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ÖZET 

 Bu araĢtırmanın amacı birçok alanda iĢlenen iĢ tatmini ve örgüte bağlılık arasındaki 

iliĢkinin perakende sektöründe incelenmesi; iĢ tatmininin örgüte bağlılık üzerindeki etkisinin 

saptanmasıdır.   

ÇalıĢma dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde iĢ tatmini kavramı, önemi, 

tarihi geliĢimi, iĢ tatminini etkileyen faktörler ve iĢ tatmini sonuçlarına değinilmiĢtir.   

Ġkinci bölümde örgüte bağlılık kavramı, önemi, sınıflandırılması, örgüte bağlılığı 

etkileyen faktörler, örgüte bağlılığın sonuçları ele alınmıĢ ve örgüte bağlılık ile iĢ tatmini 

arasındaki etkileĢime değinilmiĢtir. 

Ġlk iki bölümde konunun teorik altyapısı verildikten sonra, Üçüncü bölümde konuyla 

ilgili bir araĢtırma yapılmıĢtır. AraĢtırma; perakende sektöründe faaliyet gösteren Türkiye‟de 

öncü teknolojik market, mobilya ve hazır giyim firmalarının Ġstanbul‟da faaliyet gösteren 

birimlerindeki satıĢ danıĢmanlarını kapsamaktadır.   

Yaptığımız çalıĢmada elde ettiğimiz bulgular çerçevesinde iĢ tatmininin örgüte 

bağlılığa katkıda bulunduğu alt faktörlerle ispatlanmıĢtır.   

ĠĢ tatmininin alt faktörlerinden olan Güven, Statü, MeĢguliyetin; Örgüte bağlılığın alt 

faktörleri olan Minnet ve Duygusal Bağlılığa; bir diğer ĠĢ tatmininin alt faktörlerinden olan 

Maddi Katkıların; Örgüte bağlılığın alt faktörleri olan Minnet ve Duygusal Bağlılığa; yine ĠĢ 

tatmininin alt faktörlerinden olan Yönetsel Katkıların; Örgüte bağlılığın alt faktörleri olan 

Minnet ve Duygusal Bağlılığa; ĠĢ tatmininin son alt faktörü olan Bireye Değer Verme‟nin 

Örgüte bağlılığın alt faktörleri olan Minnet ve Duygusal Bağlılığa pozitif yönde katkısının 

bulunduğu saptanmıĢtır. En kuvvetli etkinin ölçekler arası korelasyon analizine baktığımızda 

Güven Statü MeĢguliyet ile Duygusal Bağlılık arasında olduğu görülmektedir.  

Ġkinci hipotezimiz olan demografik değiĢkenlerin Örgüte bağlılığa etkisinin 

incelenmesinde ise; Cinsiyet, Eğitim Düzeyi ve Medeni Durum ile Örgüte bağlılığın alt 

faktörleri olan Minnet ve Duygusal Bağlılık arasında anlamlı iliĢki bulunmamıĢtır. 
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Demografik değiĢkenlerden ġu Anki ÇalıĢılan Firmadaki ÇalıĢma Süresi, Mesleki 

Kıdem ve Aylık Gelir‟in, Duygusal Bağlılığa pozitif yönde etkisi görülmüĢtür.   

Son bölüm olan dördüncü bölümde analiz sonuçlarına göre yorumlamalar yapılmıĢ, 

iliĢkiyi etkileyen sebeplere değinilmiĢtir.  

Anahtar Kelimeler; ĠĢ Tatmini, Örgüte Bağlılık      
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ABSTRACT 

 

The aim of this study is to determine the relationship between job satisfaction and 

organizational commitment in retail sector and also examine effect of job satisfaction on 

organizational commitment.  

Our study consists of four sections. The first section mentions about the concept of job 

satisfaction, its importance, historical development, the factors which effects job satisfaction 

and the results of it. The second section deals with the concept of organizational commitment, 

its importance, classification, the factors which effect organizational commitment and the 

results. And the interaction of organizational commitment and job satisfaction. 

The first two sections constructs the theoric basis of the subject. And the third section 

is based on an analysis in retail sector. The  analysis is based on sales repersentatives working 

in Ġstanbul in  different firms of foregoing technology markets, furniture and clothing sector.  

According to the experimental evidences of our study, it has been proved  the severe 

connection of the sub devisions of job satisfaction to sub devisions of organizational 

commitment in a positive correlation. The study shows that the strongest effect of the 

correlation analysis of measures is between Trust – Status - Business Occupation and 

Emotional Commitment.   

Demografic variables such as sex, educational level and marital status do not have any 

meaningful relation with  organizational commitment.  

The total length of service, the lenghth of service in the last firm and monthly income 

positively effect the demografic variables.      

In the last and forth section we made comments according to the results of analysis 

and mentioned about the causes effecting the relationship.  

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment    
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GĠRĠġ 

Günümüzde globalleĢmenin getirdiği hızlı değiĢim ve tüketim toplumu gerçeğinde 

çalıĢan faktörü ön plana çıkmaktadır. Rekabetin arttığı bu koĢullarda örgütlerin ayakta 

kalabilmesi için öncelik vermesi gereken nokta mutlu çalıĢanlara sahip olmak ve bu 

çalıĢanları örgütte tutabilmektir. Son yıllarda çok geliĢen ve büyüyen perakende sektöründe 

insan gücü içinde aynı gereklilik söz konusudur. Sektörde %60-70‟lere dayanan iĢgücü 

değiĢim oranı (turnover) yüksekliği, insan kaynakları departmanlarının çalıĢanların iĢ tatmini 

ve örgüte bağlılıkları kavramlarına tekrar gereken önemi vermelerini sağlamaktadır.    

KarĢımıza çıkan bu iki kavram son yıllarda birçok araĢtırmacı için ilgi odağıdır. Bu iki 

kavram  üzerine hem ayrı ayrı hem de birbiri arası iliĢkiyi açıklamaya çalıĢan birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır.  

Bu araĢtırmanın amacı da; birçok konuda iĢlenen iĢ tatmini ve örgüte bağlılık 

arasındaki iliĢkinin perakende sektöründe incelenmesi, iĢ tatmininin örgüte bağlılık üzerindeki 

etkisinin saptanmasıdır.   

ÇalıĢma dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde iĢ tatmini kavramı, önemi, 

tarihi geliĢimi, iĢ tatminini etkileyen faktörler ve iĢ tatmini sonuçlarına değinilmiĢtir.   

Ġkinci bölümde örgüte bağlılık kavramı, önemi, sınıflandırılması, örgüte bağlılığı 

etkileyen faktörler, örgüte bağlılığın sonuçları ele alınmıĢ ve örgüte bağlılık ile iĢ tatmini 

arasındaki etkileĢime değinilmiĢtir. 

Ġlk iki bölümde konunun teorik altyapısı verildikten sonra, Üçüncü bölümde konuyla 

ilgili bir araĢtırma yapılmıĢtır. AraĢtırma; perakende sektöründe faaliyet gösteren Türkiye‟de 

öncü teknolojik market, mobilya ve hazır giyim firmalarının Ġstanbul‟da faaliyet gösteren 

birimlerindeki satıĢ danıĢmanlarını kapsamaktadır.   

Bu kapsamda çalıĢanların iĢ tatminlerini ölçmek için literatürde en çok kullanılan 2 

boyutlu Minnesota ĠĢ Tatmini ölçeği kullanılmıĢtır. Örgüte bağlılığı ölçmede ise Allen ve 

Meyer‟in 3 boyutlu Örgüte Bağlılık modeli kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢanlardan anket yoluyla toplanan veriler “SPSS Windows 18.0 programına 

girilmiĢ ve analizler bu program üzerinden yapılmıĢtır. Elde edilen verilere güvenilirlik ve 

geçerlilik, faktör analizi, korelasyon ve regresyon analizleri yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular 

ile iĢ tatmini ve örgüte bağlılık arasındaki iliĢki açıklanmıĢtır.  



2 

Son bölümde analiz sonuçlarına göre yorumlamalar yapılmıĢ iliĢkiyi etkileyen 

sebeplere değinilmiĢtir.  
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BÖLÜM 1 

 

1. Ġġ TATMĠNĠ  

“ĠĢ Tatmini” baĢlığı altında ĠĢ tatmini tanımı, önemi, tarihi geliĢimi, iĢ tatminini etkileyen 

faktörler ve iĢ tatmini seviyesinin çalıĢanlar üzerindeki sonuçlarına yer verilmiĢtir.   

1.1. ĠĢ Tatmini Tanımı   

Bireylerin davranıĢlarına neden olan tutumlar incelendiğinde çok sayıda tutum ile 

karĢılaĢılır. Ancak örgütsel psikoloji, özellikle iĢletme yönetimiyle ilgili olarak büyük ölçüde 

iki tutum çeĢidi üzerinde durur. Bunlar iĢ tatmini ve örgüte bağlılık olarak belirtilmektedir. 

(Deniz, 2005, s. 308)   

ĠĢ tatmini konusundaki araĢtırmalar insanı gerek bireysel, gerekse grup içinde inceleyen 

psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve antropoloji gibi bilim dalları arası yaklaĢımların 

katkıları ile oluĢtuğundan iĢ tatmini ile ilgili çeĢitli tanımlar vardır. Bunlar; 

Lawler‟ın görüĢüne göre iĢ tatmini, kiĢinin ne hak ettiği ile ne aldığı düĢüncesi sonucunda 

ortaya çıkmaktadır. Yani bir çalıĢan hak ettiğine inandığı konuları elde edemez ise, iĢ 

tatminsizliği ortaya çıkacaktır. (Lawler, 1973, s. 107)  

ĠĢ Tatmini çalıĢanın iĢi ile ilgili olumlu ya da olumsuz duygularıdır. (Davis, Newstrom, 

1985, s. 109) ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢlerinden duydukları hoĢnutluk veya hoĢnutsuzluktur. 

(Keith, 1988, s. 96 )  

ĠĢ tatmini kiĢinin iĢ tecrübesi sonucu oluĢan zevkli veya olumlu hisler Ģeklinde 

tanımlanabilir. ÇalıĢanın kendisi için önemli olan Ģeylerin, iĢinin kendisine nasıl 

sağlayacağını algılamaları sonucu oluĢan duygudur. (Luthan, 1992, s. 114) 

ĠĢ tatmini bir çalıĢanın, iĢini ya da iĢ yaĢamını değerlendirmesi sonucunda duyduğu haz ya 

da ulaĢtığı olumlu duygusal durumudur. (BaĢaran, 1991, s. 198) 

ĠĢ tatmini “ÇalıĢanların iĢine karĢı gösterdiği genel tutumdur”. ĠĢ tatmini iĢin çeĢitli 

yönlerine karĢı beslenen tutumların tümüdür. Elde edilen sonuçların beklentileri ne kadar 

karĢıladığı ile ilgilidir.(Erdoğan, 1996, s. 231,232)  
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ĠĢ tatmini çok dinamik bir tutumdur. Yükselmesi veya düĢmesi farklı değiĢkenlere bağlı 

olarak çok hızlı olabilmektedir. (ġenses, 1999, s. 65)    

ĠĢ tatmini, iĢ Ģartlarının (iĢin kendisi, yönetimin tutumu) ya da iĢten elde edilen sonuçların 

(ücret, iĢ güvenliği) kiĢisel bir değerlendirmesidir. (AltaĢ ve Çekmecelioğlu, 2007, s. 50)  

“Odam, Boxx ve Dunn, iĢ tatminini çalıĢanların iĢi hakkındaki olumlu ve olumsuz 

duyguları olarak tanımlamıĢtır.” (Yolaç, 2008, s. 120)    

Bir iĢin özelliklerinin değerlendirilmesi sonucu onun hakkında oluĢan pozitif duyudur. 

(Erdem, 2012,s. 80) 

ĠĢ tatminin 3 önemli özelliği vardır; (Luthans, 1992, s. 114) 

 ĠĢ tatmini, bir iĢ ortamında oluĢan durumlara karĢı verilen duygusal yanıttır. Bu 

nedenle görülmez, sadece hissedilir ya da ifade edilebilir. 

 ĠĢ tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar karĢılandığı ya da ne kadar aĢıldığının 

belirlenmesi ile ilgilidir.  

 ĠĢ tatmini, iĢ ile ilgili iliĢkili farklı tutumları temsil eder. Örneğin; iĢin kendisi, ücreti 

terfi imkanları, çalıĢma arkadaĢları vb. KiĢi iĢin bir boyutuna karĢı olumlu tutum 

sergilerken diğer boyutuna karĢı olumsuz bir tutum sergileyebilir. Bu yüzden iĢ 

tatmininin farklı boyutları incelenilerek genel iĢ tatmini bulunmalıdır.    

 

 

1.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

Yöneticilerin iĢ tatmini ile ilgilenmelerinin nedenlerini Robbins Ģu Ģekilde açıklamaktadır. 

Ġlk olarak, iĢ tatmini ile verimlilik arasında bir bağın olabilirliği,  iĢ tatmini ile devamsızlık ve 

çalıĢan devir oranı arasında olumsuz bir iliĢki bulunması olasılığı ve son olarak da 

yöneticilerin çalıĢanlara güdüleyici ve içsel olarak ödüllendirici iĢler sağlama konusunda 

insani sorumlulukları olduğu söylenebilmektedir. (Robbins, 1996, s. 197, s. 286,287) 

ĠĢ tatmini iki nedenden dolayı önem taĢımaktadır. Birincisi, çalıĢanların iĢleri hakkında ne 

düĢündükleri ve hissettiklerinin hem kendileri hem de iĢleri için önem taĢımasıdır. KiĢiler 

iĢleriyle ilgili beklentilerine karĢılık bulduklarında daha mutlu olmaktadırlar çünkü iĢ, 

kiĢilerin hem ekonomik hem de psikolojik durumlarını etkilemektedir. 
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 Ġkincisi, yöneticiler için çalıĢanların iĢlerine karĢı tutumlarının performans ve verimlilik 

üzerindeki etkisi açısından önem taĢımaktadır.  

ĠĢten gönüllü ayrılma, iĢe devamsızlık, sendikal hareketler ile yüksek performans, baĢarı, 

aile tatmini ve hayat tatmini gibi farklı boyutlardaki örgütsel davranıĢlarla yakından iliĢkili 

olan iĢ tatmini kavramına verilen önem gün geçtikçe artmaktadır. Özellikle insanın ellerindeki 

en değerli kaynak olduğunu anlayan örgütler iĢ tatmini çalıĢmalarına daha fazla yer vermekte 

ve çalıĢanlarını “mutlu” etmenin yollarını araĢtırmaktadırlar. (Oksay, 2005, s. 49)  

ÇalıĢanın beklentilerini karĢılayabilen örgütlerin eleman bulmakta zorlanmadıkları, 

çalıĢanının süreklilik gösterdiği, iĢ tatminini sağlayamayan ve beklentileri karĢılayamayan 

örgütlerin ise eleman bulmakta zorlanmaları, mevcut çalıĢanın da devamsızlıklarının artması 

ve buna bağlı olarak verimliliğin düĢmesi, iĢ tatmininin örgüt açısından ne kadar önemli bir 

etmen olduğunu göstermektedir. (ġahin, 2007, s. 56)    

Örgütlerin yaĢamını devam ettirebilmesi için teknolojinin yanında insan faktörüne de 

gereken önemi vermeleri gerekmektedir. ÇalıĢanlar iĢinden ne kadar tatmin olursa örgüt 

amaçlarına ulaĢmak da o kadar kolay olacaktır. Çünkü iĢinden tatmin olan çalıĢan daha 

verimli çalıĢabilmektedir. (ġen, 2008, s. 5)  ĠĢ tatmini kavramının önemi tatmin sonuçlarının 

sadece çalıĢanı değil, tüm organizasyonu etkilenmesinden kaynaklanmaktadır. (Demir, 2007, 

s. 168) 

ĠĢ tatmininin bireye sağladığı yararları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz; (Budak, 2006, s. 23)       

 Daha az iĢ değiĢtirme, 

 ĠĢ kazası yaĢama riskinin düĢük olması, 

 Huzurlu aile yaĢantısını sürdürebilme, 

 ĠĢ hastalıklarına yakalanma riskinin düĢük olması, 

 Sosyal gereksinimlerini karĢılama, 

 Örgüt bağlılığının artması, 

 Stressiz bir yaĢam elde etme. 

  

Örgütleri belirsizlik ortamından kurtaracak ve kendi geleceklerini yaratacak olan, sahip 

oldukları insan kaynakları ve onların yetenekleri olacaktır. (Öztürk, 2003, s. 262) ĠĢletmelerin 

en önemli öğesi orada çalıĢan, iĢleri yöneten bir anlamda iĢletmeyi var eden insanlarıdır. 
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(Yeniçeri, 2006, s. 181) Örgütlerin hem aracı hem amacı konumunda olan insan, örgütsel 

verimliliğin sağlanmasında yönetimin en önemli sorunları arasında yer alır. (Ġnce, 2006, s. 

359) Çünkü en önemli faktör olan insan aynı zamanda yönlendirilmesi en güç olan faktör 

özelliğini de beraberinde taĢımaktadır. KüreselleĢme ve artan rekabet sonucu bireylerin 

yaratıcılığının önemli hale geldiği günümüz koĢullarında, özellikle iĢgücünün niteliğinin 

değiĢmesiyle, mesleki ve kiĢisel değerleri yüzünden daha yüksek beklenti içine giren 

bireylerin, iĢlerinden duydukları tatminin sağlanabilmesi çok önemli ve zor bir konu haline 

gelmiĢtir.          

 

1.3. ĠĢ Tatmininin Tarihi GeliĢimi:   

ĠĢ tatmini kavramını tarihi bir perspektifte incelersek, iĢ tatmininin nedenleri ve 

etkilerini açıklamaya yönelik pek çok teorik yaklaĢımların bulunduğu görülmektedir. 

Bunlardan önemli bir kaçı;   

 

1.3.1Endüstriyel Mühendislik (Industrial Engineering) : 1920‟lerden itibaren endüstri 

mühendisleri ücret ve çalıĢma Ģartlarının iĢ tatmini üzerindeki etkilerini araĢtırmaya 

baĢlamıĢlar; Parça baĢı ücret, dinlenme olanakları, ıĢık, gürültü ve çevresel faktörler gibi iĢ 

tatmini üzerinde etkisi olabilecek konuları araĢtırmıĢlardır. Frederick Taylor‟ın bilimsel 

yönetim anlayıĢı; çalıĢma Ģartları ve ödeme planlarının çok iyi tasarlanmasının yüksek verim 

ve yüksek çalıĢan morali sağladığına dikkat çekmektedir.  

1.3.2.Ġnsan ĠliĢkileri Hareketi (Human Relations Movement): 1930 ve 1940‟lar 

çalıĢma grupları, yönetim gibi iĢ tatminini etkileyen konulara daha çok ilgi duyulan yıllar 

olmuĢtur. Hawthorne çalıĢmalarından sonra, Mayo (1933) Roethlisberger ve Dickson‟ın 

(1939) yaptığı araĢtırmalar ile yönetimin iĢçi, iĢ grupları, iĢ tatmini ve performans üzerindeki 

etkisi konusunda güçlü deliller bulunmuĢtur. Silahlı Kuvvetlerde Ġkinci Dünya SavaĢı 

sırasında ve sonrasında yapılan bazı araĢtırmalar, (örneğin Halpin ve Winer, 1957) yönetim 

faaliyetlerinin ve resmi olmayan iĢ gruplarının genel iĢ tatminini etkilediği konusunda 

bulgular ortaya konmuĢtur.   
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1.3.2.1.Frederick Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 

Frederick Herzberg tarafından geliĢtirilen Çift Faktör Kuramı, Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi yaklaĢımında olduğu gibi ihtiyaçların motivasyonu sağladığı görüĢünü 

savunmaktadır. Herzberg çalıĢmaları sonucunda iki grup ihtiyaçtan bahsetmektedir. Birinci 

grup Hijyen faktörleri adı verilen gruptur. Ücret, maaĢ, iĢ güvenliği, çalıĢma koĢulları gibi 

koĢullar bu gruba girmektedir. Ġkincisi Motive edici faktörler adı verilen gruptur ve iĢin 

kendisi, sorumluluk, terfi fırsatları, statü, baĢarma, tanınma gibi faktörler bu grupta ele 

alınmaktadır. (Rachman ve diğerleri, 1996, s. 244)  

Hijyen faktörleri bulunması gereken asgari faktörlerdir. Bunlar yoksa çalıĢanı motive 

etmek mümkün değildir. Ancak varlıkları, motivasyon için gerekli ortamı yaratır. Fakat 

motivasyon, motive edici faktörler sağlanırsa gerçekleĢtirilebilir. Hijyen faktörleri 

sağlanmadan sadece motive edici faktörleri sağlamak, çalıĢanı motive etmeye yetmeyecektir. 

(Koçel, 2003, s. 642) 

Herzberg‟e göre hijyen faktörlerde asgari Ģartlar sağlanmazsa çalıĢanda tatminsizlik 

doğar, hijyen faktörlerde sağlanan artıĢlar çalıĢanı motive etmez. Hijyen faktörler 

sağlandıktan sonra çalıĢanı motive etmek için bunlar üzerinde ısrar etmek yerine; baĢarı, 

tanınma, geliĢme gibi daha yüksek sıradaki ihtiyaçların tatminine yönelmek gerekir. Hijyen 

faktörleri sağlandıktan sonra motive edici faktörlerde yapılan artıĢlar çalıĢanı motive 

edebilmektedir. (Luthans, 1992, s. 159)      

 

1.3.2.2.ĠĢ Tatmini KarĢılaĢtırma Teorileri 

ĠĢ özelliklerine önem veren Çift Faktör teorisinden farklı olarak birçok tatmin teorisi, 

çalıĢanın mevcut statüsü, standardı ve beklentisini karĢılaĢtırarak daha karıĢık bir süreç 

izlemiĢlerdir.  

1.3.2.2.1.Ġhtiyaç Teorileri: (Need Theories) En çok tanınan ihtiyaç teorileri Abraham 

Maslow ve Henry A. Murray‟inkilerdir.  

Maslow‟un “Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi” örgütsel davranıĢ alanında, bireylerin 

davranıĢlarını açıklamada kullanılan önemli teorilerden biridir. Buna göre birey, alt düzey 

ihtiyaçların karĢılanması sonucu, daha üst düzeydekileri karĢılamak üzere harekete geçer. 

(Cole, 1993, s.88) Bu teori bireyleri tatmin ve motive eden faktörlerin aynı olduğu görüĢüne 



8 

dayanır. Ancak motive edici faktör, ihtiyacın giderilmesi sonucu bireyin tatmine ulaĢmasıyla 

birlikte ortadan kalkar. Bir üst düzeydeki ihtiyaç, motive edici faktör haline gelir. Bu prensip, 

çalıĢanın sürekli aktif bir ihtiyacı olduğunu ve uzun süreli iĢ tatmininin imkansız olduğunu 

göstermektedir. Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisini bireysel ve örgütsel ihtiyaçlar olarak 

sınıflandırırsak “iĢ tatmininin determinantları olarak hem bireysel, hem de örgütsel 

ihtiyaçların ele alınması gerekecektir”. (ġimĢek, 1995, s. 96,98)    

Murray‟in (1938) manifest ihtiyaçlar teorisine göre yüksek baĢarı ihtiyacı içindeki 

çalıĢanlar, problemlerini çözdükçe ve görevlerini baĢardıkça en çok tatmin olanlardır.      

1.3.2.2.2.Locke’ın Değer Teorisi (1976): (Locke’s Value Theory) Bu teoriye göre 

bireyler iĢin kendilerine sağladığı ücret, çalıĢma Ģartları ve terfi imkanlarını bunların ne kadar 

değerli olduğu algısı ile karĢılaĢtırır. Bu algı ile sunulanların ne kadar uyduğu iĢ tatmin 

sonucunu gösterir. Burada önemli olan farklı insanların farklı değerlere sahip olduğudur. Her 

ne kadar ücret, yan yararlar ya da çalıĢma Ģartları aynı olsa da çalıĢanların tatmini onların 

değer yargılarına göre değiĢebilir. (Erol, 1998, s. 8)      

1.3.2.2.3.Lawler’ın Kesit Tatmin Modeli: (Lawler’s Facet Satisfaction Model) Bu 

teori ismini her bir iĢ bileĢeninin ya da kesitinin sağladığı tatmin sürecinden alır. Bir çalıĢanın 

tatmini iĢten alması gerektiğine inandığı değer ile gerçekte aldığı ücret, terfi ve diğer iĢ 

sonuçlarını karĢılaĢtırmasıdır. Lawler‟a göre; gayret, bilgi, yetenek ve algılanan rol 

değiĢkenlerine göre gösterilen performans belli bir ödülle ödüllendirilecektir. Herkes kendi 

performansı ile baĢkalarının performanslarını karĢılaĢtırmakta ve kendi performansının nasıl 

bir ödülle ödüllendirilmesi gerektiği konusunda bir anlayıĢa ulaĢmaktadır. Eğer kiĢinin fiilen 

aldığı ödül algıladığı ödülden az ise kiĢi tatmin olmamaktadır. (Koçel, 2003,s. 652)  

  

1.3.2.3.ĠĢ Tatmini Sosyal ve BiliĢsel Yapı Teorileri (Social and Cognitive Theories 

of Job Satisfaction) 

1.3.2.3.1.Sosyal Öğrenme : (Social Learning)  Tatmin ve tutumlara sosyal öğrenme 

yaklaĢımı (1973) Lawler‟ın kesit modeline benzer bir teoridir. Ancak girdi ve çıktıların 

karĢılaĢtırılması yerine, Sosyal öğrenme teorisi insanların baĢkalarının tutum ve davranıĢlarını 

bilgi kaynağı olarak kullandığını ifade etmektedir.       
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1.3.2.3.2.Özellik olarak ĠĢ Tatmini: (Satisfaction as an Attribution) Landy (1985), 

Schachter ve Singer‟ın (1962) Duygular teorisine dayanarak iĢ tatminine yeni bir yaklaĢım 

getirmiĢtir. Bu yaklaĢım diğer teorilerden oldukça farklıdır. Bu teoriye göre çevresel, 

fizyolojik ya da psikolojik Ģartlar iĢ tatmini üzerinde direkt etkilidir. Fakat çalıĢanların bu 

Ģartlar hakkındaki algısı, farklı faktörlerin etkisi nedeniyle aynı olmamaktadır. Bu nedenle iĢ 

tatminini bu teorinin ıĢığı altında araĢtırmak zorlaĢmaktadır.  

O‟Reilly ve Caldwell (1979) yaptıkları araĢtırmada duygusal tepkilerin çalıĢanların 

iĢlerine karĢı tutumlarını etkilediğini ifade etmiĢlerdir. Landy (1985)‟de duygu genel 

teorilerinin iĢ tutumlarını açıklamada ve anlamada yararlı olduğunu ve kullanılmasını teklif 

etmiĢtir.        

Sonuç olarak klasik  “Çift Faktör” teorisinden, “Özellik olarak ĠĢ Tatmini” 

yaklaĢımına kadar, bu teoriler iĢ tatminini açıklamaktadır. Genel olarak karĢılaĢtırma 

teorilerine dayanan iĢ tatmini araĢtırmaları ile karĢılaĢıyor olsak da, iĢ tatmini gibi çok 

değiĢken kiĢisel ve durumsal faktörlerden etkilenen bir tutumu sadece bir teori ile açıklamak 

pek mümkün olamamaktadır. Bu nedenle, bu teorilerin bir birleĢimi bizim iĢ tatminini daha 

iyi anlamamızı sağlayacaktır. 

ĠĢ tatmini araĢtırmacılar tarafından iki Ģekilde ayırt edilerek değerlendirilir. 

Birincisinde; çalıĢanın iĢe genel ve bütünsel bir tutumundan söz edilerek tek boyutlu bir 

değiĢken kullanılmaktadır. Ġkincisinde ise; iĢ tatminini belirleyen farklı boyutların incelendiği 

birden çok değiĢkenli iĢ tatminidir. Tek boyutlu iĢ tatmini ölçümü, çok boyutlu iĢ tatmini 

incelemesine göre daha az güvenilir olarak değerlendirilir. Tek boyutlu iĢ tatmini ölçeği, 

Hackman ve Oldman‟ın 1975 yılında geliĢtirdiği modeldir (Job Diagnostic Survey). Çok 

boyutlu iĢ tatmini ölçeği ise Lofquist ve Davvis tarafından 1967 yılında tasarlanmıĢ 

Minnesota ĠĢ Tatmini Endeksidir.(Minnesota Satisfaction Questionnaire). (Ceylan, 2002, 

s.11)  

Çok boyutlu iĢ tatmini kavramının örgütsel ve bireysel boyutları bir sonraki bölümde 

yer almaktadır.  

1.4.  ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler  

“Bir kiĢinin iĢi ile ilgili olumlu veya olumsuz duygularını içeren” (Kreitner, 1992,s. 58) iĢ 

tatmininin düzeyi sosyal, kültürel, çevresel, örgütsel ve bireysel faktörler tarafından 

etkilenmektedir.  Bu farklı faktörlerin tamamı belli Ģartlar altında bireylerin iĢ tatminini az ya 
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da çok etkilemektedir. (Mullins, 1996, s. 521) Özellikle bireysel ve örgütsel faktörlerin etkisi 

oldukça büyük olduğundan burada bireysel ve örgütsel faktörler dikkate alınacaktır.   

1.4.1.ĠĢ Tatminini Etkileyen Örgütsel Faktörler: 

ĠĢ tatmininin en önemli kaynağı iĢ özellikleridir. Çift Faktör teorisine göre bu iĢ özellikleri 

Ģirket politikası, yönetim, iĢ arkadaĢları ile iliĢkiler, iĢ güvenliği, ücret, çalıĢma Ģartları, statü, 

iĢin özel hayata etkisi, baĢarı, tanınma, ilerleme, sorumluluk, mesleki ve kiĢisel geliĢim 

fırsatları ve iĢin kendi doğası olarak belirtilmektedir.   (Reitz, 1987, s. 212)  

Sonuç olarak, bütün teorik yaklaĢımlar ve yapılan araĢtırmalar ıĢığında günümüzde iĢ 

tatminini etkileyen altı Örgütsel faktörden söz edebiliriz;  

ÇalıĢma Ģartları ve Ücret (endüstriyel mühendislik geleneği) 

ÇalıĢma arkadaĢları ve Yönetim (insan iliĢkileri geleneği) 

ĠĢin kendisi ve Terfi imkanları (iĢin kendisi ve geliĢim gelenekleri)  

Yapılan araĢtırmalar, iĢ özelliklerinden ücretin performansa bağlı ve adil olduğu 

durumlarda iĢ tatminini arttıran çok önemli bir kaynak olduğunu ortaya koymaktadır. Ġddialı 

ve mücadele gerektiren iĢler, ulaĢılabilir ve ölçülebilir hedef ve görevlerin olduğu durumlarda 

iĢ tatmini yükselmekte, görevin belirsiz olduğu ve geribildirimin olmadığı durumlarda ise iĢ 

tatmini düĢmektedir. Ayrıca çalıĢanların duygularına saygılı, kararlara katılım konusunda 

kendilerini cesaretlendiren yöneticilerin altında çalıĢanların iĢ tatmini yüksek olmaktadır.  

(Keith, Newstrom, 1989, s. 180)    

 

1.4.1.1.ÇalıĢma ġartları;  

ÇalıĢma ortamındaki ısı, havalandırma, nem, gürültü, ıĢıklandırma, iĢ yerinin 

temizliği, çalıĢma saatleri, çalıĢma araçlarının yeterliliği gibi unsurlar iĢ tatminini 

etkilemektedir. Uygun çalıĢma ortamı ve fiziksel rahatlık, hedeflere ulaĢmayı ve performansı 

kolaylaĢtırarak iĢ tatmini üzerinde olumlu etki yaratabilmektedir.  

Hem sosyal açıdan hem de fiziksel açıdan güvenli bir iĢ ortamında çalıĢmak, kiĢinin 

iĢine karĢı olumlu duygular hissetmesine yol açar ve iĢ tatmini yaratır.  (Özdemir, 2007, s. 92) 
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Özetle; ısınma koĢulları, aydınlatma, havalandırma vb. etmenler olarak belirtilen 

fiziksel çevre koĢullarındaki bozukluklar, hem iĢin yapılmasını önemli ölçüde aksatmakta ve 

hemde bireyin bedensel koĢullarında bozulmalara yol açmaktadır. Bütün bu olumsuz 

durumların sonucunda, iĢletme ile ilgili olarak üretimde bir düĢme olacak ve iĢgörenler ruhsal 

bunalımlara sürüklenebileceklerdir. Bu sebepten dolayı iĢletmelerin bu durumları önleyecek 

düzenlemeleri yapması gerekmektedir (Yüksel, Kurt, Önder, 1998, s. 43). Aksi halde iĢ 

tatminsizliği ve Ģikayetler baĢ gösterecektir (Budak, 1999, s. 48)      

 

1.4.1.2.Ücret;  

Yapılan araĢtırmalar ücretin iĢ tatmini ile yakından iliĢkili bir kavram olduğunu ortaya 

çıkarmıĢtır. Genel olarak ücret; bir kimseye çalıĢması karĢılığında yapılan nakdi ödeme   

olarak tanımlanabilir. (Özden, 2001, s. 33) Birey yaptığı iĢin karĢılığını aldığı zaman iĢ 

tatmini artmaktadır.  

Ücret, hem mavi hem de beyaz yakalı çalıĢanların iĢ tatmininde önemli rolü olan bir 

faktördür. Ġki bin yönetici ile yapılan bir araĢtırmada, Lawler ve Porter (1963) alınan ücretin 

iĢ tatminini direkt etkilediğini, yönetim tarzı aynı olması durumunda bile ücret artıĢının iĢ 

tatmininde olumlu bir artıĢa neden olduğunu bulmuĢlardır.  

ÇalıĢanlar için ücret aynı zamanda yönetimin çalıĢanın organizasyona katkılarını nasıl 

gördüğünün bir yansıması olarak görülmektedir. (Luthans, 1992, s. 121)  

ĠĢ tatmini konusunda yapılan çalıĢmalar, tatmin veya tatminsizliğin temel 

unsurlarından biri olarak ücreti göstermektedir. ġüphesiz çalıĢanın iĢe karĢı tutumunu, aldığı 

ücretin yeterliliği, alması gereken ücret oranı ve ihtiyaçlarını karĢılama derecesi 

belirleyecektir. (Erdoğan, 1996, s. 238) 

ÇalıĢan genel ücret politikalarına ve bilgi yetenek düzeyine göre ücretlendirmeyi adil 

buluyorsa tatmin olacaktır. (Robbins, 1996, s. 192) 

Ücretin, iĢ tatminine olan katkısı farklı hiyerarĢik düzeyde olanlara göre de değiĢiklik 

gösterebilmektedir. Örneğin; yöneticiler ve teknisyenler ile iĢçiler karĢılaĢtırıldığında, kendini 

gerçekleĢtirme, iĢin ilginçliği gibi güdüleyici faktörler, ücret ve iĢ koĢullarına nazaran genel 

tatmine daha çok katkıda bulunmaktadırlar. (Bilgin, 1995, s. 154)    
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1.4.1.3.ÇalıĢma ArkadaĢları;   

Çoğu insan baĢkaları ile birlikte çalıĢır ve baĢka insanlarla birlikte etkin olur. Bu 

nedenle etkin olmak için çalıĢma arkadaĢlarınızın güçlerini, performans tarzlarını ve 

değerlerini bilmek zorundasınız. (Drucker, Dicleli (çev.), 2006, s. 16) Bu birlikte çalıĢmanın 

ana unsurlarından olup birlikte çalıĢmak kiĢiye güven verir ve kendine güveni artan kiĢi, örgüt 

için daha etkin ve verimli olacak bu da iĢe duyduğu tatminini arttıracaktır. (ġen, 2008, s. 30) 

Tek baĢına çalıĢanların kendilerini sosyal yalnızlığa ittiği için iĢlerini sevmemeleri çok 

doğaldır. Bu nedenle, birbirleriyle iletiĢim içine girmeyen çalıĢanların iĢ tatminsizliği 

artmakta ve iĢi terk etme eğilimi içinde olmaktadır. 

Bireylerin çalıĢma arkadaĢları ile grup oluĢturma isteğinin baĢlıca sebebi; burada 

yaĢadığı sosyal iliĢkilerden sağladığı tatmindir. (Tannenbaum, 1973, s. 59)  

Grup üyelerinin aynı değer ve tutumlara sahip olmaları daha büyük bir iĢ tatmini 

kaynağı olmaktadır. Çevresinde aynı tutumda insanların bulunması günlük yaĢamdaki 

sürtüĢmeleri azaltmakta ve kendine özgü bir benlik kavramı doğurmaktadır. Yani grup üyeleri 

tarafından kabul görmek iĢ tatminini arttırmaktadır. 

Örgütsel olarak üstlerin astlara karĢı takındıkları tavır çalıĢan motivasyonu üzerinde 

belirleyicidir. ÇalıĢanların övülmeyi sevdikleri, eleĢtirilmeden hoĢlanmadıkları bilinmektedir. 

(BaĢaran, 1991, s. 204) 

 

1.4.1.4.Yönetim;  

Günümüzde yönetim tarzlarının daha demokratik, daha ılımlı, daha insancıl olduğunu; 

klasik yönetimin varsaydığı gibi insanı bir makine gibi düĢünmediği görülmektedir.  Ġnsan 

faktörünün iĢletmeler için öneminin ortaya çıkmasıyla, insan ihtiyaçlarını karĢılamanın 

iĢletmeler için bir görev olduğu gerçeği görülmüĢtür. Yapılan araĢtırmalarda her örgüt için 

uygun tek bir yönetim tarzının olmadığı gerçeği ortaya çıkmıĢtır.   
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Liderlik ve yönetim tarzı çalıĢanların motivasyonu ve iĢ tatmini üzerinde iki boyutta 

etkilidir. Bunlardan birincisi çalıĢan merkezli olmaktır. Yöneticilerin personel iliĢkilerini 

desteklemesi ve katkıda bulunması çalıĢanların iĢ tatminini arttırmaktadır. Ġkinci boyut ise 

karar verme sürecine çalıĢanların katılımıdır. Bu katılım iĢ tatminini arttırmaktadır. (KeleĢ, 

2006, s. 49)   

Yöneticilerin astlarının tatminine etkilerini, astların algıları üzerine kurmak mümkün 

olmaktadır. AraĢtırmalarda insana yönelik yöneticilik tipinin, iĢe yönelik yönetici tipinden 

daha fazla ĠĢ tatminini etkilediği görülmektedir. Ġnsana yönelik yöneticilerin astları, 

yöneticilerini samimi iliĢkiler kuran, çalıĢanların kiĢisel sorunlarına eğilen, çalıĢanların kiĢisel 

ilgilerinin farkında olan kiĢi olarak algılamaktadırlar. Bu durum çalıĢanların ĠĢ tatminine 

pozitif bir etki yaratmaktadır. (Ġnce, 2003, s. 26)    

 

1.4.1.5.Terfi Olanakları;  

Terfi olanaklarının iĢ tatminini etkilediği konusunda birçok delil bulunmaktadır. Bu 

konudaki en ünlü araĢtırma bir elektronik üretim fabrikasında Sirota (1959) tarafından yapılan 

araĢtırmadır. Bu araĢtırmada istenilen terfilere zamanında ulaĢamamanın iĢ tatminini olumsuz 

etkilediği görülmüĢtür. 1960 yılında Patchen‟de yükselmeyi hak ettiğine inanan çalıĢanların, 

terfi edememesi nedeniyle iĢ tatminlerinin düĢtüğünü ve devamsızlık oranlarının yükseldiğini 

belirtmiĢtir.   

ÇalıĢanlar çalıĢtıkları iĢlerinde yükselme olanaklarının olmasını isterler. Çünkü 

insanlar iĢleri iyice öğrenip deneyim sahibi oldukça, yaptıkları iĢ monotonlaĢacak, 

bulundukları mevkilerdeki yetkilerini ve dolayısıyla sorumluluklarını yetersiz bulacaklardır. 

Bu nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. Ġlerleme ya da yükselme yolları 

kapanan çalıĢanların çalıĢma gayret ve istekleri azalacaktır. Bu durumda, yükselmenin 

iĢyerinde bir teĢvik yani güdüleme aracı olduğu görülmektedir. (Eren, 2001, s. 510)  

 

1.5.1.6.ĠĢin Kendisi;  

ĠĢin kendisi iĢ tatmini açısından en önemli özelliklerden birisidir. Richard Hackman ve 

Greg Oldham tarafından geliĢtirilen ĠĢ TeĢhis AraĢtırmasına (The Job Diagnostic Survey) 
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göre iĢin kendisinin beĢ ayrı iĢ özelliğini bulunmaktadır. Bunlar; 1)Otonomi: ĠĢin yapılması 

sırasında çalıĢanın iĢi hakkında karar verme özgürlüğünü ifade eden otonomi, yakın ve sıkı 

yönetim denetlemesi ile bozulmaktadır. 2)Görev Kimliği: ÇalıĢanın iĢini baĢından sonuna 

kadar götürüp götüremediği ile ölçülen bu özellik, iĢin sadece bir bölümünü yapan 

çalıĢanların iĢ kimliğinin düĢük olduğunu göstermesi açısından önemlidir. 3)Görevin önemi: 

iĢin diğer insanlar, iĢ arkadaĢları ve müĢteri tarafından ne kadar önemli olarak algılandığıdır. 

4)Beceri ÇeĢitliliği: ĠĢin kaç çeĢit faaliyeti ve beceriyi gerektirdiğini gösteren bir özelliktir. 

5)Görev geribildirimi: ÇalıĢanın iĢindeki performansının ne kadar iyi ya da zayıf olduğu 

konusunda aldığı geribildirimin ne kadar açık ve net olduğunun ifadesidir. Hackman ve 

Oldham bu beĢ iĢ özelliğinin çalıĢanların psikolojik durumlarını üç açıdan etkilediğini ifade 

etmiĢlerdir. Bunlar; çalıĢanın iĢini anlamlı bulması, iĢin sonuçları hakkında sorumluluk 

duygusu geliĢtirilmesi ve iĢin sonuçlarını bilmesi gibi durumlardır. Bu Ģekilde iĢ algısına 

sahip çalıĢanların motivasyonu artmaktadır ve bu algının iĢgücü devri, devamsızlık, iĢin 

kalitesi ve iĢ tatmini ile yakından iliĢkisi bulunmaktadır. (Reitz, 1987, s. 216)  

ÇalıĢanlar kendilerinin beceri ve yeteneklerini kullanma fırsatı veren iĢleri tercih 

ederlerken aynı zamanda iĢi nasıl daha iyi yapacaklarına dair geri besleme sunan iĢlerle, bir 

nevi bağımsızlık sunan iĢleri tercih etme eğilimindedirler. (Luthans, 1992,s. 121)  

ÇalıĢanın iĢini beğenmesi dolayısıyla tatmin olması aĢağıdaki koĢullara bağlıdır: 

çalıĢanın yeteneklerini kullanmaya elveriĢli olması, yenilikleri öğrenmeye geliĢmeye olanaklı 

olması, çalıĢanı yaratıcılığa, değiĢikliğe ve sorumluluk almaya yönlendirmesi, ĠĢin sorun 

çözmeye dayanması.                     

 

1.4.2.ĠĢ Tatminini Etkileyen Bireysel Faktörler:  

ĠĢ tatmini kiĢinin içsel bir duygu ifadesi olduğundan kiĢinin kendine ait özelliklerinden 

de etkilenmektedir. ĠĢ Tatminini etkileyen en önemli bireysel faktörler Ģunlardır;  

1.4.2.1.Cinsiyet:  

Bu konuda yapılan araĢtırma sonuçlarına göre cinsiyet ile iĢ tatmini arasında iliĢki 

olup olmadığı hususunda farklı sonuçlar tespit edilmiĢtir. Yapılan bazı çalıĢmalara göre bu 

iliĢkinin yok denecek kadar az olduğu yönünde sonuçlara ulaĢılmıĢtır. (Al-Ajmi, 2006,s. 839) 
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ĠliĢkinin düzeyi ister az ister çok olsun hangi cinsin daha çok iĢ tatmini sağladığı ile 

ilgili olarak değiĢik sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. (Telman, Ünsal, 2004,s. 57,58)   

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde cinsiyet faktörünün iĢ tatminine etkisine iliĢkin net 

bir sonuç ortaya çıkmamaktadır. Bazı çalıĢmalar kadınlar daha az iĢ tatminine sahip derken 

bazı çalıĢmalarda bunun tam tersi erkeklerin iĢ tatmininin daha az olduğu belirtilmektedir. 

Hatta bazı çalıĢmalarda erkek-kadın tatmin düzeyleri eĢit çıkmaktadır. Bu farklılıkların nedeni 

birçok araĢtırmacıya göre meslek ile alakalıdır. (Demir, 2007, s. 121) Ve burada dikkat 

edilmesi gereken hangi mesleğin yapıldığı ve bireylerin beklentileridir. (Bender, Donohue, 

Heywood, 2005,s. 480)  

ĠĢleri ve meslek düzeyleri sabit alındığında erkeklerin mi yoksa kadınların mı daha 

tatmin olduğuna dair araĢtırmalarda henüz net bir sonuç elde edilmiĢ değildir. (Korman, 

1977,s. 226) 

Kadın ve erkeklerin iĢletmelerde farklı beklentiler içinde ve erkeklere göre daha farklı 

psikolojik faktörlerin etkisi altında oldukları belirtilmektedir. Bu sebepten dolayı kadın ve 

erkeklerin tatmin düzeyleri konusunda farklı sonuçlar elde edilmiĢtir. (Kırel, 1999, s. 117)  

Kadın ve erkeklerin aynı iĢ özelliklerini eĢit çekicilikte bulmalarına rağmen, kadınların 

iĢyerlerinde düĢük beklentilere sahip olmalarını ve böylece benzer durumlarda erkeklerden 

daha çok tatmin oldukları gözlemlenmiĢtir. Kadınların iĢyerinde çalıĢma koĢulları ve sosyal 

iliĢkilere; erkeklerin ise ücret, kariyer planlaması gibi konulara daha çok önem verdiği tespit 

edilmiĢtir. (Kırel, 1999, s. 117) John. O.Okpara ve arkadaĢlarının yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

belirtilenleri destekleyecek yönde sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. (Okpara, Squillace, Erondu, 

2005,s. 177)     

Tüm bu araĢtırma sonuçlarına göre, cinsiyetin iĢ tatminini etkileyen bir faktör olduğu 

belirtilebilir. Bununla beraber cinsiyet ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki, kadın ve erkeklerin 

beklentilerinin farklı olması dolayısıyla farklı çıkabilir.   

 

1.4.2.2.YaĢ:  

Birçok araĢtırmacının iĢ tatmini ve yaĢ arasındaki iliĢkiyi incelemesi sonucunda, bu iki 

değiĢkenin arasındaki iliĢki pozitif olarak tespit edilmiĢtir. Bir baĢka ifadeyle yaĢ ilerledikçe 

kiĢilerin iĢ tatminleri artmaktadır. Bu korelasyonun nedeni genç çalıĢanların iĢe baĢlarken 
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beklentilerinin daha yüksek olmasıdır. ÇalıĢanlar iĢinden ve iĢ ortamından beklentilerinin 

yeterince karĢılanmadığı algısına sahip olduğu durumda, iĢ tatminsizliği ortaya çıkacaktır. 

(Ünsar, TaĢtan ve Diğerleri, 2006, s. 133) 

 

1.4.2.3.Meslek/Statü:  

ĠĢ Tatminini etkileyen bir diğer faktör bireyin sahip olduğu meslek ve iĢ konumudur. Meslek 

seçimi bir kiĢinin yaĢamı boyunca aldığı en önemli kararlardan biridir. Bireylerin sahip 

olduğu mesleklerinin yaĢamlarının diğer alanlarında da büyük etkisi olduğu belirlenmiĢtir. 

(Akçay, 2001, s. 100)  

Meslek gruplarına iliĢkin araĢtırmalar, meslek düzeyi ile iĢ tatmini arasında tutarlı bir 

iliĢki bulunduğunu ortaya koymuĢtur. Bu konuda yapılan çalıĢmaların sonucunda, toplumsal 

açıdan daha yüksek düzeyli mesleklerde, daha yüksek iĢ tatmini olduğu görülmüĢtür. (Davis, 

1988,s. 100)  

Örgüt hiyerarĢisinde belirli bir gelir düzeyine eriĢmiĢ olan kiĢilerin mevki ve ünvanları 

en önemli motivasyonlarıdır. Ünvanın bir yerde kiĢiliği yansıttığı düĢünülür. (Garih, 2006, s. 

157) Bu da bu tür kiĢilerde iĢ tatmini yaratmada ünvanın önemini ortaya koymaktadır.   

 

1.4.2.4.Eğitim Seviyesi:   

Eğitim seviyesinin çalıĢanın beklentilerini ve iĢ algılamalarını etkilediği bilinmektedir. 

Ancak literatür incelendiğinde eğitim – iĢ tatmini iliĢkisine dair kesin bir yargıya 

rastlanmamaktadır. Bazı çalıĢmalar eğitimin iĢ tatminiyle ters orantılı olduğunu belirtirken 

bazı çalıĢmalarda tam tersine eğitim seviyesi yükseldikçe iĢ tatmini oranının da yükseldiğini 

belirtmektedir. (Metle, 2001, s. 316) 

Collier‟in yapmıĢ olduğu araĢtırmada yüksek eğitimli 40-50 yaĢları arasındaki 

bireylerin iĢ tatminine sahip oldukları belirtilmiĢtir. (Collier, 1992, s. 130) Sun‟un yapmıĢ 

olduğu araĢtırma sonuçlarında da eğitim düzeyi ile iĢ tatmini arasında negatif bir iliĢkinin 

varlığı tespit edilmiĢtir. (Sun, 2002, s. 2)  
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1.4.2.5.KiĢilik Özellikleri: 

Konuyla ilgili araĢtırmalar, iĢ tatminini sağlayan faktörlerin baĢında bireylerin temel 

özellikleri olduğunu vurgulamaktadır. (Johns, s.142) Bireylerin iĢ ve iĢ çevresinden 

beklentilerinin farklı olmasının en temel nedeni, kiĢilerin temel özelliklerinin birbirlerinden 

ayrı olmasıdır. (Erdoğan, 1996, s. 234) Her bireyin kiĢisel yapısı nedeniyle çevreden değiĢik 

biçimde etkilendiği, aynı Ģekilde çevreyi değiĢik biçimde etkileyeceği bir gerçektir. Bu 

konuyla ilgili olarak, sürekli olumsuz düĢünen, karamsar bireylerin iĢ tatminsizliği yaĢamaya 

daha eğilimli olduklarına iliĢkin çeĢitli görüĢler bulunmaktadır. Aynı iĢyerinde aynı seviyede 

ve aynı koĢullar altında çalıĢan iki çalıĢana eĢit düzeyde imkan sağlandığı zaman, kiĢilik 

özelliklerinin farklı olması sonucu beklentilerinin karĢılanma düzeyleri farklıdır. Dolayısıyla 

tatmin düzeylerinin de farklı olması olasıdır. (Akıncı, s.5)  

Sonuç olarak, iĢ tatminini etkileyen birçok faktör olduğunu görmekteyiz. Yapılan 

araĢtırmalar ve açıklamalar doğrultusunda iĢ tatminini etkileyen faktörlerin her birinin 

etkisinin bireyden bireye değiĢeceği ve iĢ tatmin düzeyini farklı seviyede etkileyeceği 

belirtilebilir. (Kettle, 2006)    

 

1.5. ĠĢ Tatmini Seviyesinin ÇalıĢanlar Üzerindeki Sonuçları   

ÇalıĢanların his ve davranıĢları üzerinde etkili olan iĢ tatmininin ne gibi sonuçlar 

doğurduğu araĢtırmacılar tarafından üzerinde sıklıkla çalıĢılan konulardan biri olmuĢtur. 

Bunlardan literatürde üzerinde sıklıkla vurgulanan sonuçlar Ģu Ģekilde belirtilebilir;   

1.5.1.Yüksek Seviyede ĠĢ Tatmini Sonuçları: 

 1.5.1.1.Performans  

ĠĢ tutumları ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢkinin incelenmesi Hawthorne 

araĢtırmalarına kadar uzanmakta ve günümüzde de konu ile ilgili çalıĢmalara rastlanmaktadır. 

Yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini ile performans arasında güçlü iliĢkiler olduğu yönünde 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. (Judge ve diğerleri , 2001, s. 376) 
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Konu ile ilgili yapılan bazı çalıĢmalarda ise iĢ tatmini ile performans arasında anlamlı 

bir iliĢkiden söz edilebilmesi için çalıĢanların kiĢilik özellikleri ve bunun yanında ödül 

beklentisi ve eĢitlik duygusu gibi diğer destekleyici unsurların da olması gerektiği 

vurgulanmakta ve iĢ tatmini yüksek çalıĢanların, iĢ tatmini düĢük olan çalıĢanlara oranla daha 

fazla performans göstereceği belirtilmektedir. (Gül ve diğerleri, 2008,s.4) 

 

1.5.1.2.Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı   

ĠĢ tatmininin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkili olan önemli değiĢken 

olduğunu doğrulayan çeĢitli çalıĢmalar bulunmaktadır. ĠĢinden tatmin olan çalıĢan çalıĢtığı 

örgüte karĢı olumlu duygular hissetmekte ve örgüt hakkında olumlu sözler etmekte, 

baĢkalarına yardımcı olmakta ve örgütün ondan beklediğinin ötesinde davranıĢlar 

sergilemektedir. Bu düĢüncelerle tutarlı olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili yapılan 

ilk çalıĢmalarda iĢ tatmini ile örgütsel vatandaĢlık arasında güçlü iliĢkiler saptanmıĢtır. Konu 

ile ilgili yapılan son araĢtırmalarda ise iĢ tatmini ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında bir 

iliĢki olduğu saptanmıĢ olmakla beraber bu iliĢkide algılanan adaletin önemli etkisi bulunduğu 

saptanmıĢtır. (Robbins, 1996, s. 88)  

 

1.5.1.3.Örgüte Bağlılık 

Yüksek düzeyde iĢ tatmini duyan çalıĢanların örgütlerini sahiplenme duygusunun daha 

çok geliĢeceği ve bunun da örgüte bağlılık duygusu yaratacağı düĢünülmektedir. (Gül ve 

diğerleri, 2008, s. 3) Literatürde de iĢ tatmini ve örgüte bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çok sayıda araĢtırmada örgüte bağlılığın iĢ tatmini yaratan faktörlerden biri olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. (Ghazzawi, 2008, s. 3,5) 

 

 1.5.2.DüĢük Seviyede ĠĢ Tatmini Sonuçları: 

1.5.2.1.ĠĢten Ayrılma Niyeti  

Literatürde iĢten ayrılma niyeti ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢkinin 

bulunduğunu gösteren çeĢitli çalıĢmalar bulunmaktadır. (Egan, Yang, Bartlett, 2004, s. 286) ĠĢ 
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tatmininin yüksek olduğu durumlarda genellikle iĢten ayrılma niyetinin daha düĢük olduğu 

görülmektedir. (Gül ve diğerleri, 2008, s. 4) 

ĠĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi belirleyen en önemli unsurlardan 

biri baĢarıdır. BaĢarılı olan çalıĢan iĢletmede kalmak isterken baĢarılı olmayan çalıĢan 

yönetim tarafından da istenmemekte ve iĢten ayrılmaya itilmektedir. Bunun yanına yüksek 

baĢarı gösteren çalıĢanın alacağı terfi, fazla ücret gibi ödüller onun iĢinden ayrılmaması için 

önemli bir neden oluĢturmaktadır. (Erdoğan, 1996, s. 253)   

1.5.2.2.Devamsızlık 

Devamsızlık; izin ve yıllık tatiller dıĢında iĢe gelmesi programlanmıĢ olan bir çalıĢanın 

iĢe gelmeme durumudur. (Sabuncuoğlu, 2000, s. 42) 

ĠĢ tatmini ile devamsızlık arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢma sonuçlarının bir bölümü 

bu iki değiĢken arasında önemli bir iliĢki olmadığına yönelik bulgulara ulaĢırken bir kısmı da, 

bu iki değiĢken arasında negatif yönlü önemli bir iliĢki saptamıĢtır. (Dow, Stephens, Taylor, 

1985,s. 600) 

  ĠĢ tatmini ile devamsızlık arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmalarda bu iliĢki kesin 

olarak saptanamamıĢ olmakla birlikte iĢ tatmini düĢük olan çalıĢanların devamsızlıklarının 

daha yüksek olduğu genellikle kabul edilmekte ve literatürde bu iliĢkiyi doğrulayan önemli 

çalıĢmalara rastlanmaktadır. (Robbins, 2005, s. 87)  

1.5.2.3.ĠĢgücü Devir Hızında ArtıĢ  

ĠĢgücü devir oranı, bir iĢletmede belirli bir dönem içinde çalıĢanın, o dönem içinde 

iĢten ayrılan çalıĢana yüzdesini ifade eder. ÇalıĢan devrinin yüksek olması iĢletme için 

sorunların doğmasına neden olur. (Sabuncuoğlu, 2000, s. 40) 

Yapılan çalıĢmalar genel olarak, iĢgücü devir hızı ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü 

bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. (Carsten and Spector, 1987, s. 374,381)  

Robbins (2005) ise araĢtırmalarında iĢ tatmini ile iĢgücü devir hızı arasında 

devamsızlıklarla iĢ tatmini arasındaki iliĢkiden daha kuvvetli bir iliĢki saptamıĢtır. Ancak 

bunula birlikte iĢten ayrılmalar üzerinde etkili olan baĢka faktörlerinde varlığını göz ardı 

etmemek gerekmektedir. Bunlar; içinde bulunulan pazar koĢulları, alternatif iĢ imkanları, 
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görev süresinin uzunluğu ve de kiĢi için iĢten ayrılma kararı almaya yol açan baĢka kısıtlar 

olarak ifade edilebilir. (Robbins, 2005, s. 88)  

   

BÖLÜM 2 

 

2. ÖRGÜTE BAĞLILIK   

“Örgüte Bağlılık” baĢlığı altında; Örgüte Bağlılık tanımı, önemi, sınıflandırılması, 

örgüte bağlılığı etkileyen faktörler ve örgüte bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki etkileĢim ele 

alınacaktır.   

 

2.1.  Örgüte Bağlılık Tanımı   

Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık; toplum duygusunun olduğu her yerde var 

olup toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Bir kiĢiye, bir düĢünceye, bir 

kuruma ya da kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karĢı gösterdiğimiz bağlılığı ve 

yerine getirmek zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü anlatır.  (Samadov, 2006, s. 68) 

Literatür incelendiğinde örgüte bağlılık kavramının tanımı hakkında tam bir fikir birliğine 

varılamadığı görülmektedir. AraĢtırmacılara göre bunun nedeni; sosyoloji, psikoloji, sosyal 

psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı disiplinlerden gelen araĢtırmacıların konuya farklı 

bakıĢ açılarıyla yaklaĢmalarıdır.   

Örgüte bağlılık, birey ve örgüt arasındaki uyumdur. Örgüte bağlılık, diğer bir ifade ile 

çalıĢanların örgütleriyle özdeĢleĢmesine, örgütsel faaliyetlerin bir parçası olmasına bağlı 

olarak çalıĢanların örgüt için fedakarlıklarda bulunması ve örgütünden ayrılmak istememesi 

olarak tanımlanabilir. (Erkmen ve Çerik, 2007, s. 107)  

Örgüte bağlılık; ÇalıĢanın örgüte karĢı psikolojik yaklaĢımını göstermektedir ve çalıĢan ile 

örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan, örgütte çalıĢmaya devam etme kararına etki eden psikolojik 

durumdur. (Meyer ve Allen, 1990, s. 1,2)  
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Örgüte bağlılık, çalıĢanların örgütsel amaçlar ve örgütsel üyeliğin değeri ile kendini 

özdeĢleĢtirmesinin büyüklüğü ile örgütsel misyona katılım derecesine odaklanmıĢtır. (Steers 

ve Porter, 1979, s.303)   

Örgüte bağlılık organizasyonun hedeflerine ve değerlerine duyulan güçlü inanç, 

organizasyon adına çaba gösterme ve organizasyonun üyesi olarak kalmak için hissedilen 

güçlü istek olarak tanımlanmaktadır. (Clugston, 2000, s. 477,486) 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütün hedeflerine ve değerlerine inancı, örgütün amaçlarını 

baĢarabilmesi için çaba sarf etmeye olan istekliliği, örgüt üyesi olarak kalmaya karĢı duyduğu 

arzu olarak tanımlanmaktadır. (Çakar, 2005, s. 106)  

Luthan‟s a göre örgüte bağlılık, örgütün üyesi olarak varlığını sürdürmek için yoğun istek 

duyma, örgüt yararı için normalden fazla çaba gösterme ve örgütün değer ve hedeflerine 

inanma ve kabul etmedir. ÇalıĢanların örgüte sadakatleriyle ilgili bir tutumdur. (Luthans, 

1992, s.124)  

Mowday, Steers ve Porter; Luthans; Greenberg ve Baron; Robins gibi yazarlar tarafından 

ifade edildiği gibi örgütsel bağlılık, örgüt üyelerinin örgütlerini benimsemesi, aidiyet 

duygusunun güçlenmesi, kiĢilerin örgütleri ile özdeĢleĢerek o örgütün bir üyesi olmaktan haz 

duyması, örgütünün dıĢ çevrede gönüllü tanıtıcısı ve savunucusu olması gibi pek çok olumlu 

tutum ve davranıĢın ortaya çıkmasını sağlayan önemli bir kavramdır ve örgütsel bağlılık 

bireyin değerlerinin örgütsel değerlerle bütünleĢmesi ve uyumuna bağlı olarak geliĢir. 

(Erkmen ve Çerik, 2007, s.107,108) 

Örgüte bağlılık konusunda Meyer & Allen (1984) tarafından geliĢtirilen çok boyutlu 

örgüte bağlılık modeli oldukça kabul gören ve kullanılan bir model olarak bilinmektedir. 

Meyer & Allen‟in duygusal, minnet (normatif) ve zorunlu (devamlılık) bağlılıktan oluĢan üç 

unsurlu örgüte bağlılık modelinde, duygusal bağlılık örgüte duyulan ilgi, kendini örgütle 

özdeĢleĢtirme ve örgüt amaç ve değerlerini benimseme olarak tanımlanmaktadır. Zorunlu 

(devamlılık) bağlılık ise kiĢinin örgütten ayrılması ile birlikte iĢsiz kalması durumunda 

katlanması gereken maliyete iliĢkin algısından kaynaklanan örgüte devam bağlılığıdır. Minnet 

(Normatif) bağlılığı ise, ahlaki değerleri, inançları içermekte ve örgütte kalmanın ahlaki bir 

zorunluluk olarak algılanmasından  kaynaklanmaktadır. (Meyer, J.; Stanley, D., Herscovitch 

& Topolnytsky, L., 2001, s. 20-52)   
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Yapılan tanımlar ıĢığında örgüte bağlılık kavramının tanımını; çalıĢanların örgütte kalmak 

istemeleri, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve baĢarısı ile kimlikleĢme, çalıĢanın örgüte karĢı olan 

sadakat tutumu ve çalıĢtığı örgütün baĢarılı olabilmesi için gösterdiği ilgi Ģeklinde 

özetlememiz mümkün olabilecektir. (Bayram, 2008, s. 128)   

2.2. Örgüte Bağlılığın Önemi     

Örgüte bağlılık kavramı son zamanlarda üzerinde en fazla araĢtırma yapılan konulardan 

biridir. Bunun en önemli sebebi, bu kavramın iĢ gücü devri, devamsızlık, iĢ performansı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ tatmini gibi örgütsel açıdan önemli faktörleri etkilemesi 

olarak söylenebilir.  

Balay‟a göre örgütsel bağlılık, beĢ nedenden dolayı örgütler için yaĢamsal bir konu haline 

gelmiĢtir. Bu kavram; ilk olarak iĢ bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama faaliyetleri 

ile ikinci olarak iĢ tatmini, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal biliĢsel yapılara; 

üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayıĢı gibi çalıĢanın iĢi ve rolüne iliĢkin 

özelliklerle, dördüncü olarak yaĢa, cinsiyete, hizmet süresi ve eğitim gibi çalıĢanların kiĢisel 

özellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık kestiricilerini bilmeyle 

yakından iliĢkilidir. (Balay, 2000, s. 58)  

 

2.3. Örgüte Bağlılığın Sınıflandırılması     

Örgüte bağlılık kavramının daha iyi anlaĢılabilmesi için çeĢitli yaklaĢımlar 

sınıflandırılmıĢtır. Örgüte bağlılık, tutumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki farklı yaklaĢım 

altında incelenmiĢtir.  

DavranıĢsal yaklaĢım, bağlılığın bireyin geçmiĢ davranıĢlarının bir uzantısı olduğu 

görüĢünü benimsemiĢtir. KiĢinin geçmiĢteki davranıĢları nedeniyle örgüte bağlı kalma süreci 

ile ilgilidir. Burada kiĢi belli bir davranıĢta bulunduktan sonra bu davranıĢlarını devam ettirir. 

(Gül, 2003, s. 77) DavranıĢsal bağlılıkla ilgili en önemli yaklaĢımlar Becker‟in YaklaĢımı ve 

Salancik‟in YaklaĢımıdır.  

Becker‟in YaklaĢımı örgütten ayrılmanın doğuracağı maliyetler üzerine kurulu bir 

yaklaĢım iken, (Becker, 1960, s. 32,33) Salancik‟in yaklaĢımında örgüte bağlılık, kiĢinin 
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davranıĢlarına bağlanması olarak ele alınmaktadır. (Ġnce, Gül, 2005, s. 49,53) Her iki 

yaklaĢımda da birey, önceki davranıĢlarına bağlanarak, bunlarla tutarlı davranıĢlar 

sergilemektedir.  

Tutumsal yaklaĢım  ise, bireyin örgütle özdeĢleĢmesi ya da örgütün ve bireyin amaçlarının 

uyumlu olması anlamına gelir. (Özmen, Arbak, Saatçioğlu, s.491) Bu tür bağlılıkta, birey 

örgütteki üyeliğini koruyarak onun amaçlarını baĢarmaya çalıĢmaktadır. (Balay, 2000, s. 28) 

Tutumsal bağlılıkla ilgili olarak birçok farklı yaklaĢım ortaya konmuĢtur. Bunların en 

önemlileri Kanter, Etzioni, O‟Reilly ve Chatman, Penley ve Gould ile Allen ve Meyer 

tarafından geliĢtirilen yaklaĢımlardır.  

Bu alanda konuyla ilgili ilk çalıĢmaları yapanlardan biri olarak sayılan Kanter‟in 

sınıflamasında; devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığı olmak 

üzere üç bağlılık türü olduğu görülmektedir. 

Etzioni üç tür bağlılık sınıflandırması yapmıĢtır: Ahlaki Bağlılık, Hesapçı Bağlılık ve 

YabancılaĢtırıcı Bağlılık. (Bayram, 2008, s. 129) 

O‟Reilly ve Chatman bireyin örgüte bağlılığını, onun örgüte psikolojik olarak bağlanması 

olarak değerlendirmiĢlerdir (O‟Reilly ve Chatman, 1986, s. 492). Ġtaat, özdeĢleĢme ve 

benimseme olmak üzere bu yaklaĢımın üç aĢaması vardır. (O‟Reilly, 1989,s. 18) 

Penley ve Gould‟un sınıflaması Etzioni modelindeki örgüte katılım Ģekillerini temel 

alarak örgüte bağlılığın birbirinden farklı üç boyutu olduğunu ileri sürmektedirler. Bunlar; 

Ahlaki bağlılık, Çıkarcı bağlılık ve YabancılaĢtırıcı bağlılıktır. (Penley, Gould, 1988, s. 45)     

Buchanan‟ın yaklaĢımına göre bireyin örgüte bağlılığı özdeĢleĢme, iĢe katılım ve sadakat 

olmak üzere üç boyutta ele alınabilir. (Buchanan, 1974, s. 536) 

Bu konuyla ilgili Allen ve Meyer‟e göre örgüte bağlılığı oluĢturan unsurlar Ģöyle 

sınıflandırılmaktadır;  

 Duygusal Bağlılık, 

 Devamlı Bağlılık, 

 Minnet (Normatif) Bağlılığı (Allen ve Meyer, 1990,s. 2,5) 

Duygusal bağlılık çalıĢanın duygusal olarak örgüte olan ilgisini, örgütle birlikte 

tanımlanmayı ve örgütle bütünleĢmeyi; devam bağlılığı, örgütten ayrılma durumunda ortaya 
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çıkacak maliyet algılarını; minnet (normatif) bağlılığı ise yönetime ve çalıĢma arkadaĢlarına 

karĢı çalıĢanın görev algılarını ifade etmektedir. (Erdem, 2008, s. 67)  

Belirtilen boyutların üçü de bağlılığın bireylerin psikolojileri ile son derece bağlantılı 

olduğunu göstermektedir. (Ugboro, 2006, s. 233) Duygusal bağlılık bir isteği, devamlı 

bağlılık bir gereksinimi, minnet (normatif) bağlılığı da bir yükümlülüğü içermektedir. (Demir, 

2006, s. 161) 

        

2.4. Örgüte Bağlılığı Etkileyen Faktörler  

ÇalıĢanların örgüte bağlılıkları çok çeĢitli faktörlerden etkilenmektedir. Örgüte bağlılığı 

etkileyen faktörlerle ilgili olarak birçok araĢtırma bulunmaktadır. Bu faktörlerin 

sınıflandırılmasıyla ilgili birçok farklı tasnifle karĢılaĢılabilir. Bu çalıĢmada; kiĢisel-

demografik, örgütsel-görevsel ve psikolojik faktörler olarak ele alınıp açıklanacaktır.  

2.4.1. KiĢisel-Demografik Faktörler 

KiĢisel özelliklerin örgüte bağlılık üzerindeki etkisini araĢtıran pek çok araĢtırmada; yaĢ, 

cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni durum, örgütte çalıĢma süresi gibi özellikler ele alınmıĢtır.  

YaĢ ve ÇalıĢma Süresi;  

Örgüte bağlılığı etkilediği düĢünülen yaĢ ve çalıĢma süresi faktörlerinin örgüte bağlılık 

üzerindeki etkileri genellikle olumlu saptanmakta ise de farklı araĢtırmalar farklı sonuçlar 

doğurabilmektedir. Bu nedenle kesin bir yargıya varmak zorlaĢmaktadır.  

Medeni Durum ve Cinsiyet:  

Cinsiyetin örgüte bağlılık üzerindeki etkisini araĢtırdığımızda, literatürde cinsiyet modeli 

ve iĢ modeli olmak üzere iki farklı modelle karĢılaĢmaktayız. Cinsiyet modeli, geleneksel 

düĢünce üstüne kurulmuĢ, kadın ve erkek, örgüte karĢı olan bağlılıklarında farklılıklar 

sergilemektedirler. Kadının aile rolleri onun kimliğini oluĢturur. Böyle bir ortam kadının, en 

önemli Ģeyin iĢ olduğunu düĢünen erkekten farklı bir tutum sergilemesine neden olmaktadır. 

Sonuç olarak yapılan araĢtırmalara göre kadınların erkeklere oranla daha az bağlılık 

gösterdiğini ortaya koymaktadır. 
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ĠĢ modelinde ise; kadın ve erkeğin örgüte bağlılık düzeyinde bir farklılık olmadığını 

savunmaktadır. Bireyin örgüt deneyimleri ve bu deneyimlerin bağlılık üzerindeki etkisine 

iĢaret etmektedir. Kadın ve erkek, iĢ tutumlarını aynı Ģekilde geliĢtirir; iĢ tutumlarında 

farklılığın tek sebebi kadın ve erkeğin içinde bulunduğu iĢ pozisyonudur. Yani iĢ modeline 

göre cinsiyetin örgütsel bağlılık üzerinde herhangi bir etkisi yoktur. (Aven, Parker, Mcevoy, 

1993,s. 64) 

Örgüte bağlılığı etkilediği düĢünülen cinsiyet faktörünün örgüte bağlılık üzerindeki etkisi 

araĢtırılırken, farklı modeller bizi farklı sonuçlara götürebilmekte, bu durumda kesin yargıda 

bulunulmasını etkilemektedir.  

Medeni durum faktörü açısından değerlendirmek gerekirse; evli olan çalıĢanların 

bekarlara göre cazip iĢ seçeneklerine karĢı olumsuz bir davranıĢta bulundukları saptanmıĢtır. 

(Balay, 2000, s.56-57)  

Medeni durumun devamlılık bağımlılığı ile iliĢkili olabileceğini söylememiz mümkündür. 

Bunun nedeni ise, evli kiĢilerin bekarlara göre genelde daha fazla finansal yük 

üstlenmeleridir.  

 

Eğitim Düzeyi:  

Eğitim düzeyi yükseldikçe iĢten beklentiler ve iĢ hayatına bakıĢ açısı değiĢmektedir. 

Bununla birlikte eğitim seviyesi ile örgüte bağlılık arasında negatif bir iliĢki olduğunu 

söylemek mümkündür.  

Eğitim düzeyi ve örgüte bağlılık iliĢkisi incelendiğinde, eğitimli çalıĢanların 

beklentilerinin de yüksek olacağı düĢünülerek negatif olarak görülmektedir. Yapılan 

araĢtırmalar eğitim ve bağlılık arasındaki negatif iliĢkiyi göstermemesine rağmen bu iki 

değiĢken arasında düĢük bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. (Lok, Crawford, 1999, s. 365) 

 

2.4.2. Örgütsel - Görevsel Faktörler 

Bağlılığı etkileyen örgütsel ve görevsel faktörler kapsamında; rol çatıĢması, rol 

belirsizliği, iĢin içeriği, ast-üst iliĢkileri gibi etkenlerin ele alındığı saptanmıĢtır.  
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Role iliĢkin kavramlara baktığımızda; Rol çatıĢması, bireyin aynı anda farklı rolleri 

gerçekleĢtirme zorunluluğunun sonucu veya bireysel özellikler ve yeteneklerin geliĢtirilecek 

role uyumsuzluğundan dolayı ortaya çıkmaktadır. Buna ek olarak, bireyin benimsediği bir 

rolü baĢka ortama taĢıması da rol çatıĢmasına neden olabilmektedir. (Erdoğan, 1996,s. 158) 

Sonuç olarak, rol çatıĢması ve rol belirsizliği ile örgüte bağlılık olumsuz iliĢki 

içerisindedir. Bu durumda kiĢide iĢ tatminsizliği ve kendisini diğer çalıĢanlardan soyutlama 

davranıĢı gözlemlenebilmektedir.  

ĠĢin içeriği: iĢin içeriği de örgüte bağlılığı etkilemektedir. ĠĢin içeriği ne kadar zengin 

olursa, örgüte bağlılık düzeyi de artmaktadır. Bu iliĢkinin temel hipotezi; çalıĢanlar ne kadar 

meydan okuyucu iĢlerle karĢılaĢırlarsa, o kadar olumlu tepki vermektedirler. ĠĢin içeriği ve 

meydan okuması gibi faktörlerin örgüte bağlılıkla olan iliĢkilerinde vurgulanması gereken 

nokta, çalıĢanların sahip oldukları geliĢme güdüsünün Ģiddetidir. (Ergül, 2010 s. 11)    

Ast-Üst ĠliĢkileri; Örgüte bağlılıkta bir baĢka önemli nokta ise; personelin en alt 

kademeden en üst kademeye kadar uyum içinde çalıĢacağı, yaptığı iĢten heyecan duyacağı, 

hedeflerin gerçekleĢtirileceği, görüĢ ve tavsiyelerinin değerlendirildiği bir organizasyon 

yapısının kurulmasıdır. (Çoroğlo, 2002, s. 8) Bu tür bir organizasyon yapısı içinde yer alan 

yöneticilerin, bilgileri doğru ve zamanında personeline aktarması bağlılık düzeyini 

arttıracaktır.    

 

2.4.3. Psikolojik Faktörler 

ÇalıĢma ortamı ve çalıĢma koĢulları bireylerin kendilerine karĢı adil ya da adil olmayan 

Ģekilde davranıldığını algılamalarına yol açmaktadır. Bu durum bireyin örgüte bağlılığını 

etkilemektedir.  

Örgütsel adalet, bireyin örgütünde olan uygulamalarla ilgili olarak adalet algılamasıdır. 

ÇalıĢanlar, çalıĢtığı örgütte kendileri ile diğer çalıĢanları karĢılaĢtırırlar ve kuralların herkese 

eĢit uygulanmasını beklerler. Yapılan araĢtırmalar, örgüte bağlılıkla örgütsel adalet arasında 

olumlu iliĢkinin varlığını ortaya koymaktadır. (Özdevecioğlu, 2003, s. 77,79)  

KiĢi ücret, terfi, prim, sosyal haklar gibi kaynakların paylaĢımında, elde ettiklerinin 

adaletli olarak dağıtılmadığını algılıyorsa bu durum kiĢinin düĢük iĢ performansı 
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göstermesine, çalıĢma arkadaĢlarıyla daha az iĢ birliği yapmasına ve stres yaĢamasına bunun 

sonucunda da örgütü terk etme eğilimine girmesine neden olmaktadır. 

Karar alma sürecinde de çalıĢanların iĢlemleri adil olarak algılamaları büyük önem 

taĢımaktadır. ÇalıĢanlara kararlara itiraz edebilme ve fikrini söyleyebilme hakkının verilmesi, 

çalıĢanları etkileyecek kararların alınmasında temsilcilerin seçilmesi, alınacak kararların 

çalıĢanların etik değerleriyle aynı yönde olması gerekir. Bu durum çalıĢanın örgüte bağlılığını 

olumlu yönde etkilemektedir.    

 

2.5. Örgüte Bağlılık ile ĠĢ Tatmini arasındaki etkileĢim;   

Mowday, Porter & Steer‟e göre örgüte bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki temel fark, ilkinin 

firmasına bağlı düĢüncelere karĢı çalıĢanın geliĢtirdiği duygusal tepkiler iken, diğeri çalıĢanın 

belli bir iĢe karĢı geliĢtirdiği tepkilerdir. Her iki değiĢkenin birbiri ile yüksek derecede iliĢki 

içinde olduğu beklenirken, çalıĢan firmaya ve onun değerleri ile hedeflerine olumlu duygular 

besler iken, firma içinde yaptığı belli bir iĢten dolayı mutsuzluk duyabilir. ĠĢ tatmininin aksine 

örgüte bağlılığın yavaĢça geliĢtiği ve günlük iĢ akıĢlarından etkilenmediği düĢünülmektedir. ĠĢ 

tatmini ise bu tarz olaylar karĢısında daha çabuk etkilenebilmektedir. Son olarak, 

araĢtırmacılara göre, örgüte bağlılık iĢ tatminine oranla personel devrini tahmin etmede daha 

iyi bir gösterge sayılmaktadır.  

Örgüte bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki pozitif bir iliĢkinin olduğu ve her ikisinin de 

çalıĢan devir oranı ve iĢten ayrılma niyetiyle negatif yönde değiĢtiği belirtilmektedir. Ancak iĢ 

tatmini çalıĢanın görevini yerine getirdiği, iĢini yaptığı çevre ile ilgiliyken, örgüte bağlılık 

çalıĢanın bir bütün olarak örgüte sadakati konusuna odaklanır. Örgüte bağlılık çalıĢanların 

örgütle iliĢkilerini düĢündüklerinde yavaĢ yavaĢ oluĢan fakat süreklilik gösteren bir olgudur. 

(Yılmaz ve Dil, 2008, s. 115) ĠĢ tatmini mevcut iĢ çevresi ile ilgili olarak iĢe yönelik verilen 

tepkilerden oluĢurken, örgüte bağlılık bu tepkilerle iliĢkili daha kalıcı ve genel 

değerlendirmelerden oluĢmaktadır.(Konuk, 2006, s. 128)    

ĠĢ Tatmini ve Örgüte Bağlılık arasındaki temel fark “iĢimi seviyorum” ve “çalıĢtığım 

örgütü seviyorum” Ģeklinde özetlenebilir. ĠĢ Tatmini, çalıĢanın yapmakta olduğu iĢine karĢı 

geliĢtirdiği tutumlarla ilgili iken, örgüte bağlılık çalıĢanın çalıĢtığı örgüte karĢı geliĢtirdiği 

tutumlarla ilgilidir. (Gözen, 2007, s. 128) 
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BÖLÜM 3 

 

3. ARAġTIRMANIN AMACI, MODELĠ, DEĞĠġKENLER VE 

HĠPOTEZLER, YÖNTEM, BULGULAR    

Bu bölüm içerisinde; AraĢtırmanın amacı, modeli, araĢtırmada yer alan değiĢkenler, 

araĢtırma hipotezleri, yöntemi ve elde edilen bulgular yer almaktadır.  

3.1.  AraĢtırmanın Amacı      

AraĢtırmanın amacı; ÇalıĢanların ĠĢ tatminleri ile Örgüte bağlılık iliĢkilerini kurulan 

model üzerinden incelemektir. ÇalıĢmada; çalıĢanların ĠĢ tatmini yaklaĢımları sonucunda 

Örgüte bağlılık düzeylerindeki değiĢimin yönü ve etkileri ele alınmıĢtır.  

3.2. AraĢtırmanın Modeli       

        

 

 

 

 

 

 

        

 

 

 

 

Ġġ TATMĠNĠ ÖRGÜTE 

BAĞLILIK 

DEMOGRAFĠK 

DEĞĠġKENLER   

Cinsiyet 

Aylık Gelir 

Eğitim Düzeyi 

Mesleki Kıdem 

ġu anki ÇalıĢılan Firmada 

ÇalıĢma Süresi  

Medeni Durum  
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ġekil 1: AraĢtırma Modeli 

3.3. AraĢtırma Hipotezleri        

AraĢtırmanın amacının, çalıĢanların ĠĢ tatminleri ile Örgüte bağlılık iliĢkilerini açıklamak 

olduğunu yukarıda söz etmiĢtik. Bu bağlamda ĠĢ tatmini ve alt faktörleri olan  Ġçsel, DıĢsal ve 

Genel iĢ tatmininin; Örgüte bağlılık ve alt faktörleri olan Duygusal Bağlılık, Devamlı Bağlılık 

ve Normatif (Minnet) Bağlılık üzerindeki etkileri ve bu etkileĢimde Cinsiyet, Medeni Durum, 

Aylık Gelir, Eğitim Düzeyi, Mesleki Kıdem, ġu anki ÇalıĢılan Firmadaki ÇalıĢma Süresine 

vb. gibi demografik değiĢkenlerin rolünü ortaya koyabilmektir. Bu amaç doğrultusunda 

oluĢturulan hipotezler Ģu Ģekildedir; 

H1: ÇalıĢanların iĢ tatminleri örgüte bağlılık davranıĢını etkiler. 

H2: ÇalıĢanların iĢ tatminleri ile örgüte bağlılıkları arasındaki iliĢkinin yönü ve Ģiddeti 

demografik değiĢkenlere göre değiĢir.   

 

3.4. DeğiĢkenler         

ġekil 1‟de görüldüğü üzere araĢtırma modelinin bağımsız (ĠĢ Tatmini) ve bağımlı (Örgüte 

Bağlılık) olmak üzere iki ana değiĢkeni bulunmaktadır.   

AraĢtırmada “Cinsiyet”, “Eğitim Düzeyi”, “ġu anki ÇalıĢılan Firmadaki ÇalıĢma Süresi”, 

“Mesleki Kıdem” ”Medeni Durum” ve “Aylık Gelir” araĢtırma soruları kapsamında yer alan 

demografik değiĢkenler olarak belirlenmiĢtir. Demografik unsurlar, her bir değiĢkeni 

etkileyecek bağımsız değiĢkenler ve moderatör olarak ele alınmıĢlardır.    

 

3.5. Yöntem          

 “Yöntem” kapsamında araĢtırma örneklemi, ölçüm araçları ve araĢtırmanın uygulamasına 

iliĢkin bilgiler ifade edilmiĢtir. 

3.5.1.Örneklem 
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AraĢtırmanın evreni; Türkiye‟de perakende sektöründe yer alan elektronik, mobilya ve 

hazır giyim firmalarının Ġstanbul‟da faaliyet gösteren birimlerinde çalıĢan “SatıĢ 

DanıĢmanları” olarak belirlenmiĢtir. Ortalama 1500 çalıĢandan (Ġstanbul‟da ElectroWorld, 

Tepe Home, Kervan, Beta, Fabrika mağazaları çalıĢanları) 300‟üne ölçeklerle ilgili hazırlanan 

anketler yollanmıĢ, 163 anket geri dönmüĢtür. Soruların eksik cevaplandığı 8 anket 

değerlendirme dıĢı tutulmuĢtur. 155 anket değerlendirilerek analiz edilmiĢtir. 

 

Tablo 1; ÇalıĢanların demografik özelliklerinin dağılımı 

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yüzde (%) 

Cinsiyet Kadın 86 55,5 

Erkek 69 44,5 

Toplam 155 100,0 

Eğitim Düzeyi Ġlköğretim 23 14,8 

Lise 69 44,5 

Üniversite Ve üstü 63 40,6 

Toplam 155 100,0 

ġu Anki ÇalıĢma Süresi 1-5 Yıl 126 81,3 

6-10 Yıl 29 18,7 

Toplam 155 100,0 

Mesleki Kıdem 1-5 Yıl 79 51,0 

6-10 Yıl 41 26,5 

11-15 Yıl 24 15,5 

16-20 Yıl 11 7,1 

Toplam 155 100,0 

Medeni Durum Evli 58 37,4 

Bekar 97 62,6 

Toplam 155 100,0 

Aylık Gelir 1000 TL‟ye kadar 81 52,3 

1000-3000 TL arası 66 42,6 

3000-5000 TL arası 8 5,2 

Toplam 155 100,0 

Katılımcıların 86'sı (%55,5) Kadın, 69'u (%44,5) Erkektir.  

Katılımcıların 23'ü (%14,8) Ġlköğretim, 69'u (%44,5) Lise, 63'ü (%40,6) Lisans ve 

Lisans üstü mezunudur. 

Katılımcıların 126'sı (%81,3) 1-5 yıl, 29'u (%18,7) 6-10 yıl arasında Ģu anki çalıĢtıkları 

firmalarında çalıĢmaktadır. 
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Katılımcıların 79'u (%51,0) 1-5 yıl, 41'i (%26,5) 6-10 yıl, 24'ü (%15,5) 11-15 yıl, 11'i 

(%7,1) 16-20 yıl mesleki kıdeme sahiptir.  

Katılımcıların 58'i (%37,4) evli, 97'si (%62,6) bekardır.  

Katılımcıların 81'i (%52,3) 1000 TL‟ye kadar, 66'sı (%42,6) 1000-3000 TL arası, 8'i 

(%5,2) 3000-5000 TL arası aylık gelire sahiptir. 

3.5.2.Ölçüm Araçları  

AraĢtırmada ĠĢ tatmini ve Örgüte bağlılık ölçümü için kullanılan ölçüm araçlarının 

bilgileri yer almaktadır.   

 

3.5.2.1.ĠĢ Tatmini Ölçeği  

AraĢtırmada ĠĢ Tatmini anketi olarak D.J.Weiss, R.W.Dawis, England ve Lofquist 

tarafından 1967 yılında geliĢtirilen “Minnesota Satisfaction Questionnaire” kullanılmıĢtır. 

Anket; “Ġçsel, DıĢsal ve Genel ĠĢ Tatmini” olmak üzere 3 ölçeği kapsamaktadır ve 20 

maddeden oluĢmaktadır. AraĢtırmada katılımcılar ifadeleri “Çok memnunum (6)”dan “Hiç 

memnun değilim (1)”e kadar uzanan 6 basamaklı ölçeğe göre cevaplandırmıĢlardır. Anketin 

Türkçe çevirisi Nil Oran‟ın 1989 yılındaki çalıĢmasından alınmıĢtır. (Oran, 1989,s. 20) 

 

3.5.2.2.Örgüte Bağlılık Ölçeği  

AraĢtırmada Örgüte Bağlılık ölçeği Wasti tarafından 2000 yılında yazılan ve 8. Ulusal 

Yönetim ve Organizasyon Kongre‟sinde sunulan, “Allen ve Meyer‟in 3 boyutlu Örgütsel 

Bağlılık Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenirlilik Analizi” isimli eserinde kullandığı 18 ifadelik 

ankettir.   AraĢtırmada katılımcılar ifadeleri “Tamamen katılıyorum (6)”dan “Hiç 

katılmıyorum (1)”a kadar uzanan 6 basamaklı ölçeğe göre cevaplandırmıĢlardır.     

 

3.5.3.Uygulama   

AraĢtırmada kullanılan anketler hem ağırlıklı olarak elden hem de web aracılığı ile 

dağıtılmıĢtır. YaklaĢık 7 aylık (Ekim 2012-Nisan 2013) süre içerisinde anket 300 kiĢiye 

ulaĢtırılmıĢ, 163 anket geri dönmüĢtür. Soruların eksik cevaplandığı 8 anket değerlendirme 

dıĢı tutulmuĢtur. 155 anket araĢtırmaya dahil edilmiĢtir.  
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ĠĢ tatmini ve Örgüte bağlılık ölçeklerinde iç tutarlılık ve faktör analizleri yapılmıĢtır.  

Hipotezler için Regresyon ve Anova analizleri kullanılmıĢtır.  

Regresyon Analizi, “Minnet Bağlılığı ve Duygusal Bağlılık” olarak belirlenen bağımlı 

değiĢkenler ile modelde yer alan bağımsız değiĢkenler arasındaki ilgiyi sayısal hale 

dönüĢtürmede kullanılmıĢtır.  

3.5.4.Bulgular    

AraĢtırmanın “Bulgular” baĢlığı altında; araĢtırmadaki değiĢkenlere iliĢkin iç tutarlılık 

analizi bilgileri ve faktör analizleri yer almaktadır. Ek olarak değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 

açıklayan regresyon analizleri sonuçları da belirtilmiĢtir.  

 

3.5.4.1.Ölçeklere ĠliĢkin Bulgular 

3.5.4.1.1.ĠĢ Tatmini’ne ĠliĢkin Bulgular 

Ġç Tutarlılık Analizleri 

ĠĢ tatmini Ölçeği‟nden elde edilen veriler analiz edildiğinde, ölçek yeniden 

güvenilirlik analizine sokulmuĢtur, ölçeğin iç tutarlılığı (alpha) 0, 838 olarak bulunmuĢtur.  

Faktör Analizi  

Faktör analizleri aĢağıdaki kriterler göz önünde bulundurularak yapılmıĢtır. 

.50‟nin altında ağırlığı olan ifadeler ölçekten atılır. 

Birden fazla faktörün altına .50‟nin üzerinde ağırlıkla giren ifadeler ölçekten atılır. 

Ancak iki ağırlık arasında .20 civarında (.70 ve .50 gibi) bir fark varsa o ifade yüksek ağırlıkla 

girdiği faktörün altında kabul edilir.  

ĠĢ Tatmini Ölçeği‟ne uygulanan faktör analizinde bu kriterlerle toplamda 6 ifade 

ölçekten atılmıĢ ve ölçeğin son halinde 14 ifade yer almıĢtır. Böylece ĠĢ Tatmini Ölçeği‟nin 

faktör analizinde elde edilen KMO Örneklem Yeterliliği Ölçüm Değeri: 0,767‟dir. Bartlett‟s 

Test of Sphericity değeri 706,220 ve df=91 olup, bu değerler manidardır (p=0.000). Faktör 

analizi, ĠĢ Tatmini‟ni 4 faktör altında gruplandırmıĢtır. 

Birinci faktör altında 5 ifade toplanmıĢ ve bu faktör “Güven, Statü ve MeĢguliyet” 

olarak isimlendirilmiĢtir. Ġkinci faktörde 3 ifade yer almıĢ ve “Maddi Katkılar” olarak 

isimlendirilmiĢtir. Üçüncü faktör altında 4 ifade yer almıĢ ve “Yönetsel Katkılar” olarak 
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isimlendirilmiĢtir. Dördüncü faktör altında yer alan 2 ifade ise “Bireye Değer Verme” ismini 

almıĢtır. Her bir faktör altında yer alan ifadeler ve her ifadenin o faktör için aldığı ağırlıklar 

Tablo 2‟de yer almaktadır.  

 

Tablo 2; ĠĢ Tatmini Faktör Analizi 

 Güven, 

Statü, 

MeĢguliyet 

F1 

Maddi 

Katkılar 

 

F2 

 

Yönetsel 

Katkılar 

 

F3 

Bireye 

Değer 

Verme 

F4 

Faktörlerin açıklayıcılık gücü 20,028 14,582 14,539 12,588 

3-Ara sıra değiĢik Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması 

bakımından  

,713    

1-Beni her zaman meĢgul etmesi 

bakımından 

,711    

10-KiĢilere ne yapacaklarını 

söyleme Ģansına sahip olmam 

bakımından 

,680    

9-BaĢkaları için bir Ģeyler 

yapabilme olanağına sahip 

olmam açısından 

,603    

8-Bana sabit bir iĢ sağlaması 

bakımından 

,588    

15-Kendi kararlarımı bana 

vermesi bakımından  

 ,744   

13-Yaptığım iĢ ve karĢılığında 

aldığım ücret bakımından 

 ,740   

14-ĠĢ içinde terfi olanağımın 

olması açısından 

 ,649   

6-Amirimin karar vermedeki 

yeteneği bakımından  

  ,762  

5-Amirimin emrindeki kiĢileri 

idare tarzı açısından 

  ,679  

19-Yaptığım iyi bir iĢ 

karĢılığında takdir edilmem 

açısından 

  ,637  

20-Yaptığım iĢ karĢılığında 

duyduğum baĢarı hissinden 

  ,578  
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12-ĠĢ ile ilgili alınan kararların 

uygulanmaya konması 

bakımından  

   ,757 

7-Vicdanıma aykırı olmayan 

Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

açısından 

   ,744 

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçüm Değeri : 0,767 

3.5.4.1.2.Örgüte Bağlılığa ĠliĢkin Bulgular 

Ġç Tutarlılık Analizleri 

Örgüte Bağlılık Ölçeği‟nden elde edilen veriler analiz edildiğinde, ölçek yeniden 

güvenilirlik analizine sokulmuĢtur, ölçeğin iç tutarlılığı (alpha) 0, 797 olarak bulunmuĢtur.  

Faktör Analizi  

Faktör analizleri aĢağıdaki kriterler göz önünde bulundurularak yapılmıĢtır. 

.50‟nin altında ağırlığı olan ifadeler ölçekten atılır. 

Birden fazla faktörün altına .50‟nin üzerinde ağırlıkla giren ifadeler ölçekten atılır. 

Ancak iki ağırlık arasında .20 civarında (.70 ve .50 gibi) bir fark varsa o ifade yüksek ağırlıkla 

girdiği faktörün altında kabul edilir.  

Örgüte Bağlılık Ölçeği‟ne uygulanan faktör analizinde bu kriterlerle toplamda 10 ifade 

ölçekten atılmıĢ ve ölçeğin son halinde 8 ifade yer almıĢtır. Böylece Örgüte Bağlılık 

Ölçeği‟nin faktör analizinde elde edilen KMO Örneklem Yeterliliği Ölçüm Değeri: 0,833‟dür. 

Bartlett‟s Test of Sphericity değeri 287,991 ve df=28 olup, bu değerler manidardır (p=0.000). 

Faktör analizi, Örgüte Bağlılığı 2 faktör altında gruplandırmıĢtır. 

Birinci faktör altında 4 ifade toplanmıĢ ve bu faktör “Minnet Bağlılığı” olarak 

isimlendirilmiĢtir. Ġkinci faktörde de 4 ifade yer almıĢ ve “Duygusal Bağlılık” olarak 

isimlendirilmiĢtir. Her bir faktör altında yer alan ifadeler ve her ifadenin o faktör için aldığı 

ağırlıklar Tablo 3‟de yer almaktadır.  
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Tablo 3;  Örgüte Bağlılık Faktör Analizi  

 Minnet Bağlılığı  

F1 

 

Duygusal Bağlılık  

F2 

 

Faktörlerin açıklayıcılık gücü 27,468 26,713 

17-Buradaki insanlara karĢı yükümlülük 

hissettiğim için çalıĢtığım kurumdan Ģu anda 

ayrılamam.  

,815  

15-ġu anda çalıĢtığım kurumdan Ģimdi ayrılırsam 

kendimi suçlu hissederim. 

,796  

18-ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum. ,625  

14-Benim için avantajlı olsa bile, çalıĢtığım 

kurumdan Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor. 

,516  

7-Ġstesem bile Ģu an çalıĢtığım kurumdan 

ayrılmak çok zor olurdu.  

 ,739 

2-ÇalıĢtığım kurumun sorunlarını gerçekten de 

kendi sorunlarımmıĢ gibi hissediyorum. 

 ,714 

1-ÇalıĢma hayatımın geri kalan kısmını bu 

kurumda geçirmek beni çok mutlu eder. 

 ,662 

5-Bu kurumun benim için çok kiĢisel (özel) bir 

anlamı var. 

 ,625 

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçüm Değeri : 0,833 

 

 

 

3.5.5.Hipotez Analizi  

 “Hipotez Analizi” baĢlığı altında; değiĢkenler arasındaki iliĢkileri açıklayan analiz 

sonuçları yer almaktadır.  

3.5.5.1.Korelasyon Analizi 
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AĢağıda araĢtırma modelinde yer alan değiĢkenler arasında bağımlı veya bağımsız 

değiĢken olmaları dikkate alınmadan yapılan korelasyon analizleri Tablo 4„de yer almaktadır.  

Tablo 4 incelendiğinde, tüm değiĢkenlerin birbirleri ile olan iliĢkileri 

gözlemlenmektedir. Kesin sınırlılıklar olmamakla birlikte; korelasyonun, 0,50‟nin altında 

olduğunda zayıf, 0,50 ve 0,70 arasında orta ve 0,70‟den yüksek olduğu durumlarda ise 

kuvvetli iliĢki gösterdiği varsayılmaktadır. (Sipahi, vd, 2010) 

Bu durumda araĢtırma modelinde yer alan Minnet Bağlılığının Güven, Statü, 

MeĢguliyet ile; Duygusal Bağlılığın da Maddi Katkılar ve Güven, Statü, MeĢguliyet ile orta 

düzeyde iliĢki içerisinde olduğu gözlemlenmektedir.    

ÇalıĢanların Güven, Statü, MeĢguliyet duyguları arttıkça Minnet Bağlılığı ve Duygusal 

Bağlılık artmaktadır. Maddi katkılarla ilgili duyguları arttıkça Duygusal Bağlılıkları 

artmaktadır. 

Minnet Bağlılığı‟nın Maddi Katkılar, Yönetsel Katkılar ve Bireye Değer Verme ile; 

Duygusal Bağlılığın da Yönetsel Katkılar ve Bireye Değer Verme ile düĢük düzeyde iliĢki 

içerisinde olduğu gözlemlenmektedir.    

Tablo 4 incelendiğinde, en kuvvetli iliĢkinin Güven, Statü, MeĢguliyet ile Duygusal 

Bağlılık arasında olduğu görülmektedir.    
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Tablo 4; Ölçekler Arası Korelasyon Analizleri 

 

  Minnet Bağlılığı Duygusal Bağlılık Güven Statü MeĢguliyet Maddi Katkılar Yönetsel Katkılar Bireye Değer Verme 

Minnet Bağlılığı 1,000           

Duygusal Bağlılık 0,554** 1,000         

Güven Statü MeĢguliyet 0,545** 0,561** 1,000       

Maddi Katkılar 0,457** 0,501** 0,418** 1,000     

Yönetsel Katkılar 0,398** 0,433** 0,467** 0,409** 1,000   

Bireye Değer Verme 0,388** 0,312** 0,391** 0,304** 0,375** 1,000 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.2.ĠĢ Tatmininin Örgüte Bağlılığa Etkisi  

ĠĢ tatmini ile Örgüte bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan regresyon 

analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=144,429; p=0,000<0.05). Örgüte bağlılık 

düzeyinin belirleyicisi olarak iĢ tatmini değiĢkenleri ile iliĢkisinin (açıklayıcılık gücünün) 

güçlü olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,482) ÇalıĢanların ĠĢ tatmini düzeyi, Örgüte bağlılık 

düzeyine ß=0,844 oranında katkıda bulunmaktadır.  

 

Tablo 5; ĠĢ tatmininin Örgüte Bağlılığa Etkisi    

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri (sig.) 

0,697 0,482 144,429 0,000 

Örgüte  

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler   ß 

ĠĢ Tatmini    0,844*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.3.Güven, Statü ve MeĢguliyetin Minnet Bağlılığına Etkisi   

Güven Statü MeĢguliyet ile Minnet bağlılığı arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=64,627; p=0,000<0.05). 

Minnet bağlılığı düzeyinin belirleyicisi olarak Güven Statü MeĢguliyet değiĢkenleri ile 

iliĢkisinin (açıklayıcılık gücünün) güçlü olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,292) ÇalıĢanların Güven 

Statü MeĢguliyet düzeyi, Minnet bağlılığı düzeyine ß=0,686 oranında katkıda bulunmaktadır. 

 

Tablo 6; Faktör 1 Güven, Statü ve MeĢguliyetin Minnet Bağlılığına Etkisi   

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,545 0,292 64,627 0,000 

Minnet  

Bağlılığı 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 1   ß 

Güven, Statü, MeĢguliyet   0,686*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.4.Güven, Statü ve MeĢguliyetin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Güven Statü MeĢguliyet ile Duygusal bağlılık arasındaki iliĢki belirlemek üzere 

yapılan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=70,298; p=0,000<0.05). 

Duygusal bağlılık düzeyinin belirleyicisi olarak Güven Statü MeĢguliyet değiĢkenleri ile 

iliĢkisinin (açıklayıcılık gücünün) güçlü olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,310) ÇalıĢanların Güven 

Statü MeĢguliyet düzeyi, Duygusal bağlılık düzeyine ß=0,623 oranında katkıda 

bulunmaktadır. 

 

Tablo 7; Faktör 1 Güven, Statü ve MeĢguliyetin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,561 0,31 70,298 0,000 

Duygusal  

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 1   ß 

Güven, Statü, MeĢguliyet   0,623*** 

 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.5. Maddi Katkıların Minnet Bağlılığına Etkisi  

Maddi katkılar ile Minnet bağlılığı arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan regresyon 

analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=40,296; p=0,000<0.05). Minnet bağlılığı 

düzeyinin belirleyicisi olarak Maddi katkılar değiĢkenleri ile iliĢkisinin (açıklayıcılık 

gücünün) olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,203) ÇalıĢanların Maddi katkılar düzeyi, Minnet 

bağlılığı düzeyine ß=0,467 oranında katkıda bulunmaktadır. 

 

Tablo 8; Faktör 2 Maddi Katkıların Minnet Bağlılığına Etkisi  

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,457 0,203 40,296 0,000 

Minnet  

Bağlılığı 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 2   ß 

Maddi Katkılar    0,467*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.6. Maddi Katkıların Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Maddi katkılar ile Duygusal bağlılık arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan 

regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=51,326; p=0,000<0.05). 

Duygusal bağlılık düzeyinin belirleyicisi olarak Maddi katkılar değiĢkenleri ile iliĢkisinin 

(açıklayıcılık gücünün) güçlü olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,246) ÇalıĢanların Maddi katkılar 

düzeyi, Duygusal bağlılık düzeyine ß=0,452 oranında katkıda bulunmaktadır. 

 

Tablo 9; Faktör 2 Maddi Katkıların Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,501 0,246 51,326 0,000 

Duygusal  

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 2   ß 

Maddi Katkılar   0,452*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 

 

 

 



43 

 

 

 

3.5.5.7. Yönetsel Katkıların Minnet Bağlılığına Etkisi 

Yönetsel katkılar ile Minnet bağlılığı arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan 

regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=28,841; p=0,000<0.05). Minnet 

bağlılığı düzeyinin belirleyicisi olarak yönetsel katkılar değiĢkenleri ile iliĢkisinin 

(açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,153) ÇalıĢanların Yönetsel katkılar 

düzeyi, Minnet bağlılığı düzeyine ß=0,412 oranında katkıda bulunmaktadır. 

 

Tablo 10; Faktör 3 Yönetsel Katkıların Minnet Bağlılığına Etkisi 

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,398 0,153 28,841 0,000 

Minnet  

Bağlılığı 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 3   ß 

Yönetsel Katkılar   0,412*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.8. Yönetsel Katkıların Duygusal Bağlılığa Etkisi   

Yönetsel katkılar ile Duygusal bağlılık arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan 

regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=35,329; p=0,000<0.05). 

Duygusal bağlılık düzeyinin belirleyicisi olarak Yönetsel katkılar değiĢkenleri ile iliĢkisinin 

(açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,182) ÇalıĢanların Yönetsel katkılar 

düzeyi, Duygusal bağlılık düzeyine ß=0,395 oranında katkıda bulunmaktadır. 

 

Tablo 11; Yönetsel Katkıların Duygusal Bağlılığa Etkisi   

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,433 0,182 35,329 0,000 

Duygusal  

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 3   ß 

Yönetsel Katkılar   0,395*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.9. Bireye Değer Vermenin Minnet Bağlılığına Etkisi   

Bireye değer verme ile Minnet bağlılığı arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan 

regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=27,192; p=0,000<0.05). Minnet 

bağlılığı düzeyinin belirleyicisi olarak Bireye değer verme değiĢkenleri ile iliĢkisinin 

(açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,145) ÇalıĢanların Bireye değer 

verme düzeyi, Minnet bağlılığı düzeyine ß=0,393 oranında katkıda bulunmaktadır. 

 

Tablo 12: Faktör 4 Bireye Değer Vermenin Minnet Bağlılığına Etkisi   

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,388 0,145 27,192 0,000 

Minnet  

Bağlılığı 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 4   ß 

Bireye Değer Verme   0,393*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.5.10. Bireye Değer Vermenin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Bireye değer verme ile Duygusal bağlılık arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan 

regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=16,527; p=0,000<0.05). 

Duygusal bağlılık düzeyinin belirleyicisi olarak Bireye değer verme değiĢkenleri ile iliĢkisinin 

(açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,092) ÇalıĢanların Bireye değer 

verme düzeyi, Duygusal bağlılık düzeyine ß=0,279 oranında katkıda bulunmaktadır. 

 

Tablo 13; Faktör 4 Bireye Değer Vermenin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,312 0,092 16,527 0,000 

Duygusal   

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler; Faktör 4   ß 

Bireye Değer Verme   0,279*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.6.Demografik DeğiĢkenler   

Demografik değiĢkenlerden;   

Cinsiyet ile Minnet Bağlılığı  

Eğitim Düzeyi ile Minnet Bağlılığı 

ġu anki ÇalıĢılan Firmadaki ÇalıĢma Süresi ile Minnet Bağlılığı 

Mesleki Kıdem ile Minnet Bağlılığı 

Medeni Durum ile Minnet Bağlılığı  

Aylık Gelir ile Minnet Bağlılığı 

Cinsiyet ile Duygusal Bağlılık 

Eğitim Düzeyi ile Duygusal Bağlılık 

Medeni Durum ile Duygusal Bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan regresyon 

analizlerinde istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmamıĢtır. 

 

ġu Anki ÇalıĢılan Firmadaki ÇalıĢma Süresi, Mesleki Kıdem ve Aylık Gelirin 

Duygusal Bağlılığa etkisinde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Bunlar;      
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3.5.6.1.ġu Anki ÇalıĢılan Firmadaki ÇalıĢma Süresinin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

ġu anki çalıĢılan firmadaki çalıĢma süresi ile Duygusal bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=4,208; 

p=0,042<0.05). Duygusal bağlılık düzeyinin belirleyicisi olarak ġu anki çalıĢılan firmadaki 

çalıĢma süresi değiĢkeni ile iliĢkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüĢtür. 

(R
2
=0,020)  ÇalıĢanların ġu anki çalıĢılan firmadaki çalıĢma süresi arttıkça Duygusal bağlılığa 

katkısının da olduğu görülmektedir. (ß=-0,464) 

 

Tablo 14; ġu Anki ÇalıĢma Süresinin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,164 0,020 4,208 0,042 

Duygusal   

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler   ß 

ġu Anki ÇalıĢma Süresi   0,464*** 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.6.2.Mesleki Kıdemin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Mesleki kıdem ile Duygusal bağlılık arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan 

regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=4,073; p=0,045<0.05). Duygusal 

bağlılık düzeyinin belirleyicisi olarak mesleki kıdem değiĢkeni ile iliĢkisinin (açıklayıcılık 

gücünün) zayıf olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,020) ÇalıĢanların Mesleki kıdemleri arttıkça 

Duygusal bağlılığa katkısının da olduğu görülmektedir. (ß=-0,187) 

 

Tablo 15; Mesleki Kıdemin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,161 0,020 4,073 0,045 

Duygusal   

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler   ß 

Mesleki Kıdem   0,187*** 

 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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3.5.6.3.Aylık Gelirin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Aylık gelir ile Duygusal bağlılık arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan regresyon 

analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=6,603; p=0,011<0.05). Duygusal bağlılık 

düzeyinin belirleyicisi olarak Aaylık gelir değiĢkeni ile iliĢkisinin (açıklayıcılık gücünün) 

zayıf olduğu görülmüĢtür. (R
2
=0,035) ÇalıĢanların aylık gelirinin yüksek olması Duygusal 

bağlılığa katkıyı da arttırmaktadır. (ß=0,379) 

 

 

Tablo 16; Aylık Gelirin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Çoklu R DüzeltilmiĢ R
2
 F p değeri 

0,203 0,035 6,603 0,011 

Duygusal   

Bağlılık 

Bağımsız değiĢkenler   ß 

Aylık Gelir   0,379*** 

 

*p<.05 seviyesinde anlamlı 

**p<.01 seviyesinde anlamlı 

***p<.001 seviyesinde anlamlı 
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BÖLÜM 4 

SONUÇ VE TARTIġMA 

AraĢtırmanın amacı ĠĢ tatmininin Örgüte bağlılık üzerindeki etkisini saptamaktır. 

Yaptığımız çalıĢmada elde ettiğimiz bulgular çerçevesinde oluĢan AraĢtırma Modeli aĢağıda 

ġekil 2‟de gösterilmektedir.  

Güven, Statü, MeĢguliyetin Minnet Bağlılığı ve Duygusal Bağlılığa; Maddi Katkıların 

Minnet Bağlılığı ve Duygusal Bağlılığa; Yönetsel Katkıların Minnet Bağlılığı ve Duygusal 

Bağlılığa; Bireye Değer Verme‟nin Minnet Bağlılığı ve Duygusal Bağlılığa pozitif yönde 

etkisi bulunmaktadır.  

ÇalıĢanların Güven Statü MeĢguliyet düzeyi, Minnet bağlılığı düzeyine ß=0,686,  

Duygusal bağlılık düzeyine ß=0,623 oranında katkıda bulunmaktadır.  

ÇalıĢanların Maddi katkılar düzeyi Duygusal bağlılık düzeyine ß=0,452, Minnet 

bağlılığı düzeyine ß=0,467 oranında katkıda bulunmaktadır.  

ÇalıĢanların Yönetsel katkılar düzeyi Minnet bağlılığı düzeyine ß=0,412, Duygusal 

bağlılık düzeyine ß=0,395 oranında katkıda bulunmaktadır.  

ÇalıĢanların Bireye değer verme düzeyi Duygusal bağlılık düzeyine ß=0,279,  Minnet 

bağlılığı düzeyine ß=0,393 oranında katkıda bulunmaktadır. 

Demografik değiĢkenlerden; Cinsiyet, Eğitim Düzeyi ve Medeni Durum ile Minnet 

Bağlılığı ve Duygusal Bağlılık arasında anlamlı iliĢki bulunmamıĢtır. 

ÇalıĢanların ġu anki çalıĢılan firmadaki çalıĢma süresi arttıkça Duygusal bağlılığa 

katkının da yüksek olduğu görülmektedir (ß=-0,464). ÇalıĢanların Mesleki kıdemleri arttıkça 

Duygusal bağlılığa katkının da olduğu görülmektedir (ß=-0,187). ÇalıĢanların aylık gelirinin 

yüksek olması Duygusal bağlılığa katkıyı da arttırmaktadır (ß=0,379). 

Perakende sektöründe satıĢ danıĢmanı olarak çalıĢan Y ve kısmen Z kuĢağı çalıĢanları 

üzerinde yapılan bu araĢtırmada; en güçlü iliĢkinin Güven, Statü ve MeĢguliyet ile Minnet 

Bağlılığı ve Duygusal Bağlılık arasında olduğu gözlemlenmiĢtir.  
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Yani çalıĢanların “ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģanslarının olması”, “kendilerini 

her zaman meĢgul etmesi”, “kiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmaları”, 

“baĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına sahip olmaları” ve “onlara sabit bir iĢ 

sağlaması” konularında olumlu duygular içinde olduklarında; çalıĢtıkları kuruma karĢı 

sorumluluk ve özel (kiĢisel) bir anlam hissetmekte ve kurumdan ayrılmaları durumunda 

kendilerini suçlu hissetmektedirler. 

Ayrıca bu çalıĢanların Ģu anki çalıĢtıkları firmadaki çalıĢma süreleri ve aylık 

gelirlerinin artması kuruma karĢı duygusal bağlılıklarının artmasına katkı sağlamaktadır.  

        

 

 

 

 

 

 

       

 

   

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2: AraĢtırma Bulguları Kapsamında Elde Edilen Model 

Ġġ TATMĠNĠ  

Güven, Statü,  MeĢguliyet 

Minnet Bağlılığı=beta=0,686 

Duygusal Bağlılık=beta=0,623 

Maddi Katkılar 

Minnet Bağlılığı=beta=0,467 

Duygusal Bağlılık=beta=0,452  

Yönetsel Katkılar 

Minnet Bağlılığı=beta=0,412 

Duygusal Bağlılık=beta=0,395 

Bireye Değer Verme 

Minnet Bağlılığı=beta=0,393 

Duygusal Bağlılık=beta=0,279 

 

 

ÖRGÜTE BAĞLILIK 

 

Minnet Bağlılığı 

 

Duygusal Bağlılık  

DEMOGRAFĠK DEĞĠġKENLER   

Aylık Gelir’in Duygusal Bağlılığa Etkisi-beta=0,379  

Mesleki Kıdem’in Duygusal Bağlılığa Etkisi- beta=0,187 

ġu anki ÇalıĢılan Firmada ÇalıĢma Süresi’nin Duygusal 

Bağlılığa Etkisi- beta=0,464 
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Bu araştırma “ÖRGÜTE BAĞLILIK VE İŞ MOTİVASYONU” ile ilgili olarak yapılmaktadır. Anketleri 
cevaplandırırken sizden isim yazmanız istenmemektedir. 

Bilimsel amaçlı olarak (yüksek lisans tezi) hazırlanmış olan bu araştırmada yer alan soru ve ifadeleri 
dikkatlice okumanızı ve eksiksiz cevaplamınızı rica eder, katkınızdan dolayı teşekkür ederiz. 

 

Aşağıda verilen ifadelere ne derece katıldığınızı  "1=Hiç katılmıyorum", "2=Çok az katılıyorum", "3=Biraz 
katılıyorum", "4=Oldukça katılıyorum" , "5 =Çok katılıyorum" ve ''6=Tamamen katılıyorum'' olacak şekilde 
ölçek üzerinde işaretleyiniz. 

Çalışma hayatımın geri kalan kısmını 
bu kurumda geçirmek beni çok 
mutlu eder.      

Çalıştığım kurumun sorunlarını 
gerçektende kendi sorunlarımmış 
gibi hissediyorum.      

Kendimi çalıştığım kurumda ''ailenin 
bir parçası'' olarak hissetmiyorum.      

Kendimi çalıştığım kuruma ''duygusal 
olarak bağlı'' hissetmiyorum.      

Bu kurumun benim için çok kişisel 
(özel) bir anlamı var.      

Kurumuma karşı güçlü bir aidiyet 
duygusu hissetmiyorum.      

İstesem bile şu an çalıştığım 
kurumdan ayrılmak çok zor olurdu.      

Şu anda çalıştığım kurumdan 
ayrılacak olsam hayatım altüst olur.      

Şu anda çalıştığım kurumda kalmam 
istediğim için değil mecburiyetten.      

Bu kurumu bırakmayı 
düşünebileceğim kadar çok iş 
seçeneğimin olduğunu 
düşünmüyorum.      

Fazla seçeneğim olmadığı için 
çalıştığım kurumdan ayrılmayı 
düşünmüyorum.      

Çalıştığım kuruma bu kadar çok şey 
vermeseydim, başka bir yerde 
çalışmayı düşünebilirdim.      

Bu kurumda çalışmaya devam etmek 
için herhangi bir zorunluluk 
hissetmiyorum.      
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Aşağıda verilen ifadelere ne derece katıldığınızı  "1=Hiç katılmıyorum", "2=Çok az katılıyorum", "3=Biraz 
katılıyorum", "4=Oldukça katılıyorum" , "5 =Çok katılıyorum" ve ''6=Tamamen katılıyorum'' olacak şekilde 
ölçek üzerinde işaretleyiniz. 

Benim için avantajlı olsa bile, 
çalıştığım kurumdan şimdi ayrılmak 
bana doğru gelmiyor.      

Şu anda çalıştığım kurumdan şimdi 
ayrılırsam kendimi suçlu hissederim.      

Bu kurum benim sadakatimi hak 
ediyor.      

Buradaki insanlara karşı yükümlülük 
hissettiğim için çalıştığım kurumdan 
şu anda ayrılamam.      

Çalıştığım kuruma çok şey 
borçluyum.       

 

Lütfen, aşağıda belirtilen ifadelere ne derece katıldığınızı ilgili rakamı işaretleyerek belirtiniz: "1=Hiç 
memnun değilim", "2=Çok az memnunum", "3=Biraz memnunum", "4=Oldukça memnunum" , "5 =Çok 
memnunum" ve "6 =Tamamen memnunum".                                                   İşimden;   

Beni her zaman meşgul etmesi 
bakımından      

Tek başına çalışma olanağımın 
olması bakımından      

Ara sıra değişik şeyler yapabilme 
şansımın olması bakımından       

Toplumda 'saygın bir kişi' olma 
şansını bana vermesi bakımından       

Amirimin emrindeki kişileri idare 
tarzı açısından      

Amirimin karar vermedeki 
yeteneği bakımından      

Vicdanıma aykırı olmayan şeyler 
yapabilme şansımın olması 
açısından      

Bana sabit bir iş sağlaması 
bakımından      

Başkaları için bir şeyler yapabilme 
olanağına sahip olmam açısından      

Kişilere ne yapacaklarını söyleme 
şansına sahip olmam bakımından      

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir 
şeyler yapabilme şansımın olması 
açısından      
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Lütfen, aşağıda belirtilen ifadelere ne derece katıldığınızı ilgili rakamı işaretleyerek belirtiniz: "1=Hiç 
memnun değilim", "2=Çok az memnunum", "3=Biraz memnunum", "4=Oldukça memnunum" , "5 =Çok 
memnunum" ve "6 =Tamamen memnunum".                                                   İşimden;   

İş ile ilgili alınan kararların 
uygulanmaya konması bakımından      

Yaptığım iş ve karşılığında aldığım 
ücret bakımından       

İş içinde terfi olanağımın olması 
açısından      

Kendi kararlarımı bana vermesi 
bakımından      

İşimi yaparken kendi yöntemlerimi 
kullanabilme şansını bana 
sağlaması bakımından      

Çalışma şartları bakımından        

Çalışma arkadaşlarımın birbirleriyle 
anlaşmaları açısından      

Yaptığım iyi bir iş karşılığında takdir 
edilmem açısından      

Yaptığım iş karşılığında duyduğum 
başarı hissinden      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



66 

Cinsiyetiniz:    
 K        E

Yaşınız:  18-23   24-29   30-35   36-41   42-47    48 üstü 

Medeni Haliniz:  Evli    Bekar   Dul   Boşanmış

Eğer evli iseniz   eşiniz çalışıyor mu?  Evet     Hayır

  çocuğunuz var mı?  Evet, var Hayır, yok

Aylık Gelir Düzeyiniz: 

 1000 TL’den az 

 1 000 TL – 3 000 TL arası 

 3 000 TL – 5 000 TL arası 

 5 000 TL – 7 000 TL arası 

 7 000 TL’den fazlası 

Eğitim durumunuz:  İlköğretim   Lise   Ön Lisans   Lisans   Lisans üstü 

Çalıştığınız kurum hangi sektörde?      Kamu    Özel

  Hazır Giyim (Tekstil)

  Hazır Giyim (Ayakkabı)

  Bilişim (Teknolojik Market) 

  Gıda

    Çok Katlı Mağazacılık (Departmant Store)

    Mobilya

    Diğer _______________ 

Mesleğiniz nedir?   
 Satış Danışmanı   Uzman Satış Danışmanı   Takım Lideri  
 Mağaza Müdür Yardımcısı   Mağaza Müdürü   Diğer

Kaç senedir çalışma hayatındasınız?    1-5    6-10   11-15    16-20   20 ve üstü

Kaç senedir bu iş yerinde çalışıyorsunuz?   _______________ 

Çalıştığınız kurumlarda; Hizmet içi ya da 
dışı eğitim aldınız mı?  Evet    Hayır

Evet ise; Hangi konularda ? _______________ 

  _______________ 

  _______________ 

Kaç senedir çalışma hayatındasınız?   _______________ 

Kaç senedir bu iş yerinde çalışıyorsunuz?   _______________ 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

BELMA AYGÜN TÜZÜN 

                  Iğrıp Çıkmazı Sok. Çağlar Apt. No:8 Daire:15 Fenerbahçe Kadıköy  ĠSTANBUL 

                      Tel: 0 (216) 414 17 19   GSM : 0 (532) 466 56 71  

                           E-Mail : belmatuzun@yahoo.com 

EĞĠTĠM 

1980 - 1985       Sakıp Sabancı  İlköğretim Okulu , Istanbul    

1985 - 1992       Dost Koleji  ,  Istanbul     (Şimdiki adı Özel Cent Lisesi)  

1993 – 1997       Marmara Üniversitesi ,  Istanbul 

                        İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi  

                        Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri Bölümü 

1998 - 2001       Marmara Üniversitesi ,  Istanbul 

2011 – 2013      Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                       Yönetim ve Organizasyon Bölümü Yüksek Lisans   

 

YABANCI DĠL  

İngilizce ( İleri Seviyede)  

Almanca (Başlangıç Seviyesinde)    

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

Uyruk: : T.C.  

Medeni Durum: Bekar  

Doğum Tarihi: 28 Eylül 1973. 

Doğum Yeri : Istanbul 

 

BĠLGĠSAYAR 

                                                         Internet (MS Internet Explorer) ,  

Windows ,  MS Office Programları (Excel ,Word, PowerPoint vs.)    
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STAJ 

 
T.H.Y. A.O.                                                                                                   Istanbul 

1995 – 1997               T.H.Y. Bilgi İşlem Merkezi            Rezervasyon Memuru         Part-Time    

 

Tupperware Turkey Inc.                                                                                 Istanbul 

   Ekim 1997 – Ocak 1998                                                                                Satış Asistanı   

   Ocak 1998 – Aralık 1998                                                                      Ürün ve Promosyon Sorumlusu  

   

Doğrudan satış kanalı danışmanlarının ( satış temsilcilerinin) haftalık eğitimlerinin verilmesi .  

Doğrudan satış kanalı danışmanları aylık toplantılarının organizasyonu , maliyet çalışmaları ve 
öneriler geliştirmek.   

Türkiye piyasasına girecek tüm yeni ürünlerin tanıtım ve lansmanı / hazırlığı .  

Aylık, yıllık yada belirli periodlarda satış danışmanları, grup liderleri , distribütörler ve müşterilere 
yönelik hazırlanan incentive programlarının (kampanyalarının ) mekanizmalarının oluşturulması ve 
duyurulması .   

  

DENEYĠM 

 
ETĠ Pazarlama A.ġ.                                                                            Istanbul 

Ekim 2000 – Temmuz 2002                                                        Pazar Geliştirme Uzmanı  

Aralık 1998 – Ekim 2000                                                                  Satış Geliştirme Uzmanı   

Yeni dağıtım/ satış kanalları araştırmak geliştirmek, yatırım/maliyet analizleri yapmak ve 
öneriler geliştirmek.   

Mevcut satış yöntemlerinin ve dağıtım kanallarının geliştirilmesi veya iyileştirilmesi için 
araştırma yapmak ve yeni öneriler geliştirmek (zincir mağazalar dışında).           

Mevcut ürünlerin satışlarının arttırılması için satış destek programları (promosyon, teşvik 
sistemleri vb. ) geliştirmek, satış destek programları için gerekli malzemelerin (stand, 
promosyon malzemesi vb.) geliştirilmesini sağlamak ve destek programları sonuçlarını 
değerlendirmek.  

Rekabet gücünün arttırılması ve karlılığın optimize edilmesi amacıyla satın alınacak destek 
malzemesi için gerekli maliyet ve fiyat çalışmaları yapmak.   

Yurt çapındaki mevcut tüm Açıkalan Reklam faaliyetlerinin düzenlenmesi , denetimi , kontrolü 
ve yeni açıkalan reklam faaliyetlerinin araştırılması önerilerin geliştirilmesi.  

Bayi, satış toplantıları ve yurtiçindeki fuar benzeri tüm faaliyetlerin organizasyonu , maliyet 
çalışmaları ve öneriler geliştirmek.   

 

Vakko Tekstil ve Hazır Giyim San. ĠĢl. A.ġ.                                                                  Istanbul 

Mart 2003 – Mart 2005               Yurtdışı Fuarlar ve Butikler Sorumlusu (İhracat Departmanı)   

Tüm yurtdışı Vakko Butiklerinin kuruluş organizasyonlarını yapmak, işleyiş düzenlerini 
kurmak.    

Butiklere gönderilecek ürün gamını ve miktarlarını Butikler Direktörü ile tespit edip, bunların 
ihracatı için gerekli çalışmaları gerçekleştirmek.  
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Mağaza satış raporlarını ve envanterlerini takip etmek.  

Potansiyel pazarlarda fuar araştırmaları yapmak ve üst yönetime raporlamak. 

Yurtdışı fuarlarına ilişkin tüm hazırlıkları yapmak, fuarları yerinde izlemek ve denetlemek, 
sonuç raporlarını şirket yetkililerine sunmak.  

Yurtdışındaki özel müşteri taleplerinin (uefa vs.) karşılanması için gerekli tüm temas ve 
çalışmaları yürütmek.  

Zaman zaman özellikle sezon indirim dönemlerinde bilfiil mağazalarda görev yapmak           

 

Hannover Messe Sodeks Fuarcılık A.ġ.                                                                           Istanbul 

Eylül 2005 – Mayıs 2006               Yurtdışı Fuar Sorumlusu ve Genel Müdür Asistanlığı    

Yurtdışında gerçekleşen ısıtma, soğutma, klima ve havalandırma konulu tüm fuarlara katılarak , 
müşteri ziyaretlerinde bulunmak ve Türkiye’de yapılan sektör fuarını tanıtmak.   

Yabancı müşterilerin fuar standı satışı ve istenen hizmetlerinin sağlanması .            

Yönetim Kurulu başkanı olan Genel Müdür’ün asistanlığını yapmak. (yönetim kurulu 
toplantılarına katılmak, yazışmalar, seyahat rezervasyonları)  

Türkiye’de yapılan ısıtma, soğutma, klima ve havalandırma fuarının basın tanıtım 
organizasyonlarını yürütmek, yabancı müşterilerin fuar hazırlıklarına yardımcı olmak.  

 

Soysal Eğitim DanıĢmanlık                                                                                                Istanbul 

Ekim 2011 – Halen               Eğitim Destek Yöneticisi     

 

KURSLAR – SEMĠNERLER   

16-20 Ekim 1995  /  T.H.Y. A.O. /  Troya Rezervasyon Kursu  

Ağustos 1998  /  Ant Eğitim Danışmanlık  /  Excel 97 Intro Semineri  

Ekim 1998  /  Site Bilgi ve İletişim Hizmetleri  /  Access 97 Intro Semineri  

07.09.1999  /  S & Q Mart  /  Dokümantasyon Semineri 

5 – 7 Temmuz 2002  /  İ..D.E.A.  /  İleri Satış Teknikleri  

18.11.2003 /  Yürekli Eğitim Danışmanlık A.Ş.  /  Marka Satışı  

16 –20 Şubat 2004  /  Vakko Eğitim Birimi  /  Vakko Temel Eğitim Programı (Kurumsal ve 
Mağazacılık )   

31 Ağustos - 1 Eylül 2005 / Eczacıbaşı Girişim Eğitim Birimi / Temel Satış - Raf Yönetimi       
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ĠLGĠ ALANLARI  

 
Müzik ( AG34 Koro –çok sesli klasik müzik korosu- üyesiyim. ) Seyahat , Fotoğraf .  

 

BELMA AYGÜN TÜZÜN  

                  Iğrıp Çıkmazı Sok. Çağlar Apt. No:8  D:15 Fenerbahçe  Kadıköy  ĠSTANBUL 

                      Tel: 0 (216) 414 17 19   GSM : 0 (532) 466 56 71  

                           E-Mail : belmatuzun@yahoo.com 

EXPERĠENCE  

 

Soysal Eğitim DanıĢmanlık                                                                       Istanbul 

    October 2011  – presently                                 Training Support Executive   

 

 

Hannover-Messe Sodeks Fuarcılık A.ġ.                                                        Istanbul 

    September 2005  – May 2006                            Abroad  Fairs Executive and Assistant General Manager   

Participating HVAC (heating, ventilating and air-conditioning) sector abroad fairs; visiting customers ; 
and introducing national HVAC fair .  

Organising national HVAC sector fairs press and media conferences and works; assisting foreign 
customers about fair preperations.  

Assistance of General Manager (joining executive committee meetings, correspondences, journey 
reservations)   

Vakko Tekstil ve Hazır Giyim San. ĠĢl. A.ġ.                                  Istanbul 

March 2003 – March 2005      Abroad Boutiques and Fairs Executive (Export Departmant)   

Organising and executing all abroad Vakko boutiques set-ups.  

Delivery of product range and quantities together with the Boutiques Director and all the 
necessary work for their exportation. .          

Follow up of the stores sales reports and their inventories.  

Fair-investigations regarding the potential markets and reporting.  

Preperations regarding the abroad fairs, unpremise controllings and reporting to the company 
authorities. 

Conforming with and executing all the special customers demands from abroad. (uefa etc.)  

Shop-floor involvement and cashier execution when necessary (especially during the seasons 
sales)   

ETĠ Pazarlama A.ġ.                                                                            Istanbul 

October 2000 – July 2002                                                          Market Development Specialist 

mailto:belmatuzun@yahoo.com
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December 1998-October 2000                                                     Sales Development Specialist  

Searching for new distribution channels as well as looking for possibilities for developing the 
existing ones and making cost/profit analysis for same.  

Preparation of sales supporting programs i.e. promotions, sales incentive schemes (customers, 
dealers and retailers )  Providing logistics necessary for the execution of such programs as well as 
evaluation of the results.          

Procurement of all above related merchandise and services at the most optimum cost.  

Plannig execution and control of all outdoor activities of the company which is believably is one 
of the  most effective one in Turkey.  

Organisation of all dealer , sales personnel meetings and fairs or likely activities.  

 

TRAINING – PART-TIME POSITIONS   

Tupperware Turkey Inc.                                                                                       Istanbul 

    January 1998 – December 1998                                            Product and Promotions Planner 

    October 1997 – January 1998                                                                   Sales Assistant  

Weekly training of direct sales personnel.  

Organisation of montly meetings of the direct sales personnel. Regarding cost/profit analysis and 
evaluation of suggestions.   

Development of demonstration launching programs for all new products that are going to be 
introduced into the local market .  

Preperation and announcement of all incentive programs and campaigns mechanisms to the dealers 
monthly, yearly and other periodically.  

T.H.Y. A.O.                                                                                                            Istanbul 

1995 – 1997   T.H.Y. E.D.P.  Department customers services       Reservation Clerk   

 

EDUCATĠON 

1998 - 2001       Marmara University,                                           Istanbul 

2011 – 2013      Social Sciences Institude  / Administration and Organisation Master Programme.   

1993 - 1997 Marmara University,                                           Istanbul 

                        Faculty of Economics and Business Administrative Sciences 

1985 - 1992       Dost College  (at present called Cent College)   Istanbul                      

1980 - 1985       Sakıp Sabancı  Primary School                             Istanbul    

 

LANGUAGE 

English  ( fluent written and spoken – advanced level ) 

German ( beginner )    
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PERSONAL INFORMATION 

Nationality: Turkish Citizen. 

Marital Status: Single  

Date of Birth: Sep 28, 1973. 

Place of Birth: Istanbul 

 

 

COMPUTER SKILLS 

Experience in Internet applications MS Internet Explorer. 

Capability in using MS Office including Excel ,Word , PowerPoint 

 

 

COURSES – SEMĠNARS   

16-20 October  1995  /  Turkish Airlines Training Center /  Troya Reservation Course   

August 1998  /  Ant Eğitim Danışmanlık  /  Excel 97 Intro  

October  1998  /  Site Bilgi ve İletişim Hizmetleri  /  Access 97 Intro  

7  September 1999  /  S & Q Mart  /  Documentation Course  

5 – 7 July 2002  /  İ..D.E.A.  /  Advanced Sales Techniques   

18 November 2004 /  Yürekli Eğitim Danışmanlık A.Ş.  /  Brand Sales   

16 –20 February 2004  /  Vakko Training Department  /  Vakko Basic Training Programme 

 

31 August - 1 September 2005 / Eczacıbaşı Girişim Training Department / Basic Sales Steps        

 

 

INTERESTS, HOBBIES  

Music (Member of AG34 Chorus – Singing for 7 years in College Chorus) 

Member of 1989-90 Handball National Champion Team–of high school girls 

Travelling, Photography.   

 

 

 

 


