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OZET

Gamze COBAN, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini Arasindaki iliskiler: Orgiitsel
Baghhigin Aracilik Rolii. Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim Bilisim

Sistemleri Anabilim Dal, Yiiksek Lisans Tezi, 2022.

Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini Arasindaki iliskileri ve Orgiitsel Bagliligin Aracilik
Rolii olusturmasinda baglilik  bilesenlerinin  incelenmesi bu ¢alismanin  amacint
olusturmaktadir. Bu kapsamda arastirmanin evren ve 6rneklemini Ankara ilinde yer alan bir
Vakif Universitesi beyaz yaka calisanlarindan 316 kisi katilim saglamistir. Anketler
katilimcilara Google Form aracilifi ile uygulanmistir. Elde edilen verilerin analizi Smart PLS
programinda yapilmis olup katilimcilara iligkin Demografik Bilgiler, Normallik Dagilimina
Dair Bulgular, Faktér Analizine Dair Bulgular, Olceklerin Giivenilirlik, Birlesik Giivenilirlik
ve Cikarilan Ortalama Varyans Analizi, R?> Analiz Bulgular1 ve Olgekler Arasi Etkileri

incelenmistir.

Arastirma sonucunda Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini dlgeklerinin
direkt etkileri incelenmis ve orgiitsel baglilik dlgegi devam baglilig: alt boyutu isten ayrilma
niyeti arasinda diisiik diizeyli ve pozitif yonlii, orgiitsel baglilik 6lgegi duygusal baglilik alt
boyutu isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyli ve negatif yonlil, is tatmini ile devam bagliligi
arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii, is tatmini ile duygusal baglilik arasinda yiiksek
diizeyli ve pozitif yonli, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyli ve negatif yonlii
ve normatif bagllik ile isten ayrilma niyeti arasinda diisiik diizeyli ve pozitif yonlii etki oldugu
tespit edilmistir. Arastirmada 6lgekler aras1 dolayl etkiler ¢alismanin igeriginde bulunan detayli
tablolarda yer almaktadir. Sonu¢ olarak; orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini
Olceklerinin dolayl etkilere sahip oldugu goriilmiistiir. Buna gore, is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyli etki oldugu, is tatmini, isten
ayrilma niyeti ve normatif baglilik arasinda negatif yonlii ve diisiik diizeyli etki oldugu, is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve duygusal baglilik arasinda ise negatif yonlii ve orta diizeyli etki

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Baglilik.



ABSTRACT

Gamze COBAN, The Relationship Between Resignation Letter and Job Satisfaction:
The Mediating Role of Organizational Commitment. Baskent University, Institute of

Social Sciences, Department of Management Information Systems, Master Thesis, 2022.

The aim of this study is to examine the relationships between Intention to Leave and Job
Satisfaction and the components of organizational commitment in forming a Mediating Role.
In this context, 316 white-collar employees of a Vakif University in Ankara participated in the
universe and sample of the research. The questionnaires were administered to the participants
via Google Form. The analysis of the data obtained was made in the Smart PLS program, and
Demographic Information about the participants, Findings on the Normality Distribution,
Findings on the Factor Analysis, Reliability of the Scales, Combined Reliability and the
Inferred Mean Analysis of Variance, R? Analysis Findings and Inter-Scale Effects were

examined.

As a result of the research, the direct effects of organizational commitment, intention to
leave and job satisfaction scales were examined and the organizational commitment scale's
continuance commitment sub-dimension was low and positive, while the organizational
commitment scale emotional commitment sub-dimension's intention to leave was moderate and
negative. There is a high and positive effect between job satisfaction and continuance
commitment, a high and positive effect between job satisfaction and emotional commitment, a
moderate and negative effect between job satisfaction and intention to leave, and a low and
positive effect between normative commitment and intention to leave. has been found to be.
Indirect effects between scales in the research are included in the detailed tables in the content
of the study. As a result; organizational commitment, intention to leave and job satisfaction
scales were found to have indirect effects. Accordingly, there is a positive and low-level effect
between job satisfaction, intention to leave, and continuance commitment, a negative and low-
level effect between job satisfaction, intention to leave, and normative commitment, and there
is a negative and low-level effect between job satisfaction, intention to leave, and affective

commitment. It has been determined that there is a negative and moderate effect.

Keywords: Job Satisfaction, Intention to Leave, Organizational Commitment.
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Sekil 6.1. Arastirmanin Modeli

SEKILLER LiSTESI



SIMGELER VE KISALTMALAR LiSTESI

TAN: isten Ayrilma Niyeti
IT: is Tatmini

OB: Orgiitsel Baglilik



1. GIRIS

Isten ayrilma goniillii veya géniilsiiz olarak gergeklesebilmektedir. Goniillii ayriima
emeklilik, saglik, iicret, tayin, terfi gibi sebeplerle olurken, goniilsiiz ayrilmalar ise
isverenlerin ¢alisanlarinin sozlesmelerini feshetmesi neticesinde gergeklesir. Bireysel,
orgiitsel ve ekonomik sebepler isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olan faktorlerdir. Bireysel
sebepler igerisinde kisinin i¢inde bulundugu aile yapisi, yas, cinsiyet, bulundugu ise sarf
ettigi psikolojik veya fiziksel gii¢, yasam standartlar1 gibi etmenler belirleyicidir. Orgiitsel
sebeplerde ticret, isyeri adaleti, orgiit politikalari, 6diil ve cezalar, terfi olanaklari, ¢alisma
kosullar1, diger c¢alisanlarla iligkiler, yoneticilerin beklentileri gibi faktérler etkilidir.
Ekonomik kosullarda ise toplumun i¢inde bulundugu ekonomik durum, istihdam olanaklart,
isgiicii piyasasmin yapisi isten ayrilma niyetine yon vermektedir. Isten ayrilma niyeti,
orgiitlerde takip edilmesi ve tedbiri alinmasi gereken bir siiregtir. Ozellikle yeri doldurulmasi
zor olan pozisyonlarda isten ayrilma davranisi gergeklesmesi durumunda, yiiksek egitim
giderleri olusacak, performans ve verimlilikte bir diislis yasanacaktir. Nitekim bireylerin

isten ayrilma niyetleri tizerinde i tatmini ve orgiitsel bagliligin etkisi mevcuttur.

Calisanin isine yonelik psikolojik soézlesmesinde is tatmini destekleyici bir etki
olusturmaktadir. Isletmenin amagclarina ulasmast icin ¢alisanlarin motivasyonlarinin yiiksek
olmast gerekmektedir. Yaptig1 is ile gurur duyan, heyecam1 yiiksek c¢alisanlarin
yonlendirilmesi ve yonetilmesi olduk¢a kolaydir. Bu ¢alisanlarin, 6ncelikli olarak kurumsal
amaglar1 6zdeslestirmeleri beklenmektedir. Is tatmin diizeyinin diisiik olmasi1 halinde ise
motivasyon eksikligi hatalara, isteksizlige ve verimsizlige doniisecek sorunlara neden
olacaktir (Sokmen ve Ekmecioglu, 2013: 91). Goriildiigii gibi is tatmini ile bireyin istenilen
performansi sergilemesi arasinda onemli bir iliski bulunmaktadir. Emegi karsiliginda
bireysel ihtiyaglarmnin karsilandigi sonucuna ulasan ¢alisanlarin olumlu tutum sergilemesi
kacinilmazdir. Bu neden sonug iliskisinde is tatmini yliksek calisanlar yonetim ve

organizasyonun ana amaglarindan biridir.

Orgiitsel baglilikla ilgili teorilerin gelisimine bakildiginda deger bagliligi ve devam
baglilig1 olarak iki farkli baghlik tiirii lizerinde yogunlasildig1 goriilmektedir. Yas, hizmet
stiresi, egitim ve emeklilik gibi degiskenler devam bagliligin1 etkilerken, katilim istegi,

prestij algisi, etkililik ve rol dagilimi gibi 6zelliklerin ise deger bagliligini etkiledigi ortaya
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cikmistir. Kiiresel rekabette Orgiitlerin varliklarini koruyabilmeleri ve siirdiirebilmeleri
noktasinda ¢dzmek zorunda olduklari karmasik problemler ortaya ¢ikmaktadir. Bununla
birlikte karlilik oranlarini yiikseltmek i¢in diisiik maliyet, yiiksek performans, kaliteli {iriin
ve verimlilik konularinda iyilestirme ve gelistirme politikalar1 uygulamalar1 gerekmektedir.
Bunlar1 saglayabilmek veya kolaylastirmak icin orgiitsel baglilik kavramiin 6nemi giin

gectikee artmaktadir (Yildiz, 2020a: 32).

1.1. Arastirmanin Amaci

Yapilan bu arastirmanin temel amaci isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki

iligkiler ve orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin incelenmesidir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Bilindigi lizere giiniimiiz sosyal yasam diizeyi oldukga yiiksek ve alternatifli bir hale
gelmis olup, kurum ve kurumsal isletme ¢alisanlarinin zaman zaman daha yiiksek getirili

islere yonelmelerine neden olacagi bir realitedir.

Bir orgiitte faaliyet gosteren calisanlarin is alanindan ve calistiklar 6rgiitten memnun
olmalarinin saglanmasi, glinimiizde orgiitsel agidan temel bir hedef olarak algilanmaktadir
(Somuncu, 2008). Bir orgiitte ¢alisanin Orgiitiin amacglarini benimseyebilmesi, oOrgiitsel
baghlik seklinde ifade edilmekte olup bu kavramin orgiitsel baglilik kavraminin orgiitsel
davranis ve orgiitsel psikoloji alanlarinda da énemli oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel
baglilik diizeyi ileri seviyede olan ¢alisanlarin kendilerine verilen gorev ve yiikiimliiliikleri
yerine getirme hususunda yliksek bir ¢aba gosterdikleri anlasilmaktadir. Bununla birlikte
orgilitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin iligkilerini olumlu yonde ve uzunca bir siire devam
ettirebilmesi s6z konusudur (Giil, 2002). Mese ve Siirvegil (2007)’e gore, gére medeni
durumu, cinsiyet, caligma siiresi gibi 6zelliklerin yaninda, ¢alisan kisilerin is deneyimleri,
orgiitle iliskisi ve isin gerektirmis oldugu ozellikler de orgiitsel bagliliga etki etmektedir.
Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinda meydana gelen diisiis is tatmin ve is tatmini ve isten
ayrilma niyetleri diizeylerine yansiyabilecegi diistiniilmektedir. Mevcut calismada da
orgiitsel bagliligin diisiik olmasi ig tatmini ve isten ayrilma niyetine de etki edecegi
diisiincesinden hareket edilmistir. Ayn1 zamanda mevcut ¢alismada elde edilen sonuglar

dogrultusunda, isletmelerin calisanlarint daha verimli, motivasyonlu, orgiitsel baglilik
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diizeyini olumlu yonde arttirmaya katki saglayabilecek calismalar gergeklestirebilmelerine

ve bu yolda atabilecekleri adimlar1 planlamalarina 151k tutacagi diistiniilmektedir.

1.3. Arastirmanin Kapsam

Calismanin konusu kurumlarda veya kurumsal isletmelerde ¢alisanlarin 6rgiit bilincini,
orgiitsel caligmalardaki moral ve motivasyonunu ve isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri ele
alarak bu faktorlerin ¢aligsanlar iizerindeki etkilerinin gézlemlenmesi, isveren ve isgdrenin karsilikli
beklentilerinin pozitif anlamda verimliligine yonelik orgiitsel baglilik birlesenleri ile ne derece etkili
olacaginin 6lgiilmesidir. Bu konuda gerceklestirilen ¢aligmanin kapsaminda ilk olarak isten
ayrilma niyeti, isten ayrilma niyetine etki eden faktorler, isten ayrilma ile ilgili modellere
yer verilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde, is tatmini kavrami, 6nemi, tarihgesi ve is
tatminini etkileyen faktorler hakkinda bilgi verilmistir. Calismanin tgilincli boliimiinde,
orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel acidan baglilig: etkileyen faktorler ve orglitsel baglilik ile
ilgili yaklasimlara deginilmistir. Calismanin son boliimiinde ise Ankara Ilinde bir vakif
tiniversitesinde yapilan bu ¢alismada elde edilen veriler analizler, bulgular ve sonuglara yer

verilmistir.

1.4. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirmada yer alan katilimcilar Ankara Ili vakif iiniversitesi ¢alisanlari
ornekleminde secilen 316 kisi, bu kisilerin 6lgek olarak kullanilan is tatmini, isten ayrilma

niyeti ve Orgiitsel baglilik 6l¢egine belirttikleri goriisler ile sinirhidir.



2. KAVRAMSAL ACIDAN ISTEN AYRILMA NiYETI

2.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Gegmiste, isletmeler acisindan insan unsuru bir maliyet dgesi olarak goriiliirken
gilinlimiizde bu durum degismeye baslamis ve insanlar isletmelerce 6nemli bir kaynak olarak
yerini almistir. Icinde bulundugumuz ¢agda bir is, kariyer sahibi olmak son derece nem arz
etmektedir. Alim-satim giiclinlin gittikge yiikseldigi giiniimiizde, insanlar becerileri ve
istekleri dogrultusunda kendilerine bir kariyer yolu ¢izmektedir. Yagsam boyu 6grenme
stirecinde olan bireyler gerek aldiklar egitimlerle gerek yetenekleri dogrultusunda yaptiklar
tercihlerle iiretim silirecine katilmaktadirlar. Bu siirece katilirken bireysel tercihlerin yani sira
bulunduklar toplumda var olan politikalar, ekonomik kosullar, kiiltiirel yap1 gibi etmenler
bireylerin tercihleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Tiim bu siirecler icerisinde bireyler,
yasamlarint devam ettirebilmek icin bazen yetenekleri ile Ortiismeyen is alanlarina
yonelmektedir. Bulundugu calisma ortamindan ve kosullarindan mutlu olmayan bireyler,

yeni arayislara girerek isten ayrilma niyeti ile kars1 karsiya kalmaktadir (Cag, 2011: 96).

Literatiirde isten ayrilma niyeti kavrami g¢esitli tanimlamalarla agiklanmistir. Meyer
(1993) “kisinin icinde bulundugu isi birakmak icin planli, bilingli olarak ayrilma
konusundaki istegi* seklinde tanimlamistir. Genel anlamu ile isten ayrilma niyeti ¢aliganin
sahip oldugu isini birakip alternatif bir is arama siirecine girme diisiincesidir. Orgiit
igerisinde kosullarin, ortamin veya sartlarin getirdigi tatminsizlik sebebiyle, liyeler isten
ayrilma niyeti icerisine girerler. Bireyler isten ayrilma niyetine girmesi halinde yeni is
alanlar1 arastirmaya baslarlar, alternatifleri karsilastirirlar, yapilan tiim degerlendirmeler

sonucunda isten ayrilmay1 ya da orgiitte kalmayi tercih ederler (Taskiran, 2019: 31).

Isten ayrilma goniillii veya goniilsiiz olarak gerceklesebilmektedir. Goniillii ayrilma
emeklilik, saglik, {icret, tayin, terfi gibi sebeplerle olurken, goniilsliz ayrilmalar ise
isverenlerin ¢alisanlarinin sézlesmelerini feshetmesi neticesinde gerceklesir. Bireysel,
orgilitsel ve ekonomik sebepler isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan faktorlerdir. Bireysel
sebepler icerisinde kisinin i¢inde bulundugu aile yapisi, yas, cinsiyet, bulundugu ise
sarfettigi psikolojik veya fiziksel gii¢, yasam standartlar1 gibi etmenler belirleyicidir.
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Orgiitsel sebeplerde iicret, isyeri adaleti, orgiit politikalari, 6diil ve cezalar, terfi
olanaklari, ¢aligma kosullar1, diger g¢aligsanlarla iligkiler, yoneticilerin beklentileri gibi
faktorler etkilidir. Ekonomik kosullarda ise toplumun i¢inde bulundugu ekonomik durum,
istihdam olanaklar1, isgiicii piyasasinin yapis1 isten ayrilma niyetine yon vermektedir. Isten
ayrilma niyeti, érgiitlerde takip edilmesi ve tedbiri alinmasi gereken bir siirectir. Ozellikle
yeri doldurulmasi zor olan pozisyonlarda isten ayrilma davranisi gerceklesmesi durumunda,
yiiksek egitim giderleri olusacak, performans ve verimlilikte bir diisiis yasanacaktir
(Karaduman, 2010: 39). Diisiik performans ve verimlilikte olan ¢alisanlar i¢in ise ayn1 durum
gecerli degildir. Bu tiir calisanlarin isten ayrilmasi orgiit agisindan olumlu sonuglar
dogurabilmektedir. Ise devamsizlik, isten ayrilma niyetinin en belirgin gdstergelerinden
birisidir. Devamsizlik; bireylerin calismasi gereken siireclerde ise gelmemesi, liretim
siirecine katilmamasidir. Ise gecikme veya bulundugu isten kagcma seklinde gerceklesebilir.
Ise devamsizlik durumu ile karsi karsiya kalindiginda sorunun kaynagmna inip gerekli
tedbirlerin alinmasi1 Orgiitlerin yararina olacaktir (Hayta, 2009: 25). Bireyler yasadiklar
tatminsizlikler sonucu is birakma niyeti icerisine girdiklerinde orgiite zarar verecek aktif
yikict eylemler icerisinde bulunmalar1 ihtimaller dahilindedir. Egitim maliyetleri,
performans ve verimlilikte diisiis, devamsizliklar; bunlarin yaninda caligsanlar fiili olarak
birakacagi zararlar, orgiitler agisindan bir¢ok olumsuz sonucu beraberinde getirecektir.
Isletmelerde is giicii devrinin artmasi ile birlikte maliyetler de artacaktir. Isten ayrima niyeti
verimlilik ve karlilik tizerinde direkt etkiye sahiptir. Tiim bu yikimlarin engellenebilmesi
i¢in insan kaynaklar1 ydnetimini izleyecegi politikalar son derece onemlidir. Insan
kaynaklar1 birimleri Orgiit amaclar1 ile calisanlarin amaclarimi ortak bir paydada
birlestirebilmeli, bireylerin is tatminini ve Orgiite bagliliklarini arttirmak i¢in gerekli
uygulamalar1 harekete gecirmeli, bireylerin iste kalma istegi sergileyecekleri psikolojik
anlagmalar yapmalidirlar. Psikolojik anlagsma calisanlarin yonetim ile goriismeden kendi
zihninde olusturdugu, herhangi bir yaptirimi olmayan yazisiz sozlesmelerdir. Psikolojik
sozlesmenin disinda kurumlar ¢alisanlara motive edici firsatlar sunmali, iicret haricinde
cesitli motivasyon araglar1 kullanmalidirlar. Bireylere sosyal olanaklar saglanmali, ticretler-
terfiler adil bir sekilde dagitilmalhidir. Calisan odakli politikalar izlenmeli, bireyler

yetenekleri dogrultusunda birimlere yerlestirilmelidir.



2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Calisanlarin, isten ayrilmaya yonelik aktif eylemleri basinda is aramay1 ciddi olarak
diistinme, diger is alternatifleri konusunda bilgi edinme, dolayisiyla isten ayrilma niyeti
gelmektedir (Dogan ve Oguzhan, 2015: 6). isten veya orgiitten ayrilmanin 6n kosulu olarak
kabul edilen isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin ¢esitli nedenlerle isten veya orglitten ayrilmay1
diistinmesi ve planlamasidir (Belete, 2018: 23). Daha genel bir ifadeyle, isten ayrilma niyeti,
calisanlarin orgiitlerinden ayrilma ile ilgili niyetleri seklinde de tanimlanmaktadir (Ali, 2005:

242).

Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranisi birbirlerinden farkli kavramlardir. Isten
ayrilma niyeti, ¢alisanin isten ayrilma davraniginin fiilen kesin bir sekilde gerceklestigini
ifade etmez yalnizca calisanin istedigi sartlar meydana geldigi anda isinden ¢ikabilecegini
ifade eder. Her isten ayrilma niyeti, bireyi isten ayrilma davranisina gotiirmeyebilir. Bu
durum tizerinde calisanin mevcut sartlar1 (6rnegin birey ve orgiit kaynakli etmenler) etkili
olabilmektedir (Ozdevecioglu, 2013: 98-99). Bir ¢alisanin kendi istegi ile isinden ayrilmasi
isten ayrilma niyetinin sonucu olarak gergeklesmektedir (Turgut, Soran ve Ates, 2017: 578).
Dolayisiyla, isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisinin 6n habercisi konumundadir
(Mobley, Horner ve Hollingsworth, 1978: 408). Bu nedenle, calisanlarda meydana gelen
isten ayrilma niyeti, orgiitlerde isten ayrilmanin kontrol edilebilmesi agisindan 6nemli bir
konu haline gelmektedir (Keskin, 2014: 66). ise ge¢ kalma, devamsizlik ve is performans
diizeyi gibi davraniglar da isten ayrilmanin habercileri olabilmektedir (Griffeth, Hom ve
Gaertner, 2000: 483). Bir¢ok arastirmada isten ayrilmanin orgiitsel performansi olumsuz

yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Watrous, Huffman ve Pritchard, 2006: 105).

Isten ayrilma, goniillii ve goniilsiiz olmak iizere iki ayr1 baslhkta incelenmektedir
(Zhang, 2016: 85). Goniillii isten ayrilma, iggorenin Orgiitten kendi istegi ile ayrilma kararini
yansitir. Goniilsiiz isten ayrilma ise igverenin karari ile ¢alisanin isine son verilmesidir yani

calisanin isten ¢ikarilmasi durumudur (Shaw, Delery, Jenkins ve Gupta, 1998:511).



2.3. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma niyetinin drgiitler agisindan risk tastyan bir sonraki adimi isten ayrilma
davranisidir. Isten ayrilma davramisinin gerceklesmesi halinde; orgiitlerde ortaya cikacak
maliyetlerin, is giicli devrinin, performansta ve verimlilikte yasanacak diistislerin
engellenebilmesi igin isten ayrilma niyetine sebep olabilecek etmenlerin saptanmasi ve
bunlarla ilgili gerekli 6nlemlerin ¢ok ge¢ kalinmadan alinmasi gerekmektedir (Hayta, 2009:
27). Calisanlarda isten ayrilma niyeti yas cinsiyet, orgiitte ¢alisma siiresi gibi bireysel
faktorlerden; diisiik is tatmini ve orgiitsel baglilik, sosyal destegin azlid1, fazla is yiikii, licret
ve terfi konularindaki adaletsizlik gibi orgiitsel faktorlerden; teknoloji, rekabet piyasasi, is
aile dengesi, alternatif is olanaklar1 gibi orgiit dis1 faktorlerden etkilenmektedir. Bireysel,
orgiitsel ve cevresel faktorlerin etkisiyle calisanlar sahip olduklari islerini degerlendirir.
Degerlendirmeler sonucunda bireyler sahip olduklar1 olanaklardan memnun olmasi halinde
isyerinde kalmay1 secerler, aksi bir durumda ise alternatiflere yonelerek isten ayrilma niyeti

icerisine girerler (Yiice ve Kavak, 2017: 84).

2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireylerin karakter yapilari, sahip olduklar1 ve zaman icerisinde gelistirdikleri
yetenekleri, isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorlerin baginda gelmektedir. Bir
diger etmen ise bireylerin ¢alisma kavramina kars1 edindikleri tutumla alakalidir: Calismaya
yatkin ya da tembel olmak, kisisel amaglarin 6rgiit amaclari ile ortiisiip Ortlismemesi, ¢alisma
hayatina dair sahip olunan bakis agis1 gibi faktorler ayrilma niyeti {izerinde etkilidir.
Calisanlarin isten ayrilma niyeti; cinsiyetlerden (kadinlara aile yasaminda yiiklenen roller
neticesinde is ve aile yasantisi arasinda yasadig1 ¢atisma, isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkilemektedir), medeni durumdan, egitim ve 6gretim seviyelerinden, psikolojik ve fiziksel
saglik durumlarindan, tecriibelerden, mesleki yetkinliklerden, aile yapisinda meydana gelen
degisimlerden (evlilik, bosanma, dogum, 6liim vs.), kidem ve yas (ilerledik¢e isten ayrilma
niyeti azalmaktadir) gibi bireylerin yasam diizeylerindeki Olciitlerden etkilenmektedir
(Kiratli, 2015: 45).



2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktdrler bircok sebeple ortaya
cikabilmektedir. Sorunun kaynaginin 6rgiit olmasi tiim bu sorunlar1 6nceden saptanabilecek,
Onlemi alinarak kontrol altina alinabilecek faktorler haline getirmektedir. Gerekli 6nlemlerin
alinmamas1 halinde bireylerin Orgiite karst negatif tavirlar sergilemesi kagiilmazdir.
Bireylerin oOrglite karsi sergiledigi negatif tavirlar ,,sinizm® olarak adlandiriimaktadir.
Ucretlerin dagitiminda adil olunmamasi, érgiit disinda uygulanan iicret politikalari ile orgiit
igerisinde uygulanan {icret politikalar1 arasinda olusan farkliliklar, calisanlara iicretlerde
periyodik artisin sunulmamasi, orgiitlerin kariyer yonlendirme acisindan yetersizlikleri,
calisanlarin isten ayrilma niyeti icerisinde olmasina sebep olacaktir (Hayta, 2019: 29). Orgiit
amaglart ile c¢alisanlarin amagclarinin ortak bir paydada bulusturulabilmesi, oOrgiitlerin
devamliliklar1 agisindan son derece Onemlidir. Calisanlarin  Orgiitsel amaglari
benimsememesi halinde Orgiitsel baglilik seviyeleri diisiik olacaktir. Bu durumun
neticesinde bireyler, alternatif arayiglara kolaylikla yonelebilmektedir. YOnetimin,
ogrenmenin stirekliligini saglamasi ve ¢alisanlara yonelik orgiit politikalart uygulamalari,
orgiitsel baglilik lizerinde pozitif bir etki birakacak ve isten ayrilma niyetini engelleyecektir.
Bir¢ok arastirmaya gore is tatmini, isten ayrilma niyetini etkileyen en 6nemli etmen olarak
goriilmektedir. Yonetimin uyguladigi politikalar, 6diil-ceza sistemi, iletisim kanallar, ticret
ve kariyer politikalar1 gibi birgok faktdr is tatminini etkilemektedir. Is tatminin yiiksek
olmast halinde iiyeler ¢alistiklari isi, ortam1 ve calisma arkadaglarin1 benimseyecek, yiiksek
verimlilik ve performans gosterecektir. Orgiitler agisindan da is giicii devri azalacak, nitelikli
elemanlar orgiitte varligini devam ettirecek, yapilan isin niteligi ve kalitesi pozitif yonde
etkilenecektir. Calisanlarin is yiiklerinin fazla olmasi, yiiksek caligma saatleri, orgiitlerin
yiiksek beklentileri, isin getirdigi psikolojik ve fizyolojik yiikler, orgiitsel strese sebep
olmaktadir. Orgiitsel stres de calisanlar iizerinde tilkenmisligi ve bunun beraberinde isten
ayrilma niyetini doguracaktir. Calisanlarin isi birakmalari, isten ayrilma niyetinin orgiitsel
bir davranigsa doniismesi, isten ayrilma niyetini daha biiyiik bir sorun haline getirmektedir.
Liderlerin astlarina gerekli destek ve motivasyonu saglamamasi, insan kaynaklar1 yonetimi
politikalariin kotli veya yetersiz uygulanmas1 durumunda c¢alisanlar alternatilf arayiglara

yonelmektedir (Erbil, 2013: 154).



2.3.3. Cevresel Faktorler

Calisanlarin bulunduklar1 orgiit ile ilgili konulara hakim olmasi ile birlikte, dig
piyasaya ve piyasadaki alternatif olanaklara hakim olmalar1 gerekliligi, isten ayrilma niyetini
tetikleyen cevresel etmenleri ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel faktorlerin aksine, gevresel
faktdrlerin getirecegi isten ayrilma niyetinin tedbiri alinmasi son derece zordur. Isten ayrilma
niyeti tizerinde etkili olan ¢evresel etmenlerden bir tanesi toplumun igerisinde bulundugu
ekonomik ve siyasi kosullardir. Genel ekonomik durum, isgiicii devir orani, istihdam orant,
ekonomik kriz ortami, gelirlerle paralel ilerleyen yiiksek vergi oranlari, kotiilesen ekonomik
kosullar neticesinde isgiiciiniin farkli iilkeleri tercih etmesi gibi sebepler isten ayrilma
niyetini etkilemektedir. Teknolojik gelismelerle ortaya ¢ikan farkli is kollari, insanlarin
yaptiklar1 isleri makinelerin yapar hale gelmesi sonucunda, o is kolunda bir gelecek
goriilmemesi gibi sebepler de bireyleri alternatif arayiglara yonlendirmektedir. Bu sayilan
faktorlerin disinda; mevsimsel dalgalanmalar, piyasadaki talep- arz dengesi, 6zellikle tarim
sektoriindeki mevsimlik ¢aligma alanlar1, otomasyonun getirisi olarak diger isleri kolaylikla
benimseyip uygulayabilme olanaklari, tarim ve sanayi arasindaki dengenin tam olarak
kurulamamas1 isten ayrilma egilimi iizerinde etkilidir. Aile yasam dengesi de cevresel
faktorlerden bir tanesidir. Bireylerin aile arasinda dengeyi kuramayip yasadigi ¢atigmalar,
iistlendigi roller, uzun ve yorucu calisma kosullari, 6zellikle kadinlara ¢alisma yasami
disinda yiiklenen roller, eve is getirme, teknolojinin getirisi olarak bireylere giliniin her saati

ulasabilme kolayligi, isten ayrilma niyetini arttiran sebepler arasindadir (Erbil, 2013: 156).

2.4. isten Ayrilma Niyeti ile Ilgili Modeller

2.4.1. Beklenti Modeli

Beklenti teorisi, ¢alisanlarin iste ortaya koyduklar1 ¢aba, bu cabadan elde ettikleri
performans ile ¢abalarindan ve performanslarindan elde ettikleri ddiiller arasinda iliskiler
oldugu fikrine dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle, ¢calisanlar giiclii ¢abanin iyi performansa
yol agacagina ve iyi performansin arzu edilen odiilleri getirecegine inandiklarinda motive
olmaktadirlar (Lunenburg, 2011:1). Beklenti teorisine gére motivasyonun, istek ve ¢alisma
ya da ddiiller ve beklentiler arasinda bir denge oldugu ifade edilmektedir. Calisanlar ¢aba-

odiil olasilik hesaplamasindan elde ettikleri yargilar sonucunda is performanslarini
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ayarlamaktadir (Fisk, 2009: 7). Beklenti teorisinin temelinde, calisanlarin Orgiitlerine
beklentiler ve degerler ile girdikleri ve bu beklentiler ve degerler karsilanirsa biiyiik
olasilikla orgiit liyesi olarak kalmaya devam edecekleri fikri bulunmaktadir (Kim, Price,
Mueller ve Watson, 1996: 949). Beklentiler karsilanmadiginda ise ¢alisanlarin, memnuniyet
ve baglilik seviyeleri azalmakta ve isten ayrilma niyetleri artmaktadir (Daly ve Dee, 2006:

779).

2.4.2. Sosyal Degisim Modeli

Sosyal degisim teorisinde bireyler; 6diil beklentisi ile iliskilere baslamakta, odiillere
deger verildiginde ve ddiiller gelisme gosterdiginde iliskiler siirdiiriilmekte, taraflardan biri
karsilik verdiginde ve verdikleri odiiller diger tarafca adil olarak algiladiginda bireyler
iligkiye devam etmektedirler. Ayrica bu teoriye gore, iligkide istenen odiilleri alma olasilig1
yiiksek olmalidir ve iligkinin maliyetleri faydalarini agmamalidir (Searle, 2000:139). Sosyal
degisim teorisi, iliskileri veya degisimleri maliyet-fayda analizi olarak gérmektedir ve
bireylerin sonuglar1 olumlu gérmediginde belirli faaliyetlere katiliminin olmayabilecegini
ifade etmektedir (Okyere-Kwakye ve Nor, 2011: 69). Diger bir ifadeyle, iliski, iliskiye
harcanan c¢aba (maliyet) ile bundan elde edilenler (faydalar) arasindaki dengenin
algilanmasina baghdir ve faydalar, maliyetlerden agir bastiginda iligskinin giiglii ve kararl

oldugu ifade edilmektedir (Rathakrishnan, Imm ve Kok, 2016: 131).

Olumlu sosyal degisimler hem oOrgiite hem de calisanlara karsilikli faydalar
saglayabilmektedir (Gould-Williams ve Davies, 2005:2). Calisanlarin 6rgiite kars1 tutum ve
davraniglar1 elde edilen faydalar karsiliginda gelismektedir ayrica bu durum gelismis
duygusal baglilik ve azalan isten ayrilma niyetini de kapsayabilmektedir. Bunun disinda,
diisiik dayanisma varsa, ¢alisanlar meslektaslarindan yetersiz sosyal destek alabilmektedir
ve bu da baghiligin azalmasina ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden olabilmektedir
(Jabutay ve Rungruang, 2020: 4). Ayrica isten ayrilma niyeti, sosyal degisim teorisi
acisindan, yonetim veya meslektaslar tarafindan ortiilii veya agik bir sekilde kabul edilen

kurallara uyulmamasinin bir sonucu olarak meydana gelmektedir (Ngo-Henha, 2017: 2754).

2.4.3. Cift Faktor Modeli

Cift Faktor Teorisi, 1959 yilinda Herzberg tarafindan olusturulmustur ve insanlarin
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islerine yonelik diisiince ve davraniglarini etkileyen faktorleri iki boyutlu bir yapida
incelemektedir (Hooi ve Zahari: 2020: 29). Teori, is memnuniyeti ile iligkili olan motivasyon
faktorleri ve is memnuniyetsizligi ile iliskili olan hijyen faktorlerinden olugmaktadir

(Radwan ve Zhu, 2017: 104).

Bir orgiitlin calisma ortamindaki rahatsizliklardan kaginmasi ihtiyacina dayanan hijyen
faktorleri, i3 memnuniyetsizligini engelleyen faktorler olarak tanimlanmaktadir ve bir
calisan tarafindan yetersiz goriilmesi durumunda memnuniyetsizlige neden olmaktadir.
Hijyen faktorleri; sirket politikas1t ve yonetimi, is glivenligi algilari, maas, denetimin ve
kisilerarasi iliskilerin kalitesi ve ¢alisma kosullarini kapsamaktadir (Chu ve Kuo, 2015: 56).
Motivasyon faktorleri arasinda ilerleme, isin kendisi, gelisme, sorumluluk, taninma ve basari
bulunmaktadir. Calisanlarin i3 memnuniyetinin arttirilmast i¢in motivasyon faktorlerinin
iyilestirilmesi gerekmektedir (Alshmemri, Shahwan-Akl, Maude, 2017:13). Motivasyon
faktorleri statiiyii, kendini gergeklestirmeyi, kisisel gelisimi, yeterliligi, basar1 hissini
arttirma kapasitesine sahiptir (Chu ve Kuo, 2015: 55). Hijyen faktorleri ve motivasyon
faktorleri, calisanlarin isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii iligkilidir (Nanayakkara ve
Dayarathna, 2016: 27). Hijyen faktorlerinin yetersiz boyutta olmasi isten ayrilma sorununu

beraberinde getirebilmektedir (Korkmazer ve Aksoy, 2017: 823).

2.4.4. Ise Gomiilmiisliik Modeli

Ise gomiilmiisliik, bir ¢alisanin iste kalma karar1 {izerindeki genis bir etki kiimesini
temsil etmektedir. Bu etkiler; is arkadaslariyla baglar, kisinin becerileri ile isin talepleri
arasindaki uyum ve Orgiitiin destek oldugu toplum hizmeti faaliyetleri gibi isle ilgili
faktorleri icermektedir. Ayrica kisisel, aile ve topluluk baglantilar1 gibi is dis1 faktorleri de
kapsamaktadir. Ise gomiilmiisliik; baglantilar, uyum ve fedakarlik olmak iizere ii¢c boyuttan
olugmaktadir. Baglantilar, bir ¢alisan ile kurumlar veya insanlar arasindaki resmi ya da gayri
resmi baglardir. Uyum, bir calisanin Orgiitle ve kendi ¢evresiyle ilgili algiladig
uyumluluktur. Fedakarlik, orgiitten ayrilma ile ¢alisanin kaybedilebilecegi maddi veya
psikolojik faydalarin algilanan maliyetini temsil etmektedir (Holtom, Mitchell ve Lee, 2006:
319-320).

Islerine yiiksek derecede gdmiilmiis olan calisanlar, isyerindeki meslektaslar1 ve

topluluktaki diger bireylerle iyi baglantilara sahip oldugu i¢in orgiitte kalmaktadirlar, onlarin
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kisisel degerleri ile gelecek planlart orgiit ve topluluk ile uyumludur. Ayrica, orgiitte ve
toplulukta kariyer ve terfi gibi mevcut firsatlar1 kaybetmek istemedikleri i¢in Orgiitte
kalmaktadirlar (Shahriari, 2011: 13). Bir orgiit ve bir topluluga gémiilmiis olmanin, isten
ayrilma niyetinin azalmasi ve fiili isten ayrilmanin azalmasi ile iliskili oldugu
anlagilmaktadir (Mitchell, Holtom, Lee ve Erez, 2001:1118). Khan, Aziz, Afsar ve Latif
(2018) yaptiklar1 arastirmada is gomiilmiisliigii daha diisiik olan ¢alisanlarin, daha yiiksek
isten ayrilma niyetine sahip olma egiliminde oldugu sonucuna ulasmislardir (Khan, Aziz,

Afsar ve Latif, 2018:7)

2.4.5. Orgiitsel Denge Modeli

Orgiitsel denge teorisi, bir orgiitiin yalmzca calisanlara sundugu odemeler veya
tesvikler, ¢aliganin devam eden katkilarini ortaya ¢ikarmak icin yeterli oldugu siirece yani

tesvikler ve katkilar dengede oldugunda var olmaya devam edebilecegini gostermektedir

(Allen ve Griffeth, 1999:531).

Bir orgiitiin dengesi, orgiitiin verimliligini slirdiirme kapasitesi anlamina gelmektedir.
Orgiitler, calisanlarin katkilarinin siirekliligine baglhdir ve bunu siirdiirmek icin drgiitlerin
adil tesvikler sunmas1 gerekmektedir. Eger kisisel fedakarlik, aldig: tesviklerden daha biiyiik
oldugunda calisanin katkilarin1 geri c¢ekebilecegi ve oOrgiitten ayrilabilecegi ifade
edilmektedir (Kanja, Josephat ve Karanja, 2012: 1553). Bu teoriye gore, ¢alisanlar, orgiit
tarafindan sunulan tesvikler kendilerinden beklenen katkilara esit veya bu katkilar1 astigi
siirece Orgiitlerinde kalmak ve oOrgiite katkida bulunmak i¢in motive olmaktadirlar

(Subramony, Krause, Norton ve Burns, 2008: 778).

2.4.6. insan Sermaye Modeli

Insan sermayesi teorisi, insanlarin drgiitlere getirdigi bilgi, beceri ve yeteneklerin drgiit
acisindan ekonomik degerinin oldugunu ve bu nedenle diger ekonomik varliklarin
yonetildigi, ayni stratejik sekilde yonetilmeleri gerektigini belirtmektedir (Lee, Hsu ve Lien,
2006: 1952). Bu teoriye gore, egitime yapilan yatirim, c¢alisan verimliliginin artmasina
katkida bulunmaktadir (Koster de Grip ve Fouarge, 2011: 2404). Bir diger ifadeyle, insan
sermayesi teorisi; egitim, Ogretim, gelistirme ve diger bilgilerin {iretkenlik ve {icretler

tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedir (Zula ve Chermack, 2007: 249).
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Feldman ve Ng (2010) calismalarinda insan sermayesi yatirimlarinin, kisinin is
becerisini ve bilgisini gelistirmenin Gtesinde, ayn1 zamanda daha yiiksek tiretkenlik ve
kazan¢ elde etmeyi saglayan arzu edilen kisisel ozelliklerin gelisimini de destekledigi
sonucuna ulasmislardir (Feldman ve Ng, 2010: 228). insan sermayesi teorisi, ayn1 zamanda,
egitim yatirnmlarinin ¢aliganlarin istihdam edilebilirligini artirabilecegini ve daha iyi isler
icin calisanlari isten ayrilmaya tesvik edebilecegini de ifade etmektedir. insan sermayesi
teorisi acisindan, egitim yatirimlar1 ile ilgili ¢abalarin isten ayrilma niyetinin meydana

gelmesinde etkili bir faktoér oldugu kabul edilmektedir (Ngo-Henha, 2017: 2755).

2.4.7. Esitlik Modeli

Esitlik teorisi, insanlarin igyerindeki sosyal degisimlerde kendilerine ne kadar adil
davranildigina dair algilarinin motivasyon diizeylerini etkileyebilecegini agiklamaktadir ve
teorinin temel yonii, ¢alisanlarin 6nce kisisel katkilarinin girdi (¢caba)- ¢ikt1 (6diil) oranini
degerlendirmeleri ve daha sonra bu orani benzer c¢alisma ortamindaki baskalariyla
karsilastirmalaridir. Esitlik teorisi temel olarak, bireylerin adil veya esit bir sekilde muamele

gorme istegiyle motive olduklarini varsayan bir motivasyon teorisidir (Shiong, 2009:11).

Girdiler, bir kisinin orgiite getirdikleri seklinde ifade edilmektedir ve egitim diizeyi,
yas, deneyim, tretkenlik, diger beceriler ya da ¢abalar1 igermektedir. Bir kisinin orgiitten
aldiklar1 seklinde de ifade edilebilen ciktilar, girdiler karsiliginda elde edilen odiillerdir.
Ciktilar arasinda iicret, sosyal haklar, takdir, basari, sayginlik ve alinan herhangi bir maddi
ya da manevi 6diil bulunmaktadir (Nyankey, 2012: 11-12). Girdi- ¢ikt1 oranini1 digerlerine
kiyasla kiiciik olarak algilayan bireyler, esitsizlik veya adaletsizlik duygular
gelistirmektedir ve bu esitsizlik durumunu azaltmak i¢in motive olmaktadirlar. Tersine,
oranlar dengede oldugunda, durumdan olduk¢a memnun olmaktadirlar (Welsh, Ganegoda,
Arvey, Wiley ve Budd, 2012: 262). Esitlik teorisi acisindan esitsizlik algisi, kizginlik
duygular1 gibi hos olmayan bir duygusal durum yaratmaktadir ve bu da devamsizlik ve isten
ayrilma niyeti ile sonuclanmaktadir (Geurts, Schaufeli, Rutte, 1999: 262). Esitlik teorisi,
devamsizlik ve isten ayrilma durumlariin tahmin edilebilmesi agisindan yol gosterici

olmaktadir (Westlund ve Hannon, 2008: 3).
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3. KAVRAMSAL ACIDAN IS TATMINI

3.1. Is Tatmini Kavram

Kilig (2020:24-25)’e gore, Is tatmini, bireyin 6rgiit yonetimini ve isinin durumunu,
giivenligini ve isinden sagladig1 geliri bireysel olarak degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin
is kosullarina yonelik algiladig i¢sel tepkilerden meydana gelmektedir. Bu sebepten otiirti
i1 tatmini, c¢alisan bireyin isten sagladiklarina karsin, verdigi duygusal cevap olarak

nitelendirilmektedir (Sesen ve Basim, 2010: 172).

Ozpehlivan (2018)’a gore, is tatmini, ¢alisanin genel olarak isine sergiledigi tavir ve
isini sevme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Bu sebepten, is tatmini yiiksek olan kisi, isine
yonelik olumlu davranis sergilerken, isinden memnun olmayan kisi isine yonelik olumsuz
bir davranig sergilemektedir. Hem bireysel hem de durumsal faktorlerin 6nemini vurgulayan
temel tanimlardan biri olan is tatmini, bireyin isinden beklentileri ile isinin ona sunduklari
arasinda algilanan iligki olarak tanimlanmaktadir. Bir tutum olarak degerlendirilen is tatmini,
“bireyin i veya is durumu hakkinda olumlu veya olumsuz degerlendirme yargisidir”
seklinde aciklanmistir (Weiss, 2002: 175). Bu kapsamda is tatmini, bireylerin igsel (kisilik
ozellikleri) ve digsal (is ozellikleri) 1s kosullari, ¢alisanlarin ise yonelik tatmin tutumunu
etkileyerek is davranisina yon vermektedir. Bireyin is durumunu ya da isten elde edilen
ciktilarin bireysel olarak degerlendirilmesi olarak agiklanan is tatmini, bireyin beklentiler,
deger ve normlar sisteminden gegerek is ve is durumuna yonelik algilarina karsi olugturulan

i¢sel tepkilerden olusmaktadir.

Is tatmini, kisinin is deneyimi ve calistig1 orgiit arasindaki olumlu duygusal durum
olarak tanimlanmaktir (B1yik ve S6kmen, 2016). Ayn1 zamanda is tatmininin, is sagligi ve
giivenligi hiikkiimlerinin etkisini ve egitim programlarinin performansini belirlemesinde, terfi
ve kariyer gelisiminde 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir. Orgiitsel basarmin ve
performansin artirilmasinda, iiretkenlik ve verimlilik saglanmasi hususunda onemli bir
faktor olarak goriilen is tatmini, bu gortisler dogrultusunda hem duygusal bir tepki hem de
tutumsal bir dzellik olarak diisiiniilmektedir. Is tatmininin, yapilan isin ve &rgiitiin ¢alisan
tarafindan nasil algilandigina yonelik isin niteligine bagli oldugu belirtilmektedir. Ayni

zamanda, calisanin sundugu hizmet, ¢alisanin is sagligi ve gilivenligi, 6rgiitiin adil {icret
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uygulamasi, ¢alisma kosullarinin ve sosyal iligkilerin koruyucu sekilde olmasi kisinin is

tatminini olusturan boyutlar olarak gosterilmektedir (Iscan ve Sayin, 2010: 196).

Calisma hayati giinliik hayatinin 6nemli bir kismin1 kapsamaktadir. Bireylerin
hayatlarin1 devam ettirmek i¢in profesyonel olarak belli meslek dallarinda cgaligmalari
modern zamanlarda toplumsal iliskilerin temelinde yer almaktadir (Onal ve Vatansever,
2021). Insanlar, ¢alisma hayatinda etkilesimlerde bulunmakta ve hayatin odak noktasina
yaptiklari isleri koymaktadir. Dolayisiyla bireyin isi ile ilgili tutumlar1 hem bireysel hem de
calistiklar ise yonelik olarak 6dnemli sonuglar1 olan bir 6zellik tagimaktadir. Giinlimiizde
bireylerin isleri ile ilgili 5nemli tutumlarindan bir olan is tatmini, bireyin igine yonelik olarak
biligsel, psikolojik ve sosyal a¢idan yaklagimini ele almaktadir. Calisanlarin isleri ile ilgili
olarak yaptiklar1 degerlendirme sonucunda i¢inde bulunduklari psikolojik durumlar is
tatminini olusturmaktadir. Is tatminin olusmasinda hem psikolojik faktdrler hem de bireyin

diisiincelerini kapsayan rasyonel degerlendirmenin etkilesimi 6nemlidir (Uludag, 2017: 1).

3.2. Is Tatmininin Onemi

Bilgi ekonomisi ile birlikte ¢agdas insan kaynaklari anlayisinin 6ne ¢ikmasi ile is
tatminine yonelik calismalar hiz kazanmstir. Isletmelerin birinci amaci artik bir maliyet
unsuru olarak goriilmeyen calisanlarin potansiyellerini en iyi sekilde ortaya koymasi igin
tesvik etmek ve ihtiyaclarina yonelik ¢alismalarda bulunmaktir. Is tatmini, calisanin kisisel
bir degerlendirmesinin sonucu olsa da ayni iste calisanlarin etkilesime gectikleri faktorlerin
benzerlik tagimasi yoneticilerin ¢alisanlarin biligsel ve duygusal durumlarina yardimer olma
sorumlulugunu orgiitsel verimliligin anahtar1 olarak gdrmelerini saglamistir. Gilinlimiizde
stirdiiriilebilir bir rekabetin olusturulabilmesi i¢in ¢alisanlarin kendilerini mutlu hissetmeleri
ve performanslarini gergek anlamu ile gostermeleri gerekmektedir. Is tatmini duygusal bir
doyum olarak ilk olarak bireyse bir etki olusturmaktadir. Ancak biitlin organizasyon
incelendiginde ¢alisanlarin tek tek is tatmin diizeylerinin toplam performans ve verimlilik
iizerindeki etkisinin 6nemi anlasilacaktir. Isinde mutsuz olan bir kisinin &ncelikle fiziksel
tepkiler vermesi bireysel bir sonug olarak algilansa da toplamda orgiit a¢isindan olumsuz

durumlara neden olacaktir (Izgar, 2008: 133).

Calisanin isine yonelik psikolojik sozlesmesinde is tatmini destekleyici bir etki

olusturmaktadir. Isletmenin amagclarina ulasmast icin ¢alisanlarin motivasyonlarinin yiiksek
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olmas1 gerekmektedir. Yaptigr is ile gurur duyan, heyecan1 yiiksek ¢alisanlarin
yonlendirilmesi ve yonetilmesi oldukca kolaydir. Bu ¢alisanlarin, dncelikli olarak kurumsal
amaglar1 dzdeslestirmeleri beklenmektedir. Is tatmin diizeyinin diisiik olmasi1 halinde ise
motivasyon eksikligi hatalara, isteksizlige ve verimsizlige doniisecek sorunlara neden
olacaktir (Sokmen ve Ekmecioglu, 2013: 91). Goriildiigii gibi is tatmini ile bireyin istenilen
performansi sergilemesi arasinda onemli bir iligki bulunmaktadir. Emegi karsiliginda
bireysel ihtiyaclarinin karsilandigi sonucuna ulasan calisanlarin olumlu tutum sergilemesi
kacimilmazdir. Bu neden sonug iliskisinde is tatmini yiiksek calisanlar yonetim ve
organizasyonun ana amaglarindan biridir. Biitiin yoneticiler ¢alisanlarin mutlu ve ytiksek
performansa sahip olmasini istemektedir. Bu karsilikli iligkide is tatmini performansi,
performans da is tatminini etkilemektedir. Caligsma psikolojisinde son yillarda 6ne ¢ikan
anlayisa goére mutlu ¢alisanlarin kendilerini gergeklestirme isteklerinin verimlilik artigina
neden olmasi, isletmelerin temel amagclar1 arasinda sayilmaktadir. Is tatmin diizeyi, bir
isletmenin oOrgiitsel kiiltlirliniin  giicii ve kalitesi ile ilgilidir. Kurumsal yapisi giigli,
calisanlarin istek ve beklentilerine 6nem veren isletmeler bu kaliteye ulasmak icin 6nemli
bir caba sarf etmektedir. Is tatminine yonelik arastirmalar, toplam verimlilik ve toplam kalite
acisindan her bir c¢alisanin beklentilerinin ne oldugu ve bu beklentilerin nasil
karsilanabilecegini incelemektedir. Bireysel agidan ilk olarak psikolojik saglik sonrasinda
ise fiziksel sagligi etkileyen is tatmini, Orgiitsel agidan ise Orgiitiin ¢alisma sartlari,
odiillendirme sistemi, orgiit kiiltlirline yonelik bilgilerde vermektedir. Caligma hayatinda
insanlarin zevk aldiklar1 bir iste calismasi, verimliligin ve etkinligin ilk unsuru olarak

degerlendirilmektedir (Budak, 2006: 9).

I¢ miisteriler olarak calisanlarin mutlulugu, orgiitsel diizeyde uyum ve c¢alisma
barisinin da bir unsurudur. Is memnuniyetinin yansimasi ise miisterilerine iyi davranan ve
isini 1yl yapan ¢alisanlarin var olmasidir. Bu unsurlar 6ncelikle verimlilik ve performans ile
ilgili olsalar da esas 6nemli nokta; orgiitsel diizeyde belirlenmis amaclara ulasilmasi, rekabet
giicliniin saglanmasi ve isletmenin basariya ulagsmasidir. Calisanlarin ne diizeyde memnun
oldugu ile bu amaglar arasinda dnemli bir iliski bulunmaktadr. Is tatmini, giiniin biiyiik bir
zaman dilimini isyerinde geciren insanlarin yasam tatmini ile de ilgilidir. Insanlarin bireysel
sagliklar1 acisindan 6nemli bir unsur olan yapilan isten keyif alinmasi1 ve memnun olunmasi
bireyin davraniglarina da yansimaktadir. Calisan yasaminda siirekli stres ve tiikenmislik
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yasayan bireyin sosyal iliskilerinin de etkilenmesi igyerinde ¢alisma barisinin korunmasini
zorlagtirmaktadir. Caligma arkadaslarin1 olumsuz etkileyen ve catismaci davraniglar gosteren
bireyler, orgiitsel diizeyde is birligi ve uyumu da olumsuz etkilemekte ve is kazas1 dahil

olmak iizere verimlilik kaybina neden olabilmektedir (Ol¢iim, 2004: 70).

Ise yonelik tutumu bireyin kariyerine yonelik bakis agisi da etkilemektedir.
Calisanlarin farkli boyutlarda gelistirdigi tutumlar, isini sevmesine ya da olumsuz bir
duyguya sahip olmasma neden olurken, bu yonii dolayisiyla is tatmini kavrami hem
arastirmacilarin hem de isletmelerin onem verdigi konularin basinda gelmektedir

(Ozpehlivan, 2018: 45).

3.3. Is Tatminini Etkileyen Degiskenler

[s tatmini bireyler ve drgiitler arasinda farklilik gosterir. Bir drgiitte is tatmini seviyesi,
calisma kosullarina gore farklilik gosterir ayrica bu seviye orgiitiin temel yap1 taslarim
olusturmada etkilidir. Locke (1976) ise is tatminiyle ilgili olan kosullar1 su sekilde
belirtmistir: Bu kosullar isgérenin basar1 saglayacagi ve calisirken fazla yorulmayacagi bir
ise sahip olmasi, is performansina karsilik alacagi odiiller, calisma kosullarinin elverigli
olmasi, saygimlik ve itibar gormesi, rol catismasi ve belirsizligi 6nlemede isin yardimci
olmasi seklindedir (Savery, 2004: 19). Arastirmacilar hangi degiskenin is tatmini iizerinde
ne derece etkili olacagini ortaya koymak i¢in ¢aligmalar yapmus, bu faktorleri iki ayr1 grupta
toplamistir. Birinci grup orgiitsel degiskenler; iicret, terfi, isin 6zelligi, politikalar, calisma
sartlar1 gibi, ikinci grup bireysel degiskenler; ihtiyac ve beklentiler, arzular, kisisel ¢ikarlar

gibidir (Keles, 2006: 50).

3.3.1. Is Tatminiyle Ilgili Orgiitsel Degiskenler

Orgiitler, gereksinim duyulan insan ihtiyaglarini karsilamak, mal ve hizmet iiretmek
i¢in kurulurlar. Tiim bu siirecte insan faktdriine ihtiya¢ duyulmaktadir. Orgiitler amaglarini
gerceklestirebilmek i¢in bu insan faktoriiniin tatminini saglamak zorundadir. Bu tatmin
saglandig1 siirece iggorenlerin Orgiite olan bagliliklar1 artacak ve is giicii devir orani
azalacaktir. Isgorenler orgiitii sahiplenecek, calisma gruplariyla iyi iliskiler icerisinde olacak
ve Orgiit i¢in verimli {iretim yapabileceklerdir. Bu sayede dolayli olarak orgiitler istedikleri

amaclara ulagsmis olacaktir (Akinci, 2002: 7).
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Isgdrenler beklentilerinin karsilanmasinda ve tatminlerinin saglanmasinda rgiitlerin
calisanlara sundugu olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar. Orgiit i¢indeki bazi kosullarin
varlig1 ya da yoklugu calisanlarin ¢alistiklar: 6rgiite kars1 davranislarini etkiler. Calisanlarin
yaptiklari igler karsiliginda takdir gormesi ve onlara sorumluluk verilmesi, egitim kariyer ve
terfi firsatlarinin sunulmasi ¢aliganlar1 psiko-sosyal olarak iyilestirecek bu sayede ¢evreye
uyum saglama sosyal katilimlarmi artiracaktir. Isgdrenlere bagimsiz ¢alisma imkaninin
verilmesi is tatminini olumlu yonde etkiler. Calisanlarin yetenckleri psiko-teknik
yontemlerle saptanir ve onlara becerileriyle ilgili alanlarda bagimsiz g¢alisma firsati
sunulabilir. Bagimsiz ¢aligma imkani c¢alisanin her istedigini yapmast anlamina
gelmemektedir. Bu uygulamada asil amaglanan calisanlarin kendilerini gostermelerini
saglamak ve kendi potansiyel giiclerini ortaya cikarmaktir. Bu sayede calisan saygi
gordiiglinii ve ¢alisma grubu igerisinde degerli oldugunu hissedecektir (Glimiis ve Sezgin,

2012: 124).

Is statiisii, toplumun bazi isleri, diger islere gore daha degerli olarak gérmesiyle
ilgilidir. Isin statiisii arttikca, is tatmininin yiikseldigi gériilmiistiir. Bununla birlikte prestij
ve kontrol dinamiklerinin de etkili oldugu goriilmektedir. Kendi isi ve diger kisilerin isleri
tizerinde sz sahibi olanlarin is tatmini seviyelerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu
tatminin Orgiit i¢cindeki hiyerarside alt kistmda olan ve bu tiir kontrol yetkisi az olanlarda
daha diistik oldugu goriilmiistiir. Calisanlara gorevleri ¢ergevesinde yetki verildigi zaman
sorumluluk ortaya ¢ikar. Sorumlulukla beraber isgorenlerde gorevde karar alma ve
uygulama bilinci gelisir. Isgorenlere karst duyulan giiven hissi onlarin kendilerini saygin
olarak gormelerini saglar. Ciinkii calisanlar sorumluluk aldiklar1 derecede verimlilik ve

performans sergilemektedirler (Sabuncuoglu, 2009: 54).
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3.3.1.1. Is Icerigi

Is tatminini belirleyen 6nemli unsurlardan birisi de isin igerigi ve niteligidir. Isin
bunaltic1 ve rutin olmayisi1 isgdreni pozitif yonde etkileyip motive eder. Kisi tarafindan iginin
keyifli bir i olarak goriilmesi, kisinin isine yonelik tutumunun olumlu olmasi demektir. Bu
sebeple calisanin isine yonelik algisi, tatminde dnemlidir. Kisinin yaptig1 isi sevmesi, ayni
zamanda igini anlaml1 bulmasi ile dogrudan iliskilidir. Bireyin isine yiikledigi anlam da isini
anlamli goérmesiyle iligkilidir. Bireyin isinin keyifli olmasi bireyin isini anlamli bulmasi ve
kisinin yagsaminda isin anlamli bir yere sahip olmas1 unsurlari, kisinin isiyle 6zdeslesmesine
yol agacaktir. Bdylelikle kisinin calisma tatmininin artacagindan soz edilebilir. Is diizeyi
yiikseldik¢e is tatminin de artmasi beklenir. Calisanlar yaptiklari is ile ilgili toplum
tarafindan kabul goérme ve sayginlik hissetme ihtiyaci duyarlar. Belirli statiiye sahip
calisanlar is tatmini elde ederler. Calisanlarin isleri ilgili sinirl diizeyde olsa bile karar verme
yetkisinin olmasi tatmin diizeyini arttiran bir etkendir. Bu durumda kisi 6énemsendigini ve
tiretime dogrudan katildigin1 hissedecek ve tatmin dilizeyi buna baglhh bir sekilde
yiikselecektir. Aksi takdirde kontrol olanagina az sahip olan ¢alisanlar daha az is tatminine

sahip olacaklardir (Keser, 2009: 104).

Bagka bir deyisle daha ¢esitli isler yapan ve farkli beceriler kazanan kisiler islerinden
daha az sikilmakta, daha fazla tatmin yasamaktadir. Aksine islerin tekdiize ve rutin oldugunu
hissettiklerinde diger tiim kosullar ayn1 olsa bile is tatminleri azalmaktadir. Eger islerin
cesitlendirilmesi fazla sayida olursa ¢alisanlarda yiiksek stres olugmasi beklenir. Asir stres
calisanlarda motivasyonu ve verimliligi diigiirlir. Bunun sonucunda tatminsizlik ortaya ¢ikar
(Tiimgan, 2007: 18). Isin ¢ekici olmasi, farkli olmasi, kisiye kendini gelistirme firsati
vermesi, sorumluluk yiiklemesi, ¢alisana katilim olanagini saglamasi is tatminini artirici
unsurlardandir. Islerine yiiksek diizeyde katilim saglayan ¢alisanlar, normale gore fazla caba
gosterecek ve gosterdigi normaliistii ¢aba i¢in de daha fazla 6diile sahip olacaklardir.
Calisanlarin yetenekleri disinda kalan isler is tatminini azaltmaktadir. Benzer sekilde
calisanlara yeteneklerine gore daha kolay islerin verilmesi de is tatminini olumsuz etkiler.
Yeterli bir tatmin seviyesi saglamak i¢in yapilan is ile ¢alisanlarin yetenek ve becerilerinin
uyumlu olmasi gerekmektedir. Calisanlar, kendi yetenek ve becerilerine gore, aldiklari

egitime uygun, kendilerini gelistirme firsatlarinin oldugu, is yaparken zorlanmayacak islerde
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calismak isterler. Ayrica c¢alisanlar zor diye tabir edilen isleri basarmak icin g¢aba
gostereceklerdir. Zor isleri basarmak icin kendi kigisel gelisimlerini de i¢ine alan uzun vadeli
roller Gistlenecekler ve tatminlerini arttiracaklardir. Calisanlarin biirokratik yapilarin agirlikta
oldugu islerde calismalar1 korku ve gerilime neden olur. Bu korku beraberinde isten ayrilma
gibi olumsuz sonuglari getirebilir. Merkezi yapidan alinan emirlerle faaliyet gdsteren iglerde
calisanlar ortaya cikabilecek kati ¢alisma kosullarindan uzak durmak isteyeceklerdir. Ote
yandan kendilerine siirekli is olanaginin saglandigi islerde de calismak isteyeceklerdir (Avci,

2000: 547).

Isgdrenlerin ihtiyag duydugu diger biitiin kosullar saglansa dahi (kisisel ve orgiitsel
unsurlar) is, ¢alisanlarin kisilik ve beklentilerine cevap vermiyorsa, kiginin degerlerine ters
geliyorsa tatminsizlik ortaya c¢ikar. Isler, calisanlara sorumluluk duygusu asilamali,
kendilerini  gelistirme firsatlar1 sunmali, yeni bilgiler 06gretmelidir. Calisanlarin
onemsedikleri diger bir faktor de esnek ¢alisma saatleridir. Esnek ¢aligsma saatleri uygulayan
orgiitlerde ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi olumsuz kosullara daha az rastlanmaktadir.
Esneklik band1 uygulamasi, ¢alisma saatlerini ¢alisanlarin tercihlerine biraktigi i¢in onlarin
ise karst tutumlarimi olumlu yonde etkilemektedir. Esnek calisma saatleri modelinde,
isgorenin ¢alisma zamani ve siiresi, isletme yonetimi ile diledigi sekilde belirlenebilir (Pekel,

2001: 142).
3.3.1.2. Yapici Denetim

Vroom ve Badin (1974)’in yapict denetiminin is tatmini ile sonuglandigina iliskin
calismalar1 vardir. Ustiin manipiile edici rehberlik etkinlikleri vasitasiyla basarili sonuclar
ortaya ¢ikabilmektedir. Yapici ve igsgoreni yonlendirerek gelistirmeyi hedef alan denetimin

yiiksek 1s tatminine sebep oldugu diisiiniilmektedir (Silah, 2001: 106).
3.3.1.3. Ucret

Ucret dar anlamu ile belirli mal ve hizmet iiretimi karsiliginda ¢alisanlara verilen bir
bedeldir. Genis anlamiyla ise tiretim faktorlerinden biri olan galisanlarin emeklerinin bedelli,
fiyatidir. Orgiitlerin calisanlari giidiilemek icin ellerinde bulundurdugu en énemli etken

ticrettir. Yeterli licret, kisileri orgiitlere ¢eker ve onlar1 daha siki ¢aligsmalar1 yoniinde motive
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eder. Ucret, iggdrenlerin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini tatmin eder, sayginlik simgesi
olusturur. Ucret kazanma ve hayat standartlarina ulasma istegi insanlar1 ¢alismaya zorlar.
Kisi yasamin1 devam ettirebilmesi i¢in asgari yasam standartlarina uygun bir gelire sahip

olmalidir. Bu sebeple iicret kisinin 6ncelikli ¢alisma amaglar1 arasindadir (Pekel, 2001: 144).

Calisanlar iirettikleri mal ve hizmet karsiliginda hak ettiklerini diisiindiikleri iicreti
talep ederler. Calisma karsiliginda istenen iicret ¢alisma performanslarina etki eder.
Calisanlar talep ettikleri ticreti alamazlarsa tatminleri diisecektir. Kisilerin aldiklar ticret tek
basina degerlendirilmemelidir. Orgiit igerisinde yapilan iicret dagilim 6nemlidir. Calisanlar
kendilerini ayn1 yetenek seviyesine sahip diger ¢alisanlarla kiyaslarlar. Eger bir calisan kendi
seviyesindeki ¢alisanlara oranla daha az {icret aldigini diisiiniirse is tatmini diisecektir. Bu

bakimdan ticret adaletli bir sekilde dagitilmalidir (Nalbantoglu, 2012: 54).

Ucreti dagitmada dikkate alinan unsurlarin baginda yapilan isin miktar ve niteligi
gelmektedir. Verilen iicretlerin ¢alisanlarin unvanlarina, egitim seviyelerine uygun olmasi
gerekmektedir. Ayrica galigsanlara verilecek prim ve ikramiye miktarlarinin saptanmasi
onemlidir. Sikdyete maruz kalmayacak sekilde diizenlemeler yapilmali ve ¢alisanlara
yaptiklar1 is karsiliginda tatmini arttirmak amaciyla verilmelidir. Orgiitlerde uygulanan iicret
politikalar1 ¢calisanlara yapilan performans degerlendirme sonuglarina gore sekil almaktadir.
Calisanlarin diisiik performanslarina diisiik iicret, yiiksek performanslarina yiiksek ticret
vermek basit bir iliski kurmak olacaktir. Orgiit genel anlamda basarisizliga degil basariya
odaklanmalidir. Bunun i¢in yeterli performans gostermeyen ¢alisanlarda bile ortalama maas
artisina gidilmelidir. Beklenenin iistiinde performans gosterenlere ise daha yiiksek tlicret

verilerek motive edilmelidir (Findikg1, 2000: 138).

Performansa gore iicret ddiilleri, ikramiyeler, sirketlerin karlarindan calisanlara pay
verilmesi, ¢alisanlarin sirket hisselerine ortak edilmesi gibi politikalar is tatminini artirici
yonde yapilan uygulamalardir. Bu uygulamalarin ¢alisanlarin performansint dogrudan
arttirict etkisi oldugu sdylenebilir. Ucret politikalarinin dogru uygulanmasi neticesinde,
devamsizlik ve isten ayrilma orani azalacak, is kazalar1 6nlenecek, iiretim verimli sekilde
artacak, isgiicli ve Uretim maliyetleri azalacak, hatali mal miktar1 diisecek, miisteri
sikayetleri en aza indirgenecek, istenilen miktarda tasarruf saglanip orgiitiin ekonomik

bliylimesi saglanacaktir (Pekel, 2001: 144).
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Ucretin isgdrenlerde yarattig1 tatmin bireylere gore degisiklik gostermektedir. Bazi
bireyler verilen tiicrete karsi motive olup tatmin olurken bazilar1 ise psiko-sosyal
ihtiyaclarinin giderilmesi neticesinde tatmin olurlar. Fizyolojik ihtiyaglar genellikle {icret ile
karsilanirken, psiko-sosyal ihtiyaglar ise basari, kidem, statii, unvan gibi faktorlerle
karsilanir. Bu nedenle orgiitlerin is tatmini yaratmak i¢in yalnizca iicret odakli bir plan
olusturmasi yanls olacaktir. Ucret, calisanlarin kendilerini tanimalarina ve yéneticilerin
kendileri hakkindaki goriislerini dgrenmelerine yardimec1 olur. Isgdrenler yaptiklari is
karsiliginda yeterli miktarda iicret aldiklarim1 diisiiniiyorlarsa yoneticilerin kendilerinden
memnun oldugunu anlayacaklardir. Aksi takdirde diisiik ticret aldiklar1 zaman yoneticilerin

kendilerini yeterli gérmediklerini diisiineceklerdir.
3.3.1.4. Calisma Kosullari ve Ortam

Calisma sartlar1 denildigi zaman; ortamin sicaklik durumu, havalandirma, giiriilti,
asir1 fiziksel glice dayali olarak calisma ve risk altinda ¢aligsma akla gelmektedir. Calisilan
ortamda 1s1 diistikliigii veya fazlaligi olmasi, ¢alisma temposunu ve verimini kotii bir sekilde
etkiler. Bu tiir ortamda kiside stres etkileri goriilecektir. Eger ¢alisma ortami fazla sicak veya
fazla soguk olmak zorundaysa calisanlarin ekipman ve donanimlari ona gore ayarlanmalidir.
Fazla is yiikii altinda kalma da ¢alisanin tatminini olumsuz etkilemektedir. Ozellikle bazi
meslek gruplarina belirli donemlerde yiiklenen agir calisma kosullart ¢alisant mutsuz
etmektedir. Asirt is yiikli gerek bedensel olarak gerekse zihinsel olarak yorgunluga yol
acabilmektedir. Calisanlarin is gordiikleri fiziksel ortamlar verimliligi oldukg¢a
etkilemektedir. Verimlilik saglayacak sekilde fiziksel ortamlarin iyilestirilmesi ¢alisanlarin
moral ve motivasyonunu olumlu yonde etkileyecegi gibi, isletmeye baglilig1 da arttiracaktir.
Fiziksel ¢alisma ortamlarin isin niteliklerine gore belirlenmesi ve diizenlenmesi ¢alisan

temposu ve is tatminini arttirmada 6nem teskil eder (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 256).

Calisma kosullarinin istenilen diizeyde olmamasi is sagliglr ve giivenligi agisindan
olumsuz sonuglar dogurabilir. Is saghigi ve giivenligi prosediirlerinin yerine getirilmemesi
agir yaralanmalar, bir organin ve uzvun kaybedilmesi hatta 6liimle sonuglanan kotii is
kazalarin1 beraberinde getirir. Ayrica kazalar disinda uzun vadeli hastaliklar da yaratir. Bu
hastaliklar duyma ve gdrme bozukluklari, akciger hastaliklari, zehirlenmeler, kimyasal

madde maruziyeti sonucundaki hastaliklar gibi olabilir. Isgérenler zaman tasarrufu saglamak
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icin i yerlerinin evlerine yakin olmasini ister. Calistiklar tesislerin, binalarin hijyenik
olmasini, giinlik calisma materyallerinin kolay erisilebilir sekilde ellerinin altinda
bulunmasini isterler. Iscilerin ¢alisma ortamiyla ilgili bu istekleri onlarda yeterli diizeyde

tatmin yaratir (Basaran, 1991: 204).

Calisma ortaminin iyilestirilmesi konusunda yonetime diisen gorevlerden bir tanesi de
calisanlara giiven hissini agilamaktir. Yonetime karsi duyulan giiven, fiziksel ortam ile ilgili
olan sikayetleri en aza indirir. Calisma kosullar1 calisanlarin is disindaki diinyalarinda da
onem teskil eder. Esnek ¢alisma kosullarinin olmamasi kisilerin sosyal ¢evreleriyle olan
iliskilerini olumsuz yonde etkiler. Ornegin kisi ailesiyle ve cevresiyle yeterli derecede vakit
geciremeyecek ve kendisine vakit ayiramayacaktir. Yeterli miktarda dinlenme, kisilerin
kendilerini enerjik hissetmeleri ve yenileyebilmeleri i¢cin olmazsa olmazdir. Calisma
kosullariin iyilestirilmesi calisanlarda kendisine deger verildigi algisin1 yaratacak ve is
tatminini arttiracaktir. Kabul ve takdir gérme ¢alisma kosullar ile ilgili sikayetleri en aza
indirgeyecektir. Aksine bir goriis olarak glinlimiizde baz1 isletmelerde ¢alisma kosullarinin

tyilestirilmesi gereksiz, gosterise dayali, maliyetli bir eylem olarak goriilmektedir.
3.3.1.5. Calisma Grubu

Calisma grubu faktorleri Orgiit icerisinde c¢alisanlarin arasindaki iletisim ve
etkilesimlerinden kaynaklanir. Is gorenlerin astlartyla ve yoneticileriyle olan iliskileri
seklinde tanimlanabilir. Calisma grubu ile ayni1 yapiya sahip olmak onlar tarafindan kabul
gormek ve etkilesim halinde bulunmak is tatmini agisindan 6nemlidir ve pozitif etkiler
yaratmaktadir. Etkilesim, gruptaki diger kisilerin davraniglarinin kisinin kendi davranislari
ile benzer oldugu kosullarda, diger kisiler tarafindan kabul gordiigiinde, hedeflere
ulasilmasini sagladiginda tatmin edici olmaktadir. Isyerinde calisanlar arasindaki uyum
onemli bir yer tutmaktadir. Uyum, Orgiit icerisindeki iligkilerin saglikli bir sekilde
yiiriitiilmesiyle, ¢aliganlarin mutlulugunun saglanmasi ve etkili bir ¢alisma diizeyinin
saglanmastyla birlikte olusur. Uyum, kisi i¢in mutlulugu, huzuru ve tatmini dogurur orgiit
i¢in ise, istenilen bir diizeyde performans gosteren ¢alisma grubunu olusturur (Alanyali,

2006: 42).

Calisanlarin tek baslarina ¢aligmalar1 kendilerini yalniz hissetmelerine neden olur ve
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tatminsizlige yol acar. Calisma gruplari, is tatmini yaratmak i¢in dnemli bir kaynaktir ve
calisanlarin birbirleriyle olan etkilesimleri is tatminini yonlendirmektedir. iletisimin zayif
oldugu gruplarda ¢alisanlar yalnizlik yasarlar ve sonug olarak ta isten ayrilma egilimleri
artar. Calisanlarin kendilerine benzeyen kisilerle birlikte basarili gruplar igerisinde
bulunmalari i tatminlerini artirir. Calisanlar arasindaki etkilesimler bir nevi sosyallesme
olarak kabul edilebilir. Kisi ¢alistig1 siire igerisinde arkadaslar edinebilecek ve dis diinyasi
da bu ¢alisma gruplar1 sayesinde kisiyi mutlu edecek bigimde sekillenecektir (Erdogan,
1994: 242). Calisanlarin giinlerinin biiyiik bir kismini isyerlerinde geciriyor olmalari, diger
calisanlarla iyi iliskiler igerisinde bulunmasini gerektirir. Ciinkii isyerlerinde yiiz yiize
iletisimler yiiriitiilir ve bu iliskiler informal gruplar arasinda yapilir. informal gruplar
icerisinde iletisimde bulunan calisanlar birbirlerine hem isleriyle ilgili hem de kendi
yasamlariyla ilgili yardimci olurlar. Gruplar igerisinde olusan etkili iliskiler ¢alisanlara

aidiyet duygusu kazandirir ve onlari isletmeye baglar (Kaya, 2003: 52).

Orgiit yonetimleri ¢alisma gruplari arasindaki iliskileri gelistirmek adina bir takim
uygulamalar yapabilir. Ornegin ¢alisanlarin yemek ve cay kahve igme saatleri gibi ortak
iletisimlerin kuvvetli olacag: etkinliklerin ayn1 zaman dilimine denk getirilmesi 6nemlidir.
Ayrica oOrgiit disinda calisanlarin birlikteliklerini pekistirmek i¢in piknik, gezi gibi ¢esitli
sosyal aktiviteler diizenlenmesi fayda saglayacaktir. Kisilerin sahip olduklar1 degerler is
hayatlarinda onlar1 dogrudan etkiler. Kisiler arasindaki degerlerin paylasilmasi aralarindaki
bireysel iligkileri de etkiler. Benzer degerlere sahip olan kisilerin birbirleriyle daha yakin
iliski icerisinde oldugu goriiliir. Ortak iletisimin saglikli yapilmasi, is ortaminda belirsizlik

gibi olumsuz faktorleri ortadan kaldirmak igin énemlidir (Sevimli ve Is¢an, 2005: 56).

Orgiitlerde iiretim siireclerinde ¢alisanlar arasinda boliim ayrimcilign ve rekabet
yasanabilir. Eger iiretim calismalar1 sirasinda kisiler arasindaki iletisim zayif olursa,
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir. Bu olumsuzlugu ortadan kaldirmak i¢in, saglikli iletisim
saglanmali, dayanisma ve ekip ruhu canlandirilmali boliimler arasindaki engeller ortadan
kaldirilmalidir. Yapilan bu eylemler is tatminini destekleyici rol oynayacaktir. Takim
calismalarinin etkili yapilmasi ¢alisanlar arasinda is birligi duygusunu arttirir. Calisanlarin
aidiyet duygulari gelisir ve gerek duyduklar1 duygusal ihtiyaglar1 karsilayabilirler. iletisimin

saglikli olmadigi caligma gruplarinda, ¢atismalar yasanir.
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3.3.1.6. Is Giivencesi

Calisanlar cesitli ekonomik beklentilerle birlikte is giivencesine sahip olmasini isterler.
Yaglilik, igsizlik, sakatlik gibi olumsuz durumlarda giivenlik duygusu onlar i¢in 6nemlidir.
Is giivencesi ekonomik bir giivencedir ve ¢alisan1 sadece ¢alistig1 siire icerisinde degil is
hayatindan sonra da korumay1 amaglar. Bireyler i¢cin emeklilik, kaza, hastalik durumunda
onlar1 koruma bi¢imi olarak hayat ve kaza sigortasi, emeklilik primi gibi ¢esitli uygulamalar
gelistirilmistir. Gliniimiizde orgiitler bu uygulamalar1 c¢alisanlart tesvik edecek bicimde
onlara sunmaktadir. Kisinin orgiit i¢i kademelerindeki yeri diistiik¢e is glivencesine verilen
Onem artar. Daha diisiik orgiitsel kademelerde ¢alisanlarin is giivencesine verdikleri 6nem
artmaktadir. Egitim diizeyi yiikseldikge is giivencesine verilen 6nem azalabilir. Yaslilarda is

giivencesine karsi olan beklentiler genglere gore daha fazladir (Molla, 2002: 44).

Is giivencesi is tatminini etkileyen en &nemli faktdrler arasindadir. Giivencenin
onemlilik derecesi onun olup olmadigi durumlarda anlasilabilir. Isgérenler acisindan
bakildig1 zaman, kisi gliven i¢erisinde oldugunu hissettigi zaman, yonetimin kendisine deger
verdigini hissedecek, isten atilma korkusu azalacak, gelecege daha pozitif bakacaktir. Isten
atilma korkusu kiside tatmini azaltacaktir, bu korku igerisinde ¢alisan bir birey emegini daha
diisiik seviyelerde sergileyecek ve orgiite olan baghligim kaybedecektir. Is giivencesi
calisanlarin is tatminini arttirmakla birlikte onlarin yonlendirilmesini de kolaylastirir.
Calisanlar islerinin glivenli bir sekilde yapilmasina olanak saglanmasini isterler. Calisanlara
giivenlikte olduklarmin hissettirilmesi, yoneticilerle olan iliskilerini iyilestirecektir (Ozgen,
2001: 334).

Is giivencesinin saglanmasi isteki olasi1 kazalari onler. Is kazasi oranlarinmn
azalmasinda, calisanlarin giiven igerisinde calisiyor olmalarini hissetmeleri etkilidir.
Calisanlar ig giivencesi hissettigi zaman isin gerektirdigi nitelikte liretim ve hizmet
saglayacak, kendisini kotii etkileyecek kaza, isin aksamasi gibi olumsuz durumlardan
kacinmis olacaktir. Aksi olarak is glivencesinin ¢alisanlara asir1 derecede hissettirilmesi
onlarda isi boslama, kétii aligkanliklar edinme ve etkinligin azalmasi gibi olumsuz sonuglar
dogurabilir. Is giivencesinin ¢alisanlara hissettirilmesi makul diizeyde ve onlarin verimini

diisiirmeyecek sekilde olmalidir (Ozdemir, 2009: 46).
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3.3.1.7. ihtiyaclar ve Beklentiler

Insan hayatinin devam ettirilebilmesi i¢in cesitli ihtiyaclar vardir. Ihtiyaglar kendi
aralarinda fiziksel ve psikolojik ihtiyaglar olmak iizere iki gruba ayrilirlar. Fiziksel
ihtiyaclar, insan fiziksel yapisinin ihtiyag duydugu ihtiyaglar, barinma, yemek yeme,
dinlenme gibi ihtiyaglardir. Psikolojik ihtiyaglar ise, aidiyet, takdir edilme, sorumluluk gibi
ihtiyaglardir. Kisi ihtiya¢ duydugu bu unsurlar1 zamaninin biiyiik bir kismini gegirdigi orgiit
icerisinde yonetimden beklemektedir. Is tatmininin derecesi calisanlarin ihtiyaglarinin
karsilandig1 diizeydedir. Yoneticiler ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamakla yiikiimliidiir ve
onlar1 memnun ettikleri derecede is tatmini yaratirlar. Yani beklentilerin ne derecede
karsilandigi is tatminini olusturan etkendir. Beklenti, orgiitsel hedefler ile kisinin gosterdigi
caba arasindaki iliskidir. “Gosterilen ¢aba calisanlari orgiit hedeflerine gotliriir mii?”
sorusunun cevabidir. Bireyler kendi amaglart ile 6rgiit amaclar1 arasinda bir baglant1 kuruyor
ise beklenti icerisine girmis demektir. Bu beklentiler genelde ihtiyaclarin karsilanmasi

seklinde olacaktir (Ates, 2005: 95).
3.3.1.8. Yonetim

Orgiitlerin benimsedikleri ydnetim tarzi, alisanlara kars1 olusturulan tutum, kurallarin
uyulmasinda gosterilen esnek anlayis, is gbrenlerin is tatmini seviyelerini 6nemli derecede
etkiler. Orgiitler calisanlarin1 karar verme siireclerine dahil etmek icin onlara gesitli
sorumluluklar verirler. Bu sorumluluk is gorenlerin kendilerine saygi duymalarini saglar ve
orgiitteki yerlerini anlamasini kolaylastirir. Deger ve saygi gormeyen calisanlar bu duygusal
beklentilerini baska yerlerde arayacak ve is tatmini diisecektir. Ayrica yonetime katilim
saglanan Orgilitlerde daha verimli kararlar alinacagindan sz edilebilir. Bu sayede orgiitiin
calisan odakli olmas1 saglanmis olur. Karar verme siirecine ortak edilen calisanlar islerine
ve g¢evrelerine karsi olumlu duygular besler, kabul gérme duygusuyla beklenilen tatmine
erisir. Esnek yonetim anlayislar kisilerin ¢alisma hayatlari ile aileleri arasindaki dengeyi
saglamay1, calisanlarin konsantrasyonlarint dagitmamayi1 amaglar. Esnek yonetimler,
caligma saatlerini calisanlarin beklentilerine uygun bir bi¢imde diizenleyip onlara bazi
giivenceler verirler. Bu verilen giivenceler yonetici kisilere bagimli kalmamalidir. Yonetici

degisikligine gidildigi zaman verilen soézler degerini yitirmemelidir. Bu yiizden esnek
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yonetimi benimseyen Orgiitler, kurumsallasip verilen sozleri glivence altina almalidir (Pekel,
2001: 146). Yoneticiler is tatminiyle yakindan ilgilidirler. Ciinkii is tatmininin c¢alisan
performansi ve verimliligi {izerinde dogrudan etkisi oldugunu diisiiniirler. Orgiit yoneticileri
acgisindan bakildig1 zaman tatmin olmus c¢alisanlar, daha etkili, duyarl, dikkatli, yenilik¢i
goriiliir. Aksine tatmin olmayan calisanlar yonetime gére mutsuz ve yetersizdir (Gilinbay1,

2000 7).

Calisanlarin pasif ve etkisiz olmalarina sebep olan orgiit yapilar kisitlayici politikalar
giiden orgiitlerdir. Kati, esnek olmayan yonetim anlayislar1 ¢alisanlarin is tatminini diistiriir.
Calisanlar 6zendirilip cesaret verilmeli ve onlara yonetime katilma olanagi sunulmalidir.
Yonetime katilma sorumlulugu listlenen calisanlar, isine yabancilagma, isten ayrilma gibi
olumsuz etkilerden uzaklasmis olacaktir. Orgiit ydneticileri ¢alisanlarin gdziinde énemli bir
yere ve etkiye sahiptir. Bu sebeple kendisine iyi davranilan ve saygi duyulan ¢alisanlar diisiik
ticret alsalar dahi galistiklar1 orgiitten ayrilmaz ve orgiite bagliliklarini koruyabilirler. Bu,
calisanlara uygulanan yonetim tarzinin ne derece Onemli oldugunu, sadece fiziksel
ihtiyaglarin karsilanmasiyla tatmin yaratilamayacagini gosterir. Yoneticiler karar alirken
calisanlarin istek ve beklentilerini karsilayacak sekilde davranmalidir. Calisanlarin
becerilerini, kisilik yapilarini inceleyerek is ile ¢alisan arasinda uyum saglanmalidir.
Calisanlarin becerilerinin ne diizeyde oldugunu anlamak igin siirekli bilgi aligverisinde
bulunulmali ve veri iletimi saglikli bir sekilde aktarilmalidir. Calisanlarin beceri diizeyleri
belirlendikten sonra, onlara yaptiklar is ile ilgili karar alma firsat1 taninmalidir. Alacagi her
kararda ve uygulayacagi yontemde iist yonetime basvurmak zorunda olan calisan, kati
yonetim anlayisindan bir siire sonra sikilacak ve is tatminleri diisecektir. YoOneticilerin
mesleki bilgileri, insan iliskileri konusundaki basarilari, gorevleri koordine etmedeki
becerileri, etkili iletisime sahip olmalari, is tatminini olumlu yonde etkiler. Demokratik
sekilde karar alip uygulayabilen yoneticiler, diger kat1 ve otokratik yoneticilere gore is

tatmini olusturma konusunda daha basarilidirlar (Bing6l, 2003: 202).
3.3.1.9. Terfi ve Odiillendirme

Orgiitlerin ¢alisanlarna verdigi ddiiller yonetim gevresi ile ilgili gii¢lerdir. Yoneticiler
bu sayede c¢alisanlarin beklentilerine cevap verip onlarin islerine karsi olan isteklerini

arttirmaya ¢alisir. Odiiller calisanlarin motivasyonlarmi artirip kendi amaglarinin yaninda
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orgiitlerin de amaglarina hizmet etmelerini saglar. Odiiller ve tesvikler isgdrenler iizerinde
oldukca etkilidir ve orgiit basaris1 icin olmazsa olmazdir. Ucretler, maaslar, emeklilik
haklar, tatiller ve terfiler orgiitler igcin en 6nemli 6diil araglaridir. Odiil sistemleri is
giivencesi bulunan ve ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri bir i ortam1 hazirlamak ig¢in
oldukga 6nemlidir. Departmanlar arasinda yatay ve dikey gecislerin saglanmasi, ¢alisanlara
gosterilen Ovgiiler, takdir edilmeleri c¢alisanlarin goziinden igin cazibesini arttirir ve is
baglilign saglanir. Odiiller, karmasik ve anlasilmaz olmayacak sekilde dogrudan ve zaman
kaybedilmeden calisanlara verilmelidir. Alinan 6diiller karsisinda ¢alisanlar basar1 hissine
kapilacak; tirettikleri mal ve hizmetlerin karsiligini bulmus olacaklardir. Calisanlara
verilecek ddiiller ekonomik odiiller disinda bazen bir tesekkiir, takdir etme, isim ile hitap
etme gibi manevi sekillerde de olabilir. Yoneticiler ¢calisan performansini, motivasyonlarini
istedikleri diizeye ¢ekmek icin 6diil sistemini oldukga sik kullanirlar. Odiil sistemleri sosyo-
psikolojik odiiller, yonetsel odiiller, ekonomik ddiiller seklindedir. Sosyo-Psikolojik ddiiller,
calisanlarin bazi davraniglarinin neticesinde yasadigi ve ona keyif veren psikolojik durum
ve uygulamalardir. Bu ddiiller yoneticilerin 6rgiit calisanlarina sicak davranislari, onlarla
informal iligkileri, takdir belgesi verme, 6vgii ve onlar1 mutlu edecek cesitli davraniglarin

sergilenmesi ve glizel s6zlerin sdylenmesi seklindedir (Urlu, 2010: 21).

Yonetsel Odiiller, ydnetimin ¢alisanlarina tanidigi motivasyon araglaridir. Sorumluluk
iceren islerin verilmesi, terfi ve unvan verme, yetkilerini arttirma, gorev planinda degisiklik,
is genigletme ve rotasyon, gosterilen performans karsisinda geri bildirimin saglanmasi, karar
siireclerine ¢alisanlarin katilmasi seklindedir. Karar siireglerine katilma, ¢aligsanlar tizerinde
¢ogu zaman licret gibi motivasyon araglarindan daha fazla etki gostermektedir. Calisanlarin
fikirler ve goriislerinin dikkate alinmasi esnek ve ortak bir yonetim tarzi benimseterek,
tatminlerini arttiracak bir etki olusturur. Sorumlulugu fazla olan islerin ¢alisanlara verilmesi
onlarda olumlu etkiler meydana getirir. is gérenler islerin iistesinden gelmek icin bilgi, zeka
ve yetenege ihtiya¢ oldugunu diisiiniiliirler, bu sayede kendilerine olan giivenleri artar. Yetki
ve sorumluk devri, is gorenlerin is tatminini olumlu etkileyen odiillendirme araglaridir.
Yapilacak islerin koordinasyonu, calisanlarin motivasyonlarini ve verimlerini arttiracak
sekilde yapilmalidir. Is genisletme, rotasyon, is zenginlestirme gibi performans arttirict
araclar calisanlarin kendilerine olan giivenlerini arttirir, kendi niteliklerini anlamasini saglar,
etkin hizmet ve mal iireten is ortami olugsmasini tesvik eder. Calisanlarin terfi ettirilmesi ve
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unvan verilmesi bir statii ve prestij kaynagi olarak goriilmektedir. Saglanan imkanlarin ve
yetki diizeylerinin arttirllmasi ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk kazanmalarina yardimci

olur ve orgiit i¢i performansi arttirir (Kogel, 1993: 13).

Ekonomik odiiller, tarihi ¢cok eskilere dayanan, performans ve verimliligi arttirmak,
orgiite baglhihig saglamak, orgiit icerisinde daha etkin ve kaliteli iiretim saglamak igin
calisanlara verilen motive edici araclardir. Calisanlar1 motive edici en onemli unsurlardan
bir tanesi ticrettir. Bireylerin en azindan asgari standartlarda yasayabilme istekleri onlar1
calismaya sevk eder. Calisanlarin bu beklentileri, basar1 ve verimliliklerine bagl olarak,
maas, prim, ikramiye, is 6denekleri, sosyal yardimlar gibi ekonomik araglarla kargilanmig

olur.
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4. KAVRAMSAL ACIDAN ORGUTSEL BAGLILIK

4.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi c¢etin ve siki rekabet sonucunda Orgiitlerin basari
saglayabilmeleri ve faaliyette bulunduklar1 alanlarda varliklarini idame ettirebilmeleri
zorlasmustir (Yiiksel, 2019:37). Orgiitler gegmise nazaran daha fazla caba gdstermek,
elemanlarina yonelik faaliyetlerini, arttirmak ve onlara daha yogun bi¢imde odaklanmak
zorunda kalmaktadir (Gilliioglu, 2012:120). Tiim orglitlerde basariy1 getiren en hassas
faktor hi¢ siiphesiz insandir. Bundan dolayr da glinimiizde ¢alisan odakli yonetim

bicimlerinin 6nem arz ettigi diigiiniilmektedir.

Insanlarin beraber yasam siirdiirme zorunlulugundan dolay1 hayat1 paylasirken is ve
giic birligi yapmasi gerekliligi hi¢ sliphesiz hususiyet gosteren bir gercektir (Tiifekei,
2011:42). Amaca ulagmak icin bir araya gelen insan gruplarinin etkili bir sekilde orgiit
icerisinde faaliyet gosterebilmesi i¢in bu gruptaki calisanlarin Orgiit icerisinde yer alan
mekanizma igerisinde etkilesim gosteren faktdrlerin bilincinde olmasi gerekmektedir
(Demirel vd., 2012:510). Orgiitte faaliyet gosteren her galigan yaptig1 islerden sorumlu
olarak orgiitiin diger calisanlarin1 da gostermis oldugu performans ile gerek tutum gerekse
davranis yoniinden etkilemektedir (Ugurlu, 2009:50). Orgiitiin varligin1 idame ettirebilmesi
calisanlarin Orgiitlerine karst olan sadakat ve bagliliklart ile yakindan ilgilidir. Bir bagka
ifade ile ¢alisanlar ¢alistig1 orgiite ne derecede bagli ise bununla dogru orantili bigimde orgiit
de o derece giiclii ve potansiyeli yiiksek hale gelecektir (Kose ve Goniilliioglu, 2010:87).
Bundan dolayidir ki orgiitler kendi varligin1 korumak ve varliklarini devam ettirmek icin
vasifli elemanlarin orgiitten ayrilmasina engel olmak adina yiiksek diizeyde ¢aba sarf

etmek durumundadir (Basaran, 1984:57).

Mowday ve digerleri (1979:227)’ne gore baghilik kavrami; orgiitte yer alan kisilerin
orgiit ile bir biitlin haline geldiklerinde ve orgiitsel hedefler ¢ergevesinde hareket ettikleri
orantida meydana gelen bir kavramdir. Bu arastirmacilarin ortaya koydugu tanima gore
baglilik; calisanin igerisinde bulundugu orgiite kars1 hissettigi duygusal anlamda bir baglilik
tiriidiir ve calisanin orgiit ile alakali deger ve hedeflerini kabullendikleri ve buna gore

hareket ettikleri zaman ortaya ¢ikabilecek bir bagliliktir (Serin, 2011:22).
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Orgiitsel baglilik kavram, drgiitsel performans ve etkililik iizerinde anlaml1 bir etkiye
sahip olabilecek cok boyutlu bir yap1 olarak kabul edilir (Unlii, 2021:60). Genel olarak
orgiitsel baghlik, bir c¢alisanin Orgiitsel hedeflerle 6zdeslesmesinin giiclinii ve Orgiitte
kalmanin 6nemini ifade eder (Mowday vd., 1982:27). “Baghlik” terimi, ¢alisanlar ve

kuruluslar1 arasindaki psikolojik bag1 dikkate alir.

Kuruluslarin tarihsel olarak modern literatiire gore, genellikle ¢alisan performansinda
temel bir unsur olarak kabul edilen calisan bagliligi kavramina 6nem verdiklerini ifade
etmektedirler (Kouzes ve Posner, 1993:38). Bu nedenle orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin
baglilik seviyesinden kaynaklanan etkilerden dolay1 kuruluslar ve toplum tizerinde 6nemli
bir etkiye sahip olabileceginden siirekli olarak ilgi ¢ekmektedir (Mowday vd., 1982). Cesitli
arastirmalar orgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin degisim ve belirsizlik zamanlarinda orgiitii terk
etme egilimi ile olumsuz bir iligkisi oldugunu gostermektedir (Meyer ve Allen, 1997:65).
Birgok arastirmada orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isle ilgili degiskenlerinin hem sonucu hem
de onciilii olarak degerlendirilmistir (Hunt ve Morgan, 1994:1578). Yine pek ¢ok arastirma,
orgiitsel bagliliktaki artisin kuruluglarin iiretkenligini, kar marjlarin1 ve ¢alisanlarin saglik
ve refahini artirma potansiyeline sahip oldugunu 6ne siirmektedir (Meyer vd., 1993:538).
Orgiitsel baglilik, calisanlar ve &rgiitleri arasindaki psikolojik bir bagi ve galiganlarin
orgiitlerinden goniillii olarak ayrilmama durumudur (Allen ve Meyer, 1990). Bununla
birlikte, ¢esitli akademisyenler ve arastirmacilar farkli bakis agilar ile ¢esitli tanimlamalar
sunmuslardir. Ornegin, Mowday ve digerleri (1982:27). orgiitsel bagliligin, bir bireyin
kimliginin ve organizasyonuna katiliminin goéreceli giiciinii gdsterdigini One siirmiistiir.
Bununla birlikte Marsh ve Mannari (1977:67) bagliligi ahlaki sorumluluk olarak kabul
etmislerdir; burada ¢alisanlar, kuruluslarinin ne kadar az statii artis1 veya tatmin sagladigina
bakmaksizin, calisanlarin kurulusta calismay: siirdiirmek zorunda hissettikleri yerlerdir.
Orgiitsel baglilik, bir ¢aliganin bir organizasyona ait olma arzusu ve organizasyonun yararina
ekstra ¢aba sarf etme istegidir (Sani, 2013:62). Orgiitsel bagllik, memnuniyet, drgiitsel
vatandaslik ve iste kalma veya ayrilma niyeti gibi isyeri ile ilgili bir¢ok davranis ve tutumu
etkilemektedir (Taing, Granger, Groff, Jackson ve Johnson, 2011:279). Orgiitsel baglilig
kisisel bir baglilik ve ¢esitli nedenlerle bir sirkette kalma arzusu olarak tanimlamistir. Benzer
sekilde Dey (2012:69), orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin, istthdam eden kuruluslara baglilik

diizeyi, bu kuruluslar adina ¢aligmaya isteklilikleri ve organizasyona {iye kalma olasiliklar
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oldugunu ileri stirmistiir. Tiim bu tanimlar, ¢alisanlar ve onlari isttihdam eden kuruluglar

arasindaki baga odaklanmistir.

Orgiitsel baglilik; calisanlarin drgiite olan sadakati, o drgiitiin bir iiyesi, par¢asi olma
arzusu ve bu istek dogrultusunda davranis odakli bir tutumdur (Oktem, 2016). Orgiitsel
baglilik kavrami; c¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 orgiite sadakat ve gorev bilinciyle
baglanmasidir. Orgiite kars1 duyulan sadakatin gostergesi, verdigi duygusal tepkilerdir
(Karahan ve Yilmaz, 2014:149:130).

4.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel bagliligin 6nemini aciklanirken, bu kavramm kisiyle ve kisinin kendi
algilarinin bir sonucu olarak sergilemis oldugu tutumla ilgili oldugu ifade edilmektedir.
Bireyin igse baslarken Orgiitin sahip oldugu gereklilikleri yerine getirmek ve bunun
sonucunda da beklentilerinin karsilanmasina yonelik tek tarafli bir psikolojik sdzlesmeyi
kabul etmektedir. Tek tarafli olarak onaylanan bu s6zlesme ile birlikte kendi kimligi ile orgiit
kimligini Ortiistiirerek bir gii¢ birligi ortaya koydugu ifade edilmistir. Calisan eger bu
psikolojik s6zlesmeye uygun olarak hareket eder ve sonucunda da sozlesmenin
gerekliliklerinin karsilandigini algilarsa o zaman orgiite olan baglilig1 artmakta, bagliligin
artmastyla birlikte de orgiitteki isgiicii devir hizinda azaldig1 vurgulanmaktadir. Is devir
hizinin azalmasi ile birlikte haliyle ¢alisanin moral ve motivasyonun artmasi miimkiin
olabilmektedir. Bu durum orgiitler acisindan genellestirildigi ve gerceklestigi takdirde iilke
acisindan daha ist diizey bir verim elde edilebilecegi séylenmektedir (Kose, 2014:87).
Yapilan bir arastirmada orgiitiine bagli olan ¢alisanlarin performanslarinin yiiksek olacagi
ifade edilmistir. Boyle bir orgiitte ise devamsizlik olaymin azalmasin1 ayni zamanda geg
kalma isten ayrilma gibi durumlarda da azalmay: saglayacag ifade edilmektedir. Orgiitsel
baglilig yliksek olan Orgiitlerde miisterilerin memnuniyetinin de oraninda artis meydana
getirecegi ve bunun da toplam kalite yonetimi ¢calismasi olan bir 6rgiitte calismalarin 6nemli
bir destekgisi olacagma vurgu yapilmaktadir. Orgiitsel baglihign ¢ok giizel bir sekilde
isleyen bir Orgiitte Orgiitsel vatandaslik davramiginin da goriildiigli yine yapilan
arastirmalarda ortaya konulmustur (Ozdevecioglu, 2013:98). Calisanlarin faaliyet gdsterdigi
is alanindan ve c¢alistiklar1 Orgiitten memnun olmalarin1 gerceklestirmek artik oOrgiitlerin

adeta bir hizmet ortaya koymak gibi temel bir hedef olarak algilanmakta olup bu hedefin
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gergeklestirilmesinde ¢alisanin faaliyet gosterdigi orgiitiin amaglarini benimsemesi ve de
bagli bulundugu orgiitiin biinyesinde ¢alismaya devam etmesi manasina gelen Orgiitsel
baghlik kavramini &n plana ¢ikarmaktadir. (C6l, 2008:38). Orgiitsel baglilik kavrami,
calisanlarin faaliyet yiiriittiigi orgiite karst olan baglilik seviyesi ve giiclidiir. Bayram
(2005:132)’e gore orgilitsel agidan performansa olumlu yonden katkilar sunan orgiitsel
baglilik hissi, igyeri acisindan olumsuz olarak goriilebilecek davranislari en az diizeye

indirgeyerek Orgilitiin hizmetine ve kalitesine de fayda saglayabilmektedir.

Gliniimiizde modern orgiitlerde ¢alisanlarin ise karsi ¢abalarni arttirmasi, motive
olmalar1 ve girisimci yOnlerinin ileri diizeyde olmas1 beklenmektedir. Bir orgiitiin basarili
olmasi sadece insan rekabetine degil ayrica baghigini nasil gosterdigine de baghdir (ince ve
Giil, 2005:14). Orgiitsel bagliligin meydana getirilmesi, orgiitiin etkinligini ve verimliligini
ileri diizeye tasiyacak bir husustur. Vasifli iggiiciiniin orgiit igerisinde bulunmaya devam
etmesi, bunu kendi istegi ile gerceklestiriyor olmasi ve sahip oldugu yetileri orgiitiin basarist

adina kullanmasi ancak 6rgiitsel bagliligin bulundugu atmosferde olmaktadir.

Ince ve Giil (2005:19)’e gore orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan arastirmalar drgiitiin,
vizyonunu kabul etme, ¢alisanin orgiitiiyle bir biitiin hale gelmesi kalite arttirma ¢abalarini
yerlestirme, gerekli motivasyonu saglama, takim ruhu kavramin gelistirme, goniillii bicimde
olarak orgiit icerisinde yer alma gibi calisanlarin gerek tutum gerekse davranis bigimleriyle

direkt olarak iliskilidir.

4.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler
4.3.1. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen bireysel faktorler dikkate alindiginda bunlarin ¢alisani
diger calisanlardan ayiran ve kisisel farkliliklarinin ortaya c¢ikmasina sebebiyet veren

degiskenler olarak goriilmektedir.

Orgiit igerisinde uzun yillar cahsilabilmek, bir siireklilik gdsterebilmek adina
calisanlarin oOrgiitsel hedeflerini ve degerlerini igsellestirmeleri gerekmektedir. Bu konu
calisanlar icin olduk¢a Onem tagimaktadir. Bahsedilen bireysel faktorlerin; demografik
degiskenler ve kisilik faktoriiyle ilgili degiskenlikler gosteren kavramlar oldugunu

sOyleyebiliriz. Buna bagli olarak oOrgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktorler asagida
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ayrintili olarak ele alinmistir (Giirdogan, 2018: 47).
4.3.1.1. Demografik Degiskenler

Demografik degiskenler dedigimiz zaman akla; bireylerin cinsiyeti, yas diizeyleri,
medeni durumlari, egitim diizeyleri, kidem siireleri ve calisma durumu gibi faktorler

gelmektedir.
4.3.1.2. Orgiitsel Baghhk ve Cinsiyet

Cinsiyet ve orgiitsel baglilik kavrami arasindaki iligki ile alakali yiiriitiilen ¢aligmalar
nihayetinde birbirinden farkli nitelikte sonuglar ortaya konulmus olmakla birlikte iki kavram

arasindaki etkilesim ve iliski net bir bigimde ortaya konmamastir.

Calisir (2021:25)’a gore tarih boyunca is yagaminda kadinlar ve erkekler arasinda
farkliliklar olmustur. Erkeklerin temel amacinin ailenin gec¢imini saglamak i¢in ¢alismak,
kadinlarin ise ev gecimine destek olmak adina ¢aligmak gibi bakis farkliliklar1 olugsmustur.
Ancak bu rol paylagimi giiniimiizde son derece degisime ugramistir. Degisen diinya kosullart
kadinlar1 i yasaminda daha aktif rol almasini zorunlu kilmistir. Toplumun kadina ve erkege
yiikledigi cinsiyet rollerinin getirdigi sorumluluklar ise kadinlar ve erkeklere is yasaminda
farkli roller bigmistir. Cinsiyet faktoriiniin iy doyumunu ne yonde etkiledigine dair yapilan

arastirmalar farkli sonuglar vermektedir (Bayar, 2021:192).

Bircok aragtirma gostermistir ki kadinlarin  Orgiitlerine  olan  bagliliklar
erkeklerinkinden daha fazladir (Agca ve Ertan, 2008:340). Kadinlarla erkeklerin
sosyallesme algilarindaki farklilagma orgiitsel bagliliklarini da etkilemektedir. Kadinlarin is
bulmada yasadiklar1 zorluklar, egitim diizeyleri ve daha diisiik iicretle ¢alistirilmalar1 var
olan orgiitlerine olan bagliliklarin1 artirmaktadir. Giin gectik¢e kadinlarin egitim diizeyleri
artmakta, calisma hayatina daha fazla miidahil olmaya baslamaktadirlar. Ancak; ¢ocuk
bakiminin anne iizerinde olmasi, ev islerini daha ¢ok kadinin iistlenmesi gibi faktorlerden
dolay1 rol dagiliminda kadinin daha ¢ok ev i¢inde olmasini, erkegin ise disaridaki alanda rol

almas1 kadn ile erkegin orgiitten beklentilerini de etkilemektedir (Y1ldiz, 2020b: 26).

Sosyal hayatta var olan statii ve cinsiyet farkliliklar1 nedeni ile kadinlar ve erkeklerin

orgiit icerisinde birbirinden ayr1 deger ve isteklerinin oldugu diisiiniilmektedir. Ornek olarak;
34



kadinlar ¢alistig1 kurumda genel olarak is kosullar1 ve kisiler arasi iliskilere deger verirken,
erkekler, genellikle maddi kazang, kariyer ve is pozisyonundaki yiikselme imkanlar1 gibi
hususlara 6nem vermektedir (Kirel, 1999:130).

4.3.1.3. Orgiitsel Baghlik ve Yas Faktorii

Insanlarin yaslari, ¢alismis olduklari islerine karsi algi diizeylerine, tutum ve
beklentilerine etki edebilmektedir. Is yasantisinin birinci asamalarinda kisi, is aramanin ve
de bir ise yerlesmenin olas1 problemleri ile kars1 karsiya gelecek, aldigi egitim ve bireysel
yeteneklerine gore bir iste ¢alisma istegi diizeyi de yiiksek olacaktir (Yildiz, 2020b:25).
Bireylerin yaptig1 ise bagli olmalar1 adma isini, isini yiirtttiigli atmosferi bilmeleri
gerekmekte ve is atmosferine alismalari, is ortaminda kendileri i¢in olumlu bir havanin
oldugunu hissetmeleri ve tiim bunlarin olusmasi i¢in de belirli bir zamanin ge¢mis olmast
gerekmektedir. Bu konuyla alakali yiiriitiilen ¢esitli aragtirmalarda yastaki ilerlemeye bagl
olarak c¢aliganlarin alternatiflerinin kisitlandig1r fikrinden yola c¢ikarak yasi ilerlemis
calisanlarin, icra ettigi meslekten, bulunduklari konumdan memnun olduklar1 ve dolayist ile
icerisinde bulunduklar orgiite kars1 baglhiliklarinin yiiksek diizeyde olduklar1 goriilmiistiir

(Bayraktar, 2014:148).

Geng calisanlarin orgiitlerine baglilig1 yasi biiyiik olan calisanlardan daha diistiktiir
(Agca ve Ertan, 2008:341). Geng c¢alisanlar orgiitlerine daha kolay ayak uydururlar, is ortami
ve calisma arkadaglarini daha ¢abuk benimserler, daha etkili iletisim kurabilirler ama
islerine, yoneticilerine ve Orgiitsel unsurlara aligmalart ve benimsemeleri zamanla
olusacaktir. Oysaki daha ileriki yaslarda c¢alisanlar, Orgiitin ama¢ ve hedeflerini
benimsemislerdir, ige, orgiite, ydonetim tarzina ve is arkadaslarina uyum saglamis ve daha
yiiksek mevkilere gelmislerdir. Bu faktorler de orgiite olan baglilig: artirir (Colakoglu vd.,
2009:90).

4.3.1.4. Orgiitsel Baghhk ve Egitim Diizeyi

Kisinin isinden doyum saglayabilmesi adina ortalama bir zeka seviyesine sahip olmasi
gerekmektedir. Ortalama bir zekadan sonra ise egitim diizeyi degiskeni 6n plana

cikmaktadir. Yapilan bazi aragtirmalar egitim diizeyi ve is doyumu arasinda negatif yonlii
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bir iliski oldugunu 6ne siirmektedir. Buna gore yiiksek 6grenim seviyesine sahip calisanlar
daha fazla sorumluluk, basari, iicret beklentisi i¢indedir. Bu beklentilerin isletme tarafindan
uygun sekilde karsilanmamasi isten alinan doyumu azaltabilmektedir. Farkli sekilde egitim
diizeyi diisiik bireylerin isletme ile ilgili beklentilerinin diisiik olmasina neden olmasi alinan

doyumun yiiksek olmasini saglayabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004:57).

Egitim diizeyleri bireylerin beklentilerini ve bakis acilarmi etkileyen en 6nemli
unsurlardan biridir. Egitim diizeyleri ile birlikte calisilan ortama yiiklenen anlam, 6rgiitten
beklentiler ve orgiite duyulan baglilik derecesi de degismektedir. Bazen egitim seviyesi
yiiksek kisilerin bir orglitten daha ¢ok meslege bagl olacag: diisliniilmiis, is alternatifleri
fazlalastigi icin orgiite baglilig: diislik olacaktir savi savunulurken bazen de egitim diizeyinin
artmig olmasi bireylerin sorumluluk duygusunu artirdigi ve bunun sonucunun da orgiitsel

baglilig1 arttirdig1 (Colakoglu vd.,2009:90) ifade edilmistir.

Egitim diizeyi ve de orgiitsel baglilik kavrami arasindaki iligkiyi arastiran bilimsel
calismalarin biiylik bir kisminda bu iki kavram arasinda olumsuz yonde bir iliskinin varligi
s0z konusu olmustur (Giiglii, 2006:64). Bireylerin egitim seviyesi ne kadar yiiksek ise orgiite
olan bagillik seviyesi de azalmaktadir. Bu durumun sebebi, egitim seviyesi yiiksek olan
calisanlarin alternatifinin ¢ok olmasi ve calistigi Orgiitte beklentilerinin tam manasi

karsilanamayacagi diisiincesidir (Bayraktar, 2014:149).
4.3.1.5. Orgiitsel Baghhk ve Kidem Siiresi

Calisma hayatina yeni baglayan kisilerin 13 yasamina dair gercek¢i olmayan
beklentileri s6z konusu olabilmektedir (Y1lmaz, 2014:25). Is yasamindaki tecriibe arttik¢a
kisiler daha gergekci beklentilere sahip olmaya baslarlar. Ancak is yasaminin ilk yillarinda
gercekci olmayan beklentiler ve is kosullarinin Ortiismemesi kisinin hayal kirikligi
yasamasina neden olabilmektedir. Ozellikle is yasamindaki iliskilerin dogru sekilde
yonetilebilmesi kazanilan tecriibe ile dogru orantilidir. Kisinin is hayatiyla ilgili gercekei
olmayan beklentilere sahip olmasinin bir diger nedeni ise yoneticilerin miilakatlarda i¢i bos

vaatlerde bulunmasidir (Nergiz ve Yilmaz, 2016:55).

Bireylerin ayni igyerinde ¢alisma siiresinin artmasi, ¢alistig1 isyerine verdigi emegin

artmas1 olarak algilanmakta ve bu durum Orgiitsel bagliligr artirmaktadir (Glimiis,
36



2011:739). Ayn1 isyerinde uzun siire ¢alisan bireyin sosyal haklari, statiisii, terfi dereceleri
de artmakta bu durum da orgiitsel bagliligi artirmaktadir. Ayni 6rgiitte uzun yillar ¢alismis
olmak demek o Orgilite yapilmis bir yatirimdir ve birey yatinmindan vazgegmek

istemeyecektir.

Calisanlarin orgiit igerisinde zaman bakimindan ge¢irdigi siire ilerledikge Orgiitsel
bagliliklar1 da artmaktadir. Bununla birlikte ¢alisanin ayn1 konumda gegirdigi siire uzadikca

orgiite olan bagliligi da azalmaktadir (Bayraktar, 2014:149).

Allen ve Meyer’e gore orgiit icerisinde gecen zaman zarfina bagl olarak mevcut is
konumundaki ilerleme sonucunda memnun olma seviyesinin artmasi ile orgiitsel baglilik
arasinda olumlu yonde bir iliski bulunmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:18). Calisma miiddeti
arttikga c¢alisanin kurumdan sagladigi fayda da ¢ogalmaktadir. Saglanan bu fayda orgiitsel
bagliliga etki ettigi icin ¢alisganim kurum igerisinde yiikselmesi orgiite olan bagliligin1 da

arttirmaktadir (Cohen, 1993:145).

4.3.2. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihig etkileyen orgiitsel faktorler siralandiginda isin niteligi, yonetim
tarzi, lUicretlendirme, psiko-sosyal degiskenler, isin gerektirdigi rollerin nitelikleri ve insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ifade edilebilir.
4.3.2.1. Orgiitsel Baghilik ve isin Niteligi

Calisanlar agisindan bakildiginda isin kapsami ve gerektirdigi nitelikler 6nemli bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yaptiklari is hakkinda bilgi sahibi olmalari, gorev ve
sorumluluklarini bilmeleri, isin gerekleri hakkinda yetkin olmalar1 hem kendileri hem de
orgiit agisindan dnemlilik gdsteren bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isin niteliginin
orgiitsel baglilik ile olan iligkisi, yapilan arastirmalar sonucu incelendiginde aralarinda giiclii
bir bag oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar icin isin niteligi, kendilerine verilen
gorev ve sorumluluklarinin artmasi 6rgiitsel baglilik diizeylerini etkilemektedir. Yapilan isin
calisan acgisindan bir anlamlilik kazanmasi da bagliligin arttirirken, dis ¢evresinde de yaptigi
isin Oneminin fakina varilmasi Orglite yonelik olarak sadakatinin artacagi diisiincesini

beraberinde getirmektedir (Ince ve Giil, 2005: 47).
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Yapilan diger arastirmalarda isin niteliginin, is 6zellikleri modeli 6gelerinin ortalamasi
alinarak hesaplandig1 belirtilmektedir. Bu sekilde isin niteligi ne kadar ¢ok getiriye sahip
olursa Orglite olan baghilik diizeyi de o kadar zengin olacak bir artis gosterecektir. Bu
iliskinin temel hipotezi ise kaynaklarda sdyle tanimlanmaktadir: Isin yapilmasi i¢in gereken
giicliik artarsa, calisanlarin buna bagli olarak karsilagtiklari meydan okuma durumlari da
artacak ve bu mevcut baglilik diizeylerini etkileyecektir. Calisanlar, is hayatinda ne kadar
karmagik, meydan okumalar1 gereken islerle karsilasirlarsa, o kadar olumlu tepki
vereceklerdir. Yaptiklar islere; isin sadece belirli 6zellikleri ile yaklasmaktan ¢ok, isi bir
biitiin olarak degerlendireceklerdir. Is karmasiklig1 olarak adlandiracaklari isin niteliklerinde
karmagiklik diizeyi artis gosterdikce, calisanlarin bagliliklar1 da artacaktir. Buradan yola
cikarak isin yapilmasi i¢in gerekli olan nitelikler ve igerigi gibi faktorlerin orgiite baglilikla
olan iligkilerinde tizerinde durulmasi gereken durum; calisanlarin sahip olduklar1 gelisme

giidiisiiniin siddeti oldugu yargisina ulasilabilir (Cirpan, 1999: 63).
4.3.2.2. Orgiitsel Baghlik ve Yénetim Tarzi

Yonetim bi¢imi, oOrgiitsel degerlere ve amaclara karsi olan baglilik iizerinde etki
gostermektedir. Kurumun {ist yoneticilerinin orgiit kiiltliriine ve de orgiitsel degerlere 6nem
gostermesi halinde orgiitsel verim ve kurumsal yenilik¢ilik de ilerleyecektir. Dolayis ile
orgiitsel baglilik seviyesinde de bir artig goriilecektir. Bilim diinyasinda son zamanlarda
yapilan cesitli arastirmalara gore; Orglitsel baglilik kavramimin biitlinciil yonetim
anlayisindan ve arkadas grubu anlayisindan daha agirlikli bicimde etkilendigi

diistiniilmektedir.

Gliven saglayan, siirekli yenilik halinde olan, uyumlu bi¢imde ¢alisan kurumun iist
diizey yoneticilerinin, ¢alisanlar iizerinde olumlu nitelikte etkiler biraktig1 ve de bu yonetici
kesiminin Orgiitsel bagliliga pozitif manada katkilarmin oldugu anlasilmaktadir (Sahin ve

Kavas, 2016:122).
4.3.2.3. Orgiitsel Baghilik ve Ucret Diizeyi

Orgiitsel baglilik kavramu iizerinde pozitif yonde ve motivasyonu saglayan iicret,

calisanlarin, is ile alakali tercihlerini, hangi kurumda faaliyet gostereceklerini, is
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motivasyonlarini ve kurumda kalmalarin1 saglayan en énemli unsurlardan biridir. Calisan
ticreti ile alakal yiiriitiilen ¢esitli arastirmalarda ticret miktarinin isi birakma hususunda ve
ise devam etme hususunda en Onemli etkenlerden biri oldugu diisiincesi genel kabul
gdrmiistiir. Ucret miktar1 diginda, iicret dagitimindaki adalet, iicret ile ilgili yiiriitiilen kurum
politikasi da orgiite kars1 olan bagliliga etki eden en 6nemli hususlar arasinda yer almaktadir
(Ince ve Giil, 2005:46). Calisana yapilan demeler direkt ya da dolay1 bigimde olabilecegi
gibi bizzat maddi yahut maddi olmayan birtakim ¢esitli diiller de olabilmektedir. Dolayli
olarak sunulabilecek ddiiller; izin, tatil ve sigorta unsurlari olarak gosterilebilir (Cift¢i ve

Onereni, 2013:65).
4.3.2.4. Orgiitsel Baghlik ve Iletisim

Bir sosyal sistem olan orgiitler bakimindan degerlendirdigimizde iletisim ve yapisi1 bir
taraftan Orgiit i¢in hayati 6nem tasirken diger taraftan orgiitiin niteligi ile ilgili belirlemeler
yapmaya da imkan saglayacaktir. Van Vuuren, De Jong ve Seydel (20006), orgiitte
calisanlarin birbirleri ile kurduklar iletisim sayesinde calisanlarin duygusal bagliliklarini
etkileyen faktorler arasinda dogrudan ve dolayli iliskilerin bulundugu bir model
gelistirmislerdir. Bu modele gore, orgiitte iyi isleyen bir iletisim sisteminin ortaya ¢ikmasi
sayesinde calisanlar ve orglit arasinda uyum saglanmaktadir. Bu dogrultuda calisanlar
orgiitte meydana gelen olaylardan ve yapilacak degisikliklerden tam zamaninda haberdar

olduklari i¢in orgiite duyduklar1 baglhiliklar da artacaktir.
4.3.2.5. Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami hakli olunan bir durumda haklinin yaninda olmak ve onu
savunmak ve de orgiit icerisindeki rollerin otorite tarafindan algilanis bi¢imi olarak
diisiiniilebilir. Dagitimsal ve prosediirel olacak bigimde iki sekilde ele alinabilmektedir.
Kaynaklarin dagitilmasi ile alakali olan dagitim bakimindan adalet, ¢alisan iicreti ve is
bakimindan tatmin gibi durumlar1 saglamakta iken prosediir bakimindan adalet ise; yonetici
cevrenin adil davranmasi ve dahi orgiitsel baglilik gibi iki hassas durumun varligini ortaya
cikarmakta ve bunlara etki etmektedir. Bundan dolay1 sdylenebilir ki; prosediirel bakimdan

baghlik, érgiitsel bagllik acisindan ¢cok dnemlidir (Ince ve Giil, 2005:143).
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4.3.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Cevresel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler arasinda drgiit dis1 yani gevresel faktorlerin etkisi

de ¢ok onemlidir. Isgiicii piyasas, alternatif is olanaklar1 cevresel faktorlere drnektir.
4.3.3.1. Orgiitsel Baghhk ve Is Giicii Piyasasi

Isgiicii piyasasi, ¢calisanlara verilecek iicretlerin ve istihdam diizeyinin belirlendigi, arz
ve talep gliclerine bagli olarak is sézlesmeleri yolu ile kurulan gercekte var olan ya da
olmayan bir yer, bir bulusma noktas1 olarak tanimlanmaktadir. Ivedrson ve Buttigieg’e gore
(1999), isgiicii piyasasinda artis gosteren is firsatlari, ¢alisanlarin 6rgiite duyduklari duygusal
ve normatif baglilik diizeylerini etkileyecek ve oOrgiitten ayrilmalari gereken durumlarda
katlanmalar1 gereken maliyetlerin nemini de azaltacaktir. Bu durum ¢alisanlarin, ¢aligtiklart
orgiite kars1 diisilk devamlilik baglilig1 6zellikleri sergilemelerine sebep olacaktir. Ancak
bunlarin diginda orgiitlerin isgiicli piyasasi {lizerinde kurduklar1 kontrol giicleri ¢cok fazla
olmamasina ragmen, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve planlamasi sayesinde ¢alisanlarina
zamaninda geri bildirim saglayarak, orgiitte kaldiklar1 siire boyunca rekabetci iicret
politikalar1 ve ylikselme olanagi yakalayacaklarini vurgulayarak isgiicii piyasasinin

calisanlar lizerinde olan etkisi azaltilabilir (Giirdogan, 2018: 49).
4.3.3.2. Orgiitsel Baghhk ve Is Olanaklar

Bireyin 1se alim1 gerceklestikten sonraki siirecte gegen ve orgiitsel baghlik diizeyini
etkileyen en dnemli orgiit dis1 faktor, bireyin bulacagi yeni is bulma olanaklarinin oldugu
belirtilmektedir. Ozellikle iilkemizin gelismekte olan iilkeler arasinda yer aliyor olmasi ve
buna bagli olarak is arayan oranlarinin yiiksek olusu bu faktoriin daha da 6nemli oldugunu
gostermektedir. Bundan dolay1 istihdam meselesi veya yeni is imkanlar1 sunan firsatlar
sadece c¢alisanlarin bireysel yetenekleri ile degil, Orgiitin bagli bulundugu sektor,
globallesme ve iilkenin ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararas: degiskenlerle de iliski

gostermektedir.
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4.4. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar:

Alanyazin incelemesinde orgiitsel baglilikla ilgili bir¢ok ¢alismaya rastlanilmis olup

baslica siiflandirmalar asagidaki gibidir;

4.4.1. Allen ve Meyer Yaklasimi

Tutumsal baglilikla ilgili en 6nemli ¢aligmalardan biri de Allen ve Meyer’in (1990:5)
caligmalaridir. Meyer ve Allen (1991:61) tarafindan 6rgiitsel baglilik kavrami ii¢ alt boyutla
aciklanmistir. Bu boyutlar; duygusal baglhilik, devam bagliligi, normatif baglilik olarak

belirtilmektedir.
4.4.1.1. Duygusal Baghhk

Bireyin duygusal manada baglilig1 ve orgiitiine dair olan faktdrlerle siki bir biitiinliik
olusturmasi, 6zdeslesmesidir. Duygusal baglilik, ¢alisanin igerisinde bulundugu orgiitiin
amaglarini benimsemesi ile ortaya ¢gikmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007:38). Duygusal baglilik
gosteren calisan Orgiitiiniin amac¢ ve degerlerini bilingli bir sekilde benimsemekte ve
kendisini Orgiitiiniin bir parcasi hissetmektedir. Bu aitlik ¢alisan i¢in bir mutluluktur.
Calisanin kendisini isyerine ait hissetmesi ve bunun getirisi olarak hissettigi haz isgoren —
isletme arasinda siki bir bag olusturur ve bunun sonucu ¢alisan kendi arzusu ile isletmede

kalmaya devam eder (Cetin, 2004:15).
4.4.1.2. Devam Baghhk

Bir orgiitte ¢alisan bireyin orgiitten ayrilmast durumunda meydana gelebilecek olan
zararin hesaplamast durumu devam baghiligi olarak ifade edilebilir. Allen ve Meyer
(1990:18)’e gore bir kurumda galigan bireyin orgiitii i¢in yapmis oldugu yatirimlarin, isten
ayrilmas1 durumunda meydana ¢ikabilecek olan maliyetin daha fazla olmas1 durumunda,

calisanin Orgiitiine olan baglilik diizeyi daha da artmaktadir.

Yalgin ve Iplik (2005:489)’e gore ekonomiye dayandig diisiiniilen devam baglilig
kavrami ¢aliganin orgiitte faaliyet gosterdigi zaman igerisinde gostermis oldugu kisisel ¢aba
ve emek, zaman ile kazanmig oldugu kidem, maddi kazang gibi getirilerini drgiitten ayrilmasi
durumunda yitirecegi diisiincesi ile meydana gelen bagliligi ifade etmektedir. Bir baska ifade
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ile calisanin, orgiit icerisinde bulunmaya zorlayan bir unsur ve istenmeyecek maddi kayiplar

olarak aktarilabilir.

Devam baghiligini tetikleyen faktdrler vardir ki bunlar sayesinde isgdren isinden
ayrilmadan devam egilimi gostermektedir. Calisanin calistigi kuruma emek ettigi yillar,
disarda kendi beklentilerinin karsilanamamasi, duygusal olarak gelistirdigi baglilik
isgorenlerin devam baglihigimi etkilemektedir (Karahan ve Yilmaz, 2014:33). Devam
bagliliginda c¢alisan kurumdan ayrildiginda karsi karsiya kalabilecegi maddi zorluklarin
maliyetini diistiniirken, bunlar1 géze alamamas1 durumudur (Balik ve Sengiil, 2016). Devam
baglilig1 zorunlu baglilik olarak da tanimlanabilir. Bu zorunluluk hem maddi anlamda hem
de manevi faktorlerle agiklanabilir. Manevi faktorler olarak; kurum igin verilen emek,
harcanan zaman, sarfedilen caba gdsterilebilir ve kurumdan ayrilmayla bunlarin karsilig
olan iicret, yetki, kisinin ulastig1 tatmin duygusunun da kaybedilecegi diisiiniilerek orgiitte

devam segilir (Tutar, 2007:98).
4.4.1.3. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen tarafindan tanimlanan ii¢ boyutlu modelin ii¢lincii bileseni normatif
bagliliktir. Bu durumda, calisanlar organizasyonda bir yiikiimliilik duygusuyla kalirlar ve
algilanan yiikiimliilikler nedeniyle kalmalari gerektigini diisiintirler (Meyer ve Allen,
1991:61). Boylece normatif baglilig1 yiliksek calisanlar, yapilacak dogru veya ahlaki bir
durum olduguna inandiklari i¢in islerine devam ederler (Meyer ve Allen, 1991:61). Normatif
baglilik altindaki ¢alisanlar, organizasyonlarinda kalmanin ahlaki agidan dogru oldugunu da
hissedebilirler (Meyer ve Allen, 1991:61). Normatif baglilik ile ¢alisan performans sonuglari
arasindaki iliski pozitiftir, ancak duygusal bagliliktan daha zayiftir (Randall, 1990:18).
Meyer ve Allen (1991:61) normatif bagliligin faydal etkilerinin, 6rgiitsel bagliligin diger iki

bilesenine kiyasla orgiitler i¢in kisa vadeli olabilecegini 6ne siirmektedir.

Bir kurumda ¢alisan bireyin orgiitiine kars1 duydugu bagliligi bir gérev olarak gérmesi
durumu normatif baghlik olarak ifade edilmektedir. Normatif baglilik bu tarz davraniglar
gosteren bireylerde olumlu bir davranig olarak goriildiigiinden bu baghlik tiirii diger iki
baglilik tiirtinden farkli yapida olup bir anlamda c¢alisanlarin 6rgiit icerisinde kalmaya devam

etmesi ile ilgili sorumluluk duygularmi yansitmaktadir. Orgiit icerisinde yer alma
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hususundaki duygularindan da kaynaklanan baglilik tiridir (Giil, 2002:38).
4.4.1.2. Etzioni Yaklasim

Etzioni, 1961 yilinda bagliligin kategorizesini olusturan ilk bilim insanidir. Orgiitsel
baglilik kavramini kullanmak yerine orgiitsel kalitim kavramini kullanmis olup calisanlarin
orgiite dahil olma miktarlarina gore bir siniflama meydana getirmistir (Etzioni, 1961:60).
Etzioni, kisilerin orglitsel emir ve direktiflerine oryantasyon gésterme durumuna bagli olarak
bir tipoloji ortaya koymus ve bu tipoloji i¢erisinde su kavramlari 6n plana ¢ikarmistir; ahlaki

yonden iligski, muhasebeye dayali iliski ve yabancilagsma iliskisi (Etzioni, 1961:60).

Etzioni, Orgiitiin ¢calisanlar tstiindeki gii¢ yahut yetkilerinin, tiyenin Orgiite ne derece
yakinlastigindan dolayr ortaya c¢iktigimi ifade etmis ve c¢alisanlarin Orgiite karsi
yaklagimlarimi1 inceleyerek {i¢ farkli smiflama yapmistir (Etzioni, 1961:60). Bu
smiflandirmada Ui¢ c¢esit baglilik bulunmaktadir. Bunlar; ahlaki, c¢ikara dayali ve

yabancilastirict baglilik seklinde siralanmaktadir.
4.4.1.2.1. Ahlaki Baghhk

Calisanlarin orgiit hedeflerini gergeklestirmek adina ilerlemeleri durumunda nasil
davranmalar1 konusunda c¢alisanlar1 yonlendiren baglilik ¢esidi olup biitiin Orgiitlerin
gergeklestirmek istedigi bir baglilik tiirtidiir (Giil, 2002:38). Calisanlar herhangi bir giicliik
duymaksizin icra ettigi faaliyeti severek gerceklestirmekte bundan dolay1 da icerisinde yer

aldig1 orgiite faydali olmay1 hedeflemektedir (Altunkaya, 2019:37).
4.4.1.2.2. Yabancilastiric1 Baghhk

Davranis ve tutumlarin sinirlandirildigr anlarda meydana gelen ve calisanin orgiitiine
kars1 negatif egilimini yabancilastiric1 baglhlik, orgiitle alakali olan ve olumsuz anlamda bir
baglilik ¢esididir. Calisanlar fiziksel bakimdan oOrgiitte yer almalarina karsin psikolojik
acidan oOrgiitten uzaklasmislardir (Balay, 2000:19).
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4.4.1.3. O’Reilly ve Chatman Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986:492) orgiitsel baglilik kavrami ti¢ boyutta temellendirilmis
olup calisanin, ¢alismis oldugu orgiite psikolojik acidan bagli olmasi durumu olarak ifade
edilmektedir. O’Reilly ve Chatman (1986), tarafindan yapilan siiflandirmada uyum,
icsellestirme ve 6zdeslesme seklinde iic boyut bulunmaktadir. Uyum boyutu, 6diil maliyet
degerlendirmesini Oon plana c¢ikararak kisiyi aragsal birtakim algilara; igsellestirme ve
O0zdeslesme boyutu ise Orgiitii birtakim beklentilere yonelik saygi ve de ilgiye dayal
sonuglara yonlendirmektedir (Boz vd., 2021:346).

O’Reilly ve Chatman’in smiflandirmasi ¢alisanin orgiite baglanmasina etken olan
psikolojik yapinin incelenmesi ve ortaya konulmasi agisindan 6nemli bir yere sahiptir.
Orgiitsel baghlik kisinin érgiitiine psikolojik baglilig1 olarak ifade edilmektedir. (O’Reilly
ve Chatman, 1986:492). Bu siniflandirmada 6rgiitsel baglilik ti¢ boyutta ele alinmaktadir.
Bunlar uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmedir. Uyum bagliliginda, odiiliin ¢ekiciligi ve
cezanin iticiligi s6z konusudur (Egilmezkol, 2011:37). Baska bir ifadeyle bu boyutta amag,
belli dis ddiillere ulagsmaktir. Bireyler tutum ve davraniglarini, belli kazanimlar elde etmek
ve belli cezalar1 savusturmak igin gerceklestirirler. Balay (2000:18)’a gore 6zdeslesme
bireyin orgiittekilerle yakin iliski kurma istegine dayanir ve bu sekilde bir gurubun iiyesi
olmaktan gurur duymaktadir. Igsellestirme baglihig ise calisanin &rgiitii benimsemesi ile
olugmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986):492. Dolaysiyla ¢alisan ve orgiit arasinda birey

orgiit biitlinlesmesi oldugu soylenebilir.

Orgiitsel baglilik kavrammin ilk diizeyini meydana getiren uyum diizeyinde temel
hedef, belli digsal 6diil ve giidiiye sahip olmaktir. Caliganlarin bagliligini ifade etmelerinin
ve bu hedef ¢ercevesinde gostermis olduklari tutumlarin, davranislarin nihai amaci birtakim
belirli odiilleri kazanma ve bundan dolay1 da birtakim cezalar1 da dogal olarak ortadan

kaldirmaktir (Giil, 2002:38).

Ozdeslesme bagliligim ikinci diizeyi olmakla birlikte ¢alisanlarin 6rgiite ve diger drgiit
elemanlarina karsi yakilik hissiyatindan meydana gelmektedir. Ozdeslesme kavraminda
kisi, kendini dogru bi¢imde anlatmanin miimkiin oldugu ve diger insanlarla kurmus oldugu

iliskileri dogru bicimde devam ettirme imkani saglandigi miiddetge Orgiitiin diger
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calisanlarin etkilesimi benimsemektedir (Bayram, 2005:125).

Orgiitsel bagliligin son diizeyi olan i¢sellestirme, ¢alisan tarafindan orgiitsel degerlerin
etkilesim icerisinde bulunmasini ve uyum saglamasim ifade etmektedir. Icsellestirme
kavrami, kisinin degerlerinin Orgiit degerleri ile uyumlu bicimde olmasi ve Orgiit
degerlerinin bireyin gerek tutumlarinda gerekse de davranislarinda etkili olma durumudur.
Icsellestirmede kisi orgiitiin deger ve kaidelerini kendisine ait bigimde benimsemekte ve

goniilli sekilde igtenlikle kabullenmektedir (Bayram, 2005:125).
4.4.1.4. Katz ve Kahn Simiflandirilmasi

Katz ve Kahn (1977:69), orgiitsel baglilik kavraminin aslinda bir 6rgiit atmosferindeki
calisanlarin, kendilerine verilen gorevleri yerine getirmeye, bununla birlikte ¢alisanlari
orgiite kars1 bir bagllik hissi olusturmaya yonlendiren ¢esitli 6diil ve hediyelere dayanan

farkli devreler oldugunu belirtmislerdir (Balay, 2000:16).

Icsel odiiller anlatim devresini, digsal ddiiller de aragsal devreleri belirtmekte olup
anlatim ve ara¢ devrelerinin ayrimiysa calisanin kendini Orgiitiin sistem ve isleyisine
adamalar1 ve bu yonde hareket etmeleri durumunu belirtmektedir. I¢sel bakimdan 6diil
saglayict durumlarda anlatim devresi s6z konusu olmakla birlikte dissal ddiillerin s6z konusu
oldugu durumlarda calisanin giidiilenmesi ile aracgsal devreden bahsedilebilir (Bayram,

2005:125).
4.4.1.5. Mowday Yaklasim

Mowday ve digerleri (1979) orgiitsel baglilik kavramini, kiginin tutumlart yoluyla
yiriittiigii faaliyetlere ve orgiite karsi olan 6nemi arttiran birtakim inaniglarina baglanmasi
biciminde tanimlamis ve bunu davranigsal ve tutumsal baglilik olarak iki ayri sekilde
kategorize etmistir. Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiisel birtakim amagclar ile bir biitlin
haline gelmesini ifade ederken davranigsal bakimdan baglilik ise calisanlarin davranigsal

faaliyetlerine kars1 ola baglilik durumudur (Mowday vd., 1979:225).
4.4.1.6. Wiener Yaklasim

Orgiitsel hedef ile ilgilere karsilik gelen kuralci baskilarin tamami biciminde
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tanimlayan Wiener orgiitsel adanmislik ile alakali yaptig1 bir degerlendirmede, aragsal
motiveyi ve orgiitsel baglilik kavramini birbirinden ayr1 bigimde degerlendirilebilecek bir
model ortaya koymustur (Wiener ve Wardi 1996:152). Literatiirde yer alan
degerlendirmelerden bazilarinda aragsal gilidiilenme, faydaci, bireyin kendine ilgili ve
menfaat¢i olmasi hali ifade edilirken; normatif baglilik kavraminda deger yahut ahlaksal
temele dayanan giidiilenme ile ortaya ¢ikmaktadir. Wiener ve Wardi (1996:153)’e gore
ahlaksal olan kuralct inanglar, belirli bir kurumda ¢alisan bireyin orgiitsel agidan amaglari

ve menfaatlerini temin edecek davraniglarda bulunmasina olanak tanimaktadir.

Calisan ve orgiit arasinda degisken baglilik seklinde ifade edilebilecek bu baglilik
biciminde Orgiit tarafindan c¢alisanlarin birtakim giidiileri karsilanirken bunun geri
doniisiinde calisanlardan orgiite fayda saglamalarini beklemektedir. Degisimsel iligki bir
seviyeye kadar dengede veya calisanin faydasina oldugu miiddetce ¢alisan da bunun dogal

bir sonucu olarak oOrgiitte varligini silirdiirecek ve orgiite baglilik duyacaktir (Balay,

2000:17).
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5. YONTEM

Yapilan ¢alismanin bu boliimiinde arastirmanin kavramsal modeli, evreni ve
orneklemi, veri toplama ara¢ ve teknikleri, veri toplama siireci ile toplanan verilerin analiz

teknikleri sunulmustur.

5.1. Arastirmanin Modeli

Calisma, gozlemlerin ve 6lgme yontemlerinin tekrarlanabildigi ve sayisal aragtirmalar
vasitastyla gerceklestirildigi arastirma yontemi olan nicel arastirma yontemi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Arastirma nicel arastirma tekniklerinden olan tarama yontemi ile
gerceklestirilmistir. Tarama aragtirmalari “Bir konuya ya da olaya iliskin katilimcilarin
goriislerinin ya da ilgi, beceri, yetenek, tutum vb. 6zelliklerinin belirlendigi genellikle diger
arastirmalara gore daha biiylik 6rneklemler iizerinde yapilan arastirmalar” seklinde ifade

edilebilir (Karasar 2015:122).

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Ankara ilinde yer alan bir vakif iiniversitesinin 1484 akademik
ve 956 idari personelinden olugsmaktadir. Arastirmanin evren biiytikligii 2440 kisidir. Evreni

bilinen 6rneklem biiytikliigiiniin hesaplanmasinda Formiil (1) kullanilmistir (Kilig, 2012).

_ Nz’p(-p)
d’(N-D)+Z?p(1-p)

(1)

Formiil (1) kullanilarak 6rneklem biiytikliigii 332 olarak elde edilmistir [N=2440;
a=0,05; p=0,5; 1-p=0,5]. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 332 kisiye ulagilmastir.
Anketi eksik veya hatali doldurdugu belirlenen 16 kisi arastirma dis1 birakilmistir. Bu
kapsamda arastirmanin 6rneklemini Ankara ilinde yer alan bir vakif iiniversitesinin 316
akademik ve idari personeli olusturmaktadir. Mevcut arastirmanin gergeklestirilebilmesi i¢in

Ankara ilinde bulunan bir vakif iiniversitesinden gerekli izinler alinmistir.

47



5.3. Veri Toplama Araglari

Bu calismada veri toplama araglar1 olarak isten ayilma niyeti, is memnuniyeti ve
orgilitsel baglilik 6lgekleri kullanilmigtir. 7°11 likert tipte ve 4 maddeden olusan isten ayrilma
niyeti 0lgegi Camman, Fichman, Jenkia ve Kles (1979) tarafindan gelistirilmis, Tiirkge
gecerlilik ve giivenilirligi ise Giilertekin (2013) tarafindan yapilmistir. Allen ve Meyer
(1990) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik dlgeginin icerisinde toplam 18 ifade yer
almaktadir. Bu ifadeler duygusal (1-6. maddeler), devam (7-12. maddeler) ve normatif (13-
18. maddeler) baglilik olmak {izere ii¢ alt boyuta karsilik gelmektedir. Bu ifadeler i¢in de
katilimcilarin 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiltyorum
ve son olarak 5: Kesinlikle Katiliyorum tarzinda cevap vermesi saglanmistir. Olgegin Tiirkge
’ye uyarlamas1t Wasti (2000) tarafindan yapilmis olup giivenilirlik diizeyi 0,90 olarak

bulunmustur.

Arastirmada kullanilan s6z konusu dlgekler, daha dnceki calismalarda gegerlik ve
giivenirlik analizi yapilarak ortaya konulmus olsa da bu calismada da ilgili 6lgekler i¢in i¢

tutarlilik (Cronbahc’s Alpha katsayisi) analizi ve faktor analizi uygulanmistir.

5.4. Veri Toplama Siireci

Ankara ilinde yer alan bir vakif iiniversitesi ¢alisanlarindan Google formlar ile
olusturulan o6l¢ek katilimcilardan Google formlar araciligi ile toplanmistir. Mevcut
arastirmanin gergeklestirilebilmesi i¢in Ankara ilinde bulunan bir vakif iiniversitesinden

gerekli izinler alinmugtir.

5.5. Verilerin Analizi

(Calismada elde edilen veriler Smart PLS ile Yapisal Esitlik Modellemesi programi
vasitastyla elde edilen frekans analizleri, normallik dagilim analizleri, i¢ tutarlilik ve dis

tutarlilik analizleri ile etki analizleri ¢cergevesinde gerceklestirilmistir.
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6. BULGULAR

6.1. Demografik Ozelliklere Dair Bulgular

Tablo 6.1. Katihmeilarin Cinsiyetlerine Iliskin Frekans ve Yiizde Dagilim

f %
Cinsiyet Kadin 191 60,4
Erkek 125 39,6
Toplam 316 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin 191’1 (%60,4) kadin, 125’1 (%39,6) erkek
seklinde dagilmstir.

Tablo 6.2. Katihmcilarin Yaslarmna iliskin Frekans ve Yiizde Dagilim

f %

Yas 18-40 yas 193 61,1
41-60 yas 109 34,5

61 yas ve iizeri 14 4.4
Toplam 316 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimeilarin 193’1 (%61,1) 18-40 yas, 109°u (%34,5) 41-60
yas, 14’1 (%4,4) 61 yas ve tizeri seklinde dagilmistir.

Tablo 6.3. Katiimcilarin Egitim Durumlarina fliskin Frekans ve Yiizde Dagilim

f %
Egitim durumu Lise 18 57
On lisans/Lisans 133 42,1
Lisanstusti 165 52,2
Toplam 316 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin 165’1 (%52,2) lisansiistii, 13371 (%42,1) 6n

lisans ve lisans, 18’1 (%35,7) lise mezunu seklinde dagilmistir.
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Tablo 6.4. Katihmcilarin kurumlarinda calisma siirelerine iliskin frekans ve yiizde

dagihm
f %
Kurumda ¢alisma siiresi 3 yil ve alt1 78 24,7
4-10 yil 128 40,5
11 y1l ve iizeri 110 34,8
Toplam 316 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimeilarin 128’inin (%40,5) kurumda calisma siiresi 4-10

yil, 110’ unun (%34,8) 11 y1l ve tizeri ve 78’inin (%24,7) 3 yil ve alt1 seklinde dagilmistir.

Tablo 6.5. Katiimeilarin Ayhk Gelirine Iliskin Frekans ve Yiizde Dagilim

f %
Aylik gelir 4.253-5.000 TL 116 36,7
5.001-10.000 TL 139 44,0
10.001 TL ve iizeri 61 19,3
Toplam 316 100,0

Arastirmaya dahil olan katilimeilarin 139’unun (%44) aylik geliri 5.001-10.000 TL,
116’sin1n (%36,7) 4.253-5.000 TL ve 61’inin (%19,3) 10.001 TL ve tizeridir.

6.2. Normallik Dagilimina fliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan isten ayrilma dlgegi (IAN), is tatmini dlgegi, (IT) ve drgiitsel

baglilik &lgeginin (OB), duygusal baglilik, devam baglilik ve normatif baglilik alt

boyutlarinin ¢arpiklik-basiklik degerleri tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 6.6. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Iliskin Carpikhik Basikhk Degerleri

N Ort. Ss Carpikhik Basikhik
IAN Toplam 316 2,79 1,12 0,31 -0,91
IAN1 316 3,18 1,24 -0,05 -1,12
IAN2 316 2,87 1,34 0,25 -1,24
IAN3 316 2,47 1,23 0,57 -0,79
IAN4 316 2,66 1,23 0,32 -0,92

Arastirmada kullanilan isten ayrilma niyeti 6l¢ceginden elde edilen verilerin normallik

dagilimi carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis) degerleri incelenerek karar verilmistir. Tablo

6.6 incelendiginde carpiklik basiklik degerlerinin -1,5 +1,5 deger araliginda yer aldigi
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goriilmektedir. Bu baglamda isten ayrilma niyeti 6l¢eginden elde edilen verilerin normal

dagilim gosterdigi belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 6.7. Is Tatmini Olgegine iliskin Carpikhik Basiklik Degerleri

N Ort. Ss Carpikhk Basikhik
IT Toplam 316 3,32 0,77 -0,50 -0,11
IT1 316 3,53 1,10 -0,93 0,01
T2 316 3,79 0,99 -1,24 1,34
T3 316 3,63 1,16 -0,77 -0,32
T4 316 3,37 1,09 -0,48 -0,63
TS 316 2,97 1,04 -0,08 -0,86
77 316 3,92 0,90 -1,26 1,92
IT8 316 3,02 1,09 -0,11 -1,02
IT9 316 3,17 1,09 -0,30 -0,83
IT10 316 3,18 1,07 -0,38 -0,57
IT12 316 3,02 1,22 -0,34 -1,03
IT13 316 3,25 1,15 -0,49 -0,83
IT15 316 3,03 1,22 -0,25 -1,07
IT16 316 3,38 1,08 -0,56 -0,52

Arastirmada kullanilan is tatmini 6l¢eginden elde edilen verilerin normallik dagilimi
carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis) degerleri incelenerek karar verilmistir. Tablo 4.7
incelendiginde carpiklik basiklik degerlerinin -1,5 +1,5 deger aralifinda yer aldigi
goriilmektedir. Bu baglamda is tatmini 6l¢eginden elde edilen verilerin normal dagilim

gosterdigi belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 6.8. Orgiitsel Baghhk Olceginin Duygusal Baghhk Alt Boyutuna iliskin
Carpiklik Basikhik Degerleri

N Ort. Ss Carpikhik Basiklik
Duygusal baglilik 316 3,02 0,87 -0,08 -0,45
OB1 316 2,95 1,17 -0,20 -0,94
OB3 316 3,26 1,09 -0,57 -0,56
OB4 316 2,92 1,17 0,16 -1,17
OB6 316 3,31 1,12 -0,42 -0,84
OBI5 316 2,41 1,21 0,49 -0,88
OB16 316 3,18 1,09 -0,49 -0,69
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Aragtirmada kullanilan orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal baglhilik alt boyutundan
elde edilen verilerin normallik dagilimi carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis) degerleri
incelenerek karar verilmistir. Tablo 6.8 incelendiginde carpiklik basiklik degerlerinin -1,5
+1,5 deger araliginda yer aldig1 goriilmektedir. Bu baglamda orgiitsel baglilik 6l¢eginin
duygusal baghilik alt boyutundan elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigi

belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 6.9. Orgiitsel Baghhk Olceginin Devam Baghlik Alt Boyutuna iliskin Carpiklik

Basiklik Degerleri
N Ort. Ss Carpikhk Basikhk
Devam baglilik 316 2,93 0,90 0,13 -0,62
OB2 316 3,01 1,25 -0,18 -1,19
OB5 316 2,91 1,17 -0,02 -1,19
OB14 316 2,47 1,20 0,37 -1,01
OB18 316 3,18 1,04 -0,11 -0,69

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel baglilik 6l¢ceginin devam baglilik alt boyutundan elde
edilen verilerin normallik dagilimi c¢arpiklik-basiklik (skewness-kurtosis) degerleri
incelenerek karar verilmistir. Tablo 6.9 incelendiginde ¢arpiklik basiklik degerlerinin -1,5
+1,5 deger araliginda yer aldigi goriilmektedir. Bu baglamda orgiitsel baghilik 6l¢eginin
devam baglilik alt boyutundan elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir
(Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 6.10. Orgiitsel Baghlik Olceginin Normatif Baghhk Alt Boyutuna iliskin
Carpiklik Basiklik Degerleri

N Ort. Ss Carpikhik Basikhik
Normatif baglilik 316 3,23 1,03 -0,19 -0,75
OB7 316 3,06 1,33 0,06 -1,31
OB12 316 3,41 1,15 -0,60 -0,66

Arastirmada kullanilan orgiitsel baglilik 6l¢eginin normatif baglilik alt boyutundan
elde edilen verilerin normallik dagilimi carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis) degerleri

incelenerek karar verilmistir. Tablo 6.10. incelendiginde ¢arpiklik basiklik degerlerinin -1,5
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+1,5 deger araliginda yer aldig1 goriilmektedir. Bu baglamda orgiitsel baglilik 6lgeginin
normatif baghilik alt boyutundan elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigi

belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

6.3. Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Tablo 6.11. isten Ayrilma Niyeti, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin
Ifadelerin Faktor Yiikleri

Isten _ Orgiitsel Baghhk
Aﬁir;/gga Is Tatmini Duygusal Devam Normatif
IAN1 0,878
IAN2 0,920
IAN3 0,855
IAN4 0,910
iT1 0,669
T2 0,700
T3 0,724
T4 0,776
IT5 0,804
iT7 0,549
T8 0,644
T9 0,763
iT10 0,701
iT12 0,713
IT13 0,680
IT15 0,693
iT16 0,714
OBl1 0,858
OB3 0,787
OB4 0,678
OB6 0,761
OBI15 0,699
OB16 0,788
OB2 0,775
OB5 0,769
OB14 0,775
OB18 0,754
OB7 0,955
OB12 0,635

Aragtirmada kullanilan isten ayrilma niyeti, is tatmini ve orgiitsel baglilik dlgegine ait
ifadelerin faktor yiikleri Tablo 6.11°de verilmistir. Hair vd. (2017)’ne gore faktor yiikii

>0,708 olan ifadeler 6l¢iim modelinde tutulmalidir. Olgiim modelinden faktér yiikii 0,40’1n
53



altinda olan ifadeler ¢ikarilmalidir. Faktor yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda olan ifadeler ise AVE
ve CR degerlerine bakilarak; AVE ve CR degerleri esik degerin altinda oldugu durumda bu
ifadeler 6l¢lim modelinden ¢ikarilmalidir. Arastirmada isten ayrilma niyeti 6lgegine ait
ifadelerin faktor yiikleri >0,708 olarak elde edilmistir ve tek boyutlu bir yapida oldugu
goriilmektedir. Is tatmini dlgegine ait 6., 11., 14. ve 17. ifadeler dl¢ciim modelinden
cikarilarak, faktor yiikii >0,708 olan 13 ifadenin tek boyutlu bir yapi olusturdugu
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik dlgegine ait 8., 9., 10., 11., 13. ve 17. ifadeler 6l¢iim
modelinden ¢ikarilarak faktor yiikii >0,708 olan 12 ifade ii¢ boyut altinda toplanmuistir. 1.,
3.,4.,6.,15. ve 16. ifadeler duygusal baglilik alt boyutunda, 2., 5., 14. ve 18. ifadeler devam
baglilik alt boyutunda, 7. ve 12. ifadeler ise normatif baglilik alt boyutunda yer almaktadir.

Faktor analizi sonucunda arastirmada kullanilan isten ayrilma niyeti ve is tatmini
Ol¢eklerinin tek boyutlu, orgiitsel baghlik dl¢eginin duygusal, devam ve normatif baglilik
olmak iizere ii¢ boyutlu 6l¢ek yapisinda oldugu goriilmektedir.

6.4. Olgeklerin Giivenilirlik, Birlesik Giivenilirlik ve Cikarllan Ortalama Varyans

Analizlerine Dair Bulgular

Tablo 6.12. Isten Ayrilma Niyeti, Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghhk Olcegine iliskin

Giivenirlik, Birlesik Giivenirlik ve Aciklanan Ortalama Varyans Degerler

Cronbach’s Alpha CR AVE
Isten ayrilma niyeti 0,914 0,939 0,79
Is tatmini 0,915 0,927 0,50
Duygusal baghlik 0,856 0,893 0,58
Devam baglilik 0,770 0,852 0,59
Normatif baglilik 0,750 0,787 0,66

Arastirmada kullanilan Orgilitsel baglilik dlgegi alt boyutlart olan devam baglhiligi,
duygusal baghilik ve normatif baglilik boyutlar: ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
Olceklerinin giivenilirlik analizleri Cronbach’s Alpha test istatistigi ile incelenmis olup
giivenilirlik analizlerinin 0,7 degerinden yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonug

cergevesinde bahsi gecen Olceklerden verilerin giivenilir oldugu tespit edilmistir.
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Ayirt edici gegerliligi olusturmak ic¢in uygun bir AVE degerini yakalamak
gerekmektedir. AVE; her gizil yapiya ait AVE degerinin karekokiiniin, herhangi bir gizil
yapi ¢ifti arasindaki herhangi bir korelasyondan daha biiyiik olup olmadigini ortaya koymak
icin test edilmektedir. Bu deger yapinin agiklanan varyansini 6lgmektedir (Zait ve Bertea,
2011:218). Modelin i¢ tutarliligmmi degerlendirmek icin birlesik giivenilirligi, bireysel
gosterge giivenilirligini ve yakinsak gegerliligi degerlendirmek i¢in AVE degeri gereklidir
(Hair vd., 2016:136). AVE (Average Variance Extracted-AVE) degerinin de 0,5’ten biiyiik
olmasi modeli giivenli kilacaktir (Fornell ve Larcker 1981; Hair vd 2010). AVE bir bagka
ifade ile bir degiskenin bagka bir degiskenle ac¢iklayabildigi varyans miktaridir. Herhangi iki
degisken arasindaki korelasyonun karesiyle temsil edilir. Ornekleyecek olursak iki degisken
arasindaki korelasyon, x1 ve X2 0.6 ise 0 zaman X1 ve Xz arasindaki paylasilan varyans
0.36’dir. Bagimsiz degiskenler iliskilendirilir ise bagimli degiskenler tizerindeki bazi tahmin
giicleri paylasilabilir (Farrell, 2010:324). Kullanilan yontemde uyum iyiligi bakimindan
tizerinde en ¢ok dikkat edilen deger AVE degeridir, alanyazin bakimimdan bu sekilde

Oongorilmektedir.

Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini dlgeklerinin AVE degerleri yukaridaki
tabloda yer almaktadir. Buna gore orgiitsel baglilik alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti ve is

tatmini 6l¢eklerinin AVE degerleri 0.50 olan esik degerin iistiinde oldugu goriilmektedir.

Bilesik giivenilirlik katsayisi McDonald tarafindan alfa katsayisina alternatif bir
giivenirlilik indeksi olarak onerilen bir bilesik giivenilirlik dl¢tisiidiir. Giivenilirlik katsayisi
omega katsayis1 olarak ifade edilirken tanimlamasi ise su sekildedir; madde faktor yiikleri ve
faktor analizinden elde edilen teklik kullanilarak hesaplanirken, katsay1 alfa madde kovaryans
matrisini kullanmaktadir. Bu sebeple katsay1 omega daha genel bir giivenilirlik seklidir (Padilla
ve Divers, 2016:437). Bilesik giivenilirlik degeri 0.70 ve {izeri bir degere sahip olmasi kabul
edilebilir yakinsama gegerliligi kabul edilmektedir (Horng vd., 2016:188).

Modelin giivenilir sayilabilmesi i¢cin CR degerinin 0.70’in iizerinde olmasi gereklidir
(Fornell ve Larcker 1981; Hair vd 2010). Arastirma modelinin birlesik giivenilirlik degerleri

katsay1 omega degerlendirmesi bakimindan analiz sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir.

Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini Slceklerinin bilesik (kompozit)
degerleri yukaridaki tabloda yer almaktadir. Buna gore orgiitsel baglilik alt boyutlar ile isten
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ayrilma niyeti ve is tatmini 6lgeklerinin bilesik (kompozit) degerleri 0.70 olan esik degerin

iistiinde oldugu goriilmektedir.

6.5. Ol¢eklerin HTML Analizine Dair Bulgular

Heterotrait-Monotrait orani farkli yontemler araciligi ile aynmi yapinin iki 6l¢timii
arasindaki iliskileri nitelendirmektedir (Henseler vd., 2015:120). Ayirt edici gegerlilik
yaklasiminin iki secenegi bulunmaktadir. Birinci kriter HTML degeri 0.85’ten biiyiik
oldugunda deger bir sorunun oldugunu ifade eder. Ikinci segenekte ise HTML degerlerinin
giiven araligi 1 ise bu deger ayirt edicilik gegerliligin olmadigini gostermektedir (Al-Maroof
ve Al-Emran, 2018:518’den akt: Telli, 2017). Bu oranin kullanimi test edilen modeldeki
degiskenlerin birbirlerinden ayirt edici olup olmadigi ¢ikarimini elde etmek iizerine
kuruludur. Arastirma modelinin analizinden elde edilen HTML oram1 Tablo 6.13’te

gosterilmektedir.

Tablo 6.13. Ayirt Edici Gegerlilik Sonuclar1 (HTML Oram)

Devam Duygusal is tatmini Isten ayrilma Normatif
baghhk baghhik i niyeti baghhk
Devam
baghhk
Duygusal
baghhk 0,845
Is tatmini 0,781 0,840
Isten ayriima 0,721 0,805 0,771
niyeti
Normatif 0,849 0,848 0,777 0,838
baghhk

Elde edilen HTML degerleri incelendiginde orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve

i tatmini 6lgeklerinin 0,85 esik degerinin altinda oldugu goriilmektedir.

6.6. Olceklerin R? Analizine Dair Bulgular

R2, yapisal model tarafindan agiklanan i¢sel degiskenlerin varyansinim boliimiinii
degerlendirir. Kurulan modelin uyumunu gosterir. Sosyal ve davranis bilimleri alani i¢in
Cohen (1988), R? =% 2'nin kiigiik etkiye sahip olarak smiflandirildigini, R? =% 13 orta
etkiye sahip oldugunu ve R? =% 26'nn biiyiik etkiye sahip oldugunu dnermektedir (Ringle
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vd., 2016:67). KEKK-YEM, yol modelindeki gizil (igsel degisken) yapiy1 (R? degerleri veya
coklu korelasyonun karesi) maksimize etmeyi amacglamaktadir. Genel olarak, gizil yapi i¢in
R? degerleri sirastyla giiclii, orta ve zayif olarak tanimlanabilir. R? yapisal modeldeki toplam
degisimi incelemek icin kullanishdir. Ozellikle en yiiksek R? degerleri, yol modelindeki en
yiiksek toplam degisimi igermektedir (Ahmad ve Afthanorhan, 2014:5). KEKK-YEM
yaklasiminda en sik kullanilan uyum élgiitlerinden biri olan R? degeri model iginde gozlenen
degiskenlerin ortiik degiskenlerdeki degisimin diizeyini arastirmaciya vermektedir. Bu

bilgiler dogrultusunda modelde yer alan R? degerleri asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 6.14. Arastirma Modeli R? Degerleri

RZ
Devam baglilik 0,455
Duygusal baglilik 0,576
Isten ayrilma niyeti 0,653
Normatif baglilik 0,396

Tablo 6.14’te verilen orglitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini Sl¢eklerinin
R? degerleri incelendiginde R? degerleri 0,26 degerinden yiiksek oldugu i¢in dlgekler arasi
etkinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

6.7. Olgekler Arasi Direkt Etki Analizine Dair Bulgular

Tablo 6.15. Arastirma Modeli Etki Katsayilar

Standardize p Ss t degeri p
devam baglilig1 -> isten ayrilma niyeti 0,184 0,08 2,30 0,02
duygusal baglilik -> isten ayrilma niyeti -0,421 0,08 5,06 0,00
is tatmini -> devam baglilig1 0,674 0,03 21,33 0,00
is tatmini -> duygusal baglihk 0,759 0,02 32,26 0,00
is tatmini -> isten ayrilma niyeti -0,292 0,06 4,71 0,00
is tatmini -> normatif baglilik -0,630 0,03 17,28 0,00
normatif baglilik -> isten ayrilma niyeti 0,362 0,05 6,14 0,00

Olgekler arasi direkt etkiler Tablo 6.15’te yer almaktadir. Devam baglhilig: (B=0,184;
p<0,05), duygusal baglilik (f=-0,421; p<0,05) ve normatif bagliligin ($=0,362; p<0,05) isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkileri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ayrica devam
baglhihig (=0,674; p<0,05), duygusal baglilik (=0,759; p<0,05), normatif baglilik (B=-
0,630; p<0,05) ve isten ayrilma niyetinin (f=-0,292; p<0,05) is tatmini tizerindeki etkileri

istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gore elde edilen etkilerin yonleri ve diizeyleri su sekildedir:
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e Orgiitsel baglilik dlgegi devam baglilig: alt boyutu isten ayrilma niyeti arasinda

diisiik diizeyli ve pozitif yonli,

e Orgiitsel baglilik 6l¢egi duygusal baglilik alt boyutu isten ayrilma niyeti arasinda

orta diizeyli ve negatif yonlii,
e s tatmini ile devam baglilig1 arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii,
e s tatmini ile duygusal baglilik arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii,
e s tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyli ve negatif yonlii,

e Normatif bagllik ile isten ayrilma niyeti arasinda diisiik diizeyli ve pozitif yonlii

etki oldugu tespit edilmistir.

6.8. Olgeklerin Arasi Dogrudan Etki Analizine Dair Bulgular

Tablo 6.16. Arastirma Modeli Dolayh Etki Katsayilari

Standardize p Ss t degeri p
is tatmini -> devam baglilig1 -> isten ayrilma niyeti 0,124 0,054 2,289 0,022
is tatmini -> normatif baglilik -> isten ayrilma niyeti -0,228 0,038 5,965 0,000
is tatmini -> duygusal baglilik -> isten ayrilma niyeti -0,320 0,064 5,004 0,000

Olgekler aras1 dolayl etkiler Tablo 6.16°da yer almaktadir. Isten ayrilma niyeti
tizerinde devam baglilig1 iizerinden is tatmininin dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamlidir
(B=0,124; p<0,05). Isten ayrilma niyeti iizerinde normatif bagllik {izerinden is tatmininin
dolayli etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (B=-0,228; p<0,05). Isten ayrilma niyeti iizerinde
duygusal baghlik tizerinden is tatmininin dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (B=-
0,228; p<0,05).

e s tatmini, isten ayrilma niyeti ve devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii ve

diisiik diizeyli etki oldugu,

e [ tatmini, isten ayrilma niyeti ve normatif baglilik arasinda negatif yonlii ve

diisiik diizeyli etki oldugu,

e [ tatmini, isten ayrilma niyeti ve duygusal baglilik arasinda negatif yonlii ve
orta diizeyli etki oldugu tespit edilmistir.
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6.9. Olgeklerin Arast Modele Dair Bulgular

Analizler neticesinde is tatmini, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik dl¢eginin alt
boyutlart olan duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 arasinda gerceklesen
model Sekil 6.1°de verilmistir.

0,674 (0,000 -0,630(0,000)

0,759 (0,000) ————|

narmatif
badhhk

devam
badhhd

duygusal
baghh

-0,421 (0,000) 0,184 (0,021) 0,362 (0,000)

-0,292 (0,000)

i tatmini isten aynima
niyeti

Sekil 6.1. Arastirmanin Modeli
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7. SONUC VE ONERILER

Calisanlarin %40,5’inin (128 Kisi) kurumda calisma siiresi 4-10 yil, %34,8’1 (110
Kisi) 11 yil ve tizeri ve %24,7’si (78 Kisi) ise 0-3 yil seklinde, %44’ (139 Kisi) 5.001-
10.000 TL aras1 gelire sahip, %36,7’si (116 Kisi) 4.253-5.000 TL ve %19,3°1 (61 Kisi) ise
10.001 TL ve tizeri seklinde dagilmistir.

Aragtirmada Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini 6l¢eklerinin direkt etkileri
incelenmis ve orgiitsel baglilik 6l¢egi devam baglilig1 alt boyutu isten ayrilma niyeti arasinda
diisiik diizeyli ve pozitif yonlii, orgiitsel baglilik dlgegi duygusal baglilik alt boyutu isten ayrilma
niyeti arasinda orta diizeyli ve negatif yonlii, is tatmini ile devam baglhilig1 arasinda yiiksek
diizeyli ve pozitif yonlii, is tatmini ile duygusal baglilik arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii,
is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyli ve negatif yonlii ve normatif baglilik ile

isten ayrilma niyeti arasinda diisiik diizeyli ve pozitif yonlii etki oldugu tespit edilmistir.

Hindistan'da kamu Kkuruluslularindaki ¢alisanlarin is tatmini ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan bir calismada, is tatmini ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (r=0,658; p<0,01) (Kuchimanchi ve Saini, 2019: 219-
220). Baska bir ¢alismada is tatmini ve orglitsel baglilik iligkisi arasinda pozitif bir iliski
saptanmustir (r=,799; p<,001) (Naranjo, Dona ve Rubilar, 2017: 344-345). Saglik sektoriinde
yapilan bir ¢aligmada, i memnuniyeti ile orgiitsel baglhlik arasinda pozitif bir iligki tespit
edilmistir (p<0,5) (Emhan, Mengenci ve Uryan, 2012: 133). Akademisyenlerin bireyci ve
toplumcu egilimlerinin ig tatmini ile Orglitsel baglilik arasindaki iliski tizerinde aracilik
roliiniin belirlenmesi amaciyla, Giresun Universitesi ve Ordu Universitesi akademik
personel tizerinde yapilan bir ¢alismada, is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif iliski bulunmustur (p<0,01) (Karadirek ve Geng, 2019: 118). Etik
iklim algisinin is gorenler iizerindeki etkilerinin arastirildigi bir calismada, is tatmini ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski saptanmistir (r=0,677; p<0,05) (Yiksel ve
Diisiikcan, 2019: 63). Mevcut aragtirmada is tatmini ve Orgiitsel bagliligin alt boyutlar
arasinda yer alan devam ve duygusal baglilik alt boyutlarinda anlamli bir iligki bulundugu
tespit edilmistir. Caligsmada elde edilen bulgular arastirmacilar tarafindan ulasilan sonuglar

acidan degerlendirildiginde benzerlik gostermektedir.
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Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetine etki eden faktorler cesitli basliklar
altinda gruplandirilmistir. Cotton ve Tuttle (1986:56) isten ayrilma niyetine etki eden
faktorleri ¢evre kaynakli (istthdam algilari, issizlik orani, sendikanin bulunmasi, yeni
calisanlarin goreve baslamasi), is kaynakli (maas durumu, is performansi, rollerin agikca
tanimlanma derecesi, genel is memnuniyeti, 6rgiitsel baglilik) ve kisi kaynakli etmenler (yas,
mesleki kidem, cinsiyet, biyografik bilgi, egitim durumu, medeni durum, bakmakla ytikiimli
oldugu kisi sayisi, yetenek ve beceri, zeka, davranigsal niyetler) olmak tizere ii¢ baslik altinda
incelemistir (Cotton ve Tuttle, 1986: 57). Isten ayrilma davramisinin nedenleri arasinda
geribildirim ve kogluk gibi destek sistemlerinin yeterli olmamasi, birey-is uyumsuzlugu,
ilerleme ve gelisim firsatlarinin yeterli olmamasi, asir1 is yiikii ve is-yasam dengesinin
saglanamamasi sonucu meydana gelen stres yer almaktadir (Branham, 2012: 36). Yapilan
arastirmalarda isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler bireysel 6zellikler (yas, kidem,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, gelir), orgiit 6zellikleri (Orgiit kiiltiirii, orgiitsel
destek, orgiitsel adalet, 6rgiitsel biitiinlesme ve ¢alisma kosullari, is yiikii ve is 6zerkligi) ve
orgiitin  dig faktorleri (is firsatlart ve isglicii piyasasinin  kosullari) calisanlari

etkileyebilmektedir (Wang, Li, Wang ve Gao, 2017: 21-22).

Orgiitsel baglilik, ¢aliganlarin kurumlarina baglhiliklarinin yaninda kurumun degerleri
ve amaglari dogrultusunda uyum saglama siireci olarak da ifade edilebilir. Calisanlarin
kurumlarma olan bagliliklar1 kurumun verimligi ve karlilig1 bakimindan son derece 6nem
arz etmektedir. Calisanlarinin kuruma baglhiliklarint etkileyen faktorlerin farkinda olan
kurumlar daha basarili olabilirler. Bu arastirmada orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Demirtas (2015), Erdogdu (2019), ve Bereketli
(2016)’nin yapmis olduklari arastirmalar ¢alismamizda elde ettigimiz sonuglar1 destekler

nitelikte oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baglilk ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Aras (2017), Dalmis (2018), ve Erdogdu (2019)’nun yapmis olduklari
calismalar ile elde edilen verileri karsilastirdigimiz zaman ortiistiigii goriilmektedir. Orgiitsel
bagliligin alt boyutlariyla isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide sadece normatif baglilik ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki bulunmustur. Diger degiskenler olan duygusal

ve devam bagliliginin ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iligki
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bulunamamuistir. Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse, bu degiskenlerin isgorenlerin isten
ayrilma niyeti lizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir. Varish (2019)
tarafindan yapilan caligmada, isten ayrilma niyeti ilizerinde normatif ve devam bagliligin
diisiik ve pozitif iligkisi oldugu, duygusal baglilik ile yok denecek kadar az ve pozitif iliskisi
oldugu goriilmektedir. Acar (2017)’1n ¢alismasinda ise “Duygusal baglilik, devam baglilig
ve normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski” oldugu

goriilmektedir. Bu bulgularla arastirmamizdan ayrigsmaktadir.

Arastirmada, is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi oldugu gorilmiistiir
(p<0,05). Is tatmini, orgiit kiiltiirii ve is stresinin memurlara orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisinin analiz lizerine yapilan bir galismada, is tatmini ile orglitsel baglilik arasinda anlamli
ve pozitif bir etki gorilmiistiir (p<0,000) (Bagis, Dianti, Darmawan ve Rahmawati, 2021:
1938-1941). Calisanlarin isten ayrilma niyeti, is tatmini ve orgiitsel bagliligini tanimlamak
ve aract degisken olarak orgiitsel baglilik yoluyla is tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini arastirmak amaciyla yapilan ¢alismada, is tatminin Orgiitsel baglilik
tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmistir (p<0,05) (Mohyi, 2021: 69). Gondar
Universitesinde yapilan bir arastirmada, is tatmininin &rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin
onemli bir pozitif oldugu gériilmistiir (p<0,001) (Fentie ve Babu, 2021: 4552-4554). Mogol
0zel sektdr ¢alisanlarinin is tatmininin Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkilerinin incelendigi bir ¢alismada, is tatminin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif ve anlamli
bir etki tespit edilmistir (p<0,01) (Erdenekhuu, Chinbayar, Jargalsaikahn, Battsengelve
Ganbold, 2018: 73). Brezilya“da yapilan bir ¢alismada, is tatmininin orgiitsel bagliligi
pozitif etkiledigi goriilmiistiir (p<,001 ) (Borges, 2012: 11). Busehr Limanlar ve Denizcilik
Teskilati (iran) miisterilerine hizmet veren ¢alisanlar ve bu kurulustan hizmet alan miisteriler
tizerinde yapilan bir ¢calismada, ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglhiliklarinin 6nemli ve
olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (p<0,000) (Esmaeilpour ve Ranjbar, 2018: 51).
Padang'daki banka ¢aliganlari tizerinde yapilan bir ¢alismada, is tatmininin orgiitsel baglilik
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu saptanmistur (p<0,05) (Linda ve Yonita, 2018:
220). Amman'da faaliyet goOsteren yirmi alti bankadaki calisanlar {izerinde yapilan
calismada, is tatmininin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (P<0,000)
(Abdallah, Obeidat, Aqqadi Al Janini and Dahiyat, 2017: 43). Goriildiigii tizere bizim elde

ettigimiz sonuglarla, bu alanda yapilan arastirmalarin sonuglari arasinda bir paralellik oldugu
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net bir sekilde goriilmektedir.

Mevcut ¢alismada sonug olarak; Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini
Olceklerinin dolayl etkilere sahip oldugu gortilmiistiir. Buna gore, is tatmini, isten ayrilma niyeti
ve devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii ve diistik diizeyli etki oldugu, is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve normatif baglilik arasinda negatif yonlii ve diisiik diizeyli etki oldugu, is tatmini, isten
ayrilma niyeti ve duygusal baglilik arasinda negatif yonlii ve orta diizeyli etki oldugu tespit

edilmistir.
Mevcut arastirmadan elde edilen bu sonug¢ dogrultusunda;

Alanyazinda is tatmini, Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan

arastirmalarin yanina psikolojik sermaye 6l¢eginin eklenmesi dnerilmektedir.

flgili arastirmanimn evren ve orneklemi genisletilerek farkli is gruplarinda da

gercgeklestirilmesi onerilmektedir.

Calisanlarin is tatmin diizeylerini ve orgiite olan bagliliklarini tespit etmek i¢in diizenli

olarak anket ¢aligmasi yapilmali ve sonuglarinin galisanlar ile paylagilmasi 6nerilmektedir.

63



KAYNAKCA

Abdallah, A. B., Obeidat, B. Y., Aqgad, N. O., Al Janini, M. N. E. K. ve Dahiyat, S. E. (2016). An
integrated model of job involvement, job satisfaction and organizational commitment: A
structural analysis in Jordan’s banking sector. Communications and Network, 9(1), 28-53.

Acar, H. (2017). Orgiitsel Baghlik Tiirleri ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin Arastiriimas:.
Yayilanmamuis Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bursa.

Agca V. ve Ertan H. (2008).Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklarinin Demografik Ozelliklerine Bagh
Olarak Degismesi: Antalya’da Bes Yildizli Otellerde Bir Inceleme. Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi 22. 389-408.

Ahmad, N. ve Afthanorhan, A. (2014). A comparison between single exponential smoothing (SES),
double exponential smoothing (DES), holt’s (brown) and adaptive response rate exponential
smoothing (ARRES) techniques in forecasting Malaysia population. Global Journal of
Mathematical Analysis, 2(4), 276-280.

Akinci, Z. (2002). Turizm Sektdriinde Is Goren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizl
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama, Akdeniz Universitesi Iktisadi Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 12(1), 1-25.

Alanyali, K. (2006). Orgiitsel Stres Kaynaklarimn Is Tatminine Olan Etkilerinin Tiikenmislik ve
Dinglik Etkileri Baglaminda Incelenmesi: Uygulamali Bir Arastrma, Yayrmlanmanns
Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bursa.

Ali, N. (2005). Factors affecting overall job satisfaction and turnover intention. Journal of
Managerial Science, 2(2), 239-252.

Allen, D. G. ve Griffeth, R. W. (1999). Job performance and turnover: a review and integrative multi-
route model. Human Resource Management Review, 9(4), 525-548.

Allen, N. J. ve Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization. Journal of Occupational and Organizational

Psychology, 63(1), 1-18.

Alshmemri, M., Shahwan- Akl, L. ve Maude, P. (2017). Herzberg’s two-factor theory. Life Science
Journal,14(5), 12-16.

Altunkaya G. (2019). Motivasyon ve Yardimiyetler: Batman Universitesinde Bir Aragtirma. Batman
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Batman.

64



Aras, E. O. (2017). Mobbing, irgiitsel baghlik ve is tatmininin igten ayrilma niyeti iizerine etkisi: Bir
tekstil firmas: érnegi. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Arel Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ates, G. (2005). Yoneticilerinin Liderlik Davramslarimn Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanliginda Bir Uygulama, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Avel, T. (2000). Isletmenin Sumr Birimlerinde Calisan Is Gorenlerin Is Tatmini: Ampirik Bir
Degerlendirme, Nevsehir: 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri.

Bagis, F., Dianti, L., Darmawan, A. ve Rahmawati, D. V. (2021). The Effect Of Job Satisfaction,
Organizational Culture And Work Stress On Organizational Commitment To Civil Servants
At The Regional Secretariat Of Pemalang Regency. International Journal of Economics,
Business and Accounting Research (IJEBAR), 5(3), 3499-2507.

Balay R. (2000). Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghilik. Ankara: Nobel Yayinlar1.2000.

Balik, E. ve Sengiil, U. (2016). Is Saglig1 ve Giivenliginde Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baglilik ve Is
Tiikenmisligi Uzerindeki Rolii: Canakkale’de Ampirik Bir Uygulama. Aksaray Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 8(3), 115-125.

Basaran 1. E. (1984). Egitime Giris. Ankara: Seving Matbaasi.
Basaran, 1. (1991). Orgiitsel Davranis, Ankara: Giil Yayin Evi.

Bayar, S. (2021). Genglik ve Spor Bakanligt Merkez Teskilati Calisanlarinin Paylasilan Liderlik
Algist ile Orgiitsel Baglilik Algilart Arasindaki Iliskinin Analizi. Yayimlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, Ankara Yildirim Beyazit Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Bayraktar, M. (2014). Calisanlarin Liderlik Ozellikleri ile Orgiite Baghliklar: Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Aksaray Ilindeki Ozel Egitim Merkezlerinde Bir Uygulama., Tiirk Hava Kurumu
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, [zmir.

Bayram, L. (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglhlik, Sayistay Dergisi, 59, 125-
138

Belete, A. (2018). Turnover intention influencing factors of employees: an empirical work review.
International Journal of Research in Business Studies and Management, 5(7), 23-31.

Bereketli, C. (2016). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskide Calisanlarin Kigisel

Ozelliklerinin Farklilastirici Etkisi: Bir Sivil Toplum Kurulusunda Uygulama Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Nisantas1 Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

65



Biyik, Y. ve Sékmen, A. (2016). Orgiitsel baghlik, orgiitsel 6zdeslesme, kisi-orgiit uyumu ve is
tatmini iliskisi: Bilisim uzmanlarina yonelik bir arastirma. Bilisim Teknolojileri Dergisi, 9(2),
221-2217.

Bingdl, D. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi, istanbul: Beta Yayinlari.

Borges, R. S. G. (2012). Investigating The Relationship Between Job Satisfaction and Organizational
Commitment: Is The a Mediating Effect? Encontroda ANPAD, 22(26), p. 11.

Boz D, Duran C, Ugurlu E. (2021). Orgiitsel Baghiligin Is Performansina Etkisi. Manas Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 10 (1). 345-355.

Branham, L. (2012). The 7 hidden reasons employees leave: how to recognize the subtle signs and
act before it’s too late (2nd ed.). New York: Amacom.

Budak, A. (2006). Kamu Sektériinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli Savunma Bakanhg
Akaryakit Tkmal ve Nato Pol Tesislerinde Bir Uygulama, Yayimlanmans Doktora Tezi,
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir.

Cammann, C., Fichman, M., Jenkins, D. ve Klesh, J. (1979). The Michigan organizational assessment
questionnaire. Unpublished manuscript, University of Michigan, Ann Arbor, 71, 138.

Chu, H. C. ve Kuo, T. Y. (2015). Testing Herzberg’s two-factor theory in educational settings in
Taiwan. The Journal of Human Resource and Adult Learning,11(1), 54-65.

Cohen A. “Age and Tenure in Relation to Organizational Commitment: A Meta-Analysis.” Basic
and Applied Social Psychology, 14.2 (1993): 143-159

Cotton, J. L., ve Tuttle, J.M. (1986). Employee turnover: a meta-analysis and review with
implications for research. Academy of Management Review, 11(1), 55-70

Cag, A. (2011). Algilanan Orgiitsel Adaletin, Orgiitsel Sinizme ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Afyonkarahisar,
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyonkarahisar.

Calisir M. (2021). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi: Basaksehir Ilgesi Ozel Okul Ogretmenleri
Ornegi, Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi,
Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Istanbul.

Cetin, M. O. (2004). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik. Nobel, 2004

Cirpan, H. (1999). Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Orgiite Baghlik Iliskisi: Bir Alan Arastirmast,
Yayimlanmamis Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

66



Ciftci E. ve Onereni, M. (2013). Calisanlarda Psikolojik Yildirma ve Endise Diizeyi”. ‘Is Giig.
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi , 5.(2), 63-81.

Colakoglu, U., Ayyildiz, T. ve Cengiz, S.(2009). "Calisanlarin demografik 6zelliklerine gére
orgiitsel baglilik boyutlarinda algilama farkhiliklari: Kusadasi'ndaki bes yildizli konaklama
isletmeleri 6rnegi. Anatolia: Turizm Arastirmalart Dergisi 20.1 77-89.

C6l G. (2008). Algilanan Giiglendirmenin Isgéren Performansi Uzerine Etkileri. Dogus Universitesi
Dergisi, 9.(1): 35-4

Dalmis, B. A. (2018). Orgiitsel Baghligin Isten Ayrilma Niyeti ve Is Karsiti Davranislar Uzerine
Etkisi: Havacilik Sektoriinde Bir Arastirma. Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Tiirk Hava
Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, isletme Bilim Dali,
[zmir.

Daly, C. J. ve Dee, J. R. (2006). Greener pastures: faculty turnover intent in urban public universities.
The Journal of Higher Education, 77(5),776-803.

Demirel Y. (2008). Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Tekstil Sektorii Calisanlarina
Yénelik Bir Arastirma. Celal Bayar Universitesi [IBF Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 15.(2):
179-194

Demirel, E. T. ve Derin, N. (2012). Tiikenmislik Sendromunun Orgiitsel Baghlig1 Zayiflatict
Etkilerinin Malatya Merkez’de Gorev Yapan Hemsireler Uzerinde Incelenmesi.” Suleyman
Demirel University The Journal of Faculty of Economics and Administrative Sciences. 17.2
(22): 509-530.

Demirtas, Z. (2015). Is Doyumu ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: [lkogretim Okullarinda Bir
Uygulama. Kastamonu Egitim Dergisi, 23(1).

Dey T. (2012). “Predictors of Organizational Commitment and Union Commitment: A Conceptual
Study.” TUP Journal of Organizational Behavior 11.4 (2012)

Dogan, S. ve Kilig, S. (2007). “Orgiitsel Baglihigin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi”. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 29. 37-61

Dogan, S., ve Oguzhan, Y. S. (2015). Calisanlarin duygusal zeka diizeylerinin isten ayrilma
niyetlerine etkisi iizerine bir ¢alisma. Nigde Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 8(2), 1-12.

Egilmezkol, G. (2011). Calisma yasaminda orgiitsel adalet ve orgiitsel baghlik: Bir kamu
bankasindaki ¢alisanlarin orgiitsel adalet ve orgiitsel baghlik algilayislarimin analizine
yonelik bir ¢alisma. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ankara.

67



Emhan, A. Mengencs, C. ve Uryan, Y. (2012). Yapisal Esitlik Modeli Kullanilarak Is Tatmini, Orgﬁt
Baglilig1 ve Calisan Katilimi Kavramlar1 Arasindaki iliskilerin Analizi: Saglik Sektoriinde
Gorgiil Bir Arastirma, Akdeniz Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (24), 125-140.

Erbil, S. (2013). Otel Isletmelerinde Calisanlarin Orgiitsel Sinizm Algilarimin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi, Yayrmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Aydin.

Erdenekhuu, S. Chinbayar, J. Jargalsaikahn, U. Battsengel, A. ve Ganbold, E. (2018). How Job
Satisfaction Influences on Organizational Commitment and Turnover Intention Case of
Mongolian Private Sector Employees, International Journal of Management and Applied
Sciences, 4 (7), 73-88.

Erdogan, 1. (1994). Isletmelerde Davranis, Istanbul: Beta Basim Yaymm.

Erdogdu, F. B. (2019). Orgiitsel baghlik, érgiitsel vatandashk davranisi, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iliskisi: Gorgiil bir arastirma. Yaymlanmans Doktora Tezi. Gazi Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Esmaetlpour, M. ve Ranjbar, M. (2018). Investigating The Impact of Commitment, Satisfaction, and
Loyalty of Employees on Providing High-Quality Service to Customer, Studies in Business
and Economics, . 13(1), 51.

Etzioni, A. (1961). Modern Organizations. Columbia University Press 1961.

Farrell A. M. (2010). Insufficient Discriminant Validity: A Comment on Bove, Pervan, Beatty and
Shiu. Journal of Business Research, 63(3), 324-327,

Feldman, D. C. ve Ng, T. W. H. (2010). Human capital and objective indicators of career success:
the mediating effects of cognitive ability and conscientiousness. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 83, 207-235.

Fentie, Y. A. Ve Babu, N. K. (2021). “Effect of Procedural Justice on Organizational Commitment:
Mediating Role of Job Satisfaction”, Turkish Online Journal of Qualitative Inquiry, 12 (10),
4552-4554.

Findike1, 1. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Alfa Yaynlar1.

Fisk, J. (2009). Retaining new public servants. Kansas Government Journal, 6-9.

Fornell, C. ve Larcker, D. F. (1981). Structural equation models with unobservable variables and
measurement error: Algebra and statistics.

68



Geurts, S. A., Schaufeli, W. B. ve Rutte, C. G. (1999). Absenteeism, turnover intention and inequity
in the employment relationship. Work & Stress, 13(3), 253-267

Gould-Williams, J. ve Davies, F. (2005). Using social exchange theory to predict the effects of hrm
practice on employee outcomes. Puclic Management Review,7(1), 1-24.

Griffeth, R. W., Hom, P. W. ve Gaertner, S. (2000). A meta-analysis of antecedents and correlates
of employee turnover: update, moderator tests and research implications for the next
millennium. Journal of Management, 26(3), 463- 488.

Giiglii, H. (2006). Turizm Sektoriinde Durumsal Faktdrlerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Eskisehir.

Giil, H. (2002). Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi Ve Degerlendirmesi, Ege Akademik
Bakis Dergisi, 2(1), 37-55.

Giilertekin, S. (2013). Duygu Zklimi ve Liderlik Tarzimn Isten Ayrilma Niyetine Etkileri: Alanya’daki
Turizm Isletmelerine Yonelik Bir Arastirma. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, . Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi, Canakkale

Giilliioglu, O. (2012). Orgiitsel Iletisim Iletisim Doyumu ve Kurumsal Baghlik, Egitim Yaymevi.

Gumiis H. (2019). “X Kusaginda Sportmenlik Yonelimi”. Uluslararasi Toplum Arastirmalar
Dergisi, 10. 17): 738-755.

Giimiis, S. (2011). Motivasyonun Orgiitsel Bagliliga ve Performansa Etkisi. Hiperlink.

Giimiis, S. ve Sezgin, B. (2012). Motivasyonun Orgiitsel Bagliliga ve Performansa Etkisi, Istanbul:
Hiperlink Yaynlari.

Giinbay, 1. (2000). Orgiitlerde Is Doyumu ve Giidiileme, Ankara: Ozen Yayincilik.
Giirdogan, A. (2018). Liderlik Davranislar: ve Orgiitsel Baglilik, Ankara: Kriter Yayinevi.

Hair Jr, J. F., Sarstedt, M., Matthews, L. M. ve Ringle, C. M. (2016). Identifying and treating
unobserved heterogeneity with FIMIX-PLS: part I-method. European Business Review.

Hair Jr, J. F., Sarstedt, M., Ringle, C. M. ve Gudergan, S. P. (2017). Advanced issues in partial least
squares structural equation modeling. saGe publications.

Hair, J. F., Ortinau, D. J. ve Harrison, D. E. (2010). Essentials of marketing research (Vol. 2). New
York, NY: McGraw-Hill/lrwin.

69



Hayta, O. (2019). Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi, Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Ensitiisii.

Henseler, J., Ringle, C. M. ve Sarstedt, M. (2015). A new criterion for assessing discriminant validity
in variance-based structural equation modeling. Journal of the academy of marketing
science, 43(1), 115-135.

Holtom, B. C., Mitchell, T. R. ve Lee, T. W. (2006). Increasing human and social capital by applying
job embeddedness theory. Organizational Dynamics, 35(4), 316-331.

Hooi, Y. P. ve Zahari, 1. (2020). Turnover intention in manufacturing industry: sempls analysis.
Journal of Global Business and Social Entrepreneurship, 6(18), 27-40.

Horng, H. C. (2016). Uterine sarcoma Part Il—Uterine endometrial stromal sarcoma: The TAG
systematic review. Taiwanese Journal of Obstetrics and Gynecology, 55(4), 472-479.

Hunt, S.D. ve Morgan, R.M. “Organizational commitment: one of many commitments or key
mediating construct?”” Academy of management journal 37.6 (1994): 1568-1587.

Iveorson, R. D. ve Buttigieg, D. M. (1999). Affective, normative and continuance commitment: Can
the ‘kight kind’ of commitment be managed? Journal of Management Studies, 36(3), 307-333.
Doi: 10.1111/1467-6486.00138.

Izgar, H. (2008). Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Konya: Egitim Akademi Yayinlari.

Ince, M. ve Giil, H. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Ankara: Cizgi
Kitabevi Yaynlari.

Iscan, O.F. ve Sayin, U. (2010). Orgiitsel Adalet, is Tatmini ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski,
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 24(4), 195-216.

Jabutay, F.A ve Rungruang, P. (2020). Turnover intent of new workers: social exchange perpectives.
Asia-Pacific Journal of Business Administration,1- 20.

Kanja, M.S., Josephat, K. ve Karanja, G.W. (2012). Influence of organizational support initiatives
on teachers’ turnover in public secondary schools in Naivasha Sub-County, Kenya.
International Journal of Science and Research, 3(5), 1551- 1557.

Karadirek, G. ve Geng, K. Y. Bireyci-Toplumcu Kiiltiir Egiliminin s Tatmini ile Orgiitsel Bagllik

Arasindaki Iliskide Aracilik Rolii: Akademik Personel Uzerinde Bir Uygulama. Asya Studies,
2(8), 111-121.

70



Karaduman, S. (2010). Modernizmden Postmodernizme Kimligin  Yapisal
Déniisiimii. Yasar Universitesi E-Dergisi, 5(17), 2886-2899.

Karahan A, Yilmaz H. (2014). Mobbing ve Orgiitsel Baglilik Iliskisine Y&nelik Bir Caligma. Journal
of Yasar University 9.33 (33).

Karasar, N. (2015). Bilimsel aragtirma yontemleri (28. basim). Ankara: Nobel Akademik Yayimcilik.
Katz D, Kahn RL. (1977). Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi. TODAIE.

Kaya, O. (2003). Is Aile Catismasimn Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Ayrilma Egilimi Uzerine
Etkileri, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Sakarya.

Keles, H. N. (2006). s tatmininin érgiitsel baghlik iizerindeki etkisine iliskin ilac iiretim ve dagitim
firmalarinda yapilan bir arastirma. Yaymlanmamis Doktora Tezi, Selguk Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Keser, A. (2009). Calisma Psikolojisi, Bursa: Ekin Yayin Evi.

Keskin, C. (2014). Ilkégretim Okullarinda Orgiitsel Etkililik, Mesleki Doyum Ve Isten Ayrilma
Egilimi. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Bolu Izzet Baysal Universitesi, Egitim
Bilimleri Enstitiisii, Bolu.

Khan, M., Aziz, S., Afsar, B. ve Latif, A. (2018). The effect of job embeddedness on turnover
intentions, work engagement and job performance. Journal of Tourism& Hospitality, 7(3), 1-
9.

Kilig, S. (2012). Ornek biiyiikliigii, gii¢ kavramlar1 ve érneklem biiyiikliigii hesaplamasi. Journal of
Mood Disorders, 2(3), 140-142.

Kilig, Y. K. (2020). Psikolojik Sermayenin Sinizm Uzerindeki Etkisi: Is Tatmininin Aracilik Rolii.
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Baskent Universitesi.

Kiratli, M. (2015). Orgiitsel Adaletin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin Aract Rolii:
Ev Mobilyasi Uretimi Yapan Isletmeler Uzerinde Bir Uygulama, Yayrmlanmamis Yiiksek

Lisans Tezi, Ankara, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kirel C. (1999). Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baghilig iliskisi”. I.U Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 28.2 (1999): 115-136

Kiziloglu, S. (2012). Insan Kaynaklar: Yénetiminde Ise Alim, Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul: Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

71



Kim, S.W., Price, J. L., Mueller, CW. ve Watson, T.W. (1996). The determinants of career intent
among physicians at a U.S. air force hospital. Human Relations, 49(7), 947-976

Kocabacak, A. (2011). Insan Kaynaklar: Se¢cme ve Yerlestirme Siireci A¢isindan Kigilik Boyutlari ile
Calisan Performansi Iliskisi, Ila¢ Sektoriinde Psikoteknik Boyutta Bir Uygulama,
Yayrmlanmamus Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kogel, T. (1993). Organizasyonlarda Unvan Sorunu, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme
Iktisad: Enstitiisii Yonetim Dergisi, 11(16), 13-17.

Korkmazer, F., ve Aksoy, A. (2017). Herzberg’in hijyen faktorlerinin ¢alisanlarin isten ayrilma
davranislarina etkisine yonelik bir arastirma. Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi,17(2), 821-833.

Koster, F., de Grip, A. ve Fouarge, D. (2011). Does perceived support in employee development
affect personnel turnover? The International Journal of Human Resource Management,
22(11), 2403-2418.

Kouzes BZ, Posner, JM. (193). Credibility: How Leaders Gain and Lose It, and Why People Demand
It Jossey-Bass. San Francisco

Koése S, Goniilliioglu, S. (2010). Orgiitsel destegin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini belirlemeye
yonelik bir arastirma. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 27 85-94

Kuchimanchi, S. P. ve Saini, D. (2019). Relationship between job satisfaction and organizational
commitment of employees working in a public undertaking: a pilot study, The International
Journal of Indian Psychology, 7(4), 220-215.

Lee, C., Hsu, M. ve Lien, N. (2006). The impacts of benefit plans on employee turnover: a firm- level
analysis approach on Taiwanese manufacturing industry. The International Journal of Human
Resource Management, 17(11), 1951-1975.

Linda, M. R. ve Yonita, R. (2018, July). The Effect of Job Satisfaction and Perceived Organizational
Support on Organizational Commitment of Banks” Employees in Padang. In First Padang
International Conference On Economics Education, Economics, Business and Management,
Accounting and Entrepreneurship (PICEEBA 2018) (pp. 382-388). Atlantis Press.

Lunenburg, F. C. (2011). Expectancy theory of motivation: motivating by altering expectations.
International Journal of Management, Business and Administration, 15(1), 1-6

Marsh RM, Mannari H.(1977). "Organizational commitment and turnover: A prediction study."
Administrative science quarterly. : 57-75.

72



Mese, G. ve Siirvegil, O. (2007). Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorlerin analizi: belediye
caliganlari lizerinde bir uygulama. Mevzuat Dergisi, 115, 1-12.

Meyer JP. Allen NJ. (1991). "A three-component conceptualization of organizational commitment."
Human resource management review 1.1 (1991): 61-89.

Meyer, J.P. ve Allen, N.J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research, and application.
Sage publication.

Meyer, JP, Natalie JA, Catherine, A. (1993). “Commitment to organizations and occupations:
Extension and test of a three-component conceptualization.” Journal of applied psychology
78.4 (1993): 538.

Mitchell, T.R., Holtom, B.C., Lee, T.W. ve Erez, M. (2001). Why people stay: using job
embeddedness to predict voluntary turnover. Academy of Management Journal,44(6), 1102-
112

Mobley, W.H., Horner, S.O. ve Hollingsworth, A.T. (1978). An evaluation of precursors of hospital
employee turnover. Journal of Applied Psychology, 63(4), 408-414

Mohyi, A. (2021). The Effect of Job Satisfaction on Turnover Intention Through Organizational
Commitment as a Mediation. Asia Pacific Journal of Management and Education
(APJME), 4(3), 61-75.

Molla, S. (2002). Universitelerdeki Ingilizce Okutmanlarin Is Tatmini, Yayimlanmams Yiiksek
Lisans Tezi.

Mowday RT, Steers RM, Porter LW.(1979). “The Measurement of Organizational Commitment”.
Journal of Vocational Behavior. 14 (2): 224-247.

Mowday, RT, Lyman LWP, Streers RM. Mowday, Richard T., Lyman W. Porter, and Richard Steers.
(1892). “Organizational linkages: The psychology of commitment, absenteeism, and
turnover.” (1982): 20-40.

Nalbantoglu, B. (2012). Yiiksekogretim Kurumlarinda Akademisyenlerin Orgiitsel Baghhigimin Is
Tatminine Etkisi: Plato Meslek Yiiksekokulu, Beykoz Lojistik Meslek Yiiksekokulu, Beykent
Universitesi Saha Arastirmasi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Nanayakkara, M. K. N. P. ve Dayarathna, N. W. K. D. K. (2016). Application of herzberg’s two
factor theory of motivation to identify turnover intention of the non-executive level employees
in selected super markets in Colombo, Sri Lanka. Human Resource Management Journal,4(1),
27-39

73



Naranjo, A. D1 Dona, T. ve Rubilar, A. (2017). Examination of Factors Affecting Workplace
Satisfaction amongst Different Cultures, International Journal of Sicences: Basic and Applied
Research, 32 (3), 338-350.

Nergiz E, Yilmaz F. (2016). “Calsanlarin Is Tatmininin Performanslarina Etkisi: Atatiirk
Havalimani Giimriiksiiz Satis Isletmesi Ornegi”. Kastamonu Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14.4 (4): 50-79.

Ngo-Henha, P. E. (2017). A review of existing turnover intention theories. International Journal of
Economics and Management Engineering, 11(11), 2751- 2758).

Ngo-Henha, P. E. (2017). A review of existing turnover intention theories. International Journal of
Economics and Management Engineering, 11(11), 2751- 2758)

Nyankey, E. B. (2012). The effect of human resource management practices on staff intentions to
quit: a study of cape coast and elmina hotels (Master’s thesis). Retrieved from
https://ir.ucc.edu.gh/jspui/bitstream/123456789/3123/1/EDMOND%20BL
AY%20NYANKEY .pdf

O’Reilly, C.A. ve Jennifer, C. (1986). Organizational Commitment and Psychological Attachment:
The Effects of Compliance, Identification and Internalization on Prosocial Behavior, Journal
of Applied Psychology, 71(3), 492-493.

Okyere-Kwakye, E. ve Nor, K.M. (2011). Individual factors and knowledge sharing.American
Journal of Economics and Business Administration 3(1), 66-72.

Oktem, S. (2016). Orgiitsel giiven ile orgiit ikliminin orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iizerine etkileri: otel isletmelerinde bir uygulama." Isletme Arastirmalar: Dergisi 8 (4)
162-186.

Olgiim, C.M. (2004). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yayin.

Onal, S. ve Vatansever Durmaz, . B. (2021). is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi:
Bankacilik Sektoriinde Bilgi Teknolojileri Béliimiinde Calisanlar Uzerine Bir Arastirma.
Icinde iktisadi ve Idari Bilimlerde Arastirma ve Degerlendirmeler (Ed. Kemal Vatansever).

Ankara: Gece Kitaplig1 Yayinlar.

Ozaydin, M. ve Ozdemir, O. (2014). Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Bir Kamu Bankas1 Ornegi, Isletme Arastirmalar: Dergisi, 251-281.

Ozdemir, S. (2009). Is Tatmini ve Etkileyen Faktorler: Bir Ornek Olay, Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi.

74



Ozdevecioglu, M. (2013). Algilanan 6rgiitsel destegin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri. Amme
Idaresi Dergisi, 37(4), 97-115.

Ozgen, H. (2001). Temel Isletmecilik Bilgisi, Adana: Nobel Kitabevi.

Ozpehlivan, M. (2018). Is Tatmini: Kavramsal Gelisimi, Bireysel Ve Orgiitsel Etkileri Yararlar1 Ve
Sonuglari, Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2), 43-70.

Padilla, M. A. ve Divers, J. (2016). A comparison of composite reliability estimators: coefficient
omega confidence intervals in the current literature. Educational and Psychological
Measurement, 76(3), 436-453.

Pekel, N. (2001). isletmelerde Motivasyon Verimlilik Iliskisi, Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi
Antalya Havalimani Calisanlari Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi, Yayimlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Radwan, F. M. A., ve Zhu, J. (2017). The influence of organizational culture on job satisfaction and
turnover intention in oil companies in Libya. Advances in Social Science, Education and
Humanities Research, 99, 101-105.

Randall, D.M. (1990). "The consequences of organizational commitment: Methodological
investigation." Journal of organizational Behavior 11.5 (1990): 361-378.

Rathakrishnan, T., Imm, N.S. ve Kok, T. K. (2016). Turnover intentions of lecturers in private
universities in malaysia. Social Sciences& Humanities,24, 129- 145.

Ringle, K. ., Panzica, M. ve Von Falck, C. (2016, June). Thermoablation of bone tumors. In R6Fo-
Fortschritte auf dem Gebiet der Rontgenstrahlen und der bildgebenden Verfahren (Vol. 188,
No. 06, pp. 539-550). © Georg Thieme Verlag KG.

Sabuncuoglu, Z. (2009). Orgiitlerde Davranis, Bursa: MKM Yayinlari.
Sani A. (2013). “Role of procedural justice, organizational commitment and job satisfaction on job
performance: The mediating effects of organizational citizenship behavior”. International

Journal of Business & Management, 1 (8); 57-67.

Savery, L. (2004). The Congruence Between The Importance Of Job Satisfaction, Human Resource
Management Journal, 10(4), 395-407.

Searle, M. S. (2000). Is leisure theory needed for leisure studies?. Journal of Leisure Research, 32(1),
138-142.

75



Serin MK. (2011). llkégretim Kurumlarinda Ogretimsel Liderlik Ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Iliski (Konya Ili Ornegi). Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara.

Sevimli, F. Ve Iscan, F. (2005). Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Acisindan Is Doyumu, Ege
Akademik Bakis Dergisi, 1(2), 1-10.

Shahriari, S. (2011). Organizational justice, job embeddedness and job outcomes: a study of hotel
employees in Iran (Master’s thesis). Available from
http://irep.emu.edu.tr:8080/xmlui/bitstream/handle/11129/190/Shahriari.pdf?sequ ence=1

Shaw, J. D., Delery, J. E., Jenkins, G. D. ve Gupta, N. (1998). An organizationlevel analysis of
voluntary and involuntary turnover. Academy of Management Journal, 41(5), 511-525.

Shiong, C. K. (2009). The impact of perceived organizational injustice on employee satisfaction,
organizational commitment and turnover intention: a study of employees in MNCs in Malaysia
(Master’s thesis). Retrieved from
http://eprints.usm.my/25514/1/The_Impact_of_Perceived_Organizational_ Injustice_on.pdf

Silah, M. (2001). Calisma Psikolojisi, Ankara: Selim Yayin Evi.

Somuncu, F. (2008). Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Baglhilig1 Gelistirme Araglari: Ozel Bir Hizmet
Isletmesinde Arastirma. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Eskisehir.

Sokmen, A. ve Ekmekcioglu, E. (2013). Yonetici Etik Davranislarinin Sinir Birim Calisanlariin

Motivasyon ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi, Adana'da bir Arastirma Isletme Arastirma
Dergisi, 5(4), 87-104.

Subramony, M., Krause, N., Norton, J. ve Burns, G. N. (2008). The relationship between human
resource investments and organizational performance: a firm- level examination of
equilibrium theory. Journal of Applied Psychology, 93(4), 778-788.

Sahin, R. ve Kavas E. (2016). Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Bagliik Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesinde Ogretmenlere Yonelik Bir Arastirma”. Vizyoner Dergisi, 7.14 (2016): 119-
140

Sesen, H. Ve Basim, H.N. (2010). Calisanlarimin Adalet Algisinin Orgiitsel Vatandaslik
Davramislarina Etkisi, Is Tatmininin Aracilik Rolii, ODTU Gelistirme Dergisi, 37, 171-193.

Tabachnick, B. G. ve Fidell, L. S. (2013). Using multivariate statistics (6th ed.). Boston, MA:
Pearson.

76


http://eprints.usm.my/25514/1/The_Impact_of_Perceived_Organizational_%20Injustice_on.pdf

Taing Mu, Granger BP, Groff, KW, Jackson,EM, Johnson, RM. "The multidimensional nature of
continuance commitment: Commitment owing to economic exchanges versus lack of
employment alternatives." Journal of Business and Psychology 26.3 (2011): 269-284.

Taskiran, E. (2011). Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Etkilesim, Istanbul: Beta Basim Yayim.

Taskiran, G. (2019). Psikolojik gii¢lendirmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde orgiitsel
vatandaslik davramsinin rolii: konaklama sektériinde bir aragtirma. Yayimmlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Ticaret Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, insan Kaynaklari
Anabilim Dali, Insan Kaynaklar1 Yoneticiligi Yiiksek Lisans Programu, Istanbul.

Telli, O. D. (2017). Calisanlarin Kisisel Gii¢ Algisimin Orgiitsel Baghlik ile Iligkisi. Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Aksaray Universitesi, Kamu Y&netimi Anabilim Dali, Aksaray.

Telman N, Unsal P. Calisan Memnuniyeti: Epsilon Yayinevi, 2004

Tosten, R., ve Ozgan, H. (2017). Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermayelerine iliskin algilarinin
incelenmesi. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 16(62), 867- 889.

Turgut, H., Soran, S., ve Ates, M. F. (2017). Orgiitsel dzdeslesme isten ayrilma niyeti iliskisinde
psikolojik dayanikliligin araci rolii. Uluslararas: Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 16. UIK
Ozel Sayisi, 577-592.

Tutar H. (2007). "Erzurum’da Devlet ve Ozel Hastanelerde Calisan Saglik Personelinin Islem
Adaleti, Is Tatmini ve Duygusal Baglilik Durumlarinin Incelenmesi." Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 12 (3): 97-120.

Tutum, C. (1973). Personel Yonetimi, Ankara: Todaie Yayinlari.

Tiifek¢i E. (2011). Post Modern Siirecte Calisma, Degisen Anlami ve Icerigi, Sakarya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya.

Tiimgan, C. (2007). Kamu Orgiitlerinde Motivasyon ve Is Tatmini, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Siit¢ii imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

Ugurlu, C.T. (2009). likégretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Baghilik Diizeylerine Yoneticilerin
Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Davramgslarina Etkisi. Inénii Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Malatya.

Uludag, Y. (2017). Is tatmininde Kisilik Ozelliklerinin ve Sosyal Iliskilerin Rolii: Bir Enerji

Isletmesinde Arastirma, Yaymmlanmanus Doktora Tezi, Kirikkale Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kirikkale.

77



Urlu, F. (2010). Is Tatmini Unsurlar: Sakarya Universitesi Arastrma Gorevlileri Ornegi,
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi.

Unlii Y. (2021). Spor Orgiitlerinde Liderlik Davramslart Presenteizm ve Orgiitsel Baghlik
Etkilesiminin Incelenmesi. Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, 2021, Bolu Abant izzet
Baysal Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Bolu.

Van Vuuren, M., Elving, W. J., De Jong, M. D. ve Seydel, E. R. (2006). ‘“What keeps you
here?’Organizational efficacy and person-organization fit as antecedents of affective
organizational commitment. WHY WORK?, 121.

Vardi, Y. ve Wiener, Y. (1996). Misbehavior in organizations: A motivational
framework. Organization science, 7(2), 151-165.

Varish, N. (2019).Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinin
Incelenmesi: Ankara Ilindeki Bes Yildizli, Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Istanbul.

Wang, Y.F., Li, Z.Y., Wang, Y. ve Gao, F. (2017). Psychological contract and turnover intention:
the mediating role of organizational commitment. Journal of Human Resource and
Sustainability Studies, 5, 21-35

Wasti, S. A. (2000). Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik Olgeginin Gegerlik ve
Giivenirlik Analizi. 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi.

Watrous, K.M., Huffman, A.N. ve Pritchard, R.D. (2006). When coworkers and managers quit: the
effects of turnover and shared values on performance. Journal of Business and
Psychology,21(1),103-126.

Weiss, H.M. (2002). Reflections On Affective Events Theory, Research on Emotion in
Organizations, 1, 1-21.

Welsh, E. T., Ganegoda, D. B., Arvey, R. D., Wiley, J. W. ve Budd, J. W. (2012). Is there fire?
executive compensation and employee attitudes. Personnel Review, 41(3), 260-282.

Westlund, S. G. ve Hannon, J. C. (2008). Retaining talent: assessing job satisfaction facets most
significantly related to software developer turnover intentions. Journal of Information
Technology Management, 19(4), 1-15.

Yalcin, A. ve Iplik, N. F. (2005). Bes yildizl1 otellerde ¢alisanlarin demografik dzellikleri ile drgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir arastirma: Adana &rnegi. Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(1), 395-412.

78



Yildiz, B. (2020b). Hizmetkdr Liderligin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir
Alan Arastirmasi. Yayimlanmanns Yiiksek Lisans Tezi, Ufuk Universitesi.

Yildiz, N. (2020a). Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde Calisan Bireylerin Orgiitsel Baghlik ve Is
Doyumlarinin Incelenmesi. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi.

Yiice, A. ve Kavak, O. (2017). I¢sel Pazarlama Faaliyetlerinin Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisi, Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi, 3(3), 79-96.

Yiiksel M. (2019). Terér Finansmaniyla Miicadele ve Mali Onlemler. Yaymmlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Celal Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yiiksel, O. F. ve Diisiikcan, M. (2019). Etik iklim Algisinin Is Gorenlerin is Tatmini Diizeyleri ve
Orgiitsel Baghilik Diizeyleri Uzerine Etkisi: ARCELIK AS Adana ve Elazig Bolge
Yoneticiliklerinde Uygulama. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu
Dergisi, 22(1), 53-65.

Zait, A. ve Bertea, P. S. P. E. (2011). Methods for testing discriminant validity. Management &
Marketing Journal, 9(2), 217-224.

Zhang, Y. J. (2016). A review of employee turnover influence factor and countermeasure. Journal
of Human Resource and Sustainability Studies,4, 85-91

Zula, K. J. ve Chermack, T. J. (2007). Human capital planning: a review of literature and implications
for human resource development. Human Resource Development Review, 6(3), 245-262.

79



EKLER

EK 1: Arastirmada Kullanilan Olcekler

Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini Arasindaki iliskiler:
Orgiitsel Baghhigin Aracilik Rolii

Bu soru formu, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklari
Yonetimi Yiiksek Lisans Programinda vyiiriitiilen, “Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini
Arasindaki fliskiler: Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii" konulu tez ¢alismasinda kullaniimak
lizere hazirlanmistir. Vereceginiz yanitlar yalnizca bilimsel bir ¢alismanin veri tabanini
olusturmak amaciyla kullanilacak olup giivenilirligi agisindan tarafiniza ait 6zel bilgiler

istenmeyecektir.

1. Cinsiyetiniz?

Kadin () Erkek ()

2. Yasmiz?

18-40 () 41-60 () 61 ve tizeri ()

3. Egitim Durumunuz? (En son tamamladiginiz dereceyi se¢iniz.)

Lise () On lisans/Lisans () Lisansiistii ( )
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4. Kurumunuzda ne kadar siiredir ¢alistyorsunuz?

0-3yil () 4-10yil () 11 yil veiizeri( )

5. Aylik Geliriniz?

4.253-5.000 TL()  5.001-10.000 TL ()  10.001 TL ve iizeri ( )

isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katilhyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1. Eger imkdnmim olsaydi isten ayrilirdim.

2. Son bir y1l iginde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye
basladim.

3. Aktif olarak yeni bir is artryorum.

4. Isten ayrilmay: diisiiniiyorum.
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is Memnuniyeti Olcegi

Hi¢c Memnun

Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok

Memnunum

1. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

2. Baskalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem bakimindan

3. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilmeden

4. Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasindan

5. Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
bakimindan

6. Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesinden

7. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi
bakimindan

8. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

9. Bagimsiz ¢aligma imkan1 olmasi agisindan

10. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

11. Calisma saatleri bakimindan

12. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

13. Yaptigim is sonrasi takdir edilmem agisindan

14. Caligsma arkadaslarinin birbiri ile anlagsmalar1 agisindan
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15. Yoneticimin karar verme yetenegi bakimindan

16. Meslegimde kendi yontemlerimi kullanabilme serbestligi
bakimindan

17. Is arkadaslarimi yénlendirmek icin firsat verdiginden
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Orgiitsel Baghhk Olgegi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gecirmekten
biiyiik mutluluk duyarim.

2. Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi goriiriim.

3. Kurumda, kendimi “aileden biri” gibi hissetmiyorum.

4. Kendimi, kuruma kars1 "duygusal olarak bagl"
hissetmiyorum.

5. Kuruma kars1 giiclii bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum.

6. Kurumun, kisisel agidan benim i¢in biiylik bir nemi vardir.

7. Su an zorunlu oldugum i¢in bu kurumda ¢aligmaya devam
ediyorum.

8. Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak
benim igin ¢ok zor olurdu.

9. Kurumdan su anda ayrilmaya karar vermem halinde,
hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz etkilenecektir.

10. Kurumdan ayrilmak konusunda ¢ok az secenegimin
oldugunu diistiniyorum.

11. Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, baska
bir yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

12. Kurumdan ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuglardan biri
de alternatif is olanaklarinin az olmasidir.

13. Kurumda ¢aligsmaya devam etmem konusunda herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.

14. Benim i¢in avantajli sonuglari olsa bile, isten ayrilmamin
kuruma kars1 uygun bir davranis olacagini diisiinmiiyorum.
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15. Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Kurumdan su anda ayrilmazdim ¢tinkii buradaki insanlara
kars1 bir ylikiimliiliik hissediyorum.

18. Kurumuma kars1 biiylik minnettarlik hissediyorum.
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