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ZABITANIN ORGUTSEL BAGLILIGININ IS TATMINI UZERINE ETKISI:
ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESi UZERINDE UYGULAMA

Yazar Arslan, Mehmet Zahid
Isletme Yiiksek Lisans Programi
Tez Danismant: Dog. Dr. Mustafa Biite
Haziran 2020, 125 sayfa

Orgiitsel baghlik, kurumlarin verimliliklerinin analiz edilmesi igin is gdrenlerin
kuruma baglilik diizeyleri hakkinda bilgi veren 6nemli bir kavramdir. Bunun yaninda
calisan bireylerin isi benimsemeleri, ise kars1 tutumlari ve isle ilgili motivasyonlariyla
ilgili bilgi veren is tatmini kavrami da 6nemli bir kavram olarak goriilmektedir. Benzer
ozelliklere sahip bu iki kavram arasinda iliskinin varlig: ile ilgili literatiirde gesitli
tartismalar mevcuttur. Bu tartismalara katki olarak ¢alismamizda orgiitsel bagliligin is
tatminine etkisi analiz edilmistir. istanbul Biiyiiksehir Belediyesi biinyesinde ¢alisan
306 zabita personeline yonelik yapilan anket uygulamasinda orgiitsel baghiligin is
tatminini etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Ayrica orgiitsel baglilik alt boyutlar ile is
tatmini alt boyutlar1 arasindaki iliski path (yol) analizi ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda bir biitlin olarak model ve modeldeki katsayilar istatistiksel olarak anlaml
cikmigtir. Orgiitsel baglilik dlgeginin alt boyutlari is tatmini dlgeginin alt boyutlarini
pozitif yonde anlamli bir sekilde agiklamaktadir. Ek olarak, orgiitsel baglilikta egitim
durumu, kidem ve c¢aligsma yeri, is tatmininde ise cinsiyet, calisma siiresi ve ¢alisma
sekli gibi demografik degiskenlerde anlamlilik tespit edilmistir. Bu sonuglardan
hareketle zabitalarin orgiitsel baghiliginin arttirilmasi igin IBB’nin farkli politikalara

basvurmasi gerektigi ¢calismada oneri olarak sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik,
Zabita



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF THE MUNICIPAL
POLICE ON JOB SATISFACTION: APPLICATION ON ISTANBUL
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MA in Management

Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Mustafa Biite
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Organizational commitment is an important concept that gives information about the
commitment levels of employees to the institution to analyze their productivity. Also,
the concept of job satisfaction, which gives information about the employees’ adoption
of the job, their attitudes towards the job, and their motivations about the job, is also
seen as an important concept. There are various discussions in the literature about the
existence of a relationship between these two concepts that have similar
characteristics. As a contribution to these discussions, the effect of organizational
commitment on job satisfaction was analyzed in our study. It was concluded that
organizational commitment affects job satisfaction in the survey application conducted
for 306 municipal policemen working in the Istanbul Metropolitan Municipality. In
addition, the relationship between the sub-dimensions of organizational commitment
and the sub-dimensions of job satisfaction was examined by path analysis. As a result
of the analysis, the coefficients in the model and model as a whole were found
statistically significant. The sub-dimensions of the organizational commitment scale
positively explain the sub-dimensions of the job satisfaction scale. Besides, statistical
significance was found in demographic variables such as educational status, seniority,
and place of employment in organizational commitment. In job satisfaction, statistical
significance was found in demographic variables such as gender, duration of
employment, and way of working. Based on these results, it was suggested that the
Istanbul Metropolitan Municipality should resort to different policies to increase the

organizational commitment of the municipal policemen.

Keywords:Job Satisfaction, Municipal Police,Organizational Commitment, The

Istanbul Metropolitan Municipality.
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BOLUM I

GIRIS

Organizasyonlarin varliklarin1i devam ettirebilmeleri gittikge zorlagmakta, bunun
altinda yatan sebebin ise tiim diinyada kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet kosullar
oldugu bilinmektedir. Isletmeler bu rekabetci kosullar karsisinda pozisyon almakta ve
piyasadaki konumlarini korumak ve pazar payin arttirmak adina kalite yonetimini
iceren birtakim tedbirler uygulamaktadir. Isletmelerin bu durumdaki en &nemli
Olgiitleri ise misterileri memnun etmektir. Miisteriler isletmeler agisindan en 6nemli
sayilabilecek insan faktoridiir. Diger taraftan, ¢alisanlar da isletmeler agisindan
onemli bir insan faktoriidiir. Hem kamu hem de ozel sektordeki orgiitler kurum
amaglara erismek i¢in sahip olduklar1 giiclin insan faktoriinden gectigini bilir.
Buradan anlasilacagi iizere, orgiitlerin c¢alisma plant yapmaktan rekabet giiclinii
arttirmaya kadar olan tiim faaliyet siirecleri boyunca orgiitiin hizmet ettigi ve orgiite
hizmet eden faktdr insandir. O halde orgiitlerin biiytikliiklerinin artmas1 ve
gelisimlerinin devamliligi i¢in 6ncelikle hem fiziken hem de akli olarak saglikli, mutlu
ve enerjik calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Karahan, 2009: 421). Is gorenlerin is
hayatlarindaki ~ pozitif  tutum ve davranislari; isteki  verimliliklerinin
artmasina,performanslarinin yiikselmesine,ise ge¢ gelme ve ise devamsizliklarinin
azalmasina, is yerindeki c¢alisan devir hizinin diismesine ve isten memnuniyetlerinin
artmasina ortam saglamaktadir. Diger yandan ise, negatif tutum ve davraniglar bunun
tam tersi bir ortamin olusmasina yol agmaktadir.isletmeler agisindan bir
degerlendirme yapildiginda, personelin isteki yiliksek verim ve performansi, diisiik
calisan devir hiz1 gibi etmenler giiniimiiz diinyasindaki isletmelere rekabet tistiinligii
saglamaktadir (Keles, 2006: 1). Diinyada giderek artan rekabet ortamu,
organizasyonlar agisindan ¢alisanlarin niteligini 6n plana ¢ikarmistir ve verimli ¢alisan
personellerin istihdam edilmesi gerekliligi 6nemli hale gelmistir. Gerek rekabet
kosullarinda gerekse yonetimsel faaliyetlerde meydana gelen hizli degisimler,
calisanlarin Orgiite olan aidiyet hislerini arttirmak amaciyla organizasyonlar1 yeni

yapilandirmalara itmektedir. Bundan dolayi, orgiitler agisindan ¢alisanlarin islerini



sevmeleri ve mensubu olduklar1 6rgiitiin sundugu sartlardan memnun olmalari en az
tiretim yapmak kadar 6nemlidir. Yapilan ¢caligsmalar gostermistir ki, 6rgiite olan yiliksek
baglilik genellikle c¢alisan1 daha fazla motive etmekte ve sorumlulugunu
arttirmaktadir. Bunun sonucunda ise ise daha fazla aidiyet hissedilerek ¢alisma

performansi yilikselmektedir (Chow,1994:3).

Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen genis bir literatiir
bulunmaktadir. Bu zamana kadar bu konu {izerindeki ¢aligmalarin birbirilerini biiyiik
cogunlukla destekledigi bilinse de s6z konusu iki kavram arasinda tutarsiz ve zayif
iligkilerin saptandig1 ¢alismalar da mevcuttur. Bu calismalardaki arastirmanin odak
noktasi ise 1§ gorenlerin/ ¢aligsanlarin islerinden memnun olmalar1 sonucu duyduklari
mutluluklarin onlart daha verimli birer ¢alisan yapip yapmadigidir. 1930’larda
Hawtorn tarafindan yapilan birtakim arastirmalar sonucunda bu konuda akademide bir
farkindalik olusmustur. Boylelikle ¢alisanlarin  tutumlarinin is performanslari
tizerindeki etkisinin 6nemi anlasilmis ve “mutlu personel etkin ve verimli ¢alisandir”
savi genel bir kabul gérmiistiir (Saari ve Judge, 2004:396). Diger bir deyisle, teori
aragtirmactya sunu iddia etmektedir: **Orgiit baglih@: yiiksek olan ¢alisanlar daha iyi
caligir, Orgiitii daha verimli yapma ¢abasi igine girer’’.

Aslina bakildiginda is tatmini ve orglitsel baglilik kavramlarinin bazi ¢alismalarda
birbirlerinden bagimsiz sekilde islendigi, hatta her ikisini 6lgen c¢esitli 6l¢eklerin
literatiire kazandirildig1 bilinmektedir. Ancak gerek akademik calismalarda gerekse
organizasyon i¢i faaliyetlerde bu kavramlarin bir arada incelenmesi daha sik
karsilagilan bir durumdur. Buradan hareketle hem is tatmininin hem de orgiitsel
bagliligin, organizasyonun basarili olmasini etkileyen onemli etmenler olduklari
anlagilmaktadir (Yenihan, 2014: 171).

Bu c¢alismada zabitalarin, kurumlarma olan baghliklarinin is tatminini etkileyip
etkilemedigi amaglanmaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda caligma, oOrgiitsel baglilik
terminolojisini igeren bir takim teori ve kavramlar1 agiklamakla baglamaktadir. Ayrica
yine bu boliimde calisanlarin Orglitsel baglilik diizeylerini etkileyen faktorler ele
almmaktadir. Ikinci boliimde is tatmini ile ilgili kavramsal ve teorik g¢erceve
sunulmakta, ii¢lincli boliimde is tatmini ve Orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki
iligki literatiire dayandirilarak incelenmekte ve dordiincii boliimde ise arastirma ile
ilgili bulgular ortaya konmaktadir. Son olarak ¢alismanin sonu¢ boliimiinde tartisma,

degerlendirme ve Onerilere yer verilmistir.



BOLUM I1

ORGUTSEL BAGLILIGIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Orgiitsel baglilik, kurumlarin verimliliklerinin analiz edilmesi igin isgdrenlerin
kuruma baglilik diizeyleri hakkinda bilgi veren 6nemli bir kavramdir. 1950°1i yillardan
itibaren arastirmacilarin ilgisine ¢eken bu kavramla birlikte kurumlar strateji
degisikligine gitmis ve arastirma sonuglarina gore vizyon ve misyon degisimleri s6z
konusu olmustur. Bunun yaninda glinimiizde oOrgiitsel baglilik hala kurumlar
tarafindan dikkate alinmakta, ar-ge birimlerinde c¢alisilmakta ve akademide gesitli
sektorler ilizerinde uygulanmaktadir. Calismanin bu bdliimiinde orgilitsel baglilik

kavraminin tanimlamalarina yer verilecek ve teorik kisimlar agiklanacaktir.
2.1. Orgiitsel Baghhigin Tanimi ve Onemi

Orgiitsel baglilik, kurumlarda galisan bireylerin iste sergiledikleri davranislarin ortaya
¢tkmasinda onemli tan1 ve bulgular1 tespit edilmesi bakimindan 6nem arz eden bir
kavram olarak goriilmektedir. Bu kavram bireylerin bulunduklari kurumlar ile
0zdeslesme giiclinii ortaya koymasi agisindan incelenmeye deger gorilmiistiir.
Bununla birlikte kurumlarin yapisi olarak ifade edilen orgiitsel yap, is giivenligi, isteki
sorumluluk, orgiit iklimi ve kararlara katilabilme firsatlar1 gibi orgiit baghligini
etkileyen konularda ortaya cikmistir. Bu konular oOrgiitte c¢alisanlarin Orgiitsel

bagliligin artiran faktorler olarak dikkate alinmaktadir (Bakan, 2018:7-14).

Orgiitsel bagliligin sosyoloji, psikoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda yer bulmasi
sebebiyle literatiirde bu kavramla ilgili cesitli tanimlara yer verilmistir. Orgiitsel
bagliligin ¢esitli tanimlamalar1 olmasina ragmen hala tanim noktasinda s6z konusu
kavram net genel kabul gormemistir. Kimi tanimlamalara gore orgiitsel baglilik,
bireylerin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda galismaya istekli olmasi, bireylerin tam tatmin

olmasa bile ise kars1 isteginin devam etmesi, bireylerin isletme varliklarinin korunmasi



ile isletme amaclarinin biitiinlesmesi, isletmenin orgilitsel 6zelliklerini c¢alisanlarin
icsellestirmesi ve bireylerin bulunduklar1 orgiite psikolojik bagliliklar1 olarak
tanimlanmaktadir (Sheldon, 1971;Ince ve Giil, 2005; Meyer ve Allen,1997;0’reilly ve
Chatman, 1986; Dubin vd., 1975; Cetin, 2004). Kimi tanimlamalara gore ise orgiitsel
baglilik, kurumda ¢alisan bireylerin kisisel 6zellikleri, sorumluluk duygulari, basarma
ihtiyaci, kidemi ve profesyonellik anlayisini dikkate alan psikolojik bir olgu, kisilerin
orglitten goniillii olarak ayrilma ihtimalini azaltan psikolojik bir bag, ¢alisanlarin belli
bir yonde davranis sergilemeye iten normatif baskilar biitiinli olarak tanimlanmaktadir

(Thornill vd., 1996; Allen ve Meyer, 1996; Becker, 1960; Heshizer vd., 1991).

2.2. Orgiitsel Baghlik Simflandirmalari

Orgiitsel baglilik {izerine yapilmis ilk ¢alismalarda bu kavram, orgiit ve iiyeleri
Ozdeslestiren, katilim1 ve sadakatini igeren, tutumsal bir baglilik lizerine yonelmis tek
bir boyut olarak ortaya konulmustur. Ancak daha sonralar ilgili literatiirde orgiitsel
baglilik icin bir¢cok farkli siniflandirma yapilmistir. Bu simiflandirmalar1 yapan

yazarlar ve baglilik ¢esitleri 6zet seklinde asagida sunulmustur.

Tablo 2.1. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmalari

Ahlaki baglilik
Etzioni’nin Smiflandirmasi Cikarci baglilik
Yabancilagtirict baglilik
O’Reilly ve Chatman’in Uyum baghhglv -
Ozdeslesme baglilig
Smiflandirmast . . 1<
I¢csellestirme baglilig:
, Aragsal baglilik
Katz ve Kahn’in Siiflandirmasi Anlatimsal baglilik
Mowday, Steers ve Porter’in Tutumsal baglilik
Siniflandirmasi Davranigsal baglilik
. , Aragsal baglilik
Wiener'in Smiflandirmast Ahlak baglilig (normatif baglilik)
Duygusal baglilik
Allen ve Meyer’in Simiflandirmasi Devamlilik baglilig

Normatif baghlik




2.2.1. Etzioni’nin Sitmiflandirmasi

Etzioni, orgiitsel baghligin insanlarin orgiite yaklasimina gore degistigini ve orgiitsel
bagliligin ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirici baglilik olarak ii¢ gruba
ayrildigint ifade etmistir (Etzioni, 1975). Etzioni’nin bagliliktan kasti, Orgiitlerin
tiyeleri lizerinde is yaptirma giiciine sahip olmast i¢in bir tiyenin mensubu oldugu 6rgiit
ile tecriibe edebilecegi ii¢ baglilik bi¢cimidir. Bu ii¢ baglilik bi¢imi yalnizca iiye ve
orglit arasindaki iliskiyi konu edinmekle kalmamakta, igerisinde is yaptirma giiciiniin
yer aldig1 herhangi bir iliski i¢in de gerceklestirilmektedir (Cipa, 2020: 70). Penley ve
Gould (1988: 45), Etzioni’nin ortaya attig1 baglilik bigimlerini i¢eren modelin makro
diizeyde bir orgiitsel teori oldugunu ve ayni zamanda bu modelin iiyelerin orgiitlere
olan bagliligini kavramsallastiran ancak sinirl sekilde ilgi ¢eken bir model oldugunu
savunmuglardir. Onlara gore Etzioni’nin modeline olan ilginin sinirli kalmasinin
baslica nedeni; modelin orijinal formiilasyonunu ve baglilik ¢esitlerini 6l¢gecek uygun

Olgeklerin olmamasidir.

Etzioni’nin soz ettigi, bagllik bicimleri; ahlaki baghilik, c¢ikarct baglilik ve
yabancilastirict baglilik olarak ifade edilebilir. ik olarak ahlaki baglhlik agiklanacak
olursa, oOrgiitsel normlarin igsellestirilmesi ve deger ve hedeflerin yonetim ile
ozdeslesmesi neticesinde ortaya cikan baglilik bicimidir. Ikinci olarak c¢ikarci
bagliligin yonetim makami (otorite) ve bireyler arasinda gergeklesen rasyonel
cikarlara dayandig1 soylenebilir. Son olarak yabancilastiric1 baglilik bireyin iliskiye
olan bagliliginin zorlayici sekilde siirdiiriilmesini istemek veya bireyin bagliliktan
¢ikarilmasi icin karsisina engellerin ve siirlamalarin kondugu son derece olumsuz bir

baglilik bi¢imini agiklamaktadir (Schroder 2003: 30).

Etzioni’ye gore ahlaki baglilik, kurulusun amag, hedef ve eylemlerini benimsemek ve
i¢sellestirmektir. Ayn1 zamanda ahlaki bagliginda saf ve sosyal olmak tizere iki tiirii
vardir ve liyelerin, bireysel fedakarliklarda bulunma neticesinde pozitif ve faydal
davraniglarda bulunarak kendi degerlerini kendileri belirler (Etzioni, 1971: 10-
18).Cikarci baglilikta bireyler ve kuruluslar arasinda ilgi odakli bir baglant1 bulunur.
Uyeler orgiitlerinin kendilerine sagladig1 faydalar ve basarilar1 sebebiyle orgiitlerine

baglilik hissederler (Penley ve Gould, 1988). Cikarci baglilik ¢esidinde iiyeler orgiite



olan baglilik seviyelerini, giidiilerine cevap verecek sekilde dengelerler (Giil, 2002:

43).

Kuruma karsi negatif bir yonelimi temsil eden yabancilastirici baglhlik, iiyelerin
Orgiiti¢i tutum ve davraniglarini ciddi olarak kisitlayici durumlart izah etmektedir.
Yabancilastiric1 bagliligin ortaya ¢ikmasi, tiyenin Orgiitii zarar verici ve cezalandirici
olarak nitelendirmeye basladig1 andan itibaren ger¢eklesmektedir. Burada iiye kendini
orglite ait hissetmemesine ragmen Orgiitte kalmaya mecbur birakilmaktadir (Balay,

2000: 16).

2.2.2. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

Literatiirde bir bagska 6nemli sayilan orgiitsel baglilik smiflamasi yapan arastirma
O’Reilly ve Chatman (1986)’a aittir. Onlara gore orgiitsel baglilik, iyenin Orgiitiine
psikolojik sekilde baglilik hissetmesini ifade etmektedir ve arastirmayr da bu
boyutuyla ele almiglardir (Giil, 2002: 43). O’Reilly ve Chatman’in baglilik kavramini
psikolojik yoniiyle a¢ikliyor olmalarini; bu kavramin 6nciil ve sonug, baglilik agamasi
ve baglilik durumuna referans gosteren birgok yaklasim bulunmasina ragmen kesin bir
uzlagt saglamamalarina ve sadece psikolojik boyutunun ortak ilgi alani olarak
goriilmesine baglamiglardir (Karadal, 2020: 46). O’Reilly ve Chatman’a gore ayni
durumu farkl terimlerle tanimlamak, liye ve Orglit arasindaki psikolojik bag olarak
nitelenen degiskende fikir birligine varilamamasi ve bu degiskenini 6lgme belirgin
farkliliklarin olmasina neden olmaktadir (Siiriicii ve Maslakei, 2018: 55).

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligt; uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig
ve igsellestirme bagliligi olmak tizere iice ayirmislardir (O’Reilly ve Chatman, 1986).
Uyum bagliligi, baslangicta {iyelerin benimsedigi degerler ve orgiitiin benimsedigi
degerlerin farkli olmasina ragmen zamanla bu degerlerin benzesecegi anlamini ifade
eder. Bu benzesmenin ger¢eklesmesi ise liyenin kendi deger yargilarini 6n plana
cikarmadan Orgiit degerlerine ve basarilarina saygt duymasiyla miimkiindiir. Boylece
iiye, mensubu oldugu grupta yer almaktan dolay1 6viing duyabilir. Zaman i¢inde iiye
adaptif bir sekilde kendi degerlerini orgiit degerlerine yaklastirir. Bu sekilde de uyum
baglilig1 ortaya ¢ikar ve iiyelerin davramiglart orgiitiin hedeflerine paralel sekilde

standart hale gelir (Stiriicti ve Maslakei, 2018: 55).



Ozdeslesme baglhligi, orgiitsel bagliligin bir diger tiiriidiir ve iiyenin orgiitte daimi
olarak yer alma arzusundan kaynaklanir. Uye, diger iiyeler ile samimi ve yakin iliskiler
kurmaktadir. Bunu gergeklestirmek i¢in iiyeler diger liyelere kendini ifade edebilmek
icin tutum ve davraniglarim1 onlarla iliskilendirdiginde 6zdeslesme ortaya ¢ikmaya
baslamaktadir. Uye, orgiitiin amaclarini, degerlerini ve ozelliklerini benimser ise
0zdeslesme bagliligr gerceklesmis olur. Diger bir perspektiften bakildiginda, iyenin
orgiitiin degerlerini ve Ozelliklerini kabul etmesi, onun benimseme derecesini

gostermektedir (Ilsev, 1997: 12).

Icsellestirme baglih@, iiye ve orgiitin degerlerinin uyum yakalamasini ifade
etmektedir. Diger bir ifadeyle, liyenin kendi kisisel degerleri ile orgiit degerlerini
yakinlastirmasi ve orgiitiin degerlerinin kendisine igsel 6diil sagladigini algilamasi

anlamina gelir (Dolu, 2011: 52).

2.2.3. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977), iyeleri, gorev ve sorumluluklarinin gereklerini yerine
getirmeye, yani onlar1 orgiite baglilik duymaya yonelten farkli 6diil mekanizmalari
oldugunu ileri siirmiislerdir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel bagliligi meydana getiren ana
etmen, Uyelerin Orgiitteki sorumluluklarin1 ifa ederken karsiliginda alacaklar
odiillerdir. Orgiit iiyelerinin yiikiimliilikleri kapsaminda gosterdikleri tutum ve
davraniglar, anlatimsal olarak tanimlanan i¢ 6diiller ve aragsal olarak tanimlanan dis
odiillerle miikafatlandirilir ve baglilik bu miikafatlar neticesinde meydana gelir. O
halde odiillendirme orgiit iiyeleri acisindan bir motivasyon kaynagidir ve onlarin

bagliliklarinin saglanmasi buna baglhidir (Siiriicii ve Maglakei, 2018: 54).

Katz ve Kahn orgiitsel bagliligi, aragsal baglilik ve anlatimsal baglilik olarak
smiflandirmiglardir. I¢ édiiller anlatimsal baglihgi, dis ddiiller ise aragsal baglilig
temsil etmektedir. Uyelerin orgiitteki faaliyetleri gerek i¢ odiillerin gerekse dis
odiillerin bir araya gelmesinin neticesidir (Bayram, 2005: 131).

Anlatimsal baglilikta, liyeler devamli olarak motive edilirler ve bu tiir bir baglilig1 olan
kisiler, orgiitleri ile yakin ve kuvvetli baghliklar1 bulundugu icin diger orgiitlere
gecmeyi akillarindan gegirmezler. Aragsal baglilikta ise iiyeler, orgiitiin verdigi

odiillerle taahhiitlerini arttirirlar (Nayir, 2013).



2.2.4. Mowday, Steers ve Porter’in Siniflandirmasi

Mowday, Steers ve Porter (1982) siniflandirmasina gore orgiitsel baglilik, tiyenin is
ortamindan memnuniyeti sonucu iiyeyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Bagka
bir deyisle orgiitsel baglilik, tiyenin 6rgiit ile olan biitiinlesmesini ifade eder ve orgiite
katiliminin nispi giiciidiir (Dogan ve Kilig, 2007: 40). Orgiitsel baglilik literatiiriindeki
ilk calismalardan biri olan ve orgiitsel baglilig1 tutumsal ve davranissal baglilik olarak
goren yaklasimdir. Tutum, insanlarin belirli davraniglar1 sergilemek i¢in aldiklari
uyaricidir. Tutumun ii¢ bileseni vardir. Bunlar; bilissel unsur, davranigsal unsur ve
duyusal unsurdur. Biligsel unsur, liyelerin diger orgiit iiyeleri, olaylar veya nesneler
hakkindaki inanglarinin toplamidir. Davranigsal unsur, {iyelerin tutumlarinin
yansimasidir. Duyusal unsur, iiyelerin tutumlarinin duygusal sonuglaridir. Tutum
taahhiidii, liyenin orgiitle nasil biitliinlestigi ve orgiitiin amag ve degerleri ile ilgilidir.
Tutum taahhiidiiniin, tiyelerin performansindaki artig ve isten ayrilma niyetinde
azalma gibi bircok arzu edilen orgiitsel anlam1 vardir. Tutumsal baglilikta, kosullar
psikolojik durumu ve psikolojik durum davraniglart etkiler (Akkoca, 2019: 37).
Mowday, Steers ve Porter’in yapmis olduklart siniflandirmada orgiitsel bagliligi,
tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik seklinde tasvir edilmistir. Tutumsal baglilik,
liyenin c¢alisma istek ve arzusunu Orgiitiin hedef ve amaglarini igsellestirmesi
neticesindeki 6zdeslestirmeyle iliskilendirilmistir. Davranigsal baglilik ise, iiyenin
davranigsal eylemlerinden aldigi hazdan dolayr tekrarlayici sekilde meydana
gelmektedir (Bayram, 2005: 131-132). Aym1 zamanda Mowday, Steers ve Porter,
tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik arasinda dongiisel bir siire¢ oldugunu ifade
etmislerdir. Orgiit {iyelerinin sergilemekte olduklari davramislardan duydugu haz
neticesinde davramslar tekrarlanacaktir. Uyeler zaman igerisinde buna uygun tutumlar
gelistireceklerdir. Bu tutumlarda benzer davraniglarin tekrarlanmasini saglayacak bir

dongii olusturacaktir (Meyer ve Allen, 1991).

2.2.5. Wiener’in Siiflandirmasi

Wiener (1982) siniflandirmasinda, aragsal baglilik ve ahlak bagliligi (normatif
baglilik) seklinde baglilik ayirimi yaparak teorik bir model ortaya c¢ikarmistir.
Buradaki aragsal baglilik, dncelikle kendi ¢ikarlarin1 gézetmeye doniik olmayi, ahlak

baglilig1 ise normatiflik veya ahlak temeline dayanan giidiilemeyi ifade etmektedir.



Orgiitsel baglilig1 olusturan inanglar, i¢sellesmis baskilar yaratmak suretiyle orgiit
tiyesini, Orgiitiin ¢ikarlarin1 gozetecek sekilde ve orgiit amaglari dogrultusunda hareket
etmeye yonlendirecektir. BOylece aracsal giidiileyici eylemler, {iyenin kendisine
egilimli iken, orgiitsel baglilik faaliyetleri orgiitsel yonelimler tagimaktadir (Balay,
2000: 20; Bayram, 2005: 132).

Normatif veya ahlaki baglilikta tiyeler orgiite bagimhidir ve 6rgiitiin amag ve degerleri
on plandadir. Orgiit ve iiyeler arasinda finansal beklentilerden ziyade duygusal ve
ahlaki bir baglilik vardir ve bu baghlik iiyelerin orgiit tarafindan arzulanan
davraniglarina katkida bulunur. Aracsal baglilikta tiyeler, oOrgiitten beklentilerine
paralel olarak &rgiite olan bagliliklarin1 da beklentileri oraninda ifade ederler. Orgiit
ile liye arasinda karsilikl1 bir kazang vardir. Bu iliskinin her iki kism1 da dengeli oldugu
siirece, liyenin oOrgiite bagliligt devam eder. Bu nedenle, aragsal bagliliga sahip
tiyelerin sadakatinde, kisisel ¢ikarlar 6n plana ¢ikarken, orgiit ¢ikarlarinin normatif

taahhiidii 6n plana ¢ikmaktadir (Akkoca, 2019: 39).

2.2.6. Allen ve Meyer’1n Siniflandirmasi

Meyer ve Allen’in yapmis olduklar1 ii¢ boyutlu baglilik ¢alismasi, orgiitsel baglilik
alaninda simdiye kadar yapilan en genis ve kapsayict ampirik degerlendirmede
bulunulan ¢alisma olmustur. Meyer ve Allen mevcut literatiirdeki orgiitsel bagliligin
kavramsallastirilmasindaki ortak faktorlerin tanimlanmasindan ii¢ bilesen modelini
gelistirmislerdir (Meyer ve Allen, 1997: 11). Bunlar; duygusal baglilik, devamlilik
baglilig1 ve normatif bagliliktir. Duygusal baglilik iiyelerin orgiitle 6zdeslesmesini ve
duygusal ydnden orgiite egilimlerini ifade etmektedir. Uyenin orgiite kars1 olan
duygusal baglilig1, 6rgiitle biitlinlesmesini yansitmaktadir. Duygusal baglilikta tiyeler
orglitiin amag ve degerlerini kabullenirler ve 6rgiitiin ¢ikar1 dogrultusunda normaliistii
bir ugrasi igine girerler. Duygusal bagliligin kdkeninde tutumsal bagliliklar vardir ve
bunun sonucu olarak meydana gelmektedir. Bu koklii iligki ise iiyelerin orgiite karst
eylem ve davraniglari ile tutumlari arasindaki biitiinliiglin devamliligini temin
etmektedir (Giil, 2002). Devamlilik baghliginin ¢ikis noktas1 Becker’in (1960) Yan
Bahis Teorisi’ne dayanmaktadir. Allen ve Meyer buradan yola ¢ikarak bu baglilik
tiiriinii gelistirip literatiire kazandirmiglardir. Alan yazinda bu bagliligin diger bir adi

rasyonel bagliliktir. Devamlilik bagliligi iiyenin oOrgiitten ayrilmasi neticesinde



karsilasacagi maliyetlerin farkinda olmasidir. Buradan hareketle iiye Orgiitten
ayrilmast durumundaki maliyetinin yliksek olacagini tahmin etmekte ve Orgiit
tiyeligini stirdiirmektedir. Devamlilik bagliliginin ortaya ¢ikma durumu, bir orgiitteki
tiyenin kidem ve kariyer gibi yatirirmlariin bedeli yiiksekse gergeklesir. Bu nedenle
liye istemese bile Orgiitte yer almay1 siirdiirecektir. Allen ve Meyer’in bu yaklagimi
ayni zamanda Orgiitsel baghihigi, odiil-maliyet perspektifinden incelemektedir.
Maliyete gore daha fazla odiile layik goriilmek, daha fazla orgiitsel baglilik anlamina
gelmektedir (Giil, 2002). Meyer ve Allen duygusal ve devamlilik bagliliklarina ilave
olarak normatif baglilig1 ortaya atmislardir. Bu baglilik ¢esidinin ¢ikis noktas1 Weiner
ve Vardi (1980)’ye dayanmaktadir. Daha sonra bunu Weiner (1982) normatif ya da
ahlaki baglilik seklinde gelistirmistir. Bu bagliligi da modellerine dahil eden Meyer
ve Allen ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelini olusturmuslardir. Normatif baglilikta
tiyeler orgiitte kalmayi kendilerine adeta bir gérev olarak gortirler. Onlarin orgiite karsi
sorumluluklar1 vardir ve bu bilincin farkindadirlar. Orgiit {iyeligini siirdiirmenin bir
geregi olarak yiikiimlilik duygular1 bulunmaktadir ve normatif baghilik bu
duygulardan kaynaklanmaktadir.Bu yoniiyle normatif baglilik diger iki baglilik
¢esidinden farkli bir boyutu temsil etmektedir (Giil, 2002).

2.3. Orgiitsel Baghlik Yaklasim ve Boyutlari

Orgiitsel baghligin literatiirde farkli yaklasim ve boyutlar1 one ¢ikmaktadir. Bu
nedenle, calismanin bu boliimiinde baghlik yaklagimlar: genel hatlariyla ele alinmakta

ve Orgiitsel bagliligin farkli bigimleri bir biitlin halinde ortaya konmaktadir.

2.3.1. Davramssal Baghhk Yaklasimi

Davranigsal baglilik yaklasimi esasinda bu alana katki saglayanlar agisindan ¢ok
disiplinli bir tanimlama karmasikligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu anlamda daha ¢ok
sosyal psikologlarin ilgi alaninda oldugu goriilmektedir (Giil, 2003: 77). Davranigsal
baglilik sosyo-psikolojik bakis acisiyla ele alinmaktadir. Bu anlamda kisinin 6nceki
deneyimi ile Orgiite uyum saglama arasinda nedensellik var olmaktadir. Kisi siire¢
icerisinde yeni davranislar sergilemekte ve bu davraniglara giderek bagimli hale
gelmekte ve davranislarin siirekliligine iliskin tutum gelistirerek bagliligint mesru bir

zemine oturtmaktadirlar (C6l, 2004). Bu cerceveden bakildiginda genel olarak

10



calisanlar ongoriilen beklentileri gerceklestigi takdirde is memnuniyeti dogal olarak
artmakta, sirkete daha giicli baglilhlk gostermekte ve kalma egilimleri agir
basmaktadir. Bununla birlikte oOrgiitlerin yetki ve otorite yapilar ile 6zdeslesen
calisanlar isyerinde kalmaya daha yatkin olmakta, isverenin yonetisim uygulamalarini
adil olmayan bir bicimde algilayan calisanlar ise ayrismaya daha yatkin
olabilmektedirler. Bu ana faktorlerin haricinde transfer maliyetleri ile devaliiasyon
gibi dolayl belirleyici faktorler de s6z konusu olmakta ve ¢aligsanlar tarafindan kritik
olarak algilanmakta, dogal olarak davranissal bagliliklarini etkilemektedir (Kim, 1999:
440).

Diger yandan firmalarin stratejileri, izledikleri politikalar ile kalite ve memnuniyet
oncelikleri de faaliyet alanlari1 acisindan davramigsal baglilik diizeyini
etkileyebilmektedir. Thracat ve ithalatcilar ile miisteri odakli bir politika izleyen
firmalar1 arasinda davranigsal bagliliklar1 pozitif yonde etkileyen bir iligki s6z konusu
olmaktadir. Bakildiginda miisteri odakli bir firma en iyi ¢6zlimii sunarak ekonomik
avantajin1 siirdiirme niyeti ortaya koyabilmekte, resesyon donemlerinde ortaya
koydugu tutum ile uzun dénemli iligskiyi devam ettirmek i¢in kendisine saglanan
O0deme esnekligi de davranigsal baglilig1 bir baska yonden agiklayan cevresel etken

olabilmektedir (Alteren ve Tudoran, 2016: 376).

2.3.2. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Tutumsal baglilik, isgérenin c¢alisma ortamindaki iklime gore duygusal bir tepki
mekanizmas1 gelistirmesi ve ona gore aidiyetini goniil giicii nispetinde devreye
sokmas1 olarak bilinmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 40). Aidiyetin gii¢lii olabilmesi
icin kisinin hedef ve beklentileri ile orgiitiin deger ve hedefleri arasinda olumlu bir
yakinlik olmas1 gerekmektedir. Bu anlamda, orgiitiin amag ve degerlerini benimseme,
faaliyet katilim diizeyi ve Orglite kars1 gelisen sadakat duygusu en dnemli gdstergeler
olmaktadir (Bayram, 2006: 129). Bu baghlik tiirli, kosullar, psikolojik durum ve

davranis siirecinin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
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Kosullar Psikolojik Durum Davranis
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Sekil 2.1. Orgiitsel Baghhk ve Tutumsal Bakis (Meyer ve Allen, 1991:63)

Calisanin Orgiitin amag¢ ve degerlerini benimseme siireci yoneticiler tarafindan
alimacak oOnlemlerle gii¢lendirilebilmektedir. Yoneticilerin calisanlarin  belirgin
inanglarini revize etmeleri ya da degistirmeleri ve orgiitsel ¢evre i¢inde yeni inang
algis1 olusturmasi bir bagka faktor olabilmektedir. Bunu saglamak i¢in ise ¢alisanin
odil sistemine inanmast, adil olan bir tutum sergilenmesi gerekli olmaktadir. Sorunun
kaynagini tanimlamak, 6zlinde ¢alisanlar tarafindan olumlu bir 6rgiitsel baglilik igin
en 6nemli adim olarak goriilmektedir (McCAul vd., 1995: 88). Bununla birlikte,
tutumsal baglilik calisanlarin bulunduklar1 sektorler acisindan
degerlendirilebilmektedir. Baz1 farkliliklar olsa da kosul etkeni ve siirecin sonucunda
gosterilen davranis tepkileri arasindaki zaman dilimi igerisinde gii¢lii unsurlar yer
almakta ve calisanin tutum baghilhigmi dogrudan etkilemektedir. Ozellikle takim
calismasi, egitim programlari, karar almada katilm, giliglendirme, iletisim,
performansa dayali iicret esnekligi etkili olabilmekte, ancak tamamen tiim sonucu
belirlememektedir. Ayrica c¢alisanlarin 6zel sektdr ya da kamu sektoriinde ¢alisma
durumlan ag¢isindan biiylik oranda benzerlik gosterdikleri ¢alismalar s6z konusu
olmaktadir (Gould-Williams, 2004: 78). Alt sektorler diizeyinde bakildiginda ise
psikolojik kosullar daha énde olmaktadir. Ozellikle diinyada giderek artan hizmet
sektoriiniin agirligr bu sektore bagl olarak gelisen isgiicii piyasalari icerisinde farkli
mesleklere ait tutumsal baglilik diizeylerini arastirmay1 gerekli kilabilmektedir. Bu
anlamda yonetici kisiler i¢in yenilik¢i ¢6ziim mekanizmalar1 gerekebilmektedir.
Calisanin tutumsal baglilig1 yalnizca parasal diizeyde artmamakta, ¢alisan psikolojisini
onemsemeyi gerektirmekte, boylelikle tutumsal sadakat zamanla davranis haline

dontisebilmektedir (Yao vd., 2019: 8).
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2.3.2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bir orgiitte calisan bireyin duygusal olarak bagintisini ifade etmek
i¢cin kullanilan bir kavramdir (Noraazian and Khalip, 2016: 19). Calisanin duygusal
bagliligr 6zdeslesmesi ve kuruma katilimi olarak ifade edilmektedir. Daha da genis
anlamiyla kisiler giiclii bir sekilde duygusal bag kurduklarinda kendi istekleri ile
kurum ya da organizasyonda kalabilmektedirler (Dehaghi vd., 2012: 164). Bununla
birlikte duygusal baglilik, orgiitsel baglilik bilesenleri igerisinde bagliligin en olumlu
bileseni olabilmekte, calisanlarin mesleki etkililigini olumlu yonde etkilemekte,
profesyonel tiikenmislik ve kendini geri ¢ekme davramiglarini azaltict etkide
bulunabilmektedir (Geneviciute ve Endriulaitine, 2014: 561). Duygusal baglilik
diizeyi orgiitteki hakim liderlik yapisi ile yakindan ilintili olmaktadir. Ozellikle esnek
bir liderlik tarzinin sergilendigi, doniistimlii liderligin s6z konusu oldugu orgiitlerde
calisanlar daha 1liml1 bir diizey olarak kabul edilen bu yonetim bi¢imi altinda duygusal
kopmalar yasayabilmekte, boylelikle orgiitle kendisini 6zdeslestirme diizeyi sinirh
kalabilmektedir (Yiicel vd., 2014: 1172). ideolojik olarak birey vurgusunun yiiksek
oldugu iilkelerde kisinin duygusal anlamda bir orgiitte kalma yiikiimliiligi simirh
olmakta, bireyin biricikliginin sadece i¢ce doniik kendi merkezli bir odak olusturdugu
ve herhangi biri ya da birilerine kars1 kendini yiikiimlii hissetmeme davranigina tesvik
ettigi ifade edilmektedir. Ornegin, ABD’de yonetici ile ¢alisan arasindaki bag kisisel
motivasyonla saglanmaya calisilmakta ve bu durum c¢alisanlar kisisel olarak kalmaya
sevk edebilmektedir. Bu durum, 6rnegin, Cin’de sadece yonetici ile caligan arasindaki
kisisel iligskinin digina tasan bir anlama sahip olmaktadir. Doniisiimcii liderin etkisi
altinda calisan kisilerin duygusal olarak baglanma sekilleri farkli tarih ve gelenekleri
ile birlikte, inang faktorleri acisindan da farklilik gosterebilmektedir (Ramachandran

ve Krishnan, 2009: 34).

2.3.2.2. Devamh Baghhk

Devamli baglilikta kisilerin ¢alistiklar1 kurumdan ayrilma ya da kalma stireglerine etki
eden kosullar 6n planda olmaktadir. Bu acidan kisiler kurumdan ayrilmasi halinde
katlanmak zorunda kalacagi maliyeti hesap etmektedir. Maliyet hesabinagdre fayda
maliyet analizi nispeten iktisadi bir konu olarak kisinin davranisinda

goriilebilmektedir. Calisan bireylerin kurumdan ayrilma maliyetlerinin kalma
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maliyetlerinden daha yiiksek olduklarini algilamalar1 durumunda ve ihtiya¢ durumlari
goz oniinde bulunduruldugunda,galisan bireyler kalma egilimi gosterebilmektedir
(Dehaghi vd., 2012: 164). Devamli baghlik daha sonraki tanimlamalarda farkli
boyutlara boliinmektedir. Buna gore, calisan bireyin belirli bir siire zarfinda orgiitte
yaptig1 sosyal sermaye yatirnrmindan vazge¢cmenin bedeli olarak yiiksek fedakarlik ya
da kisinin gorece daha az istihdam alternatifini ortaya ¢ikaran kosullar, devamli
baghiligin iki farkli boyutunu yansitmaktadir. Herhangi bir ¢alisan birey, 6nemli
alternatif bir istthdam olanag: elde ettiginde, ¢cok zayif alternatif istihdam olanagina
sahip farkli ¢alisan bireyden daha az devamliliga sahiptir (Gonzalez ve Guillen, 2007:
404).

2.3.2.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, tanimlama siireci baglangicindan gilinlimiize ¢ok sayida anlam
genisliligine sahip olmustur. Baslangigta kisilerin kurulus icerisinde sadakate iliskin
normlar1 igsellestirmesi olarak ifade edilirken, daha sonra kisilerin herhangi bir sosyal
baskiya maruz kalmaksizin kurum igerisinde kalmasi ve bunun bir yiikiimliiliik halini
almasi olarak tanimlanmistir.Yani normatif baghlik, ¢alisan kisinin yiikiimliiliik
duygusunu ifade etmektedir. Bir diger deyisle, kisinin yiikiimliligii dolayisiyla
kuruma ya da orgiite bagliligi olarak tanimlanmaktadir (Bergman, 2006: 647).
Normatif baglihk arastirmalarinda normlar  farkli  perspektiflerden ele
alinabilmektedir. Bu etki unsurlarindan biri de kiiltiirel normlar olmaktadir. Ornegin,
kollektivist kiiltiir olarak bilinen ve Konfiigyanizmin farkli dgretilerini tecriibe eden
Gilineydogu Asya iilkelerinde normatif baglilik tutumlari goz ardi edilmemekte ve
daha gii¢lii bir profil olarak sergilenebilmektedir. Kurallara uyma, yiikiimliilik ve
sorumluluk bilinci kiiltiirel zeminde insa edilmekte, daha genis acidan bakildiginda
kisinin daha sonraki i1 yasaminda genel mental durumunu olumlu yo6nde
etkilemektedir (Yao ve Wang, 2006: 1069). Normatif baghlik, grup ¢ikarlarinin
bireysel ¢ikarlarin dniine gectigi kiiltlirlerde daha giiglii bir goriintii sergilemektedir.
Uzun vadede kontrolii tesvik eden bir yapida, 1yi kurgulanmis bir erkek egemen giic
hiyerarsisi diger bir Oonemli unsur olabilmektedir. Boylelikle ulusal farkliliklar
hakkindaki anlay1s, kiiltlirel degerler ile bireysel degerler arasindaki farklarin tezahiirtii
seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Meyer vd., 2012: 239). Bir o6rgiit, ¢alisaninin giiciindi,
psikolojik agidan giiglii olup olmadigini ve buna bagli olarak ne kadar baglilik
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hissettiklerini ¢ozlimleyebilmek adina arastirma yapabilir ve orgiitiin genel saglik
envanterini ortaya koyabilir. Bu kapsamda, isin hedefle uyumlu, gerektigi noktada
Ozerklik saglanan bir yapisi, baghlik diizeyini yiiksek seviyelere c¢ekebilmektedir.
Yapilan bir¢ok ¢alismada, calisan acisindan zorlayici nitelikte ve hedefle uyumlu isler
saglanarak normatif bagliligin arttirilabilecegi Ongoriilmektedir (Jha, 2011: 277).
Normatif bagliligin farkli boyutlarindan biri de sirket birlegsmeleri esnasinda ve
sonrasinda goriilmektedir. Giliven duygusu, tehdit ve =zararlar1 azaltici etkide
bulunmakta ve hedeflere bagli kalmada 6nemli bir etken olmaktadir. Ayn1 zamanda
umut faktorii de ¢alisanlarin basa ¢ikma kabiliyetlerine olumlu etki yapabilmektedir.
Ne var ki yonetime duyulan giiven eksikligi birlesme magduru olan kisiler i¢in tehdit
ve zarar algilarimi giliclendirebilmektedir. Buna karsin, yap1 olarak aktif ve yapici
calisan profillerinin bu anlamda sirket birlesmeleri esnasinda daha olumlu tepkiler
vermesi miimkiin olabilmektedir. Nihayetinde birlesme magduru olarak nitelendirilen
negatif yapidaki calisanlar i¢in gliven ve umut faktorleri ile normatif bagliliklar
arasinda dogrudan bir iliski s6z konusu edilmekte ve is tatmin diizeyini dogrudan

etkilemektedir (Ozag, 2006: 878; Cook ve Wall, 1980: 47).

2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik, kurumlar igin énemli bir konu oldugu gibi yéneticilerin de ulasmaya
calistig1 bir olaydir. Orgiite baglilig1 saglayacak degerlerin olusturulmasi, bu degerlere
sadakatin arttirilmast icin insan kaynaklar1 alaninin gelismesine katki saglayan
organizasyonlar gittikce artmaktadir. Bundan dolayr orgiitsel bagliligin temel
felsefesini daha iyi kavrayabilmek, insan kaynaklar stratejisi bakimindan énem arz
etmektedir. Bunu da saglayabilmek orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorleri ortaya
koymakla miimkiindiir (Dick ve Metcalfe, 2001: 112). Orgiitsel baghlig1 etkileyen
faktorler, yapilan caligmalarda ¢ok ¢esitlilik arz etmektedir. Salancik (1977), orgiitsel
baglilig: etkileyen faktorleri agiklik, irade, davranislarin geriye dondiiriilemezligi ve
goriiniirliitk olmak {izere 4 ana grupta degerlendirmektedir. Modway vd. (1982)
orgiitsel baglhihig etkileyen faktorleri kisisel Ozellikler, yapisal oOzellikler, is
deneyimleri ve is 6zellikleri olarak gruplandirmaktadir. Zahra (1984) deneyim, kisisel
ve orgiitsel 6zellikler olarak ayrim yaparken, Northcraft ve Neale (1990) ise kisisel,

orgiitsel ve oOrgiit dis1 faktorler olmak iizere iic ana grupta konuyu ele almaktadir.
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Caligmamizda literatiir dikkate alinarak orgiitsel baglilig etkileyen faktorler kisisel,
orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler seklinde alt baslik diizeyinde ele alinacaktir.

2.4.1. Kisisel Faktorler

Bireylerin kisisel ozellikleri, orgiitsel baglilig1 etkileyen onemli faktorler olarak
gorilmektedir. Bu 6zelliklerin orgiitsel baglilig1 etkileme dereceleri iilkelerin kiiltiirel
ve sosyal yapilaria gore degiskenlik gosterse de literatiirde genel kabul gérmiis ortak
ozellikler s6z konusudur. Bu ozellikler yas, cinsiyet, egitim, deneyim ve medeni
durum olarak ele alinmistir. Bunun disinda kisisel faktorler igerisinde is beklentileri
ve psikolojik sozlesme de degerlendirilmektedir (Cirpan,1999: 59;0zcan,2008:15;
Giindogan, 2009 :18). Bireylerin is beklentileri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir
iligki s6z konusudur. Bireyler, kurumda becerilerini gergeklestirebilecekleri, is
noktasinda tatmin olabilecekleri ve hedeflerine ulasabilecekleri bir ¢alisma ortami
beklentisi icerisindedirler. Kurumun da bu beklentileri karsilayacak bir imaji sz
konusu oldugunda orgiitsel baghlik artis gosterecektir. Aksi bir imaj s6z konusu
oldugunda da orgiitsel baglilik azalacaktir (Cohen,1992: 541;Mottaz, 1989: 145).
Orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel faktorler arasinda psikolojik sozlesmeler de yer
almaktadir. Psikolojik s6zlesme, kurumun veya bireyin bir bagka bireyle karsilikli
giivene dayali sozlii olarak gerceklesen bir anlagsma olarak tanimlanmaktadir.
Kurumun ¢alisan bireylere isleriyle alakali giivence vermesi, kariyerleri ile ilgili bir
plan ¢izmesi, is ortamiyla alakali bilgi vermesi bireylerin orgiitsel bagliliklarini pozitif

etkilemektedir (Tiirker, 2010: 5).

e Yas

Orgiitsel baghilig1 etkileyen kisisel dzellik olarak ifade edilen yas, hizmet siiresi ile
dogrusal bir iliskiye sahiptir. Bireyin geng, orta veya yiiksek yasta olmasi Orgiitsel
baglhlikta degiskenlik gostermektedir. Orgiitsel baghiligi geng yas iizerinden
degerlendirdigimizde, genclerin is hayatinin ilk adiminda yeni bir ise kavusmasi ve
zorlu bir egitim diizeyinden geg¢mesi gencglerin iste istikrarli kalma isteklerini
kuvvetlendirecektir. Ancak genglerin bulunduklari kurumu O6ziimsemeleri, is
kosullarina uyum saglamalar1 ve ise alismalari bir siire¢ gerektirecek ve bu siirecte

kurumu baglilig1 artiracak bir ortamin olugmasi saglanmaya ¢alisilacaktir. Dolayisiyla
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bu durumun da ger¢eklesmesi zaman alacagindan orgiitsel baglilik da geng yasta diisiik
seyredecektir (Keles,2006: 54-55). Orta yas seviyesinde Orgiitsel bagligi
degerlendirdigimizde, yasin ilerleme durumu ile kuruma baglilik artis gostermektedir.
Ciinkii yas ilerledik¢e is bulma ve ise uyum saglama zorlastig1 i¢in yasi ilerleyen
bireylerin mevcut kurumlarina baglilik diizeyi genclere gore yiiksek olmaktadir
(Rodwen, 2000). Biilbiil (2007:29)’e¢ gore, geng ¢alisanlarin yaslilara gore
yatirimlarinin az olmasi nedeniyle orgiitsel bagliliklar1 zayif seyretmektedir. Salancik
(1977)’a gore de genglerin Orgiitsel bagliliklar1 yaslilara gore daha zayif olarak
gerceklesmektedir. S6z konusu yazar, yashlarin kariyer firsatlarinin yiiksek olusu
genglere gore Orgiite bagliliklarini artirmaktadir. Ayrica yaslilar, is degistirme
durumlarin riskli olarak gordiikleri i¢in kuruma bagliliklar1 artmaktadir. Son olarak
yaglilarin iste bulunduklari siirenin fazla olmasi deneyimlerini artirmakta bu durum da
is tatminleri ylikselmektedir. Yiiksek yas diizeyine sahip bireylerin orgiitsel
bagliliklar alt yas gruplarina gore daha yiiksektir. Cilinkii teknolojik gelismelerde yash
bireylerin uyum saglamalar1 zayif oldugu icin ve genglerin teknolojiyi 6grenme ve
teknolojiye uyum saglama durumlari hizli gergeklestigi icin yiiksek yas grubuna sahip
bireylerin kurumlara, haliyle orgiite baghlik diizeyleri ¢ok yiiksek gergeklesmektedir
(Giirbiiz, 2012: 13).

e Cinsiyet

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrlerden biri olarak ifade edilen cinsiyet, erkek ve
kadmlarm orgiite baghilik diizeylerini ortaya koymaktadir. Orgiitsel baglilik
kavraminin ortaya ciktigi 1970’11 yillarda, erkek calisanlarin kadinlara gére daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla cinsiyet faktoriiniin degerlendirmesi kadin
istihdam artis hizinin artmasiyla paralellik arz etmektedir. Erkek ve kadinlarin
kurumlara baglilik diizeyleri literatiirde bir¢ok arastirmada yer almis ancak tam
anlamiyla goriis birligi saglanamamistir. Nitekim bazi yazarlar kadinlarin orgiitsel
bagliliklarmin giiglii oldugunu ifade ederken, bazi yazarlar ise erkeklerin Grgiitsel
bagliliklarinin daha giiglii oldugunu ortaya koymaktadir. Baz1 yazarlar ise cinsiyetin
orgiitsel baglilig1 etkileyen bir faktor olmadigini iddia etmektedir (Aven vd., 1993: 63;
Ince ve Giil, 2005: 62). Kadinlarin &rgiitsel bagliliginin erkeklere gore daha yiiksek
oldugunu tespit eden Hrebiniak ve Alutto’ya (1972: 552) gore, kadinlarin orgiitlerde

kariyer yapma olanaklarinin zorlulugu yiiksektir. Bu yiizden kadinlarin is degistirme
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secenegine sicak bakmamakta ve bu da onlarin orgiite bagliliklarin1 artirmaktadir.
Mowday vd. (1979:23) de kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu
ifade etmektedir. S6z konusu ¢alismada da kadinlarin kariyerlere erisiminin zor olmasi
onlarin orgiitsel bagliliklarinin giiglii olmasina yol agmaktadir. Powell veMeyer (2004:
158) de kadinlarin bulunduklar1 kurumdan ayrilmalar1 durumunda maddi kayiplarin
erkeklere gore daha yiiksek oldugunu iddia etmektedir. Bu sebeple s6z konusu yazar
da kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin erkeklere gore daha giicli oldugunu ifade

etmektedir.

Erkeklerin orgiitsel bagliliklarinin kadinlara gére daha yiiksek oldugunu ifade eden
Yalgin ve Iplik’e (2005: 399) gore, kadinlarin normal is hayatinin disinda ev isi ve
cocuklarmin bakimmin s6z konusu olmasi, kadinlarin Orgiitsel bagliliklarim
zayiflatmaktadir. Nitekim erkekler ise kadinlara gore daha yiiksek pozisyon ve
ticretlerde ¢alistig1 igin orgiitsel baglilik kuvvetlenmektedir. Ince ve Giil (2005: 62) de
calismasinda kadinlarin 6rgiitsel baghliklarinin erkeklere gére daha zayif olmasinin
nedenini kadinlarin ailesel rollere verdikleri 6nem ve kadinlarin is hayatinda gerekli
destegi (sosyal, siyasal, dinsel ve Kkiiltiirel) gorememesi olarak gdstermektedir.
Erkeklerle kadinlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri arasinda bir farklilik olmadigini ifade
eden Cirpan (1999: 60), Mathieu ve Zajac tarafindan kadin ve erkeler {izerine yapilan
bir aragtirmaya atif vererek cinsiyet ile baghilik arasinda bir iligki olmadigim

belirtmistir.

e Medeni Durum

Bireylerin evlilik durumlar1 onlarin is hayatin1 etkileyen onemli bir faktor olarak
goriilmektedir. Bireylerin evli ya da bekar olmalari, kuruma aidiyetlerini de
belirlemektedir. Bakan’a (2011:126) gore, evli veya bosanmis bireylerin orgiitten
ayrilmasmin daha fazla maliyet getirdigi diisiincesi, onlarin oOrgiite bagliliklarim
artirmaktadir. Blau’nun (1985:280) hemsireler iizerinde bu konuyla ilgili yapmis
oldugu aragtirmada, evli hemsirelerin bekarlara gore daha fazla orgiite bagl olduklari
ortaya ¢ikmistir. Bu ve benzer sonuclarin ¢ikmasi arastirmacilar tarafindan dogal
karsilanmaktadir. Bunun nedeni evli olanlar ailevi sorumluluklarinin agir basmasi ve
is kaybetme korkusu, evlilerin orgiite bagliliklarin1 daha da arttirmaktadir (Celep,
2014: 28)
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Medeni durumda evlilerin bekarlara gore orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu
gibi evlilerin de kendi i¢inde erkek evliler ve kadin evliler olmak iizere orgiitsel
baglilik diizeyleri farklilik gostermektedir. Yapilan arastirmalarda erkek evli bireylerin
orgilitsel bagliligi, kadin evli bireylere gore daha yiiksek tespit edilmistir. Bu farkliligin
nedeni olarak evliligin erkek i¢in istikrarli bir hayat sunmasi, kadin iginse ek is ytiki
sunmast olarak gosterilmektedir. Cilinkii erkek, bulundugu kurumda tek isle mesgul
olurken, kadin hem kurumda hem de evde aile sorumlulugu tistlenmesi s6z konusudur.
Bu yiizden evli kadilarin orgiitsel bagliliklar1 zayiflamaktadir (Cengiz, 2001:45;
Hrebiniak ve Alutto, 1972: 562).

e Deneyim ve Calisma Siiresi

Bireylerin tecriibesi veya isteki deneyimleri rgiitsel baglilig: etkileyen faktdrlerden
birisidir. Bireyin bir kurumdaki ¢alisma siiresi ve tecriibesi ne kadar yiiksekse, orgiite
baglilik derecesi de o kadar yiiksektir. Bireyin bir kurumdaki ¢aligma siiresinin yiiksek
olmasi, o bireyin s6z konusu kurumda mesleki yatirimlarinin oldugunu gosterir.
Dolayisiyla bireyin kurum degistirmesi de zorlasmaktadir. Bunun yaninda kurumun
hiyerarsik bir yiikselme imkan1 da s6z konusu oldugunda bireyin orgiitten ayrilma
ihtimali zorlagmaktadir. Literatiirde yapilan ¢alismalarda da bu durum ampirik olarak
test edilmistir (Luthans vd., 1987:225; Glisson ve Durick,1988:64;Ahmad ve Bakar,
2003:17). Meyer ve Allen’e (1997) gore, bir bireyin herhangi bir kurumda hizmet
stiresinin uzamast, o bireyin kurumla kurdugu duygusal bir bag nedeniyle orgiitsel
bagliligin arttirir. Yine s6z konusu yazarlara gore, calisan bireylerin gorev siiresi ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki pozitif iliski sebebiyle isten ¢ikarilma ve issizlik
durumlar da orgiite baglilig: etkileyen 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Ayrica,
baz1 iilkelerin sosyal gilivenlik yapilart da calisanlarin Orgiite bagliliklarim
etkilemektedir. Ornegin Tiirkiye’de sosyal giivenlik sistemi geredi caliganlarin
kurumda bulunduklar stire dikkate alinarak tazminat miktarlar sekillenmektedir.
Ancak caligan birey, kendi istegiyle istifa etme durumu s6z konusu oldugunda
tazminat hakkini1 kaybetmektedir. Dolayisiyla calisan bireylerin goérev siireleri
uzadik¢a alacaklar1 tazminat artacagindan kurumdan ayrilmak istemeyeceklerdir ve

boylelikle orgiitsel baglilik da yiikselmis olacaktir.

19



o Egitim Diizeyi

Orgiitsel bagliligi etkileyen bir faktér de calisanlarin egitim diizeyidir. Calisan
bireylerin egitimli olmasi, onlarin alternatif is segeneklerinin de olabilecegini
gostermektedir. Yapilan calismalarda bir bireyin egitim diizeyi arttikca oOrgiitsel
baglilik diizeyi azalmaktadir. Alt egitim seviyesine sahip bireylerin alternatif is
secenekleri ¢ok olmadigi i¢in rgiite bagliliklart yiiksektir. Bu durum pasif bagimlilik
ya da sadakat olarak ifade edilmektedir. Ancak iist diizey egitime sahip bireyler
alternatif is segeneklerine sahip olduklar1 i¢in orgiite baghliklar1 zayif olarak tespit
edilmistir (Bugra, 2014: 49). Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski
oldugunu iddia eden galigsmalar da s6z konusudur. Bu ¢alismalardan birisi Gallie ve
White (1993) tarafindan yapilmistir. S6z konusu ¢alismaya gore, bireylerin egitim
diizeyi arttik¢a bireylerin ise bagliliklar1 da artis gosterecektir. Dolayisiyla bireylerin
kurumlara bagliligi da artmis olacaktir (Aktaran: Bakan, 2011:124).

e Motivasyon

Calisan bireyin bulunmus oldugu kurumdaki mutlugu, ise olan baglilig1 ve ¢alisma
ortami da oOrglitsel bagliligi etkileyen faktorlerdendir. Calisan birey, kurumdaki
yoneticiler tarafindan cesitli sekillerde odiillendirildiginde (taktir, tebrik, ticret vb)
orgiitsel baglilik diizeyleri de bu durumdan pozitif etkilenmektedir. Calisan bireyin
sosyal statiistiniin ve kisisel imajinin artmasi da Orgiitsel baghligi artirmaktadir.
Nitekim bireye yonelik bu motivasyonlarin gerceklesmesi, kurum yoneticilerinin
dikkate aldig1 konular arasinda yer almakta ve orgiitsel baglilikla iliskilendirilmektedir
(Topsakaloglu, 2015:35). Ayrica ¢alisan bireyin motive edilmesi orgiite olan gliveni
de artirmaktadir. Bu durumu da dikkate aldigimizda orgiitsel bagliliginkuvvetlendigini
sOylemek miimkiindiir. Biite’ye (2011a) gore, etik iklim ve Orgiitsel giiven ile bireysel

performans arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur.
2.4.2. Orgiitsel Faktorler
Calisanlarin orgiite bagliliklarini etkileyen kisisel faktorler yaninda orgiitsel faktorler

de s6z konusudur. Literatiirde bir¢cok orgiitsel faktor belirlenmekle birlikte genel kabul

goren konular ticret, takim ¢alismasi ve iletisim, orgiitsel adalet, yonetim tarzi ve orgiit
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kiiltiirii olarak siniflandirilmaktadir. Ayrica orgiitsel odiillendirme, kararlara katilma
olanagy, isin 6zellikleri, ¢alisma kosullar1 ve yiikselme olanaklar1 gibi bir¢ok konu da
orgiitsel faktor olarak degerlendirilmektedir (Dagdeviren ve Gozen, 2007: 57;Demirel,
2009: 120).

o Ucret

Bireylerin, kurumlarda uzun siireli kalmasini etkileyen bir degisken olan iicret diizeyi,
orgilitsel baglilig1 da etkileyen 6nemli bir faktordiir. Kurumlar ticretlendirme yaparken
piyasa sartlarimi dikkate alirlar. Calisan bireylere verilen iicret, piyasa sartlarinin
altinda gergeklesirse calisanin kuruma bagliligi azalir ve alternatif islere yonelme
durumu s6z konusu olabilir. Tersi olmas1 durumunda ise bireylerin 6rgiite bagliliklari
kuvvetlenmektedir (Giirbiiz, 2007:399). Ucret diizeyinin drgiitsel baghlikla iliskisi son
derece 6nemli bir diizeydedir. Herhangi bir kurumun ¢alisanina verdigi iicret, ¢alisan
bireyin kendi ¢evresinde sosyal statiisiinii, kurumda da kisisel statiisiinii dogrudan
belirlemektedir. Bu yilizden c¢alisanlarin kuruma olan bagliliklari, verilen tcret
diizeyleri ile iliskilidir. Piyasa sartlar1 altinda bir ticret s6z konusu oldugunda ¢alisan
bireyler alternatif is bulana kadar bulunmus oldugu kurumda ¢alismaya devam edecek

ve orgiitsel bagliligi da zayif olacaktir (Eren, 2010:44).

o Takim Calismasi ve Iletisim

Orgiitsel baglihg: etkileyen faktdrler arasinda ve kisisel ozellikler i¢inde calisan
bireyin motive olmasi gosterilmisti. Bu motivasyon icinde ¢alisan bireyin bulundugu
ortamda 1s arkadaslariyla birlikte hareket etmesi de Orgiitsel faktor olarak
nitelendirilen takim calismasi olarak ifade edilmektedir. Konuyla ilgili yapilan
caligmalarda takim caligmasinin orgiitsel baglilig: pozitif etkiledigi ortaya ¢ikmuistir.
Takim calismasinda isgdrenlerin diger calisma arkadaslarini sosyallestirmesi ve ise
adapte etmesi orgilitsel baglilig1 pozitif etkilemektedir (Hartline vd., 2000: 40; Becker
ve Billings, 1993). Orgiit iginde bireylerin iletisim durumlar da orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Orgiitte bulunan bireylerin uygun
etkilesiminde iletisim 6nemli bir unsurdur. Orgiitsel iliskilerde bireylerin 6rgiit
isleyisini saglamak ve Orgiit hedeflerine ulasmak i¢in bireyler arasindaki iletisimin

kurulmas1 toplumsal bir siirectir. Bu siirecin saglikli meydana gelmesi de orgiitsel
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baglilig1 kuvvetlendiren bir 6zelliktir (Ada vd., 2008: 490).

o Yonetim Tarzy

Calisan bireylerin bulunduklar1 kuruma bagliliklarini belirleyen énemli degiskenler
arasinda yonetim tarzi bulunmaktadir. Bir kurumun yonetim sekli c¢alisanlarin
performansini etkilemektedir. Kurumlarin yonetim sekli merkeziyet¢i bir anlayisa
sahipse, ¢alisanlar sadece verilen gorevleri yapmakla miikellef olacak ve calisanlarin
kurumun degerlerine, amaglarina ve hedeflerine bagliliklar1 zayiflamis olacaktir. Bu
sebeple de bireylerin orgiitsel bagliliklar1 azalacaktir. Ancak kurum, esnek veya
katilimc1 bir yonetim anlayisina sahipse, ¢alisan bireyler kurumun yonetimine katki
saglayacak ve bu da calisan bireylerin kuruma bagliliklarini artiracaktir. Boylelikle
esnek yonetim tarzini benimseyen kurumlarda oOrgiitsel baglilik yiiksek diizeyde
gerceklesecektir. Literatiirde yapilan ampirik ¢caligmalar da katilimci yonetim tarzinin
orgiitsel baglilig1 artiran bir etken oldugunu ortaya koymustur (Gaertner, 1999: 482;
Zeffanne, 1994:1001; Sager ve Johnston,1989: 37).

e Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, herhangi bir orgiitte calisan bireylerin davraniglarim sekillendiren
yazisiz kurallar, davramislar, aliskanliklar ve inanglar olarak tantmlanmaktadir. Orgiit
kiltiirii icerisinde ¢alisan bireylerden, orgiit amag¢ ve hedeflerine uygun bir davranis
bi¢imi beklenmektedir. Orgiitsel kiiltiir, calisanlara daha ciddi bir ortam olusturarak
bireylerin 6rgiit misyon ve vizyonuna hizmet etmesine olanak saglamaktadir. Bu
durumun da gerceklesmesi Orgiit kiiltiirii ile orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi
kuvvetlendirmektedir. Bir orglitte bulunan tiyelerin 6rgiite bagliliklarinin yiiksek olusu
kurumun orgiit kiiltiirine sahip oldugunu gosterir. Bu da karsilikli bir iligkinin

varhigini ortaya koymaktadir (Giiven, 2006: 16; Hartline vd., 2000)

Tiizel kisilik olarak ifade edilen orgiitler de insanlar gibi esnek, destekleyici, kat1 ve
uzak vb. 6zelliklere sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda sektdriin bulundugu
faaliyet alani, hedefleri, calisma kosullari, ydonetim tarzi ve kurallart etkili olmaktadir.
Orgiit kiiltiiriinii olusturan bu etmenlerin belli bir sistematik icerisinde ge¢misten

gelecege diizenli olarak gerceklesmesi, Orgiitiin icinde davranis ve aliskanliklarin

22



sabitlesmesine yol agmaktadir. Bu davranis ve aligkanliklarla ¢alisan bireyler, orgiitte
basar1 elde etmeye gayret ederler. Orgiitiin basar1 elde etmesi de ¢alisanlarin drgiitsel
bagliliklarin1 artiran bir unsur olarak goriilmektedir. Ayrica orgiit kiiltiirii, bazi
caligmalarda orgilit iklimi olarak da ifade edilmektedir (Eren, 2010: 47;Biite,
2011:109).

e Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baglilig1 etkileyen dnemli faktorlerden biri de drgiitsel adalettir. Orgiit i¢inde
calisma kosullari, hiyerarsik diizen, ylikselme olanaklar1 ve adil ticret gibi konular
orgiitsel adalet i¢inde degerlendirilmektedir. Ayni kosullarda ve statiide ayni isi yapan
bireylerin farkli iicretlere maruz kalmasi orgiit icinde adaletsizlige yol agmakta ve bu
durum diisiik icret alan kisinin 6rgiite olan baglhiligini etkileyebilmektedir. Bunun
yaninda ayni statlide olan bireylerin is dagilimlarinin veya yogunluklarinin da farkh
olmasi yine orgiit icinde adaletsizlige yol agabilmekte ve bu durum da orgiitsel
baglilig1 etkilemektedir. Dolayistyla orglit iginde ayni statiiye sahip bireylerin {icret,
izin, is yogunlugu ve 6zliik haklar1 gibi benzer konularda esit olmas1 orgiitsel adalete
ve bu durum da orgiitsel baglihiga etki etmektedir. Orgiitlerdeki adalet, galisan
bireylerin motivasyonu agisindan da Onem arz ettigi icin Orgiitsel baglilig

belirleyebilmektedir (Ozdevecioglu, 2003:79;Bugra, 2014: 55).

2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen 6rgiit ici faktorler (kisisel ve orgiitsel) oldugu gibi 6rgiit
dis1 faktorler de s6z konusudur. Calisan bireyin 6rgiite bagliligini etkileyen orgiit dis1
faktorlerden birisi iilke ekonomik kosullaridir. Ulkede issizlik sorunu gibi kronik
ekonomik sorunlar siklikla is degisimine yol agabilmekte, bu durum da Orgiitsel
baglilig1 zayiflatmaktadir. Bunun yaninda kurumlarin teknolojik diizeyleri, kurumlarin
biiyiikliik ve kiigtikliikleri, yar1 zamanli, ev ofisgibi ¢alisma tiirlerinin ¢ogalmasi, bir
ilkede etnik gruplarin ¢alisma hayatinda cesitlilik arz etmesi ve kiiltiirel farkliliklarin
olusmasi, yeni sektorlerin dogmasi ve boylelikle farkli is olanaklarinin gelismesi gibi
birgok faktor orgiitsel bagliligi etkileyebilmektedir (Cohen, 2005: 105-106; Hudson ve
Suvillan, 1985: 11-12; Thomas vd., 2005: 2376).
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2.5. Orgiitsel Baghhigin Diizeyleri

Calisan bireylerin orgiite baglilik dereceleri farkli olusabilmektedir. Orgiitiin vizyon
ve misyon degerlerini i¢sellestirmis bireyler, ise karsi tutumlarini da sekillendirmekte
ve bu durum orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Ancak bireylerin kuruma olan aidiyet
duygular1 ayn1 olmamaktadir. Orgiitsel baglilik diisiik, orta ve yiiksek olmak iizere iig

seviyede ele alinmaktadir.

2.5.1. Yiiksek Seviyeli Orgiitsel Baghhk

Orgiitiin deger, amag ve hedeflerini giiglii bir sekilde benimsemek olarak adlandirilan
yiiksek seviyeli orgiitsel baglilik, ¢alisan bireylerin orgiitte kalmak i¢in ciddi ¢aba
gdstermesi olarak ifade edilmektedir. Orgiite baghligin yiiksek oldugu durumlarda
calisan bireyin kurumuna yonelik duygusal boyutu s6z konusudur (Reichers, 1985:
471). Lowman’a (1993:67) gore, yiiksek seviyeli orgiitsel baglilikta calisan bireyler,
kuruma asir1 sadiktirlar, ise yonelik performans ve enerjileri yiliksektir ve basariy
hedeflemektedir. Dolayisiyla kuruma yonelik gelecek beklentileri de yiiksek olan
calisan bireylerin terfi durumlari da hizlanmaktadir. Orgiitsel bagliligin yiiksek olan
calisan bireyler, islerinde ¢ok yogun calistiklart icin aile ve cevresel iligkilerde
problem yasayabilmektedir. Bu durum da ¢alisanin stres diizeyinin artmasina, bireysel

duygularini kaybetmesine ve sosyallesmesinin azalmasina yol agmaktadir.

Orgiitsel baghiligin yiiksek seviyede olmasi &rgiitiin hedeflerine ulasmasinda énemli
goriilmektedir. Ayrica oOrgiit i¢cin bazi1 avantajlar da s6z konusudur. Bu avantajlar
minimize edilmis personel devri, arzu edilen kalite diizeyi artis1, yenilik¢ilik, diisiik
egitim harcamalar1 ve daha yiiksek is tatmini olarak siralanmaktadir (Bakan, 2011:
49). Boylelikle yiiksek orgiitsel baghilik oOrgiit verimliliginin saglanmasina yol

acacaktir.
2.5.2. Orta Seviyeli Orgiitsel Baghlik
Orgiitiin degerlerini, ama¢ ve hedeflerini benimseyip, orgiitte kalma noktasinda

isteklilige sahip olma durumunu gosteren bir bagllik derecesidir. Orgiite kismi

baglilik olarak da ifade edilen orta seviyeli orgiitsel baglilik, bireyin orgiitte kalma
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istekliligi hakkinda bilgi vermekle birlikte bagliligin normatif boyutuyla iligkili olan
ahlakilikle baglantilidir (Meyer ve Allen, 1997:11).

Orta seviyeli orgiitsel baglilik, ¢alisan bireyin orgiite tam anlamiyla baglanmadigin
gosterir. Bu diizeyde calisan bireyler, orgiitteki degerlerin bir kismin1 benimserler ve
kendi kisisel ¢ikarlar i¢in miicadele ederler. Bu kimseler, orgiitte yapilmasi gereken
isleri yerine getirirken kendi kimlik ve degerlerini de koruma g¢abasi igerisinde olurlar.
Dolayisiyla ¢alisan bireyler, orgiite orta seviyede bagli olduklari igin terfilerde
belirsizlik veya yavas ylikselme egilimleri ile karsi karsiyadirlar. Orta seviyede
orgiitsel bagliligin kurum i¢in 6nemli avantaji, ¢alisan bireylerin ise ve kuruma yonelik
sadakati sebebiyle ise devam etme siiresinin uzamast, isten ayrilma isteginin azalmasi

ve is tatmininin gergeklesmesi olarak ifade edilmektedir (Saklak, 2018:82).

2.5.3. Diisiik Seviyeli Orgiitsel Baghhk

Calisan bireylerin kurumlara olan bagliliklarinin zayif olmasi, diisiik seviyeli orgiitsel
baglilig1 olusturur. Calisan bireylerin ise yonelik sorumluluklarini yerine getirmemesi
bireyin orgiite yetersiz baglilik gdosterdigini ortaya koymaktadir. Lowman (1993) bu
durumu fonksiyon bozuklugu olarak ifade etmektedir. Yetersiz bagliligin 6zelliklerini
de kronik ve kalict basar1 eksikligi, basarisizlik korkusu, olumsuz ailevi, kiiltiirel ve

kisilik etkenleri, kronik ve kalici oyalanma olarak agiklamaktadir (Lowman, 1993:67).

Ise devamsizlik ve is firesi gibi olumsuzluklarin yasanmast, diisiik orgiitsel baglilig
gostermektedir. Ayrica is tatminsizligi, iste yasanan hirsizliklar ve is icerisinde mevki
veya tayin isteksizlikleri de diislik oOrgiitsel baghiligin gostergeleri olarak ifade
edilmektedir. Diisiik baglilik diizeyinin en 6nemli 6n belirtisi de is firesi yani isten

kaytarmadir (Cohen, 2003:540).

2.6. Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Orgiite baglihigin sonuglari, baghligin derecesine gore olumlu veya olumsuz olmak
tizere degiskenlik gosterebilmektedir. Nitekim orgiitsel ama¢ ve hedefler kabul

edilebilir bir durum sergilemezse ve orgiite baghlik yiiksekse oOrgilitiin dagilmasi

hizlanabilmekte, amag ve hedefler makul ve kabul edilebilir bir durum sergilerse ve
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yiikksek diizey orgiitsel baglilik s6z konusuysa o zaman Orglitsel verimlilik artig
gosterebilmektedir (Wiener, 1982: 421-422). Orgiitsel baghlik diizeyinin yiiksek
olmas1 sonucunun orgiitiin verimliligini artirmakla birlikte ise giris-¢ikis oranlarmin
azalmasina, yenilikg¢i bir anlayis sunmasina ve orgiitiin hedeflerine hizlica ulagsmasina

olanak saglamaktadir (Kamer, 2001: 32).

Orgiitsel baglhiligin orta seviyede oldugu durumlarda calisanin kideminin artmasi, is
devrinin smirli olmasi, ayrilma isteginin sinirlt olmasi ve is tatminin yiiksek olmasi
gibi sonugclar ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yaninda ¢alisan bireyler i¢in de ileri seviyede
bir sahiplenme duygusunun olmasi, sadakat, yeterlilik ve giiven durumlarinin
olugmasi, bir kisim kisisel ¢ikarlarin da 6n plana alinmasi gibi sonuglar da s6z konusu
olmaktadir. Orgiitsel baghiligin orta seviyede olmasi olumsuz sonuglar da
dogurabilmektedir. Bu sonuglar calisan bireylerin mesleki gelisme veilerleme
firsatlariinsinirli olmasi, baglilik seviye derecesinin belirgin olmamasi seklinde ifade

edilmektedir (Saklak, 2018:82; Balay, 2000:83).

Orgiitsel bagliligm diisiik oldugu durumlarda kisilerin kendi cikarlar1 6n plana
cikmakla birlikte c¢alisan bireyler kendileri ic¢in Orgiitten olabildigince
faydalanmaktadirlar. Orgiitiin igerisinde gerceklesen dedikodu gibi durumlarin
Orgiitiin yonetimini zorlastirmasi, orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda basarisizliga neden
olmas1 soz konusu olabilmektedir. Ek olarak, diisiikk orgiitsel bagliligin olumsuz
sonuclar1 olarak mesleki gelisim ve ilerlemenin yavaglamasi, ise yonelik performansin
diisiik olmasi, devamsizlik sorunun olmasi, i tatminin zayif olmasi, ¢alisan bireylerin
motivasyonunun diisiik olmasi ve is giris-¢ikis oranlarinin yiiksek olmasi da

belirtilmektedir (Nielsen, 2008: 1331;Mowday vd., 2013: 16).
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BOLUM III

IS TATMINI’NIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Is deneyimlerinin neden oldugu hos bir duygusal durum olan is tatmini, Hoppock’un
1935’te yazdigi kitaptan bu yana alaninda incelenen en popiiler degiskenlerden biri
olmustur (Hackett ve Lapierre, 2004). Literatiirdeki is tatmini ile ilgili arastirmacilar,
0zsaygiya sahip insanlarin kendilerine uyumlu hedefler pesinde kogma egiliminde

olduklarini ve bu hedeflerin onlar1 mutlu ettigini gosteren argiimanlar gelistirmislerdir.
3.1. is Tatmini Tanim ve Onemi

Tatmin kelimesi; sozliik anlamiyla arzu edilen bir seyin gercek olmasi, doygunluga
erisme manalarma gelmektedir. Halsey, (1988: 884) bu kelimeyi, ihtiyaglarin
karsilanmasi sonucu ortaya ¢ikan mutluluk durumu “tatmin olmaktir”seklinde bir
tanim yapar. Diger yandan, is tatmini ise birey ile ¢aligmakta oldugu is yeri ya da
yaptig1 mesleginin kosullar1 arasindaki uyumun bir neticesi olarak bireyin isine karsi
duydugu memnuniyet, isine karsiolumlu tutumu olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve
Obeng, 2000: 254). Literatiirdeki en genel tanimin sahibi Locke (1975) is tatmini
kavramini, bir kisinin mesleginin veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum olarak ifade etmektedir. Grandey,
(2000)duygusal emek literatiiriinde, is tatmini Olgiisiinii  bir ¢alisanin  isi
degerlendirmesinin temsil ettigini vurgulamustir. Is tatmini zihinsel olmaktan o6te
duygusal bir 6zellik barindirmaktadir. Bu ylizden ¢alisanlarin optimum diizeyde bir is
tatminine ulagsmast Onemlidir. Ciinkii 1§ tatmini Orgiitsel davramis gelistirme
yoniindenetkin ve verimli ¢aligma artis1 saglayan bir faktordiir (Iscan ve Timuroglu,
2007:125). Diger yandan, is tatminsizligi sonucu kamu ve 6zel kuruluslarda isten
ayrilmalar olmasinin bu kuruluslara iki tiirlii maliyeti olabilir. Birincisi, ¢alisanlarin
isletmenin amacina yonelik aldigi egitimler ve isletmeye olan aidiyetduygusunun
gelismesi i¢in yapilan oryantasyonlar bir maliyet olusturur. Bu maliyetleri karsilanan
bir ¢alisanin isletmeden ayrilmasi, isletmeye yeni kazandirilacak biri i¢in de aym

maliyetlerin ikinci defa yiiklenilmesi gerektigi anlamini tasir. Ayrica gelecek olanin
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aligma siirecinden dogacak bir zaman kaybi da bulunmaktadir. Ikinci olarak, isten
ayrilma durumlarinin isletmenin diger ¢alisanlari izerindeki etkisi, onlarin performans
ve verimliliklerini negatif etkileyebilir. Bu sebeple yoneticinin amaglarindan bir tanesi
de is giicli devir oranin1 azaltmak ve c¢alisanlarinin is tatminini, dolayisiyla onlarin
verimliligini arttirmak igin motive edici bir ¢aba i¢inde olmasidir (Iscan ve Sayn,

2010).

3.2. Is Tatmini ile Tlgili Teoriler

Is tatmini, motivasyon ve &diil sistemleri drgiitsel teorinin bir alanina dahildir. Bu
alandaki en giiclii etki motivasyondur. Ciinkii diger iki bilesenin her ikisiyle de
ortiismektedir. Is tatmini ile ilgili literatiir incelendiginde, is tatminini agiklamada baz
temel teori ve yaklasimlarin konuyla iligkilendirildigi goriillmektedir. S6z konusu bu
iliskiler dogrultusunda is tatmininin ampirik olarak incelenmesi igin ¢esitli 6lgekler
gelistirilmistir. Bu dlgeklerden biri de Minnesota Is Tatmin Olgegidir. Bu &lgekle
calisan bireylerin genel is tatmin dl¢limlerinin yani sira i¢sel ve digsal olarak da is
tatmin diizeyleri belirlenmektedir (Pardee, 1990).Asagida literatiir taramas1 sonucunda

elde edilen konuya iligkin bazi teori ve yaklagimlar yer almaktadir.

3.2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow (1943) calismasinda, insanlarin belirli ihtiyaclar1 karsilamaya motive
olduklarini ifade etmistir. Ona goére insan bir ihtiyact karsilandiginda, bir sonraki
ithtiyacin1 yerine getirmeye ¢alisir. Maslow’un bireylerin ddiillerle veya bilingsiz
arzularla ilgisi olmayan bir dizi motivasyon sistemine sahip olduguna inanmasi, onu
insanlar1 neyin motive ettigini anlamaya itmistir. Maslow’un (1943, 1954) ihtiyac
hiyerarsisinin en eski ve en yaygin versiyonu, genellikle bir piramit i¢inde hiyerarsik
seviyeler olarak gosterilen bes motivasyonel gereksinimi icerir.Bu bes asamali model
temel ihtiyaglara (6rne8in fizyolojik, gilivenlik, sevgi ve saygi) ve biiylime

ihtiyaglarina (kendini gergeklestirme) ayrilabilir.
Temel ihtiyaclarin karsilanmamasinin insanlar1 motive ettigi sdylenir. Ayrica, bu

ihtiyaglar1 karsilama gereksinimi, ihtiyaclar karsilanmadikca giiclesecektir. Ornegin,

bir kisi yemek yemedik¢e daha a¢ hale gelir. Daha yiiksek biiyiime ihtiyaglarin
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karsilamak i¢in daha diisiik temel ihtiyaglarin karsilanmasi gerekir. Bu ihtiyaglar
makul bir sekilde karsilandiktan sonra, kisi kendini gerceklestirme adi verilen en
yiiksek seviyeye ulasabilir. Her insan hiyerarsiyi bir kendini gerceklestirme seviyesine
dogru ilerletme yetene8ine sahiptir. Ne yazik ki, ilerleme daha diisiik diizeydeki
ihtiyaclar1 karsilayamama nedeniyle kesintiye ugramaktadir. Bosanma ve is kaybi
gibihayatin i¢indeki deneyimler, bireyin hiyerarsi seviyeleri arasinda dalgalanmaya
neden olabilir. Maslow, yiiz kisiden sadece birinin tamamen kendini
gergeklestirdigini, ¢linkii toplumun esas olarak saygi, sevgi ve diger sosyal ihtiyaglara

dayali motivasyonu 6diillendirdigini belirtmistir (McLeod, 2007).

Literatiirde is tatmininin boyutlarinin is sahibinin ihtiya¢ sistemiyle ilgili oldugu
fikrini savunan bir goriis yer almaktadir. Maslow, insan ihtiyaglarinin ve bu
ihtiyaglarin is tutumlarinda kanitlandigi gibi motivasyon dedigimiz kavramla nasil
iligkili oldugunun anlasilmasi i¢in temel olarak, bir ihtiyaclar hiyerarsisi ¢aligmasi
gelistirmistir. Buna gore ihtiyaglar hiyerarsisi su sekilde siralanabilir (Roberts vd.,
1971):

1) Temel fizyolojik ihtiyaglar

2) Emniyet ve giivenlik,

3) Aidiyet ve sosyal aktivite,

4) Saygi ve statil,

5) Kendini gergeklestirme.

Maslow’un teorisine gore, ¢alisanlarin gereksinim duymalarina ragmen karsilanmayan
ihtiyaglari,onlar1 isyerlerinde calismaya tesvik eden temel unsurdur. Bu teoride
yoneticinin oncelikligorevi, ¢alisanlarinin karsilanmamus ihtiyaglarini tespit etmek ve
onlarin bu ihtiyaclarini kargilamaya yonelik olanaklar sunmaktir. Yoneticinin bdyle
bir yol izlemesi, ¢alisanlarin 6rgiit amaglarint benimseyip yapmalart gereken isleri
daha arzulu ve tutkulu sekilde benimsemelerini saglamaktadir. Calisan kendisine
verilen gorevi karsilanmayan ihtiyacini karsilamak gayesinde yerine getirecegi igin
yaptig1 isten memnuniyet duyacaktir. Lakin hatirlatilmalidir ki insan ihtiyaglar statik
degil dinamik ve degiskendir.Karsilanan bir ihtiyagtan sonra yeni bir kargilanmasi

gereken ihtiya¢ bunun yerini alacaktir (Agirbas vd., 2005: 329-330).

29



3.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow’un teorisinin hemen ardindan, Herzberg (1966)’in “Motivasyon Muhafaza
Teorisi,” ya da diger isimleriyle “Cift Faktor Teorisi” ya da “Motivasyon — Hijyen
Teorisi” en iyi bilinen motivasyon kurami olarak kabul edilmektedir (Gokge vd., 2010:
236-237). Herzberg, arastirmakonusu olarak calisanlart motive etmek amaciyla
yoneticiler tarafindan kullanilan yontemleri ele almistir. Ayrica, isletmelerin
calisanlarinin ihtiyaclarini karsilayip onlar1 motive etmek igin takip ettikleri yollar
incelemistir (Kayim, 2018: 36). Herzberg teorisinin odak noktasi, is tatmini ve
verimlilik arasindaki iligkidir. Teoride, ¢alisanlarin isleri 6zelindeki ilgili faktorlerin,
onlarin is tatmini ve artan performans ve verimlilikleri lizerinde olumlu etkileri
oldugunu savunulmaktadir. Boylelikle Herzberg, is ile ilgili olan ve g¢alisanlarin is
tatminini saglayan faktorleri “motivasyonu arttirict faktorler” olarak ifade etmistir.
Diger yandan ise, ise ait ¢alisma kosullarini igeren ilgili faktorleri “hijyen faktorler”
seklinde tanimlamistir (Gokce vd., 2010: 237). Bu iki grupta belirtilen faktorler

asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 3.1. Herzberg Teorisi’ndeki Faktorlerin Gruplandirilmasi (Gokge vd.,

2010: 237)
Hijyen Faktorler Motivasyonu Arttirici Faktorler
Denetim kalitesi (tarz1) Basari
Sirket kurallar1 ve politikasi, Taninma
Ucret, Isin kendisi
Calisma kosullari, Geligme olanaklari
Is giivenligi, Ilerleme olanaklar
Kisisel yasanti, Sorumluluk
Statii, Geri bildirim
Bireyler arasi iliskiler (astlarla, tstlerle, i
akranlarla).

Hijyen faktorleri ve motivasyonu arttirict faktorlerin belirlenme agsamasinda Herzberg
ve arkadaglari, birlikte anketler hazirlamislardir. Cesitli meslek gruplarindan
bireylerlemiilakat yaparak onlarin iglerinden memnun olmalarina ya da memnun
olmamalarinasebebiyet veren faktorleri tespit etmeye ¢alismislardir. Bu faktorler hem

iist diizey ihtiyaclarla hem de is kapsamu ile iligkilidir (Kayim, 2018: 36).
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3.2.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer (1969)’in ERG teorisi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi i¢in ortaya attigi
kurami sade bir hale getirerek, bir motivasyon yaklagimi gelistirmistir. Maslow’un
ihtiya¢ siralamasina kiyasla, Alderfer’in ihtiya¢ siralamasi ¢cok daha basittir. Ancak
Maslow siralamasinda oldugu gibi, oncelikle alt diizey ihtiyaclarin karsilanmasi,
sonrasinda st diizey ihtiyaglarin karsilanmasi ilkesi esastir (Eksici, 2009: 31).
Alderfer’in Maslow’un kuramini yalinlagtirmasinin altinda yatan neden ise
Maslow’un tanimladig ihtiyaglar siralamasinin gercek yasama uygun olmadigini
diistinmesidir (Tekin ve Gorgiilii, 2018: 1561). Bununla birlikte, ERG teorisi ihtiyag
hiyerarsisinin daha gegerli bir versiyonu olarak kabul edilmektedir. Cagdas
arastirmacilar bu teoriyi ¢aligma motivasyonu agisindan daha fazla desteklemislerdir

(Arnolds ve Boshoff, 2011: 698).

ERG teorisine gore insanlarin karsilanmasi gereken ii¢ ana ihtiyaci bulunmaktadir.
Alderfer bu ii¢ temel ihtiyacin bas harflerini kullanarak ERG teoremini ortaya
cikarmistir. Bunlar; “Varolus (Existence)”, “Iliski Kurma (Relatedness)” ve “Gelisme
(Growth)” olarak adlandirilir (Tekin ve Gorgiilii, 2018: 1562). Varolus ihtiyaglari,
cesitli maddi ve fizyolojik arzularin tiim bicimlerini igerir. A¢lik ve susuzluk varolus
ihtiyaclarindaki eksiklikleri temsil eder. Ucret, yan haklar ve fiziksel calisma kosullari
diger varolus ihtiyaglaridir. Varolus ihtiyaglarinin temel 6zelliklerinden biri,
kaynaklarin smirli oldugu zaman bir kisinin kazancinin baskasiin kaybi olacag:
sekilde insanlar arasinda boliinebilmeleridir. Bir kisiye daha fazla iicret 6deyen bir
maas karari verildiginde, baska bir kisinin fazladan para kazanma olasiligini ortadan
kaldirr (Alderfer, 1969: 145-146). iliski kurma ihtiyaclar, diger énemli kisilerle
iligkileri kapsayan tiim ihtiyaclar icerir. Aile tliyeleri genellikle istler, is arkadaglari,
astlar, arkadaslar ve diismanlar gibi dnemli kisilerdir. Iliski kurma ihtiyaclarmin temel
ozelliklerinden biri, memnuniyetlerinin bir paylagim veya karsiliklilik siirecine bagl
olmasidir. insanlarm, diisiincelerini ve duygularini karsilikli olarak paylasarak iliski
kurma ihtiyaglarini karsiladiklari varsayilir. Bu siireg, iliski kurma ihtiyag¢larini varolus
ithtiyaglarindan belirgin sekilde ayirmaktadir. Bunun nedeni varolus ihtiyaglarinin

karsilanmasi siirecinin karsiliklilig1 yasaklamasidir (Alderfer, 1969: 146).
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Biiylime ihtiyaglari, bir insanin kendisi ve gevresi iizerinde yaratict veya lretken
etkiler yapan tiim ihtiyaclari icerir. Biiyiime ihtiyaglarinin tatminini, kapasitesini tam
olarak kullanmasini gerektirebilecek sorunlar1 olan bir kisi yasar. Bir insan biiylime
ihtiyaclarini tatmin ederek insan olarak daha biiyiik bir biitiinliik ve dolgunluk hissi
yasar. Bu nedenle biiyiime ihtiyag¢larinin tatmini, bir kisinin en eksiksiz oldugu seyleri
kesfetme firsatina erismesine baghdir (Alderfer, 1969: 146-147).Bu kuramda
Alderfer’in belirlemis oldugu ilk iki basamaktaki ihtiyaclarin (varolus ihtiyaglar1 ve
iliski kurma ihtiyaclar1) tatmin edilmesiyle bu ihtiyaglara duyulan siddet azalirken;
gelisme ihtiyaglarinin tatmin edilmesiyle bu ihtiyaca duyulan siddet daha da
artmaktadir (Tekin ve Gorgiilii, 2018: 1562).

ERG teorisine gore, bir bireyin yukarida bahsedilen temel {i¢ ihtiyacinin kargilanmasi
is tatminine pozitif etki yapar. Bireyin yaptigi is neticesinde kazandigr maddi ve
fiziksel olanaklarla varolus ihtiyaglarini; yapmis oldugu is karsiliginda pozitif geri
bildirimler almas: iliskisel ihtiyaclarini; 6dil ve terfi vb. kazanimlar elde etmesi ise
gelisme ihtiyaglarini gidermektedir. ERG teorisi bu yonden bireyin is tatmin seviyesi

iliskilendirilebilir (Tekin ve Gorgiili, 2018: 1563).

3.2.4. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

McClelland’1n teorisi insan1 merkez alan birtakim sorular tizerine yogunlasmistir. Bu

sorular (McClelland ve Watson, 1973: 121):

eInsanlarn isteklilik seviyesinin diisiik ya da yiiksek olmasini ne belirler?
«Insan nigin farkli gii¢ seviyelerindeki grevler iistlenirler?
*Ni¢in kimi insan kolay ulasilabilir hedeflere yogunlasirken, kimi insan

basarisizlik riski iceren hedefleri tercih eder?

McClelland’e gore, motivasyonlar harekete ge¢menin ana nedenidir. Bunun
neticesinde insan davranislart incelenirken motivasyonlar 6nemli goriilmiistiir
(Runyon ve Stewart, 1987: 286). McClelland (1961) insanlarin {i¢ ¢esit ihtiyaci
oldugunu savunan bir motivasyon teorisi gelistirmistir. Bagka bir tabirle, McClelland
insanlarin ihtiyaglarin1 ii¢ ana siniflandirma altinda ele almistir. Bu ihtiyaglar

siniflandirmasi sirasiyla basari ihtiyaci, birlikte olma ihtiyaci ve glic kazanma ihtiyaci
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seklinde tanimlanmigtir (Miller, 1985: 86). Basar1 ihtiyaci, McClelland (1961)
tarafindan, bir insanin isinde daha iyi ve daha verimli olma ve sorunlarin iistesinden
gelmeyi basarabilme ya da kompleks gorevleri ustaca yerine getirme istegi olarak
tanimlanmistir. Bir insanin basar1 ihtiyaci yiiksekse, o insanin sorumluluk alma, sorun
¢ozme, durum degerlendirme, analitik diisiinebilme, zorluklarla miicadele etme, risk
iistlenebilme gibi bazi temel 6zellikleri gelismistir. Ek olarak, bu insanin bir olaya
yogunlasmasi ve motivasyonu daha yiiksektir. Ayni zamanda olaylarda meydana
gelebilecek farkli senaryolar1 degerlendirme kabiliyetine sahiptirler (Bozkurt ve
Erdurur, 2013: 60). iliski kurma ihtiyaci, bireylerin sosyallesmek isteme kaynakli
olarak baskalariyla yakin iligki kurma, bir grubun {iyesi olma istegi duyma gibi
gereksinimleri ifade eder. Iliski kurma ihtiyacina yiiksek sekilde gereksinim duyan
bireyler, rekabetci olmaktan ziyade isbirlik¢i sekilde davranmayi tercih ederler
(Shajahan ve Shajahan, 2004). Bu tip bireylerin insan iligkilerinde arabulucu bir rolii
tistlenen, anlagsmazliklar i¢in ¢6ziim arayan ve grup icindeki kararlarin ortak
alinmasindan yana olan insanlardir (Rohs vd., 1999). McClelland (1987)’a gore giig
kazanma ihtiyaci, insanlarin diger bireyleri etkisi altina alma, onlar {izerinde otorite ve
giic kurma ve onlar1 kontrol etmek isteme ihtiyacini ifade eder. Gli¢ kazanma ihtiyag
seviyesi yiiksek olan bireyler zamanlarinin biiylik cogunlugunu sozii edilen bu giicii
nasil elde edecekleri ile alakali fikir yiiriiterek harcarlar. McClelland, gii¢ ithtiyacinin
iki tarafi bulundugunu vurgulamistir. Birincisi, negatif glic anlamina gelen baska
insanlar1 kontrol etme ve onlar iizerinde baski kurma egilimidir. ikincisi ise sosyal gii¢
anlamina gelen baskalarini basar1 elde edebilmeleri i¢in ikna etme, onlarin 6grenme
ve mutlu olmalarina ¢abalama egilimidir. Sosyal giicii gelismis kimseler, baskalari
tizerinde {istlinliik kurma degil, onlarin hedeflerine varmalari i¢in destek olurlar (Avci,
2013: 15). McClelland’in bu teorisine gore yonetici, ¢alisanin {i¢ temel ihtiyacini
belirleyebilirse, yeni bir personel segcme ya da bir pozisyona bir personeli yerlestirme
ile alakal1 bir sistem gelistirilebilir. Boylece, yiliksek bagari ihtiyaci olan insanlar uygun
bir pozisyona yerlestirilebilirler. Bunun sonucunda ¢alisan, motivasyonu i¢in temin
edilen ortamda sahip oldugu bilgi ve becerilerini isine daha etkin sekilde yansitabilir.
McClelland konuyla ilgili birtakim ¢alismalarinda basar1 ihtiyaci yiiksek olan
insanlarin genelde lider roliinti 6ziimsedikleri ve ist diizey yoneticilige terfi ettiklerini

belirmistir (Findik¢1, 2000: 385).

33



3.2.5. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom (1964)’un teorisinin altinda yatan temel diisiince, insanin her tiirlii davranisinin
neticesinde kimi zaman odiillendirilip kimi zaman da cezalandirilacagina dair bir inang
ve beklentidir. Diger yandan, her 6diil ya da ceza tiim bireyler i¢in ayr1 ayri bir ihtiyag
veya istek siddeti bulundurur. Bunun bdyle olmasinin nedeni, insanlarin algilar1 ve
gereksinimlerinin farkliigindan siiregelmektedir. Insan gevresinin ondan bekledigi
basartya ulasabilecegi konusunda inangli olursa, eskisinden c¢ok daha fazla caba
gosterir ve calisma istegi artar (Luthans, 1995). Vroom’un teorisi dort temel varsayima

dayanir. Bunlar (Lunenburg, 2011: 1-5):

* Personelin performans acisindan kuruma olan katkilari; ihtiyaglari,
motivasyonlari ve tecriibelerine bagl olarak olusan beklentilerine karsilik
bulduklart kurumlarda yer alip almamastyla belirlenir.

« Insanlar kararlar verme konusunda 6zgiirdiir yani secim karari vermek
kendi iradelerindedir.

* Her insanin tercih edecegi kurumdan farkli beklentileri vardir. Bu
beklentiler dolgun bir maas, i giivenliginin saglanmasi ya da kendini 6zgiir
ifade edebilme, isinde ilerleme saglanmasi olabilir.

* Kisiler kendileri acisindan optimum neticelere ulasabilmek i¢in
alternatifler arasindan se¢im yaparlar.

Bu varsayimlar 1s18inda, beklenti teorisine gore ii¢ unsur bireyi motive etmektedir.

Bunlar (Yigit, 2019: 107):

+ Beklenti, yani ¢caba sonucunda kabul edilebilir bir performansa erisim,
* Aragsallik, yani dogru performansin 6diillendirilmesi,

« Valans, yani ddiillerin kiymetli olduguna inanilmasz.

Vroom’un beklenti teorisinde ¢alisanlarin is performanslar ile onlarin 6diil beklentisi
arasinda dogrusal bir iliskili bulunmaktadir. Vroom’a gore, calisanlarin islerindeki
motivasyonun artmasi, ¢aba harcama ile gosterilecek iyi bir performansin istenen
odiile gotiirecegine inanmalari ile olur. Oyleyse caba ile performans arasinda pozitif
bir korelasyon vardir. Ciinkii iyi bir performansla gelen ddiillendirme kisinin takdir

edilme ihtiyacini tatmin edecektir. Bu ihtiyacin karsilanmasi istegi ise ¢abayr dnemli
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kilacaktir (Yigit, 2019: 106). Bu teori, toplumdan oOte kisisel motivasyona
yogunlagsmast 6zelliginden otiirii diger kuramlardan ayrilmaktadir. Bunun nedeni,
insanlarin ihtiyag ve Ozellikleri birbirlerinden farkli oldugu gibi, 6diil ve cezanin da

onlar i¢in anlamu farkli olabilir (Eren, 2000).

3.2.6. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams (1965)’in esitlik teorisine gore insanlar yaptiklari islerde girdi ve ¢ikti
muhakemesi yapmaktadirlar. Burada insanin isi ugruna yaptig1 fedakarliklar “girdi”
ve yaptig1 fedakarlik neticesinde kazandig1 degerler “¢ikt1” seklinde ifade edilir ve bu
ikisi arasindaki denge 6nem arz etmektedir (Huseman vd., 1987: 22). Adams girdileri,
personelin kuruma verdigi ustalik, tecriibe gibi yetkinlikleri; ¢iktilar1 ise kurumun
personele verdigi prestij, maas ve mesleginde ilerleme gibi olanaklari olarak
tanimlamigtir (Adams, 1963: 67). Calisanin girdisi ve ¢iktis1 arasindaki dengenin
saglanmis olmasi1 durumunda, c¢alisan yaptigr isin hakkini verdigini ve bunun
karsiligint aldigin1 diisiiniir. Bunun yasanmasi ise yani diger bir deyisle girdi-¢ikt
esitligi calisanin isinden tatmin olmasini saglar. Kimi zaman ¢aliganlar bir meslek
sahibi olabilmek icin ¢ok fazla gayret harcarlar. Mesela, akademisyen olma hayali
kuran bir kisi bu ugurda toplam 6-7 sene siirecek zorlu bir lisansiistii egitimi
tamamlamak zorundadir. Bu siire zarfinda gosterdigi ¢aba onun girdileridir. Birey,
hayaline kavusup bir tiniversitede ¢alismasi durumunda ise ona 6denen maas, saglanan
sosyal giivenlik ve sosyal haklar onun c¢iktilar1 olmaktadir (Kilig, 2016: 197).
Personelin kurumu ile ilgili hissettikleri adalet duygusunda bir deger kayb: ya da
anlamsizlasma olmas1 durumunda, onun duygusal reaksiyonlarinda da negatif bir
durum gozlenecektir. Personelin Orgiitsel adalet algisinin zayiflamasi durumunda
tilkenmiglik hissetmeleri ¢ok olasidir (Yenigeri vd., 2009: 84). Barling ve Michelle
(1993: 651) bir kurumda calisan personellerin kendilerini girdiler ve ¢iktilar
konusunda bagkalar1 ile mukayese ettikleri goriisiindedir. Bu c¢alisanlar ¢alisma
prensiplerinin her ¢alisan i¢in esit derecede gegerli olup olmadigini, ayni isi yapan ya
da ayn1 pozisyona sahip calisanlarin esit maas alip almadiklar1 gibi konular
sorgulamaktadirlar. Bu 6ngoriiden hareketle personelin Orgiite bagliliginda adalet
algis1 onemlidir. Adams’in bu teorisinin Orgiitsel adalet konusundaki aragtirmalarin

temelini olusturdugu sdylenebilir (Yenigeri vd., 2009: 84).
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3.2.7. Edwin Locke’un Bireysel Amac ve Basar1 Teorisi

Edwin Locke’un teorisinde bireyler belirledikleri amag¢ ve hedefler dogrultusunda
onlar giidiileyecek seviyeleri de belirlemis olacaklardir. Diger bir deyisle, bireylerin
erisilebilir ama¢ ve hedeflerinin zorlugu onlarin giidiillenme dereceleri ile dogru
orantilidir. Diger taraftan ise birey erisilebilir olarak niteledigi amaca ulasmak i¢in
gerekli donanim ve beklenen davranislari gosterme kabiliyetine sahip olmalidir
(Erdem, 2006: 228). Baska bir agidan ele alindiginda ise bireylerin motivasyon
seviyeleri, onlarin amaglarinin erisilebilirligine paraleldir. Ulasilmasi zor bir amaci
olan bir birey, kolay ulasilabilir bir amaca sahip bir bireye kiyasla, daha fazla ¢aba

gostermeli, daha fazla performans sergilemeli ve daha fazla motive olmalidir (Kogel,

2005: 654).

Locke’un bu teorisinin ana hatlarin1 su maddeler altinda ele almak yerinde olacaktir

(Balaban, 2006: 18):

* Personelin amaci ve niyeti, onun yaptigi ise motive olmasini saglayan temel
etmendir.

* Personelin baska kurumda ayni isi yiiriitenlerle kendi sartlarini
kiyaslamasi, diger deyisle dissal etmenler, personelin amact ve niyetini
etkileyebilmektedir.

* Personelin kendi durumunu bagkalar1 ile kiyaslamasi neticesinde
gosterecegi reaksiyonlarin egilimi, onun algisi ve deger yargisinda yarattigi
bir degerlendirme ¢iktisinin neticesidir.  Personel c¢evresinden aldigi

uyarilar1 zihninde muhakeme ederek kendi deger yargisina goére yorumlar.

Bu teorinin bir kurumda gérev yapan yoneticiler tizerindeki dnemli savi ise, kurumun
amaglar1 ve personelin amagclar1 arasindaki uyumun yakalanmasidir. Uyumun
yakalanmasinda, astlara da amac belirlerken katki vermek seklinde diisen gorevler

vardir (Bulduklu, 2005: 68).
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3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, personelin islerinde gdstermis olduklar1 performansi ve isten ayrilma
niyetlerini 6nemli Olgiide etkilemektedir. Yoneticilerin kurumdaki calisanlarin is
tatmininin saglanmasi agisindan 6nemli olan faktorleri bilmeleri hem kendilerini hem
de personellerini, kurumun amaglarina dogru yonlendirme konusunda katki
saglayacaktir. Yoneticilerin bu konu iizerinde durmalarini gerektiren personelin isten
ayrilmasiyla yerine gelecek olan yeni personele verilecek kurum i¢i egitim masraflari

ve yeni personelin uyumu saglanana kadar isgiiciinde yasanacak diisiistiir (Taner,
1993:15).

3.3.1. Bireysel Faktorler

Bireylerin is tatminini etkileyebilecek bireysel faktorler arasinda cinsiyet, yas, egitim
durumu, tecriibe ve medeni durum sayilabilir. Is tatmini kisisel 6zelliklere gore
degisim gosterebilen bir degiskendir. Asagida bireysel faktorler alt basliklarla

acgiklanmaktadir.

+ Cinsiyet

Cinsiyet faktorliniin is tatminine etkisi ile ilgili kesin olarak bir belirleyici hiikiim
vermek pek kolay olmasa da farkli meslekler icin cinsiyete dayali olarak farkl
beklentilerin meydana gelme durumu olabilmektedir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 147).
Is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalarda cinsiyet faktdriiniin calisanlarm is tatmini
tizerinde etkisi olan bir etmen olmasina karsin kadinin mi1 yoksa erkegin mi isten daha
fazla tatmin oldugu konusunda bir fikir birligi bulunmamakta ve celiskili sonuglar
ortaya cikabilmektedir. Ancak genel anlamda arastirmalarin biiyiik ¢cogunlugunda
cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiki acidan anlamh iligkiler saptanmistir (Miller,

1980).

* Yas

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler icinde en ¢ok etkisi oldugu diisiiniilen faktor

yastir. Yas faktorii ve ig tatmini arasinda pozitif bir korelasyon oldugu bilinse de
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burada tam bir pozitif korelasyondan sdz edilemez (Oriicii ve Esenkal, 2005: 147). Is
tatmini konusundaki literatiire bakilirsa, arastirmalarin ¢oguna gore yasin artmasiyla
i$ tatmininin arttig1 goériilmektedir. Ayrica bu arastirmalarda geng calisanlarin, daha
yasli ¢alisanlara kiyasla daha diisiik is tatmin seviyesine sahip oldugu anlasilmaktadir
(Kalleberg ve Loscocco, 1983).

*  Medeni Durum

[s tatminini etkileyen bir baska ele alinacak bireysel faktor, medeni durumdur. Medeni
duruma gore is tatmininin degisip degismedigini belirlemek bu konudaki birgok
calismada islenen bir arastirma sorusudur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2). Cogu
arastirmada medeni durumun evli olmasiyla ile dogru orantili olarak artan bir
sorumluluk seviyesi oldugundan s6z edilmistir. Boylece medeni durum ile ilgili evli
calisanlarin sorumluluklarinin yiiksek olusu nedeniyle bekar calisanlara gore is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Ayrica evli calisanlarin parasal
gelirlere (maas, licret, prim, komisyon) daha ¢ok yonelim gosterdigi ve boylelikle ise

daha motive olduklari sdylenebilir (Ordun, 2002).

. Egitim

Egitim derecesi faktoriine gelince, bu faktoriin 1§ tatmini {lizerindeki etkinin yoni
calisanlarin yaptiklarin isin ayn1 ya da farkli olmasiyla degisecektir. Farkli is yiiriiten
calisanlarda egitim seviyesinin artmasiyla is tatmininin arttif1 gozlenirken, ayni isi
yapan ¢alisanlarda egitim seviyesi arttik¢a is tatmininin azaldig1 gézlenmistir. Bircok
aragtirmada egitim seviyelerinin yaptiklar1 is i¢in fazla oldugunu diisiinen
personellerin oldugu saptanmistir. Bundan dolayr da bu diisiincedeki personeller,
durumdan negatif olarak etkilenmekte ve is tatminleri diismektedir. Diger taraftan,
egitim seviyesi yiiksek olan personeller, daha iyi sartlarda ve maaslarda bir isi hak
ettikleri diislincesiyle yaptiklart isten ve bulunduklar1 konumdan ¢ikmak i¢in ekstra
caba sarf edecek ve bu konuda daha istekli olacaklardir (Levitan ve Johnston, 1973:

74-75).
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*  Calisma Siiresi ve Deneyim

Is tatmini, personelin kisa donemli tecriibelerinin sonucu olan anlik diisiinceler dizisi
degil, belirli bir donemi kapsayan uzun deneyimler sonucunda elde ettigi bir siireci
kapsar (Yasin, 2016: 13). Buchanan (1974) personelin kurum i¢inde ¢alistig1 seneler
boyunca, edindigi is tecriibelerinin is tatminini belirlemede 6nemli bir faktér oldugunu

tespit etmistir. Genel olarak ise tecriibenin artmasi is tatminini arttiran bir unsurdur.

3.3.2. Cevresel Faktorler

Is tatmini cevresel faktorlerden de etkilenmektedir. Cevresel faktorler, isin kendisi,
calisma kosullar, iicret diizeyi, ¢alisma arkadaslariyla iliskiler, ast-list iliskileri,
ilerleme ve terfi imkanlar1 ve 6diillendirme seklinde alt basliklar altinda agiklanacaktir.
Bu baglamda galisan kisinin bireysel 6zellikleri yaninda bu faktérlerin ne derece etkili

oldugu ortaya konulacaktir.

+ Isin Kendisi

Insanlarin hayatta kalmak igin mesleki ugraslari vardir. Her toplumda ve kiiltiirde bu
ugrasilar farkli sekillerde addedilmektedir. Toplumlarin genel kabulleri igerisinde
mesleklerin takdir edilen ya da yerilen taraflar1 s6z konusu olmaktadir. Dolayisiyla
1sin kendi dogasi, bu kabuller 1s181nda takdir edilen, gurur kaynagi olarak goriilen ya
da yerilen bir kimlik kazanabilmektedir. Calisan acisindan ele alinirsa, yapilan igin
monoton bir dongii i¢ine hapsolmasi, kendini gelistirme imkanlarmin kisitli olmast,
yeteneklerini sergileyebilecegi bir serbestligin bulunmamasi veya beceri ve
kapasitenin lizerinde bir sorumlulugu yerine getirme zorunlulugu gibi faktorler,
calisanlar is doyumu agisindan olumsuz etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 58).
Diger yandan yapilan isin gerektirdigi nitelikler is doyumuna olumlu etki etmektedir.
Bu nedenle ¢alisan is doyumu ile isin nitelik yapisit arasinda dogrusal bir iliski
bulunmaktadir. Calisan, yaptig1 isin niteligini begendigi ve benimsedigi dlgiide buna
bagli olarak saglayacagi ekonomik ve sosyal fayda nispetinde artacaktir (Artik, 2009:
50: Eginli, 2009: 41).
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* Cahisma Kosullar

Calisma kosullari, ¢alisanin belki de licretten 6nce Onemseyebilecegi faktorlerin
basinda gelmektedir. Calisan agisindan is ortami hem fiziksel hem de sosyal kosullar
acisindan 6nemli olmaktadir. Fiziksel kosullar agisindan, uygun bir aydinlatma, 1sitma,
havalandirma vb. ergonomik diizenlemelerin eksik olmasi 6nemli bir dezavantaj
olabilmektedir (Yildirim, 2007: 255). Calisanlar agisindan rahat, sessiz ve stresSiz
ortamin etkisi, goniil giiclinii artirmada ve isteklendirmede onemli katalizor gorevi
gormektedir. Bununla beraber ¢alisanlarin fiziksel zarar gérme ihtimallerinin en aza
indirildigi ve gilivenlik tedbirlerinin alindig1 bir is ortaminda is doyumunun devamlilik
arz etmesi miimkiin olabilmektedir (Sar1, 2011: 49). Bu acidan bakildiginda insan,
makine/ekipman ve c¢evre arasindaki bagitisinin insanilestirme caligmalar
ergonominin bir iretim girdisi olarak kabul gérmesi olarak ifade edilmektedir (Celebi,

2018: 84).

+  Ucret Diizeyi

Caligma hayat1 icerisinde kisi, kendine uygun bir isi yapabildigi ve buna uygun bir
maddi karsilik aldigi stirece huzur ve mutlulugun kaynagi olabilmektedir (Kirct Cevik
ve Korkmaz, 2014: 127). Ucretin miktari, calisanin temel insani ihtiyaglarim
karsilamasinda bir aractir. Bu noktada ¢alisanlar, ihtiyaglarini karsiladiklar1 takdirde
ise karst olumlu tutum gelistirebilmekte, aksi bir durumda is doyumsuzlugu
kaginilmaz olmaktadir. Diger yandan is yerinde iicret politikalarinin yonetimi is
doyumu ve doyumsuzlugunu dogrudan ortaya ¢ikaran bir unsur olmaktadir (Civilidag,
2011: 65). Calisanin yaptig iste gdsterdigi basari, piyasa ortalamasi, orgiit i¢i dagilim
esas1 yoniinden ele alindiginda miktar bakimindan iicretin az verildigini diisiinen
calisanin is doyumu olumsuz etkilenmektedir. Bir baska ifadeyle, isin niteligiyle dogru
orantil adil bir ticret sistemi is doyumunda temel etken olmaktadir (Coban, 2019: 35;

Sar1, 2011: 50).

+ Cahsma Arkadaslariyla iliskiler

Calisma ortaminin yalnizca fiziksel kosullari is doyumuna etki etmez. Calisma

arkadaslar1 arasindaki sozlii ve sozsiiz iletisim becerilerinin olusturuldugu ortam da
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etken faktordiir. Ortamda kendiliginden ve kurumsal talimat ¢ercevesinde olusturulan
dayanismaci bir ruh yapist yerine ¢atigmaya dayali iletisim bi¢imi, i doyumunu
olumsuz etkileyecektir (Artik, 2009: 54). Isyerinin biiyiik ya da kii¢iik olmas1 kurulan
iletisim aginin saglikli olup olmamasinda da etkili olabilmektedir. Nitekim kiigiik
isyerlerinde ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven yakinlik olusturmaktadir. Isyerinde
verilen molalar ve is haricinde konusulan 6nemsiz ve ortak ilgi alanlarina ait konularin
varligi isyerinde gecirilen zamani1 anlamli kilmaktadir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012:
42). Boylelikle i3 doyumunun yiiksek olmasi saglanabilmektedir. Diger yandan
isyerinin kamu ya da 6zel sektor olmasi is arkadaslar ile olan iletisim kopuklugunun
bir bagka ana nedeni olabilmekte ve olumsuz yansimalart miimkiin olmaktadir (Aksit

Asik, 2010: 43).

«  Ast-Ust Iliskileri

Bir isyerinde ast-iist iliskileri, yani emir komuta zinciri ne kadar diizgiin islerse
calisanlarin is doyumu o oranda artig gdstermektedir. Isyerinde yonetici olan kisilerin
calisanlar tarafindan algilanma bigimleri ayirt edici faktordiir. Yoneticilerin ¢izdigi
profilin giivenilir ve adil tutumlar etrafinda sekillenmesi ve destekleyici tutumlar, en
onemli doyum kaynagi olarak goriilmektedir (Omarov, 2009: 69; Samadov, 2006: 29).
Yonetici ya da amirlerin ¢alisanlara karst duygusal olarak samimi davranmasi,
calisanlarin sorunlarina ilgi gostermesi ve 6zverili c¢alisanlar takdir etmesi diger

dolayli etmenler olmaktadir (Eker, 2006: 71).

« Tilerleme ve Terfi imkanlar:

Calisanin bir iste veya ¢alistig1 isyerinde motivasyonunu diri tutan en onemli cazibe
etmenlerinden Dirisi, terfi imkanlarinin varhigidir. Bu imkanin varhigi, kisiyi
calismasinin takdir edilmesi sonucunda maddi ve manevi bir tatmine gotiirmektedir.
Isletmeler kurumsallasabilme adina kariyer yonetimlerine giderek onem vermektedir.
Dolayistyla calisan, isyerinde kariyer yonetimi ¢ercevesinde adil bir terfi sisteminin
varligina duydugu giiven ile isini daha 6zverili yapip beklenti i¢erisine girebilmektedir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6).
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« Qdiillendirme

Bir isletmenin calisanin iste gecirdigi siireyi dikkate alan tavri ve buna yonelik
odiillendirme daha kidemli ¢alisanlar agisindan yiiksek diizeyde is doyumu anlamina
gelmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2006: 251). Kariyerde yiikselme imkaniin olmast,
odil sistemi agisindan her zaman canli bir motivasyon olmaktadir. Halihazirda ise
calisanin gosterdigi performans ve verim beklentileri ile uyum yakaladig olgiide
artmaktadir. Boylelikle performans sistemini uygulayan ve buna gore ddiillendiren bir
isletme calisanlarindan daha yiiksek diizeyde verim alabilmektedir. Aksi bir durumda
ise calisanlar acgisindan hayal kirikligi ve verim kaybi olarak ortaya c¢ikmaktadir

(Turhan, 2010: 85; Dursun vd., 2017: 930).

3.4. Is Tatmini Sonuglar

Is tatmini, kendisini ortaya cikaran sebepler bakimindan oldugu gibi sonuglar
bakimindan da farkli sonuglara sahiptir. Calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarinin
isyeri ortamina gore etkilendigi hesaba katildiginda davraniglar arasinda belirgin
farkliliklar olmaktadir. Stresli bir igsyerinde ¢alisan isgdrenler is hizini etkileyebilir.
Dolayisiyla tiretim veya hizmet sunumunda maliyet artis1 ve miisteri tatminsizligi
ortaya ¢ikabilir (Akinci, 2002: 8). Bu baslik altinda c¢alisanlarin kisilikdzelliklerinden
isletmenin orgiitsel faktorlerine kadar bir¢ok degiskenin is tatmini tizerindeki sonuglar
basliklar halinde incelenmektedir. Is tatminin sonuglari asagidaki tabloda

ozetlenmektedir(Yakupoglu, 2019: 25).
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Sekil 3.1. Is Tatmin Sonuclar1 (Akinci, 2002:6)

3.4.1. Performans

Calisanin performans 6l¢iimii, bir i1 yapabilme kapasitesi, is yapma stili ve sonucunda

basarisim iceren etkinlik siirecidir. Is performansi ile is tatmini arasinda gerek

literatiirde gerekse uygulamali analizlerde birim, orgiit ve ¢alisanlar diizeyinde bir¢ok

calisma mevcuttur (Akko¢ vd., 2012: 108). Calisanlar acisindan Orgiit igerisinde

saglanan giivenlik ve buna iliskin gelistiren tutum, rahat caligmanin en Onemli

anahtaridir. Ayrica gilivenin tesis edildigi bir isyeri ortaminda calisanlarin is 6zeni ve

dikkati daha yiiksek seyredebilir, dogal olarak ¢alisma performanst olumlu
etkilenebilir (Ozdemir vd., 2016: 62; Kesen, 2015: 540).
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3.4.2. Motivasyon

Motivasyon, c¢alisan1 ise veya bir seye karsi harekete gegirme stratejisinin genel
ifadesidir. Bir igyerindeki calisanin igsel enerjisinden optimal bir fayda saglamak adina
isteklendirici ¢esitli yollara basvurabilmesidir (Karakose ve Kocabas, 2006: 4).
Zihinsel ve psikolojik stirecleri iceren motivasyon yaklagimlarina iligkin yakin donem
tecriibeleri, motivasyon faktoriiniin genel geger olmadig1 yoniindedir. Her calisan i¢in
ayr1 sosyal faktorler oldugu ve dolayisiyla saglikli bir 6rgiit yapisi i¢in bu faktorlerin
iyilestirilmesine iliskin yaklagimlarin giderek ivme kazandigi goriilmektedir (Gok,

2009: 592; Kesen, 2015: 540).

3.4.3. Verimlilik

Bir igyerinde kotii ¢aligma kosullart ve uzun saatli ¢aligmadan kaynakli olarak
calisanin yasadiklari, birikimli zihinsel ve fiziksel yorgunluk verimliligi olumsuz
etkilemektedir. Dolayisiyla yonetim yaklasimlar1 igerisinde verimlilik yeni formda
isletmede bir girdi olarak goriilen dar anlamin disina tasmaktadir. Giincel yaklagim
igcerisinde yonetim yaklagimimin ¢ok onemli bir pargasi olarak gerekli iyilestirme
calismalarinda en dnemli ara¢ olmaktadir (Y1lmaz ve Unsar, 2006: 4; Bayazit Hayta,
2007: 22). Ogzellikle isyerinde uzmanlasma, israf bilincinin gelismesi ve is giivenligi
kiltliriiniin yayginlik kazanmasi ile beraber isletmelerin saglik politikalarinin is
tatmini iizerindeki ¢iktilari 6nem tagimaktadir. Yapilan ¢alismalarda is tatmini ve
verimlilik arasindaki olumlu iliski her ¢alisan profilinde gegerli olmamaktadir.
Monoton, ¢ok vasif gerektirmeyen veya yari vasifli ¢alisan profilinden ziyade, gorev
ve yetkileri bakimindan karmasik islerinden listesinden gelen, vasif diizeyi yiiksek
kisilerin verimliligi ile is tatmini arasinda olumlu devinim izlenmektedir (Yapar, 2005:

80; Karamik ve Seker, 2015: 579).

3.4.4. Caliyma Hayat1 Kalitesi

Calisma yasaminin kalitesi, calisan tarafindan is ortamina ait psikolojik ve fiziksel
etmenlerin bir sentezi olarak yorumlanmaktadir. Bununla birlikte ¢alisma yasam

kalitesi her sektor igin farklilasabilmektedir (Tuncer, 2013: 59). Ozellikle bu hususta

yoneticilere bliyiik sorumluluklar diismektedir. Calisanlarin yeteneklerinin fark

44



edilmesi, i hayatinin insani boyutunun zenginlestirilmesi, beklenti ve deger uyumu
birlikte ele alindiginda bu daha da fark edilebilir olmaktadir. Ayn1 zamanda igyerinde
isle ilgili teknoloji yatirimlari, iicret, caligma ortami, karar alma mekanizmalarina
katilim gibi unsurlar is tatmini ve dolayisiyla ¢alisma hayati kalitesinin en 6nemli

belirleyicileri olarak ifade edilmektedirler (Yiiksel, 2011: 48).

3.4.5. Yasam Doyumu

Yasam doyumu kavrami dar anlamda daha ¢ok yasamla ilgili istek, arzu ve
beklentilerin karsilanmasini igeren bir nitelendirmedir. Genis anlamda yasam bir biitiin
olarak degerlendirildiginde is ve is yasami disindaki ge¢irilen zaman yasam doyumu
olarak tamimlanmaktadir. Calisanin yaptigr isten elde ettigi tatmin hem kendi
tiretkenliginin devami hem de isyerine kazandiracagi sinerji agisindan katkilar

sunmaktadir (Unal vd. 2001: 114; Avsaroglu vd. 2005: 118).

Isyerlerinde yeni ydnetim yaklagimlar1 igerisinde ¢alisanlarin tiikenmisliklerini en aza
indirmek ve yagam doyumlarini artirmak i¢in ¢esitli diizenlemeler yapilabilmektedir.
Doyum alanlar1 genelde is, aile, serbest zaman, saglik, para, benlik ve kisinin yakin
cevresi olarak tanimlanmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde c¢alisanin is
yerinde serbest zaman esnekligine sahip olmasi, ruhsal ve fiziksel agidan iyi olus
halinin devamli olmasi, tatmin edici bir iicret almasi, is ortami ve sosyal ortamlarda
kuracag1 yakin iliskilerin hepsi bir biitiin olarak degerlendirildiginde is tatmini, yasam
doyumunun vazgegilmez bir parcasi olarak kabul edilmektedir (Ulker ve Recepoglu,

2013: 207).
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BOLUM IV

ORGUTSEL BAGLILIK VE IS TATMINiI ARASINDAKI
ILISKI

Herhangi bir kurulusun performansini etkileyen en onemli faktorler, personelin
Ozverili galismasi ve bir personelden beklenen ¢alisma diizeyinin tlizerinde performans
gostermesidir. Bu durum bireylerin ise kars1 tutumlari, bilgi diizeyleri, yetenekleri ve
deneyimleri gibi kisisel 6zelliklerle iligkilidir. Bireylerin s6z konusu kisisel 6zellikleri
ile daha once de ifade edilen Orgiitsel ozellikler, is tatmini ve Orgiitsel baglilik i¢in
benzerlik arz etmesi sebebiyle s6z konusu bu iki kavram arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktadir. Nitekim bu iligkinin nasil oldugu noktasinda arastirmacilar arasinda
goriis ayriligt soz konusudur. Kimi arastirmacilar, orgiitsel bagliligin is tatminini
etkiledigi konusunda goriis bildirirken, kimi arastirmacilar da is tatmininin veya
doyumunun orgiitsel baglilig1 etkiledigi noktasinda goriis bildirmektedir. Bazi
arastirmacilar da s6z konusu bu iki kavramin karsilikli birbirinin nedeni oldugunu

ifade etmektedir (Bakan, 2018:241).

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskinin sonucu kurumlarin basarisi igin
onem arz etmektedir. Is tatmini yiiksek diizeyde olan ¢alisanlar, bulunduklar1 kurumu
degerler ve amaglar cergevesinde benimseyerek kurumun hedeflerine ulagsmasinda
caba gosterirler. Bu durum caligan bireylerin orgiitsel baghiligini da etkiler. Nitekim
orglitsel baglilik olarak ifade edilen orgiitsel degerler, amaglar, hedefler de is tatmini
etkileyen bir unsur olarak goriilmektedir. Dolayistyla i tatmini ve orgiitsel baglilik

birbirini karsilikli olarak etkileyebilmektedir (Karatas ve Giiles, 2010: 86-87).

Orgiitsel baglilik, orgiitiin hedef, deger ve ozellikleri ile ilgili olmas1 sebebiyle daha
kapsamli bir kavram olarak goriiliirken, is tatmini de bireyin kisisel 6zellikleri ve
orgiitten etkilenme durumunu ortaya c¢ikardigr i¢in daha dar bir kavram olarak
gorilmektedir. Calisan bireyin ise karsi tutumlari is tatminini, 6rgiite kars1 tutumlari
da orgiitsel baglilig1 olusturur. Her iki durumun da ayni ortam da gergeklesmesi ve

birbirini etkilemesi, s6z konusu bu iki kavramin iligkili oldugunu gostermektedir
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(Bilgig, 2017:46). Calismanin bu bdliimiinde orgiitsel bagliligin is tatminine etkisi ve
is tatminin Orgiitsel bagliliga etkisi ile ilgili yazin ve tartigmalara yer verilecektir.
Ayrica s6z konusu bu iki kavram arasindaki iliskiye yonelik yapilan ampirik

calismalar ayr1 baslik altinda degerlendirilecektir.
4.1. Orgiitsel Baghhgin Is Tatminine Etkisi

Calisan  bireylerin i3 tatmini, bulunduklar1 kurumlara baglhiliklar1 ile
iligkilendirilmektedir. Tiirkoglu'na (2011) gore ¢alisan bireylerin ige alisma siirecleri,
ise tutumlart ve isi benimsemeleri kurumda calistiklar: siireyle ilgilidir. Kurumda
calisilan siire arttikga calisan bireyin Orgiite bagliligi da artmakta ve bu durum is
tatminini pozitif etkilemektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin alt faktérlerinden biri olan
duygusal bagliligin da is tatminine etkisi s6z konusudur. Calisan bireyin kurumuyla
Ozdeslesmesi, orgiite baglilig1 ve orgiitiin devamli bir {iyesi olma durumu igine karsi
tutumunu da degistirmekte ve daha fazla is tatmini ger¢ceklesmektedir. Ciinkii calisan
birey kendi deger ve hedeflerini orgiitiin deger ve hedefleri ile ortiistiirmiis ve bu

durum da is tatminini etkilemistir (Ceylan ve Demircan, 2002:2; Rusu, 2013: 53).

Orgiitsel bagliligin is tatmini {izerindeki etkisi yol modeli ile de agiklanmaktadir. Yol
modeli, is tatminini dolayli olarak etkileyen faktorleri dikkate alan bir model olarak
tanimlanmaktadir. Sekil 4.1°de gorildiigi lizere is tatminini mesleksel baglilik,
beklentilerin gergeklesmesi, orgiitsel baglilik ve ayrilma niyetinden etkilendigi bir

model olarak kurgulanmaktadir (Balay, 2000: 37).

Mesleksel Beklentilerin Orgiitsel Ayrilma
Baghhk Gergeklesmesi Baghhk Niyeti
Is
Tatmini

Sekil 4.1. Yol Modeli (Balay, 2000:37)
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Yol modelindeki siire¢ mesleki baglilikla baglamaktadir. Mesleki baglilikta ¢alisanin
icra etmis oldugu meslege devam istegi soz konusudur. Calisan birey, mesleksel deger
ve amaglar1 benimseyerek meslekte bulundugu siireyi artirarak mesleki bagliligini da
kuvvetlendirmektedir. Bunun yaninda mesleki baglilik da ¢alisan bireylerin
meslekleriyle ilgili gelecek beklentilerine baghidir. Yani gelecek beklentisi ¢aligan
bireyin mesleki bagliligin1 artirmaktadir. Mesleki bagliligi artan ¢alisan bireyin
orgilitsel baghlig1 artmakta ve bu durum c¢alisan bireyin isten ayrilma niyetini
etkilemektedir. Nihai olarak bu siire¢ calisan bireyin is tatminini etkilemektedir

(Morrow ve Wirth, 1989: 41; Balay, 2000: 37; Somuncu,2008: 15).

Orgiitsel bagliligin is tatminini etkiledigine yonelik ¢alismalarda yoneticilerin drgiitsel
olanaklar1 artirmasinin is performansini, calisan bireylerin stres diizeyini, personel
devrini ve is sadakatini etkiledigi ve bu durumun da dolayli olarak is tatmini belirledigi
yer almaktadir. Orgiitsel bagliligin zayif olmasi da ters bir iliski ortaya koymakta is
stresi, ise ge¢ gelme, ¢alisan bireyin performansinin diismesi gibi sonuglar dogurmakta
ve bu da is tatminini etkilemektedir (Duygulu ve Abaan,2007:65; Karatas ve Giiles,
2010:86; S1gr1 ve Basim,2006:132).

Orgiitsel diizenlemeler, orgiit kiiltiirii ve drgiitsel faktorlerden is tatminine bir iliskinin
oldugunu séylemek de miimkiindiir. Kurumun is analizi, is tanim1 ve is gerekgesi gibi
orgiitsel diizenlemeleri, c¢alisan bireylerin ise baghlhigint ve is tatminini
belirlemektedir. Bunun yaninda kurumdaki calisma ortami, calisma gelene8i ve
kurumsallik yapis1 gibi oOrgiitsel kiiltiire ait Ozellikler de calisan bireyin is
performansint ve is tatminini etkileyen konular arasindadir. Ek olarak, kurumun
calisanina sunmus oldugu finansal ve sosyal imkanlar da calisanin is doyumunu
belirlemektedir. Calisan bireyler bulunduklar1 kurumda is giivencesine sahipse, licret
diizeyleri beklentileri karsiliyorsa ve sosyal ¢evreye karst mesleki bir itibar sz

konusuysa is tatmini de bu durumlardan pozitif etkilenmektedir (Kok, 2006:295).
4.2. Is Tatmininin Orgiitsel Baghhga Etkisi
Calisan bireylerin i tatminine sahip olma durumlar1 orgiitsel bagliliga etki eden bir

husus olarak nitelendirilmektedir. Bazi arastirmacilar orgiitsel baglilikla is tatmini

arasindaki iligkinin is tatmininden Orgiitsel baghiliga dogru oldugunu iddia
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etmektedirler. Calisan bireyin bulundugu kurumda beklentilerinin karsilanmasi,
yaptig1 isi benimsemesi, sosyal, fiziksel ve ruhsal ihtiyaclari noktasinda tatmin olmasi
ve isinde mutlu olmasi is doyumunu etkilerken, bu durum da calisan bireyin orgiite
olan sadakatini ve bagliligin1 artirmaktadir (Meyer vd., 2002:22; Tiirker, 2007: 193).
Bunun yaninda ¢aligan birey yiiksek is doyumuna sahip oldugunda isgiicii devir hizinin
azaldigi, igse bagliligin arttigt ve nihayetinde Orgiitsel baglhiligin yiikseldigi
gozlemlenmistir (Akinci, 2002: 8).

Arastirmacilarin bir kismi kurumlarda orgiitsel bagliligi artirabilmek i¢in ¢alisan
bireylerin motive edilmesi ve is tatminlerinin saglanmasi gerektigini ifade etmektedir.
Bretz vd. (1994) yaptig1 ¢alismalarda is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
calisan bireylerin is tatminini saglamasi, bu bireylerin 6rgiitiin degerlerini, hedeflerini
cabuk benimsemesine yol agmaktadir. Balay’a (2000) gore kurumlardaki isgorenler,
yoneticilerden tarafindan taktir edilir ve islerinden de memnuniyet duyarsa is
doyumlar1 yiiksek seviyede gerceklesir. Is doyumu yiiksek olan isgdrenler, orgiit
degerlerini ve kiiltiiriinii is ¢evresiyle paylasmaktan mutluluk duyarlar ve bu siirecte
de iggorenin oOrgiitsel baglilig1 artis gostermis olur. Ancak Balay (2000), is doyumu
gerceklesen calisanlarin her zaman orglitsel degerlere sadik kalamayacagini da ifade
etmektedir. Ona gore, ¢alisan bireylerin orgiitsel bagliliklarini artirmada is doyumu tek
basina yeterli bir degisken degildir. Orgiitsel bagllik diizeyinin arttirilmasinda kisisel
ve oOrgiitsel faktorlerin de etkin oldugu ve orgiitsel baghligin bu sekilde

netlesebilecegini belirtmektedir.

Naude vd. (2003) de is tatminin Orgiitsel bagliliga etki ettigini ifade etmektedir. S6z
konusu yazarlara gore, isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin artmasi Orgiitiin genel
ozelliklerine yonelik algilarinda pozitif bir etki birakacak ve orgiitsel baglilik da artis
gosterecektir. Isgdrenlerin kisisel ve orgiitsel faktorleri is tatminlerinde daha hizli
gelisim sagladigindan is tatmininden Grgiitsel bagliliga bir etki s6z konusu olmaktadir.
Koh ve El'fred (2004) da yapmis olduklari ampirik ¢aligmada is tatmininin orgiitsel
bagliligin nedeni oldugu sonucuna varmistir. Srivastava ve Rangarajan (2004) yapmis
olduklar1 ¢aligmada is tatmin diizeyinin diisiik oldugu isgdrenlerin tatmin diizeyi

yiiksek isgdrenlere gore orgiite bagliliklarinin daha az oldugu kanisina varmislardir.
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4.3. Orgiitsel Baghlik ve is Tatminine Yonelik Ampirik Cahsmalar

Orgiitsel baglilik ve is tatmini (is doyumu) iizerine literatiirde bircok c¢alisma
bulunmaktadir. Isletmenin énemli iki kavrami olan &rgiitsel baglilik ve is tatmini,
farkli sektor c¢alisanlart lizerinde ampirik olarak test edilmeye ¢alisiimistir. Calisan
bireylerin kisisel ozellikleri, sektorlerde bulunan kurumlarin orgiitsel ozellikleri,
kurumlarin bulundugu iilkelerin sosyal, siyasi ve ekonomik yapilar1 ampirik
calismalarin sonuglarinda farklilik arz etmektedir. Calismamizin IBB Zabita
Midiirliigl personeli iizerine bir uygulama olmasi nedeniyle literatiir taramasinda da

oncelikli olarak zabitalar {izerine yapilmis ¢alismalar dikkate alinacaktir.

Girer ve Giiler (2013) tarafindan Kirikkale Belediyesinde ¢alisan zabitalar iizerinde is
doyumu ile ilgili yapilan arastirmada 70 zabita personeline anket uygulanmistir. S6z
konusu ¢alismada engeller ve calisma istegi, mesleki iletisim ve is birligi, meslegi
O6nemli bulma ve 6nerme, mesleki bilgi gelisimi ve engellere ragmen mesleki gelisim
alt faktorler olarak dikkate alinmistir. Caligma sonucuna gore, is doyumunda alt
faktorlerle cinsiyet, yas, calisma yili gibi demografik degiskenler arasinda anlamli
iligki tespit edilmistir. Bunun yaninda gelir, memleket ve egitim tiirtindeki demografik

degiskenler ile is doyumu arasinda bir iligki tespit edilememistir.

Zabitalarin is tatmin diizeyini inceleyen Filiz (2012), Istanbul Cekmekdy Belediyesi
Zabita Miidiirliigiinde calisan 89 kisiye anket uygulamis ve uygulanan anket SPSS
programina dahil edilmistir. Analiz sonuglar1 aile, cografi bolge faktorii ve basari
ithtiyacin1 giderme faktoriiniin calisanlarin is tatmininde yiiksek ©neme sahip
oldugunu, ticret, terfi ve amir yaklasiminin da diisiik 6neme sahip oldugunu
gostermektedir. Ayrica is tatmininde eslerin ¢alisma durumu, ¢ocuk sahibi olma
durumu ve cinsiyet durumlari arasinda anlamli bir fark olmadigi, yas, gorev, medeni
durum, egitim durumu, ¢aligma siiresi, is tecriibesi ve hizmet sinifinda anlamli bir fark

oldugu tespit edilmistir.

Belediye ¢alisanlarinin is tatminini inceleyen Akman (2018), Erzincan belediyesinde
caligan 301 personele anket uygulamistir. Analiz sonuglarma gore kurumsal imaj,
meslek, cinsiyet, isin Ozellikleri ve yonetim ortami faktorleri arasinda anlamli

farkliliklar tespit edilmistir. Ek olarak, kadinlarin erkeklere gore is tatmin diizeyleri

50



daha yiiksek ¢ikmistir. Statiiye gore is doyumu sonuglarinda belediye iscilerinin tatmin
diizeyi ¢ok yiiksek, taseron firma personellerinin de ¢ok diisiik cikmistir. Is giivencesi

ve licret diizeyinde ise belediye memurlariin is tatmin diizeyi yiiksek ¢ikmistir.

Saylan ve Cerev (2019) tarafindan yapilan ¢alismada Elazig 11 Ozel Idaresi personeli
tizerinde is tatmini ve orgiitsel baglilik ampirik olarak test edilmeye ¢alisilmistir. S6z
konusu ¢alisma 225 kisi tizerinde yapilan anketle tamamlanmistir. Calisma sonucunda
personellerin is doyumu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iliski tespit edilmistir.
Ayrica i3 doyumunun orgiitsel bagliligi etkiledigi sonucuna da ulasilmistir. Dahasi
personellerin iy doyumu ve oOrgiitsel bagliliklart agiklayici ozelliklere gore
anlamliliklar farklilik gostermistir. Son olarak personellerin demografik 6zellikleri ile

is doyumu ve orgiitsel baglilik arasinda iligki tespit edilmistir.

Is doyumu ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir baska calisma Erdag
(2018) tarafindan hizmet sektorii iizerine uygulanmistir. Calismada Istanbul’da
bulunan bir vakif tiniversitesinde idari ve akademik olmak iizere 250 personele anket
uygulanmistir. S6z konusu c¢alisma sonucuna gore demografik degiskenlerle is
doyumu ve oOrgiitsel baglilik alt boyutlari ile anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bunun
yaninda hizmet sektoriinde orgiitsel baglilik ile is doyumu arasinda anlamli iligki tespit

edilmistir.

Ozkan’m (2017) calismasinda orgiitsel baghilik, is doyumu ve orgiitsel adalet
kavramlar1 ampirik olarak test edilmistir. istanbul Cekmece Bolgesi Kamu Hastaneler
Birligi Genel Sekreterligine bagli hastanelerin doktor ve hemsireleri 6rneklem olarak
alinmistir. 300 personel lizerine yapilan anket sonuglarina gore, is doyumu ve orgiitsel
baglilik arasinda pozitif iliski, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasinda zayif yonlii
pozitif iliski tespit edilmistir. Benzer bir ¢alisma da Cankaya (2017) tarafindan
yapilmistir. S6z konusu yazarin ¢alismasinda Ordu Universitesi Egitim veArastirma
Hastanesinde gorev yapan 486 saglik personeline anket uygulanmis ve oOrgiitsel
baglilik, i3 doyumu ve tiikenmislik diizeyi test edilmistir. Calisma sonucunda
tilkkenmislik diizeyi ile oOrgiitsel baglilik arasinda negatif, is doyumu ile Orgiitsel
baglilik arasinda pozitif iligki tespit edilmistir.

Nargiilii (2016), demografik degiskenlerin orgiitsel bagliliga etkisini incelemistir.
Yazarin ¢alismasinda Sanlrfa Ili Eyyiibiye Belediyesi Zabita Miidiirliigiinde gorev
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yapan 73 personele anket uygulanmistir. Calismada Meyer vd. (1991) tarafindan
gelistirilen “Uc¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik” 6lgegi kullanilmis ve orgiitsel baglilik,
duygusal, devam ve normatif baglilik olarak {i¢ alt boyutta dikkate alinmistir. So6z
konusu ¢alisma sonucuna gore, iist yas gruplarinin alt yas gruplarina gore, yiiksek
egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin alt egitim seviyesindeki calisanlara gore, diisiik
maas alanlarin yiiksek alan ¢alisanlara gore ve kidem seviyesi diisiik personelin yiiksek
kidemlilere gore orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasindaki iliskiyi Istanbul Itfaiye personeli iizerinde
test eden Cukur’un (2017) galismasinda “Minnesota Is DoyumOlgegi” ve “Meyer ve
Allen'in Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmis ve 343 itfaiye personeli iizerine anket
uygulanmistir. S6z konusu ¢aligma sonucuna gore, orgiitsel baglilig: ¢ alt faktorii olan
duygusal, devam ve normatif bagimlilikta anlaml iligki tespit edilmistir. Ayrica
orgiitsel baglilik ile i doyumu arasinda da iliskiye rastlanmistir. Dahasi demografik
ozelliklerle orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda da anlamli farkliliklar ortaya
cikmistir. S6z konusu calismada is doyumunun artmasi sonucunda orgiitsel bagliligin
artti1 gdzlemlenmistir. Gedik ve Ustiiner’in (2017) yapmis oldugu ¢alismada orgiitsel
baglilik ve is doyumu iliskisi meta analiz yontemi kullanilarak incelenmistir. S6z
konusu c¢alisma egitim sektorii lizerinde yapilmis 11 makaleyi ele almis ve meta
analizine tabi tutmustur. Calisma sonucuna gore egitim sektoriinde orgiitsel baglilikla
is doyumu arasinda iligki tespit edilmistir. Bunun yaninda egitimde 6zel sektorde
calisanlarin Orgiitsel baghligt kamu c¢alisanlarima gore daha yiliksek diizeyde
gerceklesmistir. Ocak vd. (2016), psikolojik sermayenin oOrgiitsel baghilik ile is
doyumu tizerindeki etkisini, 215 Bosnal1 6gretmen {izerine anket yaparak incelemistir.
Calisgma sonucunda sadece psikolojik sermayenin alt boyutu olan iyimserlik
degiskeninden orgiitsel bagliliga ve is tatminine bir iligki tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilikla is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen Alayvaz (2018), istanbul’da bulunan
Dartilaceze Baskanligi biinyesinde ¢alisan 157 kisi lizerinde anket uygulamistir. Anket
verilerini SPSS analizine tabi tutan yazar, 6rgiitsel baglilikla is tatmini arasinda iliskiye
rastlamigtir. Bunun yaninda ankete katilim gdsteren personelin, drgiitsel baglilik ve is
tatminlerinin cinsiyet ve vardiyali ¢alisma sistemine gore farklilik gosterdigi tespit
edilmis ancak caligma siirelerinde orgiitsel baglilik ve is tatmini agisindan bir
anlamlilik tespit edilememistir. Benzer bir ¢alisma Hirsi (2019) tarafindan Istanbul
Basaksehir Belediyesine ait Sosyal Hizmetler Merkezi c¢aligsanlar1 {izerine

uygulanmistir. S6z konusu ¢alisma 210 kisi iizerine uygulanmis ve ¢alisma sonucunda
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orgiitsel baglilik ve alt boyutu olan normatif baglilikla is doyumu arasinda iliski tespit

edilmistir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmininin isten ayrilmaya etkisini inceleyen Kacar (2016),
telekominasyon sirketinde ¢alisan 181 personel iizerine anket uygulamasina gitmistir.
S6z konusu ¢alismada orgiitsel baglilikla is tatmini arasinda orta diizeyde, orgiitsel
adaletle is tatmini arasinda yiiksek diizeyde ve isten ayrilma niyetiyle orgiitsel adalet
arasinda diistik diizeyde iliski tespit edilmistir. Ayrica demografik degiskenlerle is
tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda da iliskiye rastlanmistir. Benzer bir ¢alisma saglik
sektorli icin Kayabasi (2019) tarafindan Ankara’da bir devlet hastanesinde yapilmis ve
461 personel ilizerine anket uygulanmistir. Analiz sonuclarina gore is tatmini ile
orgiitsel baghlik arasinda orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel

baglilik ile is performansi arasinda yiiksek diizeyde bir iliskiye rastlanmistir.

Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iliski i¢in literatiirde yer alan ampirik
calismalara bakildiginda genel olarak sektdrlerin ¢cogunda oOrgiitsel baglilik ile is
tatmini arasinda iligki tespit edilmigtir. Ayrica demografik degiskenlerle Orgiitsel
baghilik ve is tatmini arasinda iligkinin oldugu goriilmektedir. Ancak demografik
degiskenlerin sektorlerin bir kisminda is tatmini ve Orgiitsel baglilik icin anlam
kazanmadig1 da gozlemlenmistir. Calismamizin Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine
bagli ve Zabita Daire Baskanliginda gbérev yapan zabitalar tizerine olmasi, orgiitsel
baglihk ve 1§ tatmini agisindan literatiirde Onemli bir katki saglayacag:
diisiiniilmektedir. Ayrica Istanbul gibi metropol bir sehirde gorev yapan zabita
personelinin mesleki tecriibelerinin ve mesleki olaylarinin, orgiitsel baghiligi ve is
tatmini ne derece etkiledigi merak edilen bir konudur. Orgiitsel bagllik ve is tatmini
acisindan elde edilecek sonuglarla zabitalarin performans ve 1§ verimliliginin
arttirllmasi, belediye hizmet kalitesinin artmasina katki saglayacaktir. Bu acidan da

bakildiginda bu ¢alismanin literatiire 6nemli katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

53



BOLUM V

ORGUTSEL BAGLILIGININ iS TATMININE ETKISI:
ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYE ZABITASI
UZERINE BIR UYGULAMA

Caligsanlarin orgiitsel baglilik ve is tatminini gerek kamu gerekse de 6zel sektor
baglaminda inceleyen zengin bir literatiir bulunmaktadir. Bunun yaninda meslek
acisindan oOrgiitsel baglilik ve is tatmini ¢aligmalar1 ise diinyadaki siyasi, sosyal ve
ekonomik sartlar ve dilizenlemeler baglaminda yeniden yorumlanmaktadir. Bu
cercevede ele alindiginda meslek baglami fiziksel ve psikolojik unsurlar ile orgiitsel
baghlik ve 1is tatmini anlaminda degerlendirilebilmektedir. Zabitalik kamu
istthdaminda 6nemli bir yeri olan ve daha cok sosyal yonii agir basan bir kolluk
kuvvetidir. Dolayisiyla sosyal etkilesim diizeyi yliksek olan bu meslegin ¢alisan
acisindan ne kadar igsellestirildigi ve memnun olundugu onemli olmaktadir. Bu
amagla calismada zabita teskilatinin mesleki agidan orgiitsel baglilik ve is tatmini

iligkisi ortaya konmaktadir.
5.1. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Zabita Teskilati

Zabita teskilati eski Tiirk devleti geleneginde, ozellikle Selguklularda ve Anadolu
Selguklularinda ihtisap makami olarak gdrev icra etmistir. Bu anlamda ihtisap kurumu
aligverisin denetlenmesi, hile yapilmasinin 6nlenmesi ve mallara kalite standardinin
belirlenmesi icermekte, bu gorevlendirilen kisilere ise muhtesip denilmekteydi. Bu
gelenek Osmanli devlet geleneginde de II. Mahmut donemi 1slahatlarina kadar devam
etmis, 1826 yilinda ihtisap Nezareti kurulunca Ihtisap Neferleri sahadaki ilgili islerin
takipini yapan gorevliler olmustur. Bugiinkii anlamda Belediye Zabita teskilatinin
dayanagi ise bu gelisme olmustur (Abay, 2002: 6). Cumhuriyet doneminde yiiriirliige
giren 1930 tarihli 1580 say1l1 belediye kanununda belediyenin gorevlerine iliskin yeni

bir diizenlemeye gidilmis, zabitanin belediye hizmetlerinin saglikli yiiriitiilmesinde
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icract bir rolde takipgisi oldugu ve 6zel bir hizmet zabitast oldugu kabul edilmistir.
Daha sonra 1956 yilinda zabita bir miidiirliik haline getirilmistir (Ibb Zabita Daire
Baskanligi, 2020).

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Zabita Teskilati, 3/7/2005 tarihli 5393 sayili Belediye
kanununda belirtilen amag ve gorevler baglaminda 11/4/2007 tarihli resmi gazetede
yayimlanan Belediye Zabita Yonetmeligi’ne tabi olarak gorev yapmaktadir.
Dolayisiyla s6z konusu yonetmeligin 4 {incii maddesinde bakanlik diizeyinde Cevre
ve Sehircilik Bakanligi zabita kavramini, beldenin diizenini muhafaza eden, belde
halkinin esenlik, saglik ve huzurunu koruyan, yetkili organlarin bu amagla alacaklari
kararlar1 uygulayan 6zel bir kuvvet olarak ifade eder.! Ayrica 5. maddede “beldenin
niifusu, fiziki ve cografi yapisi ile gelisme potansiyeli dikkate alinarak zabita teskilati
icin ihtiya¢ duyulacak ... birimler kurulabilir” seklinde bir kurulus ibaresi yer
almaktadir. Bu anlamda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi fiziki ve cografi yapidaki
konumu itibariyle; Zabita Daire Bagkanligi, Avrupa Yakasi Zabita Miidiirligi,
Anadolu Yakas1 Zabita Miidiirliigli, Zabita Destek Hizmetleri Miidiirliigli, Zabita
Tedbir Miidiirliigii ve Ruhsat ve Denetim Miidiirligii gibi farkli birimlere sahiptir.

5.1.1. Zabita Teskilati Calisma Diizeni ve Gorevleri

Zabita teskilatinin calisma diizeni, ilgili yonetmeligin 9 uncu maddesinde teferruatlh
bir sekilde izah edilmektedir. Buna gore; “belediye zabita hizmetleri resmi tatil giinleri
de dahil olmak ftizere, giinlin 24 saati aksatilmadan siirdiiriiliir. Zabita personelinin
calisma siiresi ve saatleri 14/7/1965 tarihli ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
belirtilen siire ve saatlerine bagli olmaksizin, hizmetin aksatilmadan yiiriitiilmesini
saglayacak sekilde aynt Kanunun 101 inci maddesi geregince Devlet Personel
Bagkanliginin uygun goriisii alindiktan sonra belediye zabitasinin en yiiksek dereceli
amirinin teklifi ve belediye bagkaninin onay ile tespit olunur. Fazla ¢aligma {icretleri
ile ilgili olarak 5393 sayili Kanunda yer alan hiikiimler uygulanir. Bununla birlikte
zabita personelinin ¢alisma saatleri vardiyalar halinde gorevin geregine gore 24 saat is
48 saat istirahat veya 12 saat is 24 saat istirahat seklinde diizenlenebilir. Belediye

zabita memurlarinin haftalik olagan calisma saatleri 48 saati gegmeyecek sekilde

111.04.2007 tarih ve 26490 say1l1 Belediye Zabita Y dnetmeligi
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diizenlenir. Ancak, personel sayis1 az olan zabitalarda 12 saat is, 12 saat istirahat
seklinde diizenleme yapilabilir. Bu wuygulamadandolayr hizmetin siirekliligini
aksatmamak kaydiyla ve bir sira dahilinde personele 657 sayili Kanunun 99 uncu

maddesi goz oniinde bulundurularak ayrica haftada bir giin ilave izin verilebilir.”

Belediye zabitasinin gorevleri ilgili yonetmelikte yer almakla birlikte, gecmisten
giinimiize bir gelenek olarak belediye denildiginde vatandas nezdinde belediye
zabitas1 akla geldigi i¢in  belediyenin  birgok gorevi de zabitadan
beklenmektedir.Belediye zabitayonetmeliginin 10 uncu maddesinde basliklar halinde
gorevlere yer verilmektedir. Buna gore, beldenin diizeni ve esenliligi ile ilgili
gorevleri; belediye sinirlart igerisinde beldenin diizenini, belde halkinin huzurunu ve
sagligin1 koruyup korumak amaciyla kanun, tiiziik ve yonetmeliklerde, belediye
zabitasinca yerine getirilecegi belirtilen gorevleri yapmak ve yetkileri kullanmak,
belediye karar organlari tarafindan alinmis kararlari, emir ve yasaklar1 uygulamak ve
sonuclarini izlemek, kanunlarin belediyelere gorev olarak verdigi takip, kontrol, izin
ve yasaklayici hususlari yerine getirmek, belediyelere cezalari ile ilgili olarak kanunlar
uyarinca belediye meclisi ve enclimeninin koymus oldugu yasaklara aykir1 hareket
edenler hakkinda gerekli islemleri yapmak, hafta tatili kanununa gore belediyeden izin
almadan ¢alisan isyerlerini kapatarak ¢aligmalarina engel olmak ve haklarinda kanuni
islemleri yapmak, bulunmus esya ve mallari, mevzuat hiikiimlerine ve belediye
idaresinin bu konudaki karar ve islemlerine gore korumak; sahipleri anlasildiginda
onlara teslim etmek; sahipleri ¢ikmayan esya ve mallarin, mevzuatta ayrica 6zel
hiikiim yoksa bakim ve gézetim masrafi alindiktan sonra bulana verilmesini saglamak,
etiketsiz mal, ayipli mal ve hizmetler, satistan kaginma, taksitli ve kampanyali satislar
ve denetim konularinda belediyelere verilen gorevleri yerine getirmek, izin
alinmaksizin veya har¢ ve vergi yatirilmaksizin yapilan isleri tespit etmek, bunlarin
yapilmasinda, isletilmesinde, kullanilmasinda veya satilmasinda sakinca varsa derhal
men etmek ve kanuni iglem yapmak, yangin, deprem ve su baskini gibi hallerde gorevli
ekipler gelinceye kadar gerekli tedbirleri almak, 6lgii ve tart1 aletlerinin damgalarini
kontrol etmek, damgasiz 6l¢ii aletleriyle satis yapilmasini 6nlemek, yetkili tamircilerin
yetki belgelerini kontrol etmek, damgalanmamis hileli, ayar1 bozuk terazi, kantar,
baskiil, litre gibi 6l¢ii aletlerini kullandirmamak, kullananlar hakkinda gerekli islemleri
yapmak, kabahatler Kanunu ile verilen gorevleri yerine getirmek, tarihi ve turistik

tesisleri muhafaza etmek, kirletilmesine, ¢alinmalarina, tahrip edilmelerine ve her ne
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suretle olursa olsun zarara ugratilmalarina meydan vermemek, miilki idare amiri,
belediye baskani veya yetkili kildigi amirlerin hizmetle ilgili emirlerini yerine

getirmek seklinde 6zetlenebilir.

Imar ile ilgili gorevleri ise;

Fen elemanlariyla birlikte yapilacak yasal islemleri yerine getirmek belediye ve
miicavir alan sinirlart iginde giivenlik tedbirleri alinmasi gerekli goriilen arsalarin
cevrilmesini saglamak, agikta bulunan kuyu, mahzen gibi yerleri kapattirarak
zararlarmi ve tehlikelerini gidermek, kanalizasyon ve fosseptik cukurlarinin sizinti
yapmalarina mani olmay1 saglamak, hafriyat atiklarinin miisaade edilen yerler disina
dokiilmesini 6nlemek, yikilacak derecedeki binalari bosalttirmak, yikim kararlarinin
uygulanmasinda gerekli tedbirleri almak, ruhsatsiz yapilan ingaatlar1 tespit etmek ve
derhal insaat1 durdurarak belediyenin fen kuruluslarinin yetkili elemanlariyla birlikte
tutanak diizenlemek ve haklarinda kanuni islem yapmak, izinsiz yapilagmaya meydan
vermemek, izinsiz yapilarin tespitini yapmak ve fen elemanlarmmin gozetiminde
yikilmasini saglamak ve gerekli diger tedbirleri almak, sit ve koruma alanlarinda
ruhsatsiz yapi, izinsiz kazi ve sondaj yaptiranlari, izinsiz define arayanlar ilgili

mercilere bildirmek seklindedir.

Saglik ile ilgili gorevlert;

Ruhsatsiz olarak agilan veya ruhsata aykir1 olarak isletilen igyerleriyle ilgili olarak
Isyeri A¢ma ve Calisma Ruhsatlarina Iliskin Yonetmelik hiikiimlerine gére islem
yapmak, ilgili kuruluslarla isbirligi halinde denetlemek, ev, apartman ve her tiirli
igyerlerinin ¢Oplerinin sokaga atilmasina mani olmak, ¢6p kutu ve atiklarinin
eselenmesini Onlemek, cadde, sokak, park ve meydanlarda mevzuata ve saglik
sartlarina aykiri olarak satis yapan seyyar saticilart men etmek, bu hususta yetkili
mercilerin kararlariyla zabita tarafindan yerine getirilmesi istenen hizmetleri yapmak,
ilgili tiiziik ve yonetmelikler geregince yikanmadan, soyulmadan veya pisirilmeden
yenen gida maddelerinin acikta satilmasima mani olmak, karistirildiklarindan siiphe
edilenlerden tahliller yapilmak {izere numune alinmasi hususunda ilgili teskilata bilgi
vermek, yetkili personelin bulunmamasi halinde tiiziik ve yonetmeliklerde belirtilen

kurallara uygun olarak numuneyi bizzat almak ve yapilan tahlil sonucunda sagliga
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zararli olduklar tespit edilenleri yetkililerin karar1 ile imha etmek,yetkili mercilerin
kararlar1 dogrultusunda belirlenen yerler disinda kurban kesilmesini 6nlemek, ¢evre
ve insan sagligina zarar veren, kisilerin huzur ve siikiinunu, beden ve ruh saglhigini
bozacak sekilde giiriiltii yapan fabrika, isyeri, atdlye, eglence yerleri gibi miiesseseleri
tutanak diizenleyerek yetkili mercilere bildirmek ve bu konuda kendisine verilen
gorevleri yerine getirmek, ilgili kuruluslar ile isbirligi halinde firinlarin ve ekmek
fabrikalarmin ve diger gida iiretim yerlerinin saglik sartlarina uygunlugunun
denetiminde ilgili kuruluslarin talebi halinde nezaret etmek, ekmek ve pide gramajini
kontrol etmek, gerekli kanuni islemleri yapmak sagliga iliskin 6ne ¢ikan gorevler

olmaktadir.

Trafik ilgili gorevleri ise;

Belediye sinirlar1 ve miicavir alanlar igerisindeki karayollar1 kenarlarinda yapilan yap1
ve tesisler i¢in belge aramak, olmayanlar hakkinda fen elemanlar ile birlikte tutanak
diizenlemek, yetkili organlarin karar1 uyarinca belirlenen kara, deniz, su ve demiryolu
tizerinde isletilen her tiirlii servis ve toplu tagima araglart ile taksilerin sayilarini, bilet
ticret ve tarifeleri ile zaman ve giizergahlarin1 denetlemek, kanunlarla belediyelere
verilen trafik gorev ve yetkilerinden belediye baskanliginca uygun goriilenleri
yiiriitmek, belediyelerce yapilan alt yapr ¢alismalarinda gerekli trafik dnlemlerini
almak, belediyelerce dikilen trafik isaret ve levhalarina verilen hasarlar tespit etmek,
sehirleraras1 otobiis terminalleri ile diger garajlardaki otobiislerin fiyat ve zaman
tarifelerini denetlemek, uymayanlara tutanak diizenlemek trafik gérevlerinin 6n plana

¢ikan uygulamalaridir.

Son olarak yardim gorevleri; beldenin yabancis1 bulunan kimselere yardimer olmak,
savas ve savasa hazirlik gibi olaganiistii hallerde sivil savunma hizmetlerinin
gerektirdigi ve kendisine verilen gorevleri yerine getirmek, korunmaya ve bakima
muhtag ¢ocuklari, oziirliileri, yaslilar1 ve yardima muhtag kisileri tespit halinde sosyal
hizmet kurumlarma bildirmek =zabita personelinin diger gorevleri arasinda

zikredilmektedir.
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5.1.2. Zabita Teskilatinin Genel Sorunlari

Literatiirde, bir kolluk kuvveti olarak gorev yapan zabita teskilatinin genel sorunlari,
“belediye zabitasinin gorev alaninda yasanan degisim”, “belediye zabitasi personelinin
gorevini fiillen yapmasi esnasinda karsilastigi sorunlar”, mevzuattan kaynaklanan
sorunlar” ve “belediye zabitasi personelinin 6zliik haklari ile ilgili sorunlar” olarak
tasnif edilebilir. Gorev alaninda yasanan en énemli degisim 6360 sayili kanunla yeni
bliyiiksehirlerin kurulmasinin ardindan il miilki sinirlarinin genislemesiyle olmustur.
(Turkiye Belediyeler Birligi, 2014: 4) Yapilan bu degisikligin ardindan belediyelerin
sorumluluk alanlar1 genislemis, mevcut personelin sorumluluk alaninda gorev ve yetki
acisindan bir artis olmus ve bu da personel {lizerindeki baskiy1 artirmistir. Bu noktada
en biiyiik sorun norm kadronun yeteri kadar ihdas edilememesinden kaynakli olarak
goriilmektedir (Kirmizi, 2017: 62). Bununla ilgili olarak branslasmanin mesleki
uzmanlagmada 6nemli oldugu ileri siiriillmektedir. Ancak cogunlukla zabita teskilati
icerisinde personel eksikliginden kaynakli olarak bu durumun geri planda kaldig1 ifade

edilmektedir (Akman ve Bayram, 2018: 352).

Diger yandan zabita personeli gorevi esnasinda cesitli tehlikelerle karsi karsiya
kalmaktadir. Zabita personeli gorev sirasinda siyasi baski, esnaf ve seyyar saticilarin
direnisi, can gilivenliginin olmayisi, vatandasin olumsuz tavri (kiiciimseme,
saygisizlik, kural tanimazlik) gibi durumlarla karsilastiklarini ifade etmektedirler
(Akman ve Bayram, 2018: 354). Ayn1 zamanda yikim faaliyeti, seyyar satici, isyeri ve
kaldirim isgali denetimi gibi gorevler sirasinda sozlii ve fiziki siddete maruz
kalmaktadirlar. Nitekim 5393 sayili kanunun 51 inci maddesinde genel olarak gorev
sirasinda kars1 gelen ve gorevi yaptirmayanlara iligkin yaptirim genel kolluk kuvvetine
yapilmis gibi hiikiim altina alinmasina ragmen fiili olarak bu yaptirnmin yetersiz

kaldigi ileri stiriilmektedir (Akbaba, 2013; Kirmizi, 2017: 65).

Mevzuattan kaynaklanan sorunlar ise daha etraflica degerlendirilmektedir. Zabita
calisanlari i¢in ilgili sendikalar iskolu kapsaminda olmak iizere fiili ve mesru zeminde
sorunlart dile getirmektedir. Bu baglamda mevzuattan kaynakli en 6nemli sorun
zabitalarin 657 sayili devlet memurlar1 kanununda genel hizmetler sinifinda yer almasi
gosterilmektedir. Bu anlamda zabitalarin yaptiklart gorev zorluklari hesaba

katilmaksizin ve ayristirma olmaksizin kanunun ilgili maddesinde yer almasi {izerine
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yogun glindem olusmaktadir. Bu kapsamda 657 sayili kanunun 36 inc1 maddesine
Beledi Zabitas1 Hizmetleri ibaresinin eklenerek zabitalara mesleki statli verilmesi
gerekliligi siklikla dile getirilmektedir (Hakimiyet, 2020). Belediye zabita gérevlisinin
gdrev alanina iliskin mevzuattan kaynakli gesitli sorunlar var olmaktadir. Ozellikle
5326 sayil1 Kabahatler Kanunu ve ilgili yonetmelik ¢ercevesinde zabitanin idari para
cezasi uygulamasi caydiricilik noktasinda etkisiz olarak degerlendirilmekte, sorunlarin
¢Ozlimii yerine daha da girift hale gelmesine yol actigina dair kanaat olugsmaktadir
(Kirmizi, 2017: 75). Ayrica belediye zabita yonetmeliginin 23 iincli maddesinde
gorevde yiikselmeye iligkin usul ve esaslar belirtilmesine ragmen uzun yillardir bu
simavlarin yapilmamasi, ilgili icract makamlara vekaleten gérevlendirmeler, kurum igi
ilerleme imkanmin kisitlanmasi gibi durumlar hizmet {iretiminin sunum kalitesini
etkiledigi, merkezi olarak gorevde ylikselme smavlarinin asaleten goérevlendirme
yapilarak yerine getirilmesi gerekliligi hakkaniyet cergevesinde vurgulanmaktadir
(Hakimiyet, 2020). Nihayetinde zabita personelinin 6zliik haklarina iliskin sorun
olduk¢a onemli goriilmektedir. Zira tez kapsamindaki orgiitsel baglilik ve is tatmini
yapilan bir¢cok calismada elde edilen iicret diizeyiyle dogrudan ilintili olarak
yorumlanmaktadir. Ozellikle gérevin yapisi dolayisiyla kesintisiz devami yipranma
hakka, filli hizmet zammu gibi beklentiler dile getirilmektedir. Bununla birlikte her ay
maktu fazla ¢alisma iicretinin emekli maas ve ikramiyelere eklenmesi, s6z konusu
maktu fazla ticret miktarlarinin gorev yapilan belediyenin meclisi tarafindan
belirlenmesine iligkin talepler ilgili temsilcilerin cesitli kuruluslarca ifade ettigi
sorunlar olarak dikkat ¢ekmektedir (Akbaba, 2013; Hakimiyet, 2020). Son olarak 6
Mayis 2019 yilinda Tiirkiye Biiyiilk Millet Meclisi Baskanligi’na sunulan zabita
personelinin sorunlart hakkinda soru Onergesi en giincel gelisme olarak dikkat
cekmektedir. Bu anlamda soru 6nergesinde birden fazla kanun ve yonetmelige gore
gorev yapan zabitalarin gorev esnasinda farkli karakterde giigliik ve zorluklarla
karsilastiklari, seyyar saticiligin 6nlenmesi hususunda belediye ve kabahatler kanunun
verdigi yetkilerin etkisizligi, bu konudaki miicadeleye iligkin olarak istihdam edilmesi
gereken kadrolarin norm kadro kisitlamalarina takildigi, zabitalar hakkindaki olumsuz
imajin psikolojik anlamda is verim kayiplarina yol actigi, pazar yeri denetimlerine
yogun mesai harcayan zabita personelinin yetersiz personel sayisindan dolayr diger

asayis olaylarinin dnlenmesine katkida bulunamadigi durumlar giindeme getirilmistir

(Kamubiz, 2020).

60



5.2. Arastirmanin Konusu

Orgiitsel baglilign is tatmini iizerindeki etkisini analiz etmek bu ¢alismanin en Snemli
konusudur. Bu kapsamda literatiirde yer alan 6rgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki
iliskiye yonelik tartigmalardan yola c¢ikarak c¢alismamiz, orgiitsel bagliliktan is
tatminine dogru bir iligskiyi konu olarak ele almaktadir. Yine bu ¢ergevede bu analiz
IBB biinyesinde Zabita personeli iizerinde test edilmektedir. Ayrica drgiitsel baglilik
ve is tatmini ifadelerinin; is ¢evresinin Ve kosullarinin diizenlenmesi, ¢alisanlarin
sosyal ihtiyaglarinin ortaya konmasi, ¢calisma kalitesinin artmas, is siirecinde meydana
gelen sorunlarin belirlenmesi ve belirlenen sorunlarin en aza indirilmesinin
saglanmasi, isgorenlerin Orgiitsel bagliliklarinin arttirilmasiaragtirmanin  konulari

arasinda yer almaktadir.

5.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma oOrgiitsel baghilik ve is tatmini iliskisinin Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesinde Zabitalar iizerindeki etkilerinin incelenmesi amaciyla yapilmaktadir.
Calismamizda IBB biinyesinde zabitalarm dikkate alinmasi, metropol bir sehirde
gbrev yapan zabita personelinin orgiitsel bagliligi ve is tatmini iizerinden belediye
hizmet kalitesinin artmasimi saglamaktir. Bu vesileyle zabita personelinin orgiitsel
bagliliklarini ve is tatminlerini etkileyen hususlarin ortaya konmasi belediyenin hizmet
kalitesini artiracak ve toplumsal faydaya katki sunulmus olunacaktir. Ayrica isletme
yonetiminde Orgiitsel baglilik ile i tatmini arasindaki iliskiye yonelik tartigmalara
katki sunmak amaglanmaktadir. Ek olarak, yapilan bu aragtirma siirecinde orgiitsel

baglilik ve is tatmini alt boyutlar1 arasindaki iliski de amaglar arasinda yer almaktadir.

5.4.Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar:

Arastirma Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Zabita teskilatinda ¢alisan 306 personel
lizerine uygulanmistir. Arastirmanin Istanbul ile sinirlandirilmasi énemli bir kisit
olarak goriilmektedir. Arastirmanin farkli bir kisiti, arastirma verilerinin toplanma
yonteminde anket formunun dikkate alinmasidir. Ciinkii katilimcilarin verdigi
cevaplarimin dogru oldugu kabul edilmektedir. Bu kapsamda arastirmada dort temel

soruya cevap aranacaktir.
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1. Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri, katilimecilarin demografik ve sosyal
Ozelliklerine (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, is deneyimi, ¢alisma yeri ve ¢alisma
tiirti) farklilik gostermekte midir?

2. Katilimcilarin i tatmini/is doyumu algilari, demografik ve sosyal 6zelliklerine (yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, is deneyimi, ¢alisma yeri ve caligma tiirii) farklilik

gostermekte midir?

3. Katilimcilarin orgiitsel baglilik tiirleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir iligki var

mudir?

4. Katilimeilarin orgiitsel bagliligi is tatminini etkilemekte midir?

S6z konusu sorulardan yola ¢ikarak asagida calismanin hipotezleri belirtilmistir.

Ho= Zabitanin demografik degiskenleriyle (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, is

deneyimi, calisma yeri ve ¢aligma tiirii) orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.

Ho= Zabitanin demografik degiskenleriyle (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, is

deneyimi, galisma yeri ve ¢aligsma tiirii) is tatmini arasinda iligki vardir.

Ho= Zabitanin 6rgiitsel bagliliginin i tatminine etkisi vardir.

Ho= Zabitanin orgiitsel baglilik alt boyutlarinin is tatminin alt boyutlarina etkisi vardir.

Bu hipotezlerden hareketle arastirmanin modeli Sekil 5.1°de verilmistir.
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Sekil 5.1. Model

Y

Digsal Tatmin

5.5. Arastirmada Ol¢me, Arac ve Teknikleri

Arastirmada uygulanan soru formu {i¢ boliimden olusmaktadir; birinci boliimde
demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, kurumdaki
gorevi ve pozisyonu, ¢aligma siiresi, calisma sekli ve ¢alisma yeri vb.) yer almaktadir.
Ikinci boliimde Orgiitsel Baghlik Olgegi ve son boliimde ise Minnesota Is Doyum
Olgegi kullanilmustir.

Orgiitsel baglilik, Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan ii¢ boyutlu bir kavram
olarak ele alinmistir. Meyer, Allen ve Smith’in {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeline
gore oOrgiite baglhlik; “(1) duygusal, (2) devam ve (3) normatif baglilik” olmak iizere
ic farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bu boyutlar farkli ¢alismalarda dogrulanmistir
(Lee vd., 2001: 569). Duygusal Baglilik: Calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri,
orgilite baglanmalar ve orgiite duygusal olarak bagliliklarini ve bundan dolay1 da
orgiitte kalma isteklerini ifade etmektedir. 2. Devam Baghhgi: Calisanlarin
orgiitlerinden ayrilmasi durumunda ortaya ¢ikacak maliyetlerin farkina varmasim
ifade eder. 3. Normatif Bagllik: Calisanlarin zorunluluk duygusu hissetmeleri
sonucunda orgiite karsi gosterdikleri bagliligi ifade eder (Meyer, Stanley ve
Parfyonova, 2012). Orgiitsel Baglilik Olgegi 1-5 arasinda puanlanan 5°li Likert dlgegi
teknigi ile yapilan Ol¢lim sonucunda ortaya ¢ikan katsayr c¢alisanlarin baglilik

seviyesini belirlemektedir. Olgekte yer alan ifadeler; 1. Hi¢ 2. Cok az 3. Kararsizim 4.

63



Sikca 5. Cok fazla seklinde siralanarak, en uygun cevabin isaretlenmesi

istenilmektedir.

Birinci faktor olan duygusal baglilik 6 maddeden (1, 2, 3, 4, 5, 6), ikinci faktor olan
devam bagliligt 6 maddeden (7, 8, 9, 10, 11, 13) ve lgiinci faktdr olan normatif
bagllik ise yine 6 maddeden (14, 15, 16, 17, 18, 19) olusmaktadir. Olgegin 3, 4, 6 ve
14. maddeleri ters maddelerdir. Olgek Dagli, Elgicek ve Han (2018) tarafindan

Tirkge’ye uyarlanmistir.

Minnesota Is Doyum Olgeginin 20 soruluk kisa formu kullanilmistir. Bu dlgek 1967
yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilmis, Baycan
tarafindan 1985 yilinda Tiirk¢e’ye cevrilip gegerlilik ve giivenilirlik calismalar
yapilmistir (Cronbach Alpha= 0.77). Minnesota Is Doyum Olgegi is tatminini
etkileyen faktorleri ortaya cikararak islerin genel yapisi ve kosullariyla is doyumu
arasindaki iliskiyi 6lgmeye ¢alismak amaciyla tasarlanmistir. Minnesota Is Doyum
Olgegi 1-5 arasinda puanlanan 5°li Likert 6lgegi teknigi ile yapilan 6lgiim sonucunda
ortaya ¢ikan katsay1 ¢alisanlarin is tatmin seviyesini belirlemektedir. Olgekte yer alan
ifadeler; 1. Hi¢ memnun degilim 2. Biraz memnunum 3. Orta diizeyde memnunum 4.
Memnunum 5. Cok memnunum seklinde siralanarak, en uygun cevabin isaretlenmesi

istenilmektedir.

Minnesota Is Doyum Olgeginde alt boyut olarak igsel ve dissal is tatmini ayirimi s6z
konusudur. I¢sel tatmin, isin kendisi, isin sorumlulugu, basar1 ve takdir edilme, iste
terfi alma ve ylikselme gibi kurumun i¢ dinamiklerinden olusan 6gelerden meydana
gelmektedir. Disgsal tatmin ise yonetici, denetim sekli, isletme politikasi, ticret, ast-iist
iliskisi ve ¢alisma kosullar1 gibi 6gelerden olusmaktadir (Weiss vd. 1967: 4). Ayrica
Minnesota Is Doyum dlgeginde yer alan 2,3,4,7,8,9,10 ve 11 numarali sorular igsel
tatmini, 5,6,12,13,14,15,16,17,18 ve 19 numarali sorular da dissal tatmini temsil

etmektedir.

5.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evreni Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Zabita Daire Baskanlig1’nda ¢alisan

tim zabitalardir ve bunlarin toplam sayisi 2628°dir. Buna bagl olarak c¢alismaya
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toplam 306 zabita katilarak, diger bir deyisle anketlere yanit vererek caligmanin
orneklemini olusturmustur. Anketler katilimcilara Mart 2020 igerisinde online olarak
uygulanmistir. Calismaya katilan 306 zabitanin tiim evreni temsil edebilirliginin

yeterli oldugu diistiniilmektedir.

5.7. Arastirmanin Bulgular: ve Degerlendirmesi

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Zabita Daire Basnaligi’'nda ¢alisan 306
zabitaninanketlere vermis olduklariyanitlar dogrultusunda elde edilen veriler, sosyal
bilimler igin gelistirilmis olan SPSS 25 istatistik paket programi ile analiz edilmistir.
Arastirmada demografik ozelliklerin  frekans analizleri, giivenirlik analizleri
(Cronbach Alpha), aritmetik ortalama ve standart sapma, korelasyon analizi, regresyon
analizi, bagimsiz 6rneklem t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistr.

Son olarak, path (yol) analizi uygulanmistir.

5.7.1. Frekans Analizi ve Betimsel istatistikler

Asagida calismaya katilanlarin demografik sorular is yeri ile ilgili sorular ve dl¢eklerin
frekans tablolar1 verilmistir. Demografik sorular ve is yeri ile ilgili sorular ¢alismanin

kiinyesini vermektedir. Bu sekilde ¢aligmaya katilan bireyleri genel hatlar1 ile tanimis

olmaktay1z.
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Tablo 5.1. Demografik Ozellikler

Frekans | Yizde
Kadin 15 4,9%
0
Cinsiyetiniz? Erkek 291 95,1%
Total 306 100,0%
25 ve alt1 27 8,8%
26-30 yas 30 9,8%
31-35 yas 40 13,1%
36-40 yas 78 25,5%
Yasiniz? 41-45 yas 61 19,9%
45-50 yas 31 10,1%
51 ve usti 39 12, 7%
Total 306 100,0%
Evli 244 79,7%
A 0
Medeni Durum Bekr 62 20,3%
Total 306 100,0%
Ortaokul Mezunu 5 1,6%
Lise Mezunu 120 39,2%
MYO Mezunu 59 19,3%
Egitim Durumunuz? Lisans Mezunu 98 32,0%
Lisansiistiit Mezunu 24 7,8%
Total 306 100,0%

Calismaya katilanlarin sadece 9%5°1 kadin digerleri ise erkektir. Yas dagilima
baktigimizda %8.8’1 25 yas ve alt1, %8.9’u 30-26 yas arasi, %13.1°1 31-35 yas aras1
%25.5’136-40 yas arast, %19.9’u 41-45 yas arasi, %10.1°145-50 yas aras1 ve %12.7’si
51 yas ve istiidiir. Calismaya en ¢ok 36-45 yas arasi calisanlar katilmistir. Yine
caligmaya katilanlarin %?20.3’i bekar digerleri ise evlidir. Egitim durumunu
inceledigimizde, calisanlarin %39.2’s1 lise mezunu, %19.3’ti MYO mezunu, %32’si

Universite mezunu ve %7.8’i Yiiksek lisans mezunudur.
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Tablo 5.2. Is Yeri ile Tlgili Sorular

Frekans | Yiizde

Y Onetici 13 4,2%

Komiser 29 9,5%

. _ Memur 130 42 5%
Goreviniz? - Pozisyonunuz? So6zlesmeli Personel 134 43,8%
Total 306 100,0%

1 yildan az 9 2,9%

1- 5yl 76 24,8%

6-10 yil 34 11,1%

11-15 y1l 87 28,4%

Calisma Siireniz? 16-20 y1l 20 6,5%
21-25 yil 40 13,1%

26 yil ve istii 40 13,1%
Total 306 100,0%

Nomal 173 56,5%

Vardiyali 59 19,3%

Calisma Sekliniz? Diizensiz 74 24,2%
Total 306 100,0%

Biiro 60 19,6%

- i 0

Calisma Yeriniz? Saha-Arazi 246 80,4%
Total 306 100,0%

Calisanlar is yeri ile ilgili sorulara geldigimizde %43.8’1 sozlesmeli personel, %42.5’1
Memur, %9.5’1 Komiser ve %4.2°si yoneticidir. Calisma stirelerine baktigimizda
%2.9’u bir yildan az, %24.8’1 1 ile 5 y1l aras1, %11.1°1 6 ile 10 y1l aras1,%28.4°1 11 ile
15 y1l aras1, %6.5’1 16 ile 20 y1l aras1, %13.1°1 21 ile 25 y1l aras1 ve %13.1°1 25 y1l ve
tizeri calismaktadirlar. Calismaya katilanlarin %56.5°1 normal, %19.3°1 vardiyali ve
%24.2°s1 diizensiz bir sekilde caligmaktadir. Son olarak caligmaya katilanlarin

%380.4°1 saha-arazi de calisirken, %19.6’s1 biiroda ¢aligmaktadir.

67



Tablo 5.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Hig %(;k Kararsizim | Sikga g ;)II; Total

bl Frekans 28 52 76 101 49 306
Yiizde 9,2% 17,0% 24,8% 33,0% | 16,0% | 100,0%

b2 Frekans 19 30 23 153 81 306
Yiizde 6,2% 9,8% 7,5% 50,0%0 | 26,5% | 100,0%

b3 Frekans 41 78 53 82 52 306
Yizde | 13,4% @ 25,5% 17,3% 26,8% | 17,0% | 100,0%

ba Frekans 64 100 55 60 27 306
Yizde | 20,9% | 32,7% 18,0% 19,6% 8,8% 100,0%

b5 Frekans 29 62 58 114 43 306
Yiizde 95% | 20,3% 19,0% 37,3% | 14,1% | 100,0%

b6 Frekans 63 100 54 65 24 306
Yiizde | 20,6% | 32,7% 17,6% 21,2% 7,8% 100,0%

b7 Frekans 28 57 44 117 60 306
Yiizde 9,2% 18,6% 14,4% 38,2% | 19,6% | 100,0%

b8 Frekans 26 53 55 104 68 306
Yiizde 8,5% 17,3% 18,0% 34,0% | 22,2% | 100,0%

b9 Frekans 35 68 59 91 53 306
Yizde | 11,4% @ 22,2% 19,3% 29,7% | 17,3% | 100,0%

b10 Frekans 22 57 57 117 53 306
Yiizde 7,2% 18,6% 18,6% 38,2% | 17,3% | 100,0%

b1l Frekans 22 57 39 137 51 306
Yiizde 7,2% 18,6% 12, 7% 448% | 16,7% | 100,0%

b12 Frekans 76 92 47 61 30 306
Yiizde | 24,8% | 30,1% 15,4% 19,9% 9,8% 100,0%

b3 Frekans 28 43 55 132 48 306
Yiizde 9,2% 14,1% 18,0% 43,1% | 15,7% | 100,0%

b4 Frekans 41 120 53 75 17 306
Yizde | 13,4% | 39,2% 17,3% 24,5% 5,6% 100,0%

bi5 Frekans 21 43 40 148 54 306
Yiizde 6,9% 14,1% 13,1% 48,4% | 17,6% | 100,0%

bi6 Frekans 47 88 38 92 41 306
Yizde | 15,4% | 28,8% 12,4% 30,1% | 13,4% | 100,0%

b17 Frekans 31 36 55 126 58 306
Yizde | 10,1% @ 11,8% 18,0% 41,2% | 19,0% | 100,0%

b18 Frekans 40 93 43 97 33 306
Yizde | 13,1% @ 30,4% 14,1% 31,7% | 10,8% | 100,0%

b9 Frekans 24 40 40 135 67 306
Yiizde 7,8% 13,1% 13,1% 441% | 21,9% | 100,0%

Orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenilirliginin (Cronbach Alpha) test edilmesi amaciyla
giivenirlik analizi uygulanmistir. Is doyumu ile ilgili dlgegin giivenilirlik analizi
sonucunda verilerin genel giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) 0.860
olarak, ol¢egin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik igin giivenirlik 0.737, Devam
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baglilik i¢in gilivenirlilik 0.709 ve normatif baglilik i¢cin 0.774 olarak tespit edilmistir.
Bu sonug orgiitsel baglilik 6l¢eginin yiiksek derecede giivenirlige sahip oldugunu ve
alt boyutlarinin da oldukga giivenilir oldugunu géstermektedir. Giivenirlilik analizinde

elde edilen degerler asagidaki gibi degerlendirilir (Ural vd. 2005: 258).

e 0,00 <0a<0,40 ise dlgek glivenilir degildir.

e 0,40 <0<0,60 ise dlgegin giivenilirligi diistiktiir.

e 0,60 <a<0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

e 0,80 <a<1.00ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
Tablo 5.3’te ankete katilanlarin orgiitsel baglilik 6lgeginden aldiklari puanlar yer
almaktadir. Orgiitsel baghlik 6lgegi 18-90 arasinda puan alan ve puan arttikga drgiite
bagliliklarinin arttigini gosteren bir 6lgektir. Alt boyutlar1 da 6-30 arasinda puan alan
ve puan arttikca bagliliginin arttigimi gosteren bir Olcektir.Buna gore ankete
katilanlarin 60.19 orta bagliliga sahip oldugunu gostermektedir. Aslinda bu deger
Olcegin ortalamasi olan 57 ortalamayi diisiindiiglimiizde neredeyse vasat seviyede bir
degerdir. Olgegin alt boyutu olan duygusal baghlik, devam baglilik ve normatif

baglilikla ilgili ortalama ve standart sapmalar asagida verildigi gibidir.

Tablo 5.4. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin ve Alt Boyutlarinin Betimsel Istatistikleri

Duygusal Devam Normatif Orgiitsel

Baglilik Baglilig Baglilik Baglilik

Ortalama 20,0229 20,3105 19,8660 60,1993
Std.

Sapma 4,82712 4,66922 4,98440 11,92337

Tablo 5.4’°te de is tatmini i¢in sorulmus sorulara verilen cevaplarin yanitlar1 ve bunlara
ait frekans ve yiizde degerleri gosterilmektedir.Minnesota Is Doyumu Olgegi’nin
giivenilirliginin  (Cronbach Alpha) test edilmesi amaciyla gilivenirlik analizi
uygulanmistir. Is doyumu ile ilgili dlgegin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin
genel gilivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) 0.941 olarak, i¢sel tatmin igin
giivenirlik 0.892 ve dissal tatmin icin giivenirlilik 0.902 olarak tespit edilmistir. Bu
sonu¢ i3 doyumu Olgeginin yiiksek derecede giivenirlige sahip oldugunu

gostermektedir.
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Tablo5.5. Minnesota Is Tatmin Olcegi

Hi
memﬁun Mef‘."?“” Kismen Memnunum Gok Total
. degilim memnunum
degilim
ol Frekans 25 61 66 118 36 306
Yiizde 8,2% 19,9% 21,6% 38,6% 11,8% 100,0%
2 Frekans 37 90 71 91 17 306
Yiizde 12,1% 29,4% 23,2% 29,7% 5,6% 100,0%
3 Frekans 22 56 36 159 33 306
Yiizde 7,2% 18,3% 11,8% 52,0% 10,8% 100,0%
ca Frekans 46 67 47 105 41 306
Yiizde 15,0% 21,9% 15,4% 34,3% 13,4% 100,0%
o5 Frekans 55 59 56 99 37 306
Yiizde 18,0% 19,3% 18,3% 32,4% 12,1% 100,0%
6 Frekans 54 72 54 97 29 306
Yiizde 17,6% 23,5% 17,6% 31,7% 9,5% 100,0%
7 Frekans 39 61 61 109 36 306
Yiizde 12,7% 19,9% 19,9% 35,6% 11,8% 100,0%
8 Frekans 19 46 45 149 47 306
Yiizde 6,2% 15,0% 14,7% 48,7% 15,4% 100,0%
c9 Frekans 19 38 31 158 60 306
Yiizde 6,2% 12,4% 10,1% 51,6% 19,6% 100,0%
c10 Frekans 20 53 49 149 35 306
Yiizde 6,5% 17,3% 16,0% 48,7% 11,4% 100,0%
cl1 Frekans 38 60 41 119 48 306
Yiizde 12,4% 19,6% 13,4% 38,9% 15,7% 100,0%
12 Frekans 35 65 72 109 25 306
Yiizde 11,4% 21,2% 23,5% 35,6% 8,2% 100,0%
c13 Frekans 17 27 33 147 82 306
Yiizde 5,6% 8,8% 10,8% 48,0% 26,8% 100,0%
cl4 Frekans 104 66 41 68 27 306
Yiizde 34,0% 21,6% 13,4% 22,2% 8,8% 100,0%
c15 Frekans 58 93 65 71 19 306
Yiizde 19,0% 30,4% 21,2% 23,2% 6,2% 100,0%
c16 Frekans 48 76 52 108 22 306
Yiizde 15,7% 24,8% 17,0% 35,3% 7,2% 100,0%
17 Frekans 36 57 53 126 34 306
Yiizde 11,8% 18,6% 17,3% 41,2% 11,1% 100,0%
c18 Frekans 26 51 56 135 38 306
Yiizde 8,5% 16,7% 18,3% 44,1% 12,4% 100,0%
c19 Frekans 58 75 51 101 21 306
Yiizde 19,0% 24,5% 16,7% 33,0% 6,9% 100,0%
20 Frekans 22 43 55 143 43 306
Yiizde 7,2% 14,1% 18,0% 46,7% 14,1% 100,0%

Tablo 5.5’te ankete katilanlarin is doyum 6l¢eginden aldiklari puanlar yer almaktadr.
Minnesota Is Doyum Olgegi 20-100 arasinda puan alan ve puan arttik¢a is doyumunun
arttigin1 gosteren bir 6lgektir. Puan degeri olarak 25 ve alt1 diisiik is doyumunu, 26- 74
orta is doyumunu ve 75 ve lizeri ise yiiksek is doyumunu ifade etmektedir (Weiss vd.

1967: 5). Buna gore ankete katilanlarin 63.43 orta is doyumuna sahip oldugunu
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gostermektedir. Aslinda bu deger Olgegin ortalamasi olan 60 ortalamayi
diisiindiigiimiizde vasat seviyede bir degerdir. i¢sel ve dissal tatminle ilgili ortalamalar

asagida verildigi gibidir.

Tablo 5.6. Is Tatmini Olgeginin ve Alt Boyutlarinin Betimsel Istatistikleri

I¢sel Tatmin | Dissal Tatmin | Is Doyumu
N 306 306 306
Ortalama 33,0817 30,3464 63,4281
Std. Sapma 8,32318 8,97926 16,45848

5.7.2. Hipotez Testleri

Bu bolimde Demografik sorulara ve is yeri sorularina gore c¢aliganlarin orgiitsel
baglihlk ve is tatmini Ol¢eklerinden elde edilen puanlarin ortalamalar
karsilagtirilmaktadir. Orneklem sayis1 306 oldugu igin veriler normal dagildig: kabul
edilmistir. Burada kurulan hipotezlerde iki grubun ortalamasi bagimsiz érneklem t testi
ile lic ve daha fazla grubun karsilagtirilmasi tek yonlii varyans analizi ile
gerceklestirilmistir. U¢ grubun ortalamasi birbirinden farkli ¢iktiginda goklu
karsilastirma testlerinden Tukey HSD testi kullanilmistir. Anlamlilik seviyesi (o) 0.05

olarak alinmistir.

Tablo 5.7. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baglihk ve Alt Boyutlarinin Ortalamalarinin

Karsilastirilmasi
Cinsiyetiniz? N Ortalama | Std. Sapma | sd t p
b | Baglilik Kadimn 15 21.60 4.36 304 | 1.299 | 0.961
uygusal Bag Erkek 291 19.94 4.84
Devarm Baglilia: Kadimn 15 20.93 4.91 304 | 0.529 | 0.872
cvam Baghiig Erkek 291 20.28 4.66
. Kadimn 15 20.47 4.16 304 | 0.478 | 0.195
Normatif Baghltk Erkek 201 | 19.84 5.03
Oreiitsel Baghilik Kadmn 15 63.00 10.62 304 | 0.933 | 0.629
gutsel bag Erkek 291 60.05 11.99

Cinsiyete gore orgiitsel baglilik dlgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda fark
olup olmadif1 bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenmistir. Inceleme sonucunda

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark bulunmamistir (p>0.05).
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Tabloda da goriildiigii gibi ortalamalar birbirine ¢ok yakin goriinmektedir. Genel
olarak kadinlarin orgiitsel baglilig1 erkeklere gore yiiksek goriinse de bu istatistiksel
olarak anlamli degildir. Baska agidan da bakacak olursak kadinlarin sayisi az oldugu

icin ana kiitleyi temsil edebilecek bir sayida degildir.

Tablo 5.8. Cinsiyete Gore is Doyumu ve Alt Boyutlarimin Ortalamalarinin

Karsilastirilmasi
Cinsiyetiniz? | N | Ortalama Std. sd t p
Sapma
Igsel Kadin 15 36.13 6.33 304 | 1.459 | 0.146
Tatmin Erkek 291 32.92 8.39
Dissal Kadin 15 35.00 7.01 304 | 2.069 | 0.039
Tatmin Erkek 291 30.11 9.01
is Doyumu Kadin 15 71.13 12.90 304 | 1.867 | 0.063
Erkek 291 63.03 16.54

Cinsiyete gore ig tatmini ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda fark olup olmadigi
bagimsiz orneklem t testi ile incelenmistir. Inceleme sonucunda digsal tatmin
ortalamalar1 hari¢ diger ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark
bulunmamustir (p>0.05). Cinsiyete gore digsal ortalamalar arasinda istatistiksel olarak
anlami bir fark bulunmustur (t304=2.069; p<0.05). Buna gore kadinlarin digsal is
doyum ortalamalar1 (35.00+7.01), erkeklerin ortalamasindan (30.11+9.01) yaklasik 5
puan yiiksektir. Bunula birlikte genel is tatmininde kadinlarla erkeklerin ortalamalari

arasinda 8 puan fark olmasina ragmen bu istatistiksel olarak anlamli degildir.
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Tablo 5.9. Yas Gruplarina Gére Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

N Ortalama | Std. Sapma sd F P

2Svealn | 27 | 1911 4.55 6,299 | 1.753 | 0.109
26-30 yas 30 21.37 4.55
3135yas | 40 | 1828 5.16
; 36-40yas | 78 |  20.09 4.86
Duygusal Baghlik 7 45 v0c 61 | 19.97 4.98
4550yas | 31 | 21.00 3.78
Slveisti | 39 | 20.59 5.00
Total | 306 | 20.02 4.83

25vealu | 27 | 20.74 2.65 6,299 | 0.377 | 0.893
2630yas | 30 | 20.80 4.36
3135yas | 40 | 19.75 4.91
| 3640yas | 78 | 20.12 5.43
Devam Baghh@r 75 61 20.79 4.60
4550yas | 31 | 2032 4.11
Slveisti | 39 | 19.85 4.80
Total | 306 | 20.31 4.67

2%5vealn | 27 | 20.52 3.84 6,299 | 0.920 | 0.481
2630yas | 30 | 19.93 4.58
3135yas | 40 | 18.63 6.20
o 3640yas | 78 | 1951 5.20
Normatif Baghlik =173 zas 61 | 2048 5.19
4550yas | 31 | 20.84 4.03
Slveisti | 39 | 19.62 4.48
Total | 306 | 19.87 4.98

25vealn | 27 | 60.37 9.32 6299 | 0.956 | 0.455
2630yas | 30 | 6210 10.39
3135yas | 40 | 56.65 13.94
. ) 3640yas | 78 | 59.72 13.36
Orgitsel Baghlk =1 s Vae T 61 | 61.23 11.86
4550yas | 31 | 62.16 9.75
Slveisti | 39 | 60.05 10.92
Total | 306 | 60.20 11.92

Yas gruplarina gore orgiitsel baglilik dlgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda

fark olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme

sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark bulunmamistir

(p>0.05). Bununla birlikte yas gruplar1 ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml fark olmasa da bazi yas gruplarinin ortalamalarin birbirinden farkli oldugu

asagida verilen grafiklerde goriilmektedir.
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Sekil 5.2. Yas Grubuna Gére Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarinin Grafigi

Sekil 5.2°de orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinin yas ortalamalarinda bir farklilik
oldugu goriilmektedir.

Yas gruplarina gore is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlarinin ortalamalari arasinda fark olup
olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir.inceleme sonucunda
Tablo 5.10°da gosterildigi lizere ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlami bir

fark bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 5.10. Yas Gruplarina Gore Is Tatmini ve Alt Boyutlarinin
Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Std. F p
N Ortalama Sapma sd
25vealtn | 27 32.85 5.86 6,299 | 1.157 | 0.329
26-30 yas | 30 34.57 7.43
31-35vyas | 40 31.15 10.34
36-40 yas | 78 31.97 9.09
Igsel Tatmin | 41-45yas | 61 34.10 7.85
45-50 yas 31 34.90 7.43
Slve ' a9 | 3326 7.74
ustu
Total 306 | 33.08 8.32
25vealtn | 27 33.15 6.74 6299 | 2.115 | 0.052
26-30 yas | 30 32.63 8.70
31-35vyas | 40 27.93 9.70
36-40 yas | 78 28.96 9.27
%tﬁ?; 41-45vas | 61 | 31.46 8.75
45-50 yas | 31 32.00 8.73
S1ve 39 | 2885 8.96
ustu
Total 306 | 30.35 8.98
25vealtt | 27 66.00 11.98 6,299 | 1.598 | 0.147
26-30 yas | 30 67.20 15.35
31-35vyas | 40 59.08 19.29
36-40yas | 78 60.94 17.39
Is Doyumu 41-45yas | 61 65.56 15.92
45-50 yas | 31 66.90 15.46
S1ve 39 | 6210 15.65
ustu
Total 306 | 63.43 16.46

Sekil 5.3’de yas gruplari ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmasa

da baz1 yas gruplarinin ortalamalarin birbirinden farkli oldugu goriilmektedir.
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Sekil 5.3. Yas Grubuna Goére is Tatmini ve Alt Boyutlarimin Ortalamalarinin

Grafigi

Medeni gore orgiitsel baglilik 6l¢egi ve alt boyutlarinin ortalamalari arasinda fark olup

olmadig1 bagimsiz &rneklem t testi ile incelenmistir. Inceleme sonucunda Tablo

5.11°de gosterildigi lizere ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark

bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 5.11. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Medeni N | Ortalama Std. sd t p
Durum Sapma
Duygusal Evli 244 20.19 4.86 304 | 1.192 | 0.641
Baglilik Bekar 62 19.37 4.68
Devam Evli 244 20.28 4.78 304 | 0.205 | 0.127
Baglilig Bekar 62 20.42 4.22
Normatif Evli 244 19.89 5.13 304 | 0.134 | 0.089
Baghilik Bekar 62 19.79 4.38
Orgiitsel Evli 244 60.36 12.21 304 1 0.457 | 0.101
Baglilik Bekar 62 59.58 10.77

Medeni gore is tatmini Olgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda fark olup

olmadig1 bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenmistir. Inceleme sonucunda ortalamalar
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arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark bulunmamistir (p>0.05). S6z konusu

sonuglar Tablo 5.12°de verilmektedir.

Tablo 5.12. Medeni Duruma Gére Is Tatmini ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilagtirilmasi

Medeni Std.

Durum N | Ortalama Sapma sd t p

0.

Igsel Evli 244 32.95 8.50 304 0.528 59

Tatmin 8
Bekar 62 33.58 7.62

0.

Dissal Evli 244 | 30.02 9.00 304 ... 20

. 1.261

Tatmin 8
Bekar 62 31.63 8.84

0.

is Doyumu Evli 244 62.98 16.61 304 0.954 314
Bekar 62 65.21 15.86

Egitim durumuna gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalari arasinda
fark olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.13’te de goriildiigii lizere egitim durumuna gore duygusal baglilik
ve normatif baghlik ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark
bulunmamstir (p>0.05). Devam baglilig1 (Fs;301=3.277; p<0.05) ve orgiitsel baglilik
(F4;301=3.246; p<0.05) ortalamalar1 arasina istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. Hangi grubun digerlerinden fakli oldugunu bulmak icin ¢oklu
karsilastirma testlerinden Tukey HSD testi kullanilmistir. Devamli baglilik alt
boyutunda ve orgiitsel baglilik alt boyutunda lise ve lisansiistii mezunlar1 ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli, diger ortalamalar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli degildir. Bununla birlikte egitim diizeyi arttik¢a orgiitsel
bagliligin azaldig1 goriilmektedir. Lisansiistii egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin devam
ve Orgiitsel bagliliklarinin diisiik ¢ikmasinin nedeni olarak gérev ve sorumluluklarda
calisanlar arasinda bir fark olmamasi, lisansiistii egitimli ¢alisanlar ile alt diizeyde
egitime sahip calisanlarin ¢aligma kosullarinin esit olmasi goriilmektedir. Ayrica lisans
ve lisansiistii grupta calisanlarin alternatif is olanaklarinin daha fazla s6z konusu

olmas1 da bu sonucun nedeni olarak goriilmektedir.
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Tablo 5.13. Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Std.

N Ortalama sd F p
Sapma
Ortaokul 5 21.60 3.29 4:301 | 1.949 | 0.102
Mezunu
Lise Mezunu 120 20.66 4.62
Duygusal MYO Mezunu 59 19.71 4.22
Baglilik Lisans Mezunu 98 19.88 5.26
Lisanstistii 24 17,88 592
Mezunu
Total 306 20.02 4.83
Ortaokul 5 21.80 0.45 4:301 | 3.277 | 0.012
Mezunu
Lise Mezunu 120 21.18 4.83
Devam MYO Mezunu 59 20.36 4.01
Baglilig: Lisans Mezunu 98 19.73 4.72
Lisanstistii 24 17.88 466
Mezunu
Total 306 20.31 4.67
Ortaokl 5 | 2180 | 335 | 4301 | 1983 0.007
Mezunu
Lise Mezunu 120 20.32 4.93
Normatif MYO Mezunu 59 20.53 4.18
Baglilik Lisans Mezunu 98 19.31 5.38
Lisanstistii 24 17.88 518
Mezunu
Total 306 19.87 4.98
Ortaokul 5 65.20 638 | 4:301 | 3.246 | 0.013
Mezunu
Lise Mezunu 120 62.16 11.49
Orgiitsel MYO Mezunu 59 60.59 10.29
Baglilik Lisans Mezunu 98 58.92 13.13
Lisanstistii 54 5363 11.10
Mezunu
Total 306 60.20 11.92

Sekil 5.4’te egitim durumuna gore oOrgiitsel bagliliin alt boyutlar arasindaki farklilik

gosterilmektedir.
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Sekil 5.4. Egitimi Durumuna Gére Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarinin Grafigi

Egitim durumuna gore is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda fark
olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.14’te de goriildiigli iizere egitim durumuna gore ortalamalar
arasinda %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(p>0.05).
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Tablo 5.14. Egitim Durumuna Gére Is Tatmini ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

N Ortalama Std. sd F p
Sapma
Ortaokul 5 37.40 152 | 4:301 | 2.287 | 0.060
Mezunu
Lise 120 | 3443 | 830
Mezunu
. MYO
I(;se! Mezunu 59 32.83 7.69
Tatmin Lisans
08 32.10 8.31
Mezunu
Lisanststi |5, | 3508 | g7
Mezunu
Total 306 | 33.08 8.32
Ortaokul 5 39.40 089 | 4:301 | 2.030  0.090
Mezunu
Lise 120 | 3081 | 9.09
Mezunu
MYO
D1$sa}l Mezunu 59 30.46 7.85
Tatmin Lisans
08 29.95 9.28
Mezunu
Lisansisti 1o, | 5750 | g7g
Mezunu
Total 306 @ 30.35 8.98
Ortaokul 5 76.80 148 | 4:301 | 2.147 | 0.075
Mezunu
Lise 120 | 6523 | 1658
Mezunu
. MYO
is Meztn 59 63.29 14.49
Doyumu Lisans
08 62.05 16.78
Mezunu
Lisansistti |,/ | 5759 | 1877
Mezunu
Total 306 | 6343 16.46

Sekil 5.4’te de egitim durumuna gore is tatmini arasindaki farkliliklarin ayrintili hali
grafiksel olarak verilmistir. %10 anlamlilik diizeyine gdre ortaokul mezunlarin is
tatmininde en yiiksek, lisansiistii mezunlarinin ise en diisiik tatmin diizeyine sahip

oldugu goriilmektedir.
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Sekil 5.5. Egitim Durumuna Gére Is Tatmini ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarinin Grafigi

Gorev durumuna gore orgiitsel baglilik 6l¢egi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda
fark olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.15’te de goriildiigii tizere goérev durumuna gore duygusal baglilik
hari¢, devam baghlig1r (F3;302=4.675; p<0.05), normatif baglihik (F3;302=4.526;
p<0.05) ve orgiitsel baglilik (F3;302=3.862; p<0.05) ortalamalar1 arasina istatistiksel
olarak anlaml1 fark bulunmustur. Hangi grubun digerlerinden fakli oldugunu bulmak

icin ¢oklu karsilastirma testlerinden Tukey HSD testi kullanilmistir.
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Tablo 5.15. Goreve Gore Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlarinin Ortalamalarinin

Karsilastirilmasi
Std.
N Mean Deviation sd F P
Yonetici | 13 | 2285 476 3:302 | 1.865 0'§3
Duvausal Komiser 29 19.93 5.71
Y9 Memur | 130 | 1961 | 4.76
Baglilik 3671 T
OZICSIMCH 1 134 | 20.17 4.64
Personel
Total 306 | 20.02 4.83
Yonetici | 13 | 19.62 = 4.01 3:302 | 4675 0',090
Devam Komiser 29 18.52 5.12
1= Memur 130 | 19.70 4.70
Baglilig S571 T
OZICYMCEIL 1 134 | 21.36 4.40
Personel
Total 306 | 20.31 4.67
Y Onetici 13 20.92 4.87 3; 302 4526 0'20
Normatif Komiser 29 17.97 4.63
- Memur 130 | 19.14 4.98
Baglilik S571 T
OZICYMCEIL 1 134 | 20.88 4.88
Personel
Total 306 | 19.87 498
Y Onetici 13 63.38 10.46 3; 302 3.862 0'81
Oraiitsel Komiser 29 56.41 13.48
TEulse Memur | 130 | 5845 |  11.80
Baglilik S571 T
OZICYIMCH | 134 | 6241 | 11.44
Personel
Total 306 | 60.20 11.92

Sekil 5.6’dada goriildiigii tizere komiserlerin bagliliklar1 duygusal bag hari¢ diger

personele gore daha diisiiktiir. Duygusal bagda memurlarin en diisiik baglilik diizeyine

sahip oldugu goriilmektedir. Devamli baglilikta en yiiksek diizey sozlesmeli

personelde goziikiirken, duygusal baglilikta yonetici ve normatif baglilikta hem

yonetici hem de sozlesmeli personelde yiiksek diizey s6z konusudur. Genel orgiitsel

baglilikta da yoneticilerin, ardindan sézlesmeli personellerin yiiksek baglilik diizeyine

sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuclardan hareketle komiserlerin orgiitsel

bagliliklarinin diisiik seviye ¢ikmasinin nedeni, belediye se¢imlerinde yonetimin el
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degistirmesi ve bu nedenle biirokraside de yoneticilerin degisimi, komiserlerin kariyer
beklentilerini  olumsuz  etkiledigi  dusiiniilmektedir.  Ciinkii ~ zabita st
gorevlendirmelerinde amirlik ve miidiir yardimcilig1 gibi pozisyonlarda komiserlerin
gorevlendirilmeleri s6z konusu olabilmektedir. Dolayisiyla yonetim degisikligi,
komiserlerin iist gorev beklentilerinde psikolojik olarak motivasyon diisiikliigiine yol
acabilmektedir. Sozlesmeli personellerin devam ve orgiitsel bagliliklarinin yiiksek
c¢tkmasinin nedeni olarak da bu grupta c¢alisanlarin goérevde kadro beklentilerinin
yilksek olmasindan kaynaklandign  diisiiniilmektedir. Ayrica IBB belediye
bagkanliginin degisimi sonucunda her yil sozlesmesi yenilenen personelin,
yonetimdeki degisikliklere ragmen is kaybina ugramamasi ve herhangi bir yaptirimla
karsilasmamasinin Orgiitsel baghiligin yiiksek c¢ikmasina neden oldugu tahmin

edilmektedir.

jusas! Bagilk

Mezn of Duyg
Mean of Devam Begli@

Mean of Normatif Bagiik

Maan of OrgOtse Bagillk

Sekil 5.6. Goreve Gore Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlarinin Ortalamalarinin
Grafigi

Gorev durumuna gore is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda fark
olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.16’da goriildiigii lizere ortalamalar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamistir (p>0.05). Bununla birlikte gérev durumuna gore
ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmasa da baz1 gérev durumunun

ortalamalarin birbirinden farkli oldugu Sekil 5.7°de ayrintili olarak verilmistir.
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Tablo 5.16. Géreve Gore is Tatmini ve Alt Boyutlarinin Ortalamalarinin

Karsilastirilmasi
N Ortalama Std. sd F p
sapma
0.
Y onetici 13 35.08 8.40 3;302 | 1.335]| 26
3
Igsel Komiser 29 32.03 8.95
Tatmin Memur 130 32.23 8.15
Sozlesmeli | 100 | 9394 | 831
Personel
Total 306 33.08 8.32
0.
Yonetici 13 31.31 9.01 3;302 | 0552 64
7
Dissal Komiser 29 30.72 10.07
Tatmin Memur 130 29.58 8.66
Sozlesmeli | 15, | 3591 | 908
Personel
Total 306 30.35 8.98
0.
Yonetici 13 66.38 16.60 3;302 | 0.905 | 43
9
Is Komiser 29 62.76 18.42
Doyumu Memur 130 61.82 15.96
Sozlesmeli | 10, | 5185 | 16.50
Personel
Total 306 63.43 16.46

Sekil 5.7°’de her ne kadar anlamli olmasa da igsel tatminde komiserlerin, digsal

tatminde memurlarin ve genel is tatmininde memurlarin en diisiik tatmin diizeyine

sahip oldugu goriilmektedir. Ek olarak, i¢sel, digsal ve genel tatminde yoneticilerin en

yiiksek tatmin diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.
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Sekil 5.7: Goreve Gore Is Tatmini ve Alt Boyutlarinin Ortalamalarinin Grafigi

Caligma siiresine gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar: arasinda
fark olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.17°de goriildiigii lizere ortalamalar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bununla birlikte ¢alisma siiresine gore
ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmasa da bazi ¢aligsma siirelerinin

ortalamalarin birbirinden farkli oldugu Sekil 5.8’de gosterilmektedir.
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Tablo 5.17. Cahsma Siiresine Gore Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlariin

Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

N Ortalama Std. sd F p
Sapma
lyildanaz = 9 20.89 6.47 6,299 | 1.454 O'jg
1-5 yil 76 | 2061 4.42
6-10yil | 34 | 19.00 5.33
Duygusal 11-15 y1l 87 19.05 5.01
Baghlk | 1620yl | 20 | 20.30 4.03
21-25yil | 40 | 20.73 4.75
26yilve |4y 1 2088 4.59
ustu
Total 306 | 20.02 4.83
lyildanaz | 9 | 2244 448 | 6299 | 1.293 0'56
1-5 yil 76 | 20.92 3.81
6-10yil | 34 | 2091 4.32
Devam | 11-15yil | 87 | 19.72 5.32
Baglilig: 16-20 y1l 20 20.15 6.15
21-25yil | 40 | 20.65 3.63
26yilve |4 1918 4.93
ustu
Total 306 | 2031 4.67
lyidanaz | 9 | 20.78 608 | 6:299 | 1.604 0'54
1-5 yil 76 | 2091 4.13
6-10yil | 34 | 1991 5.75
Normatif | 11-15yil | 87 | 18.75 5.31
Baglhilik 16-20 y1l 20 19.70 6.22
21-25yil | 40 | 20.68 4.07
26yilve |4 1 1935 471
ustu
Total 306 19.87 4.98
lyildanaz = 9 64.11 1337 | 6;299 | 1.553 0'116
1- 5 yil 76 | 6243 10.12
6-10yil | 34 | 50.82 13.10
Orgitsel | 11-15yil | 87 | 57.52 12.71
Baghhk | 16-20yil | 20 | 60.15 15.23
2125yil | 40 | 62.05 10.23
26yilve |40 | 5940 11.20
ustu
Total 306 | 60.20 11.92
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Sekil 5.8’de her ne kadar anlamli olmasa da galisma siiresine gore en yiiksek orgiitsel
bagliligin 1 y1l ve daha az ¢alisanlara, en diisiik ise 11-15 y1l aras1 ¢aligsanlara ait oldugu

gorilmektedir.
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Sekil 5.8. Cahsma Siiresine Gore Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarinin Grafigi

Caligsma siiresine gorevi i§ tatmini 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda fark
olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.18’de goriildiigii lizere ¢alisma siiresine gore ortalamalar arasina
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Test istatistikleri sirastyla igsel tatmin
(Fe:209=2.462; p<0.05), dissal tatmin (Fe:209=3.728; p<0.01) ve is tatmini (Fe;299=3.324;
p<0.01). Hangi grubun digerlerinden fakli oldugunu bulmak i¢in ¢oklu karsilastirma
testlerinden Tukey HSD testi kullanilmstir.
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Tablo 5.18. Cahsma Siiresine Gore Is Tatmini ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilagtirilmasi

N Ortalama Std. sd F p
Sapma

1 yildan az 9 34.56 11.22 6;299 | 2.462 | 0.024
1- 5yl 76 35.03 7.21
6-10 y1l 34 33.71 8.44

11-15 yil 87 30.37 8.77

Tﬁﬁn 1620y1l | 20 | 3335 | 1051
2125yl | 40 | 3388 | 692
26yive |40 | 3350 | 7.67
ustu
Total | 306 | 3308 | 832
Iyildanaz = 9 | 3356 | 1257 | 6,299 | 3.728 0.001
-5y | 76 | 3366 | 802
6-10yil | 34 | 3041 | 872
Diat | Me1Syl | 87 2737 | sl
sl 1620yl | 20 | 2980 | 1014
2125yl | 40 | 3045 | 7.92
26yve |4 1 2993 | 9.06
ustu

Total 306 | 30.35 8.98
lyldanaz | 9 68.11 | 2372 | 6;299 | 3.324 | 0.003
1-5yil | 76 | 68.68 | 14.32
6-10yil | 34 | 6412 | 16.46
i 11-15y1l | 87 @ 57.74 | 16.62
? 16-20yil | 20 | 6315 | 20.03

Doyumu =51 55wl | 40 | 6433 | 14.30
26yilve |4 6343 | 1541

ustu
Total | 306 @ 6343 | 16.46

Sekil 5.9°dada goriildigii gibi 11-15 yil ¢alisanlarin is tatmini digerlerine gére daha
disiiktiir. Ayrica 1-5 yil ¢alisanlarin is tatmini ise en yiiksektir. 1-5 yil ile 11-15 yil
calisanlarin arasindaki ortalama tatmin farki istatistiksel olarak anlamhidir. 11-15 yil
grubunda ¢aligsanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik ¢tkmasinin nedeni olarak bu grupta

calisanlar1 bir kariyer beklentisi igerisinde oldugu 6n goriilmektedir.
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Sekil 5.9. Cahsma Siiresince Durumuna Gére is Tatmini ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalariin Grafigi

Caligma sekline gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda
fark olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.19’da da goriildiigii tizere ortalamalar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamigtir (p>0.05). Bununla birlikte c¢alisma sekline gore
ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmasa da bazi ¢alisma seklinin

ortalamalarin birbirinden farkli oldugu Sekil 5.10’da goriilmektedir.
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Tablo 5.19. Cahisma Sekline Gore Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

N Ortalama Std. sd F p
Sapma

Normal 173 20.31 4.90 2:303 | 2.301 | 0.102
Duygusal Vardiyali 59 20.49 4.48
Baglilik Diizensiz 74 18.99 4.84
Total 306 20.02 4.83

Normal 173 20.25 4.70 2:303 | 2.033 | 0.133
Devam Vardiyali 59 21.29 4.44
Baglihig Diizensiz 74 19.66 4.72
Total 306 20.31 4.67

Normal 173 20.25 5.10 2:303 | 2.234 | 0.109
Normatif Vardiyali 59 20.07 5.01
Baglilik Diizensiz 74 18.81 4.60
Total 306 19.87 4.98

Normal 173 60.81 12.46 | 2;303 | 2.776 | 0.064
Orgiitsel Vardiyal 59 61.85 11.63
Baglilik Diizensiz 74 57.46 10.48
Total 306 60.20 11.92

Sekil 5.10°da goriildiigii lizere genel orglitsel baglilikta vardiyali ¢alisanlarin baglilik
diizeyi yliksek cikarken, diizensiz g¢alisanlarin baglilik diizeyi diisiik ¢cikmistir. Ek
olarak, diizensiz ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligi tiim alt boyutlarda da en diisiik seviyede

goriilmektedir.
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Sekil 5.10. Cahsma Sekline Gore Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarinin Grafigi

Calisma sekline gore is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar arasinda fark
olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda Tablo 5.20’de de goriildiigii izere ¢alisma siiresine gore ortalamalar arasina
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Test istatistikleri sirastyla igsel tatmin
(F2:303=6.279; p<0.01), Digsal tatmin (F2;303=7.467; p<0.01) ve is tatmini (F2;303=7.503;
p<0.01). Hangi grubun digerlerinden fakli oldugunu bulmak i¢in ¢oklu karsilagtirma
testlerinden Tukey HSD testi kullanilmistir.
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Tablo 5. 20. Calisma Sekline Gore Is Tatmini ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

N Ortalama Std. sd F p
Sapma
Normal 173 34.13 7.69 2;303 | 6.279 0.;)0
Icsel Tatmin | Vardiyal: | 59 33.68 8.12
Diizensiz | 74 30.16 9.29
Total 306 33.08 8.32
Normal 173 31.84 8.71 2,303 | 7.467 0'](_)0
%fr;”i‘a Vardiyali | 59 | 30.00 | 888
Diizensiz | 74 27.14 8.91
Total 306 30.35 8.98
Normal | 173 | 6597 | 1571 | 2303 7503 Op°
Is Doyumu Vardiyal1 | 59 63.68 16.04
Diizensiz 74 57.30 17.11
Total 306 63.43 16.46

Sekil 5.11°de calisma sekline gore is tatmin diizeylerinde normal calisanlarin igsel,
dissal ve genel is tatmin diizeyleri en yiiksek ¢ikarken, diizensiz ¢alisanlarin en diisiik
cikmigtir. Diizensiz c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik ¢ikmasinin en énemli

nedeni olarak galisma kosullar1 goriilmektedir.

Wean ofIgsel Tatmin
of

tean of is Doyumu

[

\\\\\\\\\\\\\\\\

Sekil 5.11. Cahisma Sekline Gore is Tatmini ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarinin Grafigi
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Calisma yerine gore orgiitsel baglilik 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar1 arasinda
fark olup olmadig1 bagimsiz érneklem t testi ile incelenmistir. inceleme sonucunda
Tablo 5.21°de de goriildiigii iizere calisma yerine goredevam baglilik Olgeginin
ortalamalar1 hari¢ diger ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (p>0.05). Calisma yerine gore devam baglilik 6l¢eginin ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (t304=-2.540; p<0.05). Buna
gore biiroda c¢alisanlar1 devam baglilik ortalamalar1 saha-arazi de c¢alisanlara gore

yaklasik 1.5 puan daha diigiiktiir.

Tablo 5.21. Cahsma Yerine Gore Orgiitsel Baghhk ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Calisma Std.
o N Ortalama sd t p
Yeriniz? Sapma
. 0.99
Duygusal Biiro 60 20.02 5.19 304 | 0.011 1
Baglilik :
Saha-Arazi 246 20.02 4,75
. 0.01
Devam Biiro 60 18.95 5.08 304 | 2.540 5
Baglilik :
Saha-Arazi 246 20.64 451
. . 0.75
Normatif Biiro 60 20.05 5.59 304 | 0.318 0
Baglilik -
Saha-Arazi 246 19.82 4.84
. . 0.39
Orgiitsel Biiro 60 59.02 13.48 304 | 0.857 )
Baglilik .
Saha-Arazi 246 60.49 11.52

Calisma yerine gore is tatmin 6lgegi ve alt boyutlarinin ortalamalar arasinda fark olup
olmadig1 bagimsiz drneklem t testi ile incelenmistir. Inceleme sonucunda Tablo
5.22’de goriildiigh iizere ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamaistir (p>0.05). Biiroda calisanlarin devam bagliliklarinin diisiik ¢ikmasinda
alternatif is olanak beklentilerinin oldugu tahmin edilmektedir. Clinki{i benzer isleri

farklt kamu kurumlar igerisinde de yapmak miimkiin goziikmektedir.
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Tablo 5.22. Cahisma Yerine Gore Is Doyumu ve Alt Boyutlarinin

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Calisma Std.
. N Ortalama sd t p
Yeriniz? Sapma
.. 0.46
. Biiro 60 33.78 8.65 304 | 0.728
I¢sel Tatmin 7
Saha-Arazi 246 3291 8.25
Dissal Biiro 60 3193 939 304 1530 %77
Tatmin Saha-Arazi | 246 | 29.96 8.85
. Biiro 60 65.72 17.37 304 | 1.202 0'53
Is Doyumu
Saha-Arazi 246 62.87 16.22

5.2.3. Olcekler Arasi iliskilerin Incelemesi

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskinin pozitif yonli oldugu birgok

calismada gosterilmistir. Burada da zabita ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik ve is tatmini

dlgegi arasindaki iliskiler incelenmistir. Olgekler arasindaki iliski Pearson korelasyon

analizi ile incelenmistir. Olgekler arasinda iliski anlaml ¢1kti81 icin drgiitsel bagliligin

is tatminini etkisi regresyon analizi ile incelenmistir. Orgiitsel bagliligin ii¢ alt boyutu,

1 tatmininin iki alt boyutu vardir. Bunlar1 birlikte incelemek icin regresyon analizinin

0zel bir hali olan path (yol) analizi ile inceleme yapilmistir. Bu sayede biitiin etkiler

bir arada goriilebildigi gibi bagimsiz degisken olarak ele alinan orgiitsel baglilik

Olceginin alt boyutlar1 arasindaki iligkilerde bir arada gosterilmistir. Yoksa bu model

iki farkli ¢ok degiskenli regresyon analizi ile yapilabilirdi.

Tablo 5.23. Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Is Tatmini Ol¢egi Arasindaki iliski

Icsel Tatmin | Dissal Tatmin | Is Doyumu
Duygusal Baglilik 0,547 0,525 0,563
Devam Bagliligi 0,569™ 0,452™ 0,534™
Normatif Baglilik 0,721 0,604™ 0,694
Orgiitsel Baglilik 0,746™ 0,642 0,727
**p<0.01
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Orgiitsel baglilik dlgegi ve is tatmini 6lcedi arasindaki iliski Pearson korelasyon kat
sayisi ile incelenmistir. Inceleme sonucunda dlgeklerin biitiin alt boyutlar1 arasinda
anlamli ve pozitif yonlii iliski ¢ikmistir(p<0.01). Tablo 5.23’te %1 anlamlilik
diizeyinde goriilen korelasyonlarda, alt boyutlarindlgekler arasi iliskileri
goriilmektedir. Tablonun sade olmasi i¢in alt boyutlarin birbiri ile olan iligkileri burada
gosterilmemistir. Bu iliskiler Sekil 5.12°de verilen grafikte goriilebilir. Duygusal
baglilikla i¢sel tatmin arasinda pozitif yonlii orta (r=0.547) diizeyde, digsal tatmin
arasinda pozitif yonlii orta (r=0.525) diizeyde ve is doyumu arasinda pozitif yonlii orta
(r=0.563) diizeyde anlamli bir iligki elde edilmistir. Tablo 5.23’te devam baglilikla
i¢csel tatmin arasinda pozitif yonli orta (r=0.569) diizeyde, digsal tatmin arasinda
pozitif yonlii orta (r=0.452) diizeyde ve is doyumu arasinda pozitif yonlii orta
(r=0.534) diizeyde anlaml bir iligki elde edilmistir. Normatif bagllikla icsel tatmin
arasinda pozitif yonlii yiiksek (r=0.721) diizeyde, dissal tatmin arasinda pozitif yonlii
orta (r=0.604) diizeyde ve is doyumu arasinda pozitif yonli orta (r=0.694) diizeyde
anlamli bir iliski elde edilmistir.Orgiitsel baglilik l¢egiyle igsel tatmin arasinda pozitif
yonlii yiiksek (r=0.746) diizeyde, digsal tatmin arasinda pozitif yonlii orta (r=0.642)
diizeyde ve is doyumu arasinda pozitif yonlii yiiksek (r=0.727) diizeyde anlaml1 bir
iligki elde edilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi asagidaki grafikte gorebilirsiniz.

Duygusasl
Baalllk

Devam
Baahha

Normatif

Igsel Tatmin

Digsal
Tatmin

(o]

Duygusasl Devam Normatif igsel Tatmin Digsal
Baglilik Baghhg Baglihk Tatmin

Sekil 5.12. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Olceklerin Alt Boyutlarinin Birbiri
ile Olan iliskisi

95



Orgiitsel baglilik alt boyutlar ile is tatmini alt boyutlar1 arasindaki iliski path (yol)
analizi ile incelenmistir. inceleme sonucunda Sekil 5.13’de goriildiigii iizere bir biitiin
olarak model ve modeldeki katsayilar istatistiksel olarak anlamli ¢ikmustir. Orgiitsel
baglilik 6l¢eginin alt boyutlar is tatmini 6lgeginin alt boyutlarini pozitif yonde anlamli
bir sekilde agiklamaktadir. Orgiitsel baglihgin alt boyutlart igsel tatmini %57
aciklarken, digsal tatmini %42 oraninda agiklamaktadir. Bu degerler Sekil 5.12°de

igsel ve digsal kutularinin sag list kosesinde goziikmektedir.

Duygusal
21 57

icsel

.34

57 Devamli

42

63
Dissal

Normatif

Sekil 5.13. Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlari ile Is Tatmini Alt Boyutlar:
Arasindaki Tliski Modeli

Alt boyutlar arasinda regresyon sonuglari Tablo 5.24’de verilmistir. S6z konusu
sonuglara gore orgiitsel bagliligin duygusal baghliktaki bir birim iyilesme igsel
tatminde 0.355, devamli bagliliktaki bir birim iyilesme igsel tatminde 0.351 ve
normatif bagliliktaki bir birim iyilesme i¢sel tatminde 0.799 birim iyilesmeye sebep
olmaktadir. Ayn1 sekilde orgiitsel bagliligin duygusal bagliliktaki bir birim iyilesme
digsal tatminde 0.504, devamli1 bagliliktaki bir birim iyilesme digsal tatminde 0.244 ve
normatif bagliliktaki bir birim iyilesme i¢sel tatminde 0.665 birim iyilesmeye sebep
olmaktadir. Sekil 5.13’de orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda bir iliskinin de oldugu
goriilmektedir. Yani bir alt boyutta iyilesme yapmaya baslandiginda domino taglarinin

birbirini etkilemesi gibi digerleri de etkilenecektir.
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Tablo 5.24. Orgiitsel Baghhk Alt Boyutlari ile is Tatmini Alt Boyutlari
Arasindaki iliski Modeli

Is Tatmini Orgiitsel
Alt Baghhik Alt Katsay R? SH. CR. P
Boyutlar Boyutlar
Igsel <--- Duygusal 0.355 0.206 0.079 4.489 ***
Igsel <--- Devamli 0.351 0.197 0.087 4.058 ***
Igsel <--- Normatif 0.799 0.478 0.093 8,579 ***
Dissal <--- Duygusal 0.504 0.271 0.099 5.096 ***
Digsal <--- Devamli 0.244 0.127 0.108 2.257 0.024
Digsal <--- Normatif 0.665 0.369 0.116 5.709 ***

Icsel ve dissal tatminle ilgili matematiksel model asagidaki gibi kurulabilir.
e i¢sel=2.969+0.355xDuygusal+0.351xDevam-+0.799xNormatif
e Digsal=2.101+0.504xDuygusal+0.244xDevam+0.665xNormatif

Bununla birlikte dl¢eklerin alt boyutlarindaki maddeleri adim adimiyilestirdigimizde
o0 zaman toplam puan iizerinden is tatmini iyilestirmesine bakabiliriz. Orgiitsel baglilik
6l¢eginin toplam puani ile is tatmini 6lgegin toplam puani arasinda regresyon analizi

yaptigimizda Tablo 5.25’teki sonuglar elde edilir.

Tablo 5.25. Regresyon Analizi Sonuglari

Katsayilar
B SH | Beta t p
1. Sabit 2,991 @ 3,334 0,897 ,370
Orgiitsel Baghilik | 1,004 ,054 727 | 18,477 | ,000

Orgiitsel baglilik dlgeginin toplam puanina bagli olarak is doyumunu tahmin etmek
icin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda regresyon
denklemi R?=0.529 belirlilik katsayis1 ile anlamli bulunmustur(F1,304=341.405;
p<0.01). Elde edilen belirlilik katsayisina gore is doyumu puaninin %53°# orgiitsel
baghilik 6l¢egi toplam puani tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon modelinde sabit
ve egim parametresi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(p<0.01). Arastirma
yapilan kisilerin tahmini is tatmini agsagidaki gibi ifade edilebilir:

e 2991 + 1.004 x Orgiitsel Bagllik
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Buna gore aragtirmaya katilanlarin orgiitsel baglilik puanlarinda bir birimlik artis is
tatminini 1,004birim artirmaktadir. Yani orgiitsel baglilik ile is tatmini artis1 ayni

derecede gerceklesmektedir.
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BOLUM VI

SONUC

Orgiitsel baglilik, ¢alisan bireylerin ise karsi tutumlarmi sekillendiren 6nemli bir
kavramdir. Giiniimiizde rekabet kosullar1 dikkate alindiginda calisan bireylerin
kurumlarina olan bagliliklari, kurumun performansini pozitif etkileyecektir. Bundan
dolay1 yakin dénemde kurumlar 6rgiitsel baglilik kavramina 6énem vermekte ve buna
yonelik kurum politikalari sekillendirmektedir. Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan
arastirmalarin bircogu, ¢alisan bireylerin Orgiite bagliliklarinda kisisel ve orgiitsel
faktorlerin etkili oldugunu ortaya koymustur. Bunun yaninda 6rgiitsel bagliligin nasil
olacagina yonelik literatiirde farkli siniflandirmalar da s6z konusu olmustur. Bu
siiflandirmalardan en yaygin kullanilan1 ve calismamizda da 6l¢ek olarak dikkate
alman Alan ve Meyer (1993)’in duygusal, devamli ve normatif baglilik

smiflandirmasidir.

Orgiitsel baglilikla birlikte is tatmini de {izerinde durulan énemli konular arasinda yer
almaktadir. Is tatmini, ¢alisan bireyin mesleginden veya yaptigi isten duydugu
memnuniyeti ifade eden bir kavram olarak goriilmektedir. Kurumda galigsanlarin is
tatminine sahip olmasi kuruma baglilig: artirmakla birlikte, kurumun performansini da
pozitif etkileyen gelismelerden biridir. Bunun i¢in de motivasyon, is tatmininde
onemli bir yer tutmaktadir. Kurumlarin uzun siirede varliklarini siirdiirebilmeleri,
calisan bireylerin is tatminine sahip olmasi ve kurumlara olan baghliklar ile ilgilidir.
Bu ¢ergevede is tatminini neyin etkiledigi veya neyin artirdig1 aragtirmacilar tarafindan
merak edilen konular arasinda yer almistir. Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda is
tatminine yonelik ¢esitli teoriler gerceklestirilmis ve bu teoriler sonucunda is tatminin
motivasyonla dogrudan iliski oldugu, is tatmininin kisisel ve c¢evresel faktorlerden

etkilendigi belirtilmistir.

Orgiitsel baglilikla is tatmini arasinda iliskinin varlig: literatiirde cokga tartigilmustir.

Kimi c¢alismalar is tatminin orgiitsel bagliligi etkiledigini, kimi ¢alismalar da is
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tatmininin orgiitsel baglilig1 etkiledigini iddia etmistir. Bu tartigmalar dikkate alinarak
calisjmamizda da orgiitsel bagliligin is tatminine etkisi incelenmistir. Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi biinyesinde calisan zabitalarin dikkate alindigi ¢alismamizda
zabitalarin Orgiitsel bagliliklariin is tatminine etkisi analiz edilmistir. S6z konusu
analiz i¢in hazirlanan anket sorulari orgiitsel baglilikta duygusal, devamli ve normatif
baglilik o6lceklerine gore, is tatmininde de Minnesota is tatmin Olgegine gore

diizenlenmistir.

IBB biinyesinde 306 zabita personeline yapilan anket sonuglar1 SPSS 25istatistik paket
programina tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 zabita personelinde orgiitsel bagliligin
is tatminini etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Orgiitsel bagliliktaki bir birimlik artigin is
tatminini 1 birim artirdigi gézlemlenmistir. Bunun yaninda orgiitsel baglihigin alt
boyutlar1 da is tatmininin alt boyutlarini etkilemektedir. Ek olarak, orgiitsel baglilik ve
is tatmini demografik sonuglar1 da degisiklik gostermektedir. Orgiitsel baglilikta
katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, calisma siiresi ve calisma sekli gibi
demografik degiskenlerde bir anlamlilik bulunamamistir. Ancak bazi demografik
degiskenlerde de anlamliliga rastlanmistir. Soyle ki, egitim durumuna goére devamli
orgiitsel baglilik alt boyutunda anlamli iligki tespit edilmis ve egitim diizeyi arttikca
orgiitsel baghligin azaldigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica kidem durumuna gore de
komiserlerin diger personellere gore orgiitsel baglilig: diisiik seviyede tespit edilirken,
s0zlesmeli personelin orgiitsel baglilig: yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Calisma yerine gore
orglitsel baglilikta biiroda ¢alisanlarin saha-arazide ¢alisanlara gore devamli baglilik
alt diizeyinde baghliklar1 diisik ¢ikmistir. Son olarak ¢alisma sekline gore orgiitsel
baglilikta %10 anlamlilik diizeyinde diizensiz ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin diisiik
ciktig1 goriilmiistiir. Analiz sonuglarimiz literatiirde yer alan Saylan ve Cerev (2019),
Erdagi (2018), Ozkan (2017) ve Cukur (2017) ile benzerlik arz etmektedir. Is tatmini
ile 1ilgili analiz sonuglarinda demografik degiskenlere bakildiginda da sonuglarin
degisiklik arz ettigi goriilmektedir. Demografik degiskenlerde yas, medeni durum,
egitim durumu ve kidem durumunda bir anlamhilik bulunamamistir. Ancak cinsiyet
degiskeni, 1§ tatmininin alt boyutu olan dissal tatminde bir anlamlilik kazanmus, diger
boyutlarda ise anlamli bir fark bulunamamistir. Calisma siiresine gore 1-5 yil
calisanlarin is tatmini yiiksek diizeyde gerceklesirken, 11-15 yil galisanlarin is tatmini

diisiik diizeyde gergeklesmistir. Caligma sekline gore is tatmin sonuglarinda da
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anlamlilik tespit edilmistir. S6z konusu c¢alisma seklinde normal ¢alisanlarin is tatmin
diizeyi ¢ok yiiksek ¢ikarken, diizensiz ¢alisanlarin is tatmin diizeyi diistik ¢ikmistir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi zabita personelinde genel drgiitsel baglilik diizeyi orta
seviyede gerceklesmistir. Bunun yaninda is tatmininde de benzer diizeyde veriler elde
edilmistir. Bu verilerden yola ¢ikarak zabita personelinin orgiitsel bagliligin artist is
tatminin artig1 i¢in 6nem arz etmektedir. Regresyon sonuglarinda da etki derecesinin 1
birim olusu sebebiyle IBB nin zabita personeline yonelik orgiitsel baglilig1 artirici
politikalara bagvurmasi onemli goriilmektedir. Bu cercevede oOzellikle oOrgiitsel
bagliligin alt boyutlarinda anlamli iliski tespit edilen demografik degiskenler iizerinde
durulmas: gerekmektedir. Ornegin zabita personelinde egitim diizeyinin artmast ile
orgiitsel baglilik azalis gdstermekteydi. Bu azalisi engellemeye yonelik IBB’nin
ihtiyag duydugu alanlarda lisans ve lisansiistii personelin kariyer planlamalarini
genisletmesi, oneri olarak sunulmaktadir. Biiroda calisan personelde ortaya g¢ikan
devam baglilig1 alt boyutunun arttirilmasi i¢in de personel motivasyonunu yiikseltici
etkinliklerin ve orgiit kiiltiiriinii arttiric1 politikalarin yapilmasi 6nerilmektedir. Son
olarak calisma sekline gore orglitsel baglilikta, komiserlerin ve memurlarin 6rgiitsel
baglilik diizeylerinin arttirilmasi igin ¢alistiklart siiregte iistlendikleri sorumluluk ve
basardiklar1 gorevlerin gozetilerek, maddi ve manevi o&diller ve Kkariyer

planlamalarinin uygulanmasinin motivasyon artisina yol acacag diisiiniilmektedir.

Orgiitsel bagliligin arttirilmasinda yukaridaki dnerilere ek olarak zabita ydneticilerinin
calisanlara yapilan faaliyetlerin neden ve sonug iligkisini olumlu ya da olumsuz
diizenli geri bildirimle aktarmak, belediyenin ve istiraklerinin tiretmis oldugu iiriin ve
hizmetlerden (miize, ispark vs.) ilicretsiz veya indirimli yararlanma hakki, kurum
personelinin yaptig1 gorevlerle alakali hukuki giivencelerinin tam olarak saglanmasi,
calisanlarin kurum i¢i egitimlerle sorunlara karsi ¢6zlim iiretimlerinin arttirilmasi,
zabitanin genel idare hizmetleri sinifindan ¢ikartilarak bir meslek olarak tanimlanmasi
ve zabitanin toplumdaki olumsuz imajinin diizeltilmesine yonelik politikalarin

yapilmasi Onerilmektedir.

Orgiitsel baglilk ve is tatmin diizeyinde diizensiz calisanlarin sonuglar1 diisiik
seviyede gerceklesmistir. Diizensiz calisanlarin hem oOrglitsel hem de is tatmin
diizeylerinin arttiritlmasi i¢in mesai saatlerinin gézden gegirilmesi, mecburi gorevler

karsiliginda hakkedilen izin hakkinin personelin ihtiya¢ duydugu veya talep ettigi
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zamanda kullandirilma hakkina 6zen gosterilmesi, sorunun ¢oziimiine katki
saglayacaktir. Ayrica is tatmin diizeyinde ¢aligma siiresine gore 11-15 yil calisanlarin
i$ tatminlerinin arttirilmasi i¢in bu gruba yonelik kariyer planlarinin gézden

gecirilmesi i§ tatminini artiracagi diisiiniilmektedir.

IBB Zabita personelinin genel olarak orgiitsel bagliligmin arttirilmasma ydnelik
kurumda orgiit kiiltiirtiniin gii¢lendirilmesi gerekli goriilmektedir. Cilinkii 6rgiit kiiltiiri
ile ast-iist iligkileri, ¢alisanlarin birbirleri ile olan iliskileri, ¢alisanlarin kurumlarina
bagliliklari, calisanlarin meslegine baghliklart ve devlete olan baglhliklar
sekillenmektedir. Calisma disiplininin uygulanmasi kosuluyla personelin informel
iligkilerinin zenginlestirilmesi Orgiit kiiltiiriinii giliglendirecektir. Ciinkii sadakat,
kurum degerleriyle 6zdeslesme, Orgiitiin basarisin1 kendi basaris1 gibi sahiplenme,
orgiit amag ve degerlerine ulagmak i¢in yiiksek performans gostermek ¢alisan bireyin
inisiyatifi ile miimkiin olabilmektedir. Bunun i¢in de informel iligkilerin arttirilmasi
onemli goriilmektedir. Informel iliskilerde de zabita galisanlarma ydnelik sosyal
etkinliklerin arttirilmast ve c¢alisanlarin kurum ici iletisiminin gili¢lendirilmesi
onerilmektedir. Boylelikle orgiitsel baglilik diizeyinin artacagi ve is tatminin de artig

gosterecegi ongoriilmektedir.

Literatiirde Orglitsel baglilikla is tatmini arasindaki iligkinin yoniiyle alakali
tartigmalara katki olarak calismamizda orgiitsel bagliligin is tatminini etkiledigi
sonucuna varilmistir. Bu baglamda IBB biinyesinde ¢alisan zabitalarin is tatminlerinin
saglanmasi i¢in zabitalarin kuruma bagliliklarini artirict politikalara bagvurmasi oneri
olarak sunulmaktadir. Bunun icin de orgiitsel bagliligin diisiik tespit edildigi egitim
diizeyi yiiksek calisanlarin, kidem bakimindan yiiksek olan komiserlerin ve biiroda
calisan personelin Orgiitsel baghliklarinin arttirilmast is tatminini daha da
yiikseltebilecektir. Bu ¢aligmanin sonuglarindan yola cikarak orgilitsel bagliligin is
tatminine etkisinin farkli sektorler tizerinde test edilmesi, arastirmacilara 6neri olarak

sunulmaktadir.
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EKLER

EK A : Anket Formu

Sayn Tlgili,

Bilimsel bir ¢caligmaya veri toplamak i¢in kullanilan bu anketimize vermis oldugunuz cevaplar
gizli kalacak ve bagkalar ile kesinlikle paylasilmayacaktir. Cevaplariniz genel veriler olarak
degerlendirilecektir. Bu nedenle liitfen isminizi yazmaymz ve sorularin hepsini
cevaplandirmaya 6zen gosteriniz. Gosterdiginiz ilgi, isbirliginiz ve desteginiz i¢in simdiden
tesekkiir ederiz.

Mehmet Zahid Arslan

Liitfen Size uygun secenegin basindaki kutunun icerisine “X” isaretini koyunuz.

Tablo A.1. Demografik Sorular

V1) Cinsiyetiniz: 1( )Kadin () Erkek

V2) Yasmiz:1 () 25 ve alti 2( ) 26-30 yas 3( ) 31-35 yas a( ) 36-40 yas
s( ) 41-45yas 6( ) 46-50 yas 7( )51 ve iisti

V3) Medeni Durumunuz: 1 () Evli 2( ) Bekar
V4) Ogrenim diizeyiniz: 1( ) Ortaokul »( ) Lise 3( ) Onlisans
a( ) Lisans s( ) Yiiksek Lisans s( ) Doktora
V5) Mesleginizde goreviniz? 1( ) Yonetici 2( ) S6zlesmeli Personel
3( ) Memur 4( ) Komiser
V6) Bu iste kag yildir calisiyorsunuz?:( ) 1yildanaz »( ) 1-5yil 3( ) 6-10 VIl
o( )11-15yi1  s( )16-20yil  6( )21-25yil 4( )26 yil ve Ustii
V7) Cahsma Sekli: 1( ) Normal ( 8:00-18:00) o( ) Vardiyali 3( ) Diizensiz
VV8) Calisma yeriniz? 1( ) Biiro o( ) Saha-Arazi

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Aciklama: Olgekte drgiitsel baghlikla ilgili davranislar1 dlgen bazi ifadeler verilmistir. Sizden
istenen bu ifadelerin size ne kadar uygun oldugunu, sizin durumunuzu ne dlgiide yansittigini
belirtmenizdir.

(Liitfen sadece bir cevap isaretleyiniz ( X ).
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Tablo A.2. Orgiitsel Baghlik Ol¢ek Sorulari

Baghlik Olgegi
(Size uygun secenegin/kutunun icerisine “X” isaretini koyunuz.)

Hig

Cok
Az

Kara
1S171

Sike

Cok
Fazl

B1) Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda geg¢irmekten
mutluluk duyarim.

B2) Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

B3) Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi" gibi hissetmiyorum.

B4) Bu kuruma karg1 duygusal bir bag hissetmiyorum.

B5) Bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor.

B6) Calistigim kuruma kars1 giiglii bir aitlik duygusu hissetmiyorum.

B7) Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.

B8) Istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

B9) Su an bu kurumdan ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin
biiyiik boliimii zarara ugrar

B10) Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip
olduguma inantyorum.

B11) Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de
var olan alternatiflerin azligidir.

B12) Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissetmiyorum.

B13 Bu kurumda calismaya devam etmemin dnemli nedenlerinden biri,
ayrilmamin biiytik kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Bagka bir kurum,
burada sahip oldugum olanaklar1 kargilamayabilir.

B14) Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

B15) Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak
bana dogru gelmiyor

B16) Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam sug¢luluk hissederdim.

B17) Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

B18) Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara
karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisliniiyorum.

B19) Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI

Asagida simdiki isinizin ¢esitli yonleri ile ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi
dikkatle okuyarak o ciimlede belirtilen ifadeyle ilgili olarak iginizden ne derecede
memnun oldugunuzu uygun kutucuga ( X) isareti koyarak belirtiniz. Cevap verirken
“bu yonden isimden ne derece memnunum” diye kendinize sorunuz ve sizce en

uygun memnuniyet seviyesini temsil eden rakami/cevabi se¢iniz.

Hi¢ memnun Memnun degilim Kismen Memnunum Cok

1 2 3 4

(Liitfen sadece bir cevap isaretleyiniz ( X ).

Tablo A.3. Is Tatmin Olcegi Sorular

ize uygu gin/kutunun icerisi i ini unuz.
Size n secenegin/kutunun icerisine “ X” isaretini koyun

C1 | Simdiki isimden ““ beni her zaman memnun etmesi ‘“bakimindan

C2 | Simdiki isimden “ tek basima caligsma olanagi olmas1” bakimindan

C3 | Simdiki isimden “ ara sira degisik seyler yapabilme sans1” bakimindan

C4 | Simdiki isimden “ toplumda saygin bir kisi olma sansini vermesi” bakimindan

C5 | Simdiki isimden “ yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi ” bakimindan

C6 | Simdiki isimden “ yoneticimin karar vermedeki yetenegi” bakimindan

C7 | isimden “ vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansim olmas1” bakimindan
C8 | Simdiki isimden “ bana sabit bir is saglamasi “ bakimindan

C9 | Isimden “ baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanag bana vermesi “ bakimimdan
C10 | Isimden “ kisilere ne yapacaklarim sdyleme sansina sahip olma” bakimindan

C11 | isimden “ kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sans1 olmas1” bakimindan
C12 | Simdiki isimden “ is ile ilgili kararlarin uygulanmaya konmas1” bakimindan

C13 | Simdiki isimden “ yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icret” bakimindan

C14 | Simdiki isimden “ is icinde terfi olanagimin olmas1” bakimindan

C15 | 15. isimden “ kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi” bakimindan
C16 | isimden “ isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana vermesi” bakimindan
C17 | Simdiki isimden “ ¢aligma sartlar1” bakimindan

C18 | Simdiki isimden “ ¢caligsma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar1” bakimindan

C19 | Simdiki igimden “ yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme” bakimindan

C20 | Simdiki isimden * yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi” bakimindan

124




OZGECMIS

Ad ve Soyad: Mehmet Zahid Arslan

lletisim Bilgileri:

E-posta:zhdarslan@gmail.com

Egitim:

2010 — 2015 Sosyoloji Lisans, Anadolu Universitesi, Tiirkiye
Is Deneyimi:

2000-2011 Giyim Magazas1 Miidiirii

2011 — devam IBB Zabita Personeli

125



