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ULUG, Makbul, "Kamuda Istihdam Edilen Vazife Malullerinin (3713/2330) Is
Tatmini ve Orgiitsel Bagliligimin Incelenmesi", Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, 2024

OZET

3713 Sayili Terorle Miicadele Kanunu ve 2330 sayili Nakdi Tazminat ve Aylik
Baglanmasi Hakkinda Kanun kapsaminda belirtilen gorevleri yerine getirirken ¢alisma
giiclinlin %60 oraninda azalmas1 veya gorevini yerine getiremeyecek sekilde meslekte
kazanma giiclinlin kaybedilmesi sebebiyle vazife malulii olan kisilere muhtaglik
¢cekmeden ve sosyal diglanma yasamadan yagamlarini devam ettirebilmeleri i¢in ilgili
kanunlar c¢ercevesinde istihdam hakki taninmaktadir. Calismanin amaci, istihdam
hakkini kullanarak ¢alismaya devam eden vazife malullerinde is tatmini ve orgiitsel
baglilik iligkisini arastirmaktir.

Nicel arastirma yontemlerinden iliskisel tarama modelinin kullanildigi
arastirmaya yonelik bir arastirma modeli olusturulmus, ve hipotezler gelistirilmistir.
Arastirma 6rneklemini kolayda 6rneklem yontemiyle tespit edilen 403 vazife malulii
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak Minesota Is Tatmini Olgegi
(O1i0) ve Orgiitsel Baghlik Olgegi (SBO) kullanilmistir. Elde edilen veriler hipotez
testleri kullanilarak degerlendirilmis ve bulgulara ait sonuglar incelenmistir.

Is tatmini ile 6rgiitsel baglhlik arasinda orta seviyede pozitif yonlii bir iliski
(r=0,431, p<0,05) bulunmustur. Demografik degiskenler agisindan, yas, deneyim ve
ticret artik¢a vazife malullerinin is tatmini artmaktadir. Egitim ve medeni durum ile is
tatmini arasinda bir iliski tespit edilememistir. Vazife malullerinin deneyim, {icret, yas,
egitim seviyesi arttik¢a orgiitsel bagliligr artmaktadir. Ayrica evli vazife malullerinin
bekar olanlara gore orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksektir.

Elde edilen sonuglar is tatminin oOrgiitsel baglilik {izerinde etkili oldugunu
aciklayan literatiirle uyumludur.

Anahtar Kelimeler: Vazife Malulii, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik
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ULUG, Makbul, "Job Satisfaction and Organizational Commitment of Duty Disabled
Persons Employed in the Public Sector (3713/2330)", Master's Thesis, Isparta, 2024

ABSTRACT

In order for people who become disabled due to a 60% decrease in their
working power while performing their duties specified within the scope of the Anti-
Terrorism Law No. 3713 and the Law on Cash Compensation and Pensions No. 2330,
or due to the loss of their earning power in the profession so that they cannot fulfill
their duties, they can continue their lives without being dependent and experiencing
social exclusion. The right to employment is granted within the framework of relevant
laws. The aim of the study is to investigate the relationship between job satisfaction
and organizational commitment in duty disabled people who continue to work by using
their right to employment.

A research model was created and hypotheses were developed for the research
in which the relational screening model, one of the quantitative research methods, was
used. The research sample consists of 403 duty disabled people identified by
convenience sampling method. Minnesota Job Satisfaction Scale (OSBS) and
Organizational Commitment Scale (OSAS) were used as data collection tools in the
study. The obtained data were evaluated using hypothesis tests and the results of the
findings were examined.

A moderate positive relationship (r=0.431, p<0.05) was found between job
satisfaction and organizational commitment. In terms of demographic variables, job
satisfaction of disabled people increases as age, experience and wage level increase.
No relationship was found between education and marital status and job satisfaction.
As the experience, wage age and education level of the service disabled people
increase, their organizational commitment increases. In addition, married employees
have higher organizational commitment than single employees.

The results obtained are consistent with the literature explaining that job
satisfaction is effective on organizational commitment.

Key Words: Duty Disability, Job Satisfaction, Organizational Commitment



ONSOZ

Bu tez ¢alismasinda; istthdam hakkini kullanarak ¢calismaya devam eden vazife

malullerinin is tatminlerinin orgiitsel bagliliklar {izerindeki etkisi incelenmistir.

Yiiksek lisans egitimim her agsamasinda bilgi ve tecriibesi ile yanimda olan ve
yardimlarint  esirgemeyen degerli danisman hocam Dog. Dr. Ali Kemal

NURDOGAN’a ve Prof. Dr. Mustafa OZTURK e tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak, Tezimin her asamasinda ve hayatim boyunca yanimda olan, maddi
ve manevi hicbir desteklerini esirgemeyen, aileme sonsuz sevgi, saygi ve siikranlarimi

sunarim.

Makbul ULUG
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GIRIS

Kamu gorevlileri, 5434 sayili T.C. Emekli Sandigi Kanununun 56’nc1
maddesinde sayilanlar ve goniillii kOy koruculariin vazifelerini yerine getirdikleri
esnada malul hale gelmeleri durumunda kendileri, yasamlarin yitirmelerinde ise hak

sahipleri vazife malulligi statiisiiniin sagladig1 haklardan faydalanabilmektedirler.

Vazife malulliigii kavrami1 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortas1 Kanunu madde 47°de agiklanmaktadir. 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve
Genel Saglik Sigortas1 Kanununda; kamu ¢alisan gorevlerini yerine getirirken ya da
vazifeli sekilde farkli bir kamu idaresi biinyesinde kendisine verilen isleri yaparken,
idare tarafindan temin edilen bir vasita ile ise gelis ve isten doniis esnasinda veya
isyerinde yasanan kaza sebebiyle malul hale gelirse yasanan durum vazife malulligi
ve bu kisiler ise vazife malulii olarak kabul edilmektedir (Korkusuz ve Ugur, 2013, s.
371). Ancak maluliyete neden olan olayin niteligi, olus zamani ve yeri gibi faktorlere
gore ilgililer hakkinda; harp malulliigii, 2330 sayili Nakdi Tazminat ve Aylik
Baglanmasi1 Hakkinda Kanun kapsaminda vazife malulliigii ve 3713 sayil1 Terorle
Miicadele Kanunu kapsaminda vazife malulliigii, 5434 sayili Kanunun miilga 45’inci
maddesi kapsaminda TSK Riitbeli Vazife Malulliigii, 5434 sayil1 Kanunun 45-56’nc1

maddeleri kapsaminda Er Vazife Malulliigii islemleri uygulanmaktadir.

Teror olaylarmi takip etmek, dnlemek ve etkisiz hale getirilmek igin goreve
gidis dontsler sirasinda yasanan kazalar sonucu, gorev esnasinda ya da terdr
eylemlerini engellemeye ¢alisirken her tiirlii patlayict madde etkisiyle olusan olaylar
sebebiyle yaralanan, engelli hale gelen, hastalanan, yasamlarimi yitirenlerin
maluliyetleri sonucu dogan haklar1 3713 Sayili Terdrle Miicadele Kanunun 21 inci

maddesi ve Ek-1"inci maddesine gore diizenlenmektedir.

Barista giiven ve asayisi korumak, kacake¢ilig1 men, takip ve tahkikle, trafik ve
yol giivenligini veya tutuklu ve hiikiimliilerin sevk ve nakillerini yapmakla gorevli
olanlarin; Tirk Silahli Kuvvetleri, Jandarma Genel Komutanligi, Sahil Giivenlik
Komutanligt ve Emniyet Teskilatinda bulunan patlayici maddelerin incelenmesi,
koruma altina alinmasi, baska bir yere gotiiriilmesi, imha edilmesi ve etkisiz hale

getirilmesi ile vazifelendirilenlerin bu gorevlerinden dolay1 yaralanma veya hastalik



sonucu hayatlarin1 kaybetmeleri veya engelli hile gelmeleri durumunda 6denecek
nakdi tazminat ile birlikte baglanacak aylik 2330 sayili Kanun hiikiimlerine gore

diizenlenmektedir.

Vazife malullerine aylik baglanmasinin yansira 6ngoriilen nitelik ve sartlar
tagimalar1 halinde kamuda istihdam hakki taninmaktadir. 2330 sayili Nakdi Tazminat
ve Aylik Baglanmasi1 Hakkinda Kanuna gore aylik baglanmasi gerekenler kapsaminda
hayatimm ~ kaybedenlerin  yakinlarindan  iki  kisi  istihdam  hakkindan
faydalandirilmaktadir. Hak sahibi es ve ¢ocuk olmamasi1 durumunda iki is hakki anne,
baba ve kardesler; hak sahibi anne, baba ve kardes olmamasi durumunda ise es ve
cocuklar tarafindan iki is hakki kullanilmaktadir. Is hakkini kullanacak es veya
cocuklar ile anne, baba ve kardeslerin olmast durumunda es veya ¢ocuklarindan birisi
ile ana, baba ve kardeslerden birisi olmak iizere iki kisi istihdam hakkini
kullanabilmektedir. 2330 sayili Nakdi Tazminat ve Aylik Baglanmasi1 Hakkinda
Kanuna gore aylik baglanmasi gerekenler kapsaminda bulunan maluliin hak sahibi
yakinlarina taninan bir is hakki kendisi ya da esi veya cocugu; esi ve ¢ocugu
bulunmuyorsa anne, baba ve kardeslerden kardeslerinden birisi tarafindan

kullanilabilmektedir.

3713 sayili Kanunun 21’inci maddesinin birinci fikrasinin (j) bendi
kapsaminda vazife malulii sayilanlardan hayatin1 kaybedenlerin kendisi ya da esi veya
cocugu; esi ve c¢ocugu bulunmuyorsa anne, baba ve kardeslerinden birisi tarafindan
kullanilabilmektedir. Arastirmanin amaci, istihdam hakkini kullanarak tekrar
calismaya baglayan vazife malullerinin i1s tatmini ve Orgiitsel baglhiliklarin
incelemektir. Calismanin birinci boliimiinde is tatmini kavrami, ikinci boliimiinde ise
orgiitsel baglilik kavrami agiklanmigtir. Aragtirmanin {igiincti boliimiinde arastirma
kapsaminda yeniden istthdam edilen vazife malullerinden elde edilen veriler analiz

edilerek is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 incelenmistir.



BIRINCIi BOLUM
IS TATMINI

1. iS TATMINi KAVRAMI

Calisma hayati siiresince ise, orgiite ve is ¢cevresine iliskin deneyimler sonucu
calisanlarin is veya orgiite karst olusturduklar1 tutumlar is tatminin genel yapisini
olusturmaktadir. Yapilan ¢alismalar incelendiginde, calisanlarin ¢alisma tutumlarini
tanimlayan is tatmini kavraminin tanimlara baghh olarak giderek gelistigi
goriilmektedir. Is tatminini aciklayan tanimlar arastirmacilarin algilarini, bilgi ve
deneyimlerini yansittig1 icin cesitli sekillerde ele alinmis ve birgok calismada farkli
tanimlanmistir.  Calisanlarin islerine ve Orgilitlerine karsi tutumlar1 ve duygular
orgiitler agisindan onemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin is tatmin seviyelerine bagl olarak
davraniglar1 orgiitiin isleyisini ve faaliyetlerini etkilemektedir. Rekabet ortaminda
ayakta kalabilmek i¢in ¢alisanin ise yonelik algisin1 anlamak ve is tatmininin gesitli
yonleriyle doyum diizeyini 6lgmek ¢cok dnemlidir. Bir organizasyonun basarisi diger

tiim varliklara yardimci olacak insan giiciiniin uygun kullanimina baglidir.

Is tatmini arastirmalarina gore bazi akademisyenler is tatmininin tek bir kavram
oldugunu ve ¢alisanlarin ise kars1 genel bir tutum veya fikir iirettigini savunmaktadir.
Bu gériisiin temsilcilerinden Hoppock (1935) Is Doyumu adli doktora tezinde is
tatminini ¢alisanlarin ¢calisma senaryolarina iligkin 6znel yansimalari yani ¢alisanlarin
calisma ortamlarina iliskin duygusal yansimalar1 veya calisma ortamlar1 hakkindaki
0znel duygular olarak tanimlamistir. Hoppock, is tatmininin i ve c¢aligma ortami
hakkinda psikolojik ve fiziksel olarak 6znel bir degerlendirme oldugunu diistinmiistiir.
Hoppock (1935, s. 47) is tatminini kisinin isinden duydugu memnuniyeti ifade
etmesine yol acan psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullar seklinde ifade etmistir. Bu
yaklasima gore, is tatmini bir¢ok dis faktoriin etkisi altinda olmasina ragmen, calisanin

nasil hissettigi ile alakali olan i¢sel duygu olarak kabul edilmektedir.

Herzberg, Mausner ve Snyderman (1959) ise benzer sekilde is tatminini
calisanin ¢alisma ortamina karsi duygu ve tutumlarinin bir fonksiyonu olarak

tanimlarken Herzberg (1965, s. 395) bireyin isinin igerigiyle alakali sahip oldugu



duygular olarak ifade etmekte ve is tatminsizligini bireyin isini yaparken kosullar veya
cevre ile alakali sahip oldugu duygular seklinde agiklamaktadir. Vroom (1964, s. 99)
ise yapmis oldugu tanimda calisanin is yerindeki roliine odaklanmis ve is tatminini

calisanlarin mevcut is rollerine yonelik duygusal yonelimi olarak tanimlamistir.

Grunberg (1979), is tatmininin bireysel bir ¢alisanin isine karst sahip oldugu
duygu kiimesi olarak tanimlanmasini 6nermistir. Duygu kiimesi, igin dogasi, iicret,
sorumluluklar ve caligma ortami gibi bir isin tim ydnleriyle ilgili duygular
icermektedir. Ona gore bir bireyin yasadigi duygu kiimesi mutluluga yol agtiginda
bireyler iglerinden tatmin olmus sayilirlar. Porter ve Steers (1973), ¢alisanin is tatmini
derecesinin ¢alisan beklentilerini kargilama diizeyini yansittigini iddia etmektedir.
Yani, calisanlar islerinin bir dizi 6zellik (iicret, terfi, 6zerklik) saglamasini beklerler
ancak karsilanmayan beklentilerin birikimi yeterince biiyiik oldugunda is tatmini
yeterince ger¢eklesmemis olmaktadir. Locke (1976, s. 1300) is tatminini “kiginin isi
veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir
duygusal durum” olarak tanimlamaktadir. Kalleberg (1977), is tatminini bir ¢alisanin
isine karsit normal tutumu oldugunu savunur. O’na gore c¢alisanlar isin farklh
boliimlerine yonelik memnuniyet veya memnuniyetsizliklerini dengeler ve sonunda is

hakkinda tatmin edici olsun ya da olmasin genel bir sonuca varirlar.

Spector (1997) is tatminini “insanlarin isleri ve islerinin farkli yonleri hakkinda
nasil hissettikleri” olarak tanimlamistir. Is tatmini, insanlarim islerini ne derece sevip
sevmedikleridir. Spector'un tanimu, is tatmini ¢alismasina yonelik olarak benimsenen
iki yaklasimi olmak tizere genel ve yiizeysel yaklasimdir. Genel yaklagim, bireylerin
bir biitiin olarak ise karsi tutumuna odaklanirken yiizeysel yaklasim isin cesitli
yonlerine yonelik tutumlara odaklanmaktadir. En sik tanimlanan yonler iicret, terfiler,
is arkadaslar1, denetim, isin kendisi, taninma, ¢alisma kosullar1 ve sirket ve yonetimdir.
2005 yilinda Lussier, “Organizasyon Uygulamalarinda insan Iliskileri ve Beceri
Gelistirme” caligmasinda is tatminini ¢alisanlarin ise karsi genel tutumu seklinde

tanimlamistir.

Literatiir genel olarak degerlendirildiginde is tatmini bir ¢alisanin isiyle ilgili
diisiincesini 0zetler ve bir igin ¢alisanin ihtiyaglarini karsilama ve ona haz verme

derecesi olarak tanimlanir. Bunun yansira var olan c¢aligmalar i tatmininin bireyin



degerleri, kisiligi ve beklentileri ile igin dogas1 gibi bir¢ok i¢ ve dis faktdrden etkilenen
cok boyutlu kavram oldugunu ortaya koymaktadir (Davies vd., 2006).

Is tatmini, is kosullarmin ya da isten elde edilen sonuglarin kisisel bir
degerlendirmesidir (Cekmecelioglu, 2005, s. 28). Mullins’e (2005, s. 700) gore ise is
tatmini igsel bir durumdur ve niceliksel veya niteliksel olarak kisisel bir basari
duygusuyla iliskilendirilebilir. I¢sel motivasyon yéniinden ¢alisanin isinden aldig

odiillerden ne 6l¢iide memnun oldugu seklinde tanimlanabilir (Statt, 2004, s. 8).

Spector (2008, s. 223) is tatminini insanlarin isleri hakkinda ne hissettiklerini
yansitan tutumsal bir degisken olarak tamimlarken, Armstrong (2004, s. 239) is

tatminini su sekilde tanimlamaktadir:

“Insanlarin isleriyle ilgili sahip olduklar: tutum ve duygular. Ise yonelik bu tiir
duygular genellikle is tatmini 6lciitleri araciligiyla degerlendirilir. Ise yonelik olumlu
ve-tutumlar i tatminini gosterir. Ise yonelik olumsuz tutumlar is tatminsizligine isaret

etmektedir”.

Is tatmininin literatiirde pek ¢ok arastirmaci tarafindan is kosullarinin bireyin
0znel kriterlerine gore degerlendirilmesinden kaynaklanan duygu veya tutumlar olarak
kavramlagtirdig1 goriilmektedir. Bazi arastirmacilar bunu bir ¢calisanin is deneyiminden
kaynaklanan duygusal tatmin olarak algilamaktadirlar (Locke, 1976; Siegel ve Lane,
1987). Bu duygusal tatmin, bir ¢alisanin isinin degerli oldugunu diisiindiigii bir sey
sundugu zaman elde edilir (Nguni vd., 2006). Bazilar1 ise is tatminini bir ¢alisanin
isine yonelik sahip oldugu tutum veya duygu olarak gormektedir (Roberts, 2001;
Smith vd., 1969). Ise yénelik olumlu tutumlar is tatminini gosterirken ise yonelik

olumsuz tutumlar is tatminsizligine isaret etmektedir (Armstrong, 2006, s. 264).

Vroom'a gbre (1964) is tatmini, adil ve makul bir getiri olarak beklenen ile
deneyimlenen arasindaki algilanan farkin bir fonksiyonudur. Bu nedenle, bireylerin
beklentileri ne kadar yiiksek olursa diger her kosul sabitken islerinden daha az tatmin
olma olasiliklar1 o kadar yiiksektir. Bu durum Mosadeghrad ve Yarmohammadian

(2006) tarafindan is tatminini anlamanin anahtari olarak ifade edilmektedir.



2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmininin Orgiitleri ve ¢alisanlar1 anlamada 6nemli bir kavram olmasi
sebebiyle is tatmine etki eden faktorlerin anlasilmasi arayisi pek cok ¢alismaya konu
olmustur. Aragtirmacilar, is tatmini diizeyini belirleyen bir dizi faktér veya degisken
ortaya ¢ikarmis ve is doyumu {izerine yas, cinsiyet, unvan, medeni durum, kidem ve
egitim gibi demografik 6zelliklerin etkisini inceleyen ¢ok sayida aragtirma yapmaistir.
Bu faktorler is tatmininin belirlenmesinde kritik bulunmustur. Calisma karsiligi alinan
ticret, calisma saatleri, ¢alisanlara taninan 6zerklik, organizasyon yapisi ve ¢alisanlar
ile yonetim arasindaki iletisim gibi farkli faktorler is tatminini etkileyebilmektedir.
Ancak su agikca sOylenebilir ki is tatminini belirleyen faktorler konusunda
aragtirmacilar arasinda tek tip bir fikir birligi bulunmamaktadir (Grunberg, 1979;
Mullins, 2005). Is tatmininin bireysel, sosyal, kiiltiirel, 6rgiitsel ve cevresel faktdrleri
iceren ¢ok cesitli degiskenlerden etkilendigini belirten pek ¢ok arastirmaci, is
tatmininin birey, isin dogasi ve durumsal degiskenler olmak tizere ii¢ faktor tarafindan

belirlenen genel bir tutum oldugunu varsaymaktadir (Glisson ve Durick, 1988).

Literatiirde incelendiginde is tatminini etkileyen birden fazla faktoér oldugu

goriilse de bu faktorlerin ¢ogu;

e Kigsisel niteliklere ve ozelliklere odaklanan kisisel veya demografik
faktorler,
e Isin kendisiyle veya ¢alisma ortamuyla ilgili faktorlerle ilgili gevresel

faktorler,

seklinde iki genis kategoride gruplandirilabilir. Herzberg calismasinda benzer sekilde
is tatminini etkileyen faktorleri icsel ve digsal faktorler olarak ikiye ayirmistir
(Herzberg, 1987). Orgiitler i¢ faktérler iizerinde belirli bir diizeyde kontrole sahiptir,
ancak i tatminini etkileyen dis ¢evresel faktorler {izerinde ¢ok sinirli kontrolleri vardir

veya hi¢ yoktur.

2.1. Orgiitsel Faktorler

Calisanlan yiiksek is tatmini ile calismaya motive etmede kisisel faktorlerin
yani sira ¢alisma ortamindan kaynaklanan faktorlere de biiyiik 6nem verilmektedir.

Herzberg (1967), Emmert ve Taher (1992) gibi birgok arastirmaciya goére ¢alisma
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ortami ¢alisanin is tatmini {izerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Ucret, isin kendisi,
terfiler, denetim, ¢aligma grubu ve calisma kosullari, calisanin yaptigi isten elde ettigi
doyum diizeyi is tatmini iizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Saranya'ya (2014) gore daha
yiiksek diizeyde is tatminine katkida bulunan énemli faktoérler, zorlu ve sorumlu bir is,
cok sayida terfi firsati, yonetimin tarafsiz muamelesi, is glivenligine iliskin yaraticilik

ve yenilikgi fikirler, cazip maag ve ikramiyeler, ¢alisma 6zgurliigiidiir.

Herzberg vd. (1959) ile Hackman ve Oldham (1975) gibi arastirmacilar bir
bireyin is tatmininin is 6zelliklerinin kisinin ihtiya¢larini karsilama derecesi tarafindan
belirlendigini tartismislardir. Is dzellikleri ile is tatmini ve sonuglar arasindaki iliskiyi
aragtiran pek ¢ok arastirma is Ozelliklerinin is tatmini ile 6nemli olgiide iliskili
oldugunu tutarli bir sekilde gostermistir (Hackman ve Oldham, 1975). Luthans'a
(2005) gore ise calisanlar tarafindan gerceklestirilen isin dogasi is tatmini diizeyi
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin yiiksek derecede is onemi algiladiklar

takdirde is tatminleri artmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975).

Calisanlarin  bir isin gerektirdigi gorevi gerceklestirme ve planlamada
ozgirliik, bagimsizlik, otorite ve takdir yetkisini ifade eden 6zerklik (Hackman ve
Oldham, 1975; Mullins, 2005) algisinin yiiksek olmasi iIs tatminini artiran bir etki
yaratmaktadir.

Is tatmini sadece isin dzellikleri tarafindan degil ayn1 zamanda bireyler ve
orgiitleri arasindaki iligkiyi tanimlayan orgiitsel faktorler tarafindan da belirlenir.
Orgiitsel 6zellikler ¢alisanlarin gérevlerini yerine getirmelerine yardimei oldugu veya
engelledigi algilanan faktorleri ifade eder (DeSantis ve Durst, 1996, s. 329). Orgiitsel
Ozelliklerden biri olan orgiitsel adalet, ¢alisanlarin ¢aligma ortami ve yoneticileri ile
ilgili adalet algilari ifade eden genel bir kavramdir. Orgiitsel adalet arastirmalar:
calisanlarin elde ettikleri ticret, fayda ve odiiller ile ilgili olarak algiladiklar1 adalet ve
bu icret, fayda ve odilleri elde etmelerinde etkili olan prosediirler ile ilgili olarak
algiladiklar1 adalet olmak tizere iki temel konuya odaklanmaktadir (Cropanzono ve
Greenberg, 1997, s. 317).

Calisanlarin orgiit icerisinde ticret adaletinin oldugunu algilamasi is tatmini
artirmaktadir (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Ellickson ve Logsdon, 2001). Ucretin

yansira parasal ddiiller, 6rgiitlerin ¢alisanlarinin performansini ve iiretkenligini artirma



araclarindan biri olarak kabul edilmektedir. Spector (1997) bir ¢alisanin yaptid iyi is
i¢in takdir edilmesi durumunda is tatmininin otomatik olarak arttigini belirtmektedir.
Spector (1997) taninmayr mutlaka parasal olmasi gerekmeyen sarta bagh odiiller

olarak agiklamaktadir.

Terfi, bir ¢alisan1 organizasyon hiyerarsisinde yukari tagima eylemini ifade
etmektedir ve genellikle sorumluluk ve statiide bir artisa ve daha iyi bir iicret paketine
yol agar. Vroom (1982) terfi firsatinin cogu ¢alisanin arzu ettigi bir hedef oldugunu ve
bir bireyin performansinin, terfi etmenin isteki performansla ilgili olduguna inanma
derecesi ve bireyin terfi etmeyi ne kadar giiglii bir sekilde arzuladig ile ilgili oldugunu
savunmustur. Calisan memnuniyeti arastirmalari terfi firsatlarini is tatmininin ¢gevresel

bir 6nciilii olarak tanimlamustir (Ellickson ve Logsdon, 2001).

Orgiitsel iletisim bireylerin, gruplarin veya orgiitsel birimlerin, orgiitsel
amaglar1 gergeklestirmek amaciyla farkli alanlarda islem yapma siirecini tanimlamakta
(Griffin, 2007) ve tiim calisanlar1 aym1 Orgiitsel hedeflere dogru caba gostermeye
motive etmede Kilit bir rol oynamaktadir (Buchanan ve Huczynski, 2004). Spector
(1997), iletisim ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu 6ne
stirmektedir. Madlock'un (2008) ¢alismasi, yoneticilerin iletisim yetkinligi ile
calisanlarin i1 tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli bir iliski

oldugunu ortaya koymaktadir.

Is arkadaslariyla olan iliski faktorii, bir bireyin ¢aligma grubu iiyelerinin sosyal
olarak destekleyici ve kendi gorevlerinde ne derece yetkin olarak algilandigini
yansitmaktadir (Rollinson, 2008, s. 143). Ellickson ve Logsdon'a (2001) gore is
arkadaglariyla olan iligki faktorii is tatmininin en 6nemli faktorlerinden biri olarak

bulunmustur.

Locke (1976), orgiitsel politikanin terfi, licret ve adalet gibi isin tiim yonlerini
belirledigini belirtmektedir.  Orgiitsel politikanin 6nemi, is tatminini etkiledigi
kanitlanmis diger faktorler lizerindeki onemli etkisinden kaynaklanmaktadir. Bir
kurulusun politikalar1 ve prosediirleri, belirsiz veya gereksizse veya herkesin bunlara

uymasi gerekmiyorsa, ¢alisanlar i¢in biiylik bir hayal kiriklig1 kaynagi olabilir.

Willem vd. (2005), is tatmini diizeyini etkileyebilecek oOrgiitsel politika

degiskenlerinden birisi olan merkeziyet¢iligin is tatmini lizerinde olumsuz bir etkiye
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sahip oldugunu bulmuslardir. is doyumu diizeyini etkileyebilecek bir diger degisken
ise kiginin vicdanina aykiri olmayan seyleri yapabilmesi anlamina gelen ahlaki
degerdir (Weiss vd., 1967). Apasu (1986), orgiitsel degerlerle bireysel deger

uyumunun isten ayrilma ile negatif iliskili oldugunu bulmustur.

Khaleque ve Chowdhury’a (1987) gore is tatmininin en énemli motive edici
faktorii is glivenligidir. Herzberg (1968) is giivenligi yoklugunu is tatminsizligine yol

acabilecek bir hijyen faktorii olarak goriiyor.

Orgiitsel kisitlama, is tatmini diizeyini etkileyebilecek baska bir degiskendir.
Spector (2008), orgiitsel kisitlamalari ¢alisma ortaminin iyi is performansina miidahale
eden veya engelleyen yonleri olarak tanimlamaktadir. Peters ve O'Connor (1988) ve
Perrewe vd. (2006) orgiitsel kisitlamalarin calisan tutumlari, motivasyonu ve
performansinin  6nemli yordayict degiskenleri olabilecegini belirtmektedir. Bir
orgiitteki bireylerin ¢alisma kosullarindan dolayi bir eksiklik veya sorunla karsilagmasi
kurumdaki islerin aksamasina yol acacak ve bu da bireylerin verimliligini olumsuz
yonde etkileyebilecektir. Djebarni (1996) ve Cooper ve Cartwright (1994) gibi
arastirmacilar, stresin veya elverissiz is kosullarinin ¢alisan sagligini ve performansini
etkileyebilecegini belirtmektedir. Revenio Jr.'a gore (2018, s. 38) liderlik tarzi

calisanin 1§ tatmini diizeyinde de biiyiik rol oynamaktadir.

Orgiit kiiltiirii, belirli bir firmanin iiyeleri tarafindan paylasilan hem i¢ yonetimi
hem de sorunlar1 ¢6zmek icin bir organizasyonda islerin yapilma seklini tanimlayan
bir dizi degerler, semboller ve ritliellerdir (Claver vd., 2001, s. 248), Schein’e gore
(2004) orgiit kiltiiri, digerleri arasindaki etkilesimden kaynaklanan ve liderlik
davraniglariyla desteklenen dinamik bir siirectir. Davranigi yonlendiren ve sinirlayan
bir dizi yap, rutin, kural ve normu kapsar. Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki
iligkiyi inceleyen ilk calismalar, liretken bir ¢alisma ortaminin belirli bir orgiit
kiiltiirinlin olusmasimi ve calisanlarin i3 doyumu deneyimini tesvik ettigini ileri
stirmistir (Schneider ve Synder, 1975). Koustelios (1991), yapmis oldugu
aragtirmalart sonucunda Orgiit kiiltiirlerinde mevcut farklilagsmaya bagli olarak

calisanlarin ig tatmininin farklilastigini agiklamistir.



2.2. Kisisel Faktorler

Aragtirmacilarin kigisel ve demografik terimleri birbirinin yerine kullandigi

gorilmektedir. Bu aragtirmada kisisel faktorler kavramini kullanmak tercih edilmistir.

Bir organizasyonun isgiici homojen olmadigindan ¢alisan memnuniyetinin alt
gruplar arasinda farklilik gosterebilecegini belirtmek onemlidir (Fosam vd., 1998).
Bireylerin farkli 6zellikleri (yetenekleri, kisilikleri, 6grenme deneyimleri ve tutumlari)
oldugundan isleri farkli sekillerde algilamalar1 beklenmektedir. Bu farkliliklar
calisanlarin performans diizeylerinde farkliliklara yol agabilmektedir. Bu nedenle
yonetimin rolii hem orgiitiin amaglarina hem de ¢alisan memnuniyetine ulagmak i¢in

calisanlarin 6zelliklerini is 6zellikleriyle eslestirmektir (Mullins, 2005).

Bazi ¢alismalarda tutarsiz sonuclar bulunsa da ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri is
tatmini ile ilgili olarak en sik kullanilan degiskenlerden arasinda yer almaktadir.
Literatiirde var olan c¢alismalarin sonuglari is giicliniin kisisel niteliklerinin ve
demografik oOzelliklerinin is tatmininde orantili farkliliklar getirmek igin kritik
faktorler olarak kabul edildigini dogrulamaktadir (DeVaney ve Chen 2003). Furnham
vd. (1999) kisilik 6zellikleri ile is tatmini yOnleri arasinda teorik olarak anlamli

iliskiler bulmuslardar.

Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile 1s tatmini arasindaki baglantiy1 inceleme
thtiyacin1 aciklayabilen c¢esitli teoriler gelistirilmistir. Bu teorilerden bir tanesi
calisanin kisiligi ile isinin talepleri arasinda iyi bir eslesme oldugunda is tatmininin
ortaya ¢iktigin1 One siiren kisi-gevre uyumu teorisidir (Kristof-Brown vd., 2005).
Bagka bir deyisle calisma ortami kisilik 6zelliklerine uygunsa, bireylerin islerinden
tatmin olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Ornegin, disa doniik bir kisi sosyal etkilesim
iceren bir isten daha memnun olabilirken i¢ce doniik bir kisi daha yalmiz bir ¢alisma
ortamini tercih edebilir. Disadoniikliik, olumlu duygular yiiksek, heyecan arayan
bireyleri temsil etmektedir. Disadoniikler, olumlu duygulara daha yatkindir ve
bagkalariyla kisiler arasi iliskiler gelistirmede giiglii olacaklardir (Bakker vd., 2006).
Performanslarini artirmaya yardimet olan bir uyarici gérevi géren olumlu diisiincelerin
etkisi nedeniyle disadoniiklerin ige doniiklere gore daha yiiksek is doyum diizeylerine
sahiptirler (Connolly ve Viswesvaran, 2000). Disa doniikligiin aksine i¢e dontikligiin

yiiksek bir birey olumsuz olaylardan etkilenmeye egilimlidir. Korku, 6tke, depresyon,
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strese kolay yatkinlik, dirtiilerini kontrol edememe gibi ozellikler sergileme
egilimindedirler. Is doyumsuzlugu diizeyini tahmin etmede nevrotiklik ¢ok &nemli bir

rol oynamaktadir (Tokar ve Subich, 1997).

Bir diger teori, vicdan sahibi olmak ve duygusal istikrar gibi kisilik
ozelliklerinin, ¢aliganin igyerinde davraniglarini ve duygularini yonetme yetenegini
etkiledigi icin i tatmininin 6nemli belirleyicileri oldugunu 6ne siiren 6z diizenleme
teorisidir (Judge ve Bono, 2001). Vicdanli insanlarin organize olma, giivenilir olma ve
is yiiklerini etkili bir sekilde yonetme olasilig1 daha yiiksektir bu da daha fazla is
tatminine yol agabilmektedir. Benzer sekilde duygusal istikrari yiiksek olan bireyler,
stresle daha 1yi basa ¢ikabilir ve isle ilgili zorluklarin iistesinden daha kolay gelebilir.

Bu da daha fazla is tatminine yol agabilmektedir.

Son olarak, sosyal 6grenme teorisi, kisilik 6zelliklerinin is arkadaglarindan ve
amirlerden gelen geri bildirimler ve isyerinin genel kiiltiirii gibi sosyal ve g¢evresel
faktorler tarafindan sekillendirilebilecegini ve etkilenebilecegini 6ne siirmektedir

(Latham ve Pinder, 2005).

Kisilik o6zelliklerinin yansira tecriilbe, yas ve ayni iste kalma siiresi de
calisanlarin is tatmini iizerinde etkili olmaktadir. Ornegin ¢alisanlarin yas ve hizmet
siiresi arttik¢a is tatmini artmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005, s. 63; Lin vd., 2007;
Chen, 2013). Yas ve is tatmini iliskisi genellikle degisen ihtiyaglar, olgunlasma siireci
ve yasla iliskili degisen biligsel yapi ile agiklanmaktadir. Calismalar ayrica, cinsiyet ve
yas gibi demografik degiskenlerin, ¢alisanlarin isyerindeki is tatmini lizerinde degisen
etkilere sahip oldugunu gostermistir (Sattar vd., 2010). Bartol ve Wortmann (1975),
Murray ve Atkinson (1981), Clark (1997), De Nobile ve McCormick (2008)
calismalarinin sonuglart kadinlarin erkeklere oranlara is tatminlerinin daha yiiksek
oldugunu ortaya koyarken (Smith ve Plant, 1982) ve Eskildsen, Kristensen and
Westlund’un (2003), Mertler (2002), Crossman ve Harris (2006) ¢alisma sonuglari

erkeklerin is tatminlerinin kadinlardan daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Is tatmininin bir diger onemli belirleyicisi ise calisanlarin islerinde sahip
olduklar1 deneyim siiresidir. Bununla birlikte, is tatmininin hizmet siiresinin artmasiyla
artip artmadigini aragtirmak i¢in 6zel olarak tasarlanmig alismalarin sayist az olsa bile

incelenen ¢alismalarin bu degiskenler arasindaki iliskiye dair farkli sonuglara ulastigi
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bir kez daha goriilmektedir (Oshagbemi, 2000). Calisanlar belirli bir is kolunda ne
kadar ¢ok zaman harcarlarsa isi o kadar iyi anlayacaklar ve 6grenme, uyum saglama
ve sosyallesme konusunda o kadar yetenekli olacaklar bu da is tatminini olumlu yonde
etkileyecektir. ABD'de Bishay (1996) ve Chimanikire vd. (2007) Zimbabve'de ve
Polonya'da Wisniewski'de (1990), yirmi yildan fazla is deneyimi olan §gretmenlerin
yiiksek diizeyde is tatmini sergiledigini, on yila kadar is deneyimi olan dgretmenlerin

ise daha diisiik diizeyde is tatmini sergiledigini gézlemlemislerdir.

3. 1S TATMINININ ETKILERI

Is tatmini calisan iiretkenligi, baglilig1 ve devamsizlik gibi &rgiitsel yasamin
cesitli yonleri iizerinde bir takim etkilere neden olmaktadir. Arastirmacilar orgiitsel
baglilik (Meyer vd., 1993), orgiitsel vatandaslik davranisi (Organ ve Konovsky, 1989),
is performansi dahil olmak iizere is tatmininin ise baglilik (Freund, 2005), devamsizlik
ve fiili isten ayrilma (Griffeth vd., 2000) gibi bir dizi potansiyel sonucunu

tanimlamustur.

Calisan baglhligi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin dikkat etmesi gereken elzem
konulardandir ¢linkii yiiksek diizeyde olmadiginda ciddi olumsuz sonuglara neden
olabilmektedir. Benzer sekilde calisan devamsizligi da sirketler i¢in ciddi ek
maliyetlere neden olmaktadir. Bu nedenle yoneticiler bunu nasil en aza indirecekleri
konusunda siirekli bir arayis i¢indedirler. Bir ¢calisanin devamsizligini azaltmanin en
1yi yolu ¢alisan tatmin diizeyini artirmaktan gecmektedir. Bu yaklagimin arkasindaki
ana fikir is tatmin derecesi ne kadar yiiksekse calisan devamsizliginin o kadar diisiik

olmas1 gerektigidir.

Locke (1976, s. 1334), bu alanda ¢ok sayida arastirmay1 inceledikten sonra is
tatminin sonuclarini su sekilde 6zetlemistir; “Is tatmininin kendisi veya onu meydana
getiren kosullarla birlikte degerlendirildiginde birey icin c¢esitli sonuglart vardur.
Hayata, ailesine ve kendisine karsi tutumunu etkileyebilir. Fiziksel sagligini ve ne
kadar yasayacagin etkileyebilir. Akil saghgt ve uyum ile iliskili olabilir, devamsiziik
ve isten ayrilmada nedensel bir rol oynar. Belirli kosullar altinda is basindaki diger
davranis tiirlerini de etkileyebilir. Ancak is tatmininin iiretkenlik tizerinde dogrudan

bir etkisi yoktur.”
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4. 1S TATMINI TEORILERI

Mullins’e gore (2006), is tatminin tek bir tanim1 olmamakla birlikte kavrama
neyin olumlu ya da olumsuz katkida bulunduguna dair birgok teori bulunmaktadir. Bir
kavram olarak is tatmini yapiy1r tamamen ve dogru bir sekilde tanimlayan tek bir
kavramsal model olmaksizin son derece karmasiktir. Farkli insanlar i¢in farkli seyler
ifade edebileceginden is tatmini kavrami karmasiktir ve teorilerin ¢ogu is tatminini i
motivasyonu baglaminda tartismaktadir (Mullins, 2006). Literatiirde iki ana yaklasim
(yani igerik ve siirec) is tatmininin farkli ydnlerine odaklanmaktadir. Icerik teorileri
giidiilenmis davranisa yol acan ihtiyaglar1 vurgularken siire¢ teorileri tatmin siirecinin
dinamiklerini agiklamaya calisir ve bireysel farkliliklar ¢ok daha fazla dikkate alinir.
Icerik ve siireg teorileri farkli baslangic varsayimlarini yansitsa da her ikisi de insan

davranisi ve is yerindeki ¢abaya iliskin i¢ gorii saglamaktadir (Rollinson, 2008).

Icerik (content) teorileri, yonetimin ¢alisanlarin davranislarini gézlemleyerek
ihtiyaclarini belirleyebilecegini ve ayrica ihtiyaglarinin farkinda olarak davranislarini
tahmin edebilecegini 6ne siirmektedir. Dolayisiyla bu teoriler, yOneticinin isinin
bireysel ihtiyaclara olumlu yanit veren bir ¢aligma ortami yaratmak oldugunu varsayar
(Schermerhorn vd., 2005). Locke (1976, s. 1307). igerik Teorileri “bir bireyin isinden
tatmin olmas1 i¢in tatmin edilmesi gereken belirli ihtiyaclar1 veya elde edilmesi
gereken degerleri belirlemeye ¢alistigim” agiklamaktadir. Igerik teorileri insanlari
calisma durumunda belirli bir sekilde hareket etmeye yonlendiren igsel ihtiyaglar
oldugunu vurgular ve "Insanlar hangi ihtiyaglar1 karsilamaya calistyor?" ve "Onlari
harekete geciren nedir?" gibi sorulart yanitlamaya calisir. Maslow'un Ihtiyag
Hiyerarsisi Teorisi (1943) ve Herzberg'in Motivator-Hijyen Teorisi (1959) igerik

teorilerine drnek olarak gosterilebilir.

Siirec teorileri (bilissel teoriler olarak da adlandirilir) insanlar1 motive eden
temel ihtiyaclar1 belirlemekten daha ileri gider. Ihtiyaglarin son derece
kisisellestirilmis oldugunun ve zaman icinde her birey icin degisebileceginin
farkindadirlar (Rollinson, 2008). Siire¢ teorileri davranisi belirleyen diisiince
siireclerini analiz etmeyi amaglar (Schermerhorn vd., 2005) ve davranisin nasil
baslatildigi, yonlendirildigi ve siirdiriildiigii ile ilgilenir. 'Davranislar nasil

gerceklesir?' gibi sorular1 yanitlamaya calisir (Murray vd., 2006). Adams'in esitlik
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teorisi (1965) ve Vroom'un beklenti teorisi (1964) siire¢ teorilerine drnek olarak

gosterilebilir.

Maslow'un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, karsilanmasi gereken bireysel
ihtiyaclarin, tatminin 6nemli belirleyicilerinden olusan bir hiyerarside diizenlendigini
ifade ederken Herzberg vd. (1959) iki faktor teorisi, yalnizca yerine getirilen is icerigi
faktorlerinin (6rnegin, basari, taninma ve ilerleme) is tatmini tirettigini, karsilanmayan
is baglami faktorlerinin (6rnegin, sirket politikasi, denetim ve is giivenligi) is
tatminsizligine yol agtigini 6ne siirer. Adams'in (1963) esitlik teorisi, bireyin girdilerini
ve sonuglarmi diger calisanlarinkilerle karsilastirdigi bir sosyal unsur igerir. Iyi bir
seyin ¢ok fazlasinin tatmin edici olmadigini 6ngoriir. Yani, adil olandan daha fazlasin
almak daha az tatmin {iretecektir. Vroom'un (1964) beklenti teorisi ise calisanin
cabasinin performansa yol acacagimni ve performansin odiillere yol agacagini
diisiinmektedir. Bu &diiller olumlu ya da olumsuz olabilir. Odiil ne kadar olumsuz ise
calisanin tatmin olma olasilig1 o kadar az olur. Odiil ne kadar olumlu olursa ¢alisanin

yiiksek motivasyon ve tatmin olma olasilig1 o kadar artmaktadar.

4.1. icerik Teorileri

Icerik teorileri ihtiyaclara, diirtiilere ve tesviklere/hedeflere ve bunlarin birey

tarafindan doyuma ulagmak i¢in dnceliklendirilmesine odaklanir (Luthans, 2005).

4.1.1. Herzberg'in Motivasyon-Hijyen Teorisi

Herzberg'in (1959) motivasyon-hijyen teorisi, ¢alisanin isi gergeklestirdigi
cevrede is tatmini ve is tatminsizligi arasindaki iliskileri agiklamaktadir. Herzberg'in
isyerine uygulanan motivasyon teorisine gore motivatdrler (basarilari, taninmayu,
sorumlulugu ve terfi imkanlari) ve hijyen faktorleri (calisma kosullari, maaslar,
meslektaslarla iligkiler, idari politikalar ve denetim) olmak tizere iki tiir motive edici
faktdr bulunmaktadir. Iki faktorlii teori ya da Herzberg'in motivasyon-hijyen teorisi
olarak da bilinen teori, is tatmini ve tatminsizliginin her birinin kendi faktorlerine sahip
iki farkl: stirecte var oldugunu savunmaktadir. Diger bir ifade ile isteki bir bireyin aym

anda hem tatmin hem de tatminsiz olabilecegini agiklamaktadir.
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Herzberg vd. (1959) is tatminini artirmak i¢in motivasyon faktorlerinin gerekli
oldugunu savunur ve motivasyon faktorleri is tatminini artirirken hijyen faktorleri is
tatminsizligini 6nlemektedir. Hijyen sorunlar1 ¢alisanlar1 motive edemez fakat uygun
bicimde ele alinirsa memnuniyetsizligi en aza indirebilir. Diger bir anlatimla yalnizca
yok olduklarinda veya yanlis kullanildiklarinda tatminsiz olabilirler. Hijyen konular1
arasinda sirket politikalari, denetim, {icret, kisiler arasi iligkiler ve ¢alisma kosullari
yer almaktadir. Calisanin cevresi ile ilgili konulardir. Motive ediciler ise bireylerin
anlam ve kisisel gelisim ihtiyaglarini karsilayarak tatmin yaratirlar. Basari, taninma,

isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme gibi konulardan olugsmaktadir.

Motivasyon-hijyen modeli calisanlarin organizasyonda basarabilecekleri,
biiyliyebilecekleri, sorumluluk gosterebilecekleri ve ilerleyebilecekleri zorlu ama
eglenceli islerle kars1 karsiya kaldiklarinda calisan motivasyonunun saglandigini
belirtmektedir. Yani ¢alisanlarin ¢abalarinin takdir edilmesi is tatminini ve
motivasyonunu  beraberinde  getirmektedir.  Yetersiz  aydinlatma, yetersiz
havalandirma, kotii calisma kosullari, diisiik maaslar ve zayif denetim iliskileri gibi
cevresel faktorler bir iste doyumsuzluga neden olmaktadir. Herzberg'e gore bunlar
temel ihtiyaglardir ve bu nedenle toplumun isletmelerinin ve endiistriyel kurumlarinin,

insanlaria kendilerini gerceklestirmeleri i¢in gerekenleri saglama sorumlulugudur.

4.1.2. Maslow Ihtiyaclar Teorisi

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi en ¢ok bilinen motivasyon ve tatmin teorisidir
(Kaur, 2013). Teori, kisinin hayat1 boyunca bir gelisimsel siiregten gegtigi diislincesini
ifade etmektedir (Sengdz, 2022, s. 166). Maslow, insan psikolojisi ve klinik
deneyimlerden yola ¢ikarak bireysel motivasyon ihtiyag¢larinin bir hiyerarside oldugu
gibi diizenlenebilecegini savunmustur. Bazi ihtiyaglar digerlerinden oOnceliklidir
(Patricia ve Asoba, 2021, s. 3). Bir ihtiyac¢ karsilandiktan sonra artik kisiyi motive
etmez (Luthan, 2005); Maslow’un (1943) ihtiyaglar teorisi kategorik olarak su sekilde
belirtilmektedir:

e Fiziksel ihtiyaglar (icme, hava, barinma, uyku, seks)
e Giivenlik ihtiyaclar1 (polis, okullar, is yerleri, tibbi bakim ve fiziksel koruma)

e Sosyal (arkadaslik, aile ve is)
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e Sayginlik/basar ihtiyaglar (bagkalar: tarafindan verilen prestij)

e Kendini ger¢eklestirme (Kisisel gelisim ve kendini gergeklestirme arayist).

Ihtiyaclar teorisi; oncelikle temel ihtiyaglarin karsilanmasi gereken bir
hiyerarsi i¢inde diizenlendigini one siirmektedir. Temel ihtiyaclar arasinda fizyolojik
ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyaglari, ardindan sosyal ihtiyaclar ve baglilik ihtiyaglar yer
almaktadir. Daha yiiksek ihtiyaclar arasinda saygi ihtiyacglari ve kendini gergeklestirme

yer almaktadir.

4.2. Siireg Teorileri

Distan kaynaklanan ve bireylerin hangi hedefleri icin nasil hareket

ettirildiklerini agiklayan teorilerdir.

4.2.1. Adams'in Esitlik Teorisi (1965)

Adams'in (1965) is memnuniyetini aciklayan esitlik teorisi biligsel bir sosyal
karsilastirma teorisidir. Dagitimsal adalet sorunuyla kars1 karsiya kalan bireyin bilissel
aktivitesiyle ilgilidir. Esitlik teorisine gore (Adams, 1963, 1965) ¢alisanlarin is tatmini,
islerinden elde edilen sonugclar ile yatirim yapilan girdiler arasindaki orana baghidir
(Kollmann vd., 2020). Adams'a (1965) gore teorinin odak noktasi, bireylerin bir seyler
verip karsiliginda bir seyler bekledigi miibadele iliskisidir. Teori, girdiler ve sonuglar
arasinda, is ve 0diil arasinda bir orantililik iligkisi olmasi gerektigine dair deger ilkesini
igerir (Hook ve Cook, 1979, s. 430). Is tatmini, sonuglar ve girdiler arasindaki orandan
kaynaklanir (Lawler, 1973) Girdiler, ¢alisanlarin kuruluslarina verdikleri katkilardir
(6rnegin, ¢alisma c¢abasi). Calisanlar, organizasyona verdiklerine karsilik aldiklar
arasinda esitlik (yani denge) oldugunda tatmin olurlar (Huseman ve Hatfield, 1990).
Sonuglar, ¢alisanlarin kuruluslarindan aldiklar1 odiillerdir (6rnegin iicret). Ancak
sonuglar girdilerle eslesmediginde bu esitsizlik uyumsuzluga ve is tatminsizligine yol

agmaktadir.

Esitlik teorisi, fazla ticret alan calisanlarin (a) 6zsaygi veya fiziksel saglik
tizerinde olumsuz sonuglara yol agan veya (b) is tatmini veya parasal tazminat gibi 1yi
bir is sonucunun degerinin diismesine neden olan her tiirlii esitsizlik azaltma

tekniginden kacindigini 6ne siirmektedir (Zawahreh ve Al-Madi, 2012, s. 164). Esitlik
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teorisi ayrica, bir bireyin girdileri ve sonuglar1 dengede olmasa bile, ancak digerinin
kendi girdileri ve sonuglarimin dengede olmadig: algilandiginda yine de kendini adil

hissettigini varsayar (Pritchard, 1969).

4.2.2. Vroom'un Beklenti Teorisi (1964)

Vroom (1964), bir sonuca veya performansa yol agan bir eylemin veya ¢abanin
subjektif olasilig1 olarak tanimladigi beklenti teorisinde, bireylerin farkli hedeflere
sahip oldugunu ve belirli beklentileri olan bireylerin motive edilebilecegini ifade

etmektedir.

Vroom'a gore motivasyon, belirli bir gérev durumunda ne kadar c¢aba sarf
edilecegi kararina indirgenmektedir. Bu secim iki asamali beklentiler dizisine
dayanmaktadir (¢caba performansa yol agar ve performans belirli bir sonuca/ddiile yol
acar). Birincisi, motivasyon, bireyin belirli bir seviyedeki cabanin amaglanan
performans hedefini iiretecegine dair beklentisinden etkilenir. Ornegin bir 6grenci
calismaya ayirdigi zamani artirmanin sinav notunu Onemli Olgiide artiracagina
inanmiyorsa, muhtemelen normalinden daha fazla ¢aligmayacaktir. Motivasyon ayni
zamanda calisanin performans hedefine ulagmasinin bir sonucu olarak ¢esitli sonuglar
elde etme sansindan da etkilenir. Bireyler, alinan sonuglara (yani ddiillere) deger

verdikleri 6l¢iide motive olurlar.

Beklenti Teorisine gore; ¢aba ve performans arasinda pozitif bir iligki vardir.
Olumlu performans arzu edilen bir ddiille sonuglanacaktir. Odiil, dnemli bir ihtiyaci

karsilayacaktir ve bu ihtiyaci karsilama arzusu, ¢abay1 degerli kilacak kadar gilicliidiir.

Vroom (1964), bir calisanin beklenti, aragsallik ve deger hakkindaki
inan¢larmin psikolojik olarak etkilesime girerek motivasyonel bir gii¢ yarattigini,
boylece ¢alisanin zevk getirecek ve acidan kaginacak sekilde hareket edecegini 6ne
siirmektedir. Aragsallik, bir sonucu diger sonuclara baglayan seydir. Beklenti, kisinin
belirli bir sonucun miimkiin olup olmadigma dair inancimin giiciidiir. Degerlilik,
insanlarin sonuglara ne kadar yiliksek deger verdigine iliskin duygusal yonelimleri

ifade eder (Suciu vd., 2013, s. 184; Park ve Kim, 2017, s. 79).
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4.2.3. Clayton Alderfers Erg Teorisi (1969)

Alderfer (1969), Maslow'un ihtiyag¢ hiyerarsisini, ampirik aragtirmalardan elde
edilen verilerle daha uyumlu hale getirmek icin basitlestirerek iic temel insan

ihtiyacina gore yeniden formiile etmistir.

Maslow'un hiyerarsik yapisini korurken orta katmanlarda belli bir 6rtiismenin
var olmasindan yola ¢ikarak seviyeleri {ice indirmistir ve bunlar1 varolus, iliski ve
bliylime olarak adlandirmistir. Varolus, fiziksel olarak hayatta kalmayla ilgili olan ve
varolusu kapsayan en alt diizeydeki ihtiyactir. Maas, yan haklar, giivenli ¢alisma
ortam1 ve bazi is giivenligi dnlemleriyle karsilanabilen bariz yiyecek, su ve barinma
ihtiyaclar1 bu kapsamda smiflandirmistir. Iliski kurma ihtiyaglari, diger insanlarla
etkilesimi ve onlarin duygusal destek, saygi, taninma ve ait olma duygusu seklinde
getirebilecekleri tatmini icermektedir. Bu ihtiyaglar iste is arkadaslari araciligiyla, is
disinda ise arkadaglar ve aile araciligiyla karsilanabilir. Biiylime ihtiyaci, benlige
odaklanir ve yalnizca kisinin yeteneklerini sonuna kadar kullanarak tatmin
edilebilecek kisisel biiylime ve gelisme ihtiyacini igermektedir (Thangaswamy ve

Thiyagaraj, 2017, s. 466).

4.2 4. Porter ve Lawler Modeli

Vroom, ¢alisan insanin motivasyonunu gii¢ ve aragsallik gibi kavramlarla ifade
ederken, Porter ve Lawler bunu daha da gelistirerek, bilgi ve ozellikler, rol
algilamalari, performans, odiiller, ddiillerin denkligi ve tatminkardik ile kurami iyice
genisletmistir. Porter ve Lawler bireylerin igindeki cabayr etkileyen faktorleri
inceleyip, caba ve performans arasindaki iligkiyi ortaya g¢ikarmaya c¢alismislardir

(Tuncgez, 2007, s. 25).

Spesifik olarak model, bir gorevin tamamlanmasinda harcanan c¢abanin
miktarin iki faktoriin belirledigini 6ne siirmektedir. Birincisi hem iicret gibi digsal
odiiller hem de basar1 duygusu gibi i¢sel odiiller dahil olmak iizere bireyin isi
yapmaktan aldig1 ddiiller, bireyin zihninde harcanan ¢abanin arzu edilen ddiillerin
alinmasina yol acacagi algisini olusturur. Bu, Vroom'un teorisinin beklenti ve
aragsallik kismin1 olusturur. Ikinci olarak, alinan &diiller, bireyin bu ddiillere yonelik

arzu diizeyiyle birleserek bir is tatmini diizeyi olusturur. Bu durum ise Vroom'un
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teorisinin degerlik kismina benzer sekilde oOdiillerin algilanan degerini olusturur.
Beklenti teorisinin belirttigi gibi ¢abanin arzu edilen odiillere yol agtigi algisi
(beklenti) ve sonuclarin degeri (degerlik) birleserek motivasyon diizeyini olusturur

(Elding, 2005, s. 92).

5. IS TATMINININ OLCUMU

[s tatmininin 6l¢iilmesi, genellikle is tatmininin belirleyicilerini tespit etmekle
ilgilenen arastirmacilarin ve organizasyon yonetiminin ilgi odagi olmustur (Ellickson
ve Logsdon, 2001). Arastirmacilarin karsilagtigi en biiyiikk engellerden birisi is
tatminini degerlendirmek ic¢in yeterli bir ol¢lime duyulan ihtiyactir. Hoppock
tarafindan 1935'te yayinlanan ilk ¢agdas is tatmini 6lgegi dort maddelik bir genel is
tatmini olgegidir. Bupb Olgegin ardindan is tatminini degerlendirmek maksadiyla

onlarca 6l¢lim metodu gelistirilmistir.

Literatiirde, sadece is tatmininin bir¢ok tanimi kullanilmamis ayni zamanda
bircok farkli 6lcekte kullanilmistir. Is tatmini dogrudan insan duygularinin
karmasikligiyla ilgili oldugu igin arzu edilen tek bir Ol¢iimiin olmadig: ileri
stiriilmiistiir (Wanous ve Lawler, 1972). Bu 6lgeklerin is tatminini 6lgmedeki 6nemi is
tatminini 6lgmede giivenilir olmayan O6l¢ekler kullanilirsa sonucun yanlis olacagi

gerceginden kaynaklanmaktadir (Hinkin, 1995).

Bu alanda yaygin kullanilan 6l¢ekler; Smith vd. (1969) tarafindan gelistirilen
Is Tanimlama Endeksi (Job Description Index) bir digeri Weiss ve arkadaslar1 (1967)
tarafindan gelistirilen Minessota Is Tatmin Olgegi’dir (Minessota Job Satisfaction
Questionnaire). Yaygin olarak kullanilan bir diger dl¢ek ise Spector (1985) tarafindan
gelistirilen Is Tatmin Olgegidir (Martins ve Proenga, 2012).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Yonetim ve oOrglitsel davranis alanlarinda yapilan arastirmalarda siklikla ele
alan baglilik ¢cok boyutlu bir kavramdir (Cohen 2007, s. 336). Baglilik; bir fikir ve
sisteme gii¢clii bir inang ya da gelecekte bir sey yapmak i¢in kabul edilen anlagmaya
uygun hareket etmek seklinde tanimlanmaktadir. Kisi ve ¢evresi arasindaki dinamik
bir etkilesim siirecini ifade eden baglilik, bir sey hakkinda kisisel yarginin duragan bir
ifadesi olan inangtan daha fazlasidir, giiglii inan¢ ve amagli eylemin bir birlesimidir

(Manion, vd., 1979).

Becker'e gore (1960, s. 32) baglilik bir ¢alisan tarafindan kisisel olarak deger
verilen gizli bir yatirima dayandigindan bu tiir bir bagliliga “yan bahis” denir. Becker
(1960) yan bahis terimini kisi kurulustan ayrilirsa Yyitirilecek olan yatirimlarin
birikimini ifade etmek i¢in kullanmistir. Kanter (1968) ve Sheldon (1971) ise bagliligi,
kisinin kimligini organizasyona baglayan tutum veya yonelim olarak tanimlamislardir.
Literatiirde, baglilik kavraminin agiklanmasinda bir¢ok arastirmacinin birbirine benzer
yaklasimlart olsa da birtakim farkliliklar icermektedirler (Rothwell, 1995). Baghliga
yonelik cok sayida ¢alisma ve ilgiye ragmen tam olarak ne oldugu nasil gelistigi ve
davranisi nasil etkiledigi konusunda hala anlagmazliklar bulunmaktadir (Buchanan,
1974; Meyer ve Herscovitch 2001, s. 299). Genel olarak degerlendirildiginde tiim
tanimlar bagliligin davranisa yon veren (6zgiirligii kisitlayan, kisiyi bir eylem tarzina
baglayan) dengeleyici veya zorlayict bir giic oldugu gergegine atifta bulunmaktadir.
Ornegin bir kisi bir sosyal kuliibe (hedef bir varliga) taahhiitte bulundugunda o varlikla
ilgili katilim veya bagis gibi belirli eylemleri de taahhiit etmektedir. Baglilik
kapsaminda oldugu agikca anlagilan bu tiirden belirli eylemler odak davraniglar olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin zihninde odak davraniglar kendilerini 6rgiite adadiklari

takdirde yapmak zorunda olduklar1 seylerdir (Meyer ve Herscovitch, 2001, s. 301).

Baglilik tiizerine yiiriitiilen arastirmalar, kararli bir ig glicii yaratmak ve

siirdiirmek i¢in orgiitsel baglhiligin onciilleri ile orgiitsel sonuclar arasinda bir iligki
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kurma beklentisinden kaynaklanmistir. Burada temel amag c¢alisan memnuniyeti ile
orgiitsel hedeflerle ulagsmak arasinda en uygun karisim ile giliglii bir orgiitsel yap1

olusturabilmektir.

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin bir rgiitiin ama¢ ve degerlerine giiglii bir
sekilde inanmasi ve bunlar1 kabul etmesi, bu hedeflere ulagsmak icin orgiit adina
gosterdigi caba ve Orgiit iiyeligini siirdiirmek igin giicli bir istek olarak

tamimlanmaktadir (Morgan ve Hunt, 1994).

Mowday vd. (1979) orgiitsel bagliligr kisinin orglitle 6zdeslesme diizeyi ve
orgiite olan ilgisi seklinde tanimlarken O’Reilley ve Chatman (1986) ise Orgiitsel
baglilig1 bireyin orgiite karsi hissettigi psikolojik baglilik olarak agiklamaktadir.

Orgiitsel baglilik bir calisanin ait oldugu drgiitiin yararma ¢ok cesitli duygular,
tutumlar, degerler, uygulamalar ve parlak fikirlerin uygulanmasi anlamina
gelmektedir. Bir ¢alisanin kuruma olan bagliligint ve bagliliginin derecesini yansitir
ve yaygin olarak ¢ok boyutlu bir is tutumu olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel
baglilik, bir 6rgiitiin hedeflere ulagsmasinda, yenilik¢iliginde ve istikrarinda 6nemli bir
rol oynadigi i¢in yonetim sdyleminde 6nem kazanmistir. Herhangi bir kurulusun
calisanlari, yoneticileri, sahipleri, birimleri ve diger ilgili taraflar1 arasindaki giiveni

artirmaktadir (Garg ve Rastogi, 2009).

Cok boyutlu bir kavram olan orgiitsel baglilik davranigsal ve tutumsal olarak
iki agidan tartisilmaktadir. Bir galisan Orgiite psikolojik veya duygusal olarak
baglandiginda ve orgiitte kalma istegi gosterdiginde tutumsal bir yaklagim izlenir
(Meyer vd., 2012). Ote yandan calisanlar drgiitten ayrilmanin veya orgiitte kalmanin
maliyeti ve faydasi agisindan diisiindiiklerinde davranigsal bir yaklasim izlenir (Cohen,

2007).

Orgiitsel baglilik 6rgiitiin amaclarina ulasmasinda ve calisanlar iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Orgiite baglilik diizeyi diisiik olan bireylerin drgiite ve ise
kars1 ise gelmeme, ise zamaninda gelmeme ve isten ayrilma big¢iminde olumsuz
davranislar sergileyebileceklerinden soz edilebilir (Ar1 vd., 2017). Orgiitsel baglhilig
yiikksek olan c¢alisanlar, Orgiitlerine sadakat ve baglilik gostermeleri gerektigine

inanirlar. Kurumuna sadakate inanan ¢alisanlar “Kuruma biraz daha hizmet etmeliyim
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ya da kisisel ve mesleki gelisimimde Kritik rol alan ve pek ¢ok alanda bana destek olan

kuruma bagliligimi géstermeliyim” diisiincesine sahipler. (Kurtulmus, vd., 2012).

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlara saglanan faydalar agisindan tiim &rgiitleri
ilgilendirmektedir. Orgiitler ortak amaclar etrafinda bir araya gelen insanlari igerir.
Orgiitlerin amaglarma ulasabilmesi drgiitii olusturan kisilerin amaglar dogrultusunda
hareket etmesi ile yakindan ilgilidir. Calisanlarin devamliligi tiim kuruluslar igin
onemli bir konudur. Allen ve Meyer (2000) orgiitsel bagliligin ¢alisanin orgiitle olan
iliskisine dair psikolojik bir olgu oldugunu ve ¢alisanin orgiitten ayrilma niyetini
azalttigini ortaya koymuslardir. Calisanlarin oOrglitte kalmalarinin yolu orgiite
baglliklarmi saglamaktir. Orgiite baghilig1 yiiksek olan galisanlar drgiitiin amaglarin
icsellestirme egilimindedirler. Calisanlar oOrgiitlerine daha fazla dahil oldukca
(kurulusun amag¢ ve degerlerine iliskin diisiince gelistirmek i¢cin zaman buldukca)
baghliklarmm dogasi degisir. Orgiitii, amaclarmi ve degerlerini kendi bilissel
orlintiilerine ve aligkanliklarina igsellestirdiklerinde en yiliksek baglilik diizeyine
ulasirlar (Cirpan, 1999). Kisaca, orgiitsel baglilik ¢alisanin 6rgiite karsi tutumunun
temel bir yordayicisidir ve isten ayrilma davranisinin, geri ¢ekilme egiliminin ve
orgiitsel vatandaslhik davramisinin giiglii bir gostergesidir (Mathieu ve Zajac, 1990;
Morrow, 1993).

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan ilk arastirmalar, onun onciillerini ve
sonuglarini belirlemeye odaklanmistir. Bu alanda akla gelen en 6nemli ¢caligma Meyer
ve Allen (1984) tarafindan onerilen ve baglilig1 duygusal, normatif ve devam baglilig
olmak tizere ii¢ farkli Glgege kategorize eden ii¢ boyutlu yaklagim olmustur. Bu
kavramlarin kokleri orgiitsel baglilik iizerine daha dnceki ¢alismalara (Becker 1960,
Porter vd., 1974) dayanir ve bu ¢aligmalarin gii¢lii ve zayif yonlerinden etkilendigi

sOylenebilir.

2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel bagliligin incelenmesiyle ilgili sorun onun tek boyutlu mu yoksa ¢ok
boyutlu mu olduguyla ilgilidir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Gegmis arastirmacilar
onu tek boyutlu bir yap1 olarak kavramsallastirmis olsalar da (Mowday vd., 1979;

22



Wiener, 1982) son ¢alismalar bunun ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu géstermistir (Allen
ve Meyer, 1990).

Becker'e gore (1960, s. 32) baglilik, bir ¢alisan tarafindan kisisel olarak deger
verilen gizli bir yatirrma dayandigindan, bu tiir bir bagliliga yan bahis denir. Yan
bahisler terimi, Becker (1960) tarafindan, birey tarafindan deger verilen ve kisi
kurulustan ayrilirsa kaybedilecek olan yatirimlarin birikimini ifade etmek igin
kullanilmistir. Becker (1960) belirli bir siire boyunca belirli maliyetlerin biriktigini ve
bunun da kisinin tutarli bir faaliyet modelinden yani orgiit {iyeligini stirdiirmesinden
ayrilmasini zorlastirdigin1 savunmustur. Bu yatirimlar1 kaybetme tehdidi bunlarin
yerini alacak veya bunlari telafi edecek alternatiflerin olmadigr algisi ile birlikte kisiyi
orgiite baglar. Bir kisinin bagliligin1 tam olarak anlamak icin degerler sisteminin veya
icinde yasadig1 diinyada bahse konulabilecek degerli seylerin analizine ihtiyag
bulunmaktadir. Baglilig1 tam olarak anlamak i¢in daha 6nce agiklanan mekanizmalarin

ve siireclerin i¢inde isledigi deger sistemleri kesfedilmelidir (Becker, 1960, s. 39).

Becker'in yaklasimi orgiitsel baglilik ile calisanlarin kendi istegi ile isten
ayrilma davranigi arasinda yakin bir baglanti oldugunu ifade etmistir. Bu ifade,
Becker'in teorisini izleyen sonraki arastirmalarla desteklenmistir (Ritzer ve Trice,
1969). Bugiin yan bahis teorisi onde gelen bir baglilik teorisi olarak terk edilmis olsa
da Becker tarafindan ileri siiriilen 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma arasindaki yakin
iligki sonraki baglilhik kavramsallastirmalarini etkilemis ve Orgiitsel bagliliktan

etkilenmesi gereken ana davranis olarak isten ayrilmay1 belirlemistir.

Porter vd. (1974) calismalarinda bagliligin odak noktasi olarak yan bahisler
yerine kisinin orgiite olan psikolojik bagliligini ele alarak bagliliga farkl bir bakis agis1
sunarken, Becker'in teorisinin temel varsayimi olan baglilik ve isten ayrilma arasindaki
giiclii iliskiyi kabul etmistir. Porter, baglilig1 ii¢ bilesen olarak gorse de (Orgiitiin amag
ve degerlerine gii¢lii bir inang ve bunlar1 kabul etme; 6rgiit adina hatir1 sayilir bir ¢aba
gosterme istegi ve oOrgiit liyeligini siirdiirmek icin kesin bir istek) sadece duygusal
baglanmaya odaklanan tek boyutlu yapr olarak ifade etmistir. Porter, bir orgiitiin
amagclarinin kabul edilmesiyle karakterize edilen bir baga odaklanirken daha sonraki
arastirmacilar arastirmalarimin odaginmi ¢alisan davranisini ve isyerinde baglilig

aciklayabilen diger baglanma tiirlerini igerecek sekilde genisletmislerdir. 1980'lerde
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biri O'Reilly ve Chatman (1986) ve digeri Meyer ve Allen (1984) tarafindan iki 6nde
gelen cok boyutlu yaklasim gelistirilmistir. Meyer ve Allen'm (1984) yaklagimi

baglilik ¢calismasinda baskin olan yaklasim olarak kabul edilmistir.

O'Reilly ve Chatman (1986) bagliligi, kisinin orgiit 6zelliklerini veya bakis
acilarin1 i¢sellestirme veya benimseme derecesini yansitan kisinin orgiite karsi
hissettigi psikolojik baglilik olarak tanimlarken, psikolojik bagliliginin {i¢ bagimsiz
faktor tarafindan tahmin edilebilecegini savunmuslardir. Bu faktorler; belirli, dissal
odiiller i¢in uyum veya aragsal katilim; bir yakinlik arzusuna dayali olarak 6zdeslesme
veya dahil olma; bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayanan igsellestirme
veya katilim olarak ifade edilmistir. Tiim bu calismalarin1 baglilik arastirmasinin
sorunlu durumu olarak tanimladiklari, bir yandan bagliligin onciilleri ile sonuglar
arasinda dikkatli bir sekilde ayrim yapamamak bir yandan ise baglanmanin temeli
lizerine insa etmislerdir. Onceki yaklasimlar (Becker, 1960, Porter vd., 1974) baghlig
esas olarak igten ayrilmanin 6nemli bir belirleyicisi olarak vurgularken O'Reilly ve
Chatman psikolojik baglanmanin  baska davranislarla  sonuclanabilecegini

savunmustur.

Meyer ve Allen'in (1984) yaklasimi, Becker'in (1960) takipgileri (Ritzer ve
Trice, 1969) tarafindan gelistirilen 6lceklerin gercekten yan bahisleri 6l¢gmedigini
ancak tutumsal baglilig1 ol¢tiigiinii savunmustur. Yan bahisleri 6l¢gmenin en dogru
yolunun kisilerin yaptiklari yan bahislerin sayis1 ve biiytikligii ile ilgili algilarini1 daha
dogrudan degerlendiren 6lgiimler kullanmak oldugunu iddia etmislerdir. Bu iddiay
test etmek icin gelistirdikleri 6lgekleri kullanarak duygusal baglilik ile devam baglilig
arasindaki karsilikli iliskileri karsilastirmiglardir. Duygusal baglilik Olgegi is
organizasyonuyla 6zdeslesme, ona baglanma ve dahil olma gibi olumlu duygularla
karakterize edilen bagliligi degerlendirmek i¢in iyi bir ara¢ olarak tanimlanmistir.
Meyer ve Allen (1984) baslangicta Orgiite duygusal bir baglanmayr orgiitle
0zdeslesmeyi ve oOrgiite dahil olmay1 ifade eden duygusal baghlik ile Orgiitten
ayrilmayla ilgili algilanan maliyetleri ifade eden devam baglilig1 arasinda bir ayrim
yapilabilecegini 6ne siirmiislerdir. Meyer ve Allen (1991) daha sonra baghiligin ayirt
edilebilir iiclincii bir bilesenini Orgiitte kalmaya yonelik algilanan bir yiikiimliligi
yansitan normatif baglilig1 6nermislerdir (Ar1 vd., 2017). Normatif baglilik ise devam

etme zorunlulugu duygusu olarak ac¢iklanmigtir. Normatif bagliligi yliksek olan
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calisanlar orgiit icinde kalmalar1 gerektigini hissederler. Normatif baglilik, bir 6rgiite
girmeden Onceki sosyallesme veya kiiltiirden etkilenir (Meyer ve Allen, 1991, s. 67).
Meyer ve Allen'e gore (1991), li¢ bilesen; bir arzuyu (duygusal baglilik), bir ihtiyaci
(devam baglilig1) ve bir organizasyonda istthdam edilmeye yonelik bir yiikiimliligi
(normatif baglilik) yansitmaktadir. Bu bilesenlere “taahhiit esaslari” da denilmektedir.

(Giilliice vd., 2016, s. 266).

Duygusal baglilik daha genis bir dizi sonug olgiitiiyle (¢alismaya devam etme,
devam ve performans) 6nemli 6l¢iide ve daha giiclii bir sekilde iliskili iken normatif
ve devamlilik taahhiidii oldukga dar ve spesifiktir (Meyer ve Allen, 1991). Stanley vd.
(1999) ii¢ baglilik boyutu ile isten ayrilma, isten ayrilma niyeti, devamsizlik, is
performansi ve Orgiitsel vatandaslik gibi davraniglar arasindaki iliskileri incelemek
icin gerceklestirdikleri meta-analiz sonucunda duygusal baglhlik, gozlemlenen her
davranisla, normatif ve devam bagliligina gore daha giiclii bir sekilde iliskili oldugunu

aciklamiglardir.

Meyer vd. (1993) bagliligin {i¢ boyutunun bir calisanin orgiit tyeligini
siirdliirme istegiyle olumlu bir sekilde iligkili olabilecegini 6ne siirer ancak orgiitsel
vatandaslik davranisi ve performans gibi is basinda davraniglar s6z konusu oldugunda,
devam bagliliginin, duygusal ve normatif baglilik bigimlerine kiyasla daha farkli bir

iligkiye sahip olma olasiliginin daha yiiksek oldugunu iddia etmektedirler.

Meyer ve digerleri (1993) duygusal ve normatif baghiligin is performansi ve
orgiitsel vatandaslik davranisi ile olumlu bir sekilde iliskili olmasini1 beklerken devam
bagliliginin bu is basindaki davraniglarla negatif bir iliski gostermesi veya hig iliski

gostermemesi beklenmektedir.

2.1. Duygusal Baghhk

Meyer ve Herscovitch (2001) insanlar1 belirli eylemlere baglayan arzu,
maliyetten kaginma ve algilanan yiikiimliilik olmak iizere {i¢ ortak zihniyet ortaya
koymaktadir. Insanlar belirli bir eylemi yapmak istedikleri icin (arzu ettikleri),
yapmamanin bedelini algiladiklar1 i¢in (maliyetten kaginma) veya yapmalari
gerektigini diislindiikleri i¢in (zorunluluk) belirli bir eylemi yapmaya zorlanirlar.

Bireyler, maliyetten kaginma ve yiikiimliiliik nedeniyle eylemlerde bulunduklarinda,
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ne yapacaklarmin ¢ok bilincindedirler ve bu nedenle yalnizca ¢ok 6zel eylemler
gerceklestireceklerdir. Buna karsilik, insanlar arzu nedeniyle belirli eylemleri
gerceklestirdiklerinde, yapmaya hazir olduklar1 sey ve bunu nasil yapacaklar
konusunda daha 6zgiir hale gelirler. Meyer ve Herscovitch (2001), 6rgiitsel bagliligin
lic bicimi arasinda, duygusal bagliligin (yani baghlik arzusunun), ¢alisanlarin ilgili

kimlik se¢imleriyle en fazla iligkili oldugunu 6ne stirmektedir (Meyer vd., 2006).

Duygusal baglilik, bir ¢alisanin 6rgiitle biitiinlesmesi ve katilimidir (Meyer ve
Allen, 1997, s. 67). Bireyin bir biitiiniin par¢asi haline gelen sosyal iliskilere bagliligini
igerir (Kanter, 1968). Sheldon’a (1971) gore ise ¢alisanin kimligini orgiite baglayan
veya ekleyen orgiite yonelik tutumdur. Kisaca, orgiitle duygusal bir bag; orgiitle
duygusal bir katilimi, 6zdeslesmeyi ve deger uyumunu temsil eder. Kisinin bir
organizasyonda yaptigi seyin 6nemli bir amaci olduguna dair bilissel bir tanimay1

iceren bir zihniyete katkida bulunur (Meyer ve Herscovitch, 2001).

Duygusal baglilik, calisanlarin orgiite olan duygusal baghiligin1 yansitir ve
duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.
Duygusal baglilik, iste daha yiiksek diizeyde mutluluk, daha yiiksek diizeyde baglilik
ve daha az isten ayrilma ile sonuglanmalidir (Javeria, 2013). Duygusal bagliligin diger
etkileri arasinda olumlu bir ¢alisan degerlendirme siireci, daha az kaygi ve daha fazla
1§ tatmini, dengeli bir ig-yasam yaklasimi ve ise daha fazla katilim yer alir (Allen ve

Meyer, 1990; Javeria, 2013).

Duygusal bilesen genellikle kisisel hedefler ve degerler ile kurumsal hedefler
ve degerler arasindaki uyumdan kaynaklanir. Ayrica bir ¢alisanin meslektaslar1 ve
amirleri ile samimi bir ¢aligma bagina sahip olmasi, duygusal anlamda isyerine olan
bagliliginin artmasinda ¢ok 6nemli bir rol oynar. O'Reilly III ve Chapman (1986) bunu
Ozdeslesme ve igsellestirme olarak etiketlerken, Allen ve Meyer (1990) buna duygusal
baglilik adin1 vermistir. Mayer ve Schrooman (1992) bu tiir bir duygusal taahhiidiin
bireyi ¢aba sarf etmeye sevk ettigini ve arzu edilen davraniglarla sonuglandigini 6ne
stirerek bu tanimi genisletir. Culpepper (2011) bireylerin 6rgiitlerini tanimladiklarinda,
orgiite dahil olduklarinda ve orgiit liyeliginden keyif aldiklarinda yiiksek duygusal
baglilik gosterdiklerini 6ne siirer. Powell ve Meyer (2004) duygusal bagliligin is

deneyimleriyle daha fazla tesvik edildigini ve katilim, gérev tamamlama ve olumlu

26



orgiitsel davraniglar gibi is davranislart agisindan olumlu sonuglara yol acabilecegini

tahmin etmektedir.

Sheldon (1971) sosyal katilimin ve yatirnmlarin katilimcilarin kuruluslarina
bagliliklar tizerinde yarattig1 etkiyi ortaya koyabilmek i¢in yiiriittiigii ¢alismasinda;
katilimcilarin harcanan zamana ragmen sosyal iligkiler yoluyla kendilerini 6rgiite dahil

etmediklerinde orgiitten geri ¢cekilme egiliminde olduklarini1 bulmustur.

Meyer ve Allen'in (1984) farkli is seviyelerinde iiniversite ¢calisanlar iizerinde
yaptig1 ¢alisma, bir kurulusta gorev siiresinin (yatirilan zaman) dogrudan baglilig
tireten belirli bir degisken olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Tersine, organizasyonda
harcanan zamanin daha uzun gorev siirelerine yol agmis olabilecek daha yiiksek
duygusal baghlik 6lgiitleri ile iligkili oldugunu bulmuslardir. Bu nedenle Meyer ve
Allen (1984), bagliligin dogasinin bagliligi 6ngéren gorev siiresine karsi gorev siiresini
tahmin etmede Onemli oldugunu bulmuslardir. Ramamoorthy ve Flood (2004)
duygusal bagliligin orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik

ettigini agiklamislardir.

Duygusal bagliligin yapisini tanimlamanin yani sira duygusal baglilig diger
baglilik bi¢imlerinden ayirmada 6nemli miktarda aragtirma ve tartisma bulunmaktadir.
Ozellikle, Becker'in (1960) arastirmasi baglhiligi, bir calisan1 organizasyonda kalmaya
motive eden, harcanan zaman ve yatirilan para gibi "yan bahisler" olarak adlandirilan
bir dizi etkinligin sonucu olarak tanimlamig ve tanimlamistir. Meyer ve Allen (1984)
tarafindan devam bagliligi olarak adlandirilan bu baglhilik goriisii, genis c¢apta
benimsenmis ve arastirilmistir (Ritzer ve Trice, 1969; Hrebiniak ve Alutto, 1972). Ek
olarak, Wiener'in (1982) arastirmasi, bir bireyin sadakat gibi belirli degerlere

yatkinliginin bagliliga yol ac¢tigini savunan normatif bir baglilik goriisii saglamistir.

2.2. Devam Baghhg

Devam baglilig1, calisanin birkag alternatif algilamasi veya orgiitten ayrilmanin
maliyetini ¢ok yiiksek olarak algilamasi nedeniyle orgiite sadakat duygusudur. Meyer
ve Allen (1984, s. 289) devam baghhgmi “calisanlarin orgiitten ayrilmanin
maliyetlerini diisiindiiklerinde orgiitlerine ne kadar bagli olduklarini hissettikleri”

olarak tanimlar. Khan ve digerlerine gore (2013) devam baghiligi grupla birlikte
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olmanin sagladigi temel avantajdir. Lew'e gore (2012) devam bagliligi ¢alisanlarin

performansini artirmada Kritik rol oynamaktadir.

Devam bagliliginin temel taslarindan biri olan yan bahis teorisi ilk olarak 1960
yilinda Becker tarafindan agiklanmistir. Teoriye gore yan bahislerin bir eylemde 1srar
etmemenin maliyetini artirict etkisi vardir (Powell ve Meyer, 2004). Yan bahisler
gesitli bigimlerde olabilir, idari diizenlemeler, kendini sunma arzulari, sosyal
konumdan memnuniyet ve diger kaygilar (Powell ve Meyer, 2004). Ayrica, bir biitiin
olarak ¢evrenin makro-ekonomik durumunun, bireylerin iicret seviyesi ve diger yan
haklar gibi digsal faktorlere verdigi onemi etkilediginin de farkinda olunmalidir
(Fischer ve Mansell, 2009).- Bir biitiin olarak toplumdaki digsal 6diillere verilen degere
bagli olarak, duygusal ve devam baglilig1 (ayrica normatif baglilik) arasinda karsilikli
bir iligki anlamina gelir. Bu iki baglilik bi¢cimi en 6nemlileri gibi goriinmektedir ¢iinkii
normatif baglilik olan {igiincii bicim (asagida tartisilmistir) duygusal baglilikla giiclii
bir sekilde iliskilidir (Cohen, 2007). Cohen’e gore; duygusal baglilik performansin
itici giicii olarak goriiliirken, devam baglilig1 6rgiitiin bir liyesi olarak kalmanin itici
giicli olarak goriliir. Yiiksek diizeyde bir devir hem mali hem de manevi agidan
maliyetlidir, performans ayn1 zamanda gelirleri artirir ve 6rgiit iiyeleri igin psikolojik

kazanimlar yaratir.

Calisanin kurumda gecirdigi siire, toplumsal faaliyetlere katilimi ve kisinin
kurumda caligmay1 birakmasini maliyetli hale getiren ek odiiller (Adekola, 2012)
devam bagimhiligin1 etkilemektedir. Bir ¢alisanin kurumda gecirdigi siire arttikca
igsverenlerine psikolojik olarak bagliligi artar (Clarke, 2010) ve kurumda harcadigi
zamana bagli olarak elde ettigi faydalar yitirecegi algisi olusur. Dixit ve Bhati'ye gore
(2012) bir calisan bir organizasyonda olmanin faydalarinin farkinda oldugunda,
calisan stirekli olarak baglh kalir. Bagka bir yerde yeni is firsatlar1 ortaya cikarsa
bireyler firsat maliyetlerini bir kriter olarak kullanarak isi birakma veya devam etme
konusunda maliyet-fayda karsilastirmasi yaparlar. Mevcut roldeki kisisel menfaatler,
yeni bir is teklifinin algilanan faydalarini astiginda devamlilik bagliligi daha giicliidiir
(Wang vd., 2010). Calisanin isten elde ettigi faydalar kaybetme korkusu orgiitte kalma

istegini kuvvetlendirir.
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Devam bagliligi ayrilmayla ilgili algilanan fedakarliklar, sosyal ve ekonomik
maliyetler ve calisanin alternatif eksikligi algis1 bi¢iminde iki faktdrden olusur

(Culpepper, 2011; Powell ve Meyer, 2004).

Sendikalagmanin diisiik oldugu ve isverenin giiclii oldugu yerlerde ¢alisanlarin
orgiitlerine tiyeligin devam etmesini saglamak ig¢in daha c¢ok c¢aligtiklart durumda
devam baglilig, kisisel ¢ikarlart korumak icin ¢alisanlar1 daha ¢ok ¢aligmaya ve firma
performansini artirmaya motive eder (Suliman ve Iles, 2000). Kisaca devam bagliligi,
isi birakmanin algilanan kayb1 ve alternatiflerin yoklugu ile ilgilidir. Devam bagliligi
yiiksek olan kigiler, alternatiflerinin olmadigini hissederler. Makul iicretli bir ig i¢in en
iyi segenek bu oldugu icin orgiite bagh kalabilirler. Devam bagliliginin faydast,

calisanlarin orgiitte kalma olasiligini artirdig icin is¢i devir hizimi diistirtir.

2.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik kavram, ilk olarak orgiitsel hedeflerin kabulii ve bunlarla
0zdeslesme olarak ahlaki bagliliktan bahseden Penley ve Gould (1988, s. 46)
tarafindan genisletilmistir. Daha sonra Jaros vd. (1993, s. 955) ayni terimi, bir bireyin,
calisan bir kurulusa hedeflerini ve degerlerini i¢sellestirme yoluyla psikolojik olarak
baglanma derecesini tanimlamak i¢in kullanmistir. Bu boyut duygusal bagliliktan
farklidir ¢linkii o mutlak bir duygusal baglilik degildir fakat ahlaki bir gorev
duygusunu yansitir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Normatif bagliligin belirleyicileri
arasinda calisanin oOrgiite dahil edilme siireci, aile ge¢misinden, toplumdan ve

calisanlarin sosyal temaslarindan kaynaklanan sosyallesme yer almaktadir.

Bagliligin cesitli yazarlar tarafindan 6ne siiriilen i¢iincii bir bileseni, bireylerin
orgiitte kalma zorunlulugu hissettiklerinde ortaya ¢ikan bagliliktir (Allen ve Meyer,
1990; Meyer ve Herscovitch, 2001). Meyer ve Allen aileden ve sosyal destekten ilham
aldigini iddia ettikleri bu normatif bagliligi adlandirdilar. Bu bilesen bagliligi, bireyin
Orgiitiin amaclarina ve ihtiyaclarina katkida bulunmak icin hissettigi i¢sellestirilmis
normatif baskilar yaklagimindan alir (Allen ve Meyer, 1990). Bu bilesen, kisinin ailevi
inang ve beklentileri ile bireyin ahlaki kurallar1 ve gerekgeleri gibi orgiite girmeden

onceki ve sonraki deneyimlerden etkilenir (Allen ve Meyer, 1990).
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Normatif baglilik, ¢alisan1 orgiitte kalmaya motive eder ¢ilinkii ahlaki agidan
dogru bir hareket tarzi gibi hissettirir (Meyer ve Parfyonova, 2010). Bununla birlikte
bircok arastirma, normatif bagliligin duygusal baglilikla gii¢lii bir iligski gosterdigini
ve aragtirma sirasinda genellikle goz ardi edildigini bulmustur (Cohen, 2007, Meyer

ve Parfyonova, 2010 ve Meyer ve Herscovitch, 2001).

3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Daha onceki boliimlerde c¢alisanin Orgiit ile olan bagliligini etkileyen ¢esitli
faktorler incelenmis ve c¢alisanlarin orgiitsel bagliligini etkileyen faktorler literatiirde
farkli sekillerde agiklanmigtir. Minner’a gore (2015) kisisel faktorler, isin dzellikleri,
orgiitiin 6zellikleri ve is deneyimi olmak iizere baslica dort faktor orgiitsel baghiliga
etki etmektedir. Meyer ve Allen’e (1990) gore ise etkiler ii¢ kategoriye ayrilabilir. Bir
calisanin demografik 6zellikleri veya kisisel egilimleri (kisisel 6zellikler), bir ¢calisanin
isi sirasinda yasadigi isle ilgili faktorler (is deneyimleri) ve galistigi organizasyonun

ozellikleri (organizasyon yapilari) olmak {izere.

3.1. Kisisel (Demografik) Faktorler

Calisanlarin demografik faktorleri (yas, medeni durum, cinsiyet, iste kalma
sliresi ve egitim diizeyi) ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskili bulunmaktadir.
Daha yasli, evli, daha deneyimli ve daha egitimli ¢alisanlar, geng, bekar, daha az
deneyimli ve daha az egitimli calisanlara gore daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine
sahiptir (Salami, 2008, s. 37). Yas1 kiigiik kisiler ile yas¢a biiyiik Kkisiler
karsilastirildiginda yasca kiiciik kisilerin Orgiite karst hissettikleri bagliliklar1 daha
diisiiktiir. Kisinin yasmin ilerlemesiyle birlikte alternatif istthdam olanaklar1 bulma
thtimali azalacagindan yas ilerledikg¢e kisilerin orglitlerine bagimliliklar1 artacaktir

(Angle ve Perry, 1981: s. 14; Luthans vd., 1987).

Medeni durum, orgiitsel bagliligin gilivenilir bir gostergesi olarak ele
alinmaktadir. Genel diisiince evli insanlarin aile yiikiimliiliklerini tagiyor olmalari
sebebiyle bekarlara gore oOrgiitlerine daha sadiktir. Bu nedenle evli olmayan

meslektaglarina gore calistiklart mevcut organizasyonlarina daha bagli olmalar

beklenmektedir (Huey, 2003).
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Egitim seviyesi diisiikk ¢alisanlarin islerini degistirmekte daha fazla giigliik
cekmeleri sebebiyle orgiitlerine daha fazla baglilik gostermeleri beklenmektedir.
Bunun yaninda literatiir nitelikli c¢alisanlarin niteliksiz ¢alisanlara oranla orgiitsel
bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu géstermektedir (Akintayo vd., 2010). Bireyin
sahip oldugu is tecriibesinin orgiitsel baglilik iizerinde énemli etkileri bulundugunu
aciklayan arastirmalar bireyin ise girisinden itibaren edindigi tecriibelerin onun orgiite
olan bagliligimi énemli oranda etkiledigini ortaya koymaktadir (Pierce ve Dunham,
1987). Yiiksek egitim seviyesine sahip kisilerin isgilicii piyasasinda mevcut isler
arasinda tercih yapabilmesi egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda var olan

iligkinin gostergesi olarak kabul edilmektedir (Gallie ve White;1993, s. 80).

Cohen (2019) orgiitsel bagliligin Onciillerinden kisisel faktorlerin farkli
hiyerarsik diizeyde meslekler arasinda degiskenlik gosterdigini  agikladigi
calismasinda, kisisel 6zelliklerin diistik statiilii mesleklerde ¢alisanlar i¢in baglilik
tizerinde daha biiyiik bir etkiye sahip oldugunu, yapisal ve is deneyimi Onciillerinin ise
yiiksek statiilii mesleklerde ¢alisanlarin bagliligi izerinde daha biiyiik bir etkiye sahip

oldugunu bulmustur.

Akintayo vd. (2010) calisanlarin demografik ozelliklerine bagli olarak
islerinden yliksek derecede is tatmini gelistirirlerse ayni faktorlerden dolayi islerinden
memnun olmayanlara gore oOrgiite bagliliklarinin daha yiiksek olacagini ifade

etmektedirler.

3.2. Orgiitsel (Gorevsel) Faktorler

Orgiitsel bagllik {izerinde yalnizca kisilik degiskenlerinin degil; ayn1 zamanda
orgiitsel degiskenlerin de etkisi bulunmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Kisisel
faktorler orgiitsel baglihig: etkiledigi gibi kurumun yapisi, biiyiikliigii, adalet yapisi,
kiltirti, oddlleri, isin niteligi, ticret diizeyi, yonetim ve liderlik, rol belirsizligi ve
catigmasi gibi bircok faktdr de orgiitsel baglilig: etkilemektedir (Brief ve Aldag, 1980;
Welsch ve Lavan, 1981; Guzley, 1992; Marsden, vd., 1993).

Lunderberg (1992) y6netim tarzini, amacina ulasmada baskalarini araci kilan
yonetim sekli olarak ifade etmistir. Bu agidan bakildiginda yonetim tarzinin galigsanlari
harekete gecgirmek ig¢in onlarla iliski kurmaya c¢alismay1 ifade ettigi soylenebilir.
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Dolayisiyla galisanlarin 6rgiitiin amaglarini ve degerlerini benimsemesinde etkili olan
yonetim tarzinin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi oldugu diistinilebilir. Williams ve
Hazer (1986) tarafindan yapilan arastirmada, liderlik bigiminin yonetimde etkili
oldugu vurgulanmustir. Ast-iist iliskisini belirleyen liderlik stili orgiitsel amag ve
degerlere bagliligi etkilemektedir. Baskici ya da kontrolcii bir 6rgiit yonetiminde
calisanlar kendilerini rahatca ifade edemedikleri igin yaraticilik duygular
bastirilacaktir. Sonug olarak st yonetimin yonetim ve liderlik tarzinin orgiitsel
baglilik tizerinde etkili oldugu soylenebilir (Giindogan, 2009). Yoénetimin ¢alisanlari
yapilan is konusunda rahat birakmasi, onlara karar alma yetkisi tanimasi, orgitsel
bagliligin artmasi konusunda olumlu etki yaratabilir (ince ve Giil, 2005). Yénetim
tarafindan tam bir destege sahip olmanin yani sira ¢alisan tarafindan isyerinde olumlu
bir ortam olarak algilanan psikolojik iklim araciligiyla potansiyel olarak calisanin
baglilik diizeyini de tahmin edebilir. Bagka bir deyisle, bir ¢alisanin orgiite katki
saglama basarisi takdir edildiginde olumlu i atmosferini algilar ve bu da daha yiiksek

diizeyde baglilikla sonuglanir (Brown ve Leigh, 1996).

Orgiit kiiltiiriiniin, orgiitsel bagliligi yakindan ilgilendiren bir konu oldugu
distintilmektedir. Robbins ve Judge (2017), kiiltiri orgiit ¢alisanlarinca paylasilan
ortak degerler sistemi olarak tanimlayarak kiiltiiriin orgiitii tanimlayicit bir terim
oldugunu ifade etmislerdir. Ciinkii orgiit kiltiriinin orgiit iklimini de belirledigi
diisiiniilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin niteliklerini ¢alisanlarm nasil algiladigi ¢ok
onemlidir. Orgiit kiiltiirii islerin yapilma sekli ve orgiit icindeki davramslarin
bigimlendirilmesinde etkili oldugu icin baghilikla arasinda gii¢lii bir iliski oldugu
distintlebilir. Giigli bir 6rgit kiltiri ¢alisanlarin bagliliklarinin da yiiksek olmasina
sebep olur. ise yeni baslayan bir ¢alisanin giiclii bir kiiltiire sahip olan érgiitte calisma
istegi artar; dolayisiyla ondan beklenen sorumluluklari 6zenle yerine getirmeye
cabalar. Bu tiir bir ¢alisma ortami orgitsel kiltiriin benimsenmesiyle mimkiin

olmaktadir.

Orgiitsel adalet orgiitte alman birtakim kararlarin calisanlar tarafindan
degerlendirilmesi ile ilgili siireci kapsamaktadir. Bu kararlarin bazilart su sekilde
siralanabilir (Ince ve Giil, 2005);
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e Calisanlarin gorev paylasimi,
e Calisanlara yetki verilmesi,
e (alisanlara iicret dagilim,

e Gerekli odiillerin gerekli kisilere yeri ve zamani gelince verilmesi.

Bu tir Onemli kararlarin alinmasinda yonetimin adil davranmasinin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 dogrudan etkileyecegi soylenebilir. Bu duruma ince
ve Giil (2005) ayn1 anda birbirine benzer goreve getirilen iki ¢alisanin farkli ticret
almasin1 6rnek gostermektedir. Ornege gore, diisiik iicret alan ¢alisan orgiitsel adaletin
zay1f oldugu distiincesiyle, daha yiiksek {icret alan calisanla karsilastirildiginda,

calistig1 kuruma kars1 daha diisiik diizeyde orgiitsel baglilik duyacaktir.

Orgiitsel baglilik duygusunu belirleyen bir diger faktoér ise role iliskin
olanlardir. Bu konuda yapilan c¢aligmalarda, olumsuz Orgiitsel atmosfer, rol
gereksinimlerine iligkin belirsizlik, rol c¢atigmasi, oOrgiitsel otorite ve etkinin
yetersizligi, kaynak ve olanaklarin yetersizligi ve orgiit icinde kisilerarasi ve sosyal
ihtiyaglar1 karsilamanin imkansizligi gibi faktorler 6n plana ¢ikmaktadir. Yapilan
aragtirmalarda bu rol belirsizligi ve rol catismasinin orgiitsel bagliligi olumsuz
etkiledigi bulunmustur (Morris ve Sherman, 1981; Gregersen ve Black, 1992; Welsch
ve Lavan, 1981). Rol catigmasi, isgérenin orgiit igindeki gorevini yerine getirmesi
sirasinda, oOrgiit icinde ve disinda farkli taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk

durumunu ifade etmektedir (Perrewe vd., 2002, s. 179).

Kisinin orgiitsel baghiligina etki eden bir diger faktor terfi ve kariyer plani
belirlenmesidir. Terfi ve kariyer planinin varligi kisinin Orgiite olan baglilig
kuvvetlendirecektir (Demirel, 2009; Enache, vd., 2013). Kariyer gelisimi, ¢alisan
motivasyonu ve memnuniyeti i¢in ¢ok onemlidir ve arastirmacilar, kariyer gelisiminin
orgiitsel baglilikla baglantili oldugunu tartismiglardir (Jans, 1989; Sturges vd.,
2002;Weng vd., 2010).

Jans (1989) ayrica Orglit icindeki kariyer beklentilerinin bagliligin
sekillenmesinde hayati bir rol oynadigini savunur, ¢alisanlarin uzun vadeli beklentileri
umut verici goriiniiyorsa kisa vadeli memnuniyetsizligi tolere etmeye genellikle istekli
olduklarini varsayar. Benzer bir sekilde Sturges vd. (2002) egitim ve degerlendirme

merkezleri gibi Orgiit tarafindan yonlendirilen resmi kariyer yonetimi faaliyetlerinin

33



orgiitsel bagliligi 6nemli 6l¢giide etkiledigini 6ne slirmektedir. Sayilanlarin yaninda
mentorluk ve kariyer danismanligi gibi gayri resmi kariyer yonetimi faaliyetleri ve
ilgili kisiler tarafindan ag olusturma seklinde gergeklestirilen kariyer Ozyonetim
faaliyetlerinde artisa yol agmakta bdylece daha resmi Orgiitsel kariyer yardimi
saglamaktadir (Sturges ve digerleri, 2002). Weng vd. (2010), Spagnoli ve Weng
(2017) bir orgiit icindeki bireylerin kariyerlerinin gelisimi i¢in isverenlerinden yardim
beklediklerini talep yerine getirildiginde Orgiite bagliliklarinin arttigini  ileri
stirmektedirler. Yoneticilerin astlari ile gii¢lerini ve bilgilerini paylastiklar1 ve onlara
bazi orgiitsel sorumluluklar yiikledigi bir 6rgiit yapisinin orgiitsel baglilik duygusunu
giiclendirdigini ortaya koymaktir (Cohen, 1992; Hackman ve Lawler, 1971; Niehoff
vd., 1990).

3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Yeni is bulabilme olanagi, statii, mesleki gelisim vb. birey ve orgiitten kaynakli
olmayan faktorler orgiit dis1 faktorler olarak kabul edilmektedir (Yavuz, 2020). Yeni
bir is bulma olasilig1 6rgiit dis1 faktorler icerisinde digerlerine gore dne ¢ikmaktadir.
Isgiicii piyasasinda kisinin alternatif is olanaklarmin az olmasi orgiitsel baglihig

artiracaktir (Balay, 2014).

4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel baghlik bir ¢alisanin bir drgiite ne kadar sadik oldugunu gérmek igin
hayati bir faktordiir. Bu faktorii incelemek yoneticilere calisanlarin ¢alistiklar
kurulusa yonelik davranislarini anlamalarinda yardimcer olmaktadir. Yiiksek diizeyde
baglilik bir ¢alisanin yonetici tarafindan verilen sorumluluklar1 ve gérevi tamamlama
veya yerine getirme davranisini tahmin edebilir. Uretken ve kendini adamis calisanlar
daha az bagl olanlara gore orgilitte hedeflere ulasilmasina nispeten daha fazla katki
saglamaktadirlar. Daha onceki arastirmalar tarafindan incelenen baglilifa yol agan
birka¢ faktdr bulunmaktadir. Farkli bakis agisina dayali faktorleri bilmek yoneticinin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarint nasil saglayabilecegi ve calisanlar
arasindaki baghligi artirmak icin nasil destek saglayabilecegi konusunda bir fikir

verebilir.
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5. iS TATMINIi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

Orgiitsel baghlik ve is tatmini tutumsal veya duygusal yapilar olarak benzer
olsa da iki yap1 arasinda cesitli farkliliklar bulunmustur (Mowday vd., 1979). Is tatmini
bireylerin iglerini sevme veya islerinden mutlu olma derecesini ifade ederken baglilik
orgiite baghlik derecesini ifade eder (Mottaz, 1987, s. 543). Orgiitsel baglhlik bir
caligsanin bir biitiin olarak orgiitiin amag ve degerlerine baghiligin1 ve 6zdeslesmesini
tasvir eden daha kiiresel bir tutumdur; is tatmini ise bir ¢alisanin ise (veya isinin belirli
yonlerine) olan baghiligini temsil eder (Mowday vd., 1979). Calisanlarin Grgiite
bagliligiin gelistirilmesi is tatmini olusturmak i¢in gereken zamana kiyasla daha fazla
zaman ve ¢aba gerektirir. Is tatmini isyerindeki giinliik olaylardan veya iicret, denetim,
calisma saatleri, terfiler ve digerleri gibi ¢alisma ortaminin somut yonlerinden
etkilenebilirken baglilik tutumlar calisanlar isleriyle iligkilerini degerlendirdikce
zaman i¢inde daha yavas gelisir (Porter vd., 1974). Williams ve Hazer (1986)
tarafindan ifade edildigi gibi is tatmini orgiitsel bagliligin tanimlayici bir girdisidir.
Glisson ve Durick'e (1988) gore kavramlar arasinda organik bir baglant1 vardir ve her
biri bagimsiz olarak diisiiniilmemelidir. Iki kavram arasindaki baglantiy1 boyutlar
acisindan inceleyen c¢esitli arastirmalara gore, is tatmini Orgiitsel baglilik icin

vazgecilmez bir gerekliliktir (Testa, 2001; Currivan, 1999).

Gegmis arastirmalar, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki
bulmustur (Mathieu ve Zajac, 1990). Williams ve Hazer (1986) is tatmini ile orgiitsel
baghilik arasinda dogrudan bir baglant1 bulmus ve is tatmini orgiitsel bagliligin bir
oncili oldugunu ifade etmistir. Benzer sonuglar1 Porter vd. (1974), Spector (1997) ve
Eslami ve Gharakhani’nin (2012) calismalarinda da gérmek miimkiindiir. Pek ¢ok
arastirma ig tatminini bagimsiz bir degisken ve orgiitsel bagliligi bagimli bir degisken

olarak ele almistir (Gaertner, 1999; Lok ve Crawford, 2001; Mowday vd., 1982).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

1. ARASTIRMANIN AMACI

Calismanin amaci, Tiirkiye’de istihdam hakkini kullanarak ¢aligmaya devam
eden vazife malullerinin is tatminin Orgiitsel bagliliklar1 {izerindeki etkisini

degerlendirmektir.

Mevcut literatiir, is tatminin Orgiitsel baglilik {izerinde etkili oldugunu
aciklamaktadir. Yiriitiilen aragtirmalar farkli meslek gruplarinda calisanlarin kisisel
ozelliklerini egitim, yas, kidem ve cinsiyet gibi degiskenlere gore agiklamis ve bunlari
calisanlarin orgiitsel bagliligini ve ig tatminini belirleyen faktorler olarak tanimlamig
olsa da yeniden istthdam edilen vazife malullerinin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar

arastirilmamuistir.

2. ARASTIRMANIN ONEMIi

3713 ve 2330 sayili Kanunlar gercevesinde vazife malulii olan kisiler ve
yakinlar1 acgisindan maluliyete sebep olan olay sonrasi hayatlarinda meydana gelen
degisimler esitsizlik, giivencesizlik, adaletsizlik gibi sorunlar1 beraberinde
getirmektedir. Maluliyetleri sebebiyle gelirleri azalan ve saglik giderleri artan vazife
malullerinin sosyal giivenliginin saglanmasi i¢in pozitif ayrimcilik temelinde gelirinin
devamliligini1 saglamak, isgiicli piyasasina erigsebilmelerini kolaylastirmak, sosyal ve
kiiltiirel alanlarda toplumsal hayata katilabilmeleri i¢in uygulanan politikalardan bir
tanesi de istihdam hakki verilmesidir. Istihdam hakk sadece ilgili vazife malulleri i¢in
degil tim dezavantajli gruplar i¢in ¢ok Onemli bir sosyal politika uygulamasidir.
Caligmak, bir gelir elde etmenin Otesinde sosyal diglanma yasanmasmi da

engellemektedir.

Tiim bu degerlendirmeler ¢ercevesinde; 3713 ve 2330 sayili Kanunlar
kapsaminda vazife maluli olan kisiler toplumun hassas bir grubunu

olusturmaktadirlar. Bu kisilerin is tatmini ve orgiitsel bagliliklarina yonelik literatiirde
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bir aragtirma bulunmamasi bu ¢alismanin 6zgiin yoniinii ortaya koymaktadir. Calisma

bu yoniiyle literatiire katki saglayacaktir.

3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Aragtirmanin temel varsayimi; i tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli
bir iliski oldugudur. Arastirmanin diger varsayimi, arastirma igin gelistirilen veri
toplama araglari, arastirmanin amacini gerceklestirmeyi saglayacak yeterli ve gegerli
bilgileri yansitacak niteliktedir ve arastirma evreni érneklemi, yeterli diizeyde temsil

etmektedir.

4. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma kapsamina 3713 ve 2330 sayili Kanunlar kapsaminda vazife
maluliilii olup istihdam hakkini kendisi kullanarak caligmaya devam eden kamu
gorevlileri dahil edilmistir. Arastirma evreninin tamamindan verilerin elde edilmesi
i¢in aragtirma siiresinin ve ekonomik imkanlarin kisithi olmasi Tiirkiye’deki tiim vazife
malullerine ulasilmasini engellemistir. 3713 ve 2330 sayili kanunlar kapsaminda

vazife malulii olarak kabul edilenler ¢aligma kapsamina dahil edilmistir.

5. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma problemi kapsaminda, bu ¢alismada nedensel karsilastirma modeli
ve iligkisel tarama modeli kullamlmustir. Iliskisel tarama modelinde, yeniden istihdam
edilerek ¢alismaya devam eden vazife malullerinin ig tatminleri ile 6rgiitsel bagliliklart
arasindaki iligki belirlenmeye calisilmistir. Arastirma modelinde is tatmini bagimsiz
degiskenini temsil ederken orgiitsel baglilik arastirmanin bagimli degiskenlerini ifade

etmektedir.

Bunun yansira yeniden istthdam edilerek calismaya devam eden vazife
malullerinin is tatmini ve orgiitsel baghliklari kisisel degiskenler (yas, egitim diizeyi,

gelir, medeni durum, deneyim) agisindan farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.
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Demografik Faktorler

— Orgiitsel Baglilik

Sekil 1. Arastirma Modeli

H1, Is tatmini 6rgiitsel baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir etkiye sahiptir.
Hla, I¢sel tatmin orgiitsel baghlik iizerinde istatistiksel anlamli bir etkiye sahiptir.

Hl1b, Digsal tatmin orgiitsel baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye
sahiptir.

H2, Vazife malullerinin is tatmini algilar kisisel 6zelliklerine gore farklilik gosterir.
H2., Vazife malullerinin is tatmini algilar1 medeni durumlarina gore farklilik gosterir.
H2y, Vazife malullerinin ig tatmini algilar1 egitim durumlarina gore farklilik gosterir.
H2., Vazife malullerinin is tatmini algilar1 yaslarina gore farklilik gosterir.

H24, Vazife malullerinin is tatmini algilar1 deneyim durumlarina gore farklilik gosterir.
H2., Vazife malullerinin is tatmini algilar ticret diizeylerine gore farklilik gosterir.
Hot, Vazife malullerinin is tatmini algilart istthdam bi¢imlerine gore farklilik gosterir.

H3, Vazife malullerinin orgiitsel baghlik algilar1 kisisel 6zelliklerine gore farklilik

gosterir.

H3., Vazife malullerinin 6rgiitsel baglilik algilar1 medeni durumlarma gore farklilik

gosterir.

H3y, Vazife malullerinin orgiitsel baglilik algilart egitim durumlarina gore farklilik

gosterir.

H3., Vazife malullerinin 6rgiitsel baglilik algilar1 yaslarina gore farklilik gosterir.
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H34, Vazife malullerinin orgiitsel baglilik algilar1 deneyim durumlarina gore farklilik

gosterir.

H3., Vazife malullerinin orgiitsel baglilik algilar iicret diizeylerine gore farklilik

gosterir.

Hsy, Vazife malullerinin orgiitsel baglilik algilar1 istihdam bigimlerine gore farklilik

gosterir.

6. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

2002 ve Temmuz 2021 yillar1 arasinda 3713 ve 2330 sayili Kanunlar
kapsaminda kamuda isttihdam edilen 45 bin 849 kisi aragtirma evrenini

olusturmaktadir (T.C. Aile Bakanlig1, 2023).

Zaman ve mali kaynaklar konusundaki smirliliklar biitiin evrenin arastirmaya
dahil edilerek tam sayimi imkansiz kilmistir. Bu nedenle arastirmanin érneklemi
evrenler icin kabul edilebilir asgari 6rneklem biiyikligiine gore yiizde 95 giiven
diizeyinde 50.000.000 ana kiitle biyiikligi icin gerekli orneklem biyiikligi olan
381’uin iizerinde (Ural ve Kilig, 2021, s. 43) olacak sekilde yapilmistir. Orneklem
biytikligti hesaplandiktan sonra olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak belirlenmis ve ihtiya¢ duyulan biiyiikliikteki 6rneklem
sayisina ulagincaya kadar kolay ulasilabilir deneklerden veri toplanmistir (Glirbiiz ve

Sahin, 2018, s. 132).

Bu kapsamda arastirmaya dahil edilen 480 kisiye yiiz yiize ve sosyal medya
yoluyla ulasilarak anket uygulanmistir. Bu anketlerden 77 adedi uygun doldurulmadigi

icin caligmaya dahil edilmemis ve 403 adet anket formu degerlendirmeye alinmistir.

7. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACI

Vazife malulii olarak ¢alisanlarin is tatminin orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki
etkileri hakkinda belirlenmis hipotezleri test etmek amaciyla ti¢ boliimden ve toplam

kirk iki sorudan olusan bir anket formu hazirlanmistir. Anket formunun igerigi su
sekildedir;
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e Vazife malullerinin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik yedi adet
soru,

e Vazife malullerinin ig tatminlerini 6lgmeye yonelik yirmi adet sorudan
olusan Minnesota Is tatmini Olgegi,

e Vazife malullerinin 6rgiite olan bagliliklarin1 6lgmeye yonelik on bes adet

sorudan olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi.

Vazife malullerinin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla medeni
durum, yas, egitim durumu, istihdam sekli, gérev yapilan hizmet sinifi, aylik ticret ve

bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma siireleri sorulmustur.

7.1. Minnesota Is Tatmini Ol¢egi

Minessota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire -MSQ)
Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin uzun formu yiiz maddeden
olusurken kisa formu yirmi maddeden olusmaktadir. Olgek, (1) hic memnun degilim,
(2) memnun degilim, (3) kararsizim, (4) memnunum, (5) ¢cok memnunum” seklinde
5’11 likert 6l¢egi kullanilarak hazirlanmastir. Olgegin oniki (1, 2,3,4,7,8,9, 10, 11,
15, 16, 20) maddesi igsel faktorlere bagli is tatminini 6l¢mekte iken sekiz (5, 6, 12, 13,
14, 17, 18, 19) maddesi de dissal faktorlere bagl is tatminini 6lgmektedir. Anketteki
i¢ faktorler Hezberg’in giidiileyici faktorlerini, dis faktorler ise ayni teoride belirtilen
hijyen faktorlerini temsil etmektedir. Olgegin tiim maddeleri ise genel doyum puanimni
vermektedir. Genel doyum puani dlgekte yer alan maddelerden elde edilen puanlarin
toplaminin yirmiye boliinmesiyle hesaplanmaktadir, 6l¢ekten alinabilecek en yiiksek
puan yiiz en diisitk puan yirmi olup puanlarin yirmiye yaklasmasi doyum diizeyinin
diistiigiinii, yiize yaklasmasi ise yiikseldigini gostermektedir. Minnesota Is Tatmini
Olgeginin Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmesi Hacettepe Universitesinden Deniz ve
Giiliz Gokgora tarafindan yapilmistir (Baycan, 1985, s. 34). Minessota Is Tatmin
Olgeginin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 daha 6nce yapilmis calismalarda

ol¢iilmiis ve oldukea giivenilir bulunmustur.

40



7.2. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi

Arastirmada kullanilan Orgiitsel Baglilik Olgegi (Organizational Commitment
Questionnaire — OCQ ) Lyman vd. (1974) tarafindan gelistirilmistir ve Erceylan (2010)
tarafindan Tiirkge’ye cevrilmistir. Orijinalinde 7°li likert 6lgegi kullanilan 6lgek
Erceylan (2010) tarafindan “kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2), kararsizim
(3), katiliyorum (4), kesinlikle katiliyorum (5)” seklinde 5’li likert 6l¢egi kullanilarak
hazirlanmistir. On bes sorudan olusan 6lgek; bagliligi, bireyin orgiitte kalma istegi,
orglit basarisi i¢in ¢aba gostermesi, orgiitiin amag¢ ve degerlerine inanmasi ve onlari
benimsemesi faktorlerine yonelik sorular ile degerlendirmektedir. Her katilimcinin
baglilik seviyesi ise dlgege verdigi cevaplardan elde ettigi toplam puan ortalamasi
(mean) ile tespit edilmistir. Olgekten elde edilecek yiiksek puanlar yiiksek orgiitsel
baghh@ gostermektedir. Erceylan tarafindan Tiirkce’ye gevrilen Orgiitsel Baglilik
6lgeginin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,885 olarak hesaplanmustir.

8. OLCEKLERIN GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Olgek i¢ tutarliligini (homojenligini) dlgmek amaciyla is tatmini Slgegi ve

orgiitsel baglilik 6lgeginin Cronbach alpha-katsayis1 hesaplanmstir.

Arastirmada kullanilan Minessota Is Tatmin Olgegi giivenilirlik test sonucunda
alfa (o)) katsayis1 yirmi madde icin 0,942 ile yiiksek giivenilir cikmistir. Minessota Is
Tatmin Olgegi alt boyutlar1 igsel tatmin icin 0,901 hesaplanirken digsal tatmin igin
0,890 hesaplanmustir.

Bir 6lcegin giivenilirlik test sonuclari incelenirken madde-biitiin korelasyon
katsayis1 toplanabilirlik 6zelligini bozmamasi i¢in maddelerin eksi isaretli olmamasi
ve maddeler aras1 korelasyonun 0,25’ten biiyiik olmasi tavsiye edilmektedir (Alpar,
2011).

Orgiitsel Baglilik Olgegi arastirmaci tarafindan yapilan giivenilirlik testi
sonucunda on bes soru igin alfa degeri; 0,782 olarak bulunmustur. Faktor analizine

gecilmeden Onceki 6lcek madde sayilart ve i¢ tutarhilik katsayilari su sekildedir;
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Tablo 1. Olceklere iliskin Giivenilirlik Tablosu

Olcek Soru Sayisi Cronbacha Sayis1 Alfa (o)
Is Tatmini Olgegi 20 0,942
I¢sel Faktorler 12 0,901
Digsal Faktorler 8 0,890
Orgiitsel Baglilik Olgegi 15 0,782
Olgegin Tamami 35 0,944
9. BULGULAR

Arastirmaya katilanlara ait kisisel bilgiler Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2. Kisisel Bilgiler

Medeni Durum N % Istihdam Bicimi N %
Bekar 59 14,6 Isci 108 26,8
Evli 344 85,4 Memur 295 73,2
Toplam 403 100,0 Toplam 403 100,0
Yas N % Hizmet Siiresi N %
20-30 75 18,6 0-5 yil 67 16,6
31-40 128 31,8 6-10 y1l 73 18,1
41-50 185 45,9 11-15 yil 133 33
51-65 15 3,7 16+ yil 130 32,3
Toplam 403 100,0 Toplam 403 100,0
Egitim N % Ucret N %
[kdgretim 54 13,4 1 138 34,2
Lise 120 29,8 2 84 20,8
Yiiksekokul 56 13,9 3 139 34,5
Universite 173 42,9 4 42 10,4
Toplam 403 100 Toplam 403 100

Arastirmaya katilanlarin %14,6’s1 bekar, %86,4’1 evli iken %26,8’1 kamu
sektoriinde is¢i olarak %73,2’si memur olarak c¢alismaktadir. Yas durumlari
incelendiginde, % 18,6’s1 20-30 yas araliginda, % 31,8’1 31-40 yas araliginda, %
45,9’u 41-50 yas araliginda ve %3,7°si 51-65 yas araligindadir. Hizmet siireleri
incelendiginde katilimeilarin 9%16,6°s1 0-5 yil, %18,1°1 6-10 y1l, %33°1 11-15 y1l ve
%32,3’1 16+ yil hizmet etmistir. Egitim durumlar ele alindiginda katilimcilarin
%13,4°1 Ilkogretim, %29,8’i Lise, %13,9’u Yiiksekokul ve %42,9’u Universite
mezunudur. Katilimeilarin aylik kazanglar incelendiginde %34,2°si 0 - 6500 Tiirk

42



Liras1, %20,8’1 6501 - 10000 Tiirk Lirasi, %34,5’i 10001 — 13500 Tirk Lirasi ve
%10,4°1 13501+ Tiirk Liras1 gelir elde etmektedir.

Arastirma verilerinin normal dagilip dagilmadigini gérmek i¢in Normallik
Testi yapilarak carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Normallik testi sonuglari
Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Normallik Test Sonuclar1

Ortalama Standart Hata Skewness Kurtosis
Is Tatmini 4.0865 ,88816 -,768 -,391
icsel Tatmin 4.1716 ,84744 -,786 -390
Digsal Tatmin 3.9587 1.03531 -.673 -,533
Orgiitsel Baghlik 3.3306 34191 ,108 -175
Olgek Geneli 3,7635 ,58592 -,653 -,273

Is tatmini 6lgek ve alt boyutlar1 baglaminda -,390 ile -,786 arasinda hesaplanan
carpiklik ve basiklik istatistikleri (<= 1,5) Is tatmini 6lcegi ve alt boyutlar1 i¢in normal

dagilim kosullarinin saglandigini gostermektedir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi icin ,108 ile -,175 arasinda hesaplanan c¢arpiklik ve
basiklik istatistikleri (<t 1,5) Orgiitsel Bagllik Olgegi igin normal dagilim

kosullarinin saglandigini gdstermektedir.

Olgegin tamamu icin -,653 ile -,273 arasinda hesaplanan carpiklik ve basiklik

istatistikleri (<+ 1,5) normal dagilim kosullarinin saglandigini gostermektedir.

Arastirma verileri normal dagilim kosullarmmi sagladigl icin arastirmanin

devaminda hipotez testleri i¢in parametrik testler yapilmigtir.

Is tatmini ve alt boyutlar1 ile drgiitsel baglilik degiskenleri arasinda iliskinin
yoniinii ve giliciinli belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar

Tablo 4’te gdsterilmistir.
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Tablo 4. Korelasyon Analizi Sonuglari

is icsel Dissal Orgiitsel
Tatmini Tatmin Tatmin Baghhk
Pearson Correlation 1 .970™ .954™ 431"
is Tatmini Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 403 403 403 403
Pearson Correlation 970" 1 .852™ A438™
i¢sel Tatmin Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 403 403 403 403
Pearson Correlation .954™ .852* 1 387
Digsal Tatmin Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 403 403 403 403
. Pearson Correlation 4317 438" 387 1
%gggililtﬁg Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 403 403 403 403

Tablo 4’te gosterilen korelasyon analizi sonuglarina gore is tatmini ile orgiitsel
baglilik arasinda orta seviyede anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir (r=0,431,
p<0,05). Is tatmini alt boyutu igsel tatmin ile drgiitsel baglilik arasinda orta seviyede
anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir (r=0,438, p<0,05). Digsal tatmin alt
boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda orta seviyede anlamli pozitif yonde bir iligki vardir
(r=0,387, p<0,05). Bu sonuglara gore Hi, Hia ve Hip, hipotezi kabul edilmektedir.
Degiskenler arasindaki pozitif yonli iliskinin varhig1 iki degiskenin birlikte degistigini
gostermektedir. Diger bir ifade ile is tatmini ve alt boyutlari olan igsel tatmin ve dissal
tatmin ile Srgiitsel baglilik birlikte artmakta veya azalmaktadur. Is tatminin alt boyutlar
ile iligkisi incelendiginde i¢sel tatmin alt boyutu ile is tatmini arasinda yiiksek seviyede
pozitif yonde bir iliski vardir (r=0,970, p<0,05). Dissal tatmin alt boyutu ile is tatmini
arasinda yiiksek seviyede pozitif yonde bir iligki vardir (r=0,954, p<0,05).

Calisanlarin medeni durumlaria gore is tatminin ve Orgiitsel bagliliga iliskin
goriigleri arasinda anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi 403 kisiden elde edilen
veriler {izerinden arastirilmistir. liskili 6rneklemler t Testi sonuglar1 Tablo 5’te yer

almaktadir.
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Tablo 5. Medeni Duruma Gére Is Tatmini ile Orgiitsel Bagliliga Iliskin t Testi

Sonuglari
~ . Art. Std.

Degiskenler Cinsiyet N Ort. Sapma ‘ P
i« Tatmmind Bekar 59 4,1000 89655 0.126 0,37
s Tatmini Evii 344 4,0842 ,88801 ’ '

sl Tatmi Bekar 59 4,0381 ,89383 1311 824
¢sel Tatmin Evii 344 4,1945 ,83845 o ’

Dissal Tatm Bekar 59 4,1928 ,97720 1.885 045
issal Tatmin Evli 344 | 39186 | 1,04103 ’ ’

Sretitee] Bazlilik Bekar 59 3,2395 ;31051 22925 281
rgiitsel Baglil Evii 344 3,3462 ,34502 ’ '

Elde edilen bulgulara gére ¢alisanlarin medeni durumlarina gore is tatmini alt
boyutu olan dissal tatmine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir
(t=1,885; p<0,05). Bekar ¢alisanlarin dissal tatmine iligskin ortalamasi (Ort.=4,1928;
SS=0,97720) evli ¢alisanlarin dissal tatminine iliskin goriislerinin ortalamasindan

(Ort.=3,9186; SS=1,04103) yiiksektir.

Calisanlarin istihdam bi¢imine gdre is tatmini ve Orgiitsel bagliliga iliskin
goriisleri arasinda anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi 403 kisiden elde edilen
veriler {izerinden arastirilmustir. Iliskili drneklemler T Testi sonuglar1 Tablo 6’ da yer

almaktadir.

Tablo 6. istihdam Bigimine Gore Is Tatmini ile Orgiitsel Baglhihiga iliskin t Testi

Sonugclari
" Istihdam Art. Std.
Degiskenler Bicimi N Ort. Sapma ¢ P
. . Isci 108 4.3880 .85808
Is Tatmini 4,208 ,095
Memur 295 3.9761 .87465
. . Isci 108 4.4228 .81941
I¢sel Tatmin 3,656 ,023
Memur 295 4.0797 .84020
. Isci 108 4.3356 98078
Dissal Tatmin 4,528 ,143
Memur 295 3.8208 1.02188
. . Isci 108 3.3855 43068
Orgiitsel Baglilik 1,959 ,000
Memur 295 3.3105 30137

Elde edilen bulgulara gore calisanlarin istihdam bi¢imlerine gore is tatmini alt

boyutu olan igsel tatmine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir
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(t=3,656; p<0,05). Isci statiisinde c¢alisanlarm igsel tatmine iliskin ortalamasi
(Ort.=4.4228; SS=0, 81941) memur statiisiinde ¢alisanlarin ig¢sel tatminine iliskin
gorislerinin ortalamasindan (Ort.= 4.0797; SS=.84020) ytiksektir.

Arastirmaya katilanlarin istthdam big¢imlerine gore oOrgiitsel bagliliklar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (t=1,959; p<0,05). Isci statiisiinde
calisanlarin orgiitsel bagliliga iliskin ortalamasi (Ort.= 3.3855; SS=0,43068) memur
statiisiinde calisanlarin orgiitsel bagliliga iliskin goriislerinin ortalamasindan (Ort.=

3.3105; $S=.30137) yiiksektir.

Calisanlarin is tatminine ve Orglitsel bagliliga iligkin goriislerinin egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi 403 kisiden elde edilen
veriler iizerinden arastirilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi

sonugclari ile ¢oklu karsilagtirma sonuglar1 Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7. Egitim Durumuna Gére Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhiliga Iliskin Tek Yénlii
Varyans Analizi Sonuglari

n Ort. S.s. S.d. f p
[kdgretim 54 4,5519 , 75519
: . Lise 120 3,9475 ,89461
Is Tatmini - 3 5,029 ,000
Yiiksekokul 56 3,9482 , 70646
Universite 173 4,0824 ,93111
[kdgretim 54 4,5278 ,70785
. . Lise 120 4,0403 ,91204
Igsel Tatmin - 3 4,588 ,004
Yiiksekokul 56 4,0625 ,65216
Universite 173 4,1869 ,86984
[kdgretim 54 4,5880 ,91038
. Lise 120 3,8083 ,99920
Digsal Tatmin - 3 8,589 ,000
Yiiksekokul 56 3,7768 ,83894
Universite 173 3,9256 1,08721
[Ikogretim 54 3,3559 ,43322
Oroii Li 120 3,3274 ,37740
Orgiitsel e 3 244 | 866
Baglilik Yiiksekokul 56 3,3512 ,26953
Universite 173 3,3182 , 30516

Tek Faktorlii Varyans Analizi sonuglarina gore farkl egitim gruplaria gore
calisan kisilerin is tatminine iliskin goriigleri arasinda anlamli bir farklilik vardir
(f=5,029 p<0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigim1 gosteren g¢oklu

karsilastirma Scheffe Testi sonuglarina bakildiginda egitim diizeyi iiniversite (Ort.=
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4,0824; S.S.=,93111), yiiksek okul (Ort.= 3,9482; S.S.=,70646), lise (Ort.= 3,9475;
S.S.=,89461) olan calisanlarin is tatminleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Ancak ilkogretim mezunu calisanlarin is tatminleri (Ort.= 4,5519;
SS. =,75519) ile diger egitim diizeylerine sahip calisanlarin ig tatminleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Farkli egitim gruplarina gore calisan kisilerin ig tatminin alt boyutu olan igsel
tatmine iliskin goriigleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=4,588, p<0,05).
Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini gdsteren ¢oklu karsilastirma Schefte
Testi sonuglari incelendiginde egitim diizeyi iiniversite (Ort.= 4,1869; S.S.=,86984),
yiiksekokul (Ort.= 4,0625; S.S.= ,65216), lise (Ort.= 4,0403; S.S.= ,91204) olan
calisanlarin i¢sel tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ancak
ilkdgretim mezunu calisanlarin i¢sel tatminleri (Ort.= 4,5278; SS. =,70785) ile diger
egitim diizeylerine sahip calisanlarin igsel tatminleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Farkli egitim gruplarina goére ¢alisan kisilerin is tatminin alt boyutu olan digsal
tatmine iliskin gorilisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=8,589, p<0,05).
Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilagtirma Scheffe
Testi sonuglarina bakildiginda egitim diizeyi iiniversite (Ort.= 3,9256; S.S.= 1,08721),
yiiksekokul (Ort.= 3,7768; S.S.= ,83894), lise (Ort.= 3,8083; S.S.= ,99920) olan
calisanlarin igsel tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ancak
ilkdgretim mezunu ¢alisanlarin digsal tatminleri (Ort.= 4,5880; SS. =,91038) ile diger
egitim diizeylerine sahip calisanlarin digsal tatminleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
Farkli egitim gruplarina gore c¢alisan kisilerin oOrglitsel baghiliga iliskin
goriigleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F=,244, p>0,05).
Calisanlarin i tatminine ve Orgiitsel bagliliga iliskin goriislerinin yas
durumlarina gbére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi 403 kisiden elde edilen

veriler iizerinden arastirilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi

sonugclari ile ¢oklu karsilagtirma sonuclar1 Tablo 8’de yer almaktadhir.
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Tablo 8. Yas Durumuna Gére Is Tatmini ve Orgiitsel Baghliga Iliskin Tek Yonlii
Varyans Analizi Sonuglari

Yas arahigi n Ort. S.s. S.d. f p
20-30 75 4.0933 | .99483
. o 31-40 128 40211 | 64544
Is Tatmini 41-50 185 21186 | 100134 | S | 4|
51-65 15 42133 | .62606
20-30 75 41189 | .95979
. . 31-40 128 41270 | 62771
Igsel Tatmin 41-50 185 42153 | .94203 3 456 1,713
51-65 15 42778 | 66642
20-30 75 4.0550 | 1.11865
. 31-40 128 38623 | 81159
Digsal Tatmin 41-50 185 3.9736 | 1.15527 3 714,544
51-65 15 41167 | 69511
20-30 75 33804 | 32967
. . 31-40 128 32364 | 28882
Orgiitsel Baglilik 4150 135 3 3544 35901 3 7,301 | ,000
51-65 15 35911 | 38534

Tek Faktorlii Varyans Analizi sonuglarina gore farkli yas gruplarina gore
calisan kisilerin is tatmini (F=,414, p>0,05) ile alt boyutlar icsel tatmin (F=,456,
p>0,05) ve digsal tatmin (F=,714, p>0,05) goriisleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Farkli yas gruplarina gore calisan kisilerin orgiitsel bagliliga iliskin goriisleri
arasinda anlaml bir farklilik vardir (F=7,301 p<0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 gosteren ¢oklu karsilagtirma Scheffe Testi sonuglarina bakildiginda
yas aralig1 20-30 (Ort.= 3.3804; S.S5.=,32967), 41-50 (Ort.= 3.3544; S.S.= .35991) ve
51-65 (Ort.= 3.5911; S.S.= .38534) olan calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Ancak 31-40 yas grubunda ¢alisanlarin Grgiitsel
bagliliklar1 (Ort.= 3.2364; SS. =.28882) ile diger yas gruplarinda ¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Calisanlarin i tatminine ve Orgiitsel bagliliga iliskin goriislerinin iicret
durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi 403 kisiden elde edilen
veriler iizerinden arastirilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi

sonuglar ile ¢oklu karsilastirma sonuglar1 Tablo 9°da yer almaktadr.
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Tablo 9. Ucret Durumuna Gére Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhiliga Iliskin Tek Yonlii
Varyans Analizi Sonuglari

n Ort. S.s. S.d. f p

0-6500 () | 138 | 4.0707 78050

. . 6501-10000 (2) | 84 | 3.6286 96240
Is Tatmini 10001-13500 (3) | 139 | 4.2698 89870 3 12,778 000

13501 + @ | 42 | 44476 165369

0-6500 () | 138 | 42132 78089

. . 6501-10000 (2) | 84 | 3.7044 91025
Igsel Tatmin 10001-13500 (3) | 139 | 4.3213 82731 3 12,907 000

13501 + @& | 42 | 44742 63237

0-6500 (1) | 138 | 3.8569 93157

6501-10000 (2) | 84 3.5149 1.09771

Digsal Tatmin 10001-13500 (3) | 139 | 4.1924 | 1.06538 | ° 11,408 000
13501 + @& | 42 | 44077 72101
0-6500 (1) | 138 | 3.2939 30626

. ) 6501-10000 (2) | 84 | 3.2253 31957

Orgiitsel Baghlik - ==5007713500 (3) [ 139 | 3.4030 39036 3 6,530 000
13501 + @& | 42 | 34222 24403

Tek Faktorlii Varyans Analizi sonuglarina gore farkli iicret gruplarina gore
calisan kisilerin is tatminine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir
(F=12,778; p>0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigin1 gosteren ¢oklu
karsilastirma Scheffe Testi sonuglarina bakildiginda ticret diizeyi (1) (Ort.= 4.0707;
S.S.=, .78050), (3) (Ort.= 4.2698; S.S.= .89870) ve (4) (Ort.= 4.4476; S.S.=,65369)
olan ¢alisanlarin is tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaktadir. Ancak
(2) ticret grubunda ¢alisanlarin i tatminleri (Ort.= 3.6286; SS. =.96240) ile diger ticret
diizeylerine sahip ¢alisanlarin is tatminleri arasinda anlamlhi bir farklilik

bulunmaktadir.

Farkli {icret gruplarina gore ¢alisan kisilerin is tatminin alt boyutu olan igsel
tatmine iligkin goriigleri arasinda anlamli bir farklihik vardir (F=12,907, p<0,05).
Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilagtirma Scheffe
Testi sonuclarina bakildiginda ticret diizeyi (1) (Ort.=4.2132; S.S.=.78089), (3) (Ort.=
4.3213; S.S.= .82731), (4) (Ort.= 4.4742; S.S.= .63237) olan ¢alisanlarin igsel
tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaktadir. Ancak (2) iicret diizeyinde
calisanlarin igsel tatminleri (Ort.= 3.7044; SS. =,91025) ile diger egitim diizeylerine

sahip calisanlarin i¢sel tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Farkli iicret gruplarina gore ¢alisan kisilerin is tatminin alt boyutu olan dissal

tatmine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=11,408, p<0,05).
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Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilagtirma Scheffe
Testi sonuglarina bakildiginda ticret diizeyi (1) (Ort.= 3.8569; S.S.=.93157), 2 (Ort.=
3.5149; S.S.= 1.09771), 3 (Ort.= 4.1924; S.S.= 1.06538) olan ¢alisanlarin igsel
tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaktadir. Ancak (4) iicret diizeyinde
calisanlarin dissal tatminleri (Ort.= 4.4077; SS. =.72101) ile diger egitim diizeylerine

sahip calisanlarin digsal tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Farkl1 licret gruplarina gore ¢alisan kisilerin orgiitsel bagliliga iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=6,530; p<0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilastirma Scheffe Testi sonuglarina bakildiginda
ticret diizeyi (4) (Ort.= 3.4222; S.S.=,24403) ve 3 (Ort.= 3.4030; S.S.=.39036) {icret
diizeyinde calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile (1) (Ort.= 3.2939; S.S.=,30626) ve (2)
(Ort.= 3.2253; S.S.= .31957) ticret diizeylerinde calisanlarin orgiitsel bagliliklart

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Calisanlarin is tatminine ve oOrgiitsel bagliliga iligkin goriislerinin tecriibe
durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi 403 kisiden elde edilen
veriler iizerinden arastirilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi

sonuglari ile ¢oklu karsilagtirma sonuglar1 Tablo 10’da yer almaktadir.

Tablo 10. Tecriibe Durumuna Gére Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga Iliskin Tek Yonlii
Varyans Analizi Sonuglari

Tecriibe n Ort. S.s. S.d. f p
yili

05 (1) 67 4.0776 87084

. . 6-10 (2 73 4.3349 71529 3 3207 023
Is Tatmini 11-15 (3) 133 3.9383 94830
16+ (4] 130 4.1031 89810
0-5 (1) 67 4.1803 89290

: . 6-10 (2) 73 4.4098 .68109 3 2.943 ,006
Igsel Tatmin 11-15 (3) 133 3.9900 86954
16+ (4) 130 42192 85383
05 (1) 67 3.9235 98952

. 610 (2) 73 42226 83911 3| 4196 106
Digsal Tatmin 11-15 (3) 133 3.8609 1.15395
16+ (4) 130 3.9288 1.01633
05 (1) 67 3.2577 28754

. ) 6-10 (2) 73 3.3397 34644 3 2892 059
Orglitsel Baghlik 7775~ =5 133 33015 37297
16+ (4) 130 3.3927 32419
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Tek Faktorlii Varyans Analizi sonuglarina gore farkli tecriibe gruplarina gore
calisan kisilerin is tatminine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (F=3,207; p>0,05).

Farkli tecriibe gruplarina gore ¢alisan kisilerin is tatminin alt boyutu olan igsel
tatmine iliskin gorlisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F=2,943, p<0,05).
Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini gdsteren ¢oklu karsilagtirma Scheffe
Testi sonuglara bakildiginda tecriibe diizeyi (1) (Ort.= 4.1803; S.S.= .89290), 2
(Ort.=4.4098; S.S.=.68109) ve (4) (Ort.=4.2192; S.S.=.85383) olan ¢alisanlarin i¢sel
tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ancak tecriibe diizeyi (3)
olan calisanlarin igsel tatminleri (Ort.= 3.9900; SS. =.86954) ile diger tecriibe
diizeylerine sahip calisanlarin igsel tatminleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Farkli tecriibe gruplarina gore calisan kisilerin is tatminin alt boyutu olan digsal
tatmine iliskin gorlisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F=4,196,

p<0,05).

Farkli tecriibe gruplarina gore c¢alisan kisilerin orgiitsel bagliliga iliskin

goriisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F=,2,822, p>0,05).
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SONUC

Calismada, Tiirkiye’de istihdam hakkini kullanarak calismaya devam eden
vazife malullerinin ig tatminin Orgiitsel baghliklar1  {izerindeki  etkisi
degerlendirilmistir. Burada temel amag toplum igerisinde ¢ok 6zel bir yere sahip olan
vazife malullerinin i§ tatmini ile orgiitsel bagliliklart arasinda en uygun karisim ile

giiclii bir orgiitsel yap1 olusturabilmektir.

Arastirma sonuglarina gore; is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda orta
seviyede pozitif yonlii bir iliski vardir (r=0,431, p<0,05). Is tatmini alt boyutu i¢sel
tatmin ile Orgiitsel baglilik arasinda orta seviyede pozitif yonde bir iligki (r=0,438,
p<0,05), digsal tatmin alt boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda orta seviyede pozitif
yonde bir iligki vardir (r=0,387, p<0,05). Bu sonuglara gére Hi, H> ve H3 hipotezleri
kabul edilmistir. Elde edilen sonug¢lar mevcut literatiirde is tatminin orgiitsel baglilik
tizerinde etkili oldugunu ve is tatmini Orgiitsel baghiligin bir onciili oldugunu
aciklayan (Porter vd., 1974; Mowday vd., 1982; Williams ve Hazer, 1986; Mathieu ve
Zajac, 1990; Spector, 1997; Gaertner, 1999; Lok ve Crawford, 2001; Eslami ve
Gharakhani, 2012) ¢alismalar ile uyumludur.

Literatiirde yiiriitiilen arastirmalar; farkli meslek gruplarinda calisanlarin
kisisel ozelliklerini egitim, yas, kidem ve cinsiyet gibi degiskenlere gore agiklamis ve
orgiitsel bagliligini ve is tatminini belirleyen faktorler olarak tanimlanmistir. Bu
kapsamda vazife malullerinin kisisel 6zelliklerinin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar
iliskisi incelenmistir.

Vazife malullerinin medeni durumlarina gore is tatmini ve orgiitsel baglhiliklar
arasinda farklilik bulunmaz iken, is tatmini alt boyutu olan dissal tatmine iliskin
goriigleri arasinda anlamli bir farklihk bulunmaktadir (t=1,885; p<0,05). Bekar
calisanlarin digsal tatmine iligkin ortalamasi (Ort.=4,1928; SS=0,97720) evli
calisanlarin digsal tatminine iliskin goriislerinin ortalamasindan (Ort.= 3,9186;
SS=1,04103) yiiksek hesaplanmistir. Bu sonuclara goére Ha ve Hsa hipotezleri
reddedilmistir.

Vazife malullerinin istihdam bigimlerine gore is tatmini alt boyutu olan igsel

tatmine iliskin gorlisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (t=3,656;
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p<0,05). Isci statiisiinde ¢alisanlarin igsel tatmine iliskin ortalamasi (Ort.=4.4228;
SS=0, 81941) memur statiisiinde calisanlarin igsel tatminine iliskin goriislerinin
ortalamasindan (Ort.= 4.0797; SS=.84020) yiiksektir. Arastirmaya Kkatilanlarin
istthdam bicimlerine gore oOrgiitsel baglhliklar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir (t=1,959; p<0,05). Isci statiisiinde galisanlarin orgiitsel bagliliga iliskin
ortalamast (Ort.= 3.3855; SS=0,43068) memur statiisiinde calisanlarin Orgiitsel
bagliliga iliskin goriislerinin ortalamasindan (Ort.= 3.3105; SS=.30137) yiiksektir. Bu

sonuglara gore Har ve Hsr hipotezleri kabul edilmistir.

Vazife malullerinin egitim seviyelerine gore is tatminine iliskin goriisleri
(F=5,029 p<0,05), i¢sel tatmine iliskin goriisleri arasinda (F=4,588, p<0,05) ve dissal
tatmine iliskin gortisleri (F=8,589, p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunurken
orgiitsel bagliliga iliskin goriisleri arasinda bir farklilik bulunmamaktadir (F=,244,
p>0,05). Egitim seviyesi yliksek olanlarin is tatmini daha yiiksektir. Bu sonuglara gore
Hayp hipotezi kabul edilmis, Hsp hipotezi reddedilmistir.

Vazife malullerinin ticret farkliliklari is tatminine iliskin goriisleri (F=12,778;
p>0,05), igsel tatmine iligkin goriisleri arasinda (F=12,907, p<0,05), digsal tatmine
iligkin gortisleri (F=11,408, p<0,05) ve orgiitsel bagliliga iliskin gortsleri (F=6,530;
p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu sonuglara gore Hoe ve Hse hipotezi

kabul edilmistir.

Vazife malullerinin tecriibe farkliliklarina gore is tatminine (F=3,207; p>0,05)
ve oOrglitsel baglhiliga (F=,244, p>0,05) iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmazken is tatminin alt boyutu olan i¢sel tatmine iliskin goriisleri arasinda anlaml
bir farklilik bulunmaktadir (F=2,943, p<0,05). Bu sonuglara gore Hoq ve H3q4 hipotezi

reddedilmistir.
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EKLER

EK-1: ETiK KURUL iZIN
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EK-2: ANKET FORMU

VAZIFE MALULLERININ (3713/2330) IS TATMINI VE ORGUTSEL
BAGLILIGI

“Kamuda Istihdam Edilen Vazife Malullerinin (3713/2330) Is Tatmini ve
Orgiitsel Bagliligi” baslikli projeye veri toplamak amaciyla sizlere soru
yoneltilmektedir. Projemizde amag, “Kamuda Istihdam Edilen Vazife Malullerinin
(3713/2330) Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilig: iliskisini arastirmaktr.

Anket uygulanmasi sirasinda tahminen sizden iki dakika istenmektedir. Anket
sorular1 anketor tarafindan sorulacaktir. Anket sonrasinda sorular ile ilgili aciklayici
bilgiler sorabilirsiniz.

Bu formu okuyup onaylamaniz arastirmaya katilmayi kabul ettiginiz anlamina
gelmektedir.

Verdiginiz her tlrlii bilgi gizli kalacaktir. Cevaplar arastirma amagh
kullanilmaktadir. Bu bilgileri okumaniz ve anket sorularini cevaplamaniz arastirmaya
katilmaya goniillii oldugunuz anlamina gelmektedir.

Arastirmaya katildiginiz i¢in tesekkdirler.

Makbul ULUG

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Medeni Haliniz?
() Bekar () Evli

Yasiniz?
()20-30 () 31-40. () 41-50. ()51-65

Tahsil Durumunuz?
() Ilkokul. () Ortaokul () Lise () Yiiksekokul () Universite

Calismaniz karsilig1 kurumunuzdan aylik aldiginiz {icret?
() 0-6500. ()6501-10.000. ()10.001- 13.500 ()13.501 +

Istihdam Sekliniz?
() Isci () Sozlesmeli personel () Memur

Calistiginiz kurumda gecen hizmet siireniz kag yildir ?
()0-5 ()6-10 () 11-15 () 16+
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Hic
Memnun
degilim

Memnun
degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

1-Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

2. Bagimsiz ¢aligma imkaninin
olmasi bakimindan

3.Ara sira degisik seyler
yapabilme imkan1 bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kigi"
olma sansin1 banavermesi
bakimindan

5. Yoneticinin emrindeki
kisileri iyi yonetmesi
bakimindan

6. Yoneticinin karar verme
yetenegi bakimindan

7. Vicdani bir sorumluluk tagima
sansini bana vermesiyoniinden

8. Bana garantili bir gelecek
saglamasi yoniinden

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler
yapabildigimi hissetmem
yoniinden

10.Kisileri yonlendirmek i¢in
firsat vermesiy 6niinden

11. Kendi yeteneklerimle bir
seyler yapabilme sans1 vermesi
yoniinden

12. Isimle ilgili alman
kararlarin uygulamaya
konmasi yoniinden

13. Yaptigim is karsilifinda
aldigim {icret yoniinden

14. Terfi imkaninin olmasi
yoniinden

15. Kendi fikir-kanaatlerimi
rahat¢a kullanma imkani
vermesi yoniinden

16. Caligma sartlar1 yoniinden

17. Calisma arkadaslarinin
birbirleriyle anlagsmalar1
yoniinden

18. Yaptigim is karsiliginda
takdir edilmem yoniinden

19. Yaptigim is karsiliginda
duydugum basari hissi
yoniinden

20.Meslegimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme
imkani vermesi agisindan
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihlyorum

21. Calistigim birimin
basarisini artirmak i¢in
normal ¢aligmamin
Otesinde gayret gostererek
caligmaya hazirim.

22. Cevremdeki insanlara
¢alistigim kurumun her
acidan ¢ok iyi oldugunu
anlatirim.

23. Caligtigim kuruma olan
aidiyet duygumun diisiik
oldugunu diigiiniiyorum.

24. Bu kurum igerisinde
bana verilecek her gorevi
severek yapmaya hazirim.

25. Bulundugum kurumun
degerleriyle kendi
degerlerimin ¢ok benzer
oldugunu diigiiniiyorum.

26. Bu kurum biinyesinde
caligtigimi sdylemekten
gurur duyuyorum.

27. Yaptigim is benzer
oldugu stirece farkli
firmalarda da galisabilirim.

28. Bu kurum biinyesinde
caligmak i performansimi
arttirryor.

29. Bu kurumdan ayrilmak
beni mutsuz etmez.

30. Bu kurumda ¢aligiyor
olmaktan su an fazlasiyla
memnunum.

31. Bu kurum biinyesinde
uzun siire kalmamin bana
fazla bir sey
kazandiracagini
diislinmilyorum.

32.Caligtigim birimin,
personeli ile ilgili
uygulamalarini ¢gogunlukla
yanlig buluyorum.

33.Caligtigim birimin
basarisini gercekten
Onemsiyorum.

34. Buranin yaptigim is ile
ilgili ¢alisabilecegim en iyi
kurum oldugunu
diisiinliyorum.

35. Bu kurum biinyesinde
calismak benim agimdan
kotii bir tecriibe oldu.
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