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OZET
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIK VE i$
TATMINLERININ ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE
ETKISI: BIR SIVIL TOPLUM KURULUSU ORNEGI
Mahmut Emin YALCINKAYA
Yiiksek Lisans, Isletme Yonetimi
Tez Danigmani: Prof. Dr. Ali YAYLI
Temmuz, 2021 -107 Sayfa

Bu arastirmanin amaci, c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminlerinin, isten
ayrilma iizerindeki etkisini arastirmaktir. Orgiitsel Baglilik kavramindan kisa bir
sekilde bahsetmek gerekirse, “calisanlarin ise yonelik tutum ve davranislan ile ilgili
bir olgudur. Calisanin ige olan sadakati, is ile 6zdeslesmesi ve ise olan uyumlulugudur”
(Demirel, 2009). Yani bireylerin c¢alistiklart kuruma kars1 psikolojik bagliliklarin
ifade etmektedir. Bu alanda yapilan arastirmalarin incelenmesi neticesinde ¢alisanlarin
orgilitsel baglilik seviyesinin yiiksek olmasi kurumdaki performansini olumlu yonde
etkiledigi, is tatminini artirdii ve isten ayrilma niyetini azalttigi goriilmektedir
(Erdogdu, 2019). Ayica calisanin kuruma karsi olumsuz davraniglardan da
kacinmasina yol agmaktadir. Kurumun performansi, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik

seviyesi ile dogru orantilidir.

Bu ¢aligmada 6ncelikli olarak orgiitsel baglilik kavrami ele alinmis ve sonrasinda is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve sivil toplum kuruslart (STK) kavramlar1 iizerinde
durulmustur. Aragtirmanin son kisminda ise, Tiirkiye’nin 81 ilinde teskilatlanmasi
bulunan ve genclik alaninda faaliyet gosteren bir STK’da 120 profesyonel (iicretli)
calisana 53 soruluk bir anket uygulamasi yapilmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik, ig tatmini ve isten ayrilma diizeylerinin ol¢lilmesine yonelik verilerin
toplanabilmesi i¢in “Orgiitsel Baglilik Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi” kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS 26 yazilimi kullanilarak analiz

edilip yorumlanmaistir.

Calismanin amaci dogrultusunda yapilan analizler sonucunda; Orgiitsel baglilik ile is

tatmini arasinda pozitif ve anlamli, isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir

v



iliski bulunmustur. Orgiitsel bagliligm alt boyutlarinin Isten ayrilma niyeti ile
aralarindaki iliski incelendiginde; duygusal baglilik ile aralarinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunamamis, devam bagliligi ile olumlu ve anlamli, normatif
baglilik ile olumsuz ve anlamli bir iliski bulunmustur. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif ve anlaml bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Bagllik, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Sivil

Toplum Kurulusu



ABSTRACT
THE EFFECT OF EMPLOYEES’ ORGANIZASIONAL
COMMITMENT AND JOB SATISFACTION ON THE INTENT
TO LEAVE JOB: AN EXAMPLE OF CiViL SOCIETY
ORGANIZATION
Mahmut Emin YALCINKAYA
Master’s Degree, Business Administration
Thesis Advisor: Prof. Dr. Ali YAYLI
July, 2021 - 107 Pages

This research aims to investigate the impact of employee organizational commitment
and job satisfaction on intention to leave work. To briefly mention the concept of
organizational commitment “it is a phenomenon related to the attitude and behavior of
employees towards work. Employee loyalty to work, identification with work and
compatibility with work” (Demirel, 2009). In other words, it expresses the
psychological commitment of individuals to the institution in which they work. As a
result of the study of research conducted in this area, it is seen that a high level of
organizational commitment of employees positively affects the performance of the
institution, increases job satisfaction, and reduces the intention to leave work. It also
leads the employee to avoid negative behavior towards the institution. The
performance of the organization is directly proportional to the level of organizational

commitment of the employees.

In this study, the concept of organizational commitment was first discussed, and then
the concepts of job satisfaction, intention to leave work, and non-governmental
organizations were focused on. In the last part of the study, a 53-question survey was
conducted for 120 professional (paid) employees in a non-governmental organization
that has organizations in 81 provinces and many districts of Turkey and operates in the
field of youth. “Organizational commitment scale, job satisfaction scale and intention
to leave work scale” were used to collect data to measure organizational commitment,
job satisfaction, and leave the work levels of the employees participating in the survey.

The data obtained were analyzed and interpreted by the SPSS 26 program.

vi



As aresult of the analyzes that purpose of this study; A positive and strong relationship
between organizational commitment and job satisfaction, and a negative & significant
relationship between intention to quit job was found. When the relationship between
the sub-dimensions of organizational commitment and the intention to leave the job is
examined; There is no statistically significant relationship was observed related with
affective commitment, a positive and strong relationship was found with normative
commitment and a negative and significant relationship was found. A negative and

meaningful relationship was observed between Job Satisfaction and intention to leave.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Intention to Leave Job,

Nongovermental Organizations
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Ulkeler arasindaki ekonomik, sosyal ve siyasi iliskilerin gelismesiyle birlikte
kurumlarin ayakta kalabilmesi, varliklarint devam ettirebilmesi ve rakipleriyle rekabet
edebilmeleri igin sermayelerini etkin ve verimli kullanmalar1 gerekmektedir. Bu
sermayeler, yapisal ve insan sermayeleridir. Yapisal sermaye, kurumlarin varliklarini
siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan yontem, teknoloji ve siireglerden olusmaktadir
(Alagdz ve Ozpeynirci, 2007: 172). Kurumlara dzgiidiir ve farklilik gosterirler. insan
sermayesi ise, calisanlarin sahip oldugu deneyim ve tecriibeyle birlikte siirekli
gelisime acik bilgi olarak tanimlanmaktadir. Insan sermayesini en dnemli kilan dzellik

ise stirekli yenilenmesi, kopyalanmasi zor ve tecriibeleri barindirtyor olmasidir.

Kurumlarin hem varliklarint siirdiirebilmesi hem de rakipleriyle rekabete devam
edebilmeleri i¢in insan sermayesine Onem vermesi gerekmektedir. Kurumdan
ayrilmalarin olmasi durumunda insanla birlikte bilgi, birikim ve tecriibe de
gitmektedir. Ayrica ayrilan kisilerin yerine istthdam edilecek kisilerin bulunmasi, is
bas1 yapacak duruma getirilmesi, egitimlerin verilmesi hem zaman kaybi hem de
kurum agisindan ek bir maliyettir. Bu nedenlerden dolayi, var olan nitelikli insan
kaynaklarini elinde tutmak i¢in bu dogrultuda ¢aligmalar yapmasi gerekmektedir. Bu
baglamda orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma kavramlart 6n plana

¢ikmaktadir.

Sivil Toplum Kuruluslar: (STK) hem iilkemizde hem de diinyada ¢ok 6nemli bir yere
sahiptir. Gec¢misten bugiline kadar toplumun geligmesinde onemli rol oynadig
yadsimnamaz bir gercektir. Toplum i¢in faydali ve Oncii caligmalar yaptiklar
bilinmektedir. Ozellikle sosyal hizmet alanlarinda yaygin olarak faaliyet
yapmaktadirlar. Bu kurumlarda c¢aliganlarin oOrgiitsel bagliligt ve is tatminlik
diizeylerine etki eden durumlarin analiz edilmesi ve ortadan kaldirilmasi1 STK’larda

yapilan caligmalarin daha verimli olmasi ve kalitesinin artmasini1 saglayacaktir. Bu



zamana kadar yapilan ¢alismalara bakildigi zaman ilag¢ sektorii ¢alisanlart (Varisl,
2019), bes yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlart (Varol, 2010), tekstil firmasi
calisanlar1 (Aras, 2017) vb. gibi farkli kurum ¢alisanlarina bu alanda g¢alismalar
yapilmasma ragmen STK calisanlarinin kuruma olan baglhilik diizeylerinin isten
ayrilma niyetleri lizerine bir ¢alisma yapilmadig goriilmektedir. Bu nedenden dolay1

uygulamanin STK ¢alisanlari {izerinde yapilmasini diisiiniilmiistiir.

Bu c¢alisma alt1 boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde arastirmanin amaci, 6nemi
ve sinirliklar yer almaktadir. Ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavramina, dnemine,
etkileyen faktdrlere, boyutlari ve sonuglarina deginilmistir. Ugiincii boliimde is tatmini
kavrami, etkileyen faktorler, ilgili teoriler ve sonuglari iizerinde durulmustur.
Doérdiincii boliimde isten ayrilma niyeti, 6nemi, etkileyen faktorler, sonuglar1 ve
Onlenmesi lizerinde durulmustur. Besinci boliimde STK kavrami, tarihsel siirecleri,
Tiirkiye’de STK’lar, islevleri ve ¢esitleri ve tiirleri lizerinde durulmustur. Altinci
boliimde STK ¢aligsanlart iizerine bir uygulama g¢alismasi yapilmis ve SPSS 26 for
Windows yazilimi ile verilerin analizlerinin yapilmasi, yorumlanmasi ve sonug kismi

yer almaktadir.
1.1.Arastirmanin Amaci

STK toplumun faydasi i¢in faaliyet gosteren ve bu alanda kamuoyu olusturan, kar
amaci1 giitmeyen ve genellikle goniilliik esasina dayali olsa da profesyonel
calisanlar1 da olan kurumlardir. STK’lar son yillarda kurumsallasma agisindan bazi
calismalar yapilmaktadir. Bu kurumlarda calisan kisiler, uzun vadeli ¢calisama, iicret
diizensizligi, kariyer belirsizligi gibi konularda sikintilar yasamaktadirlar. Nitelikli
kisileri STK’larda profesyonel manada ¢alismaya ikna etmenin yani sira kurumda
calisanlarin da devam etmesi hususunda nasil bir yol izlenmesi gerektigi 6nemi bir
konudur. Ozellikle STK lar nitelikli insan kaynagim kuruma ¢ekme ve burada
tutma konusunda sikint1 yasamaktadirlar. Bu ¢aligmanin temel amaci da STK’larda
calisanlarin Orglitsel baglilik diizeyleri ve is tatmin diizeylerinin isten ayrilma

niyetleri tizerindeki etkisini belirlemek ve 6nerilerde bulunmaktir.
1.2.Tezin Kapsam ve Kisitlari

Giliniimiizde STK’lar tiim diinyada ve 6zellikle lilkemizde her gegen giin 6nem
kazanmaktadir. Kurulus gayesi geregi STK’lar yapmis olduklari islerin neredeyse

tamamini insan faktorii lizerine insa eden kurumlardir. Ticari kurumlara nazaran
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cok ¢esitli insan kaynagina sahiptir. STK’lar1 insan kaynagi bakimindan tam
zamanli ve yar1 zamanli ¢alisanlar olmak iizere iki sinifta incelemek miimkiindiir.
Bu iki smif arasindaki egitim, uyum ve motivasyon dogru bir sekilde kontrol
edilmesi durumunda ortaya verimli bir is ¢ikacaktir. Bunun tam aksi sekilde dogru
kontrol edilememesi durumunda ise ¢esitli riskler ¢ikacaktir. Bu nedenler STK’larin
bilinyesinde nitelikli ve yetismis personeli istihdam etmesi Onemlidir. Bunun
saglanabilmesi i¢in personelin tiicret, haklar ve kariyer planlamasi optimum
seviyede tutabilmesine yonelik calimalar yapmasi gerekmektedir. Arastirmanin
kisitlar1 Tiirkiye’nin 81 ilinde teskilatlanmasi bulunan ve genglik alaninda faaliyet

gosteren STK’lardir.
1.3.Tezin Temel Sorulari

Tezimiz temel olarak STK’larda ¢alisanlar1 konu edinmesi agisindan isten ayrilma
niyetleri iizerinde hem i¢sel hem de dissal bir¢ok neden olabilir. Bu nedenlerin
orgiitsel baghlik diizeylerinin is tatmin diizeyleri iizerinde bir tesiri olup
olmadigimin irdelenmesi tezin temel konusudur. Buradan yola ¢ikarak asagidaki

sorulara cevap bulunmaya c¢alisilacaktir.

1. Orgiitsel bagliligin is tatmini iizerinde etkisi var midir?

2. Orgiitsel baghiligin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi var midir?
3. Is tatmininin, isten ayrilma niyeti {izerine etkisi var midir?
1.4.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’nin 81 ilinde teskilatlanmasi bulunan ve genglik
alaninda faaliyet gosteren bir STK’da gorev alan 250 ¢alisan olusturmaktadir. Bu
dogrultuda arastirmaya 120 calisan katilarak aragtirmanin  6rneklemi
olusturulmustur. Arastirmaya katilan 120 ¢alisanin tiim evreni temsil edebilirliginin

yeterli oldugu diisiiniilmektedir.



IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.0rgiitsel Baghihk Kavram

Orgiitsel Baglilik kavramini ilk olarak 1956 yilinda William Whyte “6rgiit insan1”
1simli calismasinda kullanmistir. Sonrasinda basta Porter olmak iizere Allen, Meyer,
Steers gibi sosyal bilim alaninda ¢alisan yapan arastirmacilar incelemis ve
gelistirmistir (Giil, 2002: 37-57). Bu alanda bir¢ok ¢alisma yapilmig fakat net bir tanim
yapilamamistir. Bunun en temel sebebi ise orgilitsel baglilik kavramini farkli bilim
dallarinda  aragtirma yapan arastirmacilarin  kendi arastirmalart  6zelinde

incelemeleridir (Col ve Ardig, 2010: 158)

Orgiitsel Baglilik, “calisanlarin ise yonelik tutum ve davranislari ile ilgili bir olgudur.
Calisanin ise olan sadakati, is ile 6zdeslesmesi ve ise olan uyumlulugudur” (Demirel,
2009: 116). Yani ¢alisanin kurumuna karsi1 psikolojik bagliliklarini ifade etmektedir.
Calisanin performansimnin ve is tatmin seviyesinin beklenilenden fazla olmasi
durumunda kuruma kars1 bagliliginin oldugundan bahsedilebilir (Chen ve Chen, 2008:
282). Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan farkli tanimlara da bakilacak olursa; Porter
(1974) orgiitsel bagliligr “bir ¢alisanin orgiit adina agir isleri yapmaya hazir olmasi,
onun temel amaglarini, standartlarini, prensiplerini, ahlak ve degerlerini kabullenmesi
ve Orgiitte kalmak icin giiclii bir istek duymasidir” olarak tanimlamaktadir (Dogrul,
2013: 4). Meyer ve Allen (1991)’a gore, orgiitsel baglilik “calisanlarin orgiitle olan
iligkilerini karakterize eden ve Orglitte kalmalarina etki eden bir durum” dur (A.g.e.:

6).

Orgiitsel bagllik, kurumlarin temelinde insan giicii olmak iizere diger varliklarmni
muhafaza etmeye yonelik bir biitiiniin adidir. Bu varliklart muhafaza etmek kurum
acisindan hayatta kalabilmesi icin 6nem arz etmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan
calisanlar, kurumu kendilerinin bir parcasi olarak gérmekte ve onun basarisi igin

beklenenden daha fazla performans sergilemekte ve daha fazla sorumluluk
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almaktadirlar. Ayni sekilde kuruma ait olan varliklara da bir hayli Onem

vermektedirler.
2.2.0rgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumlarina bagliliklarinin yaninda kurumun degerleri
ve amaglart dogrultusunda uyum saglama siireci olarak da ifade edilebilir. Calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri kurumlarin basarisina énemli derecede etki etmektedir.
Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olan calisanlarin, kurumu sahiplenme, amaglarini
benimseme ve kendisi kuruma ait hissetme diizeylerinin de yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu bireyler sinirlarim1 zorlayarak yapmasi gereken islerden daha

fazlasin1 yapmaya calisirlar.

Teknolojinin hizli bir sekilde gelismesiyle birlikte diinyada bir¢ok alanda cesitli
degisiklikler meydana gelmeye baslamistir. Bu degisikliklerden bir tanesi de kurumlar
arasindaki rekabetin artmasidir. Nitelikli ve etkili ¢alisanlara sahip olanlar diger
kurumlara gore avantajli konumda olacaklardir. Bu sebepten dolay1 kurumlar 6rgiitsel
baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar istemektedirler (Karcioglu ve Celik, 2012: 65).
Ayrica Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan caligsanlarin isten ayrilma niyetlerinin de
diisiik olmasindan dolayi ¢alisan devir hiz1 azalmaktadir. Bununla dogru orantili olarak

kaliteli iirin ve hizmet temin edilmektedir. (Usta ve Kiigiikaltan, 2012: 71)

Kurumlar birbirinden ayiran en temel 6zellik, entelektiiel sermayenin giin gectikce
ehemmiyetinin artmasi ve rekabet kosullarinin artmasi olarak goriilmektedir. Rekabet
kosullarina ayak uydurabilmek i¢in nitelikleri ¢alisanlarini elde tutmak bir zorunluluk
olmaktadir. Bunu basarabilmek i¢inse para onemli bir etken olmasina ragmen tek
basina yeterli olmamaktadir. Kimi ¢alisanlar kurumlarindan yiiksek {icret almalarina
ragmen isten ayrilmakta ve daha az iicret alacaklar1 farkli bir ise ge¢is yapmaktadir.
Bu durumun ana sebeplerinden bir tanesi de yoneticilerin ¢alisanlarin1 kuruma

baglayamamasi olarak goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2013: 115).
2.3.0rgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin kurumlarina olan bagliliklar1 kurumun verimligi ve karlilig1 bakimindan
son derece 6nem arz etmektedir. Calisanlarinin kuruma bagliliklarini etkileyen
faktorlerin farkinda olan kurumlar daha basarili olabilirler. Orgiitsel baghlik ile ilgili
yapilan ¢aligsmalar incelendigi zaman bir¢ok unsurdan etkilendigi goriilmektedir. Biz

orgilitsel baghlig: etkileyen faktorleri lic basglikta ifade edecegiz;
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1. Kisisel Faktorler

2. Orgiitsel Faktorler

3. Orgiit Dis1 Faktorler
2.3.1.Bireysel Faktorler

Kisisel Faktorler, bireylerin arasindaki farkliliklart olusturan degiskenler olarak 6ne
stiriilmektedir. Bu faktorlerin bazilari cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durumu,

kidem ve bireysel 6zelliklerdir.
2.3.1.1.Cinsiyet

Bagimlilik ve cinsiyet iliskisiyle ilgili bircok arastirma yapildigi goriilmektedir. Ilk
zamanlarda kadin c¢alisanlarin az olmasindan dolay1 bu ¢alismalar1 yogunlukta olarak
erkekler iizerinde yapilmis ve son zamanlarda is hayatinda kadinlarin sayisinin
artmasiyla birlikte kadinlar lizerinde de bir¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan bu
calismalar neticesinde kimi arastirmacilar erkeklerin orgiite bagliliklarinin daha fazla
oldugu, kimi aragtirmacilar ise kadinlarin orgiite bagliliklarinin daha fazla oldugunu

sonucuna ulagsmislardir. Ortak bir sonuca varilamamustir.

Kadinlarin daha fazla bagimli oldugunu savunan Mowday, Porter ve Steers (1982) ‘e
gore sebebi ise, kadinlarin is hayatlarinda erkeklere kiyasla daha fazla sorunla

karsilastiklar1 ve bu sorunlarla bas etmek i¢in ¢cok ¢aba sarf etmelerinden dolayidir.

Ince ve Giil (2005: 63)’e gore, kadinlar erkeklere kiyasla ise girebilmek ve belli bir
statiiye sahip olabilmek i¢in daha fazla engelle karsilagsmaktadirlar. Yani erkeklere
kiyasla daha fazla ¢aba sarf etmektedirler. Hem bu zorluklardan dolayr hemde
calistiklar1 kurumu ¢ok fazla degistirmek istememelerinden dolayr orgiitsel

bagliliklarinin daha fazla oldugunu savunmaktadir.
2.3.1.2.Yas

Yapilan ¢alismalara bakildigi zaman genel olarak yas ilerledikce 6rgiitsel bagliligin da
arttigy goriilmektedir (Ozkaya, Karako¢ ve Karaa, 2006: 80). Ciinkii calisanlarin
yaslar arttikca, alabilecek olduklari egitimler azalmakta ve buna ek olarak farkli bir is
yapmak ic¢in gerekli olan cesaret, hirs ve azim zayiflamaktadir. Bu durum alternatif
olarak is bulma ihtimallerini de azaltmaktadir. Bunun sonucunda da yasi ilerleyen

calisanlarin Orgiitlerine olan baghliklarinin arttigi goriilmektedir (Angle ve Perry,

1981)



Luthans, Baack ve Taylor (1987: 221) ’na gore yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonde bag vardir. Yasi ilerleyen calisanlarin bulunduklart o6rgiitte uzun zamandir
calisiyor olmasindan dolay1 hak etmis olduklari maas, terfi, tazminat vb unsurlarin
artmasi da diger orgiit alternatiflerinin cazibesini yitirmesine sebep olmaktadir. Bunun
yant sira basarili ve geng calisanlarin kendilerini daha fazla gelistirmeye agik olmalari
onlar1 alternatif orgiit arayislarina sokmakta ve orgiite olan bagliliklarin1 azaltmaktadir

(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 562).
2.3.1.3.Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ise etkileyen diger bir faktordiir. Egitim diizeyi ve orgiitsel baglilik
arasinda negatif yonde bir bag s6z etmek miimkiindiir (Glisson ve Durick, 1988).
Calisanlarin egitim diizeylerinin artmasiyla birlikte bilgi ve birikim artmakta ve
bununla dogru orantili olarak sorumluluk alma ve bagimsiz karar verme istekleri de
artmaktadir. Bu durum da kuruma olumlu yonde katki saglayacaktir. Egitim diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin egitim durumlariyla baglantili olarak bulunduklari kurumdan
beklentileri artmaktadir. Kurumun bu beklentileri karsilayamamasi1 ve alternatif
olarak is bulabilme imkanlarinin bir hayli fazla olmasindan dolay1 egitim diizeyi
yiiksek olan kisilerin kurumlarina olan baghiliklarinin da az oldugu goriilmektedir

(Bakan, 2018: 124).
2.3.1.4.Medeni Durumu

Medeni durum ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendigi zaman c¢alisanlarin evli
ve bekar, kadin ve erkek, ¢ocuklu ve ¢ocuksuz olmasina gore de farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Evli olan erkek calisanlar evi gegindirmekle sorumlu olduklarindan
miimkiin mertebe de aligmis olduklar1 yasam standartlarinin altina diisme durumlari
olmadikga orgiitten ayrilmay1 kolay kolay diisiinmezler ve bekar erkek c¢alisanlara
kiyasla orgiite bagimlilik diizeyinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Ciinkii bekar
erkek calisanlarin 6zellikle de bakmakla yiikiimlii oldugu kisi olmayanlar daha rahat
is degistirmeyi veya isten ayrilmayi diisiinebilirler. Fakat kadinlarda bu durum farklilik
gostermektedir. Evli kadin calisanlarin, 6zellikle de c¢ocuk sahibi olan kadin
calisanlarin hem ev hem de ¢ocuklariyla ilgili sorumluluklar1 agir basmakta ve onlarin

orgiite bagliliklarin1 azaltmaktadir (Solmus, 2004).



2.3.1.5.Kidem

Calisanin, orgiitte ne kadar siiredir ¢alistig1 gosteren kavrama kidem denir. Kidem ve
orgilitsel baglilik arasinda olumlu yonde bir iliski bulunmaktadir. Kidemi yiiksek olan
kisilerin orgiite baglilik diizeyleri de fazla oldugu 6ngoriilmektedir. Cohen (1992),
kisilerin Orgiitte uzun siiredir ¢alisiyor olmasi oOrgiitten kazanimlarmin da bu
dogrultuda arttigin1 ileri siirmektedir. Bu durum kisilerin Orgiitteki statiilerinin
artmasina ve ayni zamanda elde edecekleri kazanimlarin da artmasina sebep olacaktir.
Calisanlar, hem memnuniyet durumlarinin artmasindan dolayr hem de bu
kazanimlardan mahrum kalmamak i¢in Orgiitlerine daha fazla baglanacaklardir

(Tiirkoglu, 2011).
2.3.2.Orgiitsel Faktorler

Orgiit kiiltiirii, drgiit yapisi ve biiyiikliigii, iicret politikalar, ddiiller ve rol ¢alismasi da

orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorlerin baslicalaridir.
2.3.2.1.0rgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, “bir 6rgiit icindeki calisanlarm davranislarini ydnlendiren normlar,
davraniglar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir” (Dinger, 1998) . Kiiltiir,
insanlara ne yapacaklarini ve nasil davranacaklar1 hakkinda ipuglari verir. Diger bir
deyisle “orgiit kiltiirii, orgiit iiyelerinin diisiince ve davraniglarini sekillendiren

degerler ve inanglardir” (Giiglii N. , 2003: 148)

Orgiit kiiltiiri “bir kurumun, boliimiin veya takimin ortak degerleri, sembolleri,
inaniglart ve davraniglaridir.” Daha sade bir sekilde ifade etmek gerekirse oOrgiitte
islerin nasil yapildiginin gostergesidir (Karaca, 2001). Tiim orgiitler, kendisine has
kisilik ve kiiltiirel 6zelliklere sahip kisilerin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikmaktadir.
Ortak bir gaye icin toplanan bu kisilerin hepsi farkli inan¢ ve Kkiiltiirlere sahip
olabilirler. Bu toplanma yeni bir kiiltiiriin ortaya ¢ikmasina vesile olur. Buna da orgiit
kiiltiirti denir (Eren, 2015: 135). Giicli bir orgiit kiiltiiriine sahip olabilmek i¢in
oncelikle orgiit ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarinin yiiksek olmasi gerekmektedir.
Bu durum yeni katilanlarin 6rgiitiin bir pargasi olma arzularini artirmaktadir. Ayni
zamanda c¢alisanlarla Orgiitlin amaglar1 arasinda bir koprii gorevi gormektedir.
Orgiitsel kiiltiir, galisanlarin 6ncelikleri ile drgiitsel hedefler arasinda bir kdprii gorevi

goriir ve dolayistyla oOrgiitsel bagliligi etkiler. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin kimlik



duygusunu giiclendirerek ve kurumun hedeflerine ulagmasini tavsiye ederek orgiitsel

bagliligin olusumuna katkida bulunur.

Kamu kurumlart ve 6zel kurumlarin orgiitsel kiiltiir yapilarina bakildigi zaman
farklilik gosterdikleri goriilmektedir. Bunun en belirgin sebebi kamu ve o6zel
kurumlarin amaglarinin farkli olmasidir. Kamu kurumlari devlete ait iken, 6zel
kurumlarin sahibi sahislardir. Kamunun amaci kamu yararina iken, 6zel kuruluglarin
amaci ise kazang saglamaktir. Bu sebeplerden dolayr farkliliklar gostermekte ve

orgiitsel bagliliga da etki etmektedir.
2.3.2.2.0rgiitiin Yapisi ve Orgiit Biiyiikliigii

Orgiitiin biiyiikliigii niceliksel ve nitelikler kriterler olmak iizere iki sekilde incelenir.
Orgiitte kag kisinin calistig1, bu calisanlara belli bir siire zarfinda ddenen {icret,
kullanmis olduklar1 arazi veya binanin biiytikliigii, sektérdeki pay1 vb. gibi 6zellikler
niceliksel kriterlerini gostermektedir. Faaliyet alani, orgiitiin yasal statiisii, sektordeki

agirhigl, yonetim bi¢imi vb 6zellikler de niteliksel kriterlerini gostermektedir.

Orgiitiin biiyiikliigii ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligmi genel olarak olumlu olarak
etkilemesinin yanisira bazen de olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Calisan kendisini
biiylik bir yapinin pargasi gibi hissetmesi, sosyal ¢evresinde bu biiyiikk yapinin
icerisinde yer aldig1 i¢in saygin bir durumda olmasi kisinin orgiite baghiligini olumlu
yonde etkilemesine sebep olacaktir. Fakat bu biiyiik yapinin igerisinde kendisini
degersiz gibi gormesi de oOrglite olan bagliligin1 olumsuz yonde etkilemesine sebep

olacaktir.

Kisilerin kendi diisiincelerine yakin bir orgiitte calismasi ve kendisini bu orgiite ait
hissetmesi orgiitsel baglilig1 pekistirmektedir. Bu durum kiiciik yapidaki orgiitlerde
daha kolay bir sekilde fark edilmelerinden dolay1 orgiitsel baglarin giiclenmesine
sebep olabilmesinin yani sira bulundugu konumdan yiikselmelerinin de belli bir

seviyeye kadar sinirli olmasindan dolay: 6rgiite olan baglar1 zayiflayabilmektedir.
2.3.2.3.Rol Belirsizligi ve Catismasi

Rol belirsizligi, calisanin bilgi ve birikime sahip olmadigi konularda is yapmasinin
istendigi zaman ortaya ¢ikar. Rol ¢atismasi ise, ¢alisanin kurum igindeki isini yerine
getirmesi esnasinda kurum iginden veya disindan gelen farkli istekler arasindaki

uyumsuzlugu ifade eder (Giiglii H. , 2006: 54-55). Kisinin kendi duygulan ile



kurumun degerleri arasindaki farkliliklarin ortaya ¢ikmast durumu duygusal
uyumsuzluk olarak tanimlanmaktadir. Kisi kurumunun beklentileri dogrultusunda bir
151 yapmasi gerekirken, kendi kisiligi ve duygulari bunun tam tersini yapmamasi
gerektigini sOylenebilir. Kisi isinden dolay1 bu isi yaptig1 zaman is olarak verimliligini
artmistir fakat kendi kisiliginden oOdiin verdiginden dolayr da kendisiyle
yabancilagsmaya ve rol yapmaya baslamaktadir. Duygusal uyumsuzlugun ortaya ¢iktigi
durumlarda o&rgiitsel baglilik azalmaktadir. Ornek vermek gerekirse, diiriistliigii
savunan bir kiginin, kurumun menfaatleri dogrultusunda basariya ulasabilmek i¢in her
tiirlii yola bagvurmakta bir sakinca gérmeyen kurumda ¢aligmasi, kisinin bu kuruma
olan orgiitsel bagliligini azaltacaktir (Cengiz, 2001: 49). Kisaca ifade etmek ifade
etmek gerekirse rol belirsizligi kurum kaynakli, rol catismasi kismen kisi kaynaklidir

(Ince ve Giil, 2005: 82).
2.3.2.4.0Orgiitsel Odiiller

Kurumlar, basarili performans gosteren caligsanlarina tesekkiir etme mahiyetinde
basvurduklar1 yontemlerden bir tanesi de ddiildiir. Odiil, kisiyi kuruma baglamakta
onemli derece etkili bir yontemdir. Odiille birlikte hem kisinin ¢alisma azmi, kuruma
daha fazla katki gosterme istegi artmakta hemde kuruma olan baglilig1 artmaktadir.
Calisanin moral ve motivasyonunun artmasi kurumun amaglarina ulasmasinda 6nemli
bir etkendir. Kurumlar c¢alisanlar1 odiillenmek i¢in ¢esitli oOdiiller kullanmaktir.

Bunlara 6rnek olarak terfi, ikramiye, tatil vs verilebilir.
2.3.2.5.Yonetim ve Ucret Politikalar:

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri de orgiitiin
ticret politikasidir. Ucret diizeyi calisanin kurumda ve sosyal yasaminda konumu
belirleyen bir faktordiir. Bu konuyla ilgili yapilan ¢esitli arastirmalara gore calisanlarin
ticret diizeyleri ve devam bagllig1 arasinda olumlu yonde, duygusal ve normatif
baglilik arasinda olumsuz yonde bir baglilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Kisiler
bulunduklart1 kurumdan diisik Ttcret almalari durumunda daha fazla iicret
alabilecekleri bir is bulmalar1 halinde kuruma olan baglhiliklar1 az oldugu icin is
degistirmeyi diisiinebilirler. Fakat ticretlerin yiiksek olmasi durumunda hem daha fazla
ticret veren kurumlari bulma ihtimalinin azalmasindan hemde halihazirda aligmis
oldugu diizeni degistirmek istememesinden dolayr kuruma olan bagliliklar1 artacaktir

(A.g.e.: 73).
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2.4.0Orgiitsel Baghih@in Boyutlari

Orgiitsel bagliligin boyutlarini {i¢ alt baslik altinda incelemek miimkiindiir (A.g.e.: 27)
Bu bagliklar;

1. Duygusal Baglilik

2. Devaml Baglilik

3. Normatif Baglilik
2.4.1.Duygusal Baghhk

Bireyin hayata bakis acis1 ile ¢alismis oldugu oOrgiitiin sahip oldugu degerler aym
dogrultudaysa birey, drgiitii duygusal olarak sahiplenmeye baslamaktadir. Isgorenler
i¢in duygusal baglilik kuruma olan baglilikta en ideal sekildedir. Orgiit acisindan
bakildigi zaman isgdenlerin duygusal olarak oOrgiite baglanmalarin1 arzu ederler.
Ciinkii duygusal bagh olan isgorenler, gerektiginden fazla sorumluluk alir ve 6rgiitiin
daha iyi yerlere gelmesi i¢in bir beklenti icinde olmadan gece giindiiz demeden
calismaya devam ederler. Isgdrenler bu orgiitii giindelik islerini hallettikleri siradan
bir orgiit olarak degil, 6rgiitii sahiplenerek gelismesi ve ilerlemesi i¢in ¢alisacaklardir.
Ayni zamanda bu baglilik basarili ¢alisanlar1 ellerinde tutabilmelerini kolaylastirir
(Huselid ve Day, 1991). Tabiki isgorenleri duygusal olarak kuruma baglayabilmek i¢in

cesitli faktorler vardir.

Allen ve Meyer (1990)’a gore, duygusal bagliligi etkileyen unsurlardan bazilar
asagidaki sekildedir;

e Yoneticilerin iggorenlerin de diisiincelerini dikkate almasi,

e Orgiit icindeki isgorenler arasindaki iliskiler,

e Orgiitiin hedeflerinin net bir sekilde ifade edilmesi,

e Isgorenlerin is tanimlarinin net olmast,

e Isgdrenin orgiit iginde kendisini faydali ve dnemli hissetmesi,
e Isgorenlere emeklerinin karsiligini vermeleri,

e Orgiitiin isgorenlerine kars1 adil davranmasi,
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2.4.2.Devam Baghhg

Devam baglili1, kurumla olan iligkiyi kestikten sonra ¢ikacak maliyetlerin dncesinde
farkinda varilmasi olarak ifade edilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 40). Diger bir deyisle
ifade etmek gerekirse kisi ihtiyaglarini kesintisiz bir sekilde temin edebilmesi igin
burada calismaya mecburdur. Bu baglilik tiiriinii etkileyen iki unsur vardir. Birinci

unsur, ¢alisana yapilan yatirim ve ikinci unsur da sahip oldugu seceneklerin azligidir.

Calisanin, kariyer, calisma arkadaslariyla yakin iliskileri, kidem, ve ayn1 kurumda
uzun siiredir ¢alismasindan dolayr kendisine katmis oldugu yetenekler vb gibi

kazanimlardan dolay1 bulundugu kurumdan ayrilmak istememektedir.

Calisanlarin alternatif olarak yapabilecekleri farkli bir is imkaninin olmamasi durumu
devam bagliligini pozitif yonde etkiledigi diistiniilmektedir. Alternatif yapabilecekleri
bir is olmadigindan islerini kaybetmemek i¢in orgiite olan bagliliklar artacak ve daha

verimli ¢alisacaklardir.
2.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlikta ¢alisan kendisini kuruma karsi sorumlu hissettigi i¢in kuruma
baglanmaktadir. Bireylerde bu bagliligin olusmasi i¢in kurumun kisiye egitim, kurs,
burs gibi yiiksek maliyet gerektiren yatirimlart yapmasi: durumunda kisi kendisini
kuruma kars1 bor¢lu hissetmektedir. Kisiler bu borcun altinda ezilmemek i¢in yapilan
yatirimlarin karsilig1 verene kadar kurumda kalma zorunlulugu hisseder (Meyer ve

Allen, 1991).
2.5.0rgiitsel Baghihgin Sonuclar

Orgiitsel baglilik, akademik arastirmalarda biiyiik bir alana sahiptir. Bunun en énemli
sebeplerinden bir tanesi de Orgiitsel bagliligin sonuglaridir. Calisan, kurum ve

kurumun dis ¢evresi ile ilgili oldugu i¢in bagliligin sonuglar1 da 6nem arz etmektedir.

Randall (1987)’a gore orgiitsel baglilik seviyeleri hem ¢alisanlar hemde orgiitler
bakimindan farklilik gdstermektedir (Balay, 2000: 93). Bu durumun hem olumlu
hemde olumsuz sonuglar1 vardir. Baglilik seviyelerini diisiik, orta ve yliksek derece

baglilik seviyesi olarak {i¢ baglikta siniflandirmak miimkiindjir.
2.5.1. Diisiik Derece Baghlik Seviyesi

Birey, caligsmis oldugu kuruma kars1 kendisini baglayan herhangi bir deger yoktur.
Calismaya ihtiyact oldugu i¢in bu kurumda ¢aligmaya devam etmekte, yeni is imkan
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dogmas1 durumunda kurumdan ayrilmaya hazirdir. Bu baglilik seviyesinde kurumda
calisanlar, yapmis olduklar1 isten zevk almadigindan isi verimli olmaz, kuruma
yeterince katki saglayamaz, is arkadaslariyla iliskilerinde sikintilar yasar. Bu durum
da kurum agisindan olumsuz bir durumdur. Yapilan isten yeteri kadar verim
alinamamasi, isi onemsememesinden kaynakli olarak devamsizlarin baglamasi kurum
icindeki diger caligsanlar1 da etkilemektedir. Bu tiir calisanlar aslinda kuruma birseyler
katmak icin i¢in degil kendileri i¢in ¢alismaktadirlar (Belli, 2014: 63). Bu duruma
bagli olarak da c¢ok fazla isten ¢ikma durumu olmaktadir. Kurum iginde siirekli bir
degisim s6z konusudur. Yeni giren kisilerin ise alismalar1 zaman alabilmekte ve bu da
tiretimin aksamasina dolayisiyla da maliyetlerin artmasina ve kurumun imajinin

zedelenmesine neden olabilmektedir (Atay, 2006: 89).
2.5.2.0rta Derece Baghhk Seviyesi

Orta seviyede kurumuna bagli olan ¢alisanlar genel olarak tecriibe ve deneyim sahibi
kisilerden olugmaktadir. Kuruma tam baghlik s6z konusu degildi. Zaman zaman
kurumun degerleri ve kisisel degerleri arasinda kalmaktadirlar. Kurumun bazi
degerlerini kabul etmekte bazi degerlerini de kabul etmemektedirler. Bir yandan kendi
degerleri ve kurumun degerleriyle catismalar yasarken diger yandan da verilen gorevi
layikiyla yapmaya calisir. Fakat kisisel degerlerinin agir basmast durumunda yapilan

calisma verimsiz hale gelebilir (Bayram, 2005: 136).
2.5.3.Yiiksek Derece Baghlik Seviyesi

Baglilik derecesinin yiiksekligi hem kurum agisindan hem de ¢alisan agisindan
avantajli yonleri vardir. Calisanlarin kisilik degerleri ve kurumun degerleri
ortiismektedir. Calisanlarin baglik dereceleri yiiksekse bulunduklar1 kurumlarda daha
basarili olurlar (Ozdevecioglu, 2013: 113). Kendilerini bu kurumun bir pargasi olarak
hissederler ve daha azimli bir sekilde ¢aligirlar. Bu tiir caliganlar1 olan kurumlar yiiksek
verimlilige sahip olur ve bununla orantili olarak da kurumun basarisini pozitif olarak

etkilemektedir.

Kurumlarin en 6nemli sermayeleri insandir. Kalifiyeli kisileri hem kuruma ¢ekmek ve
bu kisileri ellerinde tutmak da bir o kadar zordur. Bu kisileri elde tutabilmek icin
oncelikle ¢aliganlari licret, sosyal imkan, 6diil gibi hususlarda memnun etmek gerekir.
Bir ¢alisanin yaptig1 isi verimli yapabilmesi i¢in aklinda ge¢im sikintis1 vs olmamasi

gerekir.  Kuruma baghlig1 yiiksek olan calisanlar, zaten kurumlarinda {icret
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noktasinda, sosyal imkanlarda, egitim imkanlari, terfi imkani vb unsurlarda tatmin
olduklarindan dolayr isten ayrilmayr ¢ok fazla diisiinmezler. Orgiitsel baglilik

seviyesini yiikseltmek zor bir siiregtir fakat diisiirmez de bir o kadar kolaydir.
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UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

Teknolojinin gelisimiyle birlikte kurumlarin varliklarini devam ettirebilmeleri igin
teknolojiye uyum saglamali ve yeniliklere acik olmalidir. Aksi takdirde diger
kurumlarin gerisinde kalacak ve zor durumda kalacaklardir. Varliklarimi devam
ettirebilmek i¢in Oncelikle kurumu teknolojiye uyumlu bir hale getirmek gerekir.
Sadece teknolojiye uyumla getirmek yeterli olmamakla birlikte kurum igerisinde
bireyleri 6n plana ¢ikarip yeni fikirler ve projeler tiretilmesinin zeminini de olusturmak
gerekir (Feldman ve Arnold, 1983). Ozgiin ve farkli olmak diger kurumlara kars:
avantajl bir konuma getirecektir. Calisanlarin igini sevmesi hem 6zgiin ve hem de
dogru projeler ortaya ¢ikarmasina ve bu projelerle ilgili dogru ve verimli bir sekilde
caligmasina sebep olacaktir. Yani bir kurumun gelismesi ve ilerlemesi i¢in oncelikle

caliganlarint memnun etmesi gerekir (Barker ve Emery, 2007).
3.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini, ¢alisanlarin kurumlarina, yapmis olduklar ise ve calisma arkadaslarina
yonelik beslemis olduklart olumlu duygulardir. Bireylerin hayatlarinin biiyiik bir
kismini iste gegirdiginden dolayi is, bireylerin hayatlarinda 6nemli bir yer tutmaktadir.
Kisinin ekonomik olarak nasil bir yasantisinin oldugunu ve olacagini belirleyen en
Oonemli faktor isidir. Ayn1 zamanda kisilerin sosyal c¢evresi tarafindan

konumlandirilirken isi de 6n plana ¢ikar.

Is tatmini kavramiyla ilgili bircok arastirma yapilmis ve farkli farkli tanimlar yapildig
gorilmektedir. Hoppock, bu alanda yapilan caligmalarin onciisii olarak kabul
edilmektedir. Hoppock (1935) is tatmini kavramini, “kisinin ben isimden genel
anlamda memnunum demesine sebep olabilecek psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel
sartlarin kombinasyonu” olarak ifade etmektedir. Bu tanimdan yola c¢ikarak is
tatmininin sekillenmesinde i¢sel ve digsal unsurlarinda etkili oldugunu soyleyebiliriz.

Vroom (1964), is tatminini “duygusal yonelim” olarak ifade etmektedir. Yani ¢alisana
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kurumunun sunmus oldugu imkanlarla, ¢alisanin bu imkanlara yonelik segimleri
arasindaki ahenkin bir iglevidir. Reilly, Chatman and Caldwell (1991)’e gore ise is
tatmini “bir bireyin is tecriibelerinden veya orgiite olan uyumundan kaynaklanan hosa
giden bir tutum veya haz veren duygusal bir durum” olarak tanimlamaktadir (Ugboro

ve Obeng, 2000: 254).

Kisacast ig tatmini, bireylerin i hayatina yonelik hissettigi mutluluk ve haz
duygularidir.  Calisan, is ve isiyle ilgili unsurlardan memnun kaliyorsa is tatmini
oldugu, memnun kalmiyorsa da “tatminsizlik” durumunu oldugu sonucu ¢ikarilabilir

(Keser, 20006).
3.2. Is Tatmini Uzerinde Etkili Olan Faktorler

Giliniimilize kadar yapilmis olan arastirmalar gosteriyor ki, is tatmini birden fazla
faktorden etkilenmektedir. Bu faktorleri, bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere iki

baslikta incelenmektedir.
3.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, kisilerin ayni1 kosullar altinda calistiklar1 halde tatmin olma
durumlan farklilik gostermektedir ve bu farkliliklar tatmin olma durumlarini
etkileyen faktorlerdir (Erogluer, 2011). Tatmin olma durumuna etki eden birgok
faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlere cinsiyet, yas, egitim seviyesi, kidem, licret,
medeni durum ve kisilik 6rnek olarak verilebilir (Tutuncu ve Kozak, 2007). Bu

faktorlerden birkag tanesini kisa bir sekilde asagida inceleyecegiz.

Cinsiyet: Is tatmininde en &nemli faktorlerden bir tanesidir. Giiniimiizde kadinlar da
is diinyasina girmeye ve dnemli gorevler almaya baglamaktadir. Calisanlarin ¢ogu
erkek olmasina ragmen kadin ¢alisanlarin sayisit da azimsanamayacak diizeydedir. Bu
oranin yiikselmesiyle birlikte cinsiyetin is tatmini {izerindeki etkisi iizerine birgok
arastirma yapilmis ve c¢esitli goriisler 1ileri siirlilmekte ve nihai sonuca
vartlamamaktadir. Birinci goriis, kadinlarin erkeklere kiyasla isten beklentilerinin
daha az olmasindan dolay1 isten tatmin olma diizeylerinin daha fazla oldugunu ifade
edilmistir (Aktay, 2010). Birinci goriisii destekleyen diger bir goris ise, kadinlarin ev
ekonomisindeki sorumluluklarinin erkeklere kiyasla daha az olmasi ve bununla
baglantili olarak da kadinlarin ise yonelik beklentilerini daha az tutmalaridir. Bu
durum da is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasina yol agmaktadir (Mishra, 2013: 45).

Ileri siiriilen diger bir goriis ise Moguero (1967) ise yaptig1 arastirmanin sonucunda
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kadinlarin erkeklere kiyasla is tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugunu ileri
stirmektedir. Kadinlarin is hayatinda istlenmis olduklar1 sorumluluklara evdeki
sorumluluklarin da eklenmesi ve hepsinin iistesinden gelmeye calismalar1 onlar

zorlamakta ve ise odaklanmalarina engel olmaktadir.

Yas: 1s tatmininde diger onemli faktrlerden bir tanesi de yastir. Yapilan arastirmalar
incelendigi zaman ti¢ farkli goriis oldugu gortilmektedir. Birinci goriise gore, geng ve
calismaya yeni baglayan bireylerin is tatmin seviyesinin “yiiksek” oldugu, orta
yaslardaki bireylerde “diisiik” oldugu ve ileri yaslardaki bireylerde "yiiksek™ oldugu
ileri siiriilmektedir. ikinci goriise gore, belirli bir yasa kadar artmakta ve sonrasinda
diisiise gegmektedir. Uciincii goriise gore, yas ilerledikge bireylerin tatminlik

diizeylerinde artig goriilmektedir (S18r1 ve Basim, 2006).

Egitim: Bireyin egitim seviyesi, yapilan ve yapilacak caligmalarin basarili ve verimli
olmasinda dogrudan etkilidir. Egitim seviyesi bireylerin i§ tatminini {izerinde olumlu
ve olumsuz olarak etkilemektedir. Egitim diizeyi yliksek olan bireylerin is imkanlart,
konumu ve {icreti daha fazla olacagindan dolayr is tatminini olumlu olarak
etkilemektedir. Egitim diizeyinin artmasiyla birlikte hayata bakis acisi, yasam
standartlarin1 ve beklentileri de artis gosterecektir. Bu beklentilerin kargilanmamasi

halinde is tatminini olumsuz olarak etkileyecektir (Tiirkoglu, 2011).

Kidem: Bireylerin is ortaminda ¢alismis oldugu siireyi ifade etmektedir. Bireylerin is
tatminleri lizerinde anlamli bir tesiri oldugu ispat edilmistir. Birey kurumda kendi
istegi ve aruzu dogrultusunda caligsmaya basladig1 i¢in ilk baslarda is tatminlik diizeyi
de fazla olacaktir. Caligma siiresinin artmasiyla birlikte kuruma girdigi ilk baslardaki
istek, arzu ve temennilerinin yeterince karsilanmadigini sezecek ve ilk zamana kiyasla
1§ tatmini diizeyinde azalma olabilecektir (S1gr1 ve Basim, 2006). Bu duruma ek olarak,
is yerinde g¢alisma siiresinin artmasiyla birlikte bireyin daha iyi konuma gelebilme

durumu, is tatminine olumlu yénde tesir ettigi sdylenebilir (Ozdemir, 2007).
3.2.2.Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen diger bir faktor ise orgiitsel faktdrlerdir. Is tatmininde, is yerinin
calisana sunmus oldugu imkanlar 6nemli bir yere sahiptir (Akin c¢1,  2002: 5).
Orgiitsel faktorler; iicret, is ortami, is arkadaslari ve yonetici davraniglarm

kapsamaktadir.

17



Ucret: En c¢ok etkileyen faktér oldugu diisiiniilmektedir (Mishra, 2013: 46).
Calisanlarin temel gereksinimleri ve iist diizey gereksinimlerini karsilamak i¢in para
onemli bir aractir. Calisanlarin kurumlarindan aldiklar1 {icret, emeklerinin karsilig
niteliginde bir odiildiir. Fakat calisanlar {icrete sadece emeklerinin karsiliginda
aldiklar1 para olarak bakmamakta, yoneticilerinin kendileriyle ilgili diisiincelerinin
sembolii olarak bakmaktadirlar. Kurumun iicret politikasinin iyi yapmasi ¢aliganin
memnuniyetini ifade eder, tam aksine {icret politikasini iyi yapmamasi ise c¢alisanin
memnuniyetsiz olmasmi ifade eder (Ozkalp ve Kirel, 2001: 131). Kurumun
calisanlarina yiiksek iicretler 6demesi is tatmini i¢in tek basina yeterli degildir. Ayni

sekilde adaletli bir licretlendirme yapmasi1 gerekmektedir.

Is Ortamu: Her ne kadar ¢alisanlar igin iicret 5Snemli bir yer tutsa da is ortam1 da en az
onun kadar nemli bir yer tutmaktadir. Is ortami, calisani fiziksel ve psikolojik olarak
etkilemektedir. Is ortaminin ¢ok sicak/soguk olmasi, 1siklandirmanin yetersiz diizeyde
olmasi, giiriiltiili olmasi, c¢alisma saatlerinin fazlalifi veya diizensizligi, tehlikeli
calisma kosullar1 gibi etkenler ¢alisanin is tatmini diizeyine olumsuz olarak tesir
etmektedir (Sisman, 2014). Is ortami, yapilan ise gore calisanlarin enerjisini ve
calisma isteklerini artiracak sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Bu durum is
tatmininin artmasinin yaninda kurumun ¢alisanindan daha fazla verim almasina yol

acgacaktir.

Is Arkadaslari: Calisanlar giiniin ogunlugunu kurumunda ve meslektaslariyla birlikte
gecirirler. Bu yiizden c¢alisanlarin is arkadaslariyla olan iliskileri de is tatminini
etkilemektedir. Calisanlar arasinda karsilikli olarak bir anlayis, samimiyet, bilgi
aligverisi ve yardimlagsma durumlari varsa bu is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Bu durumlarin aksine bencillik, kiskanglik, cekememezlik ve dedikodu gibi durumlar

varsa is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir (Silah, 2005: 107).

Yonetici Davramislari: s tatminini etkileyen diger bir faktér ise ydnetici
davraniglaridir. Yoneticinin c¢alisanin c¢alismalarin1 yakindan takip etmesi, eksik
gordiigli kisimlarda destek olmast ve tavsiyelerde bulunmasi, c¢alisanlarinin
tavsiyelerine kulak vermesi yani onlar1 da ise daha fazla ortak etmesi is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 132). Calisaniyla mesafeli bir
iligkisi olan, otoriter olmaya calisan, kibirli, bencil ve ¢alisanlarina deger vermeyen
yoneticiler is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:
256).
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Isin Niteligi: Calisanlar bilgi ve birikimlerini kullanabilecekleri ve hem calistiklari
kurumu hem de kendilerini gelistirebilecekleri bir iste calismayi tercih ederler. Siirekli
kisir dongii halinde ayni seyleri yapmak istemezler. Yeniliklere acik olmak isterler.
Yeniliklerin oldugu islerde genelde is tatmin seviyesi de artmaktadir (Keles H. N.,
2006). Ayrica is tatmin diizeyinin fazla olmasi i¢in ¢alisanin kisisel 6zellikleri ile
yapilan isin 6zelliklerinin de uyumlu olmas1 gerekmektedir. Yani bilgi, birikim ve ilgi
alaniyla yapmis oldugu is Ortiismelidir. Hi¢ bilmedigi ve anlamadigi bir alanda

caligmasi istenmesi durumunda strese girebilir ve is tatmini azalabilir.
3.3. Is Tatmini Tle Tlgili Teoriler
3.3.1.Stacy Adams - Esitlik (Denklik) Kuramm

Adams, Homans’in degis tokusta paylasim esitligi kuralim1 esas alarak bu kurami
gelistirmistir. Bu teorinin can alici tarafi, adil olmayan diizenin bilime ve davranis
sekillerine ne gibi etki ettifini anlamaya caligmasidir. Teori, Homans’in paylasimda
en etkili ve igse yarar yolun tespit edilerek adaletin tanziminde insanlarin kisisel
kazanim, ileriye yatirim ve karlarin1 anlamasindaki ayrimin altin1 ¢izmis ve haksizlik
hissetmesi halinde bireyin bu durumdaki davranis bigimleriyle bilissel reaksiyonlari
kendi diliyle aciklamaya ugragmistir. Insanlarin ileriye doniik yatirim ve sahip oldugu
kazanimlarin1 kendilerince nasil tasvir ettigini irdelemistir. Teori, yatirnm ve
kazanimlarin birbiriyle arasinda olan iliskinin adaletli olup ya da olmadigimi tayin
edecek “normatif beklentiler” var oldugu sdylenmistir. Bunlar bireylerin yasamis
olduklar1 ¢evrenin bir iiyesi olmaya ¢alisma evresinde sosyal hayat ve is yerinde
olgunlasir, ¢cogunlukla da kisinin bir referesinin veyahut topluluktaki iletisimin
izlenmesine yaslanir. Tavsiye edecek birey veyahut topluluklar, beraber is yapakta
oldugu insanlar, ayn1 meslegi paylastigi arkadaslari, hisimlar veya dostlar, is yerinden

dostlarimin bir kismi, endiistrideki farkli is topluluklarindan olabilir (Giiney, 2008)

George C. Adams ise adaleti, (K) karakteri ile (D) karakteri arasinda mevduat/getiri
nicelikleri, mukayese anlayisiyla izah edip, acikliga kavusturmustur. Burada birey
tarafsizla veyahut tarafsiz olmayan bir konumdaki bir kisiyi, 6biir bireyse miinasebette
oldugu ya da ikisinden farkli bir diger kisi 6rnek vermek gerekirse, c¢alistiranla
miinasebetle bulunan diger kisiyi temsil etmektedir. izahatlar g¢ogunlukla bir
calistiranla is miinasebeti ¢ercevesinde olmustur. Bireyin ortaya koyduklari, terbiye,

akil, tecriibe, gayret, cazip olma, kalite, zinde olma, dis goriiniimii vs. meziyetler
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oldugu halde, karsilikl1 miinasebetten kazanilan miikafat, emeginin karsilig1, muvaffak
olma hissi, itibar, konum vs. niteliklerdir. Ornek olarak iist mevkideki kimseler
araclarini hususi otoparka koyabilir, daha miinasip ve gorkemli yerlerde ¢alisabilirler.
Adams bu gibi olanaklar1 yatirimin bedeli olarak gormiistiir. Adaletin olmadigi
durumlarda, bireyin sermayesi ve kazanim dengesiyle Obiir bireyin sermaye ve
kazanim dengesi kars1 karsiya getirildiginde, esit olmayan her halde anlagilir. S6ziin
kisas1 bireyin kazanim/yatirim dengesi daha iist cereyan ettigi halde de adaletin

olmadig1 diisiincesi ortaya ¢ikar.
“Kazang (K) / Yatinnm (K) = Kazang¢ (D) / Yatirim (D)”

Ustte denklikten bahsedeceksek adaletli bir sonug karsimiza gikmaktadir (Cakir O. |
2006). Bundan miitevellit her hak sahibine hakkini veren bir anlayis iki durumda
karsimiza gelmektedir. Ilki, K’nin ve D’nin ileriye doniik olarak ¢ikarlar1 ve
kazanimlarin benzerliginde dengeler de denk duruma gelecektir. Mesela, birey ve dbiir
bireyin ¢aligmasimin karsiligi aldigi iicreti, i yerindeki gayreti, mesai sartlariyla
ritbesi, egitimi ve 6grenimi, yliklenilen mesuliyeti benzer ise iki birey tarafinda da

adalet tahsis edilmis olacaktir.

Diger bir durum ise, birey baska bir kisinin kazanimlarin1 bireysel kazanimlarindan
daha iist yalniz benzer ¢ikarlar1 da ayni dengede daha iist seviyede hissettiginde bu
vaka i¢in hak sahipleri hakkini aldigi i¢in adil oldugunu diisiinecektir. Ayn1 yontemle
bireysel sermaye ve bireysel kazanimlar1 benzer dengede Obiirlinden iist ise gene
adaletli bir vaka idrak edilmesi mevzuu bahis olacaktir. Zira her iki halde de dengeler
denk kalacaktir. O’nun diislincesine gore ¢alisanlar, amiriyle kiyasladiginda idarenin
adaletli davranistan yani kisiler hak ettiklerinin verilmesi durumundan yoksun bir
davranig sergiledigi yoniinde algilamaz. Zira amiri durumundaki 6biir bireyin maasi
daha fazla, is sartlar1 daha giizel, yaptig1 is daha cezbedici ve itibarli olmakla birlikte,
bu is ugruna sarf ettifi caba ve gayretler 6rnek olarak Ogrenim seviyesi aldigi
mesuliyet, 6teki beceriler, tecriibe kural olarak daha ¢oktur. Bu gibi hususlarda “esit

miikafatlandirma” da mevzuubabhistir (A.g.e.).
“Kazang (K) / Yatirnm (K) < Kazan¢ (D) / Yatinnm (D)”
“Kazang (K) / Yatinnm (K) > Kazan¢ (D) / Yatirim (D)”

Ustteki iki karsilastirmada bahsedildigi {izere, mukayeseyi gerceklestiren (K)

yoniinden de bakildigi zaman haksizlik s6z konusu, 6teki (D) yoniinden de bakildigi
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zaman haksizlik s6z konusu olmaktadir. Bununla birlikte haksizlik yalniz K’nin
kazanim dengesinin D’ye gore agsagida kalmasi1 durumuyla baglantili olmadigi, diger
taraftan da daha iistte olmas1 durumunda da mevzuubahistir. K’nin kazanim dengesi
D’ye gore daha az varhigim gosterdiginden K’ya gore “az miikafatlandirma”, tersi
halindeyse” fazla miikafatlandirma ” ile yiiz ylize gelecektir. Az miikafatlandirma ya
da fazla miikafatlandirma tarzinda olusan haksizlik kosullarinda bir takim hissi ve

tutumsal reaksiyonlara yol agar.

Adams haksizlik durumunda olusan hissi ve tutumsal reaksiyonlar1 Festinger, 1957
senesinde ortaya ¢ikarmis oldugu “Biligsel Celiski Kuramini” isimli kuraminda ana
unsur olarak ifade etmistir. Bilissel Celiski Kuramina gore kisinin kisisel umutlarina
aykirt neticeler rast gelmesi halinde yasamis oldugu ruhsal uyumsuzluk kendinde bir
rahatsizlik ve gerginlik olusturmustur. Esitlik Teori ’sine gore hak ve hukuk gézeterek
miikafatlandirma hissi tatmin ederken, 6teki adil olmayan hallerde bireyin umuduyla
denk diismeyen bir neticeyle yiiz yiiz kaldigindan dolayr “ gerilim ” e maruz kalir.
Buradaki gerilimin sertligi haksizligin boyutuyla ilgilidir. Bu gerilme durumu kiside
gerilimi asgari diizeye indirme dogrultusunda bir tutuma sevk ederken, bunun tesirli
kuvveti de gerilimin biiyiikliigiine gore siddetli ya da algak siddette bulunabilir. Bunun
aciklamasi, haksizligin olmasi bireylerde, haksizligi askeri diizeye indirme ve adil
olmaya erisme dogrultusunda isteklendirme, bu isteklendirmenin etkisiyse haksizligin

boyutuyla alakali olmaktadir.

Adams haksizlik halinde meydana gelebilecek tutumsal ve biligsel reaksiyonlar su

sekilde belirlemistir (Adams ve Freedman, 1976):

a)Kazanglart degistirme: Asgari diizeyde miikafatlandirma halindeki kisi esitligi
tahsis etmede fazla miikafat talep etmek isteyebilirler. Almasi gerektigine
inandigindan daha diisiik maas verildigi fikrinde olan is¢i daha fazla maas isteyebilir.
Yiiksek miikafatlandirma halindeyse ticretlerin indirilmesi yontemi se¢ilir. Caligan kisi
hak ettiginden daha fazla maas aldigina kendisi de inandigindan dolay1 yiiksek maasg

talebinde bulunmaz.

b)Yatirimlart degistirme: Asgari diizeyde miikafatlandirma esitli§e varmanin 6teki
yontemi azmini, i§ niteligini azaltip verimi diisirmektir. Yapilan yatirimlarin
diistiriilmesi ise yatirrmin kalitesine gore degisim gosterecektir. Almig olduklari

maaglarin adil bir gekilde planlanmadig1 fikrinde olan personel is alanindaki
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performanslarin1 azaltarak, daha diisiik efor sarf ederek aldiklarina karsilik olarak
uygun gordiikleri karsiligi verdikleri fikrine kapilabilirler. Fazla miikafatlandirilan
kisi, daha fazla gayret sarf ederek, nitelik ve verimi c¢ogaltarak ortaya cikardigi
yatirimlar1 arttirmaya ugrasir. Bu yolla esitlik tahsis edecek haksizlik en aza

indirgenecektir.

¢) Gosterilen emeklerin ve alinan iicreti biligsel olarak farklilastirma: Adil
olunmayan durumun ¢alisanlarin dikkatinden kagmamasi durumunda, c¢alisanlarin
mithim bir yatirim farkliligina hayata gecirmeleri pek miimkiin degildir. Yatirimlar
asagi seviyelere diisiiriilmesi tamamen kurum i¢indeki kosullarla dogrudan iligkilidir.
Ormnegin, iiretim yapan bir firmada iiretim kisminda calisan bir ¢alisanin kendi
iradesiyle yapilan igin verimliligini indirgemesi pek miimkiin degildir. Bdylesi bir
vaka ile karsilasildiginda zararlarin ¢ogalmasi bigiminde bir netice acgiga ¢ikacaktir.
Uretimi  ¢ogaltmak her daim miimkiin degildir. Personelin iicretlerindeki
iyilestirmenin nasil degerlendirildigiyle iliskili olarak bdyle bir reaksiyon alinabilir.
Bu gibi sebeplerden dolay1 kazanimlarin tekrardan incelenmesi gerekmektedir. Bunun
neticesinde ise bir esitlik saglanmasi i¢in gayret sarf edilecektir. Bu incelemenin
neticelerinden biri de yapilan yatirnmlar karsiliginda ne kadar geri doniis alinip
alinmadig da giin yliziine ¢ikacaktir. Bu sonuglarla dogru orantili olarak verilen 6nem
seviyesi farklilagacaktir. Bu da adil olmayan kosullarin adil olarak algilanmasina yol
acacaktir. Ornek vermek gerekirse, diger ¢alisanlara kiyasla daha fazla 6diil alan bir
calisanin, kendisini digerlerinden daha fazla ve verimli ¢alistigindan dolay1 bu odiilii

aldigina inanir. Bu da otomatik olarak adaletsizlik kavramini bir anda yok edecektir.

d) Kisi ortamdan ayrilir: Diger maddelerde ifade edildigi gibi bu adaletsiz hissinin
indirgenemedigi durumlarda veya bu hissin gittikce c¢ogalacagi fikrine kapilmasi
durumunda bireyler bu kosullar altinda daha fazla bulunmak istemeyecekler ve bu
ortamdan uzaklagmaya yoneleceklerdir. Ciinkii bu kosullar ¢alisan i¢in giizel bir ortam
degildir. Kafasinda bu tiir sorularla birlikte isine odaklanmakta sorunlar yasar. Bu gibi
durumlar genel olarak az miikafatlandirilan kisilerde giin yiiziine ¢ikmaktadir. Boyle
kisilerde yapmis oldugu isin karsiligini alamadigini diistindiigiinden dolay1 ise gec
gelmeye baglayacaktir ve yeni is bakmaya kadar ¢esitli kademelerin tetiklenmesine yol

acacaktir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse, yukarida da bahsetmis oldugumuz lizere Adam’in Egitlik
teorisi ortaya ¢ikarmamasinin temel etkenlerinden birisi ¢alisanlarin almis olduklari
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ticretleri yapmis olduklar1 isle kiyasladiklari zaman yetersiz olduguna inanmalaridir.
Bu durum is doyumsuzlugu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Almis oldugu ticret kisiyi
tatmin etmiyordur. Adam’in teorisine gore ise boyle durumlarda c¢alisanin verimliligi
ve 13 doyumu idrak ettigi adalet ve adaletsizlikle iligkilidir. Calisanlarin kurum i¢indeki
adaletsizlik durumunu idrak ettikleri zaman bu adaletsizligi ortadan kaldirmak igin
farkli tutumlar sergilemektedirler. Bu durum genellikle ¢alisanlarin diger ¢alisanlardan
daha az miikafatlandirildigiyla baglantilidir. Bunun yani sira kisinin kendisinin diger
calisanlardan daha fazla miikaftatlandirildigini fark etmesi durumunda ise kurum iginde
adaletsizlik durumunun c¢ikmasina vesile olacaktir. Bu da is doyumu seviyesini
tetikleyecektir. Biitiin bunlarin 6niine gecilebilmesi icin yoneticilerin kendilerini
calisanin yerlerine koyup empati yapmalar1 gerekmektedir. Biitiin is gorenlerin bir
biitiin olmasi gerekir. Bir digerine digerinden {istiin davranilmamasi gerekir. Herkese

hak ettigi derecede iicretin verilmesi gerekir.
3.3.2.Maslow - ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow, Amerika’nin NewYork kentinde 1908 senesinde dogmustur.
Maslow’un 7 kardesi vardir ve bunlar i¢inden en biiyiik olandir. Anne ve babasi
donemim sartlarindan dolay1 egitim alma firsatt bulamamistir. Egitimin eksikligini
hissettiklerinden dolayr Maslow’u egitime zorlamislardir (Kula ve Cakar, 2015). Bu
zorlamayla birlikte Maslow’da ufak yaslardayken tek basina kalmistir. Ailesinin
yapmis oldugu zorlamanin avantajlarin1 egitim ogretim hayatinda gormeye
baslamistir. Hukuk, Tip, vs gibi bir¢ok farkli alanlarda egitim almis olmasina ragmen

Psikolog alaniyla daha ¢ok ilgilenmistir.

Ihtiyag, “motivasyonel siireclerin baslangic noktasidir” (Maslow, Motivation and
Personality, 1948). Gereksinimler kaynaklarina gore incelendigi zaman “fizyolojik”
ve “psiko-sosyal” olmak iizere iki tiirdiir. Fizyolojik ihtiya¢lar, “insanin genetik
yapisina bagli, dogdugu andan itibaren etkin, ve yasami boyunca goreli olarak sabit
kalan ihtiyaglardir” (Maslow, 1948). Ornek olarak insanlara fayda vermeyecek hatta
zarar verecek olan durumlardan sakinmak verilebilir. Bu tiir ihtiyaglar, her canlida
belli basl etkilere neden olurlar. Ornek vermek gerekirse, viicut 1s1s1 siirekli olarak
degisir ve insanlarin hayatlarini devam ettirebilmeleri icin bu gereksinimleri
dengelemek ve karsilamak mecburiyetindedirler. Bir diger tiir olan psiko-sosyal
ihtiyaclar ise, bireyden bireye, kiiltiirden kiiltiire farklilik gosteren ihtiyaglardir.
Insanlar yapilar itibari ile siirekli bir degisim igindedirler. Bu tiir ihtiyaclar ise
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insandan insana degisiklik gosterirler. Bazi durumlar bir kisi tizerinde higbir etki

yapmiyor olmasina ragmen baska bir kisi tizerinde 6nemli derecede etki birakabilir.

Ihtiyaclar teorisini Maslow 1943 senesinde ortaya cikarmistir. Bu teoride genel
olarak insan psikolojisi iizerinde durmustur. Insa Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisini ortaya ¢ikarirken insanin tabiati ile alakali olduk¢a ehemmiyetli belirlemeler
de bulunmustur. Temel gereksinimleri 2’ye ayirmaktadir. Bu ihtiyaclar “asagi
seviyedeki ihtiyaglar” ve “yiiksek seviyedeki ihtiyaglar’dir. Ust diizey ihtiyaglar,
yeme ve i¢me bu tiir ihtiyaglardandir. insan, {ist seviyedeki ihtiyaclarmin farkina
varmasi i¢in asag1 diizey gereksinimlerin giderilmesi gerekmektedir. Alt seviyedeki
ihtiyaclarin giderilmemesi durumunda insan, bir {ist seviyedeki ihtiyaglarin farkina

varamaz (A.g.e.).

Maslow, “insanlarin yalnizca icgiidiisel diirtiiler tarafindan yonlendirilmedigine
inanmaktadir” (Koltko-Rivera, 2006). Bu hiyerarsi modelini ortaya ¢ikarirken
insanlar1 yeni bir tutum yonlendiren unsurlara biitiin dikkatini vermesi tesirli olmustur
(Maslow, 1943). Maslow’un kuramina gore insanlarin arzularindan ziyade
motivasyonunun insan ihtiyaglarini kategorilere ayirmada daha kuvvetli bir etkiye
sahiptir. Maslow’a gore insanin ilerleme seviyesinin stirdiiriilebilmesi i¢in kisinin esas

gereksinimlerinin giderilmesi icap etmektedir (1954).

Maslow, insan ihtiyaglar1 bes ana asamada tetkik etmeye ve irdelemeye caligmistir.
Bes ana ihtiya¢ katmanlarini kisaca irdelemek gerekirse bunlar; “Fizyolojik ihtiyaclar,
giivenlik ihtiyaglari, sevme-sevilme ve ait olma ihtiyaglari, saygi (statii) ihtiyaglari,

kendini gergeklestirme ihtiyaglari”dir (Kogel, 2016).
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KENDINi

DEGER IHTIYACLARI

AIT OLMA VE SEVGI IHTIYACI

GUVENLIK IHTIYACI

Sekil 3. 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Seker, 2014
3.3.2.1.Fizyolojik Thtiyaclar

Bu katmandaki ihtiyaglarin insanlarin hayatlarini devam ettirmeleri i¢in gerekli
ihtiyaclardir. Bunlar fizyolojik diirtiiler olarak da incelenmistir. Mesela yeme, hava, su
ve barinma gibi ihtiyaglara dahil olmaktadir. Maslow “ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda
temel ve Oncelikli ihtiyaglar olarak belirtilmektedir” (Maslow, 1943). Bu katmandaki
ihtiyaclarin giderilmemesi durumunda insan kendisini huzursuz hisseder ve bu
huzursuzlugu gidermek i¢in bu ihtiyaclari gidermeye ¢alisir. Maslow’un
aragtirmalarindan ¢ikan sonuglara gore portakal suyuna ihtiya¢ duymak i¢in bile ilk

olarak viicudumuzun C vitaminine ihtiyag duymasi1 gerekmektedir.
3.3.2.2.Giivenlik Ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglarla kiyasladigimiz zaman onun kadar 6nemli olmasa da hayatimizi
stirdiirebilmemiz i¢in mithimdir. Giivenlik gereksinime 6rnek olarak korunma ihtiyaci,

tedirginlikten kaginmak, huzur i¢cinde bulunma hisleri sayilabilir.

Insanlar1, hayatlarmi devam ettirmek igin bir takim diizen ve tutarhlik egilimi
gostermektedir. Onlar i¢in hayatlarinin bir pargasina haline gelmis, siradanlasmis, huy
haline gelmis ve kendilerini iyi hissettiren sartlardan ve konumlardan uzak durmak
istemezler. Icinde bulunmus olduklar sartlarin degismesinden hazzetmezler hatta bu
durum onlarin rahatsiz olmalarina neden olur. Baska bir deyisle insanlar daha ¢ok

sakin, diizenli ve tertipli bir yasam slirmek isterler beklenmedik durumlarla
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kargilagmak istemezler. Karsilarina beklenmedik durumlarin ¢ikmasinda ise giivenlik

ihtiyaclar1 insanlarin tutumlarina yon gosterirler (A.g.e.).

Amerikali aileler ilizerinde yapmis oldugu izlenimler ile fizyolojik ihtiyaclarini
gidermis bir ailede is emniyeti ve emniyete alinmis ortamda hayatin1 devam ettirmek
oncelikleri arasinda oldugu goriilmektedir. Yasamis oldugu zaman dilimi kosullar

dikkate alindig1 zaman tam yerinde belirlemeler yapmis oldugu asikardir.
3.3.2.3.Sevme-Sevilme ve Ait Olma Ihtiyaclar

Giivenlik ihtiyacin1 gidermis olan bireyler bir iist seviyeye ¢ikmaya caligmaktadir. Bu
seviyede ise insanlarin yalnizli§in1 paylasabilecek oldugu dosta, beraber bir seyler
yapabilecek oldugu ve hayatini paylasacagi yoldasa ve ya sevgiliye sahip olma
gereksinimi dogmaktadir. Bu gereksinimlerin giderilmemesinde ise insanlar kendileri
yalniz hissetmeye baslarlar. Bu seviyedeki ihtiyaglar, insanlarin sosyal ¢evresi i¢inde
birbirleri ile olan iliskileriyle baglantilidir (Onaran, 1981). Insanlarm bu durumu
kontrol altina alamamasi1 durumunda ise bu seviye tamamlanamayacak ve bir {ist

seviyeye ¢cikamayacaktir.
3.3.2.4.Sayg (Statii) Thtiyaclar

Bu katagorideki ihtiyaglar iki tiirliidiir. Bunlardan birincisi, kisiler kendilerine hiirmek
gosterirken, bagka bir yandan da etrafindaki kisilerin onlara karsi hiirmet
gostermelerini ve takdir etmelerini arzulamaktadir. insanlar baskalar1 tarafindan
sevilmenin yani sira takdir edilmek ve deger gérmek de isterler. Maslow’a gore “Bu
ihtiyaclar gii¢, basari, yeterlilik, ustalik, beceri, bagimsizlik ve 6zgiirlikk arzusu, {in-
prestij-statii, san ve seref, Ustlinliikk, taninma, 6zen, 6nem ve takdir edilme istegi
biciminde” ifade etmektedir (Omay, 2010). Bir alt seviye de bulunan sevgi ve ait olma
gereksinimlerinin  giderilmesiyle birlikte baskalar1 tarafindan bilinme, begeni
kazanmak gibi gereksinimlere dogru giderler. Bu tiir gereksinimlerin birgok avantaji
olmasma ragmen birgok dezavantaji da olmaktadir. Dezavantajlarina ozgiiven

eksikligini 6rnek olarak verebiliriz.
3.3.2.5.Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Ihtiyag piramidinin en {ist seviyesinde “kendini gergeklestirme ihtiyac1”
bulunmaktadir. Biitiin insanlarin bir olmasi beklenemez. Herkesin kendine has

Ozellikleri ve karakteri bulunmaktadir. Kisiler bu 06zelliklerini ilerletmek ve
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sergilemek gereksinimi duyarlar. Tabi ki bu gereksinimlerin ortaya ¢ikabilmesi icin
asag1 seviyelerdeki gereksinimlerin giderilmis olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde
kisilerin kendini gergeklestirmesinin olanagi tamamen ortadan kalkacaktir. Bagka bir
deyisle, insanlar asagi da bulundan dort seviyedeki ihtiyaclar1 yeterince giderdikten
sonra Maslow’un hiyerarsi teorisinde bulunan 5. Seviye yani en son seviyeye ulagmis
olurlar. Bu seviyeye ulasan kisiler yetenekleri yasama gecirme ihtiyaci hissederler.
Kisilerin hedeflerini gergeklestirmeye ¢alismalari, kisisel tatmin, basar1 ve yaraticilik

bu ihtiyaglara 6rnek olarak gosterilebilir.
Maslow’a gore “kendini gerceklestiren bireylerin; ger¢cegi oldugu gibi algilayabilen,

icinden geldigi gibi davranabilen, probleme doniik olan, kendi kendine yeten, ¢evreden
bagimsiz bir bicimde karar verebilen, takdir etmeyi bilen, insanlikla 6zdeslesebilen,
demokratik bir karakter yapisina sahip olan, kaba ve baskalarimi kiiclik diigiiren
sakalardan hoslanmayan, yaratici ve kalip yargilara kars1 direnen bireyler olduklarin

ifade etmektedir” (Maslow, 1943).

Maslow bu piramidin en iist seviyesinde olan kendini gergeklestirme gereksinimlerini
gidermis olan kisilerin bilge kisilik karakteristikleri gosterdiklerini iddia etmektedir.
Bilgelik seviyesi ihtiyaglarin zirvesidir. Bilgelige erisme temennisi bir bakimdan da

kendini ger¢eklestirme gereksinimlerinin giderilmesini saglamaktadir.

Kisaca oOzetlemek gerekirse Maslow, ihtiyaglar teorisini bes farkli kategoride
incelemistir. Bu kategorilerin haricinde insanlarin sanatsal gereksiniminden de s6z
etmektedir. Bu konu besinci yani en lst seviye olan “kendini gergeklestirme
ihtiyac1’nda anlatildigindan dolay1 detayli bir sekilde anlatmamustir. Insanlarin en alt
asamadaki gereksinimlerin gidermesi ile birlikte bir {ist asamasinda yer alan
ihtiyaclarin bulundugu yone dogru gelisme gosterdiklerini soylemistir. En alt asama
da bahsedilen bu ana ihtiyaclar, insanlarin giinliik hayatlarim siirdiirebilmek i¢in
gerekli olan ihtiyaglaridir. Yavas yavas yukaridaki agamalara dogru ilerledik¢e bu
temel ihtiyaglarin daha karmagsiklastifi goriilmiistiir. Maslow’a gore insan, alt
katmanlardaki mecburi, olmazsa olmaz ihtiyaglarin1 gidermedigi miiddetce (ist

katmandaki ihtiyaglar1 fark edemez.
3.3.3.Victor Vroom — Beklenti Teorisi

Victor Vroom Amerika’'nin Kanada eyaletinde 1932 yilinda diinyaya gelmistir.

Egitimini McGill Univeritesinde almis ve hemen sonrasinda doktora egitimini 1958
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yilinda tamamlamistir. Akademik hayatinda bir¢ok basaris1 bulunmaktadir. Akademik
hayatinin yaninda ¢esitli isletmelerde danigsmanlik yapmistir (Aslan, 2002). Yo6netim
ve psikolojinin {izerine olmak {izere iki konu iizerine ¢alismalar yapmistir. Bununla

birlikte de iiye oldugu Amerikan psikolojik birliginde ¢alismalarina devam etmistir.

Karakterindeki karar alma asamalarinda istirak konusunda tesirini ilk defa 1960
senesinde baz1 kurum ve kuruluslarda islemistir. Vroom, is ve motivasyon isimli
kitabin1 1964 senesinde yazmistir. Vroom kurumlardaki ¢alisanlarin davranislarinin
“liderlik ve karar verme” asamasindaki arastirmalarina Yettom ile siirdiirdi ve
“Liderlik ve Karar verme” kuramini ortaya ¢ikardir. Bu kuram ile liderlerin gesitli
durumlardaki diisiincelerini kararlarini ve uygulamalarinin nasil oldugunu ve de farkl

kisilerin nasil tepki verdigini incelemektedir.

Bu model ayn1 zamanda sorunun teshisini ¢6ziim yollarin1 ve de ¢oziim stlirecindeki
adimlarin nasil oldugunu ve olacagini arastirmada yardimeci olur. Bu adimlardaki
sebeplerin ve sartlarin ne kadar etkili oldugu ve aralarindaki bag nedir? Kisiler ne
yollar ile ve ne i¢in adapte oldurulurlar? ve benzeri sorularinin cevabini aragtirirlar. Bu
modelin en kayda deger ve ana sorunu ise her hangi bir hareketi veya davranisi siirekli
gosteren bir kisinin bu hareketi neden siirekli olarak yapmasi veya yapmamasi i¢in ne
gibi bir yol izlemesi gerektigidir. Bireyi bu harekete zorlayan bir diger unsur da bu
bireyin ihtiyaglaridir. Tabi bununla birlikte birden fazla unsur da bireyi bu sekilde

hareket etmeye zorlar (Barli, 2007).

Beklenti Kurami, kisinin yapmis oldugu isi ileri diizey bir davranig ile
sonuc¢landirdiginda ona verilecek miikafati beklemeye dayanmistir. Kisinin burada

Ozverisi ve de uygulamadaki ileri diizey davranisi ile baglantilidir (Simsek, 2005).

Beklenti kuraminin ana unsuru, Lewin ve Tolman’in 1930’lu senelerindeki
arastirmalartyla iligkilidir. Bu arastirmalara gore kisiler ¢6ziim bulabilmek i¢in teoriler
tireten canlilardir. Kisilerin yaptiklar1 se¢imler, simdiki ve ilerideki hareketleri ile
birbirine baglidir. Bilimselligin disindaki teorilerin sundugu; kisiler bu isler i¢in
hazirlanmis veya hazirlanmamis olarak ikiye ayrilmis olamazlar. Bu adaptasyonel bir

durumdur ve kisin yasam sartlariyla ve ortamiyla alakalidir.

Stire¢ kuramlarinda ¢okca dile getirilen sdylem “beklenti kurami”dir. Bunun
baslangict 1964 senesinde Vroom ile olmus, Lawler ve Porter ise devaminda birkag

ekleme yapmiglardir. “Beklenti” ve “sonug” ise bu kuramin en miithim unsurlarindan
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ikisidir. Toplum sonuglar1 goriip ona gore kaniya vardiklar i¢in; sonug ve gayeleri,

odaklanma ve karar verme asamasinda ¢ok etkili bir yere sahiptir (Aslan, 2002).

Adaptasyon hususundaki degeri giin gegtik¢e artan beklenti kuramlarimi iki farkl
kurama ayirabiliriz. Bir tanesi V.Vroom’un ¢ikardigi “beklenti kurami™ , bir 6tekisi

ise E. Lawler ve L.Porter  in eklemelerde bulundugu “beklenti kuram1™dir.

Beklenti kurami1 V.Vroom tarafindan ortaya atilmistir fakat bir¢ok iinlii isminde
eklentileri s6z konusudur. Beklenti kurami; uygulamalar1 adapte etmek, ihtiyaci
belirlemek i¢in degil de kisinin bu hareketine karsilik ne bekledigi ile ilgilidir (Simsek,
2005). Beklenti kurami, adaptasyon i¢in tiim sartlarin birey tarafindan da degerli
olmasi gerektigini savunmaktadir. Asagida beklenti kurami ile ilgili ti¢ baslik
gorebilirsiniz;

3.3.3.1.Temel Kavram: Valens

Deger bireyin hareketi sonucu ona verilecek olan hediyenin birey tarafindan ne kadar
istendigi ile alakali bir derece birimidir. Her hangi bir hediye her farkli bir birey i¢in
farkli degerlere sahip olabilir. Kimi bireyler o hediyeyi ¢ok isterken kimileri ise tam
aksine ¢ok fazla istek duymayacaklardir. Kisacasi deger, kisinin kazanacagi odiilii ne
kadar istedigi ile dogru orantilidir. Degeri yiliksek bir hediye kisiyi ¢cok daha fazla
adapte edecektir. Bir baska bakis agis1 ise kisinin ihtiyact dogrultusundaki hediye o isi
daha iyi neticelerde sonuglandirabilir. Ornek vermek gerekirse, kisinin o isteki
konumundan yiikselme arzusu onu ileri diizey bir uygulama ve hareket gostermesine

sebep olacaktir (Kogel, 2016)
3.3.3.2.Temel Kavram: Bekleyis

Vroom adapte olma evresinde bir diger etken olarak * bekleyis”i sunmustur. Bekleyis
bireyin hesapladigi bir ihtimali anlatmaktadir. Bu ihtimal belli bir ¢abanin belirli bir
hediye ile sonuglanacag ile ilgilidir. Kisi ¢aba ile bir hediye temin edebilecekse veya
sonuca gidebilecekse oldugundan da fazla ¢aba gosterecektir. O yiizden bekleyisi sifir
ile arti bir arasinda bir oran belirtmek de olasi bir durumdur. Birey cabasi ile
diisiindiigli bir sonuca varamayacagl kanisina varir ise adapte olma durumu sifir
olacaktir. Ama birey ¢abasi ile diisiindiigii sonuca varabilecegi kanisina varir ise
kendisini kolayca ve daha da fazla adapte edecektir. Bekleyis ve aragsallik arasinda
benzerlik goziikse de aralarinda bir takim degiskenlikler mevcuttur. Bekleyis 6nemi

yiiksek hediyeler ile ¢abalar ile baglantili iken; aragsallik 6nemli hediyeler ile degeri
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diisiik hediyeler aras1 baglant ile alakalidir. Baska bir sdyleyis ile bu teorideki bekleyis
bir sonucun kisi tarafindan ne kadar istenmis olduguna gore o kisinin o isi

yapmasindaki istegi sifir ile bir arasinda degerlendirilebilir.
3.3.3.3.Temel Kavram: Arac¢salhk

Aragsallik’in anlatmak istedigi: birey belirli bir ¢aba ile belirli bir degerde hareket
degeri sergileyebilir. Bu hareket degeri de belli bir sekilde sonuglandirilabilir ve
hediyelendirilir. Bu islem ilk katman gibi degerlendirmelidir. Aragsallik ilk kademe
sonuglarin, kisiyi istenilen ikinci kademe sonuclara ulastirma durumundaki kisisel

ihtimali yansitir (Kogel, 2005).

Vroom’un kuramina gore kisi adaptasyon degeri belli bir hedefe gitme arzusuyla
kisinin hedefi ne kadar degerlendirdigi ile ¢carpimina es degerdir. Demek ki kisilerin
harekete gegme arzusu, hedeflerin veya ddiillerin olabilme ihtimallerinin ¢carpimlariyla

toplanmasina esittir. Alt kisimda ise bunu bir denklem ile gorebilirsiniz (Kogel, 2016):
“G=Z (B X V) G =Giig, B = Beklenti (Olasilik), V =Valence (Deger)”.

Deger, kisilerin hareket sonucu diistindiikleri veya istemis oldugu hediyeye vermis
olduklar1 degerdir. Eger bir kisi yapacagi hareketin sonucunda istemedigi ya da
degerini dnemsemedigi bir hediye ile ddiillendirilmiyor ise o kisinin motivasyonu ve

o0 ige saygisini tam anlamiyla beklememek lazimdir.

Bir takim hedefler farkli degerlilikler gostere bilirler. Ornek vermek gerekirse; bazi
kisiler caligma esnasinda sorumluluktan kaginmaz ve yogun stres altinda iist seviye bir
is i¢in ugrasmazken, bir takim calisanlar ise iist kademede ¢alismak isteyebilirler. Ust
kademe is hedefi her kisiyi ayn1 oranda o ise adapte edemez. Kisinin adapte olabilmesi
icin yalnizca hediyenin olmasi etkin rol oynamaz. Kisinin o hediyeye de onem

gostermesi de gerekir.

Kisileri etkilemek ve adapte etmek isteyen isveren yada miidiir, asagidaki yollari

izleyebilir:

e Isin iistesinden gelebilmek igin isyerindeki elemanlara uygun egitim imkanlarini
temin etme,

e Gorev i¢in uygun olabilecek egitim kisilere temin etmek

e Muvaffakiyeti temin edebilmeleri i¢in sahip olunan teskilatla ilgili manileri yok

etmek
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e Eger gérevi tamamlamalarinin 6niinde mani var ise bu maniyi devre dis1 birakmak

e Basarili olmalar1 hususunda is¢ilerine itimat hissini vermek

e Bireylere gorevlerini yapabilecek olduklarina kars1 ikna edebilmek

e Iscilerin birtakim gereksinimlerini giderebilecek kurumla ilgili hediyeleri
arastirmak ve bulmak

e Bireylerin basariya erigsmelerini saglamak i¢in ddiillerin diizgiin se¢ilmesi

e Hediyelerle kurum arasindaki baglantilar1 meydana ¢ikarmak

e Ve son olarak bu 6diil ve hediyeleri esitlik cergevesi icerisinde idare edebilmek

(Celik, 2005)

Kisaca ozetlemek gerekirse, iim bunlara inceledigimizde, Vroom yonetim ve
psikolojisinin iizerine iki konu iizerine ¢alismalar yapmistir. Sonrasinda Vrom liderlik
ve karar verme konusunda Liderlik ve Karar Verme Vroom/Yetton kuramini ortaya
cikardi. Ayrica Vroom Beklenti Kuraminida ortaya koymustur. Beklenti Kurami;
kisinin yapmis oldugu isi ileri diizey bir davranis ile sonu¢landirdiginda ona verilecek
miikafati beklemeye dayanmistir. Beklenti kuraminda ana ti¢ baslik mevcuttur. Bunlar;

Valens, Bekleyis ve Aragsalliktir.
3.3.3.4.David Mcclelland — Basar:1 Gii¢ Teorisi

Amerikali psikolog David Mcclelland insanlarin ihtiyaci ve bunlarin insani tatmin
etmek noktasindaki roliinii arastirmistir. Buna gore insanlarin ihtiya¢ duydugu seyler
ile tatmin olma duygusu arasinda siki bir miinasebet mevcuttur. Isbu unsurlar arasinda
bagin kuruldugu teoriye “ihtiyaglar teorisi” denmektedir. Bu teori geregince 3 temel
ihtiya¢ bulunmaktadir. Bunlardan ikisi basar1 ihtiyaci ve gii¢ ihtiyacidir (Mcclelland,
1961).

Basari, bir seyi hedefler dogrultusunda sona erdirmek, onun iistesinden gelmek olarak
tarif edilir. Buna binaen basar1 ihtiyaci bir kimsenin bir sey iizerindeki faaliyetini
olumlu sekilde sona erdirme gereksinimidir. S6z konusu ihtiyacin konusu kisiden
kisiye degisiklik arz edebilir. Fakat nihayetinde arzu edilen netice bir basariya
ulagmaktir. Cogunlukla ugrasilan her iste miikemmel olmak istendigi zaman
meydana gelir. Bununla birlikte basar1 ihtiyaci beraberinde birtakim diirtiilerin ortaya
cikmasini da tetikler. Basari ihtiyaci olan fertlerin genellikle zor hedefler belirleyip,
onlar1 gerceklestirmek maksadi giiderler. Kii¢lik ve dar kapsamli iglerden ziyade

nisbeten daha zor ve risk barindiran ugraslarin listesinden gelmeyi isterler. Basari
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ihtiyact bulunan bir kimsenin ekip i¢inde ¢alismas1 gerektigi noktalarda hedefine
odaklanmis ve ugrasi iizerinde yogunlasmis bir ekiple amacina yilirlimeyi ister.
Yaptig1 is dogrultusunda iltifat gérmeyi bu hususta geri doniis almaktan zevk alir.
Fakat bu geri doniisiin de adil ve tutarli bir zeminde yapilmasini bekler. Zira aksi
takdirde dogrucu bir degerlendirmeden mahrum bir geri doniis s6z konusu olur.
Basariya ulagsma sevki bulunan kisiler amaglarini, hedeflerini gerceklestirmek igin
lazzim gelen gayreti ortaya koyan, sorumluluk alan ve sorumluluk bilinci tasiyan,
rekabet eden ve miilkemmellik seviyesinde is yapma istegi olan kimselerdir. Bu
diirtiiler basariya ulagmak isteyen kisinin hedefine ulasmasinda kendisine yardime1

olurlar (Mcclelland ve Winter, 1969)

Gii¢ bir kimsenin bagkalarini istedigi yonde harekete gecirebilme, onlar1 arzuladig
sekilde bir davranisa sevk edebilme yetisidir. Gii¢ ihtiyaci da bu tanima uygun olarak
diger kimseler lizerinde hakimiyet kurma ve onlar1 yonetme, sevk etme gereksinimidir.
Bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasi halinde insanlar lizerinde hakimiyet tesis etmek, verilen
kararlar1 manipiile etmek gibi diirtiiler agir basar. Ortamda sozii dinlenen, niifuz sahibi
bireyler olmak isterler. Fikirlerinin digerlerinin fikirlerlerine nazaran 6n planda, kabul
goren bir nitelik tasimasini tercih ederler. Gii¢ ihtiyact kendi i¢inde iki kisma ayrilir:
Kisisel Gii¢ Thtiyac1 ve Kurumsal Gii¢ Thtiyac. Kisisel gii¢ ihtiyacinin mevcut oldugu
durumlarda kisi diger bireyleri kontrol etmeyi hedefler. Kurumsal gii¢ ihtiyacinin
iistiin geldigi hallerde ise ortak bir maksat etrafinda hazir bulunan ekibin yonetimini

elinde tutmay1 amaglar.
3.3. is Tatmininin Sonuclar1

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin yliksek ve diisiik olmasinin bireylerin davraniglarini
olumlu ve olumsuz yonde etkilemektedir (Arnett, Laverie ve McLane, 2002: 90). Is
tatmin diizeyinin azalmasiyla birlikte ise devamsizlik, , performansin diismesi, isten

ayrilma diisiincesi gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir.

Is tatmini ve ise devamsizlik arasindaki iliski ters yondedir. Is tatmin diizeyinin yiiksek
olmas1 durumunda ise devamsizlik azalacak, is tatmin diizeyinin az olmasi1 durumunda
ise devamsizlik artacaktir (Bisen ve Priya, 2010: 40). Tatmin olmayan ¢alisanlar
stresli ve gergin olurlar. Bu tutumlarini is arkadaslarina da yansitabilir, ge¢imsizlik ve

huzursuzluk ¢ikartabilirler.
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Is tatmini ve performans iliskisiyle ilgili olarak yapilan calismalarin temeli
Hawthorne’un ¢aligmalarina dayanmaktadir. Calisanlarin motivasyonu saglamak
calisan i¢in 6nemli oldugu kadar kurumlar i¢in de 6nemlidir. Hawthorne ¢alismalarina
gore moral ve motivasyonu yliksek olan caligsanlar, daha istekli ve gayretli bir sekilde
calismakta ve performanslart artmaktadir. Bunun sonucunda ortaya daha kaliteli ve

verimli bir ig ¢ikmaktadir (Paul, 2012: 29).

Is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, isine kars1 daha istekli ve arzulu olacaklardir.
Bu durum isten ayrilma diisiincelerini azaltacaktir. Fakat bunun aksine is tatminsizligi
durumu calisanlarin isten ayrilma diisiincesini tetiklemektedir. Is ortaminda bir
tatminsizlik durumu s6z konusu oldugu zaman ¢alisanin isten ayrilma niyeti
artmaktadir (Pienaar, Sieberhagen ve Mostert, 2007: 66). Kisacasi, isten ayrilma
diisiincesi is tatmin diizeyinin artmasiyla birlikte azalmakta, is tatmin diizeyinin
azalmasiyla birlikte artmaktadir. Yani is tatmin diizeyi ve isten ayrilma diisiincesi ters

orantilidir.
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DORDUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

4.1.Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti {izerine yapilan arastirmalar 1970’lerden sonra hiz kazanmistir. Bu
konu akademisyen, sosyoloji, psikoloji, ekonomi ve insan kaynaklari alaninda ¢aligma
yapan arastirmacilarin ilgisini cekmektedir (Mattila, 2006: 41). Isten ayrima niyeti, bir
calisanin bulundugu kurumdaki memnuniyetsizligine karsi ses ¢ikarmamasi ve bu
durumun tetikleyici olarak memnun olacagi farkli is imkanlari arayigina girmesi olarak
ifade edilebilir (Tak ve Cift¢ioglu, 2008). Farkli bir is arayisinda olmasi, isine

odaklanmasini engelleyecek ve verimliliginin diismesine yol agacaktir.

Isten ayrilma niyetiyle ilgili olarak ¢esitli tanimlar bulunmaktadir. Porter ve Steers’e
gore, ¢calisanin kurumdan kaynakli olarak memnuniyetsizliginin sonucundaki ¢aliganin
tutumu olarak tanimlamaktadir (Alsaqri, 2014). Jeswani ve Dave’e gore, ¢alisanin
kurumuyla olan baglarim1 kendi istedigiyle birlikte bitirme istegi olarak ifade
etmektedir (Jeswani ve Dave, 2012). Mobley vd. (1979)’ e gore ise, calisanin

bulundugu kurumdan uzaklagma arzusu olarak ifade etmektedir.
4.2.Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Kurumlarin hedeflerine ulagmalar1 i¢in verimli ve istikrar olmas1 6nem arz etmektedir.
Kurum i¢in en O6nemli kaynak insan yani ¢alisanlaridir. Ciinkii c¢alisani olmadan
herhangi bir kurumdan/isletmeden s6z etmek miimkiin degildir. Calisanlarini en dogru

sekilde istihdam etmesi o kurumun verimliligini olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumlar, hedeflerine ulasabilmek i¢in iyi ¢calisanlarini elde tutmayi arzu eder. Ciinkii
calisanlarin isten ayrilmaya niyetlenmesi kurumlarda bazi sorunlara yol agmaktadir.
Kurum agisindan bir ¢alisanin isten ayrilmaya niyetlenmesi isten ayrilacagi zamana
kadar gecen siiregte kendisini isine veremedigi icin verim diisiikliigline ve isten

ayrilmast durumunda da devam eden islerin sekteye ugramasina yol acar. Isten ayrilan
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calisanin yerine alinan kisinin kuruma uyum saglamasi, isi 6grenmesi, egitimi almasi
kurum agisindan hem zaman hem de maddi olarak bir kayiptir (Yang, 2008). Bu ve
benzeri sebeplerden dolayr kurum c¢alisaninin isten ayrilma niyetini erkenden fark
etmesi, ¢alisanini elde tutmasi veya slireci en az zararla atlatabilmesi i¢in gerekli olan

¢Oziim yollarina bagvurmasi gerekmektedir (Perez, 2008, s. 6-8).
4.3.Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyeti, mevcut kurumundan ayrildiktan sonra sahip olacak oldugu
firsatlar1 diisiinmesi ve i aramaya baglamasi olarak tanimlanmaktadir (Mobley, 1982).
Calisanlarin isten ayrilma agamalar irdelendigi zaman kisisel, ¢evresel ve orgiitsel

faktorler olmak iizere ii¢c temel faktorden etkilendigi goriillmektedir.
4.3.1. Kisisel Faktorler

Calisan bireylerin kisisel 06zellikleri ve yasam sartlar1 birbirlerinden farklilik
gostermektedir. Bu durum onlarin isten ayrilma niyetlerini farkli sekillerde
etkilemektedir. Yas, cinsiyet, egitim seviyesi ve kisilik 6zellikleri ¢alisanin isten

ayrilma niyetini etkileyen kisisel faktorlerden birkag tanesidir (Eren, 2015).

Isten ayrima niyeti ve yas arasinda negatif yonde bir iliski vardir. Geng yasta olan
calisanlarin beklentilerinin fazla olmasi ve sorumluluklarinin az olmasindan dolay1
isten ayrilma kararini1 daha rahat bir sekilde alabildigi, yas1 yliksek olan ¢alisanlarin
ise sorumluluklar fazla olmasi, kurumuna alismis olmasi, degisiklik istememesi vb.
etkenlerden dolayi isten ayrilma kararin1 daha zor aldig1 goriilmektedir (Giiler, 2018).
Etkileyen diger bir faktor ise cinsiyettir. Erkek calisanlar, kadin calisanlara kiyasla

isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu goriilmektedir.

Diger bir faktor ise Egitim seviyesidir. Calisanlarin egitim seviyesinin artmasiyla
birlikte yasam kosullar1 ve bununla iligkili olarak kurumdan beklentiler de artmaktadir.
Kurum bu beklentileri karsilamakta zorlanmaktadir. Aymi sekilde disarda is
imkanlarinin fazla olmasindan dolayr egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin de fazla oldugu goriilmektedir (Emiroglu, Akova ve Tanriverdi,
2015: 387). Calisan kisilik oOzellikleri de isten ayrima niyeti {lizerinde etkilidir.
Sorumluluklariin bilincinde olan, plan ve program dahilinde yasayan ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu, sorumsuz, hayati sadece eglenmekten ve giinii
gecirmekten ibaret oldugunu diisiinen, 6zgiirliiklerine diiskiin olan kisilerde isten

ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Ozyer, 2010: 56).
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4.3.2.Orgiitsel Faktorler

1986 yilinda Cotton ve Tuttle’in yaymlamis olduklari meta analiz aragtirmasinda isten
ayrilma niyetini etkileyen oOrgilitsel faktorleri {icret tatmini, rol belirsizligi, is
performansi, i memnuniyeti, yonetici tutumu vb faktorler olarak siralamaktadir

(Cotton ve Tuttle, 1986).

Orgiitsel faktorler igerisinde en onemlisi kurumdan aldig: iicrettir. Ucret, bireyin
ekonomik ve sosyal hayatinin sekillenmesi, temel ihtiyaglarini giderebilmesi ve refah
diizeyini belirleyebilmesi i¢in 6nemli bir aragtir. Bu nedenle bireyler daha iyi maas ve
daha iyi imkan saglayan farkli alternatifler bulmalari durumunda isten ayrilma niyeti
artmaktadir. Diger onemli bir faktor ise rol belirsizligidir. Kurumun calisanlarinin
yapacak oldugu isi net olarak belirlememesi, siirekli farkli alanlarda is vermesi, bilgi
ve birikiminin yeterli olmadigi alanlarda sorumluluk verilmesi vb durumlarda ortaya
¢ikmaktadir. Bu durum calisan {izerinde hem psikolojik bir baski olusturacak hem de
gorevin Ustesinden gelebilmesi igin iist diizey bir enerji sarf etmesine sebep olacaktir.
Zaman icinde yaptig1 isi sorgulamaya baslayacak ve isten ayrilma niyeti artmaya

baslayacaktir (Eren, 2015).

Diger orgiitsel faktorleri asagidaki sekilde maddeler halinde siralamak miimkiindiir
(Simsek, Celik ve Akgemci, 2008).

e Ucretin tatmin etmemesi,

e Kurumda yiikselme imkanlarinin yetersizligi,
e Kuruma ulasim imkanlarinin kisitl olmasi,

e (Calisma kosullarinin zorlugu,

e Kurum icinde ¢alisanlara adil davranilmamasi,

e Sosyal imkanlarin yetersizligi vb.
4.3.3.Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetini kisisel ve drgiitsel faktdrler haricinde etkileyen diger bir faktor
ise c¢evresel faktorlerdir. Diger faktdrlerden farkli olarak bu durum kisinin kendi
istegiyle birlikte olusan veya kurumun Onleyebilecek oldugu bir durum degildir.
Ciinkii bireyin isten ayrilmasma yol acan sikintilarla kurum basa ¢ikamamaktadir

(Simsek, Celik ve Akgemci, 2005). Bu faktorlerden kisaca bahsetmek gerekirse;
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e Teknolojinin gelismesiyle birlikte farkli is kollarimin ortaya ¢ikmasi ve uyum

saglanamamasi,
e Ulkelerin ekonomik durumlari
e Mevsimlik isler
e Saglik sorunlar
e Gelismekte olan iilkelerde
e Kidem tazminatinin maliyetinin yiiksekligi
e Piyasalardaki mevsimsel dalgalanmalar

e Refah seviyesi gibi g¢evresel unsurlarin sebep oldugu faktorlere kurumlarin

midahale edemedigi bir gercektir.
4.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyeti, bireyin kurumdaki ¢alisma ortami, pozisyonu, iicreti, ¢alisma
arkadaslar1 vb. nedenlerden dolayr memnuniyetsizligi ile baglamakta fakat daima isten
ayrilma ile neticelenmemektedir. Lakin bu diislince calisanin bir sefer aklina
girmesiyle hem birey agisindan hem de kurum agisindan birtakim olumlu ve olumsuz

sonuglar dogurmaktadir.

Isten ayrilma niyetinin dogurdugu olumsuz sonuglar igerisinde en énemlisi ¢alisanin
niyetini eyleme déniistiirmesi yani isi birakmasidir. Iyi performans gosteren ve
nitelikli bir ¢alisanin isi birakmasiyla birlikte devam etmekte olan islerin sekteye
ugramamasi i¢in kurumun bir an dénce o boslugu doldurmasi gerekmektedir. Yeni ise
alimacak kisinin bulunmasi, egitim ve gelisim maliyetleri, ise uyum siireci gibi
nedenlerden dolayr kurum hem zaman hem de maddi kayip yasamaktadir (Graen,
1976). Ayrica, ayrilan kisilerin isten ayrilmasina sebep olan olumsuz durumlari dile

getirmesi ve mevcut ¢alisanlarla paylagmasi ¢aliganlarin motivasyonunu diistirebilir.

Mevcut igini birakan ¢alisanlarda goriilen birtakim olumlu ve olumsuz sorunlar vardir.
Eski iginin sunmus oldugu imkanlardan daha fazla imkan sunmayan bir kuruma gecis
yapmast durumunda maddi olarak bir kayip yasayacak, aile i¢inde sorunlarla
karsilagabilecek ve psikolojik sorunlar yasayabilecektir. Ayrica ilk baslarda yeni isine,
is ortamina ve is arkadaslarina uyum saglamakta sorun yasayabilecektir (Avct ve

Kiiciikusta, 2009). Bunun aksine eski kurumundaki olumsuzlarin olmadigi, daha fazla
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imkanlara sahip olacag ve daha huzurlu olacag: bir ise gegmesi durumunda ise hem
maddi olarak bir kazang elde hem de stressin azalmasiyla birlikte psikolojik olarak bir

rahatlama olacaktir.

Isten ayrilma durumu her zaman olumsuz durumlarla sonuglanmamaktadir.
Performans: diisiik, niteliksiz ve uyumsuz ¢alisanlarin isi birakmasi durumunda yerine
gelecek kisinin heyecani, bilgi-birikimi, motivasyonu, is arkadaslariyla uyumu
kurumun ve calisanlarin verimliligini artirabilir ve olumlu sonuglar dogurabilir

(Mobley, 1982)

Isten ayrilma niyeti bazen ¢alisanin kendi rizasiyla isi birakmastyla sonuglanmamakta,
kurum tarafindan ¢ikarilmasina da yol acabilmektedir. Calisanin isten ayrilma
niyetlenmesiyle birlikte yaptigi isi artik eskisi kadar onemsememesi, performans
diisiikliigii, devamsizlik yapmasi, diger ¢alisanlari kurumun olumsuz sartlarina karsi
doldurmasi, calisma ortaminda huzursuzluk c¢ikartmasi gibi olumsuz davraniglar
sergileyebilmektedir. Bu davranislart yoneticilerin fark etmesi durumunda onun isten

ayrilmasi beklenmeden isten ¢ikartabilirler (Halawi, 2014).
4.5.Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Her c¢alisan bir kuruma ise girdigi zaman kurumdan bir beklenti i¢inde olurlar.
Calistiklar1 zaman zarfinda hem kendisini gelistirmek hem de kurumun basarisi i¢in
emek harcarlar. Yoneticisi ve kurum tarafindan bu emegin farkinda olunmasini ve
karsiligin1 almak arzusu i¢indedirler. Beklentilerinin karsilanmamasi1 durumunda isten
ayrilma niyeti olugsmaya baglayabilir. Bu kisisel, orgiitsel ve c¢evresel nedenlerden
dolay1 olusabilir. Kurumun verimliligini kaybetmemesi i¢in performansi yiiksel ve
basarili ¢alisanlarini elde tutmasi gerekmektir. Kisisel ve ¢evresel nedenlerden dolay1
olusan isten ayrilma niyeti cok fazla 6nlenemeyebilir fakat orgiitsel nedenlerden dolay1
olusan isten ayrilma niyeti i¢in durumun Onceden farkina varilmasi ve en aza
indirgenmesi gerekli dnlemlerin alinmasi gerekmektedir. Bu onlemleri su sekilde

aciklayabiliriz (Pinar, 2018);

e Ise almacak pozisyonun iistesinden gelebilecek dogru kisiyi secilmeli,
e Ise yeni baslayanlara temel ve mesleki oryantasyon egitimi verilmeli,
e Calisanlarin motivasyonunu yiikseltecek faaliyetler yapmali,

e Basarili calisanlarina bireysel 6diil verilmeli,
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e Grup calismalar tesvik edilmeli ve kariyer odakli egitimler desteklenmelidir.
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BESINCI BOLUM
SIVIL TOPLUM ve SiViL TOPLUM KURULUSLARI

5.1.Sivil Toplum Kavramm

Sivil toplum, bireylerin kendi istekleri dogrultusunda olusturduklari ortak yasam
alanii ifade eder (Caha, 2003). “Sivil” kelimesi, "yurttas veya kenttas" anlamina gelen
Latince "civis" kelimesinden tiiremistir. "Sivil toplum", Fransizca'daki "société civile"
kelimesinden tiiremistir. Tiim bu kullanimlar i¢in, "sivil" terimi aslinda "vatandas"
veya '"vatandaghk" terimiyle es anlamlidir. Sivil toplum bir anlamda yurttaglar
toplumu olarak da nitelendirilmektedir (Ercan, 2002: 75). Temel olarak sivil toplumun
ne oldugu disiiniildiigiinde iki kriter sorgulanir. Bir tanesi devletin disinda olma,
ikincisi, demokratik islevlere sahip olmasidir (Boztekin, 2004: 147). Genel olarak sivil
toplum, sivil idarenin hakim oldugu bir toplum olarak tanimlanabilirken, diger bir
deyisle birimi vatandaslarin olusturdugu toplum tipi olarak da belirtilmektedir (Caha,
2003). Sivil topluma, devlet idaresi disindaki goniillii vatandas birliktelikleri
diyebiliriz. Sonug olarak sivil toplumun, devlet dnciiliigiinde olsun ya da olmasin,
toplumsal yapinin dinamiklerini etkileyen, doniistiiren, yonlendiren ve artiran bir

faktor oldugu sdylenebilir. Bu asamada STK’lar1 incelemek gerekmektedir.
5.2.Sivil Toplum Kuruluslar1 Kavram

STK lar, kiiresellesme ile birlikte karar verici yapilar haline evrilmislerdir. Bu 6nem,
sosyal kalkinmaya yon veren katilimcilardan biri olmasindan kaynaklanmaktadir. Sivil
idare yapan kurum veya kuruluslar kisaca STK olarak anilmaktadir (Kuguradi, 1998:
24-25). Séz konusu kavram, Tiirkgcede “STK” olarak adlandirilirken, Ingilizcede “non
governmental organizations” (NGOs) olarak yani devletin bir par¢asi olmayan gercek
ve tlizel kisilerden olusturulan STK’lar anlamini tagimaktadir. Bununla birlikte,
Amerika Birlesik Devletleri'nde, STK’lara goéniilli kamu kuruluslar1 adi verilir.
STK'lar her toplumun tarihinde cok eski olmasina ragmen oOzellikle 2. Diinya

Savasi'ndan sonra bu kuruluslarin 6n saflara sigradigini sdylemek de abarti olmaz.
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"Devlet dis1 6rgiitlenme" teriminin dogusunun, devlet ile toplum arasindaki ihtilaflart
¢ozmek icin uluslararasi kurum ve kuruluslar yani Birlesmis Milletler himayesinde
kurulan alt birimlerin olusturulma cabasi oldugunu séylemek de pek miimkiindiir

(Mostashari, 2005).
5.3.Sivil Toplum Kuruluslar: ve Tarihsel Siirecleri

Kavramlar mevcut anlamlarini bir anda kazanmazlar, genellikle uzun vadeli tarihsel
gelisim yoluyla edinilirler. Bu tiir géniillii kuruluslar, hayirseverlik ilkelerine gore
calisirlar ve "Sivil Toplum Kuruluslart" olarak adlandirilirlar. Tarih boyunca var
olmuslardir ve bireylere yardim edebilir ve onlar1 sosyal ve dogal krizlerden
koruyabilir yapilar olarak benimsenmislerdir. Bu kuruluglarin gelisim siireci tilkeden
iilkeye farklilik gostermektedir. Avrupa ve Tiirkiye'deki STK'larin gelisimleri goz
Oniine alinacak olursa bu goniillii kuruluglarin ortaya ¢ikis ve yiikselislerinin sosyal
degisimlerle yakindan ilgili oldugu gériilecektir. Burjuvazinin ortaya ¢ikisi, Ortagag
kentlerinin olusumu ve Sanayi Devrimi'nin ger¢eklesmesinin ardindan iiretim
araclarinin gelismesi bu siirecin temel unsur olarak degerlendirilmektedir. Bu
gelismeler sonucunda devlet dist sivil toplumun bugiinkii anlamiyla ortaya c¢iktig

diisiiniilmektedir (Giindiiz ve Kaya, 2014: 135-136).
5.3.1. Tiirkiye’de Sivil Toplum Kuruluslari ve Tarihsel Siirecleri

Atalarimiz, Islam't kabul etmeden once kurduklari medeniyetlerde de vakif tarzi
olusumlara yer vermislerdir. Tiirk Vakif tarihinin ilk yazili belgesi 1280 yilinda
yazilan Eti Vakfiyesi'dir. Islamiyet'in kabul edilmesinden sonra Tiirk Vakif anlayisi
degismis, sahis miilkiiniin belli ama¢ ugrunda kullanilmasi olarak gelismistir (VGM,

1973).

Osmanl1 imparatorlugu’ndaki vakiflarin bircogu insa edilen yapilar ve bunlardan elde
edilen gelirler araciligiyla gorevlerini yerine getirmislerdir. Bu nedenle cami, ¢cesme,
hamam, agevi gibi giiniimiizde halen korunan yapilar meydana getirilmistir (Kunter,

1973: 1).

Osmanl1 Imparatorlugu doneminde vakiflarin gelirlerine dayanarak Istanbul ve diger
sehirlerde ¢esitli kiiltiirel ve ticari yap1 ve tesisler kurulmustur. Imparatorlugun
diisiisityle birlikte vakif ve wvakiflarin gelirleri de azalmistir (TDK, 1973).
Cumbhuriyetin kuruldugu ilk yildan 1960'lara kadar vakif hareketinin zayifladigini ve

vakiflasma konusunda belli bir durgunluk dénemine girdigini goriiliir. Bu déonemde
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vakfin denetiminden sorumlu Evkaf Nezareti, 3 Mart 1924 tarihli 429 sayili Kanunla
kaldirilmis ve 4 Ekim 1926 tarihli Tiirk Medeni Kanunu’nda "Tesis" baslig1 altinda
yeniden diizenlenmistir. 1960 sonrasi planli doneme gecisle birlikte vakif 6nemli ve
hizli bir gelisme kaydetmis ve 1964 yilinda Tiirk Medeni Kanunu degistirilerek Tiirk-
Islam gelenegine uygun vakif kurulmasina izin veren bir kanun ¢ikarilmistir. Kanun
tasarist, 13 Temmuz 1967'de Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nde kabul edilerek 903
sayil1 Vakiflar Kanunu olarak yiiriirliige girmistir (Demirbilek, 1981).

5.4.Sivil Toplum Kuruluslarinin Ozellikleri

STK faaliyetlerin temelinde dayanigsma ruhu vardir. STK lar, kurulma amagclarina gore
farkli alanlarda toplumun karsilastigi sorunlarla basa ¢ikmaya calismaktadir. Bu
dogrultuda amaglar1 toplumun karsilastigi sikintilara karsi1 devletin sessiz kalmasi
durumunda dayanisma igerisinde biirokrasiye baski yaparak ¢Oziim iiretmelerine
yardimcr olmaktir STK’lar faaliyet alanlari, yonetim sekilleri ve organizasyon
bicimlerine gore farklilik gostermektedir. Fakat bu farkliliklarin yanisira STK’larin
hepsinde bulunmasi gereken, STK olabilmeleri i¢in olmazsa olmaz dort faktor vardir.

Bunlar; (Temelli, 2021)

e kar amaci glitmemek,

bagimsizlik,

gontlliliik ve
e vizyona ve bir ideale sahip olmaktir.
5.4.1. Kar Amaci Giitmemek

STK’larin asil amaglar1 toplum yararina hizmet etmektedir. Kisisel kar veya kazang
icin faaliyet gdstermezler. STK’lar gelirlerini bagislarla veya iiyelerinin aylik
O0demeleri ile saglamaktadirlar. Bunun yaninda gelir elde etmek i¢in faaliyetlerde de
bulunabilirler. Siirekli ¢alisanlarina yaptiklart igin  karsiligi  olarak iicret
verebilmektedirler fakat elde ettikleri gelirleri iiyelerine dagitamazlar (Seyyar ve

Adali, 2004: 186).
5.4.2.Bagimsizhik (Ozerklik)

STK’larda bagimsizlik, siyasal iktidardan hem ekonomik hemde yonetimsel olarak

bagimsiz hareket edebilmeleri olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimdan devletle birlikte
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hicbir projede is birligi i¢inde olmayacagi anlami ¢ikmamasi gerekmektedir. Toplum
yararina olan faaliyetlerde devlet ile is birligi icerisinde olunmasi gerekmektedir.
Giliniimiizde STK’lara devlet tarafindan ekonomik destekler de yapilmaktadir. Bu
durum STK olmalarina engel olmamaktadir fakat tamamen devlete bagimli olmalari
durumunda, devletin bir kurumu olacak ve STK olma o&zelliklerini kaybedecegi

sOylenebilir (Seyyar ve Adali, 2004: 190).
5.4.3. Goniilliiliik

STK’larin diger kuruluslardan ayiran en belirgin 6zelligi de iiyelerinin ortak amag ve
hassasiyetler etrafinda herhangi bir zorlama olmadan tamamen goniilliilik esasina
dayanmasidir. Uyeler, yaptiklari hizmetler karsiiginda hicbir maddi beklentiye
girmezler. Bu kurulusglara iiye olurken veya iiyelikten ayrilirken zorlama yapilamaz.

Tamamen kendi hiir iradeleri dogrultusunda bu islemleri yaparlar (A.g.e.).
5.4.4.Vizyona ve Bir Ideale Sahip Olmak

STK’larin kurulus amaglar1 dogrultusunda birtakim degerlere sahiptirler ve bu
dogrultuda faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Genel olarak bakildigi zaman STK’lar
kendi hedefleriyle sinirli kalmamakta, igsizlik, yoksulluk, insan haklari, kalkinma,
sosyal yardimlagsmay1 ve refah gibi konularda vatandasin devlete sesini duyurabilmesi

koprii konumundadirlar.

STK’lar1 diger kurumlardan ayiran en belirgin 6zelligi herhangi karsilik beklemeden
toplumun faydasina faaliyetler yliriitmesidir. Temel amaglar1 ise sosyal, fiziksel,
zihinsel ve kiiltiirel olarak iyilik odakli igler yaparak toplumu bilinglendirmek ve

giicsiiz kalan siyasal kurumlara toplumsal destek saglamaktir.
5.5.Sivil Toplum Kuruluslarinin Cesitleri ve Tiirleri

Sivil toplumun gelismesiyle birlikte, sivil toplum orgiitleri, toplumun hemen hemen
her alaninda iiyelerin refahindan ¢ok kamunun faydasi i¢in ¢alisan ve kar amaci
olamayan kuruluslar, diislince lireten merkezler, kiiltiirel gruplar ve kuruluslar dahil
olmak iizere giderek daha gesitli hale geldi (Dogan, 2013: 354). Tiirkiye Uciincii
Sektor Vakfi tarafindan derlenen "Tiirk Sivil Toplumu: Degisim Siireci" nde,
uluslararas1 sivil toplum endeksi projesi "Tiirkiye Ulke Raporu" asagida gosterildigi

gibi Tiirkiye'de faaliyet gosteren STK tiirlerini siralamaktadir (Ayata ve Karan, 2015);

¢ Dini kuruluslar,
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e Sendikalar,

e Egitim, gelistirme ve arastirma yapan STK lar,
e Kar amaci giitmeyen medya kurumlari,

e Ogrenci ve genglik dernekleri,

e Kadin dayanigsma gruplari,

e Meslek ve is orgiitleri,

e (Cevre alaninda ¢aligma yapan STK lar,

e Etnik, geleneksel ve yerel birlikler,

e Topluluk diizeyinde gruplar,

e Ekonomik ¢ikara dayali STK lar,

e Sosyal konular ve eglenceyle ilgili caligma yapan STK lar,
e Kiiltiir ve sanatla ilgili ¢aligma yapan STK lar,

Bu ayrintili siralamaya ek olarak, Tirkiye'de faaliyet gosteren STK'lari, vakiflar,
dernekler, meslek gruplari, sendikalar ve dijital aktivizm olmak {izere bes ana baslik

altinda da tartisilabiliriz.
5.6. Sivil Toplum Kuruluslarin Islevleri

Tarih icinde siyasi ve sosyal olaylar ¢ercevesinde sivil toplum ve STK kavramlar
degismistir. Bu degisiklik STK’larin ve tiim kurumlarin islevlerini etkilemis ve
etkilemeye de devam etmektedir. Caha ise (2000), STK’larin iki temel o6zelligi
oldugunu belirtmistir. Birincisi; toplumun doniisiimiine destek saglamak, bir digeri ise;
kisilerin siyasi yonetime kars1 yaninda bulunmaktir. Bu iki islevi devlet agisindan ele
aldigimizda, onlar1 olumlayici anlamlardan ziyade olumsuz anlamlar olarak tanimlar.
Diger bir deyisle, STK'lar bireylerin hak ve 6zgiirliiklerini devlet miidahalesine karsi
korumada aktif bir rol oynamaktadir diyebiliriz. Ek olarak, is¢i orgiitleri gibi
orgiitlenmeler sivil toplumun bir 6rnegidir. Baska bir deyisle, sendika o6rgiitlerinin
temel bigimi, iscilerin haklarin1 igverenlere (devlet veya Ozel sektor) karsi

savunmaktir.
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5.6.1.Sosyal Politika

Gergek su ki, insanlik tarihinin en basindan beri toplum, iiyelerinin sosyal yardim,
sosyal dayanigsma ve sosyal giivenlik ihtiyaclarini karsilamak i¢in kendi biinyesinde
kurumlar kurmustur. Ciinkii bireyler sosyal dayanigsma, sosyal yardim ve sosyal
giivenlik gerektiren dogal bir ortamda yaratilmistir. Yani fitratlar1 buna miisaittir
(Hizli, 2012: 44). Vakif ruhunu koruyabilen bir sivil toplum ortami, giiniimiizde en
cok ihtiya¢ duyulan sosyal adalete 6nemli bir katki saglayabilir. Zira vakif, tarihsel
olarak ele alindiginda yalnizca dini hizmet kurumlarinin kurulmas: ve
stirdiiriilmesinden ibaret olmakla kalmamaktadir. Bunun yanisira muhtag ve yoksulluk
icindeki insanlarin temel ihtiyaglarinin karsilanmasi, egitim ve saglik hizmeti veren
kurumlarinin kurulmasi, bir takim kamu projelerinin gelistirilmesi ve hatta sehirlere
bayindirlik hizmetleri verilmesi gibi genis bir islev mekanizmasina sahiptir (Uzun,
2016: 33). Toplumun birtakim gereksinimlerini karsilamak i¢in kurulan vakiflar,
sosyal giivenlik, refah, sosyal g¢atigmalar1 6nlemek, sosyal sorumluluk ve sosyal

entegrasyonu temin etmek gibi sosyo-politik islevlerine sahiptir.
5.6.2.Sosyal Yardim

Hepimizin bildigi gibi STK’lar, tarih boyunca sosyal giivenlik ve sosyal yardim
islevlerini icerecek Ozelliklere sahiptir. Vakif hizmetlerini, sosyal yardim, gilivenlik
hizmetleri ve kisisel yardimlardan ayiran en 6nemli boyut psikolojik boyuttur. Bu
aradaki farki ortaya koymasi bakimindan olduk¢a dnemlidir. STK’lar araciligiyla
saglanan yardim veya hizmet kisiden kisiye olup gurur kirict bir nitelik
tasimamaktadir. Ihtiyag sahibi kisi, yardimi belirli birinden degil, amact bu olarak
belirlemis bir kurulustan almaktadir. Bu ihtiyag sahibi kisilerin kendilerini, psikolojik
olarak diger insanlardan farkli hissetmemelerini saglayacaktir (Ozaydin M. , 2003:
2003). Sosyal yardim, tehlikede olan veya olmayan kisilerin cesitli ihtiyaclarin
herhangi bir karsilik almadan (iicret, sigorta primi vb.) gidermeyi amaglayan bir
hizmettir. Sosyal yardim, genellikle gii¢liiden kisiden veya kurumdan zayif olana
dogru yapilan mali aktarimi ifade eder. Vakif tarafindan saglanan sosyal yardimlarda
vakfin kurucularinin ¢ogu yardima muhtag¢ kisileri tanimamakta, sadece belirtilen
ozelliklerini bilmektedirler (Koyunoglu, 2014: 61). Himmet Berki, vakif araciligiyla
yapilan sosyal yardimlarin islevini su sozlerle anlatmaktadir; "Vakfin temel

amaclarindan biri fakirlere, g¢aresizlere ve muhtaglara yardim etmektir. Yapilan
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imarethaneler, vakif biitgelerinden ihtiyag sahiplerine ayrilan fonlar da bu amaca

hizmet eder" (Cinar, 2013: 100).
5.6.3.Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk, toplumun menfaatleriyle ilgilidir. Sosyal sorumlulugun tanimi;
cevresel faktorlerin ihtiyag, beklenti ve gereksinimlerinin kargilanmasidir (Karayel,
2006: 21). STK’lar, yatirimlarmmi cogunlukla sosyal fayda saglayan alanlara
yonlendirirler. Gelir ve servetin mirasla paylasilmasini onleyerek sosyal refahin
gelismesine katkida bulunurlar. Vakif kurumlarinda tasarruflar, sosyal faydalari
artirmak i¢in doner sermaye olarak kullanilmakta ve ortak bir yaklasim
benimsenmektedir (Gtileg, 2006: 5). STK’lar araciligiyla sosyal giivenlik fonu alan
bireyler ile fon kaynagini saglayan vakif arasinda karsilikli miibadele duygusu varsa,
siiphesiz iki tarafin yabancilasmasimi engelleyecek sonuglari olacaktir. Ozellikle vakfi
kuranlar acisindan bakildiginda, kurumun insani yabancilagmay1 ne dlclide astiginin
ornekleri, cevredeki biitiinliik duygusu, cevrenin iistiinliigii ve gelecek nesillere karsi

sorumluluk duygusudur (Ozaydin M. , 2003: 18).
5.6.4.Sosyal Catismay1 Engellemesi

Insanlarin sosyal ve psiko-sosyal ihtiyaglarini aym anda karsilamalarina engel olan
sorunlar, aralarinda gerginligin ¢ikmasina ve birbirleriyle ¢atismalarina neden olabilir.
Bu catismay1 ortadan kaldirmak i¢in bu engelleri ortadan kaldirmak gerekir. Bunun
i¢in yeni olanaklara ihtiya¢ vardir. STK’lar, bu firsatlarin kesfedilmesinde 6nemli bir
unsurdur (Gok, 1996: 36). STK’lar, toplumda meydana gelen sosyal catigmalari
siirlama ve 6nleme islevine sahiptir. Ayn1 zamanda gelir dagilimina da olumlu etki
eder. STK’lar genellikle yiiksek gelir gruplarina mensup kisiler tarafindan
kuruldugundan, bu kisilerin kuruluslar i¢in ayirdiklar1 meblag, diisiik gelir grubuna
mensup kisilere aktarilmakta ve paylar1 6zel miilkiyetten kamu miilkiyetine yani
sosyallesmeye dagitilmaktadir. STK’lar elde ettikleri gelirler, yiiksek gelirli gruplar
tarafindan meydana getirilmekte ve gelirin neredeyse tamami ihtiyag sahibi gruplar
tarafindan tiiketilmektedir. Bu nedenle STK’lar, gelir dengesizlikleri nedeniyle
toplumdaki iki rakip sinif arasindaki ¢atigsmalar1 onleyerek toplumsal baris ve huzurun

saglanmasina yardimci olur (Soysaldi, 2004: 98).
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5.6.5.Sosyal Biitiinlesme

STK lar, iyilik yapmay1 ve hayir iglemeyi kurumsallastiran kurumlardir. Boylelikle
zenginin fakire manevi baski kurmasi ve fakirin onurunun zedelenmesi
engellenmektedir. STK lar, yasadig1 toplumda icra ettigi sosyal islevleri araciligiyla
da sosyal biitiinlesmeye katkida bulunur. STK’larin amaci sosyal dayanigma, sosyal
yardimlagma ve bireyler arasinda isbirligini temin etmek oldugundan, bu ¢aligmalarin
dogal bir sonucu, bireyleri hem maddi hem de manevi olarak biitiinlestirmektir
(Soysaldi, 2004: 100). Sosyal hizmetler, birden fazla yonlii sonuglarin ortaya
cikmasina neden olan bir faaliyettir. Bir yandan hizmetleri alan1 ve vereni mutlu
ederken diger bir yandan da iilkenin giiven ve istikrart i¢in hizmet vermektedir.
Toplumsal yapiy1 istikrar iizere sabitler ve iilkenin biiyiikliigiinii ve adaletini gozler

oniine serer (Oztiirk, 1995: 28).
5.7.Sivil Toplum Kuruluslarinin Faydalar1 ve Sorunlar

Bir iilke, aktif vatandaslik ve sivil toplumun demokrasi ve ekonomik kalkinma
tizerindeki etkisi konusunda derin bir anlayisa sahiptir. Sivil toplum, demokratik bir
toplum olusturma stirecinde devlet ve toplum arasindaki kisisel iliskilerin demokratik
yonetiminde onemli bir rol oynar. Sivil toplum hem orgiitsel bir yasam hem de
demokratik bir yonetim tarzi olarak goriilmelidir. Sivil toplum, dostluk ve dostluk
kurmak, ac1 ve mutlulugu paylasmak i¢in ortak bir yerdir. Etkinlikler saglar ve ice
dontik yasamlarimizi digsallastirir. Az gelismis veya gelismemis lilkelerde zaman
kayb1 olarak goriilmesine ragmen, STK'lar insanlarin bosg zamanlarini etkili ve karl
bir sekilde gecirmelerini ve topluma yararl bireyler kazandirilmasini saglar. Sivil
toplum, aktif ve sorumlu bir vatandagin yagam alanidir. STK’lar kamusal alanda etkili
kuruluglardir ve siyasi otoritenin baskisina maruz kalmama gayreti igerisindedirler.
Goniilli temelli STK’lar ¢ogulcu demokrasiden katilimci1 demokrasiye gecisi
saglamada da ¢ok etkili yapilardir. Dolayisiyla katilimer demokraside, STK’larin
yardimuiyla bireyler, bir siyasi partiye katilma ihtiyact duymadan, sadece birey olarak
degil, toplu olarak kendilerine yeni bir yasam bi¢imi saglayabilirler. STK'lar kisilikten
topluma gecisi saglar. Bu kisi bir vatandashik kazanmis olarak degerlendirilebilir.
Kisaca STK'larin hiikiimete karsi olan etkinligi bu iilkeleri, daha modern ve
demokratik hale getirmekte; bu nedenle de STK’lar demokrasinin vazgecilmez bir
parcasi olmakta ve sosyal hayatimizin odagi haline gelmektedir (Uzun, 2016: 36).
Bunlarin yaninda Tiirk STK'larmi ele alacak olursak, bu kuruluslarin kendileri ve
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kamu kurumlaryla iliskileri cesitli sorunlara neden olmustur. Tiirkiye Uciincii Sektor
Vakfi (TUSEV), “Tiirkiye’de Sivil Toplumun Gelisimi ve Sivil Toplum-Kamu
Isbirliginin Giiclendirilmesi Projesi’nde STK'lar ile kamu sektdrii arasindaki
problemlere deginmistir. Proje sonuglar1 ile bu problemler dort baslik altinda su

sekilde 6zetlenmistir (Ayata ve Karan, 2015).

e Yasal Mevzuata iliskin Sorunlar

e Alg, Yaklagim ve Tutumdan Kaynaklanan Sorunlar
o Seffaflik ve Hesap Verebilirlige iliskin Sorunlar

e Kamu Kurumlarmim ve STK larin Kapasitelerine Iliskin Sorunlar
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ALTINCI BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI VE BULGULAR

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin bagimsiz degiskenlerini orgiitsel baglilik ve is tatmini olusturmaktayken,
bagimli degiskenimizi de isten ayrilma niyeti olusturmaktadir. Calisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 ve is tatminlerinin isten ayrilma niyetleri iizerine etkilerinin incelenmesi

icin arastirma modelimiz asagidaki sekilde gosterilmistir.

4 )

Orgiitsel Baghhk
(Bagimsiz Degisken)
-Duygusal Baglilik
-Devam baglilig e ™\

-Duygusal baglilik \
- /

Isten Ayrilma Niyeti
(Bagimli Degisken)

\
- R

Is Tatmini
(Bagimsiz Degisken)
-Igsel Tatmin
-Digsal Tatmin

- /

Sekil 6. 1: Arastirma Modeli

3.2. Arastirmada Ol¢me, Arac ve Teknikleri

Bu ¢alismamizda aragtirmanin amaci dogrultusunda verileri temin edebilmek ve veri
analizlerini daha iyi bir sekilde sunmasindan dolay1 “anket” teknigi kullanilmistir.
Aragtirma yontemi olarak da kolayda ornekleme yontemi kullanilmigtir. Arastirma
Tiirkiye’nin 81 ilinde ve bir¢ok ilgesinde teskilatlanmasi bulunan ve genglik alaninda
faaliyet gosteren bir STK’da 120 profesyonel (iicretli) ¢alisan ile gerceklestirilmistir.

Calisanlara yonelik sonuglara daha hizli bir sekilde erisebilmek ve zaman tasarrufu
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yapmak i¢in online anketler uygulanmistir. Veriler elde edildikten sonra SPSS 26 for

windows programu ile analiz edilmistir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere 3 alt
boyuttan ve 24 maddeden olusan, Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
gelistirilmis olan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Cakir (2006) tarafindan
Tiirkge’ye cevirisi yapilmustir. Olgekte 5°1i Likert-tipi sorular kullanilmis ve
sirastyla; 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Tamamen Katiliyorum seklinde ifadeler yer almaktadir. Ik 8 madde (1, 2, 3, 4, 5,
6, 7, 8) duygusal bagliligi, sonraki 8§ madde (9,10,11,12,13,14,15,16) devam
bagliligmi ve son 8 madde (17,18,19,20,21,22,23,24) normatif baglilig

gostermektedir.

Is tatmini dl¢egi icsel ve dissal olmak iizere 2 alt boyuttan ve 20 sorudan olusan,
Weiss, Davis ve England (1967) tarafindan gelistirilen “Minnesota Is Tatmini
Olgegi” kullanilmistir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye cevirisi yapilmistir.
Olgekte 5°1i Likert-tipi sorular kullanilmis ve sirastyla; 1-Hi¢ memnun degilim, 2-
Memnun degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum ve 5-Cok memnunum seklinde
ifadeler yer almaktadir. Olgekte bulunan 10 madde (1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 19)
i¢sel tatmin boyutunu, diger 10 madde (5, 6, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 20) digsal is

tatminini gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti 6lgegi tek boyutlu ve 3 sorudan olusan, Wayne, Shore ve Liden
(1997) tarafindan gelistirilen “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistir. Olgekte
5’li Likert-tipi sorular kullanilmis ve sirasiyla; 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum seklinde

ifadeler yer almaktadir.
3.3. istatistiksel Analizler ve Bulgular

Bu boliim katilimcilardan elde edilen verilerin SPSS 26 for Windows isimli
istatistik programi ile analizlerini icermektedir. Sirasiyla demografik frekans
tablolari, faktor analizi, 6l¢eklerin giivenilirlik testleri, korelasyon ve regresyon

analizleri yer almaktadir.
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3.3.1. Demografik Analizler

Katilimcilarin demografik ozelliklerine ait bilgiler, frekanslar1 ve ylizdelik dagilim

sekilleri agagida gosterilmistir.

Tablo 6. 1: Arastirmaya katilanlarin Demografik Dagilim

Grup Degisken Frekans %
L Erkek 106 88.3
Cinsiyet
Kadin 14 11,7
20 ve alti 2 1,7
20-24 yas 18 15,0
Yas 25-29 yas 26 21,7
30-34 yas 65 54,2
40 ve Uzeri 9 7,5
. Evli 75 62,5
Medeni Durum

Bekar 45 37,5
Ortaokul 4 3,3
Lise 7 5,8
Egitim Durum On Lisans 15 12,5
Lisans 57 47,5
Lisansustu ve 37 30,8

Doktora
1 yildan az 15 12,5
1-5 yil 75 62,5

Calisma Yih
6-10 yil 25 20,8
11 yil ve Gsti 5 4,1
Tam Zamanli 103 85,8
alisma Sekli
Cahsma $ Yf':ll’l zamanli ( Part 17 14.2
Time )

Orneklem alan1 genclik alaninda faaliyet gosteren STK oldugundan dolay:
katilimcilarin %15°1 20-24 yas arasinda, % 21,7’si 25-29 yas arasinda ve biiyiik
cogunlugu olarak %54’ 30-34 yas arasindaki kisilerden olusmaktadir. Medeni
duruma gore kiyaslama yaptigimiz zaman katilimcilarin %62,5’u evli ve %37,5’u
bekar oldugu goriilmektedir. Ogrenim diizeylerine gore bir kiyaslama yaptigimiz
zaman ise, ortaokul, lise mezunu sayisinin ¢ok az oldugunu ve iiniversite mezunu
katilimcilarin  %90,8’lik oranda biiyiikk bir kisma sahip oldugu goriilmektedir.
Universite mezunlarinin igerisinde ise %47,5 ile &rneklemin biiyiik ¢ogunlugunu
lisans mezunlari olusturmaktadir. Katilimcilarin ¢aligsma siirelerini kiyaslama yapacak

olursak %62,5 oraninda biiyiik bir kismin1 1-5 yil arasinda ¢alisanlarin olusturdugu
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goriilmektedir. Caligmamiza katilanlarin %85,8’u tam zamanli ve %14,2°si yari

zamanli olarak ¢alismaktadir.
3.3.2. Olgeklerin Normallik Testleri

Calismada o6lgeklerin normal dagilip dagilmadigin goriilebilmesi i¢in “Shapiro-Wilk
Testi” uygulanmustir. Tablo 6.2°de gériildiigii iizere Orgiitsel baglilik dlgeginin normal
dagilim gosterdigi ve is tatmini ve isten ayrilma Olgeginin normal dagilim
gostermedigi goziikmektedir (p<.05). Fakat is tatmini 6l¢geginin basiklik degeri -0.524
ve carpiklik degeri 0.092, isten ayrilma niyeti dlgeginin basiklik degeri 0.494 ve
carpiklik degeri -0.489 oldugu goriilmektedir. Bu durumda her iki dl¢eginde basiklik
ve carpiklik degerleri -1.5 ve 1.5 degerleri arasinda bulundugundan veriler normal

dagilim gostermistir olarak kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 6. 2: Olceklerin Normallik Test Sonuclari

Olcekler n Basikhk K. Carpiklik K.
Orgiitsel Baglilik 120 0.461 0.285
Is Tatmini 120 -0.524 0.092
Isten Ayrilma Niyeti 120 0.497 -0.489

3.3.3. Ol¢eklerin Calisma Durumlarina Gore Analizleri

Tablo 6.3 incelendigi zaman katilimcilarin 6rgiitsel bagliligindan aldiklar1 puanlarda
calisma durumlar1t dikkate alindiginda istatistiksel olarak farkli olmadig
anlasilmaktadir (p>0.05). Tam zamanl calisanlarin puanlarinin yart zamanh
calisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalamaya orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan duygusal bagliligin sahip oldugu, en diisiik ortalamaya ise
devam baglihginin sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel baglilik &lgegi
“Bagimsiz orneklem T Testi” sonuclarina gore, c¢alisma durumu bakimindan
istatistiksel olarak anlamsiz olarak bulunmustur. Fakat “duygusal baglilik” ve “devam
baglilig1” bakimindan c¢alisma durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmustur

(p<0.05).
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Tablo 6. 3: Calisma Durumlarina Gére Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin T
Testi Analiz Sonuclari

Olcek Calisma Durumu N Ort SS t df P
Orgiitsel | Tam Zamanl 103 | 3.1335 | 0.36227

Baghilik | Yar1 zamanlh ( Part Time ) | 17 | 3.1201 | 0.34826 0.142 1 118 1 0.887
Duygusal | Tam Zamanl 103 | 3.1723 | 0.42303 | "
Baghlik |Yar1 zamanlh ( Part Time ) | 17 | 3.3971 | 0.31010 2.09 | 118 ) 0.038
Devam | Tam Zamanl 103 | 3.0862 | 0.63978 x
Baglilig1 | Yar1 zamanli ( Part Time ) | 17 | 2.6985 | 0.42403 3:214 129626 0.003
N " Tam Zamanl 103 | 3.1420 | 0.52948

ormati

Baglilik | Yart zamanh (Part Time) | 17 | 3.2647 | 0.54644 -0.881 | 118 0.380

Tablo 6.4 incelendigi zaman “Bagimsiz O0rneklem T Testi” sonuglarmma gore

katilimcilarin is tatmininden aldiklar1 puanlarda ¢aligma durumlart dikkate alindiginda

istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Tam zamanli c¢alisanlarin

puanlarinin yar1 zamanl c¢alisanlardan daha diisiik oldugu goériilmektedir. Ayrica is

tatmininin alt boyutlar1 olan “igsel tatmin” ve “digsal tatmin” bakimindan da ¢alisma

durumuna gore anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir (p<0.05).

Tablo 6. 4: Calisma Durumlarina Gére is Tatmini Olgegine iliskin Analiz

Sonuclari
Olcek Calisma Durumu N | Ort SS t df p
i Tam Zamanl 103 | 3.4956 | 0.81316
Tamsﬂini -4.108 | 40 | 0.000
Yar1 zamanli ( Part Time ) | 17 | 4.0235 | 0.41425
fesel Tam Zamanl 103 | 3.6388 | 0.73648
T 2492 | 118 | 0.014
Yar1 zamanh ( Part Time ) | 17 | 4.1000 | 0.47566
%ﬁfﬁiﬂ Tam Zamanli 103 | 3.3524 | 0.95320 4967 | 48.458 | 0.000
Yari zamanli ( Part Time ) | 17 | 3.9471 | 0.42444

Tablo 6.5 incelendigi zaman “Bagimsiz Orneklem T Testi” sonuglarmma gore

katilimcilarin isten ayrilma niyetinden aldiklar1 puanlarda ¢aligma durumlari dikkate

alindiginda istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Tam zamanl

calisanlarin puanlarinin yar1 zamanli ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. 5: Calisma Durumlarina Gére Isten Ayrilma Niyeti Baghhik Olcegine
Iliskin T Testi Analiz Sonuclar:

Olcek | Calisma Durumu N Ort SS t df p
. Tam Zamanli 103 26.181 119.859
Isten
Ayrilma 2.760 | 31.468 | 0.010

Yar1 zamanli ( Part

Niyeti
Y Time )

17 20.196 0.74973

3.3.4. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Faktor Analizleri

Arastirmada elde ettigimiz verileri, Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) i¢in uygun olup
olmadigimi 6lgmek i¢in 6ncelikle Kaiser Meyer Olkin (KMO) katsayisi incelenmistir.
Cikan deger “0” ve “1” arasinda bir deger olmas1 gerekmektedir. Elde edilen sonucun
I’e yakin bir deger almasi faktor analizi yapilabilecegi anlamina gelmektedir.
Degiskenler tizerinde korelasyon yapilabilmesi i¢in Bartlett test sonucunun 0,05’den

diisiik olmas1 gerekmektedir.

Bagimli ve Bagimsiz degiskenlere sirayla faktor analizi uygulanmistir. Bagimh
degisken olarak isten ayrilma niyeti, bagimsiz degisken olarak orgiitsel baghiligin alt
boyutlart olan duygusal, devam ve nominal bagliliga ve is tatmininin alt boyutlar1 olan

i¢sel ve digsal tatmine faktor analizi uygulanmistir.
3.3.4.1.0rgiitsel Baghlik Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiitsel Baglilik &lgegi icin arastirmada elde ettigimiz verilerin KMO ve Bartlett’s
Test sonuglar1 Tablo 6.6’da goriildiigl tizere KMO Test degeri 0,782 ¢ikmigtir. Bu
deger verilerin faktdr analizi yapilabilmesi icin yeterli bir degerdir. Orgiitsel Baglilik
Olgegi 24 sorudan olusmaktadir. 5. 6. 8. 12. 14. 18. 19. ve 21. sorular ters soru
olduklarindan dolay1 faktor analizine baslamadan oOnce ters kodlama yapilmistir.
Analiz sirasinda 1. 4. ve 10. sorularin faktor yiikleri diigiik oldugundan analizden

cikartilmis ve tekrar yapilmstir.

Tablo 6. 6: Orgiit Baghlik Ol¢eginin KMO ve Bartlett’s Testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.782
Approx. Chi-Square 1132.773

Bartlett's Test of

Sphericity df 210
Sig. 0
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Yapilan faktor analizi sonucunda duygusal baglilik, devam baghiligi ve normatif

baglilik olmak iizere 3 faktor altinda toplanmustir.

Tablo 6. 7: Orgiitsel Baghlik Olceginin Faktor Analiz Sonuclar

ifadeler

Duygusal
Devam
Normatif

Kurum digindaki kisilerle bu kurum hakkinda konugmaktan

hoslanirim. 0.595

Kurumumdaki problemleri kendi problemim gibi hissediyorum | 0.593

Kurumumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum 0.639
Kurumuma kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum. 0.777
Kurumumun benim i¢in olduke¢a 6zel bir yeri vardir 0.716
Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum 0.748

Su anda kurumumdan ayrilmak benim igin biiyiik kayip olmaz 0.701

Bir insanin ¢alistigi kuruma daima sadik kalmasi gerektigine -
inanmiyorum 0.434

Baska bir yerde is bulmadan bu kurumdan ayrilmak beni
korkutur.

0.673

Su anda kurumumdan ayrilma karar alsam hayatimda pek ¢ok

0.625
sey olumsuzlasir.
Su anda bu kurumda kalmam, istek oldugu kadar zorunluluktur 0.628
Kurumumdan ayrilmayi diisiinecek kadar fazla se¢cenegim yok 0.697
Kurumumdan ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif is 0.746

imkanlarimin azhigidir

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en énemli nedenlerinden
birisi, burada sahip oldugum imkanlara baska bir kurumda sahip 0.6
olamayabilecegim ihtimalidir

Son zamanlarda insanlarin ¢ok sik is degistirdigini diisiiniiyorum. 0.33
Bir insanin kurumdan kuruma siirekli is degistirmesini etik 0.618
bulmuyorum. )
Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin sebeplerinden birisi de
sadakatin 6nemli olduguna inanmam ve ahlaki ag¢idan zorunlu 0.762
hissetmemdir.
Baska bir kurumda daha iyi bir is teklifi alsam bile kurumumdan

o 0.723
ayrilmay1 dogru bulmazdim.
Bana ¢alistigim kuruma sadik olmamin degerli bir sey oldugu 0.761
ogretildi. '
Is hayatlarimn biiyiik bir kismini ayn1 kurumda galisarak gegiren 0.678

insanlar i¢in her sey daha iyidir
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Bana gore artik "Kurumun adami" olmak anlamsiz bir seydir. 0.591

3.3.4.2.1s Tatmini Dogrulayic1 Faktor Analizi

Is Tatmini dlgegi icin arastirmada elde ettigimiz verilerin KMO ve Bartlett’s Test
sonuclar1 Tablo 6.8’de goriildiigii lizere KMO Test degeri 0,89 ¢ikmistir. Bu deger
verilerin faktdr analizi yapilabilmesi icin yeterli bir degerdir. Is Tatmini Olgegi 20
sorudan olugmaktadir. Analiz sirasinda 3. 7. ve 9. sorularin faktor yiikleri diisiik

oldugundan analizden ¢ikartilmis ve tekrar yapilmistir.

Tablo 6. 8: Is Tatmini Olceginin KMO ve Bartlett’s Testi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.89
Approx. Chi-Square 1454.762
Bartlett's Test of
Sphericity df 136
Sig. 0

Yapilan faktor analizi sonucunda igsel ve dissal tatmin olmak tlizere 2 faktor altinda

toplanmustir.

Tablo 6. 9: Is Tatmini Olgeginin Faktor Analiz Sonuclar

Ifadeler icsel Dissal
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden 0.817
Bagimsiz ¢alisma imkanimin olmasi bakimindan isimden 0.689
Toplumda bana “saygin bir kisi” olma sansini vermesi
. 0.44
bakimindan isimden
Bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan igimden 0.504
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan isimden 0.655
Caligma sartlar1 yoniinden igimden 0.658
Caligma arkadaglarinin birbirleriyle anlagmalar1 yoniinden 0.499
isimden '
Yoneticimin ¢aliganlarini iyi yonetmesi bakimindan igimden 0.825
Yo6neticimin karar verme yetenegi bakimindan isimden 0.836

Isimden kisilere ne yapacaklarini sdylemesi i¢in firsat vermesi

bakimindan 0.625
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Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi

L 0.871
bakimindan isimden
Isimle ilgili alman kararlarm uygulamaya konmasi

0.746

bakimindan
Is yerimde terfi imkaninin olmas1 bakimindan 0.61
Kendi diisiincelerimi rahatca kullanma imkani vermesi

.. 0.777
bakimindan isimden
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden isimden 0.663
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden 0.634
isimden ’
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkan1 0.793
vermesi acisindan isimden ’

3.3.4.3.isten Ayrilma Niyeti Dogrulayici Faktor Analizi

Isten Ayrilma Niyeti dlgegi icin arastirmada elde ettigimiz verilerin KMO ve Bartlett’s
Test sonuglar1 Tablo 6.10°da goriildiigli iizere KMO degeri 0,743 bulunmustur. Bu

deger verilerin faktor analizi yapilabilmesi icin yeterli bir degerdir. isten Ayrilma

Niyeti Olgegi 3 sorudan olusmaktadir.

Tablo 6. 10: Isten Ayrilma Niyeti Olceginin KMO ve Bartlett’s Testi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.743
Approx. Chi-Square 213.717
Bartlett's Test of df 3
Sphericity
Sig. 0
Yapilan faktor analizi sonucunda bir faktor altinda toplanmistir.
Tablo 6. 11: isten Ayrilma Niyeti Olceginin Faktor Analiz Sonuglar
ifadeler
Ciddi olarak isimi birakmayi diisliniiyorum 0.91
Daha iyi bir i bulur bulmaz bu isten ayrilacagim 0.894
Siklikla bu isten ayrilmayi diistiniiyorum 0.925

3.3.5.Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Bir bilginin bilimsel olarak nitelik kazanmasi dogruluguna, gozlem ve deneylerle
kanitlanmasina baglidir. Bir varsayimin sinayan degiskenler arasinda nedensel bir

iliskinin kuruldugu anket verileri, bir giivenilirlik ve gecerlilik analizine dayandiginda

57




giiven saglar. Bir arastirmanin analizinin sonuglarini tablo haline getirmek, bu
aragtirma hakkinda yorum yapmak, bir hipotezi kabul etmek veya reddetmek
giivenilirlik ve gecerlilik analizi yapmadan dogru degildir (Sencan, 2005). Kisaca
giivenilirlik, 6l¢tim siirecinde kullanilan 6l¢egin i¢ mantik tutarliligini saglamak igin

degerin hatalardan ayrilmasidir (Ince ve Giil, 2005).

Giivenilirligi test etmenin birka¢ farkli ydntemi vardir. Olgeklerdeki degiskenlerin
homojenligini belirlemek icin literatiirde siklikla kullanilan bir analiz yontemi olan
Cronbach o degeri kullanilmistir. Olgegin giivenilir olmasi i¢in elde edilen Cronbach
o degerinin 0.70’den biiyiik olmasi gerekmektedir. Ayrica giivenilirlik analizi
yapilirken, faktor analizinde Ol¢eklerde yapilan degisikliklerin de goz Oniinde

bulundurulmasi gerekmektedir.
3.3.5.1.0rgiitsel Baghlik Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin giivenilirlik analizi yapmadan 6nce faktor analizi esnasinda faktor yiikii
diisiik ¢iktig1 i¢in ¢ikarttigimiz 3 soru dlgekten ¢ikarilmis ve sonrasinda giivenilirlik
analizi yapilmistir. Cronbach Alpha a degeri 0,765 (0,60 < a < 0,80) cikmistir. Bu

sonug ile ise 6lgegimizin olduke¢a giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 12: Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Giivenilirlik Analiz Sonucu

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Based on
Standardized Items

0.765 0.779 21
3.3.5.2.Is Tatmini Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

Aragtirmanin giivenilirlik analizi yapmadan 6nce faktor analizi esnasinda faktor ytikii
diisiik ¢iktig1 icin ¢ikarttigimiz 3 soru ¢ikarilmig ve sonrasinda giivenilirlik analizi
yapilmistir. Cronbach Alpha a degeri 0,94 (0,80 < a < 1) ¢ikmistir. Bu sonug ile ise

6l¢egimizin yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 13: Is Tatmini Olgeginin Giivenilirlik Analiz Sonucu

Reliability Statistics

. Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Ttems N of Items
0.94 0.939 17
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3.3.5.3.Isten Ayrilma Niyeti Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin giivenilirlik sonucunda Cronbach Alpha a degeri 0,895 (0,80 <a <1)

cikmistir. Bu sonug ile 6lgegimizin yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 14: isten Ayrilma Niyeti Olceginin Giivenilirlik Analiz Sonucu

Reliability Statistics

, Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Ttems N of Items
0.895 0.896 3

3.4. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi, dogrusal iligkileri 6lgmek icin kullanilan istatistiksel bir tekniktir.

Korelasyon katsayisi, dogrusal ¢ercevede iki degisken arasindaki iliskiyi inceler ve -1

ile 1 arasinda bir deger alir. Bu degerin pozitif olmasi iliskinin pozitif yonlii oldugunu,

negatif oldugu iliskinin negatif yonlii oldugunu gosterir. 1’e yaklasmasi durumunda

degiskenler arasindaki iligki artar, 0’a yaklagsmasi durumunda azalir. Genellikle

katilimlarin 100 kisiden fazla olmasi durumunda ve Pearson korelasyon katsayisinin

(r) 0.70’den biiyiik olmasi durumunda degiskenler arasinda giiglii bir iligski oldugunu
kabul géormektedir (Sokmen, 2010).

Tablo 6. 15: Orgiitsel Baghhk, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti arasindaki
Korelasyon Analizi

Orgiitsel 15. . Ai?;l?nma Duygusal | Devam | Normatif Igse! Dlssgl
Baglilik | Tatmini Niyeti Baglilik | Baglilik | Baglilik | Tatmin | Tatmin
Orgiitsel | T 1
Baglihik | p
. | r | A451% 1
Is Tatmini p | 0.000
Isten r| =367 | 7147 1
Aynlma 770000 | 0.000
Niyeti
Duygusal | T | 0.140 309 | -0.109 1
Baghlik | p | 0.127 | 0.001 0.238
Devam | T | 3827 | -0.111 | 0.150 0.169 1
Baghlik | p | 0.000 | 0.227 | 0.101 0.065
Normatif | T | 2657 | 334" | -269™ | .244™ 0.173 1
Baghlik | p | 0.004 | 0.000 | 0.003 0.007 0.058
fcsel r| 5507 | 952 | -.6577 | 339" | -0.049 | .343™ 1
Tatmin | p | 0.000 | 0.000 | 0.000 0.000 0.595 0.000
ro| 343% | 970" | -7117 | 266" | -0.152 | .304™ .849™ 1

59




Dissal p | 0.000 0.000 0.000 0.003 0.097 0.001 0.000
Tatmin

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Katilimeilari Orgiitsel Baglilik Olgegi (Duygusal, Devam ve Normatif Baglilik), Is
Tatmini Olgegi (Igsel ve Digsal Tatmin) ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi skorlari

arasindaki iliski Pearso”n Korelasyonu ile 6l¢iilmiistiir. Buna gore;

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde r=0.451 bulunmustur.
Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda orta seviyede, pozitif ve anlamli bir iliski
vardir. Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde r=-
0.367 bulunmustur. Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda orta seviyede,
negatif ve anlaml bir iliski vardir. Orgiitsel baglilik ile duygusal baghlik arasindaki
iliski incelendiginde r=0.140 bulunmustur. Orgiitsel baglilik ve duygusal baglilik
arasinda yiiksek seviyede, pozitif bir iliski vardir. Istatistiksel olarak bu iliski
anlamsizdir (p>0,05). Orgiitsel baglilik ile devam bagllik arasindaki iliski
incelendiginde r=0.382 bulunmustur. Orgiitsel baglilik ve devam baglilik arasinda orta
seviyede, pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Orgiitsel baglilik ile normatif baglilik
arasindaki iliski incelendiginde r=0.265 bulunmustur. Orgiitsel baglilik ve normatif
baglilik arasinda orta seviyede, pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Orgiitsel baghilik ile
i¢sel tatmin arasindaki iliski incelendiginde r=0.550 bulunmustur. Orgiitsel baglilik ve
i¢sel tatmin arasinda orta seviyede, pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Orgiitsel baglilik
ile dissal tatmin arasindaki iliski incelendiginde r=0.343 bulunmustur. Orgiitsel

baglilik ve digsal tatmin arasinda orta seviyede, pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde r=-0.714
bulunmustur. Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek seviyede, negatif ve
anlamli bir iliski vardur. Is tatmini ile duygusal baglilik arasindaki iliski incelendiginde
1=0.309 bulunmustur. Is tatmini ve duygusal baglilik arasinda orta seviyede, pozitif ve
anlaml bir iliski vardir. Is tatmini ile devam baglilik arasindaki iliski incelendiginde
r=-0.111 bulunmustur. Is tatmini ve devam baglilik arasinda diisiik seviyede ve negatif
bir iliski vardir. Istatistiksel olarak bu iliski anlamsizdir (p>0,05). Is tatmini ile
normatif baghilik arasindaki iliski incelendiginde r=-0.111 bulunmustur. s tatmini ve

normatif baglilik arasinda orta seviyede, pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Is tatmini ile igsel tatmin arasindaki iliski incelendiginde r=0.952 bulunmustur. s

tatmini ve i¢sel tatmin arasinda yliksek seviyede, pozitif ve anlaml bir iligki vardir.
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Is tatmini ile digsal tatmin arasindaki iliski incelendiginde r=0.970 bulunmustur. Is

tatmini ve digsal tatmin arasinda yiiksek seviyede, pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Duygusal baglilik ile devam bagliligi arasindaki iliski incelendiginde r=0,169
bulunmustur. Duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda diisiik seviyede ve pozitif
bir iliski vardir. Istatistiksel olarak bu iliski anlamsizdir (p>0,05). Duygusal baglilik
ile normatif baglilig: arasindaki iliski incelendiginde r=0,244 olarak bulunmustur.
Duygusal baglilik ile normatif baglilig1 arasinda diisiik seviyede, pozitif ve anlamli bir
iliski vardir. Duygusal baglilik ile i¢sel tatmin arasindaki iligki incelendiginde r=0,339
olarak bulunmustur. Duygusal baglilik ile i¢sel tatmin arasinda orta seviyede, pozitif
ve anlamli bir iligki bulunmustur. Duygusal baglilik ile digsal tatmin arasindaki iligki
incelendiginde r=0,266 olarak bulunmustur. Duygusal baglilik ile digsal tatmin
arasinda diisiik seviyede, pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Duygusal baglilik
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki incelendiginde r=-0,109 olarak bulunmustur.
Duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda diisiik seviyede, negatif bir iligki

bulunmustur. Istatistiksel olarak bu iliski anlamsizdir (p>0,05).

Devam baglilig1 ve normatif baglhilik arasindaki iligski incelendiginde r=0,173 olarak
bulunmustur. Devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda diisiik seviyede, pozitif bir
iliski bulunmustur. Istatistiksel olarak bu iliski anlamsizdir (p>0,05). Devam baglilig
ve i¢sel tatmini arasindaki iligski incelendiginde r=-0,049 olarak bulunmustur. Devam
baglilig1 ve ic¢sel tatmin arasinda diisiik seviyede, negatif bir iliski bulunmustur.
Istatistiksel olarak bu iliski anlamsizdir (p>0,05). Devam baghlig1 ve digsal tatmini
arasindaki iligki incelendiginde r=-0,152 olarak bulunmustur. Devam bagliligi ve
digsal tatmin arasinda diisiik seviyede ve negatif bir iliski bulunmustur. Istatistiksel
olarak bu iliski anlamsizdir (p>0,05). Devam baghligi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki incelendiginde r=0,150 olarak bulunmustur. Devam baglilig1 ve isten
ayrilma niyeti arasinda diisiik seviyede ve pozitif bir iliski bulunmustur. Istatistiksel

olarak bu iliski anlamsizdir (p>0,05).

Normatif baglilik ile igsel tatmin arasindaki iliski incelendiginde r=0,343 olarak
bulunmustur. Normatif baglilik ile i¢sel tatmin arasinda orta seviyede, pozitif ve
anlaml bir iligki bulunmugtur. Normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligki incelendiginde r=0,304 olarak bulunmustur. Normatif baglilik ile digsal tatmin
arasinda orta seviyede pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Normatif baglilik ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligki incelendiginde r=-0,269 olarak bulunmustur.
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Normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda diisiik seviyede, negatif ve anlamli

bir iliski bulunmustur.

Icsel tatmin ile dissal tatmin arasindaki iliski incelendiginde 1=0,849 olarak
bulunmustur. i¢sel tatmin ile dissal tatmin arasinda yiiksek seviyede, pozitif ve anlamli
bir iliski bulunmustur. Ig¢sel tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
incelendiginde r=-0,657 olarak bulunmustur. I¢sel tatmin ile isten ayrilma niyeti

arasinda yiiksek seviyede, negatif ve anlamli bir iliski bulunmustur.

Digsal tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde r=-0,711 olarak
bulunmustur. Digsal tatmin ile isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek seviyede, negatif

ve anlamli bir iligki bulunmustur.
3.5. Regresyon Analizleri

Regresyon analizi, bagimli bir deisken ile bir veya daha fazla bagimsiz degiskenin
aralarindaki iligkiyi inceleyen bir istatistiksel yontemdir. Arastirmada basit regresyon
ve birden fazla bagimsiz degisken oldugundan dolayr coklu regresyon analizi

kullanilmustir.

Tablo 6. 16: Orgiitsel Baghihgin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?
Degisken Degisken Hata P (p)
Isten | (Constant) 6.336 | 0.892 | 7.107 | 0.000
Ayrilma Orgiitsel
Niyeti Baglilik
*%5 (p<0,05) i¢in anlamliligl, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir

18.424|0.000° | 0.135
-1,168 | 0.272 | -4.292 | 0.000

Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti degiskenlerini arasinda anlamli bir iliskisi
olup olmadigini 6lgmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda anlamli bir regresyon modeli F(1, 118)=18.424, p<0.05 ve bagimh
degiskendeki varyansin %14 unu (R?=.14) bagimsiz degiskenler tarafindan agikladig

bulunmustur. Buna gére,

e Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski

vardir. B=-1.168, t(118)=-4,292, p <.05, pr’=.134

Bu degerlere gore isten ayrilma niyeti modeli incelendiginde; Orgiitsel baglilik oran

1 puan artarsa, isten ayrilma niyeti orani 1.16 puan azalir.
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Tablo 6. 17: Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine

Etkisi
Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?

Degisken Degisken Hata P (p)

(Constant) 3.994| 0947 | 4.217 | 0.000

isten | Duygusal Baglilik 0 2_08 0.254 |-0.817 | 0.415

Ayrilma - 5,151 0,002° | 0,095
Niyeti |Devam Baghiligi |0.394| 0.166 | 2.381 | 0.019
Normatif Baglilik 0.630 0.199 |-3.171 | 0.002

*%5 (p<0,05) i¢in anlamliligl, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir

Duygusal Baglilik, Devam Baghligi ve Normatif Baglilik degiskenlerinin Isten

Ayrilma Niyeti ile anlamli bir iligkisi olup olmadigini1 6lgmek amaciyla ¢ok degiskenli

dogrusal regresyon analizi yapilmigtir.

Analiz sonucunda anlamli bir regresyon

modeli, F(3, 116) = 5,15, p<0.05 ve bagimh degiskendeki varyansin % 9.5’inin

(R%4djusted=-095 ) bagimsiz degiskenler tarafindan acikladigi bulunmustur. Buna gore,

dolay1 anlamli bir iligki yoktur.

B=0.394, t(116)=2,381, p <,05, pr’=.046

vardir. B=-0.630, t(116)=-3,171, p <,05, pr>=.08

Duygusal Baglilik isten Ayrilma Niyetinin p degeri 0.05°den kiigiik olmadigindan

Devam Baglilig1 Isten Ayrilma Niyeti arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

Normatif Baglilik Isten Ayrilma Niyetini arasinda olumsuz ve anlamli bir iliski

Bu degerlere gore isten Ayrilma Niyeti modeli incelendiginde; Devam Baglilik orani

1 puan artarsa, isten ayrilma niyeti 0,4 puan artar. Normatif Baglilik oran1 1 puan

artarsa, isten ayrilma niyeti 0,6 puan azalir.

Tablo 6. 18: Orgiitsel Baghhk Alt Boyutlarimin is Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?
Degisken Degisken Hata P )
(Constant) 1.292 | 0.610 | 2.120 | 0.036
i Duygusal Baglilik | 0.515 | 0.163 | 3.148 | 0.002
> — 10.188 | .000° |0.188
Tatmini | Devam Baglhiligi -0.264 | 0.107 |-2.475|0.015
Normatif Baglilik | 0.452 | 0.128 | 3.537 | 0.001

*%5 (p<0,05) i¢in anlamliligl, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir
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Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1 ve Normatif Baglilik degiskenlerini ile is Tatmin
degiskeni arasinda anlamli bir iligkisi olup olmadigini 6l¢gmek amaciyla ¢ok degiskenli
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir regresyon modeli
F@(3, 116) = 10.188, p<0.05 ve bagimh degiskendeki varyansin %19 unu
(R%adjusted=.19) bagimsiz degiskenler tarafindan agikladigi bulunmustur. Buna gére,

e Duygusal Baghlik ile Is Tatmin arasinda olumlu ve anlaml bir iliski vardir. B=

0.515, t(116)=3.148, p <.05 , pr’=.078

e Devam Baglilig: ile Is Tatmini arasinda olumsuz ve anlamli bir iliski vardir. B=-

0.264 t(116)=-2.475, p <.05 , pr’=.050

e Normatif Bagllik ile Is Tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

B=0.452 t(116)=3.337, p <.05, pr*=.097

Bu degerlere gore Is Tatmin modeli incelendiginde; Duygusal Baglilik oran1 1 puan
artarsa, i$ tatmin 0,5 puan artar. Devam Baglilik oran1 1 puan artarsa, is tatmin 0,26

puan azalir. Normatif Baglilik oran1 1 puan artarsa, is tatmin 0,46 puan artar.

Tablo 6. 19: Orgiitsel Baghligin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?
Degisken Degisken Hata P )
is (Constant) 0.396 | 0.581 | 0.681 | 0.497
I 30.188 | 0.000° | 0.204
Tatmini | Orglitsel 0.975 | 0.177 | 5.494 | 0.000
Baglilik

*9%5 (p<0,05) icin anlamlilig1, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir

Is tatmini ile orgiitsel baglilik degiskeni arasinda anlamli bir iliskisi olup olmadigini
O0lcmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda
anlamli bir regresyon modeli F(1, 118)=30.188, p<0.05 ve bagimh degiskendeki
varyansin %20 unu (R?=.20) bagimsiz degiskenler tarafindan acikladig bulunmustur.

Buna gore,

o Orgiitsel bagllik ile is tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iligki vardir. B=0.975,

t(118)=5.494, p <.05, pr>=.20

Bu degerlere gore Is tatmini modeli incelendiginde; Orgiitsel baglilik orani 1 puan

artarsa, i tatmini orani 0.97 puan artar.

64



Tablo 6. 20: Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarinin I¢sel Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?
Degisken Degisken Hata P (p)

(Constant) 1.326 | 0.557 | 2.379 | 0.019
fcsel Duygusal Baglilik | 0.506 | 0.149 | 3.388 | 0.001
Tatmin | peyam Baglihg [-0.172| 0.097 |-1.769 | 0.079

Normatif Baglilik | 0.405 | 0.117 | 3.462 | 0.001
*9%5 (p<0,05) icin anlamlilig1, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir

10.16 | .000° |0.188

Duygusal Baghlik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik degiskenlerinin igsel
Tatmini degiskeni ile anlamli bir iliskisi olup olmadigini Slgmek amaciyla ¢ok
degiskenli dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir
regresyon modeli F(3, 116) = 10.16, p<0.05 ve bagiml degiskendeki varyansin
%19’unu (R%adjusted=.19) bagimsiz degiskenler tarafindan agikladig1 bulunmustur.

Buna gore,

e Duygusal Baglilik ile I¢sel Tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

B=0.506, t(116)=3.38, p <.05 , pr’=.09

e Devam Bagliligi ile Igsel Tatmini arasinda p degeri 0.05’den kiiciik olmadigindan

dolay1 anlamli bir iliski yoktur

e Normatif Bagllik ile i¢sel Tatmini arasinda olumlu ve anlaml bir iliski vardir.

B=0.405, t(116)=3.462, p <.05, pr*=.093

Bu degerlere gore I¢sel Tatmin modeli incelendiginde; Duygusal Baglilik oran1 1 puan
artarsa, igsel tatmin 0,5 puan artar. Normatif Baglilik oran1 1 puan artarsa, igsel tatmin

0,4 puan artar.

Tablo 6. 21: Orgiitsel Baghhk Alt Boyutlarinin Dissal Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?
Degisken Degisken Hata P (p)

(Constant) 1.259 | 0.719 | 1.750 | 0.083
Duygusal Baglilik | 0.523 | 0.193 | 2.711 | 0.008

Dissal
Tatmin | Devam Baglihig -0355| 0.126 |-2.823 | 0.006

8.913 | .000° |0.166

Normatif Baglililk | 0.500 | 0.151 | 3.312 | 0.001
*9%5 (p<0,05) icin anlamlilig1, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir

Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik degiskenlerini ile Digsal

Tatmin degiskeni arasinda anlamli bir iliskisi olup olmadigini 6l¢gmek amaciyla ¢ok
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degiskenli dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir
regresyon modeli F(3, 116) = 8.913, p<0.05 ve bagiml degiskendeki varyansin
%17 unu (R%adjusted=.17) bagimsiz degiskenler tarafindan agikladigi bulunmustur.

Buna gore,

e Duygusal Baglilik ile Digsal Tatmin arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

B=0.523, t(116)=2.71, p <.05 , pr*=.059

e Devam Bagliligi ile Digsal Tatmini arasinda olumsuz ve anlamli bir iligki vardir.

B=-0.355 t(116)=-2.823, p <.05 , pr’=.064

e Normatif Baglilik ile Digsal Tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

B=0.500 t(116)=3.312, p <.05, pr’=.086

Bu degerlere gore Digsal Tatmin modeli incelendiginde; Duygusal Baglilik orani 1
puan artarsa, igsel tatmin 0,5 puan artar. Devam Baglilik oran1 1 puan artarsa, digsal
tatmin 0,35 puan azalir. Normatif Baglilik orani 1 puan artarsa, digsal tatmin 0,5 puan

artar.

Tablo 6. 22: Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?
Degisken Degisken Hata P (p)
Isten | (Constant) 6.286 | 0.346 |18.143| 0.000
Ayrilma |~ _ 123.015| .000° | 0.51
Niyeti |Is Tatmini -1.051 | 0.095 11.091 0.000

*9%5 (p<0,05) icin anlamlilig1, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir

Is tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti degiskeni arasinda anlamli bir iliskisi olup
olmadigmi 6lgmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda anlamli bir regresyon modeli F(1, 118)=123.015, p<0.05 ve bagimh
degiskendeki varyansin %51 unu (R?=.51) bagimsiz degiskenler tarafindan agikladig

bulunmustur. Buna gore,

e I tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda olumsuz ve anlaml bir iliski vardir.

B=-1.051, t(118)=-11,091, p <.05, pr’=.50

Bu degerlere gore Isten Ayrilma Niyeti modeli incelendiginde; Is tatmini oran1 1 puan

artarsa, isten ayrilma niyeti 1,05 puan azalir.
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Tablo 6. 23: Is Tatmininin Alt Boyutlarimin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz B Standart ¢ F Model R?
Degisken Degisken Hata P (p)

' (Constant) 6.056 | 0.400 |15.122| 0.000

Isten

Ayrilma | Igsel Tatmin -0.308 | 0.196 |-1.570 | 0.119 | 62.32| .000° |0.508
Niyeti

Digsal Tatmin -0.693 | 0.154 | -4.504 | 0.000
*9%5 (p<0,05) icin anlamlilig1, ** %1 (p<0,01) i¢in anlamlilig1 sembolize etmektedir

Icsel Tatmin ve Digsal Tatmin degiskenlerini ile Isten Ayrilma Niyeti degiskeni
arasinda anlaml bir iligkisi olup olmadigini 6lgmek amaciyla ¢ok degiskenli dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir regresyon modeli F(2,
117) = 62.324, p<0.05 ve bagimli degiskendeki varyansm %50’unu (R*adjusted=.50)

bagimsiz degiskenler tarafindan agikladigi bulunmustur. Buna gore,

e Icsel Tatmin Isten ile Ayrilma niyeti arasinda p degeri 0.05’den kiigiik

olmadigindan dolay1 anlaml bir iligki yoktur.

e Digsal Tatmin ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda olumsuz ve anlaml bir iliski

vardir. B=-0.693, t(117)=-4.504, p <.05, pr’=.015

Bu degerlere gore Isten Ayrilma Niyeti modeli incelendiginde; Dissal tatmin orani 1

puan artarsa, isten ayrilma niyeti 0,7 puan azalir.
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SONUC VE TARTISMA

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini, is tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen
bir¢ok etken bulunmaktadir. Bu calismada orgiitsel baglilik ve is tatmininin isten

ayrilma niyeti arasindaki iligki STK 6zelinde incelenmistir.

Bu calismada elde edilen veriler 1s1g81nda yapilan korelasyon analizlerinin sonuglarina

bakacak olursak;

STK’larda kuruma en fazla katkiy1 insan kaynag1 saglamaktadir. Nitelikli insanlarin
bulunmasi ve egitimlerin verilmesi hem zaman kayb1 hemde kurum agisindan ek bir
maliyettir. Bu sebepten dolayr STK’lar, calisanlarini elde tutmaya ve verimli
calismalarini saglayacak yontemler bulmaya ¢alismalidir. Bu arastirmada igsel tatmin
ile digsal tatmin arasinda pozitif bir iligski oldugu goriilmektedir. STK c¢alisanlarinin
igsel tatmini arttikca dissal tatmin de artmaktadir. Varigli (2019) tarafindan yapilan
“Orgiitsel baglillk ve is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin
incelenmesi: Ankara ilindeki bes yildizli konaklama isletmelerinde bir uygulama” ve
Bereketli (2016) tarafindan yapilan “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliskide Calisanlarin Kisisel Ozelliklerinin Farklilastirict Etkisi: Bir Sivil Toplum
Kurulusunda Uygulama” baglikli aragtirmada da “igsel is tatmini ile digsal i¢ tatmini
arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir”. Bu

calismalar elde ettigimiz sonuglar1 destekler niteliktedir.

Calisanlar kurumlarinda ne kadar uzun siire ¢alisirsa, kurumun hedeflerine ulasmasi
da bir o kadar kolay olur. STK yoneticileri de ¢alisanlarinin tatmininde ve
motivasyonunda etkili olan 6diil ve terfi sistemleri i¢in gerekli altyapisal ¢aligmalari
yaparak c¢alisanlarin moral ve motivasyonlarint yiikseltmelidirler. Calisanlar
bulunduklar1 STK’da is tatmin yoniinden memnun olmalari durumunda daha uzun stire
calismaya devam ederler. Bu arastirmada is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
olumsuz ve anlamli bir iligki bulunmustur. Cekmecelioglu (2006), Atalar (2019), Aras
(2017) ve Yurtseven’in (2008) yapmis olduklari aragtirmalar calismamizda elde
ettigimiz sonuglar1 destekler nitelikte oldugu goriilmektedir. Ayrica is tatmininin alt
boyutlari i¢sel tatmin ve dissal tatmin ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki
oldugu goriilmektedir. Yani STK calisanlarinin is tatminleri, i¢sel tatmini ve dissal

tatmini arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Buna ek olarak Varish (2019) ve
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Aras (2017) tarafindan yapilan c¢aligmalarda elde ettigimiz sonuglari destekler

niteliktedir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumlarina bagliliklarinin yaninda kurumun degerleri
ve amaglar1 dogrultusunda uyum saglama siireci olarak da ifade edilebilir. Calisanlarin
kurumlarma olan bagliliklar1 kurumun verimligi ve karliligi bakimindan son derece
onem arz etmektedir. Calisanlarinin kuruma bagliliklarini etkileyen faktorlerin
farkinda olan kurumlar daha basarili olabilirler. Bu arastirmada orgiitsel baglilik ve is
tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Karatas ve Giiles (2010),
Arslan (2020), Demirtag (2015), Erdogdu (2019), Mathieu (1990) ve Bereketli’nin
(2016) yapmis olduklar arastirmalar ¢alismamizda elde ettigimiz sonuglar1 destekler
nitelikte oldugu goriilmektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan normatif
bagliligin i¢sel ve digsal tatmin ile aralarinda pozitif bir iliski bulunmustur. Yani STK
calisanlarinin normatif baglilik diizeylerinin arttikca, i¢sel ve digsal tatmin diizeyleri
de artmaktadir. Bereketli (2016), Hos ve Aksoy (2015) ve Varisli’nin (2019) yapmis
oldugu calismaya bakacak olursak; “normatif baglhlik ile i¢sel ve digsal tatmin ile
aralarinda pozitif bir iligki” oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar i¢sel ve digsal tatmin

ile buldugumuz verileri destekler niteliktedir.

Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Aras (2017), Dalmis (2018), Acar (2017) ve Erdogdu’nun (2019) yapmis
olduklar1 calismalar ile elde edilen verileri karsilastirdigimiz zaman Ortiistiigl
goriilmektedir. Orgiitsel baghiligin alt boyutlarryla 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 anlamli bir iligski bulunamamustir. Bagka bir sekilde
ifade etmek gerekirse, bu degiskenlerin STK c¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti
tizerinde herhangi bir etkisi olmadigi sonucuna varilmistir. Varish (2019) tarafindan
yapilan ¢aligmada, isten ayrilma niyeti iizerinde normatif ve devam bagliligin diisiik
ve pozitif iliskisi oldugu, duygusal bagllik ile yok denecek kadar az ve pozitif iliskisi
oldugu goriilmektedir. Acar’in (2017) caligmasinda ise “Duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve ters yonlii bir

iliski” oldugu goriilmektedir. Bu bulgularla aragtirmamizdan ayrigmaktadir.

Orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan duygusal bagliligin igsel ve dissal tatmin ile
aralarinda pozitif bir iliski oldugu goériilmektedir. Su ki, STK ¢alisanlarinin duygusal
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bagliliginin artmasi1 durumunda ayni zamanda igsel tatmin ve dissal tatmin de
artmaktadir. Bereketli (2017), Hos ve Aksoy (2015) ve Varish (2019) tarafindan
yapilan ¢alismalarda, “duygusal bagliligin i¢sel ve digsal tatmin ile aralarinda pozitif
iliskisi oldugu” goriilmektedir. Bu sonuglar buldugumuz verileri destekler niteliktedir.
Devam baglilig: ile aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamuistir.
Varigh (2019) tarafindan yapilan calismada, duygusal bagliligin normatif baglilik,
i¢gsel ve digsal tatmin ile aralarinda pozitif iliskisi oldugu goriilmektedir. Bu yaniyla
elde ettigimiz sonuglar1 desteklerken, devam bagliligi ile aralarinda pozitif bir iliski

olmas1 yoniinden farklilik gostermektedir.

Bu caligmada elde edilen veriler 15181nda yapilan regresyon analizlerinin sonuglarina

bakacak olursak;

STK’lar agisindan baktigimiz zaman sinirli olan kaynaklarmin en iist diizeyde
kullanimi, nitelikli insan kaynaginin nasil kullanildigina bagl olarak degismektedir.
Insan kaynagimin verimliligi, diger kaynaklarmn iiretkenligini artirabilecegi gibi,
siirekliligi de artirabilir ve bu konuda bir kurumun maliyetini diisiirmeye yardimci
olabilir. Personelin kurumuna goniillii olarak yardim etmesi ve uzun yillar bu kurumda
kalma istegi, yapilan isten aldigi memnuniyetle iliskilidir. Hoppock (1935) is tatmini
kavramini, “kisinin ben isimden genel anlamda memnunum demesine sebep
olabilecek psikolojik, fizyolojik ve cevresel sartlarin kombinasyonu” olarak ifade
etmektedir. Bireyin yaptigi isten aldigi memnuniyet hissiyati, is ve is disindaki

yagsamlarini da olumlu yonde etkilemektedir.

Bu ¢aligma neticesinde, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz ve anlaml
bir iliski bulunmustur. Boles, Johnston ve Hair (1997), Ahuja vd. (2002), Mobley
(1977), Rode vd. (2007), Atalar (2019) ve Weitz’in (1952) yapmis olduklari
arastirmalar calismamizda elde ettigimiz sonuglar1 destekler nitelikte oldugu
goriilmektedir. Igsel tatmin ile isten ayrilma niyeti ile istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmadig1 goriilmektedir. Bunun yanisira is tatmininin diger alt boyutu olan dissal
tatmin ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu demektir ki, STK ¢alisanlarinin digsal tatmini yani {icret, ¢calisma
ortam1 ve isle ilgili aldiklar1 ddiiller vs artik¢a bununla baglantili olarak ¢alisanin isten

ayrilma niyeti de azalmaktadir.
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Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iligki
bulunmustur. STK calisanlarinin orgiitsel baghlik diizeylerinin artmasi yani kuruma
olan baglliklarinin artmasi isten ayrilma niyetlerini de azaltmaktadir. Aras(2017),
Dalmis (2018), Erdogdu (2019), Cakar ve Ceylan (2005) ve Ekmekgioglu ve
Sokmen’in (2016) yapmis olduklar1 ¢alismalar ¢ikan sonuglarimizi destekler
niteliktedir. Duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulunamamistir. Fakat Devam baghilig1 ile isten ayrilma niyeti
arasinda olumlu ve anlamli bir iliski, normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda
olumsuz ve anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Kisaca ifade etmek gerekirse, bu
calismada STK calisanlarinin devam baglilig1 arttikca isten ayrilma niyeti artmakta,
normatif baglilik yani kuruma kars1 hissettigi sorumluluk arttik¢a isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Bunun yanisira Varol (2010) tarafindan yapilan “Orgiitsel baglilik ve is
tatmininin isten ayrilma niyetine olan etkisi: Konya ila¢ sektorii ¢calisanlari {izerine bir
uygulama” baslikli arastirma incelendigi zaman, isten ayrilma niyeti iizerinde
duygusal bagliligin negatif yonlii etkisi oldugu, devam bagliligin pozitif yonlii etkisi
oldugu ve normatif baghligin istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi olmadig
goriilmektedir. Yani, Varol’un ¢aligmasinda orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinde, devam baglilig1 sonucu ile ¢alismamizi destekler

nitelikte olurken, duygusal ve normatif baglilik sonuglar1 ile ayrigsmaktadir.

Bu calismada, orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda olumlu ve anlamh bir iligki
bulunmustur. STK ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklarinin artmasi is tatminlerinin de
artmasina yol agmaktadir. Arslan (2020), Erdogdu (2019), Bateman ve Strasser’in
(1984) yaptiklar1 caligmalar neticesinde cikan sonuglarla, bu arastirmada c¢ikan
sonuglar ortiismektedir. Ayrica duygusal baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik
ve normatif bagllik ile is tatmini arasinda olumlu ve anlamli, devam baglilig ile is

tatmini arasinda olumsuz ve anlamli bir iliski bulunmustur.
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Bu calisma Sabahattin Zaim Universitesi Isletme Yonetimi Yiksek Lisans Programi’ndan
Mahmut Emin YALCINKAYA tarafindan, Prof Dr. Al YAYLI damsmanhginda,
“Calisanlarin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatminlerinin, Isten Ayrilma Niveti Uzerindeki Etkisi:
Stvil Toplum Kuruluglars Ornegi” konulu aragtirmayi incelemek icin yiiritilmektedir.

Arastirmada kisisel ven toplanacagindan 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu ve
ilgili mevzuat uyarinca kisisel verileri korumak amaciyla gerekli tiim tedbirler alinacak, gerekli
her tiirli yikimlilik &zenle wverine getirilecektir. Ankete katilim génillilik esasina
davanmaktadir. Bu caligmava katilmamz, kurumunvuz ve sizin icin herhangi bir nsk
olusturmamaktadir. Elde edilen veriler sadece bilimsel amacli olarak kullamlacak olup, ligiinci
sahislarla paylagilmayacaktir. Ankette kimlifinizi ortaya cikarabilecek herhangi bir soru
bulunmamaktadir. Anketin cevaplanmas: yaklagik 10 dakika siirmektedir.

Arastirmamiza kiymeth vaktimzi ayinp, katkida bulundugunuz icin simdiden tegekkiir eder,
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2) Yasmiz:
1( 120 vealt 2 ) 20-24 vas () 25-29 yas 4( ) 30-34 yas
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s( ) Lisansistii s( ) Doktora

6) Bu iste kac yildir ¢ahsiyorsunuz:

1{ ) 1 yildan az o ) 1-5wl 3( ) 6-10 yil 4 ) 11-15 w1
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7) Cahisma Sekli:
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ORGUTSEL BAGLILIK 5|2/ E|E|5 E
= -
SN Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatle oz 2385 S
okuyarak uygun sikki isaretlemeye a § 5 S| E % =
.. = | = < S| = S
devam ediniz. S| M |~ N
1 |Ts hayatimin kalan kismum bu kurumda gegirmek beni mutlu eder. 1 2134
) Kurum disindaki kisilerle bu kurum hakkinda konusmaktan 1 21314
hoslanirim.
3 |Kurumumdaki problemleri kendi problemim gibi hissediyorum 1 [2]3]4
Simdiki kurumuma bagli oldugum kadar baska bir kuruma da
4 3 e 1 [2]|3]4
baglanabilecegimi diisiiniiyorum
5 |Kurumumda kendimi ““ailenin bir parcas1” gibi hissetmiyorum 1 2134
6 |Kurumuma kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum. 1 2134
7 |Kurumumun benim i¢in oldukga dzel bir yeri vardir 1 [2]3]|4
8 |Kurumuma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum 1 2134
9 |Bagka bir yerde is bulmadan bu kurumdan ayrilmak beni korkutur. 1 2134
10 Bu kurumdan gu anda ayrilmak istesem bile benim i¢in oldukga zor 1 21314
olur
1 Su anda kurumumdan ayrilma karar1 alsam hayatimda pek ¢ok sey L 1al3la
olumsuzlasir.
12 |Su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in biiyiik kayip olmaz 1 2134
13 |Su anda bu kurumda kalmam, istek oldugu kadar zorunluluktur 1 2134
14 |Kurumumdan ayrilmayi diisiinecek kadar fazla secenegim yok 1 [2]3]|4
Kurumumdan ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif is
15, . . 1 |2|3]|4
imkadnlarimin azligidir
Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden
16 |birisi, burada sahip oldugum imkanlara bagka bir kurumda sahip 2134
olamayabilecegim ihtimalidir
17 |Son zamanlarda insanlarin ¢ok sik is degistirdigini diigiiniiyorum. 1 [2]3]|4
13 Bir insanin ¢alistigl kuruma daima sadik kalmasi gerektigine 1 2134
inanmiyorum
19 Bir insanin kurumdan kuruma siirekli is degistirmesini etik 21314
bulmuyorum.
Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin sebeplerinden birisi de
20 |sadakatin 6nemli olduguna inanmam ve ahlaki agidan zorunlu 1 2134
hissetmemdir.
Bagka bir kurumda daha iyi bir is teklifi alsam bile kurumumdan
21 8 1 [2]3]|4
ayrilmayi1 dogru bulmazdim.
Bana calistigim kuruma sadik olmamin degerli bir sey oldugu
22, .o 2134
g)gretlldl.
Is hayatlarinin biiyiik bir kismini aym kurumda caligarak gegiren
23 . .. L 1 |2|3]4
insanlar icin her sey daha iyidir
24 |Bana gore artik "Kurumun adanmu" olmak anlamsiz bir seydir. 21314
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yamtlayimiz ve ilgili kutuyu E S| g 5‘ ﬁ o
isaretleyiniz. ﬁ S
1 |Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden 1 21314 5
2 |Bagimsiz ¢aligma imkdnimin olmasi bakimindan isimden 1 21314 5
3 Zaman zaman degisik seyler yapabilme imkdnim olmas1 bakimindan | 21314l s
isimden
Toplumda bana “saygin bir kisi” olma sansim vermesi bakimindan
4 .. 1 |2]3]4] 5
isimden
5 |YOneticimin ¢alisanlarini iyi ydnetmesi bakinindan isimden 1 21314 5
6 |Yoneticimin karar verme yetenegi bakimindan igimden 1 2134 5
4 Vicdani bir sorumluluk tagima sansim bana vermesi bakimindan sl3lal s
isimden
8 |Bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan isimden 2134 5
9 Bagskalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem bakinuindan 21314l s
i'simden
Isimden kisilere ne yapacaklarim sdylemesi igin firsat vermesi
10 21314 5
bakimindan
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi
11 . g 2134 5
bakimindan isimden
12 |Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan 2134 5
13 |Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan isimden 2134 5
14 |1s yerimde terfi imkdnimin olmas1 bakimindan 2134 5
15 Kendi diisiincelerimi rahatca kullanma imkam vermesi bakimindan 21314l s
isimden
16 |Caligma sartlar1 yoniinden igimden 2134 5
17 |Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlagmalar1 yoniinden isimden 21314 5
18 |Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden isimden 2134 5
19 |Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden isimden 2134 5
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkam
20 . .. 21314 5
vermesi ac¢isindan isimden
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