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ONSOZ

Gilinlimiiz diinyasinda degisen ve yenilenen kosullar tiim organizayonel
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OZET

BIiREYSEL OZELLIKLERIN ORGUTSEL ADALET, iS TATMINI VE
ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLiSKiSi; MULKIi iDARE AMIiRLERI UZERINE
BiR INCELEME

Giilhani Ozan SARI
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Damismani: Prof Dr. Unal AY
Haziran 2015, 109 Sayfa

Bu c¢alismada; giinlimiiz globallesme ve yerellesme ekseninde rol ve
fonksiyonlarinda degisim gozlenen, kamu yOnetimi alaninda iilke geneline yayilmus,
karar verici konumda yer alan ve yliksek etkinlik diizeyine sahip dar bir kadroyu teskil
eden miilki idare amirlerin sahip olduklar1 bireysel 6zelliklerinin, orgiitsel adalet, is

tatmini ve orgiitsel baglhilik algilar1 ile iligkisi incelenmeye ¢alisilmistir.

Calismamizda giris boliimiine miiteakip ikinci boliimde Orgiitsel adalet, orgiitsel
baglilik ve i tatmini kavramlarmna yonelik diinya ve lilke yaymlar1 incelenmis, buradan
elde edilen ¢ikarimlarla kavramlarin genel teorik ¢ercevesi tanimlanmaya ve ¢izilmeye

calisiimastir.

Teorik boliim sonrasi konun spesifik olarak desteklenmesi gayesiyle miilki idare
amirligi meslek mensuplarmin bir kismini i¢ine alan sahada ampirik bir ¢alisma
gerceklestirilmistir. Calismada {ilkenin farkli noktalarinda gorev ifa eden Kaymakam
adayi, Kaymakam ve Vali yardimcis1 unvanli 229 miilki idare amiri tarafindan verilen

cevaplardan istifade edilmistir.

Kavramlara yonelik algisal iliskiyi incelemek i¢in anket yontemi kullanilmig
olup; Meslek mensuplarin igsel, dissal ve ig tatmini diizeylerini 6l¢mek i¢in Minessota
i tatmini Olceginden, Baglilik diizeyini 6lgmek icin Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilen Orgiitsel baglilik Olgeginden, adalet algi diizeyinin belirlenmesinde ise
Morrman ve Niehoff tarafindan gelistirilen Orgiitsel adalete yoOnelik anketlerden

yararlanilmistir.



Calismada anketlerden elde edilen sonuglar “SPSS Statistics 22 veri programi
ve program igerisinde yer alan, Giivenilirlik analizi, t Testi, Tek yonlii varyans

(ANOVA) analizi gibi analiz yontemlerinden yararlanilarak irdelenmeye calisiimistir.

Calismamizin son boliimiinde ise; istatistiki anlamda ortaya cikan verilerden
hareketle ulasilan sonuglara yer verilmis, bu sonuclar ve genel deneyimler 1s13inda

oneriler getirilmeye gayret gosterilerek calismamiz sonlandirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF PERSONAL CHARACTERISTICS WITH
ORGANIZATIONAL JUSTICE, JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT; A STUDY ON THE CIVIL
AUTHORITIES

Giilhani Ozan SARI
Master’s Thesis, Department of Business Administration
Thesis Advisor: Prof. Dr. Unal AY
June 2015, 109 Page

In this study, the relationship of the personal characteristics of the civil authorities,
whose role and functions are observed to be changing in today’s globalism and localism
axis, spread all over the country in the field of public administration, in the position of
making the decisions and formative of a limited permanent staff, with the perceptions of

organizational justice, job satisfaction and organizational commitment is studied.

In our study in the second part after the introduction part; the publications over the
country and the world about the concepts of organizational commitment and job
satisfaction are studied and with the help of arguments that have been obtained here, the

general theoretical framework of the concepts are tried to be defined and described.

An empirical research is realized in the field that includes some of the members
that follow the profession of civil authority with the aim of supporting the subject
specifically after the theoretical part.In the study, the answers of 229 civil authorities
named with district governor candidate, district governor and lieutenant governor that

work in the different places of the country are benefited.

The questionnaire method is used to study the perceptional relationship intended for
concepts; Minnesota Job Satisfaction scale to measure the inner, outer and job
satisfaction levels of the members of the job, the organizational commitment scale that

has been evolved by Meyer and Allen to measure the level of commitment and

Vi



questionnaires intended for organizational justice that have been evolved by Morrman

and Niehoft to determine the level of justice perception are benefited.

In the study, the results that have been obtained from the questionnaires are tried
to be elaborated by the help of analysis methods like “SPSS Statistics 22” data program
and the Reliability Analysis inside this program, t Test, One Way Variance Analysis
(ANOVA).

In the final part of our study, the results that have been reached from the statistical
datas are featured, our study is ended by trying hard to come up with suggestions in

light of these results and general experiences.

Key Words: Organizational Justice, Organizational Commitment, Job Satisfaction
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BIiRINCIi BOLUM

1. GIRIS

Genel olarak kamusal veya 0Ozel tiim oOrgiitlerde insan kaynagi, oOrgiitsel
basarida rol oynayan en Onemli unsurdur. Yeterli bilgiye ve donanima sahip
orgiitler, sunmakla yiikiimlii olduklar1 ve varoluslarinin geregi olan hizmetlerin
sunumunda 6nemli bir {stiinliige sahip olmaktadirlar. Sahip olunan bu avantajli
durumu siirdiirtilebilir kilmak ise; nitelikli ve 1y1 yetismis ¢alisanlar1 6rgiitte tutmaya
devam etmek, calisanlarin aidiyet duygularmi canli, gii¢lii tutmak ve memnuniyet

derecelerini yiikseltmekle miimkiindiir.

Bu hususlarin  gergeklestirilebilmesi  yoneticilerin ¢alisanlarina adaletli
davranmastyla beraber calisanlarin da adalet ve is tatmini algilarmin bu dogrultuda
olmasiyla yakidan iliskilidir. Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 ve yapilan isten
elde ettikleri haz ve tatmin duygusu, is ortamu ile ilgili yargilary, yOneticileri ve
calisanlar ile ilgili iligkileri, 6rgiit icerisinde 6diillendirme ve cezalandirma yonelik
hakkaniyet algilari, orgiitsel davranislarinin sekillendirmekte, hem is tatminini hem
calisma performansint hem de Orgiite olan baghlik diizeyinin seyrini dogrudan

etkilemektedir.

Her tirlii orgiitte; calisanlarin is yasaminda var oldugu diisiiniilen adalet
olgusunu nasil algiladiklari, yapilan isten elde edilen tatmin diizeyinin ¢alisma
performanst sonuglarmi olumlu yada olumsuz etkileyecegi, orgiitler i¢cin sikca
incelenen dnemli bir konu halini almstir. Orgiitsel adalet ve is tatmini calisanlar
tarafindan da en 6nem verilen konulardan birisidir ki ¢alisanlarin yoneticilerinin
orgiitsel adalet ile ilgili tutumlarimm takip etmesi ve bir algiya sahip olmalari,

calisanlarin tatmin ve mensubu olunan 6rgiite baglhilik diizeylerini etkilemektedir.



Orgiitsel baglilig1 etkileyen en temel faktorlerin drgiitsel adalet ve is tatmini
algilamalar1 oldugu ifade edilebilir. Calisanlarin adalet ve tatmin algilamalari
olumlu yonde ise hem motivasyon ve performans hem de oOrgiite olan baglilik
artmaktadir. Negatif yonde bir algilama ise baglilik diizeyinin seyrini tersine
cevirebilmekte ve bu olumsuz algmin yansimasi olarak negatif yonde tutumlar
benimsenmesine neden olmaktadir. Orgiitsel adaletsizligi algilayan bireyin drgiitsel
baglihig1 ve is tatmin diizeyi ka¢milmaz olarak diisecektir. Ise ydnelik istek ve
motivasyon diizeyinin diismesi bir noktadan sonra ¢alisanlarin farkl Orgiitlere
yonelmesi sonucunu dogurabilecektir ki bu nihai nokta iist yoneticilerin farkl

stratejilere ve kararlara yonelmesini gerektirecektir



IKiNCi BOLUM

2.KURAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

2.1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI VE ONEMIi

Adalet olgusu insanlik tarihinin degisik donemlerinde sosyal bilimlerin inceleme
alanmna dahil olmus ve donemin gereklerine gore farkli agilardan ele alinmis bir konudur.
Adalet kavrammin tanimlanmasit ve gelistirilmesine yonelik calismalarin insanligin var
olusundan bu tarafa siirdiigii gézlemlenmekle beraber 6rgiitsel davranisin kavramsal ¢ercevesi

icerisinde daha yeni iglenen bir kavram oldugu ifade edilebilir.

Farkli donemlere ait literatiir incelendiginde, yOnetimsel acidan kaleme alinan
“Adalet” kavrammin Socrates, Platon, Aristotales gibi diisiiniirlerinde iizerine egildikleri bir
olgu oldugu goriilmektedir (Colquitt, 2001). I¢inde bulundugumuz yiizyilda 1960’11 yillarin
orglitsel adalet kavramina yonelik ilk ¢alismalarin yapildig1 zaman dilimi oldugu goriilmekle
beraber 6zellikle 1990’11 yillarin sonrasinda bu kavrama yonelik calismalarin arttigi ve
glinimiizde de insan kaynaklar1 ve Orgiitsel davranis alanlarinda genis bir alan edindigi

gozlemlenmektedir (Charash & Spector, 2001).

Genel olarak terim anlamiyla orgiitsel adalet kavraminin 6rgiitlerde adaletin rolii, birey
ve Orgiite olan etkilerinin belirlenmesi gayesi ile Greenberg tarafindan ele alindig1 goriilmekte
olup; (Greenberg, 1990) bireyin toplumsal yasaminda ¢ok onemli bir yer tutan is hayatina
sosyal adaletin uyarlanmasi ile beraber kavramin varligi kabul edilmis ve Greenberg

tarafindan “Orgiitsel Adalet” olarak isimlendirilmistir (Folger & Cropanzano, 2001).

Orgiitsel adalet kavramma yonelik yapilan calismalardaki tanimlar incelendiginde;
orgiitsel adalet kavramimin oOrgiitlerle ilgili olarak yoneticilerin adaletli ya da adil olma
durumlarinin tanimlanmasi i¢in kullanildig: (Pilllai, Schriesheim, & Williams, 1999) orgiitsel
adaletin bireylerin algiladiklar1 adaleti belirttigi, calisanlarin orgiitsel politikalara katilimlari,
iicret odemeleri, tatiller gibi konularm kavramla ilgili oldugu (Cropanzano & Greenberg,
1997) orgit c¢alisanlarinin  yetkilendirilmesi, 6dillendirilmesi, mesai  kurallari,
gorevlendirilmesi gibi yonetsel kararlarin degerlendirilmesi siireci oldugu ve Orgiit

yonetiminin karar ve uygulamalarmim 6rgiit ¢alisanlar1 tarafindan nasil algilandigma yonelik
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bir kavram oldugu (ince & Giil, 2005) ya da genis bir bakis agis1 ile drgiitsel adaletin orgiit
calisaninin uygulamalarla ilgili olarak olusturdugu adalet algis1 oldugu (Greenberg, 1995) vb.

yoniinde tanimlamalara gidildigi ifade edilebilir.

Orgiitsel adalet algis1 ¢alisanlarin rgiitiin ulasmak istedigi gaye ve hedefler yoniinde
harekete gecirilmesi ve gittikce kurumsallasan Orgiitlerde Orgiit-calisan iliskisinin
diizenlenmesine yonelik giderek dnemi artan konularmn basinda gelmektedir (Greenberg &
Colquitt, 2005). Ayrica son yillarda bireyler arasi etkilesim ve bu etkilesimden kaynaklanan
sorunlar iizerine yogunlasildigi, bu noktadan hareketle “sosyal adalet” kavrammnin da
orgiitlere uyarlandig1 ve orgiit icerisindeki iligki diizeyine gore ortaya ¢ikan kazanimlarin adil
dagitimmi ifade eden bir orgiitsel adalet kavramimin gelistirildigi goriilmektedir (Isbas1 J. |
2001). Bu kavramla orgiitiin ytriittiigli eylemler neticesinde ortaya ¢ikan fayda ve bedellerin
ne Olciide esit dagitildig: ile ilgili karar siiregleri ve davranislar iizerine odaklanilmaktadir

(Iscan & Karabey, 2007).

Orgiitlerdeki karar siiregleri ve kurallar, ayrica bu kurallarm uygulanis sekilleri ve
bireylere yoneltilisi adalet algisinin odaginda yer almaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Adams’n
adalet algisina yonelik gelistirdigi esitlik teorisinden hareketle; “girdi” ve “¢ikt1” arasindaki
uyumsuzluk bireyde adaletsizlik olarak algilanmasi durumunda olumsuz bir hissiyat olarak
neticelenmektedir. Teoride; kidem, egitim, caba, yas, yetenek gibi degiskenler girdi; para,
statii artigi, otorite, ddiillendirme gibi kavramlar ise ¢ikt1 olarak nitelendirilmistir. Farkli bir
ifade edisle; calisan kendi katkis1 ve buna karsilik elde ettiklerinin orami ile baskalarinin
katkis1 ve elde ettiklerinin orani1 arasinda bir hakkaniyetsizlik hissederse mensubu oldugu
orgiitte adaletsizlik oldugu algisma kapilmaktadir ve bu esitsizligi bertaraf etmeye yonelik bir
takim davranis modelleri ve tutumlar gelistirmektedir (Adams & Berkowitz, 1965). Buna
karsilik is gorenler orgiit yoneticilerinin kararlarinin, davraniglarmin adil, ahlaki ve rasyonel
olduklarim diisiindiiklerinde orgiitlerinde adalet oldugu algisini tasimaya baslarlar (Hubbell &
Chory-Assad, 2005). Ayrica yine yoneticilerin kararlar1 dogrultusunda uygulanan kurallarin
adalet ve tutarlilik icermesi ve performansa dayali bir 6diillendirme durumunda Orgiitsel
adalet algilar1 olumlu olur ve bu durum 6rgiitsel bagliliginda artmasina zemin hazirlar (Tang

& Sarsfield-Baldwin, 1996).

Is gorenlerin orgiitlerin adil olup olmadigma iliskin algilama bigimlerinin ¢alisma

davranislara etkilemesi orgiitsel adalet konusunun 6nemini arttiran hususlardan bir tanesi
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olup (Iscan O. F., 2005) ayrica drgiitsel adaletin drgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlari ile
olan dogrudan etkilesimi ve iligkisi nedeniyle oOrgiit calisanlarinin adalet algilarmin
anlasilmasinin orgiitler acisindan son derece elzem oldugu ifade edilebilir (De Connick &
Stilwell, 2004). Ciinkii adil bir durum algilamasinin olumlu tutum ve davranislara zemin
hazirlayacagi adaletsizlik algilanmasi durumunda ise “calisan hirsizlig1” olarak nitelendirilen
olumsuz davraniglarla karsilasilacagi, (Beugre, 2002) ayrica orgiitsel adalete yonelik eksik ve
aksak uygulamalarin 6rgiitler i¢in sikintili durumlara yol agabilecegi gézden kagirilmamalidir

(Yesil & Dereli, 2003).



2.1.1. ORGUTSEL ADALET TEORILERINIiN SINIFLANDIRILMASI

2.1.1.1. Simiflandirmanin Boyutlar

Greenberg Orgiitsel adaletin ortaya ¢ikis1 ve bu konudaki kuramsal yaklasimlar1 1987
yilinda yaptig1 bir caligmada smiflandirmaya tabi tutarak incelemis ve var olan teorileri iki
bagimsiz boyutta smiflandirmis; bunlar1 “reaktif-proaktif (tepkisel-onlemsel)” ve “siireg-
icerik” boyut olarak adlandirnustir (Isbasi , 2000). Greenberg calismasinda bdylesine bir
smiflandirma i¢in farkli boyutlar kullanilabilecegini ancak orgiitsel davranig alaninda tiretilen
bir kavram iizerine gelistirilen kuramlar acisindan yukarida ifade edilen iki boyuttan s6z

edilmesinin yerinde olacagii belirtmistir.

Bu smiflandirmalardan dogan ¢esitli yaklasimlar bilinirligi en fazla olan orgiitsel
adalet teorilerini dogurmus olup, Greenberg’in yaptigi smiflama daha sonra yapilan
calismalarin temel aldig1 en kabul goren teori olmustur (Ozen, Isbasi, 2002). Orgiitsel adalet
teorileri Birbirinden bagimsiz iki boyuttan tiiretilen dort kategoriye ayrilmis, bunlarda kendi
icerisinde c¢esitli teorileri olusturmuslardir. Reaktif teori adaletsizliklere yonelik tepkileri
incelemekte olup adil olmayan uygulamalardan kaginma girisimlerine odaklanmakta iken,
proaktif teoriler ise adil uygulamalarin yapilmasina iligkin davraniglar1 incelemekte olup
adaletin saglanmasina yonelik davranislar lizerine odaklanmaktadir. Ayrica genel olarak siire¢
teorileri {icret ve terfi gibi kazanimlarin nasil belirlendiklerine yonelirken, igerik teorileri ise
ortaya ¢ikan kazanimlarin dagitiminda adil olma durumu ile ilgilenmektedir (Greenberg,

1987).

2.1.1.2. Reaktif — Proaktif Boyut

Genel anlamda bu boyut adaletsizlige karsi ortaya ¢ikan reaksiyonlar1 ve tepkileri
inceleyen, ¢alisanlari adaletsizligi 6nleme gayreti ile adaleti yeniden tesis etmek icin verilen
gayret arsindaki farki ifade eden ve oOrgiit calisanlarmin davraniglarinin incelendigi bir
boyuttur. Bir diger ifadeyle kisaca, calisanlarin adil olmayan uygulamalardan kaginmasi
reaktif boyut; adil olmayan uygulamalara yonelik gosterdikleri ¢aba ise proaktif boyut olarak
adlandirilabilir. Genel anlamda adaletsizligi 6nleme gayreti ile yeniden adaleti saglamak i¢in
verilen miicadele arasmdaki farki ifade etmektedir. Insanlarin adaletsiz olarak algiladiklar1 bir
durumdan kurtulmak icin gosterdikleri c¢abaya ve adaletsizlige karsi ortaya ¢ikan

reaksiyonlara ve tepkilere reaktif boyut odaklanirken, 1§ gorenlerin Orgiit igerisinde



hakkaniyeti saglamaya yonelik gosterdikleri tutumlar iizerine ve is gorenlerin adil bir ortamin

yaratilmasina yonelik miicadelesine ise proaktif boyut odaklanmaktadir (Greenberg, 1987).

2.1.1.3. Siire¢ — icerik Boyut

Siirec-icerik boyutu; karar verme fonksiyonunu ifa eden yoneticilerce gelistirilen
karar verme siirecleri, yontemleri ve kararlarin kendileri arasindaki ayrimi ortaya koyan
Thibaut ve Walker’m hukuki caligmalarindan hareketle Greenberg tarafindan tanimlanan bir
diger boyuttur.

Genel olarak siire¢-icerik boyutu sonuglara ve bu sonuglara ulasabilmek gayesiyle
kullanilan iglemlere odaklanan boyutlar olarak tanimlanabilir. Bu ¢ergevede iicret, unvan, terfi
vb. kazanimlarm nasil belirlendigi konusuna odaklanilmakta, icerik boyutunda kazanimlarin
dagitimi sonucu ortaya ¢ikan durumun adil olup olmadigi ile ilgilenilirken, siire¢ boyutunda
ise kararlarm olusumunda kullanilan yOntemlerin ve bu kararlarin uygulamalarimin

hakkaniyete uygun olup olmadig: ile ilgilenilmektedir (Greenberg, 1987).



2.1.2. ORGUTSEL ADALET BOYUTLARI (TURLERI)

Orgiitsel adalet yazminda, bu kavramin kag farkli boyutta tanimlanabilecegine yonelik
degisik bakis acililarinin var oldugu gézlemlenmekle beraber, genel olarak bu ¢alismalar ele
alimdiginda, orgiitsel adalet kavramimin {i¢ boyutu {izerinde duruldugu goriilmekte olup; Bu
boyutlar; Dagitimsal Adalet , Islemsel Adalet ve Etkilesimsel Adalet olarak belirtilmektedir
(Ozmen, Arbak, & Ozer, 2007). Bunun yanisira belirtilmelidir ki orgiitsel adalet tiirleri ile
ilgili olarak iki tiir bir simflandirmaya gidilmektedir.ilk smiflandirmada Dagitimsal Adalet,
Islemsel Adalet ve Etkilesimsel Adalet adinda ii¢ tiir olarak ele almmakta iken, bir diger
siniflandirmada bazi yazarlarin etkilesimsel adaleti bagimsiz bir adalet tiirii olarak

belirtmemekte, islemsel adaletin sosyal bileseni olarak ele almaktadirlar (Yiiriir, 2008).

Orgiitsel adalet kavramu ile ilgili ilk arastirmalarm genel olarak Adams’in esitlik
teorisinden hareketle kazanimlarm algilanan adaletin incelendigi dagitimsal adalet kavrami
iizerine odaklandig1 goriilmektedir. Bu arastirmalar neticesinde bir siire sonra c¢alismalarin
kisisel adaletsizliklere verdikleri tepkileri agiklamada ve tahminlerde yetersiz kaldig:
gozlemlenmis bunu lizerine elde edilen kazanimlar1 prosediirlerin algilanan adaleti olarak
tanimlayan islemsel adalet kavramma yonelik calismalara agirlik verilmeye baslanmistir.
Biitiin bu arastirma seyrinin sonunda kullanilan siire¢ ve prosediirlerin algilanan adaleti
yaninda bu prosediirel kararlar1 alan ve uygulayan yoneticilerin bireylere yonelik tutum ve
tavirlarmin da Onem arz ettiginin anlasilmasi g¢aligmalar1 bir baska boyutun varligina
yonlendirmistir. Bu boyut ise Bireyler aras1 davranis ve etkilesimin algilanan adaleti olarak

tanimlanan etkilesimsel adalet kavramidir (Charash & Spector, 2001).



2.1.2.1. Dagitimsal Adalet

Bu alana yonelik yazin incelendiginde; bireyin rol, statii, hizmet, iicret, terfi vb. Elde
elde ettigi kazanimlarn, adil, ahlaki ve ¢iktilara uygun olup olmadigini ve odiillendirmenin
hakkaniyete uygunlugunu irdeleyen dagitimsal adalet kavrammnin ilk adalet tiirii oldugu
goriilmektedir (Polat & Ceep, 2008). Dagitimsal adalet kavraminda esas iizerinde durulan
nokta bireylerin dagitilan kaynaklardan adil pay alindigmni diisiinmesidir (Ozdevecioglu,
2003). Bireyler kaynaklarin adaletli dagitimina yonelik degerlendirme yaparken, sonuglarin
ahlaki acidan uygun olup olmadigini ve elde ettiklerinin kendi standartlarmi ne oranda

karsiladiklarmna dikkat etmektedirler (Altintas, 2007).

Bu noktadan hareketle dagitimsal adalet algisinin merkezi noktasinda bireyin elde
ettigi sonuclar yer almaktadir. Orgiit icerisinde is géren konumunda olan birey; tecriibe,
egitim, hizmet siiresi, performans vb. degiskenler ile sahip olduklarini karsilastirdiklarinda
kendilerine yonelik tutum ve davranislarin adaletli veya adaletsiz olduguna yonelik bir tutum
gelistirmekte, bu olusan algilarinin etkisi dogrultusunda mensubu olduklar1 orgiite karsi

davranis gelistirmektedirler (Efeoglu & Iplik, 2004).

Adams’m esitlik kuralina dayanan gorev, rol,statii,licret, mal, hizmet vb. kaynaklarin
ve Odillerin adil dagitilmasini ve (Colquitt, 2001) isgdrenlerin 6dil ve {icret gibi
kazanimlarinin sekli ve miktar1 gibi algilar1 temsil eden (Cakar & Yildiz, 2009) dagitimsal
adalet kavraminda ifade edilen 6diil, ticret gibi kazanimlarin miktar1 gibi neticelere yonelik
oneminden Otiirii bu neticeler sonucunda gosterilen duygusal, bilissel ve davranigsal
tepkileride irdelemektedir bu noktadan haraketle oOrgiit igerisinde gorev alan isveren
tarafindan adaletsizlik algilanmasi durumunda bu durum bireyin kizgmlik, su¢luluk, mutluluk
gibi duygularm1 bilislerini yada daha iyi performans gosterme veya uzaklagma gibi

davranislari etkilemektedir. (Charash & Spector, 2001).

Orgiit igerisinde gdrev yapan isgdrenler gerek orgiit icerisindeki karar siirecleri ve
uygulamalarm gerekse orgiitten elde ettigi kazanimlarin hakkaniyetli olup olmadig: ile
ilgilenir. Orgiitten elde edilen faydanm orgiit icerisindeki isverenler arasinda adaletli bir

sekilde dagitilmasi1 dagitimsal adalet kavrami ile ilintilidir (Dilek, 2004).



Dagitimsal adalet kavramina yonelik temel teskil eden bir diger nokta Homans’in
dagitime1 adalet kavramidir denebilir. Bu ¢alismaya gore ceza, odiil gibi uygulamalarda ve
bunlarin dagitiminda liyakat esasl bir hakkaniyet 6l¢iisii belirlenmelidir. Homans ta belli bir
organizasyonda calisanlarin bir diger i yada oOrgiitte ¢alisanlarin kazanimlar1 arasinda
farklilik bulgularini algiladiklar1 anda adaletsiz bir algilama hissedecekleri ve bunun

neticesinde de tatminsizlikle karsilasacaklarini vurgulamistir (Eroglu, 2007).

2.1.2.2. islemsel Adalet

Orgiitsel kararlarn alinmas: siireglerine, uygulama yontemlerine terfi, performans,
degerleme, ikramiye gibi edinimlere yOnelik organizasyonlarda kullanilan siireclere dair

adalet duygusuna islemsel adalet (prosediirel) denilmektedir (Ulbegi, 2011).

Islemsel adalet organizasyona dair kararlarn almmasinda kullanilan en 6nemli
enstliromanlardan araglarin yani prosediirlerin adilligine yonelik bir kavramdir. Prosediirler
orgiitiin ulasmay1 hedefledigi istenilen neticeye varmak icin kullanilan araglardir ve istenen
sonuclar miimkiin oldugunca dagitim adaletini saglamaktadir. Hakkaniyetli kazanimlarin elde
edilmesini sagladig1 siirece mesru olan bir prosediir yada prosediirler sliphesiz kusursuz
degildirler (Folger, 1987). Bir prosediir hakkaniyetli kazanimlarin elde edilmesini sagladigi

siirece mesrudur (Folger & Cropanzano, 2001).

Thibaut ve walker tarafindan 1970 yillarda ilgili yazina dahil edilen islemsel adalet
kavraminda kararlarin hakkaniyetini konu alan dagitimsal adaletin tersine ifade edilen bu
kararlara neden olan siiregler ele alinmaktadir. Kavramda yer alan bir diger hususta karar
alma siirecinde ve uygulanmasinda isgorenlere fikirlerini ifade edebilmeye yonelik s6z hakki
verilmesini isaret eder ki bu durum calisanlarin elde ettikleri kazanimlara yonelik adalet
algilarinin gostergesidir. Diisiiniirlere gore ¢alisanlarin tavsiye , teklif ve goriislerini ifade
etmelerine imkan sunulan organizasyonlarda karar alma siirecleri daha adil uygulanmaktadir

(Konovsky, 2000).
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Belli bir siire kazanimlarin dagitimma ydnelik bir kavram olan dagitimsal adalet
orgiitsel adalet algisinin incelendigi tek yon olmakla beraber sonrasinda iglemsel adalet olgusu
ortaya ¢ikmaya baslamis ve kazanimlarin tiiri ve miktarinin yani sira siirecleri ilgilendiren bir
yaklagimla islemsel adalet kavramida ele alinmaya baslamistir (Yiriir, 2008). Bu noktadan
sonra Orgiitsel adaletin maddi beklentileri ile smirli kalinmamis calisma kosillarina iiliskin
alman kararlarda gozetilen strateji ve uygulanan politikalarin hakkaniyet dereceside

irdelenmistir (Jahangir, Akbar, & Begum, 2010).

Islemsel adalet bir kararm verilme siireglerinde kullanilan islem ve ydntemlerin adil
olmasiyla ilgilidir. Bir diger sekilde ifade etmek gerekirse kazanimlarm adil dagitilip
dagitilmadig1 kaynaklarin dagitiminda ki idarecilerin hakkaniyetli olup olmadiklarmma yonelik
organizasyon yer alan is gorenler de olusan adalet algilarinin yan1 sira ¢alisanlarin ticret 6diil
terfi gibi kazanimlarmni belirleyen siireclere yonelik adalet algilarmi da yansitir (Altintas,

2007).

Karar alma siireclerinin tarafsizligi iligkiler sisteminin iyi niyet, giiven ve saygi
diisiincesine dayali olmasi ve karar alma siireglerinin tarafsizligi ¢alisanlarim islemsel adalet

algilarina etki eden temel faktorlerdir (Greenberg, 1990).

Thibaut ve Walker 1n ¢alismalarinda genel anlamiyla islemsel adalet kontrol ile esit
tutulurken; Islemsel adalet kavramni orgiitsel diizenler gibi hukuki olmayan yapilarda
genislettiklerine inanilan (Colquitt, Conlon, Wesson, & Porter, 2001) Leventhal ise kavramin
islemsel adalet ve iliskili kazanimlar1 esas alan kurallar1 iizerine egilmis ve tarafsiz olma,
diizeltilebilir olma, dogru bilgiye dayanma, zaman ve kisiye kars1 tutarli olma, etik olma ve
biitiin ¢alisanlarm ilgilerini veya kaygilarimi temsil etme gibi kurallar belirlemistir (Colquitt,
2004). Bu kurallar bireyler tarafindan prosediirlerin ne derece adaletli oldugunun

sorgulanmasinda birer kriter olarak kullanilmaktadir (Masterson, Goldman, & Taylor, 2002).

Colquitt, Noe ve Jackson ,Mossholder,Bennet ve Martin gibi diisiiniirlerin yaptiklar1
arastirmalarda iglemsel adalete yonelik pozitif yonde bir algiya sahip olunmasi durumunda
calisanlarin  igyerindeki davranmiglarmin  olumlu yonde etkilendigi tespit edilmistir
(Ozdevecioglu, 2003). Calisanlarm tutum ve davranislar: iizerindeki islemsel adalet algisini
inceleyen bir ¢alismaya gore adil islemlerin ve davranma neticesinde sonuglarin dagitimsal
anlamda daha adil olacag1 ve islemsel adaletin orgiitsel adaletin dagilimini artiracak bir etki

yaratacagi sonucuna ulagilmistir (Niehoff & Moorman, 1993).
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Dagitimsal adalet ile islemsel adaletin farklarma yonelik calismalar incelendiginde
orgiite olan baglilik, yoneticiye giiven gibi orgiitsel sonuclara yonelik islemsel adalet algisinin
dagitimsal adalete gore daha 6nemli bir yordayici oldugu sonucuna ulasilmistir (Mc Farlin &
Sweeney, 1992). Bireyin kendisinin ve diger bireylerin harcadigi emek miktar: ile alinan
odiilleri karsilagtirmast sonucu ortaya ¢ikan algiyr dagitimsal adalet kavrami agiklarken;
bireyin 6diil dagilimini etkileyen kararlarin alindig1 yontenlerden algiladigi adalet ise islemsel
adalet kavrami ile aciklanmakta olup, bazi disiiniirler islemsel ve dagitimsal adaletin
birbirinden bagimsiz oldugunu ifade ederken bazilar1 ise bu iki adalet algisinin bir birleriyle

ileri derecede iliskiye sahip olduklarmnm belirtmektedirler.

Bir organizasyonel yapida adaletin saglanabilmesi ic¢in; Karar verme durumunda
olacak kisilerin tarafsiz bicinde belirlenmesi, ¢alisanlara verilecek ticret, 6diil gibi hususlarin
tespitine temel olusturacak prensiplerin agik bir sekilde tanimlanmasi degerlendiricilerin
hakkaniyetsiz uygulamalarmi engelleyici giivencelerin bulunmasi, alinmis olan kararlarin
diizeltilmesi ve denetlenmesine iliskin mekanizmalarin olusturulmasi gibi hususlarin varhig:

gereklidir (Dilek, 2005)

2.1.2.3. Etkilesimsel Adalet

Orgiitsel uygulamalarm insan unsuru yoniiyle bir diger ifade ile adaletin kaynaklandig:
nokta ve alicilar arasindaki iligkilerle ve dogrudan kisiler arasi iliskiler ile ilgili olan, bireyler
arasi iliskilerin niteligine isaret eden, islemsel adalet ve dagitimsal adaletten bagimsiz tli¢iincii
bir adalet tiirii olarak tanimlanan bir kavram olarak etkilesimsel adalet {lizerine son yillarda

yapilan ¢aligmalarin agirlik kazandig1 gozlemlenmektedir (Folger, 1987)

Yakin donemde gelistirilen kuramlarin bireyler arasi iletisim, etkilesim ve bu etkilesim
neticesinde ortaya ¢ikan sorunlar {izerine yogunlastig1 ifade edilebilir (Ozmen, Arbak, &
Ozer, 2007). Bu alana ydnelik yapilan ¢alismalardan dagitimsal adalet ve islemsel adalet
kavramlarindan sonra orgiitsel uygulamalarin bireye ve kisiler arasi iliskiler yoniine odakli
olan, kisiler aras1 tutum ve davranislar ile yonetim ve ¢alisanlar arasindaki iletisime odaklanan

etkilesimsel adalet kavraminin tanimlanmasina agirlik verilmistir.
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Kisiler arasi iligkilerin niteligine egilen etkilesimsel adalet kavrami dagitimsal adalet
ve islemsel adalet kavramlarindan farkli ve bagimsiz ii¢iinci bir adalet tiirii olarak
tanimlanmaktadir (Folger & Cropanzano, 2001). Bu adalet tiiriine gére orgiit icerisinde yer
alan calisanin adalet yargilar1 prosediiriin uygulanmasi sirasinda bireylerin kendi arasindaki

davranislarin kalitesine gore belirlenmektedir (Masterson, Goldman, & Taylor, 2002).

Etkilesimsel adalet kavrammi bagimsiz bir kavram olarak ele alan arastirmacilar
olmakla birlikte baz1 arastirmacilarda islemsel adaletin bir alt boyutu olarak
konumlandirmaktadir. Orgiitsel adalete yonelik ¢alisanlarda olusan algi islemler ve bunlarin
sonuglarina bagli olmakla birlikte bu yeterli olmayip bunun yani sira idarecilerin ¢aligsanlarla
olan iliski ve etkilesimlerinden yapilan islemlere yonelik agiklamalarin yeterli diizeyde ve
giivenilir olmasindan da etkilenmekte olup bu etkilesimin sekli ayni zamanda algi siirecini

etkiledigi i¢in 6nem arz eder (Greenberg, 1990).

Bu kavramu ilk ele alan arastirmacilarin kavrami orglitsel uygulamalarin insani yoni
ile iliskilendiren Bies ve Moag oldugu goriilmekte olup adaletin kaynagi ve alicis1 arasindaki
etkilesim siirecinde saygi, diiriistliik ve nezaket gibi duygusal yonleri ele almislardir (Charash
& Spector, 2001). Bireylerin orgiit i¢indeki birbirleriyle olan davraniglarina iliskin bir kavram
olan etkilesimsel adalette ifade edilen bu karsilikli davraniglarda bireyler tarafindan algilanan
dirtistliik diizeyi belirtilmektedir (Tokgoz, 2011). Etkilesimsel adalet kavraminda kaynaklarin
dagitilmasi siirecinde kisilerin tabi tutuldugu uygulamalarin kalitesi ifade edilmektedir. Karar
alanlarm karardan etkilenen kisilere karsi olan tutum ve davranmiglar1 adalete yonelik algiy:
etkilemekte bireyler kendilerine yonelik olan bu tutumlart mensuplar1 olduklari
organizasyondaki adalet olgusunun bir gostergesi olarak anlamlandirmaktadirlar. Kararlarin
almmas1 ve uygulanmas siirecinde gerekcelerin aciklanmasi ve dogru bir iletisim kurulmasi

islemsel adalete yonelik algiy1 da pozitif yonde bigimlendirmektedir (Isbasi, 2001).

Bir organizasyona mensup bireyler orgiit icindeki idarecilerinin kendileri ve diger
bireylerle icerisinde hakkaniyeti barindiran ayni tiir bir iletisim kurmasini beklerler.
Yoneticilerin tutum ve davramiglarinin bireyler arasinda tutarli olmamasi durumunda
yoneticiler veya kaynak dagiticilara yonelik adil olmadiklar1 yoniinde bir alg1 olugsmakta ve bu
kisiler aras1 etkilesim adaletsizligine yonelik algi isgorenlerin organizasyonlarma ve
idarecilerine yonelik olumsuz davranigsal tepkiler verilmesi sonuclarmni dogurmaktadir

(Masterson, Lewis-McClear, & Goldman, 2000) .
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Idarecilerin isgdrenlere yonelik dagitim kararlarinin alinmasma yonelik siiregleri
saygili ve diriist bir sekilde agiklamalar1 olarak ifade edilebilecek etkilesimsel bir adalet
sosyolojik kosullarla kisiler arasi iletisim ve etkilesim sonucu ortaya ¢ikmakta olup bu
iligkiler adma yapilan yatirimlar ve bu iliskilerden beklenen sonuglara yonelik bir olgudur

(Igerli, 2010).

Ifade edildigi gibi bazi arastrmacilar tarafindan bagimsiz bir kavram bazilar1
acisindan ise islemsel adaletin bir alt boyutu olarak incelenen etkilesimsel adalet resmi olarak
olusturulmus yapilarin tersine iletisim ve etkilesimde bulunan taraflar arasindaki resmi, roller,
kurallar ve statiilerin yani swra bunlarin disinda gelisen iliskiler agmi1 da kapsar. Buradan
hareketle orgiitsel adalet algisinin sadece islemler ve sonuglar acisindan degerlendirilerek
yeterince tanimlanamayacagi ayni zamanda etkilesimsel adaletin temelini olusturan

kavramlarm yeterli ve dogru olmasindan da etkilenecegi belirtilmelidir (Greenberg, 1990).

Kararlar alinirken etkilesimsel adaletle empati, saygili davranma ve sosyal farkindalik
gibi unsurlarin yakindan iligkili oldugu ve kisiler arasi iliskilerin belli bir kalite diizeyinde
olmas1 ve sosyal yasanmigliklara bagli olarak etkilesimsel adaletin gerceklestigi ifade

edilebilir.

Etkilesimsel adalet kavrami genel olarak nezaket, iliskilerde saygi , dogruluk ve sebep
olmak tizere dort boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar iliskilerde duyarlilik ve kararlara iligkin
yapilan agiklamalarm yeterliligi olmak iizere iki boyuta indirgenmistir. Kisiler arasi adalet,
nezaket, saygi ve iliskilerde duyarlilik Olciitlerini igerir. Resmi kararlara ymnelik
aciklamalarin yeterli olmasi ise bir olayin neden bu sekliyle gerceklestigine yonelik gerekce
ve bilgileri saglar. Sonuglara gosterilen tepkiler kisiler arasi adaletten etkilenirken islemlere

verilen tepkiler ise biligsel adaletten etkilenir (Greenberg, 1993).

Bir diger taraftan etkilesimsel adaletin konusunda Colak ve Erdost tarafindan ; saygili olma,
diiriistliik, dogruluk ve kurallara uyma seklinde dort kural belirlenmistir (Icerli, 2010).
Etkilesimsel adalete yonelik yapilan arastirmalarda adalet siniflandirilmasinda farkh goriisler
olmakla birlikte c¢alisanlarin yoneticileriyle olan etkilesimlerinin tatmin ve vatandashk
davraniglarma etkisi olabilecegi ortak noktasinda bulusulmustur. Skarlicki ve Folger
tarafindan yapilan arastirmalardan etkilesimsel adaletin yiliksek olmasi durumunda caliganlar
acisindan dagitimsal ve islemsel adaletin goreli olarak Onemli olmadigi veya c¢ok

onemsenmedigi sonucglaria ulagiimistir (Atalay, 2005).
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMIi

Son donemde iizerinde siklikla durulan ve politikalar retilmeye g¢alisan, modern
yonetim kavramlar1 arasinda ¢ok fazla ilgi toplayan kavramlardan bir tanesi de orgiitsel
baghiliktir. Ise yonelik tutumlardan biri olan baglilik kavram iizerinde son yillarda oldukca
fazla durulmasina ragmen konunun tanimlanmasi ve kavramsallastirilmasi {izerinde genel bir
fikir birlikteligine varillamamistir (Ince & Giil, 2005). Bu durumun en &nemli gerekcesi
psikoloji, sosyal psikoloji yada sosyoloji gibi farkli alanlardan gelen arastirmacilarin mevzuyu
kendi ¢alisma ve uzmanlik alanlar1 perspektifinden irdelemeleridir. Bu nedenle orgiitsel
baglilik kavramma yonelik yapilan tanimlarin isgérenle Orgiit arasindaki iliskinin yapisal
ozellikleri ve gelisimleri konusunda arastirmacilar arasinda goriis birlikteliginin
olmamasindan hareketle ¢cok farkl iceriklere sahip oldugu goriilmektedir (Mathieu & Zajac,

1990).

Orgiitsel baglihga iliskin yazm incelendiginde ¢ok farkli tanimlara
rastlanabilecegi goriilmektedir (Uygur, 2009). Genel anlamda orgiitsel baglilik bir biitiin
olarak orgiite yonelik duygusal tepkiyi yansitmaktadir (Yiksel, 2003). Yada organizasyonun
sahip oldugu ozelliklerin kurumsal degerlerin yada vizyonun bireylerce kabul edilmesi ve

i¢sellestirilmesidir seklinde tanimlanabilir (O'reilly & Chatman, 1986).

Bir bagka tanima gore ise Orgiitsel baghilik 6rgiit ve bireyin arasinda algilanan uyumun
bir fonksiyonudur (Bateman & Straser, 1984). Yada bir diger diisiiniire gore orgiit ile ¢alisan
arasinda calisanin mensubu oldugu orgiitten kendi istegi dogrultusunda kopma ihtimalini
azaltacak psikolojik bir bagdir (Allen & Meyer, 1996). Mowday ve arkadaslar1 acgisindan
orgiitsel baglilik kavrami; isgorenlerin organizasyonun degerlerini kabul etmesi amag ve
hedeflerine inanmasi, bu amaglar dogrultusunda yogun gayret sarf etme istegi ve Orgiite olan
mensubiyetlerini  slirdiirmek i¢in duyduklar1 kuvvetli arzular seklinde tanimlanmistir

(Mowday, Steers, & Porter, 1979).

Farkli donemlerde farkli diisiiniirler tarafindan aciklanmaya ¢alisilan orgiitsel baglilik
orgiit iyeligini siirdiirmek i¢in bir mecburiyet bir talep veya ihtiyagtan ortaya ¢ikabilir (Meyer
& Allen, 1991). Baghlik calisanin mensup oldugu organizasyon ile kurdugu gii¢lii kimlik
birliginin seviyesi ve aktif bir liye olarak kalmaya devam etmeye istekli olmamasidir

(Newstorm & Davis, 2002).
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Kavrama yoOnelik yapilan tanimlara genel olarak bakildiginda oOrgiitsel baglhilik
kavraminin; ¢aliganin Orgiit ama¢ ve degerlerine azami seviyede inanmasi Orgiitiin sahip
oldugu degerler ve vizyonu igsellestirmesi orgiit amagclar1 i¢cin yogun caba sergileme istegi,
orgiitte yer edinme ve tutunma, orgiit iiyeliginin devam ettirilmesine yonelik psikolojik bir
hal, calisanin mensubu oldugu organizasyona karsi pozitif duygular beslemesi, orgiit yarari
icin maksimum diizeyde emek sarf edilmesi, bireyin orgiitle 6zdeslesmesi ve kimlik birliginin
giicii, calisanin bir biitiin olarak orgiitii degerlendirdigi duygusal tepki vb. sekillerde

tanimlandig1 goriilmektedir.

Mowday, Steers ve Porter gibi diisiiniirlere gore baglilik orgiite yonelik pasif bir
itaatten daha fazlasini ifade etmektedir, bireylerin orrrgiitiin daha ileriye gidebilmesi i¢in bir
takim fedakarliklar yapmaya razi olmalarindan hareketle 6rgiit ve birey arasindaki bagin aktif
oldugu sonucuna ulasilir (Pierce & Dunham, 1987). Calisanin orgiite karsi hissettigi bagin
seviyesini ve oOrgilite yonelik psikolojik yaklasimmi ifade eden ve Orgiit cahisan iliskisi
sonucunda olusan Orgiitsel baglilik c¢alisanin Orgiit tiyeligini devam ettirmesine yonelik
alacagi karar1 belirleyen psikolojik bir durumdur. Orgiit ve bireyler arasindaki bag bireyler
organizasyonlariyla 6zdeslestiklerinden oOrgiitiin ama¢ ve degerleri yOniinde gayret
gosterdiklerinden baglilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan tanimlar incelendiginde orgiitsel
baglilik kavraminin 6rgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara gii¢lii bir inan¢ duyma ,
orgiit lyeligini devam ettirmeye yoOnelik giiclii bir istek duyma ve oOrgiit i¢in gerekli

fedakarliklarda bulunabilme gibi unsurlari igerdigi goriilmektedir (Chughtai, 2008).

Orgiitsel bagliligin uyum asamasi, kimlik bulma asamasi ve icsellestirme asamasi
seklinde ii¢ agamal1 bir siire¢ sonrasinda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Birey uyum asamasinda
elde edecegi bir kazanim karsiliginda baskalar1 tarafindan etkilenmeyi kabul etmekte kimlik
bulma asamasinda ise Orgiite mensup olmaktan gurur duyma ve tatmin edici bir iligki
saglamak amaciyla baskalarinin etkisini kabul etmektedir. Son asama olan igsellestirme
asamasinda da birey orgiitsel degerleri kendi degerlerine uygun bulmakta ve bu degerlerin

kendisine igsel 6diil sagladigini kesfetmektedir (Yiiksel, 2001).
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Orgiitsel bagllik ¢alisanlarm orgiitteki verimliliklerini ve isten ayrilma diisiincelerini
aciklayabilmesi nedeni ile son yillarda orgiitsel davranig alaninda ¢ok sik incelenen ve
orgiitler icin yasamsal bir konu haline gelmistir. Kavramsal olarak oOrgiitsel baglilik
devamsizlik geri ¢ekilme, is birakma, is arama, moral, performans, is doyumu, sorumluluk,
gorev anlayisi, katilim, rol, cinsiyet, yas, hizmet siiresi ve bireylerin sahip oldugu orgiitsel

baglilik kestiricilerinin bilinmesiyle yakindan iliskilidir (Balay, 2000).

Orgiitsel baghlik kavraminin ¢ok fazla incelenen bir konu olmasmin temelinde insan
faktdriinii barmdirmas: yatmaktadir. Insanin dugyu ve diisiincelerindenbagimsiz olmalar1 ve
calisma  ortaminda  bundan  soyutlanamamalari  insan  faktOriiniin  yOnetimini
karmasiklastirmakta ve giliclestirmektedir. Calisan kendini huzurlu ve mutlu hisssettigi
beklenti ve ihtiyaclarmnin karsilandigi bir orgiitte ¢alismaya istekli olacak ve baglilik hisleri

gelisecektir.

Organizasyonlar acisindan kaynaklarin etkin ve verimli kullaniminin ¢ok Onemli
oldugu bu donemde calisan devamliligmmn ve bagliligmin saglanmasi organizasyonun
amaclarina ulagsma noktasinda faaliyetlerin devamliligmi saglayabilme dogrultusunda en

Onemli konulardan birisidir.

Organizasyonlarda ¢alisanlarin devir oraninin sebebiyet verdigi olusuzluklarin bertaraf
edilmesinde Orgiitsel baglilik 6nemli bir yer tutmaktadir (Giiglii, 2006). Baghlik tizerine ¢ok
arastirma yapilmasinin 6nemli gerekgelerinden birtanesi de entelektiiel sermayeyi olusturan
en onemli unsur olan c¢alisanlar iizerine bilgi toplanma zaruretidir ki bu noktada ¢alisanlarin
orgiitte kalmaya devam etme gerekceleri Onem arz etmektedir. Orgiitsel baglilik
gliclendirildiginde g¢alisan devir orant azalacak ve olumsuz riskler minumuma
indirilebilecektir (Ada, Alver, & Atili, 2008). Giiniimiizde nitelikli is giliciine olan talebin
yiiksek oldugu gerceginden yola c¢ikarak bu Ozelliklere sahip c¢alisanlarin Orgiitte
devamliliginin saglanmasmin éneminin arttig1 isinden yeterli tatmin diizeyine ulasan ¢alisanin
performansmin yiikseldigine yonelik varsayimlar nedeniyle orgiitlerin calisan bagliligina

gosterdikleri onem artmaktadir (Aslan, 2008).
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Orgiitsel baglilik konusunda yapilan ¢alismalarda orgiitlerine yiiksek diizeyde baglilik
tastyan calisanlarin baglilik diizeyi diisiik olan personellere nazaran iiretkenliklerinin yiiksek
oldugu orgiit igerisinde daha iyi performans gosterdikleri, diger bireylerle iyi iliskiler
kurduklar1 ve is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu, geri ¢ekilme davranis1 gosterme
egiliminde olmadiklar1 sonucuna ulasilmakta olup bu durum baghlik kavrammin 6nemini

acikca ortaya koymaktadir (Ozler, Atalay, & Sahin, 2008).

Calisan ve orgiit bir biitiiniin parcalarimi olusturmakta olup ne ¢alisan ne de orgiit tek
basma bir anlam ifade etmeyecektir. Her ikisi arasinda karsilikli bagliligin giiclendirilmesine
yonelik bir denge modeli gelistirilmelidir. Hem o6rgiit hem de ¢alisan amagclarina birbirleri
sayesinde ulasabilmekte bu biitlinliiglin bozulmasida her iki unsurun anlamsiz hale gelmesiyle
neticelenebilecektir. Biitlinliiglin saglanmas1 ve bagliligin gili¢lendirilmesi ise organizasyonda

rekabet avantaji ve verimlilik artis1 ayrica bircok maliyetten kurtulma firsatin1 sunacaktir.

Baglilik kavramu iki boyutlu olup ¢alisanlar acisindan da en az orgiitler kadar anlaml
ve onemli bir kavramdir. Sosyal hayatta bireyler aidiyet duygusunu hissetme bir gruba veya
topluluga katilma cabasi igerisindedirler. Aidiyet duygusu tek basina yasayamayacak olan
insanin sosyal bir varlik olmas: gerekliliginden dogar. Orgiitsel baglilik kavramida buradan
yola cikarak calisanin ¢alistig1 kuruma akrsi olan ait olma duygusunun, psikolojik bagliligmn
ifadesidir. Calisana Orgiitliin bir pargasi oldugunun, ona ihtiyact oldugunun hissettirilmesi
gerekmektedir. Sayet calisan bu algiya sahip olursa orgiite mensup olmaktan ve onu temsil
etmekten haz ve gurur duyacak gorevlerini layikiyla yapmaya gayret sarf edecek, (Samadov,
2006) orgiite yonelik baglilik diizeyi arttikga Orgiit icin gosterilen gayretinde diizeyi

artacaktrr.
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Orgiitsel davranis alaninda ¢alisan arastirmacilar konuyu daha ¢ok tutumsal baglilik
baglaminda ele almislar sosyal psikologlar ise davranigsal baglilik {izerine egilmislerdir
(Mowday, Steers, & Porter, 1979). Bu anlamda yapilan biitiin tanimlar baghligin tutumsal
yada davranigsal bir temele dayandigi noktasinda hem fikirdirler. Diger bir ifadeyle ¢alisanlar
orgiit iiyeliklerini devam ettirirlerken tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirmektedirler.
Mowday, Porter ve Steers gibi diisiiniirlere gore orgiitsel bagliligin tutusal baglilik ve
davranigsal baglilik olmak iizere orgiit icinde iki temel sekilde olustugunu iddia etmektedirler.
Tutumsal baghlik birey oOrgiit iliskisinden ortaya ¢ikan ve ¢alisan bireylerin Orgiitlerine
yonelik diistinceleri lizerine yogunlasmakta olup bireysel amag ve degerler ile kurumsal amag
ve degerlerin bulusmasina egilmektedir. Davramigsal baglilik ise cailsanlarin orgiitii
benimsemeleri karsilagilan problemlerin ¢oziimiinde bilgi ve becerileri 6lgtlisiinde rol almalari

ve Orgiite sagladig1 katkilar lizerine egilmekte ve orgiit ile ¢aliganin biitiinlesmesi neticesinde

meydana ¢ikacak ortak amag ve degerleri olusturmayi hedeflemektedir (Woods, 2007).

Meyer, Alen ve Wasti gibi diisliniirler Orgiitsel baglilik kavrammi duygusal, devam ve

normatif baglilik olmak {izere ii¢ temel boyutta incelemislerdir.

Duygusal baglilik bireysel ve orgiitsel degerlerin birbiriyle uyumlu olmasi ve bireyin orgiitiin
mensubu olmaktan dolay1 kendini mutlu hissetmesi sonucu bireyi 6rgilite duygusal olarak
baglayan bir kavram olup eger c¢alisan kendi degerleriyle kurumsal degerlerin birbiriyle

ortlistiigii algisina sahip ise orgiitliine duygusal olarak baglanmaktadir (Wiener, 2006).

Devam baglilig1 kavrami ise ¢alisanin orgiitte kaldig1 ve calistig1 siire icerisinde orgiite yaptig1
katk1 ve maliyetleri baz alan orgiitte kalmay1 bir ihtiya¢ olarak goren calisanin ekonomik

menfaatlerine yonelik bir baglilik tiirtidiir (Bergman, 2006).

Normatif baglilikta orgiit {iyelerinin baskis1 veya orgiit kiiltiirlirniin etkisi sonucu olusan
bireyin orgiitte kalam inancinin oldugu, oOrgiite olan sadakat veya goniilliilikte kendisini

zorunlu hissettigi bir baglilik tiirtidiir (Stephens & Dawley, 2004).

2.2.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRMASI

Yukardaki boliimlerde ifade edildigi gibi orgiitsel davranisgilarin ve sosyal psikologlarin
kavrama yonelik farkli bakis agilarina sahip olamalr1 nedeniyle kavram davranigsal baglilik,

tutumsal baglilik ve coklu baglilik olmak iizere farkli siniflandirilmalara tabi tutulmustur.
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Calismamizin bu bolimiinde ifade ettigimiz siiflandirmalar iizerine ¢alismalar yapan ve

farkli bakis acilarina sahip olan arastirmacilarin goriislerine yer verilmeye caligilacaktir.

2.2.1.1. Kanter’in Yaklasinm

Kanter kisinin amag¢ ve degerlerinebu alana iliskin rollerine yogun bir duyguyla
baglanma olarak tanimlayan Buchanan’in goriislerinden hareketle baglhlik kavramimi ;
bireylerin sadakat ve enerjilerini sosyal sisteme vermeye goniillii olduklari, gereksinim ve
taleplerini karsilayacak sosyal iliskilerle kisiliklerini 6zdeslestirmeleri olarak tanimlamistir
(Dilek, 2004) (Ince & Giil, 2005).

Kanter tarafindan bagliliga iliskin yapilan smiflandirmaya gore bireysel ve kurumsal
ihtiyaclarin kesistigi noktada baglilik ortaya c¢ikmaktadir. Birer sosyal sistem olarak
nitelendirilebilecek organizasyonel yapilarinda ihtiyaclar1 bulunmakta bunun yaninda
isgorenlerinde oOrgiitsel karar ve kosullara bir sekilde adapte etmeleri gerekmektedir. Buradan
hareketle isgorenlerce var olan toplusal diizene karsi pozitif algi ve destek calisanlarin
organizasyona karst olulu hislere sahip olmalarinin, sosyal iliskiler ile kisiliklerini
bagdastirarak oOrgiitlerine adanmishik ruhunu tasimalarmi ve ihtiyaglarmin karsilanmasi
neticesinde Orgiitsel bagliligin meydana ¢ikmasini saglamaktadir.

Sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak lizere iki farkli sistem icinde ortaya ¢ikan
baglhlik kisilerin sosyal sistemde bagliliklar1 anlaminda ii¢ temel alandan olusur. Bu alanlar
sosyal kontrol, sistemin devamlilig1 ve grup birligi seklinde ifade edilebilir. Kisilik sistemi her
biri belli bir sosyal sistemi destekleyen duygusal, normatif ve bilissel yOnelimlerden
olusmakta olup devama ydnelik baglhlik, kontrol baglilig ve kenetlenme baglilig1 olmak {izere

ii¢ esas baglilik tipinin var olddugu ifade edilir (Ince & Giil, 2005).

2.2.1.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni’ye gore calisanlarin Orgiitsel norm ve beklentilere uygun hareket etmesini
saglayan; kural ve beklentilere uyulmadig: takdirde verilecek cezaya dayanan korkutma giict,
sayginlik ve prestij gibi sembolik ddiillerin kontroliine dayanan sembolik gii¢ ve ekonomik
kaynak ve odiillerinin kontroliine dayanan 6diillendirici glic olmak iizere ii¢ farkh gii¢ tiiri
mevcuttur. Bireyin olumlu yada olumsuz olabilecek 6rgiit yonetimine uyumsal yonelimini

(13

“katillm ““ olarak ifade etmekte yukarda ifade edilen gii¢ tiirleri bu uyum sistemini
olusturmaktadir. Etzioni’ye gore olumlu katilima baglilik olumsuz katilma ise yabancilagsma

olarak adlandirilmalidir (Dogan & Kilig, 2007).
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Uyelerin organizasyonlara yakimlasmalar1 agisindan bakildiginda ¢ikara dayali
yakinlagsma, yabancilastirici yakinlasma ve ahlaki agidan yakinlagsma olmak iizere ii¢ sekilde

ifade edilmektedir (Balay, 2000).

Ahlaki ve yabancilastirict katilim genel manadda duygusal temellere dayanirken
cikarci katilim ise orgiitiin bireyce bir ara¢ olarak goriilmesine dayanmakta olup dogrusal bir
diizlemde izah edilecek olursa bir ucta ahlaki katilim yer alirken dogrunun ortasinda ¢ikarci

katilim bulunmakta diger ucunda ise yabancilastirici katilim yer almaktadir(Etzioni, 1975).

Ahlaki baglilik agisindan orgiitiin amaglar1 kurallar1 ve degerleri otoriteyle 6zdeslesme
ve bu kavramlari i¢sellestirme temeline dayanmaktadir. Calisanlar toplum i¢in faydali amaglar

giittiikleri saikiyle mensubu olduklar1 organizasyonlara daha ¢ok baglanmaktadirlar.

Hesapg1 baglilik ise ¢alisanlar ve orgiit arasindaki ¢ikar iliskisini temel alan bir kavram
olup igsgorenler orgiitlerine yonelik yaptiklar1 katkilar karsiliginda sahip olmay1 bekledikleri
odiillerden dolay1 baglilik duygusu tagimaktadirlar.

Yabancilastiric1 baghlik orgiite dogru olumlu olmayan bir yonelimi tanimlayan ve
davranislarin smirlandirildigi durumlarda olusan bir baglilik tiirii olmakla beraber c¢alisan
orgilite olan mensubiyetini devam ettirmekte ancak herhangi bir baglilik hissetmemektedir

(Dogan & Kilig, 2007).

2.2.1.3. O’Relly ce Chatman’in Yaklasim

Orgiitsel bagliligin temelini bireyle drgiit arasinda olusan psikolojik baga baglayan bu
yaklagimda; Orgiitiin amaglary, tutum ve degerleri ile olan 06zdeslesmenin, bu bagin
gelismesinde onemli bir rol oynamakta oldugu, orgiit ve birey arasinda olusan psikolojik
bagin benimseme, uyum gosterme ve Ozdeslesme olmak {izere ii¢ sekilde olustugu

savunulmaktadir (O'reilly & Chatman, 1986).
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Odiiliin gekiciligi ve cezanmn iticiliginin 6n planda oldugu uyum baglihiginda degerler
icin degil bir takim kazanimlara ve Odiillere ulagsmak igin baglhlik gdsterilmektedir.
Calisanlarin benzerligi ve sosyal davranis diizenliligi yaratan uyum davranisi sosyal etki
sonucu meydana gelmeke olup sosyal davranisin diizenliligi neticesinde ¢alisanlar kendi
davranislarini digerlerinin davranislarini 6nceden tahmin edip bu davraniglara gore
belirleyebilirler. Bu noktadan bakildiginda orgiitler i¢cin zorunlu olan uyum davranisi 6grenme
neticesinde ortaya c¢ikabilecegi gibi diger bireylerin davranisini glivenilir bulup bu
davranislarinin gercek amaglarimi yansittigma inanarak diger insanlarin rehber kabul edilmesi

sonucundada olusabilir (Kagit¢ibasi, 1988).

Ozdeslesme baglilig1 kavraminda ise diger kisilerle tatmin edici iliskiler kurmak ve bu
iligkilerin siirdiiriilebilirligini saglamak gayesiyle baglilik olusmakta, birey bir grubun yada
orgiitiin tiyesi olmaktan gurur duymakta ve baskalarmim etkisini kabullenerek tatmin edici
iligkiler kurmaktadir. Calisanlar diger ¢alisanlarla yakin beseri miinasebetler gelistirmekte ve

bu boyut ¢alisanin drgiitiin bir mensubu olarak kalma istegine dayanmaktadir.

Calisanlar tutum, tavir ve davranislarini kendilerini dogru ifade etmek ve beklenen
tatmin seviyesine ulagsmak icin diger grup veya bireylerle iiliskilendirdiginde 6zdeslesme
meydana gelmektedir ki ¢alisan birisinin yada bir grubun goriislerine ona benzeyebilmek
adma uyum gostermektedir. Ozdeslesme neticesinde ortaya ¢ikacak uyum davranismin
temelinde uyum saglanan kisiye atfedilen deger vardir ve bu degerin kaybolmasi durumunda

davranista artik sergilenmeyecektir (Kagit¢ibasi, 1988).

Igsellestirme baglilig1 bireylerin i¢ diinyalar1 ile orgiitteki diger bireylerin deger
sistemlerinin uyumlu kilindig1 ve bireysel ve oOrgiitsel degerler arasinda tiimiiyle bir uyum
saglandiginda gergeklesmektedir (Bayram, 2005). I¢sellestirme orgiitsel ve kisisel degerler
arasindaki benzesmeye dayanan ve uyum davranigini ortaya ¢ikaran bir diger mekanizmadir.
Igsellestirme siirecinde uyum davramisi gercek anlamda bir tutum degismesini temsil
edebilecegi gibi sadece bireyin toplulugun diisiincelerini kabul etmis gibi goriinmesinin bir

sonucuda olabilir.

2.2.1.4. Meyer ve Allen’in Yaklasimi

Tutumsal baglilik kavrami Allen ve Meyer’e gore birey davranislariyla aciklanan,
bireyin orgiitte kalamya devam etmesi belirtilerini tasiyan, orgiit ile calisanlar arasindaki
iligkiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Diisiiniirler orgiitsel baglilik kavramina yonelik
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yapilan ¢aligmalarinda devam bagliligi ve duygusal baglilik olmak iizere iki boyutlu bir
kavramsallastirma onermis olamakla beraber daha sonraki ¢alismalarinda {iciincii bir boyut
ekleyerek normatif baglilik kavramini tanimlamiglardir.

Genel olarak modelin temelini olusturan bu ii¢ boyutun farkl nitelik ve yapilart oldugu
goriilsede; oOrgiit tiyeligini siirdiirme karar ile ilgili olma, ¢alisan devir hizin1 azaltici yonde
etkileri bulunma , orgiit ile ¢alisan arasindaki iliskileri gosterme ve psikolojik bir durumu
yansitma seklinde ortak 6zellikleri bulunmaktadir (Allen & Meyer, 1996).

Calisanlarin Orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan ve calisanlar ile Orgiit arasinda bag kuran bu
iic boyutun kurduklar1 baglarin yapis1 birbirinden farklilhik arz etmektedir. Calisan eger
gercekten giliclii duygusal bir baglhiliga sahip ise orgiitte kalmay1 gercekten istemekte, giicli
bir devam bagliligina sahip ise ihtiya¢ duydugu icin 6rgilitte kalmaya devam etmekte, normatif
anlamda bir baglilik duyan bir personel ise zorunlu oldugunu diisiindiigii icin Grgiite olan
mensubiyetini devam ettirmektedir. Bu ii¢ baglilik unsuru da ¢alisanlar1 bir orgiite baglayan
kalma veya ayrilam kararlarin1 etkileyen psikolojik bir durumu yansitmaktadir. Bu durum
sirasiyla  “arzu”(duygusal),”ihtiya¢c  “(devamlilik) ve “yiikiimliilik™ (normatif) seklinde
degerlendirmeye tabi tutulabilir (Meyer & Allen, 1990) .

Duygusal Baghhk: Duygusal baghlik oOrgiitsel hedeflerin desteklenmesi anlaminda
calisanlarin goniilliiliigii esasima dayanan bireysel 6zellikler ve yapilan ise yonelik faktorlerle
ilgili tutumsal bir olgudur. Duygusal baglilikta hissi ag¢idan bireyin orgiite baglanmasi s6z
konusu olup bu boyutun o6zellikle is tecriibelerindeki dugusallikla baglantili oldugu ele
almmaktadir. Yiksek bir baglhilik diizeyine sahip olan ¢alisan orgiitiiyle 6zdeslesmekte
orgiitiin i¢ine girerek Orgiitiin iyesi olmaktan mutluluk duymakta, birey kendisini 6rgiitiin bir
parcast olarak tanimladigindan o6rgiit onun i¢in biiyiik anlam ifade etmektedir. Bu baglilik
isgorenin mensubu oldugu organizasyonel yapiya karsi bir baglilik hissetmesi Orgiitiiyle
0zdeslesmesi ve katilim ihtiyaci hissetmesi esasina dayanir (Vandenberg & Scarpello, 1994).
Allen ve Meyer duygusal bagliliga iligkin faktorleri su sekilde tanimlamislardir;

Is Giicliigii: Yapilan isin calisanlar acisindan miicadele isteyen ve heyecan tasiyan bir is
olmasi.

Rol Acikhigi: Isgorenden neler beklendiginin Orgiitsel prensipler gergevesinde acikca
tanimlanmas.

Amag Aciklig: Orgiit igerisinde yapilan isin nicin yapildigma dair ¢alisanin agik bir anlayisa
sahip olmasi.

Amag Glgcliigii: Calisanin iistlendigi isin gereklerinin talep edilmemesi veya aranmamasi.
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Yonetimin Oneriye Ag¢iklhigi: Idarecilik gorevini iislenen kisilerin orgiit icerisinde yer alan
diger calisanlara ait tavsiye, Oriis ve Onerileri dikkate almasi.

Arkadas Baghlig: Orgiit icerisinde yer alan bireyler arasinda samimi ve yakm bir iliskiler
agmnin bulunmasi.

Orgiitsel Bagimlilik: Orgiitiin ifade edilenleri yapacagma dair isgdrende olusan giiven
duygusu.

Esitlik: Orgiitte yer alan ¢alisanlarm hakettiginden fazlasini ya da azini1 almamas.

Kisisel Onem: Calisan tarafindan yapilan isin orgiitiin amaglarina ulasmasma yonelik katki
yaptigina dair motivasyonun arttirilmasi.

Doniit: Calisana is yerinde sergilenen performans hakkinda geri bildirimde bulunulmasi.
Katilim: Calisanin is hayatina dair standartlarla ilgili alinacak kararlarda katiliminin
saglanmasi.

Devam Baghhg: Orgiit icerisinde yer alan calisanin; emeklilik haklari, kidem, kariyer, elde
edilen 6zel uzmanlik veya diger calisanlarla yakin sosyal iligkiler gibi yapmis oldugu kisisel
yatirimlar nedeniyle mensubu oldugu oOrgiitte kalma isteginden kaynaklanan bir baglilik
boyutudur. Ayrica bagka bir isyerinde mevcut olanaklardan daha iyi kazanimlara sahip olan
noktasindaki belirsizliklerde bu baghlik tiiriiniin olugsmasina katkida bulunan unsurlardan
biridir.

Normatif Baghhk: Normatif baghlik calisanlarin orgiite kars1 tasidiklari sormluluk ve
inancin bir ifadesi olup o oOrgiitte kalmanin mecburiyet oldugu diisiincesini benimseyen
calisanlar sosyal degerler ve ¢alisma kiiltiirii acisindan bagliliklarin1 devam ettirirler (Gautam,
Dick, & Wagner, 2001). Orgiitte kalmaya kars1 duyulan zorunluluk duygusu neticesinde
olusan normatif baglilikta ¢alisanlarin yaptiklarmin ahlaki ve dogru oldukalrini inanmalar:
etkili bir unsurdur (Wiener, 2006). Bireylerin hem orgiite girisi evvelinde hemde 6rgiite giris
sonrasinda vukuu bulan olaylar statii ve sosyal sinif normatif baglilik faktorlerini etkilemekte
olup (Vural & Coskun, 2007) birey ailesel sosyallesme ve kiiltiirel sosyallesme (Balay, 2000)
neticesinde oOrgiite karsi sorumlulugu ve yiikkiimliliigii olduguna inanmakta ve buradan
hareketle orgiitte kalmaya mecbur olduguna dair inanclar gelistirmektedir (Meyer & Allen,
1990). Birey ,aile kiiltiir veya mensubu oldugu kurumdan elde ettigi tecriibelerin bir neticesi
olarak hangi davramigin miispet olarak degerlendirildigi ve kurumun kendisinden neleri
bekledigini 6grenir , ve Orgiit liyesi olarak kalmay1 devam etmeyi dogru ve ahlaki bir davranig

olarak goriir (Bakan & Biiyiikbese, 2006).
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2.2.1.5. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Etzioni’nin goriislerinden hareketle katilim sekillerini baz alarak orgiitsel bagliligin
birbirinden farkli boyutlarmi incelemisler ancak Etzioni’nin teorisinden farkl olarak orgiitsel
bagliliga dair bu {i¢ boyutun orgiitlerde bir arada olabileceklerini savunmuslardir (Penley &
Gould, 1988). Ahlaki baglhlik, cikarci baglilik ve yabancilastirici baghlik gibi boyutlar
bulunan orgiitsel baglilik tiirlerinin farkli degiskenlerle farkli iligkileri oldugunu ifade
etmektedirler. Orneklendirmek gerekirse ahlaki baglilik orgiite olan iiyeligin devamimimn
temini ile ilgiliyken mesai saatlerinde veya tatillerde ¢aligmak, eve is getirmek ya da ise asir1
diiskiin olmak gibi davranislar1 icerir. Bu alana yOnelik yazinda Orgiitiin bir arag¢ olarak
kabullenildigi, genel olarak orgiitsel baglilik tiirliyle duygusal baglilik tiirlerinin birbirinden
bagimsiz olarak incelendigi ve bu iki tiiriin birlikte gerceklesmesinin miimkiin olamayacagi
savunulurken Penley ve Gould bu iki tiiriin birlikte gerceklesebileceklerini ve ayni anda
bulunabileceklerini ifade etmektedirler (Penley & Gould, 1988).

Ahlaki baglilikta birey kendini 6rgiitiine adamakta orgiitlinii desteklemekte ve orgiitiin
basarisi i¢in bireysel sorumluluk hissetmekte olup bu tiir 6rgiitiin amaclarimi kabullenme ve
onlarla 6zdeslesmeye dayanan bir baghliktir.

Calisanin orgilitsel hedefleri benimsemesinden 6tiirii s6z konusu hedef ve amaglara
ulagilmasi i¢in maksimum bir performans sergilemekte, kendisine verilen orgiit i¢i rolleri ve
hatta tistlendigi roliin kapsami diginda kalan gorevleride yerine getirmeyi bir sorumluluk
kabul etmektedir ki bu ag¢idan ahlaki bagliligin orgiit ile calisan arasinda gerceklesen duygusal
icerikli bir baglhilik oldugu séylenebilir (Bakan & Biiyiikbese, 2011). Moral baglilig1 olarak
bilinen ahlaki baglhlik orgiitsel baghliga dair iki duygusal perspektiften biridir. Orgiitsel
0zdeslesmenin bir ¢esidi olarak diisiiniilmekte olup orgiitiin hedeflerini kabullenme olarak
tanimlanmaktadir. Kendisini oOrgiitine adayan ¢alisan meydana gelecek basar1 ve

basarisizliklarda kendisini sorumlu hissetmektedir.
Cikarct baglilik tiiriinde ise orgiit calisan agisindan belirli 6diillere ulagsmak igin bir

arac olarak goriilmekte orgilitsel amaclara ulasabilmek adina verilen zaman, emek, deneyim,

bilgi gibi katkilar karsiliginda tesvik ve odiiller beklenmektedir
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. Bir degisim iligkisine dayanan ¢ikarci baglilikta ¢calisan kendisini iistlerine begendirmeyle de
iligkilendirilmektedir (Gil, 2002). Yabancilastiric1 baglilik bireyin i¢ ve dis olmak iizere orgiit
cevresi lizerinden kontroliiniin olmadigi mevcut Orgiite ikame edilebilecek alternatiflerin
bulunmadigi hususundaki ortaya ¢ikan alginin neticesi olan bir baglilik tiiriidiir. Calisanlar
odiil ve cezalarin tesadiifi olarak verildigini yapilan isin niteligi ve miktarina bagh
kalinmadigmi diisiinmekte bu durumda birey agisindan Orgiitiin i¢sel ¢evresinin {istiinde
kontroliiniin olmadigr duygusunu dogurmaktadir. Diger taraftan ifade edilen alternatif
yoklugu da yabancilastirict bagliligin gelismesine neden olabilmektedir. Bu durumda da birey
orgilitiin dis ¢evresi lizerinde kontrolii olmadig1 algisia kapilmaktadir. Her haliikarda bireyin
orgiitsel i¢ ve dis cevre iizerinde kontroliiniin olmadig1 yoniinde bir algiya sahip olmasi, orgiit
ile arasinda olumsuz bir duygusal bagin olugsmasma neden olmaktadir (Penley & Gould,

1988).

2.2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI

Orgiitsel baglilk kavrami sadece mensubu olunan organizasyona sadakat ile
tanimlanmamalidir. Orgiitiin basaris1 ve hedefleri dogrultusunda is gorenlerin emek ve
gayretlerini aktardiklar1 ve fikirlerini paylastiklar1 bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir

(Vural & Coskun, 2007).

Calisanlarin orgiitsel baghiligmni degerlendirmede genel olarak su kriterler dikkate

alinmaktadir;

Orgiitiin Amag¢ ve Degerlerini Kabul ve Inanma: Orgiite olan ¢alisan bagliliginin
emarelerinden birtanesi Orgiitssel ama¢ ve degerlerin ¢alisanlar tarafindan kabul edilme
dereceleridir. Ciinkii orgiitsel hedefleri ve amagclar1 kabullenmeyen ¢alisanlarin mensup

olduklar1 6rgiite baglilik duymasini beklemek anlamli degildir.

Buradan hareketle kurumsal amag , deger ve kuramlarin ¢alisanlarca kabul gérmesi ve
bunlara duyulan inang orgiitsel bagliligin 6n kosulu olup caligsanlar ile Orgiitiin amaclarinin

birbiriyle ortlismesi alternatifsiz bir zorunluluktur.
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Orgiit I¢in Fedakarlikta Bulunabilme: Baghiligin bir diger gdstergesi de orgiitiin
belirleidgi hedefler dogrultusunda basarili olabilmesi i¢in ¢calisandan beklenen performans ve
gayretten daha fazlasinin is gorence yapilmasidir. Bu durum ise organizasyon iginde yer alan
bireylerin kendileri i¢in smirlar1 ¢izilmis gorev tanimlamalarinin 6tesinde fedakarlikta

bulunmasi durumunda orgiitsel baglilik kavramiyla ifade edilebilir.

Orgiit Uyeligini Devam Ettirme ile Ilgili Giiglii Bir Istek: Bu kapsamda orgiitiin
calisana baglanmasmin aslinda g¢alisanin Orgiite olan baghiliginin bir sonucu oldugu ve
calisanin Orgiitiine olan baglilik duygusunun azalmasi neticesinde orgiitiinde calisana olan
baglilginin azalacagr yoniinde iki varsaymm ileri siiriilmektedir. Orgiitiin calisanlarin
sorunlariyla ilgilenme derecesi ¢alisanlarin  duyduklar1 oOrgiitsel baglilik duygusunu

etkileyecektir ki bu baglhlik algilanmis orgiitsel istek olarak tanimlanmaktadir.

Orgiit Kimligi Ile Kimliklenme: Calisanlar; “Bireyler orgiitle kendilerini ne derece
kimliklendirmektedirler?”, “ Calisanlar1 Orgiitiin gergeklestirdigi yada gerceklestirmedigi
isleri ne kadar onaylamaktadir?” sorularmma cevap aramak suretiyle c¢alisanlar orgiitle
O0zdeslesmesi ve kendisini Orgiitiin bir pargast olarak goérmesi dereceleri Ol¢iilmeye

calisilmaktadir.

Igsellestirme: Burada incelenen &rgiitiin mensubu olan bireylerin orgiitiin faaliyet ve
amagclarini bireysel amaglar1 agisindan uygun goriip gérmedigi ,igsellestirip i¢sellestirmedigi
ve benimseyip benimsemedigidir. Calisanlarin orgiitsel amag ve degerleri i¢sellestirebildikleri

oranda orgiite olan bagliliklar1 da olumlu yada olumsuz anlamda degisiklik gosterecektir.

2.3. IS TATMINi KAVRAMI VE ONEMi

Is tatminine yonelik literatiirde bulunan ¢ok sayida arastirma incelendiginde farkli
tanimlarla karsilasilmakla birlikte en genel ifadesiyle is gorenlerin bulunduklar: is ortamina
yonelik gosterdikleri tutum yada hislerin biitiinli seklinde ifade edilebilmekte, ¢alisanlarin
beklentilerine ulasabildikleri zaman duyduklar1 olumlu duygusal bir durum olarak

tanimlanabilmektedir (Ozkalp & Kirel, 2011).
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Bir baska bakis agisma gore is tatmini bireyin sagladigi haz duygusunun seviyesine
gore yiikselen c¢aliganin gorevine karsi hissettigi memnuniyet veya memnuniyetsizligin

derecesidir (Basaran I. E., 1982).

Is gorenin isine kars1 gdsterdigi genel tutum olarak ifade edilen is tatmini kavraminda
(Erdogan, 1996) eger bireyde olumlu tutumlar mevcut ise is tatmininin oldugu, eger sahip
olunan deneyimler neticesinde olumsuz tutumlara sahip olunmus ise is tatmininin olmadigi

sonucuna varilabilir (Tiirk, 2003).

Bireyin edindigi mesleki tecriibbe neticesinde olusan zevkli veya olumlu hisler
seklinde; (Luthans, 1989) yada bireylerin bireysel ve isle ilgili her tiirlii seyin ihtiyag ve
isteklerini karsilama derecesi olarak (Smither, 1997) tanimlanan , isle ilgili olarak genel
tutumun (Robbins, 1999) ifadesi olarak kabul edilen tatmin kavrami orglitsel davranis

acisindan en onemli tutumlardan biri olarak degerlendirilmektedir.

Salomon ve Shamir gibi diisliniirlere gore; yapilan isin ne kadar tatmin edici ve
anlamli oldugunu gosteren ve ¢alisanin isinden dolayr kendisini iyi hissetme derecesini
(Shamir & Salomon, 1985)gdsteren is tatmini kavraminda ; calisanin ¢alisma esnasinda elde
ettigi tatmin ile , yaptig1 calisma karsiliginda sahip oldugu tatmin arasinda bir ayrima gitmek
gereklidir. Bu ayrimlardan bir tanesine “i¢sel tatmin” adi verilirken bir digerine ise “digsal
tatmin” ad1 verilmektedir. izafi bir kavram olan is tatmininde dissal tatmini digsal ddiiller igsel
tatmini ise i¢sel odiiller saglamakta olup; bu ddiillerin birey tarafindan nasil algilandig: tatmin

yada tatminsizligin derecesini etkilemektedir (Eroglu, 2007).

Calisanin yaptig1 isten tatmin olmasi mensubu oldugu orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
ulasma noktasinda 6nemli bir degisken olup; organizasyon nitelik ve nicelik itibari ile
kurumsal yapisimi giiclendirmeye ¢alisirken ¢alisanlarin isinden duyduklari tatmini de
arttirmak zorundadir (Basaran, 2000) Organizasyonlar moral ve motivasyon konusunda
gereken hassasiyeti gostermek suretiyle calisanlarindan islerinden tatmin olmalarini ve

calisanlarin kendilerini kurumsal hedeflere adamalarini bekleyebilir.

Is tatmini kavrammin; is tatmini beklentilerinin ne derece karsilandig: ile saptanir, is
tatmini birbirinden farkli unsurlar1 temsil eder, is tatmini duygusal bir tepkidir gozle
goriilmez, sadece anlasilabilir ve bu nedenle Slgiilmesi zordur seklinde ii¢ 6nemli boyutu

vardir (Luthas , Avolio, James, & Steven, 2007).
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Is tatmini denildigi zaman c¢alisilan isten elde edilen maddi menfaatlerin yani1 sira
calisanin beraber olmaktan mutluluk duydugu is arkadaslar1 ve kurumsal bir yapinin meydana
gelmesinden saglanan mutluluk beraber degerlendirilmeli, is tatmininin bedensel ve zihinsel
saglik yaninda calisanlarin fizyolojik ve ruhsal hallerinin de bir belirtisi oldugu gdzden
kacirilmamahidir (Simsek , Akgemici, & Celik, 1998). Bu noktadan hareketle giiniimiiz
profesyonel calisma yasaminda insan mutlulugunun saglanmasinda calisma hayatindaki

basarmin ve tatminin 6nemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir.

Calisanin kisisel deger yargilari ile isinden elde ettigi kazanimlarin Ortiismesi sonucu
ortaya ¢ikan bir duygu olan is tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Calisanin bilerek yada
bilmeyerek kendisi agisindan deger atfettigi herhangi bir kazanima sahip olma arzusu ve bu
arzunun gergeklesme diizeyi is tatminin belirleyicisidir. Calisanlarm 6ncelik ve onem verdigi
degerler farkli olabilecegi gibi buradan hareketle konum itibariyle farkli noktalarda calisanlar
belirli bir durumdan farkli tatmin diizeylerine ulasabilirler. Bireysel algilama bi¢imiyle
baglantili olan tatminde ¢alisanin sahip olduklar1 ve degerlerinin tam olarak farkinda
olamamasi yada bunlar1 dogru bigimde algillayamama olasili§i her zaman mevcuttur.
Duygusal ve kisisel bir tepki olmasindan hareketle tatmin kavrami Olglilmesi,
genellestirilmesi, gozlemlenmesi ¢okta kolay olmayan bir kavramdir. Cinsiyet , yas, tecriibe,
inang ve deger yargilar1 , ailesel Ozellikler, yasam standartlar1 vb. sosyal 6zelliklere bagl
olarak beklentilerin ayrismasi1 ve farklilagsmasi is tatmin diizeylerinin de farklilagmasi

sonucunu dogurmaktadir (Barutcugil, 2004).

Is tatmini kavrammin organizasyonlar agisindan énemli kabul edilmesinde bashca iki
neden vardir. Ik olarak organizasyon acisindan ydneticilerin ¢alisanlar1 islerinden memnun
olmalarin1 saglamak gibi bir gérevi oldugu sdylenebilir ki bu noktada is tatminin Slgiimleri
kurumsal agidan yonetimsel stratejilerin Olgiilebilirligini saglayacak standart ve kistaslar

olusturabilir.

Bir orgiitte saglam bir organizasyonel yapmin olusturulmasinin 6lgiisii olan tatmin
etkin bir davranigsal yonetiminin sonucu olarak ortaya ¢ikar ve kolaylikla gergeklestirilemez
(Basaran, 2000)Bunun yaninda idareciler acisindan yaptigi isten tatmin olan bir ¢aligsan
grubunun varlig1 saglikli bir yagsam, mutluluk ve organizasyon acisindan iiretkenlik getirir

(Ozkalp & Kurel, 2011).
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Idareciler agisindan degerlendirildiginde ¢alisanlarin yapmis olduklari islerinden 6tiirii
elde ettikleri tatmin duygusunun neden 6nemli oldugu genel olarak ii¢ agidan belirtilebilir. Tlk
olarak isinden tatmin olmayan calisan isinde c¢ekingenlik gosterecek ayrilarak bir diger ise
baslamak i¢in ¢esitli yollar arayacaktir ki bu hareketler organizasyonun isleyisine onemli
zararlar verecektir. Onemli olmasinmn bir diger nedeni ise yiiksek is tatmin diizeyine sahip
olan ¢alisanin mutlu davranis ve tavirlarini is disinda da siirdiirmesidir. Son olarak is tatmin

diizeyi yiiksek olan ¢alisan daha saglikli ve mutlu bir yasam siirecektir (Ozkalp E. , 2004).

Kavrama yonelik yapilan aragtirmalar neticesinde ¢alisan tarafindan saglanan tatminin
yasaminin her alanini etkiledigi sahip oldugu duygular1 hayatinin baska alanlarinda yansitmak
suretiyle genelledigi gozlemlenmistir. Yaptigi isten haz alan kimsenin bagliligmin da yiiksek
oldugu hem beden hem de ruhi a¢idan olumlu etkiler yarattigi gozlemlenmistir (Basaran,

2008).

Ruhi ve fiziki agidan saglikli bireylerin sahip oldugu olumlu etkiler toplumsal
mutlulugun ve huzurun temini acismdan da Onemlidir. Is tatmininin yiiksek olmasi
neticesinde yapilan isin niteligi de artmakta performans ve verimlilik artisma miiteakip is
gorenlerin mensuplar1 olduklar1 organizasyonlarda daha uzun kalmalar1 saglanmaktadir (Erdil

& Keskin, 2003).
2.3.1. IS TATMININI ETKILEYEN BiREYSEL FAKTORLER

2.3.1.1. Kisisel Faktorler

Is tatmini ya da tatminsizligi durumunun olusmasinda her bireye dzgii olan cinsiyet,
yas, egitim, deneyim, aile yapisi, ekonomi, yetisme tarzi gibi bireysel niteliklerin etkili oldugu
ve 1§ tatminin bireyin duygusal durumunun bir sonucu oldugu ifade edilmelidir (Giinbatan,
2006). Bireylerin sahip oldugu psikolojik, fiziksel ve demografik degiskenler is tatmini
diizeyini etkileyebilmekte calisanin sahip oldugu isin degisik yonlerine yonelik farkli

tutumlara sahip olabilecegi sonucunu dogurmaktadir (Nelson & Quick, 1995) .

2.3.1.2. Yas ve Hizmet Siiresi

Yas ile tatmin arasindaki iliski Herzberg tarafindan U seklinde bir egriye benzetilerek
tanimlanmaya calisilmistir. Bu calismaya gore is hayatina baslayan kisilerde ilk etapta is

tatmin diizeyi yiiksek iken otuzlu yaslarda duyulan tatmin azalmakta, ilerleyen yillarda ise

30



calisanin yaslanmasi tecriibesinin artmasma paralel olarak is tatmini seviyesinin yiikseldigi
gozlemlenmektedir (Kantar, 2008).

Is tatmini ile yas iliskilendirilmis ve bu durum is hayat1 ile birlestirilerek yeni bir egilim
ortaya konulmustur. U seklindeki bir tatmin donemi olarak adlandirilan bu egilimde; yirmili
yaslarda yiiksek bir tatmin diizeyi ile ise baslanilmakta otuzlu yaslara gelindiginde tatmin
diizeyi diismekte ve bir gerileme yasanmakta ve sonrasinda meslek hayatinin ilerlemesine
paralel seviye yiiksek tatmin diizeyinde bir artis yasanmaktadir. Is ve amagclar uyumlu hale
gelmekte insanlar ile ¢aba ve zamanlarim1 harcadiklar1 isleri arasinda bir uyum
yakalanmaktadir. Buradan hareketle is tatmininin meslek hayati siirecinde ilerleyen zamana
uygun sekilde artmasi1 beklenmektedir (Jepsen & Sheu, 2003). Clark tarafindan yapilan
calismada da ifade edilen sekilde bir iliski bulunmustur. Aymi sekilde Lee ve Wilbur
tarafindan kamu kurumlarinda calisan personel iizerinde yapilan incelemelerde yas ile birlikte

tatmin seviyesinde de artig oldugu gézlemlenmistir (Lee & Wilbur, 1985).

Yapilan bircok arastirmada yas gruplar1 arasindaki farkliliklar is tatmininin seviyesi
anlaminda etkili goriilmiistiir. Genel olarak yiiksek yas grubundaki ¢alisanlarin daha yiiksek
pozisyonlarda ve nitelikli islerde calisiyor olmalar1 nedeniyle yas ile is tatmini seviyesinin
birbiriyle uyumlu artis gosterdigi goriilmiistiir. Is tatmininin yasla dogru orantili olarak
artmasit performansin is tatminine yol agmasi yoniinde aciklanabilir. Deneyim ve becerinin
artmasi neticesinde daha nitelikli is ortaya ¢ikarilabilmekte ve bu durum is tatmininin seyri
iizerinde etkisini gostermektedir. Ancak her haliikarda tatmin ile yas degiskeni arasindaki
iligki ile 1ilgili net ¢ikarimlarda bulunmak olas1 goziikmemektedir. Ciinkii baz1 ¢aligmalarda

yas ilerledikce tatmin artarken bazilarinda ise ilerledikce tatmin azalmaktadir.

Tatmin diizeyini etkileyen bir diger faktor ise meslekte gegirilen hizmet siiresi olup
hizmet siiresinin iggiicli devrine yonelik olumsuz etkisinin literatiirde yer buldugu
goriilmektedir. Moak tarafindan cinsiyet, yas, ik, hizmet siiresi ve egitim degiskenlerinin is
tatmini tizerindeki etkileri arastirilmis ve bu bes degiskenin kavramla 6nemli derecede iligkisi
olamadig1 sonucuna ulagilmistir. Bu alanda ¢alismalar yapan bir diger arastirmaci Pugliessi
ise hizmet siiresinin is tatmini ile iliskili olmadigmn ileri siirmiistiir. Bunun yaninda Petty
tarafindan yapilan calismada genc calisanlarin kendilerine gore daha ileri yasta olan
calisanlara gore daha yiliksek tatmin diizeyine sahip olmadiklar1 ve organizasyonlarda hizmet

sliresinin is tatmini agisindan 6nemli bir farklilasma gostermedigi sdylenebilir.
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2.3.1.3. Cinsiyet

Is tatminine yonelik yapilan ¢alismalarda incelenen bir diger konuda cinsiyet is tatmini
iligkisidir. Yapilan ¢aligmalarda cinsiyet faktoriiniin de is tatminini etkileyen 6nemli bir etken
oldugu goriilmekle birlikte belli bir noktaya kadar tutarli olmayan ¢eliskili sonuglarla
karsilagilmistir. Ornegin  psikologlar iizerinde Black ve Holden tarafindan yapilan bir
arastirmada bayan psikologlarin uzmanlik ,toplumsal saygi ve yilikselme olanaklar1 agisindan
daha az tatmin olduklar1 gozlemlenirken ; Hansen ve Kramen-Kahn tarafindan yapilan
incelemede ise bayanlarin islerinde daha ¢ok ddiillendirildiklerini belirttikleri ortaya ¢ikmistir
(Sweeny, Hohenshil, & Fortune, 2002). Bugental ve Centres tarafindan yapilan arastirmalarin
neticelerine gore isin sosyal faktorlerine kadin caligsanlar tarafindan daha ¢ok deger verilirken
erkek calisanlar i¢in ise kendilerini islerinde gosterebilme firsatlarina sahip olmak daha
onemli ve degerli kabul edilmektedir. Bu durum calisanlarin beklentilerinin farklilasmasina
neden olmakta ve i§ tatmini tatminsizligi lizerinde etki yapmaktadir (Ergeneli & Eryigit,
2001). Ifade edilebilir ki is tatminin yada tatminsizliginin belirlenmesinde cinsiyet ayrimmndan
ziyade beklenti diizeylerine yogunlagsmak daha mantikli bir yaklasim olabilir (Kirel, 1999).

Is tatminine ydnelik cinsiyet farklarinin analizinde yapisal goriis ve sosyal olmak iizere iki
temel goriis cercevesinde toplanmistir. Yapisal goriis cinsiyetin kendisinden ¢ok cinsiyetle
beraber degisecek olan iicret terfi gibi kazanimlara bagli olarak cinsiyet farkliliklarini
aciklarken sosyal goriiste ise erkek ve kadmlarin farkli sosyal durumlarini motivasyonlari

cercevesinde psikolojik farkliliklarin sonuglari agisindan irdeler.

2.3.1.4. Medeni Durum

Kellough ve Lambert tarafindan yapilan arastirmalarda evli ¢alisanlarin bekarlara
oranla daha yiliksek tatmin diizeyine sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Ancak Mack
tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise medeni durumun is tatmini iizerinde dogrudan bir
etkisi olmadigi1 ¢ikarimlarma ulasilmistir. Thomas ve Talpade tarafindan 6§retmenler {izerinde
yapilan bir arastirmada ise evli 6gretmenlerin bekarlara oranla daha diisiik i tatminine sahip
olduklar1 sonucuna varilmistir. Bu arastirmalardan hareketle ifade edilebilir ki medeni durum
ve is tatmini iligkisi incelendiginde tutarli olmayan ve karmasik sonuglara ulagiimaktadir
(Petty, Brewer, & Brown, 2005). Bunu destekler mahiyette Frame ve Brough yaptiklar:
calismada is tatmini ile is giicii devrinin medeni duruma ¢okta bagli olmadig1 ortaya ¢ikmistir

(Brough & Frame, 2004).
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2.3.1.5. Statii

Statii toplumun bireye atfettigi degerlerden olusan ve kisilerin bu 6nem ve degere
sahip olabilmek i¢in her tiirlii cabay1 gosterdikleri bir kavramdir. Gergek anlamda statiiye
sahip olan bir ¢alisan yada birey calisma ortamu i¢ginde yada 6zel yasaminda iletisim halinde
oldugu kisilerden saygi goriir. Calisilan pozisyonun ne olduguna bakilmaksizin yapilan isin
takdir edilmesi ve toplum tarafindan c¢alisanin kabul gérmesi her kisi i¢in bir tatmin duygusu
yaratir ve olumlu etki yapar (Eren, 2008). Bu noktadan hareketle organizasyon icinde yer
alan calisanlarin daha iyi performans gostermesinin ve is yapmasinin yontemlerinden biriside
fonksiyonel anlamda bir statii temini ve ifa etmekle sorumlu olunan isin o organizasyon i¢in
ne kadar ehemmiyetli oldugu fikrinin ¢alisana asilanmasidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995).
Mesleki statii yilikseldikge genel manada tatmin diizeyi de yiikselmektedir. Farkli mesleki
statiilerin farkli ihtiyaclarin tatminini sagladig, yiiksek statiilii gérevler yapan bireylerin daha
disik pozisyonlarda calisan isgorenlere oranla daha fazla tatmin sagladigi sonucuna
ulagilmistir (Hickson & Oshagbemi, 1999). Yapilan arastirmalarda statii ile tatmin arasinda
giiclii bir etkilesimin oldugu ortaya c¢ikmis, iist diizey yoneticilerin is tatminlerinin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Porter iist diizey gorevlerde bulunan ydneticilerin
yiiksek 1is tatmini diizeylerini nefse saygi hissi ile agiklamaktadir. Bu pozisyonda olanlara
daha cok sorumluluk ve 6nem verilmesi duyulan saygmnmn artmasini saglamaktadir (Kantar,

2008).

2.3.1.6. Egitim Durumu

Is tatminini etkileyen unsurlardan bir digeri egitimdir. Calisma degerleri , 6zlem
diizeyleri, orgiitsel beklentiler gibi faktorlerle yapilan isin sagladigi imkanlar arasinda bir
dengenin gozetilmesi gerekmektedir. Calisanlarin egitim seviyeleri ile is tatmini arasindaki
iligkiyi inceleyen arastirmalar neticesinde egitim seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin daha diisiik egitim seviyesine sahip calisanlara gore yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Meher ve Klein tarafindan yapilan arastirmalarda calisanlar egitimleriyle
sagladiklar1 kazanimlarin1 diger ¢alisanlarin egitim ve kazandiklariyla karsilastirdiklarinda bir
esitlik gézlemlerlerse yiiksek is tatminine ulastiklarmni tersi bir durumda ise is tatminsizligine
sebep olacagini iddia edilmektedir.

Bir diger arastrmada ise c¢alisanlarin kendilerine segtikleri referans gruplar1 ve bu
gruplarin sahip olduklar1 kosul ve kazanimlar1 kendilerininkine ile karsilastirtyor olmalari

sebebiyle egitim diizeyinin yiikselmesine paralel olarak is tatminlerinin diistiigli sonucuna
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ulasilmistir. Ornegin Isvicre gibi egitim seviyesinin yiiksek ve olanaklarm genis oldugu bir
iilkede herkesin egitim seviyesine uygun diizeyde bir is bulamiyor olmasi nedeniyle is tatmin
diizeylerinin diistiigii ifade edilmektedir (Kantar, 2008). Nitekim Burris tarafindan yapilan bir
calismada c¢alisanlarin egitim seviyesinin yaptiklar1 isin gerektirdiginden ¢ok daha yiiksek
seviyede olmasi durumunda bu durum tatminsizlikle sonu¢lanmakta iken 6grenim seviyesinin
isin gereklerinden orta seviyede yiiksek olmasi durumunda ise bu iki degisken arsindaki

etkilesimin ¢ok az oldugu sonuclarina ulagilmistir (Burris, 1983).
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2.3.2. IS TATMININI ETKiLEYEN ORGUTSEL FAKTORLER

Calisanlarin sahip olduklar1 hayatlarinin azimsanamayacak bir boliimiinii gegirdikleri
calisma hayatlarinda yer bulan, terfi, licret, 6diillendirme yontemleri idarecilerin is gorenlere
kars1 takindig1 tutum ve tavirlar gibi unsurlarin is tatmininin saglanmasi noktasinda énemli

etkileri oldugu goriilmektedir.

Calisanlar tarafindan is hayatlarinda karsilastiklari olay ve olgular karsisinda sahip
olduklar1 olumlu veya olumsuz algilar is tatmini tizerinde 6nemli etkiye sahiptirler. Bunun
yanisira c¢alisanlarin mensup olduklar1 organizasyonlardan beklentilerinin kargilanmasi ve
orgiit tarafindan c¢alisana sunulan olanaklar is tatmininin saglanmasinda belirleyici rol

oynayan diger etmenlerdir.

Calisma ortamidaki durua bagl olarak gelisen c¢alisanlardaki is tatmini duygusu,
organizasyonlarin ¢alisanlara sundugu tiim faktorlerin bilesimine karsi calisanin tutumunu
yansitir. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler tipki kisisel tatmini etkileyen bireysel
faktorlerde oldugu gibi tiim bilesenlerin etkilesim neticesinde olusan bileske tarafindan

belirlenir (Davis, 1998).

Genel olarak is tatminine etki eden oOrgiitsel faktorlere bakildiginda; isin niteligi,
calisma kosullari, ticret, yonetimle iliskiler, kariyer ve terfi olanaklari, iletisim yontemlersi,
adil ve uygun odiillendirme sistemi ve ¢alisanlarin Orgiitsel karar alma siireclerine katilimi

gibi unsurlarin etkili oldugu ifade edilebilir.

2.3.2.1. Isin Niteligi

Is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden bir tanesi isin niteligine ydnelik yapisal
ozellikleridir. Salt isin kendisi yapilacak olan isten duyulan is tatmini agisindan énemli bir
husustur. Calisanin ¢aligma esnasinda sahip oldugu serbestlik ve yapilan geri bildirim ¢alisan
acisindan motivasyon kaynagi olusturur. Calisan sahip oldugu ise karsi yapilan pozitif
yorumlardan ve degerlendirmelerden olumlu etkilenecek ve tatmin diizeyi yiikselecektir.
Ayrica c¢alisanin bireysel karar alabilme ve insiyatif kullanabilme serbestisi calisanin
motivasyonunu olumlu yonde etkileyecektir. Yapilan isin ilgi c¢ekici mahiyette olmasi
birbirini tekrar eden bir i olmamasi ve yapilan isin ¢alisana bir statii saglamasi1 calisana
gorevini yaparken kendisini 1yi hissetmesini saglayacak ve tatmin duygusunu giiclendirecektir

(Ozkalp E. , 2004).
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Bu durumun aksine yapilan isin yukarida ifade edilen 6zelliklere sahip olmamasi ve
isin siirekli tekrarlanarak ayni tempoda yapilmasi neticesinde calisanda olusacak olan
bikkinlik ve yorgunluk hissi ise bir tatminsizlik sonucunu doguracaktir (Eren, 2004). Calisan
acisindan isin tasidigr anlam sunulan firsatlar, yiiklenilen sorumluluklar, 6grenme olanaklari
ve yapilan isin eglenceli olmasi gibi unsurlarla dogru orantilidir (Kirel, 2004). Calisanin

yiiksek is tatmini duymasinda yaptigi isi begenmesi de dnemli bir faktordiir (Basaran, 2000)

Yapilan isin fiziki 6zellikleri, calisilan pozisyon, yapilan gdrevlerin icerigi ve calisanin
isine karsi olan tutum ve ilgisi de is tatminini biliyiik oranda etkileyebilecek olup bunun
yanisira ¢alisanin is yerinde yetersiz aydinlatma, yetersiz havalandirma, kotii 1isinma gibi isin
iiretilmesini 6nemli 6l¢iide aksatan ve maddi ¢evre olarak ifade edilen hususlarda bireyin
fiziken ve ruhen olumsuz etkilenme sonucunu dogurabilmektedir. Ancak ifade edilebilmelidir
ki yapilan arastirmalar i tatmini veya tatminsizliginin sadece isin niteligi ya da yapisiyla ilgili

olmadigini ortaya koymaktadir (Kirel, 2004).

Calisanin bireysel Ozellikleri ile yapilan isin nitelikleri arasinda birbirini tamamlar
mahiyette bir dengenin saglanmasi tatmin agisindan 6nem arz etmekte, bireysel nitelikler ile
orglitsel niteliklerin Ortiistiiriilememesi durumunda tatminsizlik sonucunu dogurmaktadir.
Calisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek gibi niteliklerin isin gerektirdiklerinden fazla
veya az olmasi durumunda is yapma siire¢leri tatminsizlikle sonuglanabilmektedir. Calisanin
yaptig1 isten zevk almasi ve Orgiitiine yonelik pozitif hisler beslemesi bu dengenin
saglanmasma baglhdir. Ayrica calisana kendi yeteneklerini kullanmasi i¢in alan agilmasi,
gelismesine ve Ogrenmesine olanak saglanmasi, sorumluluk almaya tesvik edilmesi gibi

prensipler ¢alisanin tatmin seviyesinin yiikselmesine olanak saglayacaktir.

2.3.2.2. Calisma Kosullan

Yukarida ifade edilen isin niteligi isin niteligine yonelik fiziksel kosullarin yaninda
calisanlar agisindan sosyopsikolojik kosullara da uyum ve adaptasyon saglanmali
(Sabuncuoglu & Tiiz, 1995) ve c¢alisanlarin kosullara yonelik gelistirdigi tutum ve
davranislarin gerekgeleri arastirilmalidir. Genellikle ¢alisanlar tarafindan gelistirilen ise
yonelik olumsuz tutumlar, beklentilerinin karsilanmamasi sonucu ortaya c¢ikan hayal

kirikliklar1 ve kaygilar neticesinde olusan ruhsal problemler ¢alisma kosullarina da yansir.
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Bu noktadan hareketle bu problemlerin iyi bir arastirmaya tabi tutularak ortadan
kaldirilabilmesi is tatminini arttiracaktir (Basaran, 2000). Bir calisma ortaminda farkli
saiklerle ortaya ¢ikan motivasyon eksikligi ve tatminsizlik gizli ve ¢ok fazla dillendirilmeyen
nedenlerden kaynaklansa bile ¢alisanlar bu memnuniyetsizliklerini genel anlamda caligma
kosullarindan muzdarip olmak suretiyle aciga vurmaktadirlar. Bireysel yada yonetimsel
nedenlerle kaynaklanabilecek ve sikayete konu olabilecek, rahatlikla ifade edilemeyen
sorunlar gercek temellerine inerek arastirilmali ve ortadan kaldirilmaya calisilmalidir. Bu
durumun ¢o6ziilmesi suretiyle calisma kosullarna yonelik elestiri ve sikayetler de

onlenebilecektir (Feldman & Arnold, 1983).

Tatmin Ttzerinde etkili olan calisma ortami sayet ¢alisanlar acisindan olumlu
bulunuyor ise i tatmini seviyesi ylikselmekte olup eger bu durumun tersine isgOrenler
acisindan calisma kosullar1 begenilmiyorsa is tatmin seviyesinde diislis gézlemlenmektedir.
Nasil ki mesai arkadaglarinin belli bir oranda is tatminine etkisi var ise ayn1 sekilde 1yi veya
kotli ¢alisma kosullarinin da tatmin seviyesinin diigmesi yada yilikselmesi yoniinde etkisi
vardir (Ozkalp, 2004). Calisma ortaminin temizligi, yeterli saghk kosullarini tastyip
tagimamasi, 1s1, 151k, nem gibi degiskenler bakimindan rahat bir ortam saglayip saglamamasi

da is tatminini etkileyecektir (Kirel, 2004).

Calisanlar agisindan bakildiginda isgorenlerin isin yiiriitiilmesinde destekleyici ve
kolaylastirict rol oynayan bir ¢evre ve bireysel rahatligi 6n plana alan konularla ilgilendikleri
goriilmiistiir. Bu alanda yapilan arastirmalara bakildiginda rahatsiz edici olmayan ve tehlikeli
olmadig1 diisiiniilen ortamlarda, temiz ve modern igyerlerinde, ara¢ gere¢ ve ekipman
anlaminda donanimli ortamlarda ¢alismanin iggdrenler agisindan tercih edildigi sonuglarina

ulagilmistir (Robbins, 1999).
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2.3.2.3. Ucret

Birey hayatmi siirdiirebilmek ihtiyac ve beklentilerini karsilayabilmek icin belli
oranda maddi kaynaga ihtiya¢ duyar ve bu ihtiyaglarin1 karsilayabilmek i¢in yaptigi is
karsiliginda isten elde edilen maddi 6diil olarak tanimlanan {icret kazanma yoluna gider
(Kirel, 1999). Is tatmini agisindan dnemli bir etmen olan iicret bireyin temel calisma amaclar1
arasinda yer alir. Bu alanda yapilan ¢caligmalar gostermistir ki is tatmini veya tatminsizligine
yol acan 6nemli faktor, emegin degeri, isgorenin ¢alistig1 yere yapmis oldugu katki ve katma
degerin karsilig1 olarak nitelendirilen {icret kavramidir. Sadece ekonomik bir kazang olarak
goriilmemesi nedeniyle c¢alisanlarin is tatmini duygular1 ile yakindan 1ilgili olan bir

degiskendir (Eginli, 2009).

Ucret sadece bir gelir olmanin yani sira ¢alisanlarm toplum igerisindeki statii ve
konumlarmmin olusmasinda da belirleyici rol oynar. Birey aldiklar iicreti baz alarak mensubu
oldugu orgiitiiniin kendisine yonelik tutum, davranislari ile verdigi degere iliskin ¢ikarimlarda
bulunur ve sahip olacag: imkanlar dogrultusunda tatmin duygusunu sekillendirir (Ozkalp &
Kirel, 2011). Bu noktada etkisi olana bir diger hususta iicretlendirmenin hakkaniyete uygun

olup olmadigina dair ¢alisanda olusan algidir.

Calisan benzer isi yapan diger personellerle kendisini karsilastirmak suretiyle bir
kiyaslama yoluna gider sayet hak ettigi ticreti aldigina inanir ise tatmin seviyesi yiikselir tersi
bir durumda ise diiser (Solmus, 2004). Tek neden olmamakla birlikte yiiksek diizeyde gelir
elde etme imkani onemli bir motivasyon araci olup (Eren, 2004) iicret ile motivasyon ve
verimlilik arasinda ki iliskiye dair bir cok arastirma yapilmistir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995).
Ancak ifade edilmelidir ki sadece yiiksek iicret is tatminin saglanmasi noktasinda yeterli
degildir. Burada calisanin 68renim , kidem, yas, yaraticilik , sorumluluk alma duygusu,
yeniliklere agiklik, statii gibi bireysel Ozellikleriyle elde ettigi licret arasinda bir dengenin

saglanmas1 gerekmektedir (Kantar, 2008).
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2.3.2.4. Yonetimle liskiler

Organizasyonda yer alan idarecilerin 6nemli vazifelerinden bir tanesi de calisanlarda is
tatmini seviyesinin yiikseltilmesine yonelik kararlar almak ve stratejiler gelistirmektir.
Calisanlarda olusacak 13 tatminin yada tatminsizliginin belirleyicilerinden biride
yoneticilerdir. Oyle ki motivasyon noktasinda en dénemli parametrelerden biri kabul edilen
iicretin yetersiz oldugu durumlarda bile sadece yoneticilerin bireysel ve yonetimsel tarzlarinin
1yl olmasi nedeniyle calisanlarda yiiksek is tatmini diizeyi gozlemlenebilmektedir (Bozkurt &

Bozkurt, 2008) .

YoOnetim metotlar1 ve tarzi ; idarecilerin personel iligkilerini desteklemesi ve katkida
bulunmas ile karar verme siireclerine ¢alisanlarin katilimlarmin saglanmasi boyutlar1 ile is
tatmini iizerinde olumlu veya olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Feldman & Arnold, 1983)
.Bir yoneticinin bagarili addedilebilmesi ¢alisanlarin1 ve personelini Orgiitsel amag ve
hedeflere uygun hareket etmeye yonlendirebilmesi , g¢alisanlarin mesleki ve duygusal
hassasiyetlerine dokunarak onlar1 pozitif anlamda motive edebilmesine baghdir (Kogel,

2010).

2.3.2.5. Kariyer ve Terfi

Terfi calisilan alanda gelirinin artmasmin yani sira toplumsal sayginlik ve statiiniin
pozitif yonde degismesidir. Bu nedenle calisanlar yaptiklar1 iste ylikselme ve kariyer
alternatifleri talep etmekte olup, ilerleme imkani bulunan calisma ortamlarinda yiiksek

diizeyde tatmin olmaktadirlar.

Terfi personeli orgiitsel hedeflere ulasmaya yonelik hareketler noktasinda énemli bir
ara¢c olmakla birlikte ilerleme ve yilikselme imkanlarinin bulunmasi isteki tatmin diizeyini
arttirirken, basarili olunmasi durumunda dahi yiikselme imkaninin bulunamayacak olmasi da
tatminsizlige yol agmaktadir (Erdogan, 1996). Eger calisan profesyonel yasama basladiktan
sonra ilerleme imkaninin olmadigina {icret ve statii anlaminda taleplerinin karsilanmayacagina
ve tiim emeklerinin anlamsiz olduguna dair inanglar gelistirirse isine karsi olumsuz bir tavir

takmacak ve bu durum tatminsizlikle sonuglanacaktir (Eren, 2008).

39



Calisanlar belli bir siire ayni isyerinde ayni isleri yaptiktan sonra deneyim sahibi
olacak yaptiklar1 is siradanlasacak, hareketleri monotonlasacak ve bulunduklar1 statiideki
gorevleri, sorumluluklar1 ve yetkileri tatmin etmemeye baslayacaktir. Bu noktadan sonra
calisan daha fazla yetki ve sorumluluk talep edecek , ylikselme olanaklarina dair beklentileri
artacak bunlar1 bulamamasi durumunda ise motivasyon ve gayret diizeyleri diisecektir (Eren,
2008). Eger ¢alisan tarafindan daha iyi bir noktaya gelinebilecegi diisiintiliiyorsa iggdren tim
yetenek , beceri ve bilgisini istedigi noktaya gelebilmek adma isine yansitacak bu da beseri
sermayenin yani insan giicli kaynaginin daha verimli ve etkin kullanilabilmesi sonucunu

dogurabilecektir.

Anlam1 calisanlar acisindan kisiye gore degisebilecek olan terfi; kimi g¢alisanlar
acisindan ruhsal bir tatmin anlamina gelirken kimileri agisindan ise daha ytliksek pozisyonda
bir statii ve daha ¢ok ticret kazanma olarak algilanabilmektedir. Bu noktada ifade edilmesi
gereken terfi etme olasiligmin adilligi, sikligi, yiiksekligi ve ¢alisanca terfi etme isteginin
duyulmast bu degiskenin tatmin saglayicilik 6zelligini belirleyen unsurlardir (Feldman &

Arnold, 1983).

2.3.2.6. iletisim Tarz

Sosyal hayatm igerisinde yer alan biitiin bireyler agisindan onemli bir konu olan ve
orgiitsel ve toplumsal yasamin temelini olusturan iletisim Orgiitler gruplar ve bireyler
arasindaki iligskiler kurmay1 amaglayan bir siirectir. Bu nedenle iletisim yoneticilerin emri
altindaki ¢alisanlarla iligki kurduklar1 ve onlar1 is yaptirmaya yoneltmede kullandiklari en
temel enstriimanlardan birisidir (Kogel, 2010). Sadece yoneticiler agisindan degil isgorenler
acisindan da iletisim kanallarinin acgikligi ve diizenli bilgi akiginin saglanmasi talep edilen

yontemlerdir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995).
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Orgiitlerde iliskiler karsilikli hizmet iiretme temeline dayanan islevsel iliskiler
biitiiniinden olusmakta olup bu iliskilerin iyi olmasi ¢alisanda yiliksek tatmin diizeyi
saglamaktadir. Bunun yani sira iletisimin istenilen seviyede olamamasi veya iletisim
kanallarmnin saglikli ¢aligmamasi durumunda orgiitlerde belirsizlik iklimi hakim olmakta ve
isten duyulan tatmin azalmaktadir (Schweiger & Denis, 1991). Orpen tarafindan idareciler
iizerinde yapilan bir caligmada is tatmini ile iletisim arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir (Orpen, 1997). Aym sekilde iilkemizde yapilan bir ¢calismada da benzer
mahiyette sonuglara ulasilmis ve iletisim ile ig tatmini arasinda giiglii bir iliski oldugu

yargisina varilmistir (Yiiksel, 2005).

2.3.2.7. Uygun ve Adil Odiillendirme Sistemi

Calisanlar acisindan begenilme ve takdir edilme is tatminini arttirict bir faktor olup,
calisan takdir edilmesi durumunda isini daha 1yi yapmak ve daha yiiksek performans gosterme
noktasinda bir tutum sergileyecektir. Bu noktadan hareketle olumsuz elestirilerden memnun
olmayan her calisan takdir edilmek istemektedir (Basaran, 2000). En genel anlatimiyla
organizasyonda  ylriitiilen islerin  insanlar araciligiyla yapildigi g6z  Oniinde
bulunduruldugunda beseri sermayenin idareciler agisindan ne kadar Onemli oldugu
goriilmektedir. Diger liretim faktorlerinden farkli olarak daha aktif nitelige sahip olan insan
kaynagi bireysel hedeflerine ulastigi nispette orgiitsel hedefler icin performans gosterir. Etkili
bir calismanin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlar tarafindan orgiitsel amacglarm benimsenmesi
onem arz eder. Bu performansin saglanabilmesi noktasinda dogru, giivenilir ve hakkaniyete
uygun Odiillendirmeler ¢alisanlarmin is tatmini ve motivasyonlarini yiikseltecek ve orgiitsel

amagclar dogrultusunda daha yiiksek bir tatmin duygusuyla ¢alismalarini saglayacaktir.

2.3.2.8. Kararlara Katilma

Kararlara katilma bireylerin ¢alistiklar1 organizasyonlar1 ve isleri etkileyen ve bu karar
alma siireclerinde karsilasilan olaylara yonelik politikalarin belirlenmesi amaciyla fikir ve
gortuslerini ifade ettikleri siire¢ler olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995). Bir
organizasyonda ¢alisan personellerin direk yada sectigi temsilciler vasitasiyla kurumlarini
yada kendilerini ilgilendiren hususlarda s6z sahibi olmalar1 ise katilim yonetimi olarak
adlandirilir. Katilim yonetiminin uygulanmasinda bir taraftan organizasyonun verimlilik ve
etkinligini arttirmak diger taraftan ise personelleri sosyopsikolojik agidan tatmine yoneltmek
amaclanir (Bakan & Biiyiikbese, 2011). Katilimin temelinde karar alma siireglerine fikir ve

kanaatleriyle katkida bulunan calisanlarin alinan Orgiitsel kararlar1 destekleyecegi ve
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benimseyecegi fikri vardir. Ayrica ifade edilmelidir ki yOneticiler tarafindan samimi bir
sekilde calisanlariyla saglikli iligkiler yiiriitmek ve onlarin fikirlerine bagvurmak onemli
artilar kazanilmasma vesile olacaktir (Ozkalp & Kirel, 2011). Bireyler ¢ok farkli nedenlerle
kendilerini etkileyecek olan kararlarin alinma siireclerine katilma istegi duyarlar. Calisanlara
bu imkan verilmesi durumunda bireysel olarak kendilerine 6nem verildigi hissine kapilacaklar
ve gercek bir tatmin duygusuna ulasacaklardir. Ayrica ¢aligsanlarin fikirlerinin alinmasi
idareciler acisindan islerin yiiriitimii noktasinda kolayliklar saglayacak, bu katilimdan otiirii
calisan sorumluluga ortak olacak ve bireysel olarak inisiyatif alarak daha yiiksek bir tatmin

duygusuyla hareket edecektir.

Gilinitimiiz profesyonel calisma yasaminda ve toplumsal hayatta calisanlarin yonetim
siireclerine katilmasini saglamak yaptiklar isten yiiksek tatmin duygusu hissettirebilmek daha
verimli ve etkin kilabilmek liderlik ve yOnetim anlayisinin bir geregi olarak
degerlendirilmektedir. Idareciler bu gereklilikten hareketle isyerinde almacak olan kararlara
ve siireclere ¢alisanlar: ortak etmeli ve onlarin maksimum performanslarini ortaya koymaya
olanak taniyacak ortami yaratmalidirlar. Bu konuya iliskin yapilan ¢aligmalar gostermektedir
ki calisma siireclerine yonelik isgdrenlerin fikirlerinin alinmamasi yoneticilerin calisanlarin
gorigleriyle ilgilenmemesi vb. hususlar personelde is tatminsizligi ile sonug¢lanmaktadir

(Bozkurt & Bozkurt, 2008).
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UCUNCU BOLUM
3.MULKI iDARE AMIRLERI UZERINE BiR UYGULAMA
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Orgiitsel adalet, is tatmini ve orgiitsel baghlik kavramlar1 orgiitsel davranis ve
yonetim alanlarinda siklikla giindeme gelip incelenen konularm basinda gelmekte olup bu
noktada tiim Orgiitlerde oldugu gibi devlet orgiitlenmesinde ve 6zellikle devletin tiim {ilke
geneline yayilmis, devleti temsil etme yetkisi ve niteligine sahip tasra yapilanmasi olan Miilki

Idare Amirleri camiasmi yakindan ilgilendirmektedir.

Bu caligmada; orgilitsel adalet, is tatmini ve Orgiitsel baghlik algilarinin kamu
kuruluslarinda da etkili ve verimli ¢alismanin anahtarlarindan biri oldugu noktasindan
hareketle; tiim iilke genelinde Kaymakam Adayi, Kaymakam, Vali Yardimcisi, gibi
unvanlarla devlet mekanizmasin1 temsil eden Miilki Idare Amirlerinin demografik
ozelliklerinin; Orgiitsel adalet, is tatmini ve orgilitsel baghlik algilar1 ile olan iligkileri ve
demografik degiskenlere gore algilarinda farklilasma gozlenip gozlenmedigi hususlarinin

aciklanmasi1 amag¢lanmastir.

3.1.1. Arastirma Sorular ve Hipotezleri

Aragtirmada Miilki Idare Amirlerinin demografik 6zellikleri ile adalet, tatmin ve
baglhilik algilarinin iliskisi ve degisimi asagida belirtilen sorulara iligkin analizler yapilarak

tartigilmistir.

Arastirmanm amac1 ve belirlenen sorulardan hareketle farkli hipotezler gelistirilmis
olup; Orgiitsel Adalet, dagitimsal adalet, islemsel adalet, etkilesimsel adalet; is Tatmini, (igsel
tatmin ve digsal tatmin, Orgiitsel Bagllik ise duygusal bagllik, devam baglilig1 ve normatif
baglhlik olmak iizere alt boyutlariyla incelenmistir. Bu noktadan yola ¢ikarak demografik
degiskenler ile; orgilitsel adalet, is tatmini ve Orgiitsel baghlik boyutlar1 arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla her sorunun altinda ifade edilen hipotezler gelistirilmis ve * Miilki Idare
Amirlerinin; orgiitsel adalet, is tatmini ve orgiitsel baglhilik algilar ile kisisel ozellikleri
arasinda iligki vardyr” ifadesi ana hipotez olarak belirlenmis olup alt hipotezler ise asagida

belirtilmistir.
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S1. Miilki idare amirlerinin bireysel ozellikleri ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda bir

iliski var midir?
H; . Miilki Idare Amirlerinin drgiitsel adalet algilari ile yaslar1 arasinda iligki vardir.
H, . Miilki Idare Amirlerinin dagitimsal adalet algilar1 ile yaslar1 arasinda iliski vardir.
H; . Miilki Idare Amirlerinin islemsel adalet algilari ile yaslar1 arasinda iliski vardir.
H, . Miilki idare Amirlerinin etkilesimsel adalet algilari ile yaslar1 arasinda iliski vardir.

Hs . Miilki Idare Amirlerinin drgiitsel adalet algilari ile medeni durumlar: arasinda iliski

vardir.

Hp . Miilki Idare Amirlerinin dagitimsal adalet algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda

iligki vardir.

H; . Miilki Idare Amirlerinin islemsel adalet algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda iliski

vardir.

Hg . Miilki Idare Amirlerinin etkilesimsel adalet algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hy . Miilki Idare Amirlerinin 6rgiitsel adalet algilari ile 6grenim durumlar: arasinda iliski

vardir.

Hjo . Miilki Idare Amirlerinin dagitimsal adalet algilar1 ile 6grenim durumlar: arasinda

iligki vardir.

H;, . Miilki Idare Amirlerinin islemsel adalet algilar1 ile 6grenim durumlar1 arasinda

iligki vardir.

H;, . Miilki idare Amirlerinin etkilesimsel adalet algilar1 ile 6§renim durumlar1 arasinda

iligki vardir

Hj; . Miilki Idare Amirlerinin &rgiitsel adalet algilar1 ile kurumda ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hy4 . Miilki idare Amirlerinin dagitimsal adalet algilar1 ile kurumda ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.
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His . Miilki Idare Amirlerinin islemsel adalet algilar1 ile kurumda ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hjs . Miilki Idare Amirlerinin etkilesimsel adalet algilar1 ile kurumda ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir

H;; . Miilki idare Amirlerinin Srgiitsel adalet algilar ile toplam c¢aligsma siireleri arasmda

iligki vardir.

Hjs . Miilki Idare Amirlerinin dagitimsal adalet algilar1 ile toplam ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hjo . Miilki idare Amirlerinin islemsel adalet algilar1 ile toplam c¢aligsma siireleri arasmda

iligki vardir.

H,o . Miilki Idare Amirlerinin etkilesimsel adalet algilar1 ile toplam calisma siireleri

arasinda iligki vardir
H,, . Miilki idare Amirlerinin orgiitsel adalet algilari ile unvanlar1 arasinda iligki vardir.

H,, . Miilki Idare Amirlerinin dagitimsal adalet algilar1 ile unvanlar1 arasinda iliski

vardir.
Hy; . Miilki Idare Amirlerinin islemsel adalet algilar1 ile unvanlar1 arasinda iligki vardir.

H,, . Miilki Idare Amirlerinin etkilesimsel adalet algilar1 ile unvanlar1 arasinda iliski

vardir

S2. Miilki idare amirlerinin bireysel 6zellikleri ile is tatmini diizeyleri arasinda bir iliski

var midir?
H,s . Miilki Idare Amirlerinin is tatmini algilari ile yaslar1 arasinda iliski vardir.
H,s . Miilki Idare Amirlerinin igsel is tatmini algilari ile yaslar1 arasinda iliski vardir.
H,; . Miilki Idare Amirlerinin digsal is tatmini algilari ile yaslar1 arasinda iliski vardir.
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Hys . Miilki idare Amirlerinin is tatmini algilar1 ile medeni durumlari arasinda iliski

vardir.

H,o . Miilki Idare Amirlerinin icsel is tatmini algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda iliski

vardir.

Hso . Miilki Idare Amirlerinin dissal is tatmini algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hj; . Miilki Idare Amirlerinin is tatmini algilar1 ile 6grenim durumlar1 arasinda iliski

vardir.

H;, . Miilki Idare Amirlerinin igsel is tatmini algilar1 ile 6grenim durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hs; . Miilki Idare Amirlerinin dissal is tatmini algilar1 ile 6grenim durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hj4 . Miilki Idare Amirlerinin is tatmini algilar1 ile kurumda calisma siireleri arasinda

iligki vardir.

Hjs . Miilki idare Amirlerinin icsel is tatmini algilar1 ile kurumda ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hjs . Miilki Idare Amirlerinin dissal is tatmini algilar1 ile kurumda calisma siireleri

arasinda iligki vardir.

H;; . Miilki Idare Amirlerinin is tatmini algilar ile toplam ¢alisma siireleri arasinda iliski

vardir.

Hig . Miilki Idare Amirlerinin icsel is tatmini algilar1 ile toplam caligma stireleri arasinda

iligki vardir.

Hjo . Miilki Idare Amirlerinin digsal is tatmini algilar1 ile toplam ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.
Hyo . Miilki Idare Amirlerinin is tatmini algilar1 ile unvanlar1 arasinda iliski vardir.
H., . Miilki Idare Amirlerinin i¢sel is tatmini algilar1 ile unvanlar1 arasinda iliski vardir.
H., . Miilki Idare Amirlerinin digsal is tatmini algilar1 ile unvanlar1 arasinda iliski vardir.
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S3. Miilki idare amirlerinin bireysel 6zellikleri ile 6rgiitsel baghhklar arasinda bir

iliski var mdir?
Hy; . Miilki Idare Amirlerinin 6rgiitsel baghlik algilari ile yaslar1 arasinda iliski vardir.
Hy4. Miilki Idare Amirlerinin duygusal baghlik algilari ile yaslar1 arasinda iliski vardir.
Hys . Miilki Idare Amirlerinin devam baglilig1 algilar1 ile yaslar: arasinda iliski vardir.
Hy . Miilki Idare Amirlerinin normatif baghlik algilar1 ile yaslar1 arasinda iliski vardur.

Hy; . Miilki Idare Amirlerinin drgiitsel baglilik algilari ile medeni durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hys . Miilki Idare Amirlerinin duygusal baghlik algilar1 ile medeni durumlari arasinda

iligki vardir.

Hyo . Miilki Idare Amirlerinin devam baglilig1 algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hso . Miilki Idare Amirlerinin normatif baglhlik algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hs; . Miilki Idare Amirlerinin 6rgiitsel baglilik algilari ile 6grenim durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hs, . Miilki Idare Amirlerinin duygusal baghlik algilar ile 6grenim durumlari arasinda

iligki vardir.

Hs; . Miilki idare Amirlerinin devam baglilig1 algilar1 ile 6grenim durumlar1 arasinda

iligki vardir.

Hs4 . Miilki Idare Amirlerinin normatif baglilik algilar: ile dgrenim durumlar: arasinda

iligki vardir.

Hss . Miilki idare Amirlerinin &rgiitsel baglilik algilari ile kurumda calisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hse . Miilki Idare Amirlerinin duygusal baglilik algilari ile kurumda ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.
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Hs; . Miilki Idare Amirlerinin devam baglilig: algilar1 ile kurumda calisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hss . Miilki Idare Amirlerinin normatif baglhlik algilar1 ile kurumda ¢aligma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hso . Miilki Idare Amirlerinin 6rgiitsel baghlik algilar1 ile toplam ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hgo . Miilki Idare Amirlerinin duygusal baglilik algilar: ile toplam calisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hg . Miilki Idare Amirlerinin devam bagliligi algilari ile toplam c¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hg, . Miilki Idare Amirlerinin normatif baghlik algilar1 ile toplam ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.

Hg; . Miilki Idare Amirlerinin 6rgiitsel baglilik algilari ile unvanlari arasinda iliski

vardir.

Hgs . Miilki Idare Amirlerinin duygusal baglilik algilar1 ile unvanlari arasinda iliski

vardir.
Hgs . Miilki Idare Amirlerinin devam baglilif1 algilar1 ile unvanlari arasinda iliski vardir.

Hee - Miilki Idare Amirlerinin normatif baglilik algilar1 ile unvanlar1 arasinda iligki

vardir.

3.1.2. Arastirmanin Onemi

Tiirkiye Cumhuriyeti devletinin {initer yapis1 i¢inde olusturulan tasra 6rgiitlenmesi, “il
idaresi” sitemine, iilkenin tamamini kapsayici bir 6zelligi bulunan il idaresi sistemi de “yetki
genisligi” ilkesine dayanmaktadir. Bu ilkelere gore olusturulan Tiirk Kamu yonetimi
sisteminin tasra yapilanmasinda, miilki idare amirleri devletin ve hiikiimetin temsilcisi
sifatiyla gorev yapmaktadirlar. Miilki idare Amirleri; il yonetiminin basi olan Vali ve Ilce
yonetiminin basi olan kaymakammn disinda igisleri Bakanhgi merkez teskilatinda Miilkiye
miifettisi, illerde Vali Yardimcis1i ayrica Kamu yonetiminde bir ¢ok kamu kurumunda

Miistesar, Genel Miidiir, Daire Baskani1 gibi unvanlarla iist diizey yonetici olarak gorev ifa
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etmektedirler. Ozellikle il ve ilgelerde vali ve kaymakamlarin devletin ve hiikiimetin

temsilcisi olarak gérev yapmalari etkinliklerini, 6nemlerini ve goriiniirliiklerini arttirmaktadir.

Miilki Idare amirleri Tiirk kamu yonetiminde ve 6zellikle tasra yapilanmasinda gok
farkli fonksiyonlar1 ve gorevleri lstlenen liderlik ve organizasyon yetenekleriyle; kirsal
kalkinma, denetim goézetim ve koordinasyon, giivenlik ve asayis, kirsala yonelik temel
baymndirlik hizmetlerinin yapilmasi, kamu hizmetlerinin yiiriitiimii ve nihayetinde devleti ve
hiikiimeti temsil sifatlariyla iist diizey yonetici sifatiyla gdrev yapan biirokratlardir. Ifade
edilen noktalardan hareketle; devlet mekanizmasmin tiim iilke geneline yayilmis nitelikli
insan kaynagini olusturan Miilki Idare Amirlerinin mensubu olduklar1 teskilata da dair adalet
,jfatmin ve orgiitlerine olan baglilik algilarinin ne oranda etkilediginin, bir bakis acis1 yaratma
anlammda onemli oldugu degerlendirilmektedir. Ayrica iistlenilen hayati 6neme haiz
gorevler ve sorumluluklara dikkat edildiginde, bir valinin veya kaymakamim olumlu veya
olumsuz is tatmini ve adalet algisina paralel olarak motivasyon ve performansmin artacagi
veya azalacagi diisiiniildiigiinde, tiim bir ilin veya ilgenin genelinin olumlu veya olumsuz

etkilenecek olmasi ¢alismanin 6nemini ¢ok daha farkli ve toplumsal bir boyuta tasimaktadir

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma Miilki Idare Amirlerine ydnelik bir ¢alisma olmakla beraber, iilkenin farkl
noktalarinda Kaymakam Adayi, Kaymakam ve Vali yardimcisi unvanlariyla gérev yapan

meslek mensuplarmni kapsamaktadir.

Orneklem yoéntemi agisindan degerlendirildiginde; Caligmanm ana kiitlesini Tiirkiye’de
aktif olarak gorev yapan ve sayilar1 yaklasik ikibin civarinda olan kaymakam adaylari,
kaymakamlar, ve vali yardimcilari olusturmaktadir. Bu ana kiitleden tesadiifi yontemle
belirlenen ve ulasilabilen 6rneklem grubuna; bireysel 6zellikler, orgiitsel adalet, is tatmini ve
orgiitsel baglilig1 iceren anketler uygulanmis ve 229 anket arastrmanin analizlerinde

degerlendirmeye alinmistir.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada anket yontemi kullanilarak hazirlanan Niehoff-Moorman Orgiitsel Adalet
Olgegi, Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Allen ve Meyer’e ait Orgiitsel Baglilik Olgegi
kullanlarak veriler toplanmistir. Anket verilerinden faydalanilip bazi demografik degiskenlere
ait bilgilere ulasilarak, bunlarm Orgiitsel adalet, is tatminini ve Orgiitsel baglilik ile iligkisi
analiz edilmistir. Ankette yer alan sorulara yonelik 5°li Likert tipi 6l¢ek kullanilarak,21 adet
orgiitsel adalet, 20 adet is tatmini ve 18 adet Orgiitsel baglilik 6lgegine ait olmak {izere
demografik sorularin disinda toplam 59 soru sorulmus olup 7 adet soru ise demografik
bilgilere iliskin kisisel sorulardir. Ozellikle bu anketlerin secilmesindeki temel etken herbir
anketin de diinya genelinde kabul gormesi, cogu iilkede giivenilirlikleri ve gegerlilikleri tespit
edilmis Olcekler olmalaridir. Anketlerin toplanmasindan sonra veriler SPSS 22.0 programi
kullanilarak analize tabi tutulmus ve alt boyutlar, cinsiyet, yas, medeni durum, dgrenim
durumu, meslekte calisma siiresi, toplam ¢alisma siiresi ve unvan degiskenlerine goére analiz
edilmistir. Analizlerde t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA), korelasyon analizi

yontemlerinden yararlanilmistir.

3.3.1. Arastirma Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini Miilki idare Amirleri olusturmakta olup Kaymakam Adayt,
Kaymakam ve Vali Yardimcis1 olarak gorev yapan meslek mensuplarina yonelik
uygulanmistir. Miistesar, Genel Miidiir, Genel Sekreter, daire Baskani vb. unvanlarla gorev
yapan Miilki idare Amirleri arastirmaya dahil edilmemistir. Meslek mensuplarinin goniilli
katilimlar1 esas almarak; kisisel e-posta ve Icisleri Bakanlig1 (e-icisleri) iizerinden, meslek
mensuplarinin toplu olarak katildig: egitimler takip edilerek elden, ve farkli noktalarda gorev
yapan miilki idare amirleri vasitasiyla ulagilan melek mensuplar1 arastirmanin 6rneklemini
teskil etmistir. 229 miilki idare amiri tarafindan anketler doldurulmus ve bu sayinin ana
kiitleyi temsil edecek nitelikte oldugu kannatiyle bu anketlerin tamami arastirmanin
analizinde kullanilmistir. Anketler araciligiyla toplanan verilerin kayit ve istatiksel

analizlerinin yapilmasinda SPSS 22.0 programindan istifade edilmistir.

3.3.2 Arastirma Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formlar1 tercih edilmistir. Ankete
katilanlarin verdikleri cevaplarla ankette yer alan ifadelere ne derecede katilidigini 6lgmek

amaciyla bir tutum 06lgegi olan 5°1i Likert 6lgegi kullanilmistir. Ankete katilan calisanlarin
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likert 6lceginde segmesi gereken tercihler “Kesinlikle katiltyorum” (5 puan), “Katiliyorum” (4
puan), “Kararsizim-Fikrim Yok (3 puan)”, “Katilmiyorum”(2 puan), “Kesinlikle

Katilmiyorum (1 puan)” seklindedir.

Calismada kullanilan ~ anket toplam dort boliimden olusmaktadir. Anketin ilk
bolimiinde katilimcilara; cinsiyet, yas, medeni durum, 68renim durumu, meslekde ¢aligsma
siiresi, toplam c¢alisma stiresi, unvan gibi demografik 6zelliklerine iligskin olarak bazi sorular

yoneltilmistir.

Calismada ikinci boliimde yer alan adalet 6lge§ine yonelik hazirlanan ankette toplam
21 soru bulunmaktadir. Anketteki 1.,2.,3.,4. soru dagitimsal adalete, 5.,6.,7.,8.,9. soru
islemsel adalete, 10.,11.,12.,13.,14.,15.,16.,17.,18.,19.,20.,21. Soru da etkilesimsel adalete
yonelik katilimcilara yoneltilen sorulardir. Belirtilen sorular icerisinde etkilesimsel adalete
yonelik olarak hazirlanan 21. soru ters kodlu bir sorudur. Orgiitsel adalete yonelik sorular
Moorman (1991), Niehoff ve Moorman (1993), Folger ve Konovsky’ye ait ¢alismalardan
yararlanilarak hazirlanan Isbasi (2000) ve Dilek (2004)’e ait anketlerden alinarak

hazirlanmstir.

Anketin tiglincii boliimiinde ; Weiss, David, England ve Lofquist (1977) tarafindan is
tatminini 6lgmek amaciyla gelistirilen ve 20 sorudan olusan Minnesota Is Doyum Olgegidir.
Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilip, gecerlilik ve giivenilirlik caligmalar1 yapilmaistir.
Minnesota Is Doyum Olgegi  besli Likert tipi bir Olcektir ve Olcekte ters soru
bulunmamaktadir. Minnesota Is Doyum Olgegi icsel, dissal ve genel tatmin diizeyini
belirleyici 6zelliklere sahip 20 sorudan olusmakta olup ; 1., 2., 3., 4., 7., 8., 9., 10., 11., 15.,
19., 20. sorular igsel tatmini, 5., 6., 12., 13., 14., 17., 18. sorular ise dissal tatmin algilarmi

Olcmekte, i¢sel ve digsal tatminin toplami ise toplam tatmini vermektedir.

Anketin dordiincii  boliimiinde ise Allen ve Meyer tarafindan olusturulan orgiitsel
baglilik anketi esas alinarak toplam 18 soru yonelitilmistir. Orgiitsel baglilik anketinde yer
alan 1.,2.,3.,15.,16.,17. sorular ¢calisanlarin duygusal bagliligini, 4.,5.,6.,7.,8.,9., sorular devam
baghligmi, 10.,11.,12.,13.,14.,18. sorular ise normatif baglilig1 6lcemeye yonelik sorulardan

olugmakta olup, 15.,16.,17.,18. sorular ise ters kodlu sorulardir.
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3.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLAR VE SINIRLILIKLARI

Orneklem igerisinde yer alan katilimcilarm mevcut durumu dogru bir sekilde
yansittiklari, secilen arastirma tekniklerinin bu aragtrmanin amacina, konusuna uygun
oldugu, arastirmada kullanilan istatiksel ¢oziimleme tekniklerinin elde edilen verilere ve
arastirma problemlerine uygun oldugu, demografik degiskenler ile Orgiitsel adalet, is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik algilar1 ile aralarinda anlamli iligki oldugu ayrica ¢alismaya katilanlarin

ana hatlariyla miilki idare camiasimin genelini yansitacagi varsayilmaktadir.

Arastirmada veri toplama teknigi olarak kullanilan anketler, tasrada aktif olarak gorev
yapan Kaymakam adayi, Kaymakam ve Vali Yardimcilarma yo6neltilmis olup, farkl
unvanlarla biirokrasinin ¢esitli kademelerinde gorev yapan miilki idare amirleri, Valiler ve
bakanlik merkez teskilatinda sube miidiirii, daire baskani, miilkiye miifettisi gibi unvanlarla
gorev yapan meslek mensuplar1 calismaya dahil edilmemistir. Miilki idare amirlerinin tim
iilke geneline yayilmis olmasi, valiler gibi iist diizey kamu gorevlilerin akademik caligmalara
mesafeli tutumu ve zor ulasilabilirlikleri, zaman ve kaynak kisitlar1 nedenleriyle arastirma

yukarida belirtilen unvanlara sahip meslek mensuplari ile yiiriitiilmiistiir.
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DORDUNCU BOLUM

4.ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. ARASTIRMANIN BULGULARI

Tablo 1 Katihmecilarin Demografik Ozellikleri

Sayi(n) Yiizde(%)

21-30 57 24,9

31-35 69 30,1

YAS 36-45 68 29,7

45 + 35 15,3

TOPLAM 229 100,0

MEDENI Evli 179 78,2
DURUM Bekar 50 21,8

TOPLAM 229 100,0

OGRENIM Lisans 144 62,9
DURUMU Yiiksek Lisans 85 37,1

TOPLAM 229 100,0

MESLEKTE 1-3 53 23,1
CALISMA 4-10 78 34,1
YILI 11-15 18 7,9
16-20 29 12,7
21-25 22 9,6

26+ 29 12,7

TOPLAM 229 100,0

TOPLAM 1-3 23 10,0
CALISMA 4-10 99 43,2
YILI 11-15 20 8,7
16-20 30 13,1

21-25 28 12,2

26+ 29 12,7

TOPLAM 229 100,0

UNVAN Kaymakam Adayi 80 34,9
Kaymakam 72 31,4

Vali Yardimcisi 77 33,6

TOPLAM 229 100,0




Ankete Katilan Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Anketi cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine iliskin istatistiksel veriler Tablo’da
verilmigtir. Arastirmaya katilan melek mensuplarmin yas gruplarma gore dagilima
bakildiginda ankete cevap veren MIA’larin %24,9’u (n=57) 21-30 yas aras1, %30,1’i (n=69)
31-35 yas arasi, %29,7°s1 (n=68) 36-45 yas arasi, %15,3’l (n=35) 45 yas ve Ustii miilki idare

amirlerinden olusmaktadir.

Medeni duruma gore calisanlarin % 78,2°si (n=179) evli, % 21,81 (n=50) bekar olup

katilimcilarin 6nemli bir b6 iimiiniin evli oldugu anlasilmaktadir.

Egitim durumu acgisinda bakildiginda en ¢ok %62,9 (n=144) ile lisans mezunlari, %
37,1 (n=85) ile yiiksek lisans veya doktora yapmis katilimci oldugu goriilmektedir. Bu
noktadan hareketle miilki idare amirlerinin egitim durumunun goéreceli olarak yiiksek oldugu

ifade edilebilir.

Katilimcilarin  meslekte c¢alisma siireleri 1-26 yil ve iizeri arasinda farklilik
gostermektedir. Meslek mensuplarinin %23,1°1 (n=53) 1-3 yil aras1, %34,1’1 (n=78) 4-10 yil
arasi, %7,9’u (n=18) 11-15 yil aras1, %12,7’s1 (n=29) 16-20 yil arasi, %9,6’s1 (n=22) 21-25
yil arasy, 9%12,7°si (n=29) 26 yil ve lizeri siireden beri miilki idare amiri olarak gorev

yapmaktadirlar.

Katilimcilarm meslege intisab etmeden Onceki aktif ¢alisma siireleride géz Oniinde
bulundurularak olusturulan toplam ¢aligma stirelerine baktigimizda ise; Meslek mensuplariin
%10,0’1 (n=23) 1-3 w1l arasi, %43,2’si (n=99) 4-10 w1l arasi, %38,7’si (n=20) 11-15 yil
arasy, %13,1’1 (n=30) 16-20 yil aras1, %12,2’si (n=28) 21-25 yil aras1, %12,7°si (n=29) 26

yil ve lizeri siireden beri miilki idare amiri olarak gorev yapmaktadirlar.
Katilimcilarin gérev unvanlar1 dikkate alinarak yapilan incelemede ise; katilimcilarin

%34,9’u (n=80) Kaymakam Aday1, %31,4’u (n=72) Kaymakam, %33,6’sinin (n=77) ise Vali

Yardimcis1 unvani ile gorev yaptiklar: gozlemlenmektedir.
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Tablo 2 Katihmcilarin Yaslari ile Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin One-Way ANOVA Analizi

YAS Sayi(N) | Mean(” x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)
21-30 57 2.6886 | 0.73388
. 31.35 69 27609 | 0.76509
DAGITIMSAL = = 28680 | 0.64700 | 0808 | 0.490
ADALET
45+ 35 2.6643 | 0.88895
TOPLAM | 229 27587 | 0.74408
21-30 57 20789 | 0.74994
, 31-35 69 20014 | 069673
ISLEMSEL 36-45 63 3.0971 | 070265 | 2159 | 0,094
ADALET
45 + 35 27257 | 0.80306
TOPLAM 229 2,9520 0,73434
21-30 57 3.0234 | 0.60170
. 31-35 69 2.0215 | 0.63366
ETI?I;E%‘?PSEL 36.45 63 20800 | 056371 | 2329 | 0,075
45+ 35 2.6929 | 0.73341
TOPLAM | 229 2.0320 | 0.62780
21-30 57 2.0490 | 051648
.TOPLAM 31-35 69 2,8861 0,57880
OzgngS:]TEL 36.45 63 29909 | 052200 | 2221 | 0,087
45 + 35 2.6952 | 071719
TOPLAM | 229 20037 | 057617

Aragtirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarinin yas
gruplarmna gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonli
varyans analizi (One-Way ANAOVA) yapilmistur.

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Toplam Orgiitsel Adalet algilar1 ile yas
gruplaria gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklhilik géstermemektedir. (F=2,221;
p=0,087)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Dagitimsal Adalet ile yas gruplarma gore analizi istatistiki acidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (F=0,808; p=0,490)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Islemsel Adalet ile yas gruplarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (F=2,159; p=0,094)
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Meslek mensuplarinm kurumlarmma ydnelik Orgiitsel Adalet algilar ile ilgili bir alt
boyut olan Etkilesimsel Adalet ile yas gruplarina gore analizi istatistiki acidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (F=2,329; p=0,075)

Tablo 3 Katihmcilarin Yaslari ile Is Tatmini Algilarina iliskin One-Way ANOVA Analizi

YAS Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)
21-30 57 4,1140 0,48963
, 31-35 69 40024 | 048759
ICSEL 36.45 68 39779 | 0,48583 | 2344 | 0074
TATMIN
45 + 35 3.8500 | 0,36705
TOPLAM 229 3.9996 | 0,47549
2130 57 3,4561 0,50802
31-35 69 33659 | 0,57215
fﬁiﬂi 36-45 63 35074 | 049808 | 4056 | 0,004
45 + 35 3.0964 | 0,66427
TOPLAM 229 33802 | 056421
2130 57 3.8509 | 0,44656
31-35 69 3.7478 | 0,48153
TOPLAM 2 "5 63 3.7897 | 046008 | 3293 | 0,021
T A;S/HNi 45 + 35 3,5486 | 0,44300
TOPLAM 229 3.,7555 | 0,46804

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarinin yas gruplarmna
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (One-Way ANAOVA) yapilmstir.

Meslek mensuplarinin  kurumlarina yonelik Toplam Is Tatmini algilar1 ile yas
gruplarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilhik gostermektedir. (F=3,293;
p=0,021)

Meslek mensuplarinmn kurumlarma ydnelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Igsel Is Tatmini ile yas gruplarma gdre analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik
gostermemektedir. (F=2,344; p=0,074)

Meslek mensuplarinmn kurumlarma ydnelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Dissal Is Tatmini ile yas gruplarma gore analizi istatistiki agidan anlaml bir farklilik
gostermektedir. (F=4,656; p=0,004)
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Tablo 4 Katihmcilarin Yaslari ile Orgiitsel Baghihk Algilarina iliskin One-Way ANOVA Analizi

YAS Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)

2130 |57 3,9766 0,66625 4449 | 0,005
3135 |69 3,7295 0,71692
DUYGUSAL ™~ =g 3,5490 0,63158
BAGLILIK 45+ |35 3,7048 0,53640
TOPLAM | 229 3,7336 0,66895

2130 |57 3,1345 0,78644 7011 | 0,000
3135 |69 3,0797 0,72345
DEVAM 36.45 | 68 3,4730 0,71620
BAGLILIGL 153 3,6619 0,74259
TOPLAM | 229 3,2991 0,76912

2130 |57 3,7018 0,61216 3,688 | 0,013
_ 3135 |69 3,4179 0,65718
NORMATIF = -~ 163 3,3554 0,62950
BAGLILIK 45+ |35 3,3667 0,65654
TOPLAM | 229 3,4622 0,64909

2130 |57 3,6043 0,41562 2,617 | 0,052
_TOPLAM 31-35 69 3,4090 0,49111
ORGUTSEL ™ = Icg 3,4592 0,36922
BAGLILIK 45+ |35 3,5778 0,49180
TOPLAM | 229 3,4983 0,44400

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarinin yas gruplarmna
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (One-Way ANAOVA) yapilmastir.

Meslek mensuplarinmn kurumlarina yonelik Toplam Orgiitsel Baglilik algilar1 ile yas
gruplarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklhilik gostermemektedir. (F=2,617;
p=0,052)

Meslek mensuplarinin kurumlarina ydnelik Orgiitsel Baghlik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Duygusal Baghlik ile yas gruplarma gore analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermektedir. (F=4,449; p=0,005)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilart ile ilgili bir alt
boyut olan Devam Bagliligi ile yas gruplarmma gore analizi istatistiki acidan anlamli bir
farklilik gostermektedir. (F=7,011; p=0,000)
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Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Normatif Baglilik ile yas gruplarma gore analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermektedir. (F=3,688; p=0,013)

Tablo 5 Katihmecilarin Medeni Durumlan fle Orgiitsel Adalet Algilarina fliskin t Testi

Medeni
Durum | Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) t Sig(p)
179 2.7486 0,75117 0,389 | 0,698
Evli
DAGITIMSAL 50 2,7950 0,72438
ADALET Bekar
179 2.9385 0,73471 20,522 | 0,602
Evli
ISLEMSEL 50 3,0000 0,73845
ADALET Bekar
179 2.8776 0,63134 2509 | 0,013
Evli ’
ETKILESIMSEL 50 3,1267 0,58010
ADALET Bekar
179 2.8675 0,58418 1808 | 0072
TOPLAM Evli
ORGUTSEL 50 3,0333 0,53203
ADALET Bekar

Aragtirmaya katilan Miilki idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarinin Medeni
Durum gruplarina gore anlaml bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla tek
yonlii T testi (Independent Samples T test) yapilmaistir.

Meslek mensuplarmm kurumlarina ydnelik Toplam Orgiitsel Adalet algilar1 ile
Medeni Durumlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik géstermemektedir. (t=
1,808; p=0,072)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Dagitimsal Adalet ile Medeni Durumlarma goére analizi istatistiki agidan anlamli
bir farklilik gostermemektedir. (t=-0,389; p=0,698)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Islemsel Adalet ile Medeni Durumlarma gére analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (t=-0,522; p=0,602)
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Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Etkilesimsel Adalet ile Medeni Durumlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli
bir farklilik gostermektedir. (t=-2,509; p=0,013)

Tablo 6 Katihmcilarin Medeni Durumlari ile s Tatmini Algilarina iliskin t Testi

Medeni
Durum | Sayi(N) Mean(" x) | Std.dev.(ss) t Sig(p)
Evli 179 4,0242 0,43404 1,243 0,219
ICSEL
TETMIN Bekar 50 39117 0,59795
Evli 179 3,4225 0,49966 1,363 0,178
DISSAL
Evli 179 3,7835 0,42013 1,412 0,163
TOPLAM
iS TATMINI Bekar 50 3,6550 0,60409

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Is Tatmini algilarmin Medeni Durum
gruplara gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii T
testi (Independent Samples T test) yapilmistir.

Meslek mensuplarinm kurumlarina ydnelik Toplam Is Tatmini algilar1 ile Medeni
Durumlarina gére analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik gostermemektedir. (t=-1,412;
p=0,163)

Meslek mensuplarinmn kurumlarina yonelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Igsel Is Tatmini ile Medeni Durumlarma gére analizi istatistiki acidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (t=-1,363; p=0,178)

Meslek mensuplarinmn kurumlarina yonelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Dissal Is Tatmini ile Medeni Durumlarma gore analizi istatistiki agidan anlamli bir

farklilik gostermemektedir. (t=1,363; p=0,178)
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Tablo 7 Katihmecilarin Medeni Durumlan le Orgiitsel Baghhk Algilarina fliskin t Testi

Medeni

Durum | Sayi(N) Mean(" x) | Std.dev.(ss) t Sig(p)
DUYGUSAL Evli 179 3,7654 0,62800 1,193 0,237
BAGLILIK
G Bekar | 50 3,6200 0,79542
DEVAM vl 179 3,2588 0,74287 -1,504 0,134
BAGLILIGI vi

Bekar | 50 3,4433 0,84891
NORMATIF Evli 179 3,4385 0,62582 -0,957 0,342
BAGLILIK

Bekar | 50 3,5467 0,72690

Evii 179 3,4876 0,42451 -0,690 0,491
TOPLAM
ORGUTSEL Bok 50 3,5367 0,51061
BAGLILIK ckat

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Baglhlik algilarmin Medeni
Durum gruplarina gore anlaml bir farklilik gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla tek
yonlii T testi (Independent Samples T test) yapilmaistir.

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Toplam Orgiitsel Baglilik algilar: ile
Medeni Durum gruplarma goére analizi istatistiki agidan anlamli  bir farklilik
gostermemektedir. (t=-0,690; p=0,491)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilar1 ile ilgili bir alt
boyut olan Duygusal Baglilik ile Medeni Durumlarma goére analizi istatistiki agidan anlamli
bir farklilik gostermemektedir. (t=-1,193; p=0,237)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baghlik algilar1 ile ilgili bir alt
boyut olan Devam Baglilig1 ile Medeni Durumlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (t=-1,504; p=0,134)

Meslek mensuplarinin kurumlarina ydnelik Orgiitsel Baglilik algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Normatif Baglhlik ile Medeni Durumlarina gore analizi istatistiki agidan anlaml1
bir farklilik gostermemektedir. (t=-0,957; p=0,342)
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Tablo 8 Katihmcilarin Ogrenim Durumlar ile Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin t Testi

Ogrenim
Durumu | Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) t Sig(p)
, 144 2,7708 0,79195 0,320 0,750
Lisans
DAGITIMSAL | vikeek | 85 2,7382 0,65908
ADALET Lisans
, 144 2,9431 0,76081 -0,238 0,812
Lisans
ISLEMSEL Yiiksek | 85 2,9671 0,69134
ADALET Lisans
, 144 2,9323 0,66140 0,011 0,991
Lisans
ETKILESIMSEL [ virsek | 85 29314 | 0,57017
ADALET Lisans
, 144 2,9041 0,61724 0,013 0,990
TOPLAM Lisans
ORGUTSEL Yiiksek | 85 2,9031 0,50247
ADALET Lisans

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarmin Ogrenim
Durumu gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek
yonlii T testi (Independent Samples T test) yapilmaistir.

Meslek mensuplarmmn kurumlarina ydnelik Toplam Orgiitsel Adalet algilar1 ile
Ogrenin Durumlarina gére analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik gdstermemektedir.
(t=0,013; p=0,990)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Dagitimsal Adalet ile Ogrenim Durumlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli
bir farklilik gostermemektedir. (t=0,320; p=0,750)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Islemsel Adalet ile Ogrenim Durumlarna gore analizi istatistiki agidan anlaml bir
farklilik gostermemektedir. (t=-0,238; p=0,812)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Etkilesimsel Adalet ile Ogrenim Durumlarina gore analizi istatistiki agidan
anlamli bir farklilik gostermektedir. (t=0,011; p=0,991)
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Tablo 9 Katiimcilarin Ogrenim Durumlar ile Is Tatmini Algilarina iligkin t Testi

Ogrenim

Durumu | Sayi(N) | Mean("x) | Std.dev.(ss) t Sig(p)

Lisans 144 4,0110 0,50936 0,495 0,621
ICSEL
TETMIN Yiiksek | 85 3,9804 0,41401

Lisans

Lisans 144 3,3889 0,59758 -0,011 0,992
DISSAL
TATMIN Yiiksek | 85 3,3897 0,50607

Lisans

Lisans | 144 3,7622 0,50332 0,281 | 0,779
TOPLAM
iS TATMINI Yiiksek | 85 3,7441 0,40388

Lisans

Aragtirmaya katilan Miilki idare Amirlerinin Is Tatmini algilarmin Ogrenim Durumu
gruplarma gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonli T
testi (Independent Samples T test) yapilmistir.

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Toplam Is Tatmini algilar1 ile Ogrenim
Durumlarina gore analizi istatistiki acidan anlamli bir farklilik géstermemektedir. (t=0,281;
p=0,779)

Meslek mensuplarinmn kurumlarina yonelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Igsel Is Tatmini ile Ogrenim Durumlarina gére analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (t=0,495; p=0,621)

Meslek mensuplarinm kurumlarina yonelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Dissal Is Tatmini ile Ogrenim Durumlarma gore analizi istatistiki agidan anlamli bir

farklilik gostermemektedir. (t=-0,011; p=0,992)
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Tablo 10 Katihmcilarin Ogrenim Durumlan ile Orgiitsel Baghlik Algilarna iliskin t
Testi

Ogrenim
Durumu | Sayi(N) Mean(" x) | Std.dev.(ss) t Sig(p)
DUYGUSAL Lisans 144 3,7616 0,71112 0,822 0,412
BAGLILIK
G Yiiksek | 85 3,6863 0,59173
Lisans
DEVAM Lisan 144 3,2998 0,80682 0,016 0,987
BAGLILIGI S
Yiiksek | 85 3,2980 0,70528
Lisans
NORMATIF Lisans 144 3,4780 0,67080 0,480 0,631
BAGLILIK
Yiiksek | 85 3,4353 0,61350
Lisans
Lisan 144 3,5131 0,46439 0,656 0,512
TOPLAM
ORGUTSEL Yiiksek | 85 3,4732 0,40857
BAGLILIK Lisans

Aragtirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Baglilik algilarmin Ogrenim
Durumu gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek
yonlii T testi (Independent Samples T test) yapilmaistir.

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Toplam Orgiitsel Baglilik algilar1 ile
Ogrenim Durumlarma gére analizi istatistiki acidan anlamli bir farkhilik gdstermemektedir.
(t=-0,656; p=0,512)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilart ile ilgili bir alt
boyut olan Duygusal Baglilik ile Ogrenim Durumlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli
bir farklilik géstermemektedir. (t=0,822; p=0,412)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Devam Baglilig1 ile Ogrenim Durumlarma gore analizi istatistiki acidan anlamli
bir farklilik gostermemektedir. (t=0,016; p=0,987)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Normatif Baghlik ile Ogrenim Durumlarma gére analizi istatistiki agidan anlaml
bir farklilik géstermemektedir. (t=-0,480; p=0,512)
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Tablo 11 Katihmeilarin Kurumda Cahsma Siireleri fle Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin One-

Way ANOVA Analizi
Yil Sayi(N) | Mean(" x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)

1-3 53 2,8396 0,77846 2,266 | 0,049
. 4-10 78 2,6635 0,73173
DAGITIMSAL 11-15 | 18 2,7083 0,64881
ADALET 16-20 29 3,0603 0,62911
21-25 22 2,4432 0,67229
26 + 29 2,8362 0,83793
TOPLAM | 229 2,7587 0,74408

1-3 53 3,0830 0,75898 3,342 | 0,006
. 4-10 78 2,8513 0,72034
ISLEMSEL 11-15 | 18 3,1444 0,75710
ADALET 16-20 29 3,2621 0,55832
21-25 22 2,5818 0,55174
26 + 29 2,8345 0,83678
TOPLAM | 229 2,9520 0,73434

1-3 53 3,1447 0,64387 2,611 | 0,026
. . 4-10 78 2,8846 0,60545
ETKILESIMSEL =" =73 2.8750 | 0,76816
ADALET 16-20 29 3,0489 0,38027
21-25 22 2,7273 0,40920
26 + 29 2,7443 0,79086
TOPLAM | 229 2,9320 0,62780

1-3 53 3,0719 0,57581 3,140 | 0,009
_TOPLAM 4-10 78 2,8346 0,53555
ozgngs:]TzL 11-15 |18 29074 | 0,67728
16-20 29 3,1018 0,39138
21-25 22 2,6385 0,38676
26 + 29 2,7833 0,75963
TOPLAM | 229 2,9037 0,57617
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Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarmmn Kurumda
Caligma Siireler1 gruplarma gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (One-Way ANAOVA) yapilmstir.

Meslek mensuplarmmn kurumlarma ydnelik Toplam Orgiitsel Adalet algilar1 ile
Kurumda Calisma Siirelerine goére analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik
gostermektedir. (F=3,140; p=0,009)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Dagitimsal Adalet ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=2,266; p=0,049)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Islemsel Adalet ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=3,342; p=0,006)

Meslek mensuplarinm kurumlarma ydnelik Orgiitsel Adalet algilar ile ilgili bir alt
boyut olan Etkilesimsel Adalet ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=2,611; p=0,026)
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Tablo 12 Katihmcilarin Kurumda Cahsma Siireleri ile Is Tatmini Algilarina iliskin One-Way
ANOVA Analizi

Yil Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)

1-3 53 4,1855 0,53625 4,241 0,001
. 4-10 78 3,9797 0,43627
ICSEL 11-15 | 18 4,1991 0,59693
TATMIN 16-20 29 3,8276 0,47031
21-25 22 3,9167 0,21362
26 + 29 3,8247 0,38982
TOPLAM | 229 3,9996 0,47549

1-3 53 3,5519 0,67245 3,084 0,010
4-10 78 3,3462 0,42921
DISSAL 11-15 | 18 3,6250 | 0,65726
TATMIN 16-20 29 3,4095 0,41979
21-25 22 3,2500 0,41904
26 + 29 3,1466 0,71266
TOPLAM | 229 3,3892 0,56421

1-3 53 3,9321 0,53539 4,131 0,001
. 4-10 78 3,7263 0,39811
T;):%%“N%S 11-15 |18 3,0694 | 0,58263
16-20 29 3,6603 0,42832
21-25 22 3,6500 0,24833
26 + 29 3,5534 0,47808
TOPLAM | 229 3,7555 0,46804

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Is Tatmini algilarinin Kurumda Calisma
Stirelerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonli
varyans analizi (One-Way ANAOVA) yapilmistur.

Meslek mensuplarmin kurumlarma ydnelik Toplam Is Tatmini algilar1 ile Kurumda
Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki acidan anlamli bir farklilik gostermektedir.
(F=4,131; p=0,001)

Meslek mensuplarinmn kurumlarmma ydnelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Igsel Is Tatmini ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan anlamli
bir farklilik gostermektedir. (F=4,241; p=0,001)

Meslek mensuplarinmn kurumlarma ydnelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Digsal Is Tatmini ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan anlamli
bir farklilik gostermektedir. (F=3,084; p=0,010)
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Tablo 13 Katihmeilarin Kurumda Calisma Siireleri Ile Orgiitsel Baghhik Algilarina fliskin One-

Way ANOVA Analizi
Yil Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)
1-3 53 4,0314 0,76240 4,096 0,001
4-10 78 3,7051 0,64293
%I?é(;IIJLSiAKL 11-15 | 18 3,6944 0,76750
16-20 29 3,3793 0,53060
21-25 22 3,7045 0,45114
26 + 29 3,6667 0,57390
TOPLAM | 229 3,7336 0,66895
1-3 53 3,0723 0,74787 6,537 0,000
DEVAM 4-10 78 3,0876 0,72361
- 9 11-15 18 3,2500 0,38455
BAGLILIGI 16-20 29 3,7241 0,90663
21-25 22 3,6591 0,49729
26 + 29 3,6149 0,79070
TOPLAM | 229 3,2991 0,76912
1-3 53 3,6855 0,62674 2,879 0,015
. 4-10 78 3,4594 0,63914
ngfﬁTlg 11-15 | 18 3,5556 0,87260
16-20 29 3,1667 0,45207
21-25 22 3,3333 0,57044
26 + 29 3,3966 0,67761
TOPLAM | 229 3,4622 0,64909
1-3 53 3,5964 0,44192 1,425 0,216
_TOPLAM 4-10 78 3,4174 0,46470
%ﬁ%ﬂfﬁg 11-15 | 18 3,5000 0,52739
16-20 29 3,4234 0,29036
21-25 22 3,5657 0,27891
26 + 29 3,5594 0,53616
TOPLAM | 229 3,4983 0,44400
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Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Baglilik algilarmin Kurumda
Calisma Siirelerine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek
yonlii varyans analizi (One-Way ANAOVA) yapilmistir.

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Toplam Orgiitsel Baglilik algilar1 ile
Kurumda Calisma Siirelerine goére analizi istatistiki ag¢idan anlamli bir farklilik
gostermemektedir. (F=1,425; p=0,216)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Duygusal Baglilik ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=4,096; p=0,001)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baghlik algilar1 ile ilgili bir alt
boyut olan Devam Baglhlig1 ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=6,537; p=0,000)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baghlik algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Normatif Baghlik ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki acidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=2,879; p=0,015)
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Tablo 14 Katiimcilarin Toplam Cahsma Siireleri ile Orgiitsel Adalet Algilarina liskin One-

Way ANOVA Analizi
Yil Sayi(N) | Mean(" x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)

1-3 23 3,0109 0,89974 5,030 | 0,000
. 4-10 99 2,7020 0,73164
DASS?LR%STAL 11-15 |20 2,5250 0,58994
16-20 30 3,1917 0,48103
21-25 28 2,3750 0,61426
26 + 29 2,8362 0,83793
TOPLAM | 229 2,7587 0,74408

1-3 23 3,1478 0,80276 3,451 | 0,005
. 4-10 99 2,8949 0,72130
ISLEMSEL 11-15 |20 3,0900 0,73549
ADALET 16-20 30 3,3133 0,62518
21-25 28 2,6286 0,53531
26 + 29 2,8345 0,83678
TOPLAM | 229 2,9520 0,73434

1-3 23 3,4312 0,58800 6,008 | 0,000
. . 4-10 99 2,8704 0,61263
ETKILESIMSEL =" =" 2,9458 | 0,71240
ADALET 16-20 30 3,1667 0,35893
21-25 28 2,6726 0,38082
26 + 29 2,7443 0,79086
TOPLAM | 229 2,9320 0,62780

1-3 23 3,2836 0,56553 6,271 | 0,000
_TOPLAM 4-10 99 2,8442 0,54756
ORGUTSEL 11-15 |20 2,9000 | 0,59273
ADALET 16-20 30 3,2063 0,35991
21-25 28 2,6054 0,35228
26 + 29 2,7833 0,75963
TOPLAM | 229 2,9037 0,57617
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Arastirmaya katilan Miilki idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarmin Toplam
Calisma Siirelerine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek
yonlii varyans analizi (One-Way ANAOVA) yapilmistir.

Meslek mensuplarmmn kurumlarma ydnelik Toplam Orgiitsel Adalet algilar1 ile
Toplam Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik gostermektedir.
(F=6,271; p=0,000)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Dagitimsal Adalet ile Toplam Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=5,030; p=0,000)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Islemsel Adalet ile Toplam Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=3,451; p=0,005)

Meslek mensuplarinm kurumlarma ydnelik Orgiitsel Adalet algilar ile ilgili bir alt
boyut olan Etkilesimsel Adalet ile Toplam Caligma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=6,008; p=0,000)

70



Tablo 15 Katihmcilarin Toplam Calsma Siireleri fle Is Tatmini Algillarina Iliskin One-Way
ANOVA Analizi

Yil Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)

1-3 23 4,1884 0,64315 2,714 0,021
. 4-10 99 4,0682 0,44454
ICSEL 11-15 |20 4,0250 0,59794
TATMIN 16-20 30 3,9083 0,51897
21-25 28 3,8631 0,21661
26 + 29 3,8247 0,38982
TOPLAM | 229 3,9996 0,47549

1-3 23 3,6739 0,70483 3,196 0,008
4-10 99 3,3712 0,51553
DISSAL 11-15 |20 3,5638 0,59944
TATMIN 16-20 30 3,4625 0,44667
21-25 28 3,2634 0,38088
26 + 29 3,1466 0,71266
TOPLAM | 229 3,3892 0,56421

1-3 23 3,9826 0,59192 2,997 0,012
. 4-10 99 3,7894 0,44235
T;):%%“N%S 11-15 | 20 3,8425 | 0,54635
16-20 30 3,7300 0,47062
21-25 28 3,6232 0,22953
26 + 29 3,5534 0,47808
TOPLAM | 229 3,7555 0,46804

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Is Tatmini algilarmm Toplam Calisma
Stirelerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonli
varyans analizi (One-Way ANAOVA) yapilmistir.

Meslek mensuplarinin kurumlarina ydnelik Toplam Is Tatmini algilar1 ile Toplam
Calisma Stirelerine gore analizi istatistiki acidan anlamli bir farklilik goéstermektedir.
(F=2,997; p=0,012)

Meslek mensuplarinin kurumlarma yonelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Igsel Is Tatmini ile Toplam Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermektedir. (F=2,714; p=0,021)

Meslek mensuplarinin kurumlarma yonelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut olan
Dissal Is Tatmini ile Toplam Calisma Siirelerine gdre analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermektedir. (F=3,196; p=0,008)
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Tablo 16 Katihmcilarin Toplam Cahsma Siireleri Ile Orgiitsel Baghlik Algilarina iliskin One-

Way ANOVA Analizi
Yil Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)
1-3 23 3,9855 0,88465 2,600 0,026
4-10 99 3,8401 0,66279
%&‘éﬁ?ﬁﬁ% 11-15 | 20 3,6083 0,80799
16-20 30 3,4778 0,54796
21-25 28 3,5833 0,46370
26 + 29 3,6667 0,57390
TOPLAM | 229 3,7336 0,66895
1-3 23 3,1739 0,75123 6,538 0,000
DEVAM 4-10 99 3,0640 0,74067
- 9 11-15 20 3,1500 0,52677
BAGLILIGI 16-20 30 3,5056 0,78477
21-25 28 3,7917 0,63282
26 + 29 3,6149 0,79070
TOPLAM | 229 3,2991 0,76912
1-3 23 3,6739 0,68806 2,715 0,021
. 4-10 99 3,5556 0,63174
1‘};2%“}?&?5 11-15 |20 3,4750 0,76715
16-20 30 3,3611 0,43347
21-25 28 3,1250 0,65361
26 + 29 3,3966 0,67761
TOPLAM | 229 3,4622 0,64909
1-3 23 3,6111 0,46057 0,646 0,664
_TOPLAM 4-10 99 3,4865 0,45882
%RA((:‘;IIEISJF; 11-15 | 20 34111 0,54056
16-20 30 3,4481 0,30462
21-25 28 3,5000 0,31717
26 + 29 3,5594 0,53616
TOPLAM | 229 3,4983 0,44400
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Aragtirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Bagllik algilarmin Toplam
Caligma Siirelerine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek

yonlii varyans analizi (One-Way ANAOVA) yapilmistir.

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Toplam Orgiitsel Baglilik algilar1 ile
Toplam Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki acidan anlamli  bir farklilik

gostermemektedir. (F=0,646; p=0,664)

Meslek mensuplarinin kurumlarina ydnelik Orgiitsel Baglilik algilar1 ile ilgili bir alt
boyut olan Duygusal Baglilik ile Toplam Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan
anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=2,600; p=0,026)

Meslek mensuplarinin kurumlarina ydnelik Orgiitsel Baglilik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Devam Baghlig1 ile Toplam Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki agidan

anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=6,538; p=0,000)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilart ile ilgili bir alt
boyut olan Normatif Baghlik ile Kurumda Calisma Siirelerine gore analizi istatistiki acidan

anlamli bir farklilik gostermektedir. (F=2,715; p=0,021)
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Tablo 17 Katthmcilarin Unvanlar

ile Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin One-Way ANOVA

Analizi
Unvan Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)
Kaymakam 80 2,7625 0,77224 0,385 | 0,681
DAGITIMSAL Aday:
ADALET Kaymakam 72 2,7014 0,67218
Vali 77 2,8084 0,78314
Yardimcisi
TOPLAM | 229 2,7587 0,74408
Kaymakam 80 3,0400 0,75667 0,928 | 0,397
. Aday1
ISLEMSEL 72 2.8861 | 0.67705
ADALET Kaymakam ’ ’
Vali 77 2,9221 0,76238
Yardimcisi
TOPLAM | 229 2,9520 0,73434
Kaymakam 80 3,0458 0,66043 2,126 | 0,122
. . Aday1
ETKILESIMSEL 72 28924 | 0.55532
ADALET Kaymakam
Vali 77 2,8506 0,64738
Yardimcisi
TOPLAM | 229 2,9320 0,62780
Kaymakam 80 2,9905 0,59348 1,400 | 0,249
 TOPLAM Aday1
ORGUTSEL 72 28545 | 050717
ADALET Kaymakam
Vali 77 2,8596 0,61425
Yardimcisi
TOPLAM | 229 2,9037 0,57617
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Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Orgiitsel Adalet algilarmin Unvanlarina
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (One-Way ANAOVA) yapilmastir.

Meslek mensuplarmmn kurumlarma ydnelik Toplam Orgiitsel Adalet algilar1 ile
Unvanlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik gostermemektedir. (F=1,400;
p=0,249)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Dagitimsal Adalet ile Unvanlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (F=0,385; p=0,681)

Meslek mensuplarmin kurumlarina yonelik Orgiitsel Adalet algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Islemsel Adalet ile Unvanlarma gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik
gostermemektedir. (F=0,928; p=0,397)

Meslek mensuplarinm kurumlarma ydnelik Orgiitsel Adalet algilar ile ilgili bir alt
boyut olan Etkilesimsel Adalet ile Unvanlarina gore analizi istatistiki a¢idan anlamli bir
farklilik gostermemektedir. (F=2,126; p=0,122)
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Tablo 18 Katihmeilarin Unvanlan fle Is Tatmini Algilarina fliskin One-Way ANOVA Analizi

Unvan Sayi(N) | Mean( x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)
Kaymakam | 80 4,1125 0,52906 4,097 0,018
. Aday1
i | Kaymakam | 72 3,9803 | 0,46059
Vali 77 3,9004 0,40669
Yardimcisi
TOPLAM | 229 3,9996 0,47549
Kaymakam | 80 3,4422 0,62861 2,743 0,067
Aday1
PISAL | Kaymakam | 72 34601 | 0,46479
Vali 77 3,2679 0,56549
Yardimcisi
TOPLAM | 229 3,3892 0,56421
Kaymakam | 80 3,8444 0,52699 3,623 0,028
. Aday1
TOPLAM I$ 72 37722 | 041579
TATMINI Kaymakam
Vali 77 3,6474 0,43194
Yardimcisi
TOPLAM | 229 3,7555 0,46804

Arastirmaya katilan Miilki Idare Amirlerinin Is Tatmini algilarmmn Unvanlarma gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi
(One-Way ANAOVA) yapilmustir.

Meslek mensuplarinmn kurumlarina ydnelik Toplam Is Tatmini algilar1 ile Unvanlarina
gore analizi istatistiki agidan anlaml bir farklilik gostermektedir. (F=2,997; p=0,012)

Meslek mensuplarinmn kurumlarmma ydnelik Is Tatmini algilar: ile ilgili bir alt boyut
olan Igsel Is Tatmini ile Unvanlarma gore analizi istatistiki acidan anlamli bir farklilik
gostermektedir. (F=4,097; p=0,018)

Meslek mensuplarinin kurumlarma ydnelik Is Tatmini algilari ile ilgili bir alt boyut olan
Dissal Is Tatmini ile Unvanlarina gore analizi istatistiki acidan anlamli bir farkhilik
gostermektedir. (F=2,743; p=0,067)
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Tablo 19 Katihmcilarin Unvanlan fle Orgiitsel Baghihk Algilarina iliskin One-Way ANOVA

Analizi
Unvan Sayi(N) | Mean(" x) | Std.dev.(ss) F Sig(p)
Aday1
DUYGUSAL 72 3.7176 | 0.59906
BAGLILIK Kaymakam ’ ’
Vali 77 3,5455 0,65708
Yardimcisi
TOPLAM | 229 3,7336 0,66895
Kaymakam 80 2,9854 0,73260 4,107 0,000
Aday1
DEVAM 72 3.3241 0.69926
BAGLILIGI | Kaymakam ’ ’
Vali 77 3,6017 0,75032
Yardimcisi
TOPLAM | 229 3,2991 0,76912
. Aday1
NORMATIF 72 3.4907 | 0.58935
BAGLILIK Kaymakam
Vali 77 3,2879 0,67573
Yardimcisi
TOPLAM | 229 3,4622 0,64909
Kaymakam 80 3,5063 0,44400 0,118 0,889
 TOPLAM Aday1
ORGUTSEL 72 35108 | 0,42399
BAGLILIK Kaymakam
Vali 77 3,4784 0,46683
Yardimcisi
TOPLAM | 229 3,4983 0,44400
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Arastirmaya katilan Miilki idare Amirlerinin Orgiitsel Baglilik algilarnin Unvanlarina
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans

analizi (One-Way ANAOVA) yapilmistir.

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Toplam Orgiitsel Baglilik algilar1 ile
Unvanlarina gore analizi istatistiki acidan anlaml bir farklilik gostermemektedir. (F=0,118;

p=0,889)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Duygusal Baglilik ile Unvanlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir

farklilik gostermektedir. (F=6,816; p=0,001)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baglilik algilari ile ilgili bir alt
boyut olan Devam Baglilig1 ile Unvanlarina gore analizi istatistiki agidan anlamli bir farklilik

gostermektedir. (F=4,107; p=0,000)

Meslek mensuplarinin kurumlarina yonelik Orgiitsel Baghlik algilar: ile ilgili bir alt
boyut olan Normatif Baglhlik ile Unvanlarma gore analizi istatistiki acidan anlamli bir

farklilik gostermektedir. (F=4,924; p=0,008)
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5.SONUC VE ONERILER

Sonuc ve Oneriler

Miilki idare amirlerinin sahip olduklar1 bireysel o6zelliklerin; orglitsel
adalet, 1 tatmini ve Orgiitsel baghlik algilarina yonelik iliskinin tespit edilmesi

amaglanan ¢aligmamizda genel hatlariyla asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Miilki idare amirlerinin yas gruplar1 ile oOrgiitsel adalet ve alt
smiflandirmalar1 arasindaki iliskiye yonelik analizlerde, istatistiki agidan anlaml
kabul edilebilecek farkliliklara ulagilamadigi tespit edillirken, yas degiskeninin is
tatmini algis1 tizerinde ise etkili oldugu, hem genel anlamda is tatmini hem de dissal

tatmin ag¢isindan analizlerin farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistur.

Genel olarak literatur tarandiginda i tatmini ile yas arasinda U sekline
benzer, ¢alisma hayatinin basinda olan kisilerde yliksek , caligma hayatinin
ortalarinda diislise gecen ancak yine meslek hayatinin sonlarma dogru yiikselen bir
tatmin duygusu seyri oldugu yoniinde genel bir kabul vardir.Kamu kurumlarinda
gorev ifa eden personellere yonelik yapilan bir ¢alismada yasin ilerlemesine paralel
olarak tatmin duygusunda da bir artis oldugu sonucuna ulasilmistir (Lee & Wilbur,
1985). Ancak caliygmamizda; bu genel kabulun tersine sonuglara ulasilmis olup,
miilki idare amirlerinin yaslar1 ilerledikge oOzellikle 45 yas ve lizeri meslek
mensuplarinda tatmin diizeyinin diistiigi goriilmektedir.Bu durumun temel
sebebinin; o yas grubundaki miilki idare amirlerinin biiylik bir bolimiiniin Valilik
beklentisi igerisine girmesi , kendi emsallerinden ya da donem arkadaslarindan Vali
olarak atananlar 1ile kendilerini kiyaslamak suretiyle mevcut gorevinin ve
pozisyonunun yetersiz oldugu hissine kapilmasi ve bu durumun is tatminsizligiyle

sonug¢lanmasi seklinde degerlendirilmektedir.

Yas degiskeninin orgiitsel baglilik kavrami ile olan iligkisi incelendiginde
i tatminine paralel bir sekilde anlamli sonuglara ulasilmig; duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutunda farkliliklar tespit edilmistir.Miilki
idare amirlerinin 6zellikle geng yaslarda meslegin diger mesleklerle kiyaslandiginda
sagladigr kazanimlar nedeniyle meslek mensuplarimin gorevlerine olan

baghliklarmin yiiksek oldugu, ilerleyen yillara ve yasa paralel olarak teskilata
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yonelik baghligin azalma egilimine girdigi ancak yasm ilerlemesi ve meslekte
kidemin artmasiyla birlikte Orgiitsel baghligin tekrar yiikselis gosterdigi
gozlemlenmistir.Bunun temel nedeni gen¢ yaslarda meslegin calisana sundugu
manevi tatmin, toplumsal saygmlik, goreli olarak giiclii sayilabilecek yetki
kullannminin bireyler tarafindan tatmin edici bulunmasi, ancak ilerleyen yillarda
belli bir kidem ve olgunluga ulasinca ifade edilen hususlarin siradanlagmasi ve
baska degiskenlerin belirleyici hale gelmesi nedeniyle bagliligin diismesi sonucunda
alternatif arayiglarina girilmesi, ilerleyen yillarda ise yasa bagli olarak bireyin
yasam tarzinit meslegi ve kurumuyla 6zdeslestirerek degistirmeyi géze alamayacak
duruma gelmesi ve alternatiflerin azalmasi nedeniyle orgiitsel bagliligin tekrar artis

seyrine girdigi degerlendirilmektedir.

Miilki idare camiasinin medeni durumlar ile algilar1 arasindaki iligkilerin
seyri incelendigi zaman ulastigimiz tablo ;Orgiitsel adalet kavramimin alt bir buyutu
olan Etkilesimsel adalet anlaminda bir farklilik gériilmekle beraber; Is tatmini ve
Orgiitsel baghlik kavramlar1 ile bunlarm alt boyutlar1 ile iliskisinde anlamli

farkliliklarin bulunmadig1 yoniindedir.

Miilki idare amirlerinin egitim seviyeleri ile adalet , tatmin ve baglilik
algilar1 arasindaki iligki irdelendigi zaman ise; egitimin hi¢ bir kavram ve alt
kavram ile anlamli farklilik yaratacak bir iliski icerisinde olmadigi sonucuna
ulagilmistir.Litaretiirde genel olarak egitim seviyesi goreli olarak daha diisiik olan
calisanlarin daha yiiksek tatmin ve baglilik diizeyine sahip oldugu, goreli olarak
daha yiiksek egitim seviyesine sahip bireylerin ise daha diisiik tatmin ve baglilik
algisina sahip oldugu yoniinde calismalar mevcuttur.Ornegin Ingiltere’de ise
yonelik faktorlerin tespiti gayesiyle yapilan bir calismada yiiksek Ogrenim
seviyesine sahip personellerin kendilerine gore daha diisiik seviyede egitim alan
calisanlara gore daha az tatmin duygusuna sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir
(Gazioglu & Aysit, 2002). Ancak calismamizda bu sonuglarin aksine degiskenler
arasinda anlamli kabul edilebilecek bir iligski kurulamamistir. Genel olarak asgari bir
egitim seviyesine sahip olan Miilki idare amirleri arasinda meslege gecis sonrasi ifa
edilen gorevler, sahip olunanan statii geregi kurulan iliski diizeyleri gibi nedenlerle;
master yada doktora derceleri gibi akademik {invanlar veya diger alinan egitimler

bir farklilik ve kazanim olarak kabul gormemekte bu nedenle farkli egitim diizeyleri
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miilki idare amirleri agisindan algi diizeyi ve yOniine yoOnelik sonuglara etki

etmemektedir.

Miilki idare amirlerinin kurumda c¢alisma siireleri ile kavramlar arasindaki
iliski incelendiginde kurumda gecirilen siirenin; Adalet, tatmin ve bagliliga yonelik
algilarda sonuglar1 etkileyen onemli bir degisken oldugu godzlemlenmistir.Miilki
idare amirlerince meslek igerisinde farkli {invanlarla gecirilen siirenin, Orglitsel
adalet, oOrgiitsel baghilik ve is tatimini algilarmin tiimiiyle istatiksel anlamda
farklhiliklar gosterdigi ve sonuglarin temel belirleyicisinin meslek igerisinde

karsilagilan yasanmisliklar oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Miilki idare amirlerinin Orgiitsel adalet ve is tatmini algilar1 incelendiginde;
Meslege giris sonrasi ilk yillarda adalet ve tatmin algisinin goreli olarak yiiksek
oldugu ve ivmenin yaklasik 11-15 yillar1 arasina kadar siirdiigii, melsekte ¢alisma
stiresi ilerledikce adalet ve tatmin hissinin zayiflamaya baslamaktadir. 21-25 ve 26
iizeri yillar1 calisan meslek mensuplarinda ise adaletsizlik ve tatminsizlik algisinin
olugsmaya basladig1 rakamlara yansimistir.Bu noktada meslegin baslarinda yukarida
belirtilen ve diger emsallerine gore gen¢ miilki idare amirlerinin sahip oldugu maddi
ve manevi kazanimlar tatmin duygusunu arttirmakta iken belli bir siire sonra meslek
ici karsilagilan uygulamalar, kurallar, atama, tayin ve terfi usullerine yOnelik
gozlemler miilki 1idare amirlerinde hakkaniyetsizlik oldugu duygusunu
uyandirmakta ve tatminsizlik yoniine evrilmektedir.Meslek hayatinin yirminci yili
ve sonrasinda ise; yine yukarida ifade edilen Bu kidemdeki miilki idare amirlerinin
Valilik potasma girmesi ancak ¢ok az bir kismimnin vali olabilmesi nedeniyle,
Kaymakam, vali yardimcis1 pozisyonlarindaki miilki amirler agisindan motivasyon
azalmakta, tercih siireclerinin hakkaniyete uygun ve adil olmadig: diisiiniilmekte ve
meslekten elde edilen tatmin duygusu azalmaktadir.ilgili yazinda kurumda ¢alisma
siiresi arttikca c¢alisanlarin istek ve motivasyonlarinin artti§i bununda tatmin
seviyesini yiikselttigine (Oshagbemi, 2003) yonelik sonuclar olmakla birlikte bu

sonuglarin miilki idare amirleri agisindan gegerli olmadigi sonucuna ulasilmaistir.

Meslekte elde edilen tecriibenin baglilik agisindan analizinde ise meslegin
ilk ve son donemlerinde mensubu olunan kuruma kars1 aidiyet baglilik duygusunun

giiclii oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ Meyer ve Allen tarafindan one siiriilen uzun
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stireli ayn1 organizasyonel yapi igerisinde gorev yapan bireylerde orgiitsel baglilik

seviyesinin arttig1 yoniindeki tespitlerle uyumludur (Meyer & Allen, 1984).

Gorevin ilk yillarinda yiiksek motivasyona bagh olarak kurumsal aidiyet ve
baghlik ytliksek seyrederken belli bir slireden sonra swradanlagsma baglamakta
alternatif arayiglar1 hiz kazanmakta baglhililik duygusu azalmaktadir.Bu noktada
tatmin ve adaletten farkli olarak meslek hayatinda yillar ilerledik¢e alternatiflerin
azalmasi, meslegin yasam tarzi haline gelmesi gibi nedenlerle kuruma ve meslege
olan baglilik artmakta ve ileri yas ve kidemdeki miilki amirler kendilerini daha baglh
hissetmektedirler. Bu tiir bir durumda sahip olunan kazanimlardan vazgecilememesi
nedeni ile orgiitsel bagliligmm arttig1 yoniindeki arastirma sonuclari ile uyumluluk

goriilmektedir (Iverson & Derry, 1997).

Daha once farkli bir meslekte belli bir siire gorev yaptiktan sonra ilgili
sinav ve atama siireclerini gecerek Miilki Idare Amirligi meslegine intisap eden
meslek mensuplarinin, diger kurum veya islerde gecirdikleri siirelerde dahil edilerek
ortaya ¢ikan toplam c¢alisma siireleri ile sahip olduklar1 algilar karsilastirildiginda
yukarida ifade edilen sonuclarla birebir aynmi iliskinin oldugu tespit
edilmistir.Sonuglarinin benzer olmasinin daha dnce ifade edilen gerekceler etmelli

oldugu degerlendirilmektedir.

Caligmada iilkenin farkli noktalarinda fiilen gérev yapan Kaymakam ve
Vali Yardimcilar: ile fiillen gorev yapan veya egitim siirecinde olan Kaymakam
Aday1 linvani tasiyan miilki idare amirlerine yer verilmistir.Miilki idare amirlerinin
tasidiklar1 unvanlar acisindan degerlendirildiklerinde adalet algis1 agisindan anlami
farkliliklara ulagilamadigi goriilmektedir.Bu durumun melege katildiktan sonra
miilki idare amirleri arasinda net bir hiyerarsi olmamasi ve tiim tiinvanlarin
birbirlerini meslektas kabul etmesiyle ilintili oldugu ve iinvanlarin listiinde miilki
idare amiri kimliginin var olmasi nedeniyle adalet algilamasinda farklilik olmadigi

degerlendirilmektedir.

Is tatmini agisindan bakildiginda ise anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmakta,
en yiiksek tatmin algismin Kaymakam Adaylarinda en diisiik alginin ise Vali
Yardimcilarinda oldugu goriilmektedir.Bu sonuglarin; kaymakam adaylariin yas ve
meslek caligma siiresi acisindan biiylik Olciide en geng ve kidemsiz grup oldugu,

vali yardimcilariin ise daha ileri yaslarda ve uzun siire mesleki caligmaya sahip
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olduklar1 gbz oniinde bulunduruldugunda, yukarida ortaya c¢ikan sonuglarla tutarli
oldugu ifade edilmelidir.Baghlk algis1 acisindan degerlendirildiginde ise ; ifade
edilen gerekcelerden hareketle, kaymakam adaylarmin baghlik diizeyleri ytiksek
iken 6zellikle orta yas grubunda yer alan,mesleginden yeterli tatmini alamayan vali
yardimcilarinin  baglilhik duygularmin en diisiik meslek kesimi oldugu ifade

edilebilir.

Oneriler:

Tim organizasyonlar i¢in oldugu gibi Miilki idare amirleri agisindan da
mensubu olduklar1 kurumda hakkaniyet ve adalet olgusunun var oldugu inanci,
islerin yiiriitiilmesi noktasmda énemli bir degiskendir. Istatistiki anlamda anlamli
sonuglara ulasilamasada miilki idare camiasinda adalet algisinin diisiik oldugu
yoniinde genel bir kabul gozlemlenmektedir. Cok genis bir alanda gérev icra eden
miilki idare amirlerinin adalet algilarinin olugmasinda atama, yiikselme, tayin,
odiillendirilme gibi mesleki uygulamalarda objektif kriterlerin belirlenmesi,
nesnelligin 6n plana ¢ikarilmasi, kisilere ve sartlara gore degismeyen temel

kriterlerin belirlenmesi gerektigi degerlendirilmektedir.

Miilki idare amirleri agisindan is tatminine yonelik algilar alisiimisin
disinda seyretmekte olup meslegin son yillarina dogru tatmin duygusunun diistiigi
gozlemlenmektedir. Uzun bir egitim siirecinden sonra yetistirilen ve devletin is ve
islemlerinin yiriitimiinden birinci derecede sorumlu olan meslek mensuplarmnin
sahip olacagi tatmin hissi bir biitiin halinde kamu hizmetlerinin sunumunuda

etkileyecektir.

Buradan hareketle hizla degisen diinya diizeninde miilki idare amirlerinin;
1yi yetigmis, yiiksek temsil kabiliyetine sahip, yetenekli, bilgiye hakim, utku genis
ve yeterli dil bilgisine sahip yoneticiler olarak yetistirilmesi meslegin ilk yillarinda
tatmin duygusunun maksimum diizeyde olmasini saglayacaktir. Meslegin ilerleyen
yillarinda tatmin duygusunun ayakta kalabilmesi i¢cin vali yardimcilarinin hukuki
statiilerinin ve yetkilerinin giiglendirilmesi ve yeniden tanimlanmasi, glniimiiz
kosullarinin gerisinde kalmis olan ¢ok daginik ve c¢eliskili hukuki metinlerin

meydana getirdigi statli karmasasinin meslek alaninin genelini kapsayan bir
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diizenlemeyle giderilerek statii kaybinin 6nlenmesi gerekmektedir. Ayni sekilde is
tatmininin 6nemli belirleyicilerinden birisi olan {icret kavramimnin yeniden gézden
gecirilmesi, gerileyen 0Ozlik haklarmin yeniden diizenlenerek nimet-kiilfet
dengesinin korunmasinin is tatmini algisin1  olumlu ydnde etkileyecegi

diistiniilmektedir.

Is tatminin yillar ilerledik¢e azalmasinin temel nedenlerinden birtanesinin
de meslegin kendi igerisinde barindirdigi agmazlar oldugu diisiiniilmektedir.
Ilerleyen yillarda mesleki heyecan yerini hirsa birakmakta ve belli bir kidemdeki
miilki idare amirleri acisindan vali olarak atanmak temel ve tek belirleyici tatmin
unsuru olarak kabul edilmektedir. Bu noktada onceki yillara nazaran son yillarda
valiler lehine degisen maddi ve manevi kazanimlarin makul seviyelere indirilmesi,
asgari bir dengenin kurulmasi ileri yaslardaki ve kidemlerdeki miilki idare amirleri
acisindan vali olmanin vazgecilmez olarak kabul edilmemesini saglayacak ve

mevcut pozisyonlardaki gorevlerde tatmin seviyesi yiikselecektir.

Meslek hayatinin ortalarina dogru miilki idare amirlerinde goriilen baglilik
hissiyatinin azalmasmnin temel nedeninin; yapilan is ve islemlerin siradanlagmasi,
miilki idare amirlerinin kendilerini ifade edebilecekleri alanlara miidahelelerin ¢ok
olmasi, kendilerini gelistirebilecekleri alanlara yonelik smirlhiliklarin yogunlagmasi

nedeniyle kendilerini kurumlarina bagli gormemeye baslamasidir.

Bu noktada adalet ve tatmin algisin1 etkileyen faktorlerde goz Oniinde
bulundurularak ilaveten calisanlarin kurumsal aidiyetlerini giiclendirecek devlet
hiyerarsisi ve toplum neznindeki pozisyonunu ve statiisinii yiikseltecek
diizenlemelere gidilmeli, kisisel ve kurumsal gelisime yonelik uygulamalara agirlik
verilmelidir. Miilki idare amirlerindeki baglilik algis1 inceendiginde 6zellikle belli
bir y1l ve kidemden sonra Orgiitte kalmay1 sahip olunan kazanimlar acisindan bir
ihtiyac¢ ve zorunluluk olarak goéren devam baghliginin hakim oldugu
gozlemlenmektedir. Kurumsal yapi acisindan miilki idare amirlerinin bireysel
degerleri ile Orgiitsel degerleri Ozdeslestirecek ve duygusal bagliligi 6n plana

cikaracak diizenlemeler {izerine ¢aligilmas1 gerektigi diistiniilmektedir.
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7. EKLER

7.1.EK-1: Kisisel Bilgiler Anket Formu
Saygideger meslektaslarim, meslek biiyiiklerim;

Miilki Idare Amirlerinin; Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini algilarinin Kurumsal
Bagliliklarina olan etkisine yonelik Yiksek Lisans tez caligmasi yapmaktayim. Bu konuya
yonelik uluslararast1 akademik literatiirde kabul edilmis Olgeklerden faydalanarak
olusturdugum ve Ozellikle son zamanlarda tasrada gorev yapan meslek mensuplarimiz
arasinda oldukca sik giindeme gelen, algisal mesleki tatmin diizeyimiz ve kurumsal adalet
algtmizin kurumsal/mesleki bagliligimiza etkisini 6lgcmeyi amagladigim anketi ilginize
sunuyorum. Anketin cevaplanma siiresi yaklasik 10 dakika siirecek olup; ankette kimlik
bilgisi olmayacak, cevaplar gizli kalacak ve agiklanmayacak, doldurulan anketlere iliskin
veriler yalnizca bir biitiin halinde bilimsel amacli olarak kullanilacaktir.

Tez caliygmamda saglikli ve dogru sonuglara ulasabilmek adina siz saygideger meslek
biiyliklerimin ve meslektaslarimin ilgi ve katilimlarimi bekliyor, arasgtrmama yapacaginiz
katkilar ve ayiracaginiz zaman icin tesekkiir ediyor, saygilar sunuyorum.

I. BOLUM KIiSIiSEL BIiLGILER

1- Cinsiyetiniz: ( ) Kadmn ( )Erkek

2- Yasimz: ( )21-25 ( )26-30 ( )31-35 ( )36-40 ( )41-45 ( )46 veiizeri
3- Medeni Durumunuz: ( ) Evli () Bekar

4- Ogrenim Durumunuz: ( ) Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora

5- Bu Kurumda / Meslekte Calisma Siireniz:

( )13yl ( )4-10y1l ( )10-15y1l ( ) 15-20y1l
( )20-25y1l ()25 yil ve lizeri

6- Toplam Calisma Siireniz:
()I1-3yil () 4-10yil ( ) 10-15yil ( ) 15-20 y1il ( ) 20-25 y1l ( ) 25 y1l ve

izeri
7- Unvammiz : ( ) Kaymakam Aday: () Kaymakam () Vali Yardimcisi
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7.2.EK-2: ORGUTSEL ADALET ANKET FORMU

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1)Kurumumuza/ Meslegimize yonelik aldigimiz
sorumluluklarin karsihigini adil bir sekilde aliriz.

2)Kurumumuza/Meslegimize yonelik sahip oldugumuz
deneyimlerimizin karsiligini adil bir bigcimde aliriz.

3)Kurumumuzda/ Meslegimizde isini iyi yapmayana
hosgori gosterilmez.

4)Kamu sektoriinde yer alan diger kurumlarda
¢alisanlarla kiyasladigimda aldigimiz ticretin adil
oldugunu disliniiyorum.

5)Kurumun isleyisine yonelik var olan kurallar, kararlarin
tutarh bir sekilde alinabilmesi igin gerekli standartlarin
olusmasini saglamaktadir.

6)Kurumun isleyisine yonelik kurallar, kararlardan
etkilenecek kisilerin fikirlerinin dikkate alinmasini
saglamaktadir.

7)Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticilerin
aldig1 kararlarin ve uygulamalarina yénelik sonuglarin
diizenli olarak meslek mensuplarina iletilmesini
saglamaktadir.

8) Kurumun isleyisine yonelik kurallar, meslek
mensuplarinin alinan kararlara yonelik yoneticilerden ek
bilgi veya aciklama istemelerine izin verir.

9) Kurumun isleyisine yonelik kurallar, meslek
mensuplarinin mesleki is slireglerine yonelik iliskilerinde
herhangi bir haksizliga maruz kalmalari durumunda
kendilerini koruyabilmelerine olanak saglar.

10)Yo6neticilerimiz/ Amirlerimiz, her zaman tarafsiz
davranabilirler.

11)Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, calismalarimizi
yakindan izlerler.

12) Yéneticilerimiz/ Amirlerimiz, alinan kararlara ve
sonuglarina yonelik diizenli bilgi verirler.

13) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, meslege ve ise yonelik
kurallar gelistirirken meslek mensuplarinin gorislerini
alirlar.

14) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, meslek mensuplarina
karsi icten ve anlayishdirlar.

15) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, dustik performans
gosterenlere kendilerini gelistirebilmek i¢in sans
tanirlar.

16) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, mesleki ve is
sureglerine yonelik zorluklarin asilmasinda meslek
mensuplarina yardimci olurlar.

17) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, mesleki calisma
hayatina iliskin haklarimizi ¢cignememeye dikkat ederler.

18) Meslegimize iliskin hedeflerimizi ve planlarimizi
Yoneticilerimizle/ Amirlerimizle rahatlikla paylasabiliriz.

19) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, aldigi kararlarda
tutarhdir.

20) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, aldiklari karalarin
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nedenlerini agiklamazlar.

21) Yoneticilerimiz/ Amirlerimiz, alinan kararlarin
ortaya ¢ikaracagi sonuglari paylasirlar.

7.3.EK-3. IS TATMINi ANKET FORMU

Kurumumdan/Meslegimden ;

COK MEMNUNUM

MEMNUNUM

FiKRIiM YOK

9

MEMNUN DEGILIM

HiC MEMNUN

-

DEGILIM

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan

3. Zaman zaman degisik seyler yapabilme imkan1 bakimindan

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

5. Yoneticilarin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

6. Yoneticilerin karar verme yetenegi bakimindan

7. Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden

8. Bana garantili bir gelecek saglamas1 yoniinden

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden

10. Kisileri yonlendirmek igin firsat vermesi yoniinden

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi
Y o6niinden

12. Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkan1 vermesi
Y 6niinden

16. Calisma sartlar1 yoniinden

17. Calisma arkadaslariin birbirleriyle anlagmalari yoniinden

18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden

19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkan1
vermesi agisindan
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7.4.EK-4: ORGUTSEL BAGLILIK ANKET FORMU

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

1)Kariyerimim geri kalan kismini bu Kurumda/Meslekte
gecirmekten mutluluk duyarim.

2)Kurumumun/Meslegimin karsilastigi problemleri
kendi problemim gibi hissederim.

3)Bu Kurumda/Meslekte ¢alismanin benim icin 6zel bir
anlami vardir.

4)Su anda bu Kurumda/Meslekte kalmamin nedeni,
istegim ve tercihim olmakla beraber ayni zamanda bir
zorunluluktur.

5)istesem bile su anda Kurumumdan/Meslegimden
ayrilmak benim igin ¢ok zor olur.

6)Simdi Kurumumdan/ Meslegimden ayrilmak
istedigime karar versem, hayatimda pek ¢ok sey alt Gst
olur.

7)Bu Kurumdan/Meslekten ayrilmayi géze alamayacak
kadar az alternatifimin oldugunu disiiniyorum.

8)Bu kuruma/Meslege kendimden bu kadar ¢ok sey
katmamis olsaydim, baska bir yerde ¢alismayi goz
onlinde bulundurabilirdim

9)Bu Kurumdan/Meslekten ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biriside uygun alternatiflerin azhgidir.

10)Kisisel menfaatlerime uygun olsa da, su an
Meslegimden /Kurumumdan ayrilmanin dogru
olmadigini diistinilyorum.

11)Kurumumdan /Meslegimden simdi ayrilirsam
kendimi suglu hissederim.

12)Kurumum/Meslegim benim sadakatimi ve bagliligimi
hak ediyor.

13)Kurumumdaki/ Meslegimdeki insanlara karsi olan
sorumluluklarimdan 6tird su an isimden ayrilmazdim.

14)Kurumuma/ Meslegime ¢ok sey borgluyum

15)Kurumuma/Meslegime karsi giicli bir aidiyet
duygusu hissetmiyorum.

16)Kurumuma/Meslegime karsi kendimi duygusal
olarak bagli hissetmiyorum.

17)Kurumumda/Meslegimde kendimi bu ailenin bir
pargasi gibi hissetmiyorum.
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Ad1

Soyadi

Dogu Yeri

E- Mail

Ogrenim Durumu
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Lise

Meslegi

: Giilhani Ozan
: SARI
:Manavgat-Antalya

:gulhaniozansari@hotmail.com

: Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Kamu Yonetimi Bolimi

: Adana Anadolu Lisesi

: Miilki Idare Amiri
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