratejiler gelistirir (Cindemir, 2017: 99-100).
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IKINCi BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK VE iS MEMNUNIYETI

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Orgiitsel baghlik, bireylerin kisisel hedefleri ve degerleri ile drtiisen, drgiitiin amaglarina
baglilik gostererek hatta sadakatle hizmet etmeyi igeren bir tutumu ifade eder. Bireyler,
Orgiit amagclarina zarar vermek yerine 6zverili bir sekilde katkida bulunma ve kendilerini
orgiite adama egilimindedirler. Orgiitsel baglilik, bireylerin orgiitiin degerlerine ve

hedeflerine katkida bulunarak orgiitiin misyonunu her firsatta savunma anlamina gelir

(Eren, 2017: 554).

Orgiitsel bagliligin temel unsurlar1 arasinda, bireyin orgiit amaglarina inanmas1 ve bu
amaglara giiclii bir sekilde baghlik gostermesi, orgiit i¢in ¢aba gosterme istegi tagimasi
ve Orgiitte kalmaya devam etme arzusu yer almaktadir. Bu ii¢ unsurlar, bireyin orgiite
olan bagliligin1 yansitan 6nemli gostergelerdir. Bagli ¢alisanlar, 6rgiitiin hedeflerine daha
fazla katki saglayabilir ve uzun vadeli is iliskilerini siirdiirme egilimindedirler. Orgiitsel
baglilik hem birey hem de orgiit agisindan 6nemlidir ve calisanlarin is tatmini ve

performansi tizerinde etkili bir rol oynar (Balay, 2000: 18).

Orgiite baglhlik konusu giderek artan bir ilgi ¢cekmektedir ve bu alandaki kuramsal
calismalar ile 6zglin aragtirmalar 6nemli gelismelere isaret etmektedir. Bu caligsmalar
orgiite baglhiligin ¢ok yonlii ve karmagik bir kavram oldugunu acik¢a gostermektedir.
Arastirmacilar ve kuramcilar uzun bir siire boyunca, orgiite baglhilig:1 farkli sekillerde
aciklamislardir. Ancak sonug¢ olarak, bu arastirmalardan bir kesinlik elde etmek zor
olmustur. Gliniimiizde bagliligin ¢ok c¢esitli formlart oldugu bilinmektedir. Bu nedenle,
aragtirmacilarin ilgi duyduklar1 baglilik tiiriinii veya tiirlerini agik¢a tanimlamalar1 ve
uygun, giivenilir 6l¢iimler kullanmalar1 gerekmektedir. Bu gelismeler 15181nda, orgiite
baghiligin ¢cok boyutlu bir kavram olarak ele alindiginda daha iyi anlasilabilecegi 6ne

stiriilmektedir (Cohen, 1996: 494).

Orgiitsel baglilik, orgiitiin hedeflerine ulasmada son derece kritik bir faktdrdiir. Bu
nedenle tim orgiitler, c¢alisanlarimin baglilik seviyelerini artirmaya yonelik c¢aba
gostermektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik, calisanlar1 problem ¢dzen ve isbirlik¢i bireyler

haline getirerek dnemli bir rol oynar. Arastirmalar, yiiksek bagliliga sahip ¢alisanlarin,
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gorevlerini yerine getirme konusunda ve orgiitsel hedeflere ulagma siirecinde ekstra ¢aba

sarfettiklerini gostermektedir (Co1, 2004: 233).

Orgiitsel baglilik, temelde birey ile drgiit arasinda karsilikli bir degisim siirecini yansitir.
Birey, orgiitten belli ddiiller veya ciktilar elde ederse, karsiliginda kendisini Orgiite
adamaktadir. Bagka bir deyisle, birey ile orgiit arasindaki bu degisimde, birey orgiite
baglilik gostererek belli ddiiller veya g¢iktilar elde etmeyi bekler (Balci, 2003: 27-28).

Uyeleri giiclii bir bagliliga sahip olan orgiitler, greceli olarak daha diisiik diizeylerde
devamsizlik, ise gecikme ve isten ayrilma hizina sahip olma egilimindedir. Arastirmalar,
bu tiir orgiitlerde ¢alisanlarin iglerine daha bagl olduklarini ve orgiitlerine sadakat
gosterdiklerini  gostermektedir. Bireylerin Orgiite olan baglhiligi arttikca, ise olan
katilimlar1 ve is performanslar1 genellikle ylikselir. Bu, calisanlarin 6rgiit hedeflerine
daha fazla katkida bulunmalarini ve daha verimli ¢alismalarim tegvik eder. Bu nedenle,
bagl calisanlar, is yerinde daha istikrarli bir isgiicli ve artan verimlilik diizeyi saglarlar.
Bu baglamda orgiitsel bagliligin is performansi ile dogrudan iliskili oldugu sdylenebilir

(Angle ve Perry, 1981: 2).

2.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Calisanlarin orgiite olan bagliligi, bir orgiitiin basarisi ve siirdiiriilebilirligi i¢in en 6nemli
faktorlerden biri olarak kabul edilir. Her orgiit, calisanlarinin baglilik diizeyini artirmaya
yonelik stratejiler gelistirmek ister. Bu nedenle, orgiitsel baglilik, ¢alisanlar1 isbirlik¢i ve
sorun ¢dzme odakli hale getiren bir anahtar rol oynar. Orgiitler, istikrarli bir isgiicii ve
artan performansin yani sira, siki rekabet ortaminda varliklarini stirdiirebilmek ve
refahlarini artirabilmek i¢in calisanlarin bagliligini giiclendirmelidirler. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin iglerine ve Orgiitlerine olan baglhiligini ifade eder. Bu baglhlik, c¢alisanlarin
islerine katilimini, islerini severek yapmalarini ve orgiit hedeflerine katki saglamalarini
tesvik eder. Ozellikle bagl calisanlar, sorunlar1 daha etkili bir sekilde ¢dzmeye
egilimlidirler ve isbirligi iginde calisirlar. Orgiitler, bu baglamda bagl calisanlar
sayesinde daha etkili ve verimli bir sekilde faaliyet gdsterebilirler. Dolayistyla, orgiitler
refahlarin1 artirmak ve uzun vadeli basarilarini siirdiirebilmek icin ¢alisanlarinin

bagliligim artirmahidirlar (Ince ve Giil, 2005: 13-14).
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Orgiitsel baglilik, calisanlarm bir kuruma kars1 duydugu sadakatin dtesine gecer; ayni
zamanda ortak hedefler ve degerler etrafinda birlesmeyi, isyeri iklimine ve kiiltiiriine
uyum saglama siirecini ifade eder. Orgiitsel baglilik, hem calisanlar hem de orgiitler
acisindan biiylik 6nem tasir, ¢iinkii ise devam, verimlilik, etkinlik, performans, is
memnuniyeti ve isten ayrilmalar gibi faktorler tizerinde derin etkilere sahiptir. Calisanlar,
kendilerini orgiite aidiyet hissettiklerinde, orgiitlerine daha sadik olma egilimindedirler.
Bu, ¢alisanlarin islerine daha fazla katilim gostermelerini ve orgiitlerinin hedeflerine daha
etkili bir sekilde katki saglamalarinmi tesvik eder. Orgiitler, calisanlarin kendilerini
kurumun bir parcasi gibi hissetmelerini saglamak ve orgiitsel baglilig1 artirmak i¢in belirli
politikalar ve uygulamalar gelistirmelidirler. Bu politikalar, sadece Orgiitiin
stirdiiriilebilirligi icin degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin islerinde mutlu ve tatmin olmalari
icin kritik 6neme sahiptir. Bu baglamda orgiitsel bagliligin, hem 6rgiitiin basarisin1 hem

de calisanlarin refahin1 artirmada hayati bir rol oynadig1 sdylenilebilir (Sigr1, 2007: 264).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar, bulunduklar orgiitiin etkili ve verimli bir
sekilde islemesine katkida bulunurlar. Bu calisanlar, 6rgiite karsi duyduklar baglilik
nedeniyle isten ayrilma, ise ge¢ kalma veya devamsizlik gibi olumsuz davranislari
sergileme olasiliklar1 daha diistiktiir. Kendilerini orgiitiin amagclarina adayan bu
calisanlar, orgiitiin hedeflerini benimseyerek bu hedeflere ulasmak i¢in ¢aba gdsterirler.
Bu, orgiite rekabet avantaji saglar, cilinkii bu calisanlar orgiitiin amaglarina baglilik
gosterirken yiiksek bir performans sergilerler. Orgiitsel baglilig: giiglii olan calisanlar,
oOrgiitiin amaglarina ve degerlerine derin bir baghlik gosterirler ve bu baglilik sayesinde
orgiitiin daha fazla kaliteli elemam ¢ekme konusunda avantaj elde ederler. Ozellikle bu
calisanlar olumlu geri bildirimlerde bulunduklar1 ve 6rgiitii olumlu bir sekilde temsil
ettikleri i¢in, Orgiit kalitesini artirmak ve rekabetci olmak konusunda daha fazla kolaylikla
ilerler. Sonu¢ olarak, orgiitsel baglhiligi tesvik etmek ve bu baglamda g¢alisanlar
desteklemek, hem Orgiitiin basarisini artirmada hem de nitelikli ¢alisanlar elde tutmada

kritik bir rol oynar (Cengiz, 2000: 513).

2.3. Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu

Is doyumu, bir ¢alisanin mevcut is roliine ve isine yonelik duygusal tutumlarini yansitan
bir kavramdir. Bir tanima gore, is doyumu, bir calisanin isini veya 1§ yasamini

degerlendirdiginde hissettigi haz duygusunu ifade eder. Yani bir ¢alisanin isinden aldig1
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tatmin derecesi, bu haz duygusuyla iligkilidir. Daha yiiksek is doyumu, daha fazla tatmin
anlamina gelir. Ote yandan, is doyumsuzlugu, bir ¢alisanin drgiitiin 6diil politikalari veya
orgiitsel gelisme diizeyinden hosnut olmadiginin bir gdstergesi olarak kabul edilir. s
doyumsuzlugu, calisanin kendini yetersiz hissetmesine veya 0diil ve tesvik politikalarinin
eksikligi nedeniyle tatmin olmamasina isaret eder. Ayrica, doyumsuzluk, ¢alisanlarin is
orgiitiinii degistirmeye yonelik egilimlerini artirabilir. Is doyumu, hem calisan hem de
orgiit acisindan kritik bir neme sahiptir. Yiiksek is doyumu, ¢alisanlarin daha motive ve
verimli olmalarma yardimci olabilir, i§ memnuniyetini artirabilir ve isten ayrilma
egilimini azaltabilir. Ayrica, orgiitler i¢in, ¢alisanlarin is doyumunu artirmak, ¢alisanlarin
uzun vadeli bagliligin1 ve performansini tesvik edebilir. Dolayisiyla, is doyumu,
calisanlarin kisisel ve mesleki tatminlerini artirmada 6nemli bir rol oynar ve orgiitlerin

basarisina dogrudan katkida bulunabilir (Balay, 2000: 135-136).

Isin dogas1 ve genel goriiniimii, is doyumunun 6nemli bir belirleyicisidir. Is, calisanin
kisilik ozelliklerine, beklentilerine ve degerlerine uygun olmadiginda, is doyumunu
olumsuz etkileyebilir. Bu durum, bazi durumlarda isin sagladig: iicret, statii ve diger
avantajlar yeterli olsa bile, isin kendisi ile uyumsuz oldugunda is tatminsizligine yol
acabilir. Bir isin kigisel ve mesleki gereksinimlere uygun olmamasi, ¢alisanin isi sadece
maddi tatmin saglayan bir ara¢ olarak gormesine neden olabilir. Is doyumsuzlugu,
calisanin motivasyonunu disiirebilir ve is performansini olumsuz etkileyebilir. Bu
nedenle, is tasarimi, isin icerigi ve c¢alisanlarin beklentileri arasindaki uyum, is doyumu
acisindan kritik bir rol oynar. Isverenler, ¢alisanlarm is doyumunu artirmak ve verimliligi
artirmak icin isin yapisi, gorevleri ve sorumluluklar1 konusunda dikkatli bir sekilde
diisiinmelidirler. Isin sadece maddi tatminin 6tesinde, calisanlarin kisisel degerlerine ve
beklentilerine uygun oldugu bir ortam yaratmak, is doyumunu artirmanin 6nemli bir

yoludur (Ozgen ve dig., 1998: 332).

2.4. Meyer ve Allen’ e Gore Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

Allen ve Meyer (1990), orgiitsel baglilig: ti¢ farkli boyutta ele almaktadirlar. Bu boyutlar,
duygusal (affective) baglilik, devam (continuance) baglilik ve normatif bagliliktir. Bu ii¢
boyut arasinda literatiirde en fazla dikkat ¢eken duygusal baghliktir. Duygusal baglilik,
bir bireyin drgiitle duygusal bir bag kurmasi, orgiite derin bir baglilik hissetmesi ve orgiite

aktif bir sekilde katilmas1 anlamina gelir. Bu tiir baglilik, kisinin kendisini orgiitiin bir
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parcasi olarak gordiigii ve orgiitiin onun igin biiyiik bir 6neme sahip oldugu bir baglilik
tiiridiir. Kisi, orgiitiine kars1 pozitif bir duygusal tutum i¢indedir ve orgiitiin amaglarina

kisisel olarak baglidir (Allen ve Meyer, 1990: 6).

Orgitiin Amag ve
Degerleriyle
Ozdeslesme ve Uyum
Duygusal

|

Baghhk
Degerlen Paylasma

Yaturimlar : ORGUTSEL
i BAGLILIK
Baghhg@
Alternatif Eksikligi
Ailesel '»:e Kiilturel \ﬂ nn

ngel'lef \ B'l"lllll\
Kisisel Sadakat /\
Normlan

Sekil 1. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Kaynak: Bal, 2020: 27
2.4.1. Duygusal Baghhk

Isgorenlerin orgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarini benimsemeleri, drgiite
duyduklart baghligin bir gostergesidir. Bu baglamda, bir isgéren, Orgiitiin temel
degerlerini derinlemesine kabul eder ve orgiite bagl bir {liye olarak kalmak istegi tasir.
Iste bu noktada, isgdrenin orgiite olan baglilig1 en yiiksek seviyede bulunur. Bu tiir
isgorenler, her isverenin arzu ettigi, gercekten Orgiite kendini adamis ve sadik
calisanlardir. Bu tiir iggorenler, islerine karsi son derece olumlu bir tutum sergilerler ve
gerektiginde ekstra gaba sarf etmeye isteklidirler. Orgiitiin hedeflerine ulasmak igin
ellerinden gelenin en iyisini yapma konusunda kararhidirlar. Ayrica, bu c¢alisanlar,
orgiitlerini her platformda savunma egilimindedirler ve Grgiitlerinin itibarii yiiceltmek

icin ellerinden geleni yaparlar. Bu baglamda, bu tiir isgdrenler, orgiitlerinin basarisina
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biiylik katkida bulunan degerli varliklardir ve igverenlerin en biiyiik destekgileridir

(Bayram, 2005: 132).

2.4.2. Devam Baghh@

Devam bagliligi (continuance commitment), calisanlarin Orgiitten ayrilmalarinin
beraberinde getirebilecegi maliyetlerin farkinda olma anlaminda kullanilan bir terimdir.
Bu baghilik tiiri, calisanlarin, drgiitten ayrilmalari durumunda sahip olduklar: yatirimlari
ve yan faydalar1 kaybedeceklerine inanmalar1 ve alternatif is firsatlarinin sinirli olmasini
g6z Oniinde bulundurmalar1 sonucu, "zorunluluk nedeniyle o orgiitte ¢alismaya devam
etme" olarak tanimlanir. Baska bir deyisle, bir bireyin orgiite yaptig1 yatirimlar arttikca

ve alternatif is olanaklar1 azaldik¢a, devam bagliligi da artar (Meyer ve Allen,1991: 72).

Bu tiir baglilik, 6zellikle ¢alisanlarin is degistirmenin finansal veya kisisel maliyetlerle
yikli oldugu durumlarda belirginlesir. Calisanlar, orgilitlerine yatirim yapmislarsa,
ornegin 6zel egitim almiglarsa veya orgiitiin sunabilecegi emeklilik veya saglik sigortasi
gibi avantajlara sahiplerse, orglitten ayrilmanin maliyetlerini daha fazla hissederler. Ayni
zamanda, alternatif is firsatlarinin kisith olmasi, calisanlar1 Orgiitlerinde kalmaya
yonlendirir. Sonug olarak, devam bagliligi, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligini finansal ve

is firsatlar1 baglaminda sekillendiren bir faktordiir (Erdogmus, 2006: 43).

2.4.3. Normatif Baghhk

Isgorenlerin  orgiitte kalmaya duyduklart baghilik, onlarmm duygusal ve etik
yiikiimliiliiklerini yansitir. Bu baglamda, bireylerin orgiite olan bagliliklari, kisisel
cikarlarma hizmet etmek istedikleri i¢in degil, aksine yaptiklar1 seyin dogru ve etik
olduguna inandiklar i¢in belli davranislari sergilemelerine yardimci olur. Bu tiir baglilik,
calisanlarin 6rgiitiin degerlerini ve amaglarini i¢sellestirdigi ve bu degerler dogrultusunda
davranmaya istekli olduklar1 bir baghlik tiirlinii ifade eder. Caliganlar, orgiitiin etik ve
ahlaki standartlarina uyma konusunda tasidiklar1 yiikiimliiliigii hissederler ve bu nedenle
orgiitlin amaclarima ve degerlerine baghilik gdosterirler. Bu, calisanlarin, orgiitlerinin
misyonunu ve etik kurallarin1 benimseyerek, islerini sadece kisisel kazanglar i¢in degil,
ayn1 zamanda toplumsal sorumluluklarina kars1 sorumlu bir sekilde yerine getirmelerine

yardimc1 olur (Balay, 2000: 22).
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Bu tiir baglilig1 giiglii olan bir birey, toplumsal normlarin etkisi altinda olur ve ahlaki bir
sorumluluk tasidigini diisiinerek orgiitte ¢alismaya devam eder. Iste bu noktada, birey,
orgiitiin degerlerini ve is yapma bigimini igsellestirir ve bu degerlerin toplumsal normlara
uygun olduguna inanir. Birey, isini sadece kisisel ¢ikarlar1 i¢in degil, ayn1 zamanda genel
ahlaki normlara ve toplumsal sorumluluklara karsi duydugu sorumluluk nedeniyle
siirdlirmeye motive olur. Bu baglamda, isgoren, orgiitiin etik ve ahlaki standartlarina
uyma gerekliligini kabul eder ve isini bu degerlere uygun bir sekilde yerine getirmeye
isteklidir. Isgdren, toplumun ahlaki beklentilerine ve kurallarina saygi duyar, orgiitiin
misyonunu ve amacini toplum igin bir katki olarak gérmekten gurur duyar ve bu nedenle
orgiitte ¢aligmaya devam etmekten mutluluk duyar. Boylece, bu tiir baghlik, isgérenin
isini sadece Orglitiin kazanclar1 icin degil, ayn1 zamanda toplumsal degerler ve ahlaki
normlara hizmet etmek icin bir firsat olarak gérmesini tesvik eder (Iscan ve Naktiyok,

2004: 185).

2.5. Is Memnuniyeti

Isin kendisine kars1 duyulan memnuniyet, bir ¢alisanin yapmis oldugu isi anlamli ve
onemli gordiigii, bu isi yaparken duydugu haz ve tatmin duygusuyla yakindan iligkilidir.
Isin kendisine yonelik memnuniyet, birgok etkenin bir araya gelmesi sonucu ortaya gikar.
Oncelikle, ¢alisanin isiyle ilgili bir tutkusu ve ilgisi olmalidir. Ise kars1 duyulan tutku,
calisanin igini sadece bir gorev olarak degil, kisisel bir ama¢ ve tatmin kaynagi olarak
gormesini saglar. Ayrica, isin kendisine karst duyulan memnuniyet, isin anlamliligina
dayanir. Is, calisanin kisisel degerleri ve inanglari ile uyumlu oldugunda, isin kendisine
yonelik memnuniyet artar. Isin anlamlilig1, calisanin isinin toplum veya baskalari igin bir
katk1 sagladigimi hissettigi durumlar igerir. Isin yapilmasiin sonuglar1 ¢alisan igin
anlamli ve degerlidir. Son olarak, isin yapilmasindan kaynaklanan haz ve tatmin duygusu,
calisanin igini yerine getirirken yasadigir olumlu deneyimleri ifade eder. Bu tiir tatmin,
calisanin isiyle iligkilendirdigi olumlu duygusal deneyimlerin sonucunda ortaya cikar.
Isin kendisine y&nelik memnuniyet, ¢alisanlarm motivasyonunu artirir, islerini daha iyi

yapmalarini tesvik eder ve is memnuniyetini artirir (Mert, 2011: 118).
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2.6. Is Memnuniyeti ile ilgili Teoriler
2.6.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Hierarchy of Needs)

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina gore, motivasyon teorileri arasinda genel kabul
goren bir yaklasim, insan ihtiyaclarini bir hiyerarsi i¢inde diizenler. Bu kurama gore, en
alt kademedeki ihtiyaglar temel ve zorunlu olarak kabul edilir ve mutlaka karsilanmasi
gereken ihtiyaclar olarak tanimlanir. Bunlar, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci ve
sosyal ihtiyaglar gibi temel yasamsal gereksinimleri igerir. Insanlar, bu temel ihtiyaglarini
kargilamak i¢in yogun bir motivasyon duyarlar ve bu ihtiyaclar yerine getirilmeden diger
ihtiyaglara odaklanmalar1 zordur. Daha yiiksek kademedeki ihtiyaglar, zorunluluk yerine
bireyin manevi tatmin ve kisisel gelisimle ilgilidir. Bu ihtiyaglar, insanlarin kendini
gerceklestirme, saygi ve kendini kabul etme ihtiyaglarini igerir. Bu tiir ihtiyaclar, kisisel
hedeflere ulasma, yaraticilik, 6zsaygi ve baskalar1 tarafindan saygi gormeyi igerir.
Insanlar, temel ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra bu daha yiiksek seviyedeki ihtiyaclara
odaklanabilirler. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi, insan motivasyonunu anlama ve

yonetme konusunda 6nemli bir ¢ergeve sunar (Kula ve Cakar, 2015: 195).

Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iliski Kurmak, Arkadaglik
Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Givenlik
Fiziksel ihtiyaglar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kaynak: Maslow, 1943
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2.6.2. Frederic Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg'in Cift Faktor Kurami, is memnuniyetini ve i memnuniyetsizligini
farkli faktorlerin sonucu olarak ele alan bir motivasyon teorisidir. Herzberg, isteki
faktorleri iki kategoriye ayirir: "temel hijyen faktorleri" ve "motivasyonel faktorler."
Temel hijyen faktorleri, is memnuniyetsizliginin 6nlenmesine yardime1 olur ve ¢alisanlar
temel gereksinimlerini karsilandiginda memnuniyetsizlik azalir, ancak memnuniyet
artmaz. Motivasyonel faktorler ise is memnuniyetini artirir ve ¢alisanlari iglerine daha
fazla baglar. Herzberg'e gore, isverenler temel hijyen faktorlerini saglayarak is
memnuniyetsizligini engelleyebilir, ancak gercek is memnuniyeti i¢in motivasyonel
faktorleri dikkate almalidir. Bu kuram, isteki faktorlerin karmasikligini anlamaya ve

calisan motivasyonunu artirmaya yardimci olur (Basaran, 2000: 127).

Is memnuniyeti, bir calisanin isine kars1 duydugu memnuniyeti etkileyen faktorler icsel
ve digsal tatminle iliskilidir. Is memnuniyeti olusturan igsel tatmin, galisanin isteki
basarilari, yiikselme imkanlari, terfi firsatlari, sorumluluklar gibi faktorlere baghidir ve
aym zamanda Herzberg'in motivasyon faktorleri kategorisine dahil edilir. Isteki bu tiir
i¢sel tatminler, caliganin isine olan bagliligini artirarak motivasyonunu yiikseltir. Ote
yandan, i memnuniyetine dissal tatmin saglayan faktorler, licret, yonetim politikalart,
ast-ust iliskileri gibi digsal unsurlari igerir ve Herzberg'in koruyucu faktorler kategorisine
aittir. Bu faktorler, i3 memnuniyetsizligini Onlerken, ¢alisanlarin islerine duygusal
baglilik gelistirmelerine yardimcei olur. Dolayisiyla, i memnuniyetinin olusmasinda i¢sel
ve digsal tatmin faktorleri onemli bir rol oynar ve Herzberg'in teorileri bu baglamda

igverenlere rehberlik eder (Agirbas ve dig., 2005: 327).

2.6.3. Adams’in Esitlik Kuram (Equality Theory)

Bu teori, i memnuniyetini girdiler ve ¢iktilar arasindaki iliski ilizerine odaklayarak
calisanlarin is performansini1 degerlendirir. Girdiler, bir ¢alisanin is gorevlerini yerine
getirmek i¢in getirdigi kisisel faktorleri temsil eder. Bu faktorler, sahip olduklari bilgi,
deneyim, yetenek, zeka, emek, basar1 gegmisi ve hatta fiziksel saglik gibi unsurlari igerir.

Girdiler, calisanin isi basarma yetenegini ve potansiyelini yansitir

Ote yandan, ciktilar, calismanin sonucunda calisanlarin elde ettigi odiilleri ve kazanglar

temsil eder. Bu ddiiller, ticretler, terfi firsatlari, ikramiyeler, primler, yoneticilik
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yetenekleri ve kaynaklari, is gilivenligi ve calisma kosullariin iyilestirilmesi gibi
faktorleri igerir. Ayrica, calisanlarin yoneticileri tarafindan takdir edilme ve

odiillendirilme seklinde ifade edilen duygusal tatmin faktorleri de ¢iktilara dahildir.

Bu teori, calisanlarin is memnuniyetini, sahip olduklar1 girdilerin ¢iktilarina gore
degerlendirdigini ileri siirer. Yani, caligsanlar islerini ne kadar verimli bir sekilde
yapabildiklerini, sahip olduklar1 girdilerin ne kadar verimli bir sekilde c¢iktilara
doniistiigiine bakarak degerlendirirler. Dolayisiyla, is memnuniyeti girdilerin ve ¢iktilarin
dengesi iizerinde yogunlasir ve calisanlarin performanslarini ve o6diillendirilmelerini

etkiler.

2.6.4. Hackman ve Oldham’n Is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model)

Hackman ve Oldham'un 1976 yilinda 6ne siirdiigli model, ¢alisanlarin islerini nasil daha
etkili ve verimli bir sekilde yapabilecekleri i¢in hangi kosullarin onlar1 motive edecegini

aciklar. Bu modele gore, ¢alisanlar1 motive eden bes temel is boyutu vardir:

1. Becerilerin Cesitliligi: Bu boyut, bir kisinin isini yapmak i¢in sahip oldugu
yetenek ve becerileri ifade eder. Bir calisanin isi yapabilmesi icin gerekli
becerilere sahip olmasi, isinden memnun olmasinmi saglar. Yeteneklerinin isle
uyumlu olmadig1 durumlarda ise i memnuniyetsizligi ortaya ¢ikabilir.

2. Gorev Biitiinliigii: Bu boyut, bir isin bagindan sonuna kadar tek bir kisi tarafindan
yapilabilme derecesini ifade eder. Isin sonuglarini gordiigiiniizde, isin
tamamlanmis ve topluma fayda sagladiginiz1 hissettiginizde motive olabilirsiniz.
Tersine, isin sadece bir pargasiyla ilgilendiginizde, motivasyon diisebilir.

3. Gérevin Onemi: Bu boyut, islerin topluma ve bireylere ne kadar dokundugunu ve
ne kadar onemli oldugunu yansitir. Isin toplum igin anlamli oldugunu
diisiindiigiiniizde, isinize daha fazla motive olabilirsiniz.

4. Ozerklik: Bu boyut, ¢alisanin isini yaparken bagimsizhigim ifade eder. Isinizle
ilgili diger boliimleri olumsuz etkilemeksizin bagimsiz hareket edebilmeniz ve
kendi alaninizda kararlar alabilmeniz motive edicidir.

5. Geribildirim: Bu boyut, c¢alisanin isinin sonuglar1 hakkinda geri bildirim
alabilmesini ifade eder. Isinizin sonuglarin1 gérmek ve performansiniz hakkinda

bilgi sahibi olmak motivasyonunuzu artirabilir
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2.7. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Ince ve Giil (2005) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, drgiitsel bagliligin bir¢ok
olumlu ve olumsuz davranissal sonucu vardir. Orgiitsel bagllik, is tatmini, motivasyon,
kararlara katilma ve orgiitte kalma arzusu gibi olumlu sonuglarla iliskilendirilirken, is

degistirme ve devamsizlik gibi olumsuz davranislarla da iliskilendirilir.

Randall (1990) ise orgiitsel baglilig1 diistik, 1limli ve yiiksek olmak tizere ti¢ farkli
diizeyde siniflandirmistir. Bu siniflandirmanin ¢alisana ve orgiite yonelik anlamda olumlu
ve olumsuz yanlarini degerlendirmistir. Ornegin, diisiik bagllik diizeyine sahip
calisanlar, is tatmini ve motivasyon acisindan daha diisiik performans gdsterirken, yiiksek
baglilik diizeyine sahip c¢alisanlar daha yiiksek is tatmini ve motivasyon sergilerler.
Ayrica, yiiksek baglilik diizeyine sahip ¢alisanlar, 6rgiitte daha uzun siire kalma arzusuna
sahiptirler ve kararlara daha fazla katilim gosterirler. Bu bulgular, orgiitsel baghiligin is
tatmini, motivasyon, kararlara katilma ve oOrgilitte kalma arzusu gibi olumlu sonuglarla
iligkili oldugunu ve is degistirme ve devamsizlik gibi olumsuz davranislar1 azalttigini
gostermektedir. Bu nedenle, orgiitlerin calisanlarin baglilik diizeylerini artirmaya yonelik
politikalar gelistirmesi 6nemlidir. Ornegin, ¢alisanlarin duygusal bagliligini artirmak icin
orgiit ici iletisim, liderlik ve motivasyon stratejileri kullanilabilir. Ayrica, ¢alisanlarin i
tatmini ve motivasyonunu artirmak i¢in édiillendirme ve tanima programlar1 da etkili

olabilir.
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UCONCU BOLUM: KAMU SENDIKALARINDA UYE MEMNUNIYETI,
SENDIiKAL BAGLILIK ve SENDIKAL VATANDASLIK UZERINE BIiR
INCELEME

3.1. Arastirmanin Tipi

Arastirmada betimsel tarama modeli kullanilmistir. Anket formu kapsaminda toplanan

veriler degerlendirilmistir.

3.2. Hipotezler
Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Hi: Sendikal baglilik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H>: Sendikal memnuniyet cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hs: Sendikal vatandagslik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Ha: Sendikal baglilik yasa gore farklilik gostermektedir.

Hs: Sendikal memnuniyet yasa gore farklilik gostermektedir.

He: Sendikal vatandaslik yasa gore farklilik gdstermektedir.

H7: Sendikal baglilik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hg: Sendikal memnuniyet egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Ho: Sendikal vatandaglik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hio: Sendikal baglilik medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hq1: Sendikal memnuniyet medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hi2: Sendikal vatandaslik medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hui3: Sendikal baghlik aylik gelire gore farklilik gostermektedir.

Hi4: Sendikal memnuniyet aylik gelire gore farklilik gostermektedir.

His: Sendikal vatandaslik aylik gelire gore farklilik gostermektedir.

Hie: Sendikal baglilik toplam is deneyimine gore farklilik gostermektedir.

Hi7: Sendikal memnuniyet toplam is deneyimine gore farklilik gostermektedir.
His: Sendikal vatandaslik toplam is deneyimine gore farklilik gostermektedir.
Hio: Sendikal baglilik kurumda caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H2o0: Sendikal memnuniyet kurumda calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
Ho1: Sendikal vatandaslik kurumda caligsma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H22: Sendikal baglilik sendikaya iiyelik siiresine gore farklilik gdstermektedir.
H2s: Sendikal memnuniyet sendikaya tiyelik siiresine gore farklilik gdstermektedir.
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H24: Sendikal vatandaslik sendikaya iiyelik siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hos:  Sendikal baglilik sendikada idari gorev olma durumuna gore farklilik
gostermektedir.

H2s: Sendikal memnuniyet sendikada idari gérev olma durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Ho7: Sendikal vatandaslik sendikada idari gorev olma durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hos: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasinda iligki vardir.
H2g: Sendikal memnuniyet ve sendikal baglilik arasinda iligki vardir.
Hso: Sendikal baglilik ve sendikal vatandaglik arasinda iliski vardir.

Hs1: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendikal baglilik
ara degisken etkisine sahiptir.

Hs2: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendikal sadakat
ara degisken etkisine sahiptir.

Hss: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaglik arasindaki iliskide sendikal
sorumluluk ara degisken etkisine sahiptir.

Hss: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendika igin
calismaya isteklilik ara degisken etkisine sahiptir.

Hss: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendikal inang ara
degisken etkisine sahiptir.

Arastirmanin evrenini Istanbul’da bulunan kamu dairelerinde goérev yapan devlet
memurlart olusturmaktadir.  Arastirmada 306 kisiye ulasilarak anket c¢alismasi

tamamlanmuistir.

3.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada anket formu ile veriler toplanmistir. Sendikal memnuniyeti 6l¢gmek amaciyla
Fiorito vd. (1988) tarafindan gelistirilen 12 sorudan olusan 3 boyutlu sendikal
memnuniyet dlgegidir. Olgegin Tiirkge formu i¢in Karacaoglu ve Iyilikli’nin “Sendikal
Memnuniyetin, Sendikal Baglilik ve Sendikal Vatandaslik Davranis1 Uzerindeki Etkileri:

Kesitsel Bir Aragtirma” adl1 eserinden yararlanilmistir.

Arastirmada 48 maddeli Sendikal Bagllik Olgegi’nin, Ladd vd. (1982) tarafindan 28
maddeye indirgenmis ve Bilgin (2007) tarafindan dilimize uyarlanip gecerlilii ve
giivenilirligi saptanan versiyonu kullanilmistir. Calismada kullanilan Sendikal Baglilik
Olgegi’nde sendikal baglhilig1 Slgmeye yonelik toplamda 28 ifade ve “sendikal sadakat”,

“sendikal sorumluluk”, “sendika i¢in ¢alismaya isteklilik” ve “sendikal inan¢” boyutlar
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yer almaktadir. Olgegin “sendikal sadakat” alt boyutu, “3-5-6-10-15-16- 18-20-22-23-24-
25-27-28” inci maddelerden, “sendikal sorumluluk” alt boyutu, “1-2-7-26” nc1
maddelerden, “sendika icin ¢alismaya isteklilik” alt boyutu, “8-14-19-21 ve “sendikal
inang” alt boyutu, “4-9-11-12-13-17" nci maddelerden olusmaktadir. Sendikal Baglilik
Olgegi’nde yer alan maddeler orjinaline sadik kalinarak (Gordon vd., 1980) 5°li Likert
tipte “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve

“Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde siralanmaktadir.

Son bolimde ise sekiz maddeden olusan sendikal vatandaslik davranisi Olgegi
kullanilmistir. Olgek Skarlicki ve Latham (1996: 161) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin
Tiirk¢e versiyonu i¢in ise Demirtag vd. (2015), “Sendikal Vatandaslik Davranigi ve
Sendikal Kimlik Iligkisi: Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma” adli eserinden

yararlanilmistir.

3.4. Veri Analizi

Arastirmada veri analiz SPSS 21 paket programinda yapilmistir. Veri analizinde
tanimlayici istatistikler, t testi ve ANOVA testi yapilmistir. Test tercihinde Slgegin
normal dagilim durumu carpiklik ve basiklik degerleri ile kontrol edilmistir. Carpiklik ve
basiklik degerlerinin +2 ile -2 arasinda yer almasi nedeniyle parametrik testlerin

yapilmasi uygun gorilmiistiir.

Arastirma bulgulari, kisilerden elde edilen veriler {izerinde SPSS v26.0 paket programi
kullanilarak gerceklestirilen analizlerin sonucunda elde edilmistir. Anket verileri 306

kisinin verdigi cevaplar analiz edilmistir.

Elde edilen veriler ylizde ve frekans yontemleriyle analiz edilmistir. Sonuglar tablolar
halinde elde edilmis ve degerlendirilmistir. Arastirmada giivenilirlik, farklilik ve neden-

sonug iliskilerinin tespiti i¢in korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.

3.5. Arastirmanin Bulgulari
3.5.1. Arastirmaya Katilan Kisilerin Ozelliklerine Iliskin Betimsel Analiz Sonuclar1
Arastirmaya katilan 306 kisiye ait bulgular Tablo 1°de verilmektedir. Arastirmaya katilan

kisilerin %45,4’1 kadin, %54,6’s1 erkek; %34’ 20 ile 25 yas arasinda; %51,3’1 evli;
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%30,7’si lisansiistii egitime sahip; %41,2’si 25.001 ve 30 bin TL arasinda gelir diizeyi
bulunmakta; %32,4°1 5 y1l ve altinda toplam is deneyimine; %50,3’{ 5 yil ve altinda ayni
kurumda is deneyimine sahiptir. Katilimcilarin %50,3°1 5 y1l ve altinda sendika tiyeligi

vardir. Ayrica %90,2’sinin sendikada idari bir gorevi bulunmamaktadir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Kisilere Ait Ozellikler (n=306)

Gruplar Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 139 45,4
Erkek 167 54,6
Yas
20-25 104 34,0
26-30 36 11,8
31-35 48 15,7
36-40 50 16,3
41 ve tizeri 68 22,2
Medeni Durum
Bekar 149 48,7
Evli 157 51,3
Egitim Durumu
Lise 28 9,2
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Onlisans 91 29,7
Lisans 93 30,4
Lisanstistii 94 30,7
Aylik Gelir Diizeyi

12bin-15bin 39 12,7
15bin1-20bin 16 52
20bin1-25bin 39 12,7
25bin1-30bin 126 41,2
30bin1-35bin 39 12,7
35hin1-40bin 30 9,8
40binl ve Usti 17 5,6
Toplam Is Deneyimi

5 yil ve altt 99 32,4
6-10 83 27,1
11-15 105 34,3
16 ve usti 19 6,2
Kurumda Calisma Siiresi

5 yil ve alt1 154 50,3
6-10 109 35,6




11-15 39 12,7

16 ve Ustu 4 1,3

Sendikaya Uye Olma Siiresi

5 yil ve alti 154 50,3
6-10 93 30,4
11-15 55 18,0
16 ve usti 4 1,3

Sendikada idari Gérev Olma Durumu

Evet 30 9,8

Hayir 276 90,2

3.5.2. Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin giivenilirlik analizlerine gegmeden &nce dlgek sorulari incelenmis ve sendikal
baglhlik dl¢egine ait 3, 5, 6, 9, 10, 13, 14, 15, 16, 20 ve 28. ifadelerin olumsuz oldugu
tespit edilmistir. Bu nedenle ifadelerin cevaplari doniistiirilmiistiir (1=5, 2=4, 3=3, 4=2,
5=1). Giivenilirlik analizlerinde, igsel tutarliligi 6l¢gmede Cronbach’s Alpha katsayisi
dikkate almmistir. Cronbach’s Alpha katsayisina bagli olarak 6l¢egin giivenilirligi
asagidaki gibi yorumlanir (Kalayci, 2009: 405):

e 0,00 <a<0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

e 0,40 <0<0,60 ise dlgegin giivenilirligi diistik,

e 0,60 <0a<0,80 ise dlgcek oldukea giivenilir ve

e 0,80 <0a<1,00ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 2, olgek ve boyutlarina iliskin giivenilirlik analizinin sonuglarini ortaya

koymaktadir. Analiz sonucunda elde edilen degerler, literatiirde ongoriilen 0,60 alt limit
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kriterini saglamaktadir (Cronbach, 1990; Punch, 2005). Dolayisiyla, arastirmada

kullanilan Olgek ve boyutlarina iliskin ifadelerin igsel tutarliligi oldugunu ortaya

koymaktadir.
Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Sonuclar:
Ol¢ek Boyutlar: Soru Giivenilirlik
Sayis1 Katsayisi
Sendikal Memnuniyet 12 0,728
Sendikal Vatandaslik 8 0,664
Sendikal Sadakat 14 0,623
Sendikal Sorumluluk 4 0,710
Sendika i¢in Calismaya Isteklilik 4 ,632
Sendikal Inang 6 0,607
Sendikaya Baglilik 28 0,751

3.6. Normal Dagilim Analizi

Olgeklere ait goriislerin dagilimmin normalligi SPSS programi yardimiyla Skewness ve
Kurtosis degerleri incelenerek ortaya konulmustur. Bu degerlerin £2.0 arasinda olmasi,
dagilimin normallikten asir1 bir sapma gostermedigi yoniinde degerlendirilmektedir.

Skewness ve Kurtosis degerleri Tablo 3’te sunulmaktadir.

Tablo 3. Normal Dagilim Analizi (n=306)

Std.
Degiskenler Ortalama Skewness | Kurtosis

Sp.
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Sendikal Sadakat 3,2320 | ,20601 ,266 -,141
Sendikal Sorumluluk 4,0507 | ,45885 -,987 ,932
Sendika i¢in Calismaya Isteklilik 2,8987 ,61066 A71 -,246
Sendikal Inang 2,8203 | ,59292 -,085 -,671
Sendikaya Baglilik 3,2131 | ,22608 ,096 -,060
Sendikal Memnuniyet 2,9779 | ,43481 ,078 -,569
Sendikal Vatandaslik 3,1842 | ,51256 - 127 1,381

Test sonucuna gore; degiskenlerin +2.0 arasinda deger aldigi ve normal dagilim

gosterdigi  saptanmaktadir.

kullanilmastir.

3.7. Farklihik Analizleri

Bu nedenle,

¢Oziimlemelerde;

3.7.1. Cinsiyete Gore Farklhiliklarin Arastirilmasi

parametrik teknikler

Degiskenler ile cinsiyet arasindaki farklihk “Bagimsiz Gruplar t Testi”’ne gore analiz

edilmistir. Tablo 4, analiz sonuglarini gostermektedir.

Hi: Sendikal baghlik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H2: Sendikal memnuniyet cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hs: Sendikal vatandaslik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Farkliik Analizi

Degiskenler Cinsiyet N Oort. Std. Sp. F t P
Sendikal Kadin 139 1 32148 | 19656
sadarat 864 | -1336 | 182
adakal

Erkek 167 | 32464 | 21309
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Sendikal Kadin 139 | 39622 | 48334
orumiulu 1245 | 3119 | 002*
orumiulu

Erkek 167 | 41243 | 42500
Caligmaya 12,416 -1,066 ,287
Isteklilik Erkek 167 2,9326 69173
Sendikal Kadin 139 | 28801 | 57806
1 720 | 1615 | 107
nang

Erkek 167 | 27705 | 60221
Sendikaya | Kadm 139 | 31989 | 20566
A 2797 | -1,006 | 315
aghli

Erkek 167 | 32050 | 24173
Sendikal Kadin 139 | 59706 | 45521
9 - 312 | -268 | 789
emnuniye

Erkek 167 | 29840 | 41836
Sendikal Kadmn 139 | 31727 | 51767
etk 837 | -360 | 719
atandasli

Erkek 167 | 31939 | 50963

Elde edilen analiz sonuglarma gore katilimcilarin sendikal sadakat, sendika ig¢in
calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikal baglilik, sendikal memnuniyet ve sendikal
vatandaslik diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gdstermemektedir (p>0,05). H1, H2 ve
H3 hipotezleri desteklenmemistir. Ancak sendikal sorumluluk diizeyi cinsiyete gore
farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore erkeklerin sendikal sorumluluk diizeyi

kadinlara gore daha ytiksektir.

3.7.2. Yasa Gore Farkhliklarin Arastirilmasi

Degiskenler ile yas arasindaki farklilik “7ek Yonli ANOVA Analizi”’ne gore analiz

edilmistir. Tablo 5, analiz sonuglarin1 géstermektedir.

Ha: Sendikal baghlik yasa gore farklilik gostermektedir.
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Hs: Sendikal memnuniyet yasa gore farklilik gostermektedir.
Hs: Sendikal vatandaslik yasa gore farklilik gostermektedir.

Tablo 5. Yasa Gore Farklihk Analizi

Degiskenler Yas N Ort. St.Sp. F P
20-25 104 3,2212 12171
26-30 36 3,2321 ,30033
3,342
41 ve iistii 68 3,2983 123511
Toplam 306 3,2320 ,20601
20-25 104 4,1154 40615
26-30 36 3,9028 56150
Sendikal 31-35 48 4,1302 129621
2,374 ,052
Sorumluluk | 5549 50 4,0550 54700
41 ve iistii 68 3,9706 48007
Toplam 306 4,0507 45885
20-25 104 2,6923 52859
Sendika ici ,000*
ndi icin
© a 16 26-30 36 3,0694 57511
36-40>20-25,
Calismaya 11,944 21,35
. . 31-35 48 2,6615 79475 ’
Isteklilik
41 ve +>20-25
36-40 50 3,2500 37457




41 veiisti | 68 3,0331 56301
Toplam 306 2,8987 61066
20-25 104 2,7724 /49543
26-30 36 2,7315 /46680
,000*
Sendikal 31-35 48 2,5417 74496
' 16.901 36-40>20-25,
Inang 36-40 50 3,3667 53558 26-30, 31-35, 41
ve +
41 veiisti | 68 2,7353 46542
Toplam 306 2,8203 59292
20-25 104 3,1772 ,17860
26-30 36 3,1974 23247
,000*
Sendikaya 31-35 48 3,1317 34628
' 7337 36-40>20-25,
Baglilik 36-40 50 3,3464 14088 26-30, 31-35, 41
ve +
41 veiisti | 68 3,2358 ,19000
Toplam 306 3,2131 22608
20-25 104 3,0729 142200
26-30 36 2,6898 ;11888
,000*
Sendikal 31-35 48 3,3333 45644
. 20,449 31-35>20-25,
Memnuniyet | 56 49 50 2.8467 51765 26-30, 36-40, 41
ve +
41 veiisti | 68 2,8309 23125
Toplam 306 2,9779 43481
20-25 104 3,1442 /45879
. ,000*
Sendikal
26-30 36 3,3819 /42357 6,954 31-35<26-30
Vatandaslik
36-40, 41 ve +
31-35 48 2,8906 72550

39



36-40 50 3,2650 ,29628

41 ve iistil 68 3,2886 ,49402

Toplam 306 3,1842 ,51256

Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimeilarin sendikal sorumluluk diizeyi yasa gore
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Ancak sendikal sadakat, sendika icin calismaya
isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik, sendikal memnuniyet ve sendikal
vatandaglik diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir. H4, H5 ve H6 hipotezleri

desteklenmistir. Buna gore elde edilen bulgular asagida belirtilmektedir:

e 41 yas ve istii bireylerin sendikal sadakat diizeyleri 36 ile 40 yas
arasindaki kisilerden daha ytiiksektir.

e 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendika igin ¢alismaya isteklilik
diizeyleri 20 ile 25 yas arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

e 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendika igin ¢alismaya isteklilik
diizeyleri 31 ile 35 yas arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

e 41 yas Ve lstii bireylerin sendika i¢in ¢alismaya isteklilik diizeyleri 20 ile
25 yas arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

e 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal inang diizeyleri 20 ile 25 yas
arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

e 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal inang diizeyleri 26 ile 30 yas
arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

e 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal inang diizeyleri 31 ile 35 yas
arasindaki kisilerden daha ytiksektir.

o 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal inang diizeyleri 41 yas ve
tistlindeki kisilerden daha ytiksektir.

e 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal baghlik diizeyleri 20 ile 25 yas
arasindaki kisilerden daha ytiksektir.

e 36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal baghlik diizeyleri 26 ile 30 yas
arasindaki kisilerden daha ytiksektir.
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36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal baglilik diizeyleri 31 ile 35 yas
arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

36 ile 40 yas arasindaki bireylerin sendikal baglilik diizeyleri 41 yas ve
iistiindeki kisilerden daha ytiksektir.

31 ile 35 yas arasindaki bireylerin sendikal memnuniyet diizeyleri 20 ile
25 yas arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

31 ile 35 yas arasindaki bireylerin sendikal memnuniyet diizeyleri 26 ile
30 yas arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

31 ile 35 yas arasindaki bireylerin sendikal memnuniyet diizeyleri 36 ile
40 yas arasindaki kisilerden daha yiiksektir.

31 ile 35 yas arasindaki bireylerin sendikal memnuniyet diizeyleri 41 yas
ve Ustlindeki kisilerden daha yiiksektir.

31 ile 35 yas arasindaki bireylerin sendikal vatandaglik diizeyleri 26 ile 30
yas arasindaki kisilerden daha diistiktiir.

31 ile 35 yas arasindaki bireylerin sendikal vatandaglik diizeyleri 36 ile 40
yas arasindaki kisilerden daha diistiktiir.

31 ile 35 yas arasindaki bireylerin sendikal vatandaslik diizeyleri 41 yas

ve lizerindeki kisilerden daha diistiktiir.

3.7.3. Egitim Durumuna Gére Farkhiiklarin Arastirilmasi

Degiskenler ile egitim durumu arasindaki farklilik “Tek Yonli ANOVA Analizi’ne gore

analiz edilmigtir. Tablo 6, analiz sonuclarin1 gostermektedir.

H7: Sendikal baglilik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hg: Sendikal memnuniyet egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Ho: Sendikal vatandaslik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Tablo 6. Egitim Durumuna Goére Farkliik Analizi

Degiskenler | Egitim N Ort. St.Sp. F P

Lise 28 3,0663 ,08678 12,266 ,000*
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ise <
MYO 91 | 33116 22875 Lise <MYO,
Lisans, LU
Sendikal Lisans 93 3,2066 ,16263
Sadakat Lisansiistii 94 3,2295 21232
Toplam 306 3,2320 120601
Lise 28 4,3125 24176
MYO 91 4,0082 134248
. ,016*
Sendikal
Lisans 93 4,0349 ,53997 3,486 Lise > MYO
Sorumluluk B
Lisans, LU
Lisanstistii 94 4,0293 ,49846
Toplam 306 4,0507 ,45885
Lise 28 3,0446 ,33371
| mvo 91 2,9945 67595
Sendika igin
Calismaya Lisans 93 2,8790 ,66820 2,494 ,060
Isteklilik
Lisanstistii 94 2,7819 ,52649
Toplam 306 2,8987 161066
Lise 28 2,9405 133399
MYO 91 2,8700 65866
Sendikal
] Lisans 93 2,7097 ,62308 1,746 ,158
Inang
Lisansiistii 94 2,8457 54501
Toplam 306 2,8203 ,59292
Lise 28 3,2143 ,11705
Sendikaya MYO 91 3,2712 126379 022*
3,264
Baghlik Lisans 93 3,1717 21853 MYO > Lisans
Lisansiisti 94 3,1976 ,20928
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Toplam 306 3,2131 ,22608
Lise 28 3,3304 ,18631
MYO 91 2,8288 47974
. ,000*
Sendikal
) Lisans 93 2,9677 ,38386 11,135 Lise > MYO
Memnuniyet o
Lisans, LU
Lisansiistii 9 3,0275 /42393
Toplam 306 2,9779 /43481
Lise 28 3,4107 24499
MYO 91 3,3187 51816
. ,000*
Sendikal
Lisans 93 3,0712 ,55548 6,644 MYO > Lisans
Vatandaslik ) '
LU
Lisansiistii 94 3,0984 47515
Toplam 306 3,1842 ,51256

Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimcilarin sendika i¢in calismaya isteklilik ve
sendikal inang¢ diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Ancak Sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik, sendikal memnuniyet,
sendikal vatandaslik diizeyi egitim durumuna farklilik gostermektedir (p<0,05). H7, H8
ve HO9 hipotezleri desteklenmektedir. Buna gore elde edilen bulgular asagida

belirtilmektedir:

e Lise mezunu bireylerin sendikal sadakat diizeyleri meslek yiiksek okulu,
lisans ve lisansiistii mezunu kisilerden daha diistiktiir.

e Lise mezunu bireylerin sendikal sorumluluk diizeyleri meslek yiiksek
okulu, lisans ve lisansiistii mezunu kisilerden daha yiiksektir.

e Meslek yiiksek okulu mezunu bireylerin sendikal baghlik diizeyleri lisans
mezunu kisilerden daha yiiksektir.

e Lise mezunu bireylerin sendikal memnuniyet diizeyleri meslek yiiksek

okulu, lisans ve lisansiistii mezunu kisilerden daha yiiksektir.
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e Meslek yiiksek okulu mezunu bireylerin sendikal vatandaslik diizeyleri

lisans ve lisansiistii mezunu kisilerden daha yiiksektir.

3.7.4. Medeni Duruma Goére Farkhhklarin Arastirilmasi

Degiskenler ile medeni durum arasindaki farklilik “Bagimsiz Gruplar t Testi’ne gore

analiz edilmistir. Tablo 7, analiz sonug¢larin1 gostermektedir.

Hio: Sendikal baglilik medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
Hq1: Sendikal memnuniyet medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H12: Sendikal vatandaslik medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Tablo 7. Medeni Duruma Gore Farklihik Analizi

Degiskenler | Md.Drm. N Ort. Std. Sp. F t P
Sendikal Bekar 149 | 39416 | 21789
Sodakat 153 | 792 | 429
adakal .
Evli 157 | 39999 | 19433
Sendikal Bekar 1491 40084 | 48839
Sorumluluk 4257 | 1573 | 117
orumiulu .
Evli 157 | 40008 | 42663
Sendika i¢in | Bekar 149 28205 54065
Calismaya 12,453 -2,197 ,029*
isteklilik Evli 157 1 29729 | 66360
, Bekar 149 | 55188 | 52702
Sendikal Inang 15,809 -,042 ,966
Evli 157 | 28217 | 65102
Sendikaya | BOK@r 149 1 32004 | 19106
B 14283 | -960 | 338
aglhh .
Evli 157 | 39952 | 25494
Sendikal Bekar 149 | 30380 | 39380
" - 4147 | 2373 | o018*
emnuniye .
Evli 157 | 29209 | 46454
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Sendikal Bekar 149 | 30797 | 55088
Vatandaslik

1,157 -3,541 | ,000*

Evli 157 | 32834 | 45322

Elde edilen analiz sonuglarina gére katilimcilarin sendikal sadakat, sendikal sorumluluk,
sendikal inang ve sendikal baglilik diizeyleri medeni duruma gore farklilik
gostermemektedir (p>0,05). H10 hipotezi desteklenmemistir. Ancak sendika igin
caligmaya isteklilik, sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik diizeyi medeni duruma
gore farklilik géstermektedir (p<0,05). H11 ve H2 hipotezleri desteklenmistir. Buna gore
evli bireylerin sendika i¢in ¢caligsmaya isteklilik ve sendikal vatandaslik diizeyi bekarlara
gore daha yiiksektir. Ayn1 zamanda bekarlarin sendikal memnuniyet diizeyi evlilerden

daha ytiksektir.

3.7.5. Aylik Gelire Gore Farkhiliklarin Arastirilmasi
Degiskenler ile aylik gelir arasindaki farklilik “Tek Yonlii ANOVA Analizi’ne gore analiz
edilmistir. Tablo 8, analiz sonuglarini1 gostermektedir.

His: Sendikal baglilik aylik gelire gore farklilik gostermektedir.
H14: Sendikal memnuniyet aylik gelire gore farklilik gostermektedir.
His: Sendikal vatandaslik aylik gelire gore farklilik gostermektedir.

Tablo 8. Aylik Gelire Gore Farkhilik Analizi

Degiskenler Gelir N Ort. St.Sp. F P
12bin-15bin | 39 | 3,1300 06319
000*
15hin1-20bin | 16 | 3,2366 13227 .
40binl ve tsti >
Sendikal 20bin1-25bin | 39 | 3,2930 09384 1152::'””1'_1250[);:;;
8,264 !
Sadakat 25bin1-30bin | 126 | 3,2506 26461 20bin1-25bin,
25bin1-30bin,
30bin1-35bin | 39 | 3,795 13096 30bin1-35bin,
35bin1-40bin
35hinl-40bin | 30 | 3,1429 13527
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40binl veiisti | 17 | 3.4622 16194
Toplam 306 | 3,2320 20601
12bin-15bin 39 | 43333 27705
15bin1-20bin | 16 | 4,1406 31582
,000*
20bin1-25bin | 39 | 13,9936 46413 ,
40binl ve tsti >
: 25bin1-30bin | 126 | 4,1329 38947 12bin-15bin,
Sendikal 15bin1-20bin
14,035 '
Sorumluluk | 305in1.350in | 30 | 39872 24966 20bin1-25bin,
25bin1-30bin,
35bin1-40bin | 30 | 34833 72199 30bin1-35bin,
35bin1-40bin
40binl veiisti | 17 | 3,9853 25725
Toplam 306 | 4,0507 45885
12bin-15bin 39 | 26410 41277
15bin1-20bin | 16 | 2,5938 25617
,000*
20bin1-25bin | 39 | 27308 72408 ,
40binl ve tsti >
Sendika i¢in | 5epin1-3onin | 126 | 258790 67877 12bin-13bin,
Callsmaya 6,384 15bin1-20bin,
C in1.35bi 20bin1-25bin,
isteklilik 30bin1-35bin | 39 | 13,2756 140876 ! !
25bin1-30bin,
35bin1-40bin | 30 | 13,0333 42413 30bin1-35bin,
35bin1-40bin
40binl vedisti | 17 | 3,2059 51717
Toplam 306 | 2,8987 61066
12bin-15bin 39 | 28248 31518
,000*
15bin1-20bin | 16 | 2,7604 31604
. 40bin] ve usti >
Sendikal _ _
. 20bin1-25bin 39 2,6923 58682 13,341 12bin-15bin,
Inang 15bin1-20bin,
25hin1-30bin | 126 | 12,6071 56587 20bin1-25bin,
25bin1-30bin,
30bin1-35bin | 39 | 34231 53509




30bin1-35bin,

35bin1-40bin | 30 | 12,9556 66225
35bin1-40bin
40binl veisti | 17 | 3,1176 140296
Toplam 306 | 2,8203 59202
12bin-15bin 39 | 31667 13422
15bin1-20bin | 16 | 3,1719 09603
000*
20bin1-25bin | 39 | 31841 18531 ,
40binl ve tsti >
Sendikava 25bin1-30bin | 126 | 3,1857 26741 12bin-15bin,
y 15bin1-20bin,
. 7,518
Baghlik 30bin1-35bin | 39 | 3,3608 118554 20bin1-25bin,
25bin1-30bin,
35bin1-40bin | 30 | 3,1357 119230 30bin1-35bin,
35bin1-40bin
40binl veiistii | 17 | 3,4265 07832
Toplam 306 | 3,2131 22608
12bin-15bin 39 | 32906 23011
15bin1-20bin | 16 | 2,9583 52352
,000*
20bin1-25bin | 39 | 28868 49577 .
40bin] ve usti >
, 25bin1-30bin | 126 | 29762 45483 12bin-15bin,
Sendikal 15bin1-20bin
_ 4816 '
Memnuniyet | 5001 35pin | 39 | 29188 35173 20bin1-25bin,
25bin1-30bin,
35bin1-40bin | 30 | 12,8222 45049 30bin1-35bin,
35bin1-40bin
40binl vedisti | 17 | 2,9118 20512
Toplam 306 2,9779 43481
12bin-15bin 39 | 32147 33682
sendikal 15bin1-20bin | 16 | 3,1953 26602
,808 ,564
Vatandaslik | 50001 oepin | 39 3,1378 63531
25bin1-30bin | 126 | 3.1260 60177

47



30bin1-35bin 39 3,2660 ,43508

35bin1-40bin 30 3,2667 ,38943
40binl ve iistii | 17 3,3088 ,28339
Toplam 306 3,1842 ,51256

Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimcilarin sendikal vatandaslik diizeyleri aylik
gelire gore farklilik gostermemektedir (p>0,05). H15 hipotezi desteklenmemistir. Ancak
sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika i¢in ¢aligmaya isteklilik, sendikal inang,
sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyi aylik gelire gore farklilik
gostermektedir (p<0,05). H13 ve H14 hipotezleri desteklenmektedir. Buna gore elde
edilen bulgular asagida belirtilmektedir:

e 40.0001 TL ve tizerinde gelire sahip bireylerin sendikal sadakat, sendikal
sorumluluk, sendika igin ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri 12 bin ve 15 bin TL arasinda
gelire sahip olan kisilerden daha yiiksektir.

e 40.0001 TL ve tizerinde gelire sahip bireylerin sendikal sadakat, sendikal
sorumluluk, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri 15.001 ve 20 bin TL arasinda
gelire sahip olan kisilerden daha yiiksektir.

e 40.0001 TL ve tizerinde gelire sahip bireylerin sendikal sadakat, sendikal
sorumluluk, sendika igin ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri 20.001 ve 25 bin TL arasinda
gelire sahip olan kisilerden daha yiiksektir.

e 40.0001 TL ve tizerinde gelire sahip bireylerin sendikal sadakat, sendikal
sorumluluk, sendika i¢in galismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri 25.001 ve 30 bin TL arasinda
gelire sahip olan kisilerden daha yiiksektir.

e 40.0001 TL ve tizerinde gelire sahip bireylerin sendikal sadakat, sendikal

sorumluluk, sendika igin ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
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baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri 30.001 ve 35 bin TL arasinda

gelire sahip olan kisilerden daha yiiksektir.

e 40.0001 TL ve tizerinde gelire sahip bireylerin sendikal sadakat, sendikal

sorumluluk, sendika igin ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya

baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri 35.001 ve 40 bin TL arasinda

gelire sahip olan kisilerden daha yiiksektir.

3.7.6. Toplam Is Deneyimine Gore Farkhihklarin Arastirilmasi

Degiskenler ile toplam is deneyimi arasindaki farklilik “Tek Yonlii ANOVA Analizi”’ne

gore analiz edilmistir. Tablo 9, analiz sonuclarini gostermektedir.

Hie: Sendikal baglilik toplam is deneyimine gore farklilik gostermektedir.

Hi7: Sendikal memnuniyet toplam is deneyimine gore farklilik gostermektedir.

His: Sendikal vatandaslik toplam is deneyimine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 9. Toplam Is Deneyimine Gore Farkhlik Analizi

Degiskenler TiD N Ort. St.Sp. F P
5 yil ve alti 99 3,2222 ,16418
6-10 83 3,2367 24131
. ,001*
Sendikal
11-15 105 3,2687 ,21071 5,876 16 ve + <5 vil
Sadakat ver=yl
ve -, 6-10, 11-15
16 ve iistii 19 3,0602 ,10450
Toplam 306 3,2320 ,20601
5 yil ve alti 99 4,1667 42258
6-10 83 4,0211 ,38691
. ,019*
Sendikal
11-15 105 3,9833 55173 3,376 16 ve + <5 yil
Sorumluluk
ve -, 6-10, 11-15
16 ve iistii 19 3,9474 ,19683
Toplam 306 4,0507 45885
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5 yil ve alt1 99 2,6364 ,46191
~|e10 83 2,8614 73382
Sendika igin ,000*
Calismaya 11-15 105 | 31119 53706 14184 | jgvet<syil
Isteklilik ve -, 6-10, 11-15
16 ve tistii 19 3,2500 ,50690
Toplam 306 2,8987 ,61066
5 yil ve alti 99 2,7306 44397
6-10 83 2,7711 ,71885
Sendikal
. 11-15 105 2,9127 ,59740 2,352 ,072
Inang
16 ve st 19 2,9912 ,57594
Toplam 306 2,8203 ,59292
5 yil ve alti 99 3,1681 ,18489
6-10 83 3,1954 ,28162
_ ,008*
Sendikaya
11-15 105 3,2721 ,20513 4,000 16 ve + <5 vil
Baglilik ve i
ve -, 6-10, 11-15
16 ve usti 19 3,1992 ,20596
Toplam 306 3,2131 ,22608
5 yil ve alt1 99 3,0404 45118
6-10 83 3,1335 ,45195
. ,000*
Sendikal
_ 11-15 105 | 12,8063 36644 10,718 | 16ve+ <5yl
Memnuniyet
ve -, 6-10, 11-15
16 ve usti 19 2,9211 ,28392
Toplam 306 2,9779 43481
5 yil ve alt1 99 3,1629 48229
Sendikal
6-10 83 3,1205 ,62392 2,174 ,091
Vatandaslik
11-15 105 3,2083 ,42906
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16 ve {istii 19 3,4408 ,50410

Toplam 306 3,1842 ,51256

Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimcilarin sendikal inang ve sendikal vatandaslik
diizeyleri toplam is deneyimine gore farklilik géstermemektedir (p>0,05). H18 hipotezi
desteklenmemistir. Ancak sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik,
sendikal memnuniyet diizeyi toplam is deneyimine farklilik géstermektedir (p<0,05).
H16 ve H17 hipotezleri desteklenmektedir. Buna gore elde edilen bulgular asagida

belirtilmektedir:

e 16 yil tizerinde toplam is deneyimine sahip bireylerin sendikal sadakat,
sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik, sendikal memnuniyet diizeyi 5
yil ve altinda deneyimi olan kisilerden daha diistiktiir.

e 16 yil iizerinde toplam is deneyimine sahip bireylerin sendikal sadakat,
sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik, sendikal memnuniyet diizeyi 6
ile 10 y1l arasinda deneyimi olan kisilerden daha diisiiktiir.

e 16 yil iizerinde toplam is deneyimine sahip bireylerin sendikal sadakat,
sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik, sendikal memnuniyet diizeyi 11

ile 15 y1l arasinda deneyimi olan kisilerden daha diistiktiir.

3.7.7. Kurumda Calisma Siiresine Gore Farkhiliklarin Arastirilmasi
Degiskenler ile kurumda calisma siiresi arasindaki farkliik “Tek Yonlii ANOVA
Analizi’ne gore analiz edilmistir. Tablo 10, analiz sonuglarini gostermektedir.

Hio: Sendikal baglilik kurumda caligsma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H2o: Sendikal memnuniyet kurumda c¢aligsma siiresine gore farklilik gostermektedir.

Ho1: Sendikal vatandaslik kurumda caligsma siiresine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 10. Kurumda Calisma Siiresine Gore Farklhihik Analizi

Degiskenler KCS N Ort. St.Sp. F P
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5 yil ve alt1 154 3,2407 17723
6-10 109 3,2628 ,24453
. ,000*
Sendikal
11-15 39 3,1392 15713 6,082 16 ve + <5 vil
Sadakat ver=t
ve -, 6-10, 11-15
16 ve tistii 4 2,9643 ,04124
Toplam 306 3,2320 ,20601
5 yil ve alt1 154 4,0942 41032
6-10 109 4,0115 47676
Sendikal
11-15 39 3,9936 ,59185 ,943 ,420
Sorumluluk
16 ve tstii 4 4,0000 ,00000
Toplam 306 4,0507 ,45885
5 yil ve alt1 154 2,8166 ,63467
|60 109 | 29404 63090
Sendika igin ,032*
Caligmaya 11-15 39 31218 38419 2,969 16 ve + <5 yil
Isteklilik ve -, 6-10, 11-15
16 ve usti 4 2,7500 ,28868
Toplam 306 2,8987 ,61066
5 yil ve alt1 154 2,8236 57205
6-10 109 2,7095 ,60024
. ,001*
Sendikal
. 11-15 39 3,1410 56135 5,523 16 ve + <5 yil
Inang
ve -, 6-10, 11-15
16 ve tsti 4 2,5833 ,48113
Toplam 306 2,8203 59292
5 yil ve alt1 154 3,2127 22714
Sendikaya
6-10 109 3,2051 ,23462 1,783 ,150
Baglilik
11-15 39 3,2592 ,19419
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16 ve tistii 4 3,0000 ,12372

Toplam 306 3,2131 ,22608

5 yil ve alt1 154 3,0758 ,43352

6-10 109 2,8846 ,38838

. ,001*
Sendikal
_ 11-15 39 2,8419 ,49145 5,896 16 ve + <5yl
Memnuniyet
ve -, 6-10, 11-15

16 ve listii 4 3,0833 ,28868

Toplam 306 2,9779 ,43481

5 yil ve alt1 154 3,1843 ,56847

6-10 109 3,1170 ,43510
Sendikal

11-15 39 3,3782 ,45023 2,543 ,056
Vatandaslik

16 ve listii 4 3,1250 ,43301

Toplam 306 3,1842 ,51256

Elde edilen analiz sonuglarina gére katilimeilarin sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik
ve sendikal vatandaslik diizeyleri kurumda c¢alisma siliresine gore farklilik
gostermemektedir (p>0,05). H19 ve H21 hipotezleri desteklenmemistir. Ancak sendikal
sadakat, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik, sendikal inang, sendikal memnuniyet diizeyi
kurumda c¢aligma siiresine farklihk gostermektedir (p<0,05). H20 hipotezi

desteklenmektedir. Buna gore elde edilen bulgular agagida belirtilmektedir:

e 16 yil iizerinde kurumda calisma siiresine sahip bireylerin sendikal
sadakat, sendika icin calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikal
memnuniyet diizeyi 5 yil ve altinda deneyimi olan kisilerden daha
diistiktiir.

e 16 yil iizerinde kurumda calisma siiresine sahip bireylerin sendikal

sadakat, sendika icin calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikal
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memnuniyet diizeyi 6 ile 10 yil arasinda deneyimi olan kisilerden daha
diisiiktiir.

e 16 yil iizerinde kurumda calisma siiresine sahip bireylerin sendikal
sadakat, sendika icin calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikal
memnuniyet diizeyi 11 ile 15 yil arasinda deneyimi olan kisilerden daha

diistiktiir.

3.7.8. Sendikaya Uyelik Siiresine Gore Farklihklarin Arastirilmasi
Degiskenler ile sendikaya iiyelik siiresi arasindaki farklihk “7ek Yonli ANOVA
Analizi”’ne gore analiz edilmistir. Tablo 11, analiz sonuglarini géstermektedir.

H22: Sendikal baglilik sendikaya iiyelik siiresine gore farklilik gostermektedir.
H2s: Sendikal memnuniyet sendikaya tiyelik siiresine gore farklilik gostermektedir.

H2a: Sendikal vatandaslik sendikaya iiyelik stiresine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 11. Sendikaya Uyelik Siiresine Gore Farklihk Analizi

Degiskenler | Uyelik N Ort. St.Sp. F P
5 yil ve alti 154 3,2407 17723
6-10 93 3,2865 ,25374
. ,000*
Sendikal
11-15 55 3,1351 ,14396 9,268 11-15<5 vil ve -
Sadakat yives
6-10, 16 ve +
16 ve iistii 4 2,9643 104124
Toplam 306 3,2320 ,20601
5 yil ve alti 154 4,0942 41032
6-10 93 3,9704 ,49980
Sendikal
11-15 55 4,0682 151920 1,459 226
Sorumluluk
16 ve iistii 4 4,0000 ,00000
Toplam 306 4,0507 45885
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5 yil ve alt1 154 2,8166 ,63467
610 93 2,8441 63515
Sendika igin ,000*
Calismaya 11-15 55 3,2318 36595 7115 | 19.15<5 yal ve -
Isteklilik 6-10, 16 ve +
16 ve tistii 4 2,7500 ,28868
Toplam 306 2,8987 ,61066
5 yil ve alt1 154 2,8236 57205
6-10 93 2,5520 ,49878
. ,000*
Sendikal
, 11-15 55 3,2818 52594 21,178 | 11.15<5 yil ve -
Inang ,
6-10, 16 ve +
16 ve st 4 2,5833 ,48113
Toplam 306 2,8203 ,59292
5 yil ve alt1 154 3,2127 22714
6-10 93 3,1636 ,22858
. ,000*
Sendikaya
11-15 55 3,3136 18643 6,647 | 11-15<5 vil ve -
Baglilik yhven
6-10, 16 ve +
16 ve usti 4 3,0000 , 12372
Toplam 306 3,2131 ,22608
5 yil ve alt1 154 3,0758 43352
6-10 93 2,9328 ,37616
. ,000*
Sendikal
_ 11-15 55 2,7727 /46383 7551 | 11-15<5 yil ve -
Memnuniyet '
6-10, 16 ve +
16 ve usti 4 3,0833 ,28868
Toplam 306 2,9779 43481
5 yil ve alt1 154 3,1843 56847
Sendikal
6-10 93 3,1237 ,46057 1,248 ,292
Vatandaslik
11-15 55 3,2909 42222




16 ve {istii 4 3,1250 ,43301

Toplam 306 3,1842 ,51256

Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimcilarin sendikal sorumluluk ve sendikal
vatandashik diizeyleri sendikaya {iiyelik siiresine gore farklilik gdstermemektedir
(p>0,05). H24 hipotezi desteklenmemistir. Ancak sendikal sadakat, sendika igin
calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyi
kurumda caligma stiresine farklilik gostermektedir (p<0,05). H22 ve H23 hipotezleri
desteklenmektedir. Buna gore elde edilen bulgular asagida belirtilmektedir:

e 11 ve 15 yil arasinda sendikaya tyeligi bulunan bireylerin sendikal
sadakat, sendika igin calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
baghlik ve sendikal memnuniyet diizeyi 5 yil ve altinda iiyeligi olan
kisilerden daha diisiiktiir.

e 11 ve 15 yil arasinda sendikaya tiyeligi bulunan bireylerin sendikal
sadakat, sendika icin ¢aligmaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyi 6 ile 10 yil arasinda tiyeligi olan
kisilerden daha diisiiktiir.

e 11 ve 15 yil arasinda sendikaya iiyeligi bulunan bireylerin sendikal
sadakat, sendika igin ¢aligmaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya
baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyi 16 yil ve iistiinde iiyeligi olan

kisilerden daha distiktiir.

3.7.9. Sendikada idari Géreve Gore Farkhhklarin Arastirllmasi

Degiskenler ile sendikada idari gorev olma durumu arasindaki farkliik “Bagimsiz
Gruplar t Testi “ne gore analiz edilmistir. Tablo 12, analiz sonuglarin1 gostermektedir.
Hos:  Sendikal baglilik sendikada idari gorev olma durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hos: Sendikal memnuniyet sendikada idari gorev olma durumuna gore farklilik
gostermektedir.
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H27: Sendikal vatandaslik sendikada idari goérev olma durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Tablo 12. Sendikada idari Goreve Gore Farkhihk Analizi

Degiskenler Gorev N Ort. Std. Sp. F t P
Sendikal Evet 30 | 34048 | 15731
Sadakat 1,035 | 5024 | 000*
adakal
Hayir 276 | 392133 | 20212
Sendikal Evet 30 | 41417 | 47653
Sorumiuluk 206 | 1145 | 253
orumiulu
Hayr 276 | 40408 | 45668
Sendika ig¢in | Evet 30 40917 26655
Caligmaya 17,390 14,722 ,000*
isteklilik Hayir 276 | 27600 | 48369
, Evet 30 | 20889 | 59842
Sendikal Inang 1,790 1,645 ,101
Hayir 216 | 28019 | 59051
Sendikaya | EVe 30 | 35100 | 19397
I 500 | 8709 | 000*
aghli
Hayr 276 | 31799 | 20347
Sendikal Evet 30 | 28944 | 54357
9 - 3154 | -1,108 | 269
emnuniye
Hay1r 216 | 29870 | 42153
Sendikal Evet 30 | 37042 | 31053
Vatandaslik 5259 | 6,199 | 000*
atandasl
Hayr 2716 | 31277 | 49851

Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimeilarin sendikal sorumluluk, sendikal inang ve
sendikal memnuniyet diizeyleri sendikada gorev olma durumuna gore farklilik

gostermemektedir (p>0,05). H26 hipotezi desteklenmemistir. Ancak sendikal sadakat,
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sendika i¢cin ¢aligmaya isteklilik, sendikaya baglilik ve sendikal vatandaslik diizeyi
medeni duruma gore farklilik gostermektedir (p<0,05). H25 ve H27 hipotezleri
desteklenmistir. Buna gore sendikada idari gorevi olan bireylerin sendikal sadakat,
sendika i¢in caligmaya isteklilik, sendikaya baglilik ve sendikal vatandaslik diizeyi

olmayanlara gore daha yiiksektir.

3.8. Korelasyon Analizi

Hos: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasinda iligki vardir.
H2g: Sendikal memnuniyet ve sendikal baglilik arasinda iligki vardir.

Hso: Sendikal baglilik ve sendikal vatandaslik arasinda iliski vardir.

Tablo 13, degiskenler arasindaki iligkileri ifade eden korelasyon katsayilarimi ve
degiskenlere ait tanimlayici istatistikleri gostermektedir. Tanimlayici istatistikler
baglaminda; degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri verilmektedir. Tablodaki

Pearson korelasyon katsayilart aragtirma degiskenleri arasindaki iliskilere isaret

etmektedir.
Tablo 13. Korelasyon Analizi (n=306)
Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Sendikal Sadakat 1
2. Sendikal Sorumluluk ,281%* 1

3. Sendika i¢in Caligmaya

steklilik S .

4. Sendikal Tnang ,321** ,209** ,642** 1

5. Sendikaya Baglilik D27 * ,155** (44** ,161** 1

6. Sendikal Memnuniyet ,202%% | 144%* | 213*%* | 289*%* | |182** 1

7. Sendikal Vatandaslik ,335%* ,138** | | 725%* D77** | 580** ,154** 1

** Pearson Korelasyonu p<.01 diizeyinde anlamlidir.
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Analiz sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin sendikal sadakat (r=,335), sendikal
sorumluluk (r=,138), sendika i¢in ¢alismaya isteklilik (r=,725), sendikal inan¢ (r=,577),
sendikaya baglilik (r=,580) ve sendikal memnuniyet (r=,154) ile sendikal vatandaslik
diizeyleri arasinda pozitif yonlii iligki oldugu tespit edilmektedir. Ayni zamanda sendikal
memnuniyet ve sendikal bagimlilik (r=,182) arasinda pozitif yonlii iligki bulunmaktadir.

Buna gore H28, H29 ve H30 hipotezleri desteklenmektedir.

3.9. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Hs1: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendikal baglilik

ara degisken etkisine sahiptir.

Hs2: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendikal sadakat

ara degisken etkisine sahiptir.

Hass: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaglik arasindaki iliskide sendikal

sorumluluk ara degisken etkisine sahiptir.

Hss: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendika ig¢in

calismaya isteklilik ara degisken etkisine sahiptir.

Hss: Sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaslik arasindaki iliskide sendikal inang ara

degisken etkisine sahiptir.

Sendikal Baglilik

e Sendikal Sadakat

e Sendikal Sorumluluk

e Sendika i¢in Calismaya Isteklilik
e Sendikal Inang

Sendikal Sendikal
Memnuniyet Vatandaslhik
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Sekil 3. Sendikal Baghlik, Sendikal Memnuniyet ve Sendikal Vatandashk Modeli

Sendikal baglilik ve alt boyutlarinin (sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika i¢in
caligmaya isteklilik, sendikal inang), sendikal memnuniyet ile sendikal vatandashk
arasindaki iligki iizerindeki aracilik etkisini belirleyebilmek i¢in Baron ve Kenny
tarafindan Onerilen 3 asamali regresyon analizi uygulanmistir. Bu kapsamda, oncelikle
bagimsiz degisken (sendikal memnuniyet) ile aracilik etkisine sahip oldugu diisiiniilen
degisken (sendikal baglilik, sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika igin
calismaya isteklilik, sendikal inang¢) arasinda bir regresyon analizinin yapilmasi ve
anlamli bir iliskinin olup-olmadiginin belirlenmesi gereklidir. Ikinci olarak, bagimsiz
degisken (sendikal memnuniyet) ile bagimli degisken (sendikal vatandaslik) arasindaki
neden sonug iligkisi arastirilmalidir. Son olarak, araci degisken (sendikal baglilik,
sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika i¢in ¢aligmaya isteklilik, sendikal inang)
ile bagimli degiskenin (sendikal vatandaslik) kontrol edildigi bir regresyon analizi
yapilmalidir. Bu analizler sonucunda, bir aracilik etkisinin olup-olmadigini ortaya
koyabilmek i¢in; ikinci asamada bagimsiz degiskenin (sendikal memnuniyet) bagiml
degisken (sendikal vatandaslik) iizerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkip
kalkmadigina bakilmalidir. Bu noktada, etkide bir diisme goriiliiyor ve iliski anlamliligini
stirdiiriiyorsa, “kismi aracilik etkisi’nden; etki tamamen ortadan kalkiyorsa “tam aracilik
etkisi’nden soz edilebilir. Bu asamada, araci degisken ile bagimli degisken arasindaki
iligkinin anlamlilik diizeyini korumasi da gerekmektedir. Bu amagla aragtirma modeli
test edilirken ‘“Hiyerarsik Regresyon Analizi” uygulanmistir. Tablo 14. arastirma

modeline ait hiyerarsik regresyon analizi sonuglarini gostermektedir.

Tablo 14. Hiyerarsik Regresyon Analizi (n=306)

Standartlastirilmams Standartlagtirilmamis Standartlastirilnig p
F
B Standart Hata B Degeri
Model 1
3,724 ,201 ,000
Sabit ,154
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Sendikal
_ -,181 ,067 ,007

Memnuniyet
Model 2

1,711 411 ,000
Sabit
Sendikal

_ -,065 ,051 ,055 ,204

Memnuniyet
Sendikal

-,502 ,151 ,202 ,001
Sadakat
Sendikal

-,123 ,049 ,110 ,014
Sorumluluk
Sendika i¢in
Calismaya ,367 ,070 ,438 ,000
Isteklilik
Sendikal
. ,379 ,042 ,596 ,000
Inang
Sendikaya

,846 ,218 373 ,000
Baglilik

NOT: Model 1 igin R?=0.024 (p<0.05); Model 2 i¢in R?>=0.551 AR?=0.543 (p<0.05);
*p<0.05

Tablo 14’te temsil edilen ilk model; sadece sendikal memnuniyet ile sendikal vatandaslik
arasindaki iliskiyi; 2. model ise sendikal memnuniyet bagimsiz degiskeninin, sendikal
baghlik ve alt boyutlarmin sendikal vatandaslik iizerindeki etkisini gdstermektedir. Tlk
modelin varyansin %?2’sini aciklarken; sendikal baglilik, sendikal sorumluluk, sendika
icin ¢aligsmaya isteklilik ve sendikal inang¢ degiskenleri eklendiginde varyansin %55’ini
aciklamaktadir. Yani ara degigken olarak eklenen sendikal baglilik, sendikal sorumluluk,

sendika i¢in g¢aligmaya isteklilik ve sendikal inan¢ degiskenleri varyansin toplam
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%354’linii daha agiklamaktadir. Ayrica kurulan bu modelin 0.05 giiven araliginda anlamli

oldugu goriilmektedir.

Analiz sonuglarina gore; sendikal memnuniyet ve sendikal vatandashk degiskenleri
arasinda model 2’ye gore (ara degiskenler eklendiginde) anlamli bir iliski kalmamstir
(p>0,05). Buna gore sendikal bagllik, sendikal sorumluluk, sendika i¢in c¢aligmaya
isteklilik ve sendikal inan¢ ara degiskenleri sendikal vatandaslik degiskenini istatistiki
olarak etkiledigi ve tam ara degisken etkisinin bulundugu tespit edilmektedir. Bu

sonuglara gore; Ha1, Ha2, Has, Has ve Has hipotezleri desteklenmektedir.
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin sendikal sadakat, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik,
sendikal inang, sendikal baglilik, sendikal memnuniyet ve sendikal vatandagslik diizeyleri
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ancak, sendikal sorumluluk
diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Bu durumda, elde edilen analiz sonuglarina

gore erkeklerin sendikal sorumluluk diizeyi, kadinlara gore daha ytiksektir.

Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin sendikal sorumluluk diizeyi yasa gore anlamli bir
farklilik gostermemektedir. Ancak, sendikal sadakat, sendika i¢in ¢aligmaya isteklilik,
sendikal inang, sendikaya baglilik, sendikal memnuniyet ve sendikal vatandaglik

diizeyleri yasa bagli olarak degismektedir.

Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin sendika i¢in ¢alismaya isteklilik ve sendikal inang
diizeyleri egitim durumuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Ancak, sendikal
sadakat, sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik, sendikal memnuniyet ve sendikal

vatandaslik diizeyleri egitim durumuna bagl olarak degismektedir.

Analiz sonuglaria gore, katilimcilarin sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendikal
inan¢ ve sendikal baglilik diizeyleri medeni duruma goére anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ancak, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik, sendikal memnuniyet ve
sendikal vatandaglik diizeyleri medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Buna gore,
evli bireylerin sendika i¢in caligmaya isteklilik ve sendikal vatandaslik diizeyi bekarlara
gore daha ytiksektir. Ayn1 zamanda bekarlarin sendikal memnuniyet diizeyi evlilerden

daha yiiksektir.

Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin sendikal vatandaslik diizeyleri aylik gelire gore
anlamli bir farklilik géstermemektedir. Ancak, sendikal sadakat, sendikal sorumluluk,
sendika i¢in caligmaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal
memnuniyet diizeyleri aylik gelire gore farklilik gostermektedir. Genel olarak gelir
diizeyi arttik¢a sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika igin ¢alismaya isteklilik,
sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet diizeylerinin de arttig

goriilmektedir.

Analiz sonuglaria gore, katilimcilarin sendikal inan¢ ve sendikal vatandaslik diizeyleri

toplam is deneyimine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ancak, sendikal
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sadakat, sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri
toplam is deneyimine bagli olarak degismektedir. Genel olarak is deneyiminin artmasi ile

yukarida belirtilen degiskenlerin diizeylerinde diisiis goriilmektedir.

Katilimcilarin sendikal sorumluluk, sendikaya baglilik ve sendikal vatandaslik diizeyleri
kurumda ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ancak, sendikal
sadakat, sendika icin calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikal memnuniyet diizeyleri
kurumda caligma siiresine bagl olarak degismektedir. 16 yil lizerinde kurumda ¢alisma
siiresine sahip bireylerin sendikal sadakat, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik, sendikal

inang, sendikal memnuniyet diizeylerinin diger katilimcilardan daha diistiktir.

Katilimcilarin sendikal sorumluluk ve sendikal vatandaslik diizeyleri sendikaya iiyelik
stiresine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ancak, sendikal sadakat, sendika
icin calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet
diizeyleri kurumda calisma siiresine bagl olarak degismektedir. 11 ve 15 yil arasinda
sendikaya iiyeligi bulunan bireylerin sendikal sadakat, sendika i¢in ¢alismaya isteklilik,
sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet diizeyleri diger gruplara gore

daha diigtiktiir.

Arastirma sonuglarina gore, katilimcilarin sendikal sorumluluk, sendikal inang ve
sendikal memnuniyet diizeyleri sendikada gorev olma durumuna gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ancak, sendikal sadakat, sendika i¢in caligmaya isteklilik, sendikaya
baglilik ve sendikal vatandaslik diizeyleri sendikada idari gorev olma durumuna gore
farklilik gostermektedir. Yani, sendikada idari gérevi olan bireylerin sendikal sadakat,
sendika i¢in ¢alismaya isteklilik, sendikaya baglilik ve sendikal vatandaslik diizeyleri,

olmayanlara gore daha yiiksektir.

Analiz sonuclarina gore, katilimeilarin sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika
icin calismaya isteklilik, sendikal inang, sendikaya baglilik ve sendikal memnuniyet ile
sendikal vatandaslik diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Ayn1 zamanda, sendikal memnuniyet ve sendikal bagimlilik arasinda pozitif yonlii bir

iliski bulunmaktadir.

Bayar’in (2016), arastirmasma gore sendika iyelerinin egitim diizeyleri ile sendikal
baghliklar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Egitim diizeyi ile sendikal

baglhlik arasindaki ters yonlii bir iliski s6z konusudur. Farkli yas grubundaki sendika
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tiyelerinin, sendikal baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
Sendikalarin farkli organizasyon yapilarina sahip olmalar1 ve faaliyet cesitlilikleri,
tiyelerin bagliliklariin da farkli olmasina sebep olmaktadir. Diger yandan tiyelerin
tutumlar1 da sendikal baglilik diizeyi iizerinde etkilidir. Sendika tiyeleri, sendikaya
katilma kararlarinin dogru oldugu, sendika iiyeliginden gurur duydugu ve sendika igin
beklenin iizerinde ¢aligmaya istekli oldugu yoniindeki ifadelere daha fazla katilmislardir.
Kadinlarin sendikal bagliliklarinin daha diisiik olmasi, ¢ogunlukla sendikal katilim ve

sendikal faaliyetlere ilgisizlik ile iligskilendirilebilir.

Kaya’nin ¢alismasinin  sonuglarina goére (2017), iscilerin c¢aligma siirelerine,
cinsiyetlerine, yaslarma ve egitim diizeylerine gore sendikaya baghilik diizeyi ile
bagliligin alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemistir.
Ancak, sendikaya sadakat alt boyutunda anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Egitim
diizeyine gore yapilan ikili karsilastirmada, sadece lise diizeyinde egitim goren isgilerin,
ilkogretim diizeyinde egitim goren is¢ilere gore sendikaya sadakat diizeyi daha yliksek
cikmistir. Ancak, sendikaya bagliligin alt boyutlarindan sendikaya karsi sorumluluk ile
pozitif bir iliski kurulabilirken, sendika icin ¢alismaya isteklilik ile negatif bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore, iscilerin yaslari arttik¢a normal bir tiyeden beklenen
davraniglari siirdiirme egilimleri yiikselmekte, buna karsilik sendika i¢in gerekenden fazla
caba gosterme istekleri azalmaktadir. Ilgili literatiirde de iscilerin sendikaya baglilik
diizeyleri ile c¢aligma siiresi arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir
(Fukami ve Larson, 1984: 367-371; Magenau vd., 1988: 359-376; Sherer ve Morrishima,
1989: 311-330). Bir¢ok aragtirmada da egitim ile sendikaya baglilik arasinda anlamli bir
iligkinin olmadigi saptanmistir (Barling ve dig., 1990: 49-61; Fukami ve Larson, 1984:
367-371; Magenau vd., 1988: 359-376). Sendikaya bagliligin olgiildigii bazi
arastirmalarda cinsiyete gore karsilastirma yapilmis ve birbirinden farkli sonuglara
ulagilmis; bazi aragtirmalarda kadin iscilerin sendikaya baglilik diizeyleri, erkek
is¢ilerden daha fazla oldugu goriilmiistiir (Gordon ve dig., 1980: 479-499; Bemmels,
1995: 401-422; Sherer ve Morishima, 1989: 311-330; Bolton vd., 2007; Kose, 2008).

Korkmazer’in (2021) saglik calisanlart ile yaptig1 caligma sonuglarina gore, katilimeilarin
sendika algilarina demografik 6zelliklere gore bakildiginda kadin katilimcilarin erkek
katilimcilara nazaran daha olumlu sendikal algiya sahip olduklar1 sonucuna ulagilmistir.

Bu bulgu (Seger, 2009 ve Alici, 2019) tarafindan yapilan ¢aligmalarda “kadin ¢alisanlarin
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erkek caliganlara nazaran daha olumlu sendikal algiya sahip oldugu” sonucu ile benzerlik
gostermektedir. Buna karsin (Caglayan, 2002; Koray, 1992; Saglik-Sen, 2013; Derin ve
Akbiyik, 2017) tarafindan yapilan c¢alismalarda ulasilan “erkek calisanlarin kadin
calisanlara nazaran daha olumlu sendikal algiya sahip oldugu” sonucu ile
ortismemektedir. Ayrica sendika algilarmmin yas degiskenine goére de farklilastig
goriilmiistiir. Caligmada geng ¢alisanlarin iiyesi olduklari sendikaya iligkin tutumlari ileri
yaslardaki calisanlara nazaran daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu
(Yilmaz, 2015; Derin ve Akbiyik, 2017) tarafindan yapilan c¢aligmalarin sonucu ile
ortiismektedir.

Korkmazer’in (2021) ¢alisma bulgularina gore sendikal sadakat diizeyinde yas, 6grenim
durumu, hizmet smifi ve iiye oldugu sendika gruplar1 arasinda anlamli bir farkin
bulundugu; meslekte ve kurumda calisma siiresi gruplar1 arasinda ise anlamli bir farkin
bulunmadig1 sonucuna ulagilmigtir. 36-40 yas araligindaki saglik personelinin sendikal
sadakat diizeyinin diger yas grubundaki saglik personellerine nazaran daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bu bulgu (Saglik-Sen, 2013; Yilmaz, 2015; Derin ve Akbiyik, 2017)
tarafindan yapilan c¢aligmalarin sonucu ile Ortiismektedir. Lise mezunu saglik
calisanlarinin diger gruplardaki saglik ¢alisanlarina nazaran daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu Snape ve arkadaslar1 (2000) ile Derin ve Akbiyik (2017) tarafindan
yapilan ¢alismalarin sonucu ile ortiigmektedir. Bu durum egitim diizeyi yiiksek olanlarin
sendikal sadakat ihtiyacinin azalmasi, bu kisilerin toplu hareket etmekten ziyade bireysel
hareket etmeye yonelmesi, beklentilerinin yiiksek olmasi, yazili ve gorsel iletisim

araclarini 1y1 takip etmesi ile agiklanabilir.

Hacioglu'nun (2014) ¢alismasinda, sendikadan ayrilma egiliminin en yiiksek oldugu grup,
3-5 yil arasi sendikal kideme sahip olanlar olarak belirlenmistir. Kidem yili1 ve gelir
diizeyi arttikca, sendikadan ayrilma egiliminin azaldigi gozlemlenmistir. Sendikal
bagliligin alt boyutlar1 olan sendikal sadakat, sendikal sorumluluk, sendika i¢in caligmaya
isteklilik ve sendikal inang¢ diizeyi yiikseldikce, sendikaya baglilik ve sendikal doyum
diizeyinin arttigi ve sendikadan ayrilma niyetinin azaldigr goriilmiistiir. Cinsiyet

degiskeni ile sendikadan ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir.
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Calisanlarin sendikal baglilik diizeyleri ile gelir durumu, yas, egitim, is kidemi ve
sendikal kidem degiskenleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir. Ancak, medeni
durumu "dul" olarak belirten ¢alisanlarin sendikal baglilik ortalamalarinin, "evli", "bekar"
ve "bosanmis" olanlara gore anlamli bir diizeyde diisiik oldugu saptanmistir. Ayrica,
sendikal doyumun gelir durumu ve kidem degiskenlerine goére farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Gelir diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin sendikal doyumlarinin anlamli bir
diizeyde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Is kidemi degiskeninin alt boyutlarinda ise
16 y1l ve iizeri kideme sahip olan ¢alisanlarin sendikal doyum ortalamalarinin, 6-10 yil
araliginda kideme sahip olanlara gore anlamli bir diizeyde yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Sonug olarak, aragtirma sendikadan ayrilma niyetinin, gelir durumu ve kidem
degiskenleri ile benzer bir bicimde sendikal doyumla iligkili oldugunu ortaya

koymaktadir.
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1. Cinsiyetiniz
() Kadin
() Erkek

2. Yasimz

() 20-30 yas

() 31-40 yas

() 41 ve lizeri yas

3. Medeni Durum
() Evli
() Bekar

4. Egitim Durumu

() Lise ve Alt1

() On Lisans

() Lisans

() Yiiksek Lisans/Doktora

5. Kidem Durumu
() S yil vealt1

() 6 ve 10 y1l arasi
() 11 ve 15 yil aras1
() 15 yil ve iistii

6. Su anki Kurumda Tecriibe
() Syl vealt1

() 6 ve 10 y1l aras1

() 11 ve 15 y1l aras1

() 15 yil ve stii

7. Aylik Gelir

() 12000-15000
() 15001-20000
() 20001-25000
() 25001-30000
() 30001-35000
() 35001 ve tisti

8. Toplam Tecriibe

() 5 y1l ve alt1

() 6 yil ve 10 y1l aras1
() 11 y1l ve 15 y1l aras1
() 15 yil ve sti

9. Sendikaya Uye Olma Siiresi
() 5yl vealt1

() 6 yil ve 10 y1l arasi

() 11 y1l ve 15 y1l aras1

() 15 yil ve iistii

EK 1. ANKET FORMU
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10. Sendikamzda idari Goreviniz Var m?

() Evet
() Hayir

g £

25 3

Xz Z

cE E

58S £

¢ 3

Kararsizim

Katihhyorum

Kesinlikle

katilryorum

SENDIKAL MEMNUNIYET SORULARI

1

2

10
11

12

Uyesi oldugum sendika iiyelerinin endiselerini
dinlemektedir.

Uyesi oldugum sendika iiyelerinin endiselerini
dinlemektedir.

Uyesi oldugum sendika iiyeleri i¢in daha iyi yan
haklar elde etmektedir.

Uyesi oldugum sendika iiyeleri igin isi
gelistirmede hiikiimetten destek almaktadir.
Uyesi oldugum sendika iiyeleri i¢in is
gilivenligini artirmaktadir.

Uyesi oldugum sendika toplu sézlesme
asamasinda lyelerinin fikirlerini almaktadir.
Uyelerin, toplu sézlesmenin nasil
tyilestirilebilecegi konusunda goriislerini ifade
etmeye tesvik eder.

Uyesi oldugum sendika sendikanin nasil
yonetilecegi konusunda iiyelerine s6z hakki
vermektedir.

Uyesi oldugum sendika iiyeleri igin sikayetleri
ele almaktadir.

Sendika temsilcisi sikayetleri ele almaktadir.
Sendikada sikayetler dogrulukla ve adil bir
sekilde ele alinmaktadir.

Uyeler ihtiyag halinde sendika yetkililerine
ulasilabilmektedir.

SENDIKAL BAGLILIK SORULARI

1

Isyeri yonetiminin toplu s6zlesme hiikiimlerine
harfiyen uyup uymadigini izlemek, her sendika
tiyesine diisen bir sorumluluktur.

Sendika yararina olabilecek bilgilere “kulak
kabartmak™ her is¢inin gorevidir.

Isyerinde yiikselmek, sendikada kalmaktan daha
Oonemlidir.

Uyeler davranista bulunurken sendikanin adinz,
imajin1 g6z oniinde bulundurmalidirlar.
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10

11

12
13

14

15

16

17

18

19

20
21

22

23
24

25

26

Uyesi bulundugum sendikaya fazla bagllik
duymuyorum.

Simdiki isim gibi bir is yaptigim siirece, bu
sendikanin tiyesi olup olmamak benim i¢in
onemli degildir.

Bir diger isciye itiraz hakkin1 kullanmada destek
olmak veya yardim etmek, her sendika iiyesinin
gorevidir.

Sendikanin basarili olmasi igin, normal olarak bir
tiyeden beklenenin ¢ok iistiinde bir ¢aba
gostermeye hazirim.

Yapacagim isin ayn1 6zellikte olmas1 kosuluyla
sendikasiz is yerinde de rahatlikla ¢alisabilirim.
Bu sendikadaki iiyelerin coguna fazla giivenim
ve inancim yoktur.

Arkadaglarima sendikamdan, liye olmak gereken
Oonemli bir orgiit olarak bahsederim.

Sendikaya iiye olmak ¢ok sey kazandirabilir.
Sendikanin yaymlarin (biilten, vb) okumaya
deger bulmuyorum.

Sendikaya yardimim dokunsun diye 6zel bir
calisma yapacagimi pek sanmam.

Uyeler, sendikaya ddedikleri aidata karsilik
yeterince yarar elde edemiyorlar.

Sendikada aktif olmayarak, igyeri yonetimiyle
iligkilerimi gelistirmeyi diislinliyorum.
Sendikaya katilma kararimin kendim i¢in dogru
bir adim oldugunu diislinliyorum.

Sendikanin degerleriyle benim kisisel degerlerim
birbirinden biraz farklidir.

Istendigi taktirde, sendika i¢in kurulan bir
komitede hizmet verebilirim.

Sendika biilteninde yararh bilgiler yer almiyor.
Istendigi taktirde, sendikanin yerel subesinde
gorev alabilirim,

Sendikaya iiye olmanin tek nedeni yaptigim isin
karsiligini (licret artis, terfi gibi) almay1
garantilemektir.

Sendikadan ¢ok isime bagliyimdir.

Isyeri yonetiminin sézlesmeye uyup uymadigini
izlemek, liyenin degil, isyeri sendika
temsilcisinin gorevidir.

Bu sendikanin bir pargasi olmakla gurur
duyuyorum.

Bugiine kadar olanlara ve bundan sonra neler
bekleyecegine dayanarak, bu is yerinde
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27

28

calistigim stirece bu sendikanin iiyesi olarak
kalmak niyetindeyim.

Bu sendikanin basardiklari, kendini bir amaca
adamis insanlarin neler yapabileceginin bir
kanitidir.

Bu sendikada, tiyelerin isteklerine pek 6nem
verilmiyor.

SENDIKAL VATANDASLIK SORULARI

1

2

Sendika toplantilarina ve bilgilendirme
etkinliklerine katilirim.

Gerekli olmasa da sendikanin giiciinii
gostermeye yardime1 olacak saha eylemlerine
katilirim.

Baskalarina/Meslektaslarima sendika lehine
konusmalar yaparim.

Komite ve komisyonlarda yer almak gibi ¢esitli
sendikal faaliyetler i¢in goniillii olurum.
Sendika ile ilgili bilgileri meslektaglarimla
paylasirim.

Kisilerin gerek sendika ile ilgili gerekse sendika
ile ilgili olmayan sorunlarina yardimci olmak
i¢in zaman ayiririm.

Sendika tiyesi bir kisi olarak meslektaglarima
gorevlerinde yardimer olurum.

Yeni sendika tiyelerine isyerinde ve sendikadaki
isleyis ile ilgili konularda oryantasyon
siireclerinde yardimci olurum.
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